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ONSOZ

Son zamanlarda yasanan duygu, zeka ve duygusal zekanin, is tatminine olan
etkilerinin is yerlerini ve igverenlerin i gorenleri daha iyi anlamasini, ig gorenlerin is
yerlerinde duygusal agidan motivasyonlarinin saglanarak c¢alismasi ve bu dogrultuda
ciktiya olumlu etkisi oldugu yapilan ¢aligmalarla ortaya koyulmustur. Duygusal zekanin
is gorenler lizerindeki etkisi inkdr edilemeyecek derecede 6nem kazanmistir. Diinyada
Uzerine birgok arastirmalar yapilan duygusal zeka iilkemizde de arastirilmaya baslanmig
ve Onemi vurgulanmistir. Bu calisma ile duygusal zekanin tekstil sektoriindeki is
gorenlere olan etkileri anlatilmaya ¢alisilmistir. Bu ¢alismayr sonuglandirmamda
gortsleri ile katkida bulunan degerli hocam Dog. Dr. Ahmet KESER’e ¢ok tesekkiir eder,

caligmanin tiim ilgililere yararli olmasini dilerim.

Gaziantep,2019 Barig ALICI



OZET

Bu c¢alismanin hedefi, is tatmini ile duygusal zeka baglantisin1 incelemek ve bu
dogrultuda uygulamali bir arastirma yapmaktir. Calisma alt1 boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde konuyla ilgili bilgiler verilmistir. Ikinci béliimde is tatmini kavrami genel olarak
incelenmistir. Istatminin tanimi, boyutlar1 ayrintili olarak ele alimmistir. Uglincii bolimde,
duygusal zeka konusu tanimi, ve boyutlar1 ile duygusal zeka ve kavramsal anazilizi ele
alinmistir. Duygusal zeka alt boyutlartyla arastirilmigtir. Dordiinci Boliimde Duygusal
Zekanin Is Tatminine Etkisine Yonelik Gaziantep ili Organize Sanayi Bolgesinde bir
Uygulama konulu tez basligima dair literature ¢aligmasi, aragtirmanin metodolijisi amaci ve
onemi iizerinde durulmustur. Besinci boliimde arastirmaya dair bulgulara ve yorumlara yer
verilmigtir. Altinct ve son boliimde ise calismanin sonu¢ ve Onerilerim bulunmaktadir.
Arastirmanin yapildigi Gaziantep tekstil sektoriinde galisan is gorenlerin is tatmini seviyeleri
ile duygusal zeka seviyeleri arasindaki baglantiy1 incelenmistir. Bunun i¢in anket ¢alismasiyla
elde edilen veriler degerlendirilmis ve arastirma hipotezleri test edilmistir. Bu ¢alismanin
sonucunda, Ulkemizde is tatmini degerlendirmede biytk sorunlar yasandigi, yoneticilerin bu
konuda vyeterli bilgiye sahip olmadiklari ve bundan dolay1 is tatmini ile duygusal zeka

arasindaki iligkiyi test etmenin Ulkemiz icin heniiz erken oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Duygu, Duygusal Zeka, Is Tatmini, Gaziantep.



ABSTRACT

The aim of this study is to research relationship between job satisfaction and
emotional intelligence and to attitude an applied research in this direction.The study consists
of six parts.The first section provides information on the subject.In the second chapter,
concept of job satisfaction is examined in general. The definition dimensions of job
satisfaction are discussed in detail. In the thrid part, the definition and dimensions of
emotional intelligence are discussed in general. Morever, emotional intelligence and
conceptual anasilizine were also mentioned, emotional intelligence has been investigated in
sub-dimensions.In the fourth part, aim and importance of research methodological study on
the thesis topic on an application topic in the Organized Industrial Zone of Gaziantep
Province for the Effects of Emotional Intelligence on Business Satisfaction was discussed.The
fifth section contains findings and comments on the research. In the sixth and final section,
the results and recommendations of the study are available.The relationship between job
satisfaction levels and emotional intelligence levels of the workers working in Gaziantep
textile industry was investigated.For this purpose, data obtained from survey was evaluated
and research hypothesis was tested.As a result of this study, it was found that there are big
problems in evaluating job satisfaction in our country, managers do not have enough
information about this issue and therefore it is early to test the relationship between job

satisfaction and emotional intelligence.

Keywords: Emotion,Emotional Intelligence, Job Satisfaction, Gaziantep.
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BIRINCIi BOLUM
GIRIS

Calismanin konusu chan duygusal zeka modelini temel alarak, is tatmini ile duygusal
zeka arasindaki bagdasim dlizeyini saptamaktir. Calismanin temel sorusu, yiksek duygusal
zeka seviyesine sahip kisilerin, islerinde duygusal zeka seviyesi diisiik kisilere nazaran daha

ustlin is tatminine sahip olup olmadiklaridir.

Is verenlerden istenilen, idare ettikleri kisimlarin catisan menfaatlerini, kurumun ana
amaglar1 yoniinde resmin tamamini g6z éninde bulundurarak gatismalara son vermesidir. Bu
sayede is verenler altlarina bir sorunun ne sekilde hal olmasi gerektigini de Ogretirler.

Bunlarin tamami duygusal zeka sayesinde ger¢eklesmektedir.

Calismanin genel cercevesi icerisinde, Gaziantep ili organize sanayi bolgesi tekstil
sektoriinde ¢alisanlar icin blyik Onem arz eden duygusal zeka kavrami ve is tatmini
degerlendirme yontemleri iliskisinin incelenmesi ¢alismamizin teorik  gergevesini

olusturmaktadir.

Ortaya konan varsayimlarin test edilmesine yonelik olarak Gaziantep’te tekstil
sektoriinde ¢esitli kademede ¢alisan is gorenlerden drnekleme olarak secilen bir grubun chan
Zeka Testi ile duygusal zeka seviyeleri dlgiilmiistiir. Is tatminleri ise ayn1 is gérenlerin 1967
senesinde D. J. Weiss, R.V. Dawis, G. W. England, L. H. Lofquist tarafindan gelistirilmis
olan Minnesota Is Tatmin Olcegi (MSQ) kullanilarak karsilastirilmistir. Cikan sonucun
degerlendirilmesi, yorumu ve Onerilerde bulunulmasi, uygulama bdliimiiniin kapsamim

olusturmaktadir.

Calismada duygusal zekd modellerinden Chan (2004) EI12, tarafindan gelistirilen
duygusal zeké olgegi ile 1967 senesinde D. J. Weiss, R.V. Dawis, G. W. England, L. H.
Lofquist tarafindan gelistirilmis olan Minnesota Is Tatmin Ol¢egi (MSQ) Kkullanilmustir.



IKINCI BOLUM
IS TATMINI VE KAVRAMSAL BOYUTLARI

2.1. Is Tatmini

2.1.1. is Tatmini Kavram ve Kapsam

Is doyumu calisanlarin calistiklar1 kuruma kars1 gostermis oldugu genel bir davranistir.
Kisinin meslegine karsi sergileyecegi olumlu ve olumsuz davranisi olabileceginden, is
tatmini, kisinin is tecriibeleri neticesinde meydana gelen olumlu ruh hali olarak
nitelenmektedir. Olumsuz tutum ise is tatminsizligini gdstermektedir. Is tatminsizligi sonucu

grevler, disiplin sorunlar1 problemler gozlenmektedir.

Is tatmini mevcut olan is gorenin oOrgiitsel vatandashk davranis1 gostermesi
beklenebilir. Bu fikre destek olarak, ilgili literatir 6rgiitsel vatandaslik davraniglar1 (6vd) ve is
tatmini arasinda gligcli bir iliski oldugunu gostermektedir. Giirbiiz’iin (2007) yaptigi
aragtirmada is gorenlerin egitim seviyeleri ile is tatminleri arasinda olumlu bir iligki
bulunmustur. Murphy ve digerleri (2002: 5), is tatmini ile 0vd arasinda bir iliski olup
olmadigin1 arastirdiginda ise, birbirini etkileyen bir iliski oldugunu ortaya ¢ikarmuislardir.
Bagka bir arastirmada da, iki konu arasinda dogrudan bir baglanti bulunmadigi
vurgulanmustir. Is tatmininin birey acisindan bir de 6rgiit agisindan énemi mevcuttur. Birey
acisindan dnemi, bireylerin genelde hayata bakis acilarimi ortaya koymaktir. Is doyumu fazla
olan kisilerin ruh ve fizik durumlar1 yerinde, psikosomatik hastaliklar1 oldukga az ve ¢alisma
arkadaslariyla yardimlasma, uyum, kisisel giiven ve is birligi duygusu yiikseltmistir. Orgit
agisindan 6nemi ise, performans, verimlilik, iyi bir 6rgit, dengeli bir ¢aligma temposu, gruplar
arasi 1yi iligkiler seklindedir. Burada ise devamsizlik, isgiicii devri, orgiitsel problemler az
bulunmaktadir. Bu bakimdan is tatmininin var olmasi bir avantaj saglamaktadir (Ersahan,
2011, s. 164).

Is tatmini "bir is gorenin isini ya da deneyimlerini degerlendirdiginde duydugu

memnuniyet ya da olumlu duygularinin ifadesi" olarak tanimlanabilir (Bagtemur, 2006, s. 20).

Is tatmini, bireyin ¢alistigi isten Umit ettikleri ile isin 6zellikleri uyumlu oldugu vakit

olusur. Bu durumun aksine; c¢alisanin talep, beklenti ve gereksinimlerinin yerine



getirilmemesi sonucunda calisanda hayal kiriklig1 yaratarak birlikteliginde doyumsuzluga
neden olacaktir (Oksay, 2005, s. 17).

Is tatmininin {i¢ dnemli kapsam1 bulunmaktadir:

. Is tatmini, beklentilerin ne derece karsilandigi ile saptanir.

. Is tatmini, ise duyulan duygusal bir tepkidir. Gozle goriilemez ancak
hissedilebilir. Bu nedenle de 6l¢tlmesi ¢cok zordur.

. Is tatmini, birbirinden farkli unsurlar1 temsil eder.

Orgiit calisanlarinin is tatmininin temin edilmesi organizasyonun hedeflerine
varmasint 6nemli derecede etkilemektedir. Bu nedenle, is doyumunun organizasyonlarca
bilinmesi ve takibi son derece onem gostermektedir. Is tatmini konusunun &rgutler igin cok
onemli oldugunu gosteren; is tatmininin de Orgiitlerde basar1 gostergelerini olusturan, miisteri

memnuniyeti, orglit karlihigi ve verimlilik gibi kavramlar arasinda yer almaktadir (Konuk,

2006, s. 60-61).

Tatminini saglamak i¢in ¢alisanlarinin  biyiik kismina donik bir bakis ile
olusturulmaya calisilmasi, organizasyonel saglik acisindan yonetimin diin veremeyecegi bir

konu olmalidir.

Siradanligi gidermek igin is zenginlestirme ve oryantasyon gibi kavramlar ortaya
atilmigtir. 1959 yilinda ilgi uyandiran bir aragtirma Herzberg, Mausner ve Synderman
tarafindan yapilmis ve baska arastirmalara da temel olusturmustur. Bu incelemede yazarlar is
ortamu ile birlikte isin icerigi iizerinde de durmuslardir. Bagka bir ifadeyle, sosyal ortamdan
baska isin kapsami da arastirmaya konu olmustur. Herzberg ve arkadaslari, s6z konusu
arastirmalarinda is ortami ile birlikte ilk kez isin kendi icerigi iizerinde durmuslardir.
Herzberg ve arkadaglart bu c¢alismalar sonucunda; basari, isin begenilmesi, sorumluluk,
ilerleme ve isin kendisi gibi faktorlerin tatmin sagladigini; gozetim, {icret, isletme politikasi, i
gorenler arasi iligkiler ve calisma kosullarinin ise tatminsizlik saglayan faktorler oldugunu
bulmuslardir. 43 Bu kurama gore iste tatmin olma veya olmamay1 doguran faktorler yOnetici
tarafindan kontrol edilmektedir. Bu arastirmanin en onemli katkisi, is tatminindeki bir¢ok
faktorlin; cogu is gorenin tatminine katkida bulundugu, ancak bu faktorlerin yok oldugu
durumlarda da tatminsizligin dogmadiginin belirlenmesi olmustur. Bu arastirmalardan sonra

Herzberg'in ¢ift etmen kuraminin acgiklik ve gecerliligine karsit bazi elestiriler yapilmistir.



Lindsay, Marks ve Gorlow saglik ve giidileme etmenleri arasinda belirgin bir farklilik
bulamamiglardir. Sonraki yillarda Herzberg ve arkadaglarinin s6z konusu caligsmalariyla
baslayan isin ¢agdaslastirilmasini destekleyen calismalar da yapilmistir.1960-1970 yillarinda
organizasyon yapilari, organizasyon icerisindeki gorev dagilimlari ve bu kavramlarin
verimlilik zerine tesirleri incelenmistir. 1980'li yillardan sonra ise Insan Kaynaklari
yaklasimi benimsenmeye baslanmistir. BOylelikle insan artik isletmenin en 6nemli varligi
durumuna gelmistir. Vroom ve Barret 19601 yillarda yaptiklar1 caligmalarda iyi bir
gozetmen ve dostluk cergevesindeki iligkilerin, isten duyulan tatmini arttirarak, isgiicii devir
orant ve devamsizligi azalttifina iliskin kanitlar bulmuslardir. Vromm ve Barret'in bu
kanitlari, insan iligkileriyle ilgilenen kuramin bir uzantis1 olarak kabul edilmektedir.
Vroom'un Beklenti kurami ise kisisel farkliliklarin giidiilenmedeki gorevini agiklamaya
yonelik olmustur. Bu kurama goére is gorenin bir is amaciyla harekette bulunma gici
2etkenleilgilidir. Bunlardan 'Valans' belli bir ¢aba harcayarak elde edecegi ddiilii arzulama
derecesini; 'Beklenti' de bazi 06zel etkilerin istenilen sonuglara gotiirme olasiligini
icermektedir. George Pauls ve arkadaslarinca baslatilan ve sonradan Vroom, Porter, Lawler
ve bagkalarinca gelistirilen beklenti teorisinde; is doyumuna etki eden faktorler gibi is
tatmininin neticeleri stiinde durulmus; tatmin ve performans dongiisel bir ¢ergevede
incelenmistir. 1966 yilinda Locke, is tatminine farkli ve yeni bir a¢idan yaklagmustir.
Tutarsizlik kurami adi altinda incelenen bu kuram; is tatminini, gergek ve beklenen
performans diizeyleri arasindaki tutarsizligin biiyiikliigiiniin islevi olarak ele almistir. Locke,
1970 yilinda endustri psikolojisi dersini alan &grenciler iizerinde yaptigi bir aragtirmada;
“beklentileri seviyesinde not alan Ggrencilerin veya daha fazla not alan 6grencilerin tatmin
olduklarini, beklentilerinden diisiik not alanlarin ise tatminsiz *“ olduklarini ortaya koymustur.
Calismada, isin algilanan Oneminin artmasiyla isten alinan tatminin de arttifini ortaya
koymustur. Batida ise is tatmini kavrami 1970'li yillarda ortaya ¢ikmistir. Genglerin ¢aligsma
karsisindaki tutumlar1 arastirilirken, genglerin goziinde bir meslegin parasal yonlerinin;
meslegin dogasindan, amacindan, toplumsal anlamindan ¢ok daha az 6neme sahip oldugu
saptanmistir. Son olarak Danissn tarafindan 1990 da gerceklestirilen bir caligmada yine orgiit
karliligmin ve g¢alisma etkinliginin dogrudan miisteri-is goren iligkisi ve is QOrenin is

tatminine bagl olarak ortaya ¢iktigi belirtilmektedir (Saklan, 2010, s. 43-44).

Performans, “is gérenin davranis bi¢cimi veya belirlenen kosullara gore bir isin yerine

getirilme diizeyi” olarak tanimlanabilir (Bing0l, 2003, s. 273).



Is tatmini, tarihte; sosyolog, psikolog ve orgt bilimciler gibi ¢ok farkli bilim insani
tarafindan ileriye siiriilmiistiir. Is tatmini kKavrami is gorenlerin is yerinde olusturduklari
gruplarin ve is gorenlerin kisisel 6zelliklerinin, tiretim bandinin, emegin ritim ile uyumlu hale
getirilmesidir. Emegin yonetilebilir olmasi amaciyla,is goren ile yoneticilerin anlasmasina
dikkat etmek mecburiyetinde kalmistir.Bu sayede is tatmini inceleme konusu olmustur (Sun,
2002, s. 35).

Is doyumunu “isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve is gdrenin beraber ¢alismaktan zevk
aldig1 is arkadaslar ile bir eser meydana getirmesinin sagladigi mutluluk” seklinde ifade
edilebilir. Is goren ortaya koydugu eseri somut olarak gorebiliyorsa, is gorenin bu eserden
duyacag1 gurur is goren icin doyum kaynag: olacaktir. Is doyumunu, ¢alisanlarmn zihinsel ve
bedensel sagliklarmin yani sira, ruhsal duygular1 ve bireysel fizyolojilerinin bir kamitidir. is
tatmini dendiginde, meslekten edinilen kazanglarla is¢inin, “beraberce ¢alismasindan zevk
aldig1 is arkadaslar1 ve beraber bir eser meydana getirmesinin sonucu sagladigr mutluluk”
akillara gelir. Calisanlarin islerinden duyduklart memnuniyet ya da memnuniyetsizlik ile

yakin bir iligki i¢inde olan is tatmini asagidaki etmenler ile ilgilidir.

e Tatmin, calisanin isinden sagladigi maddi gelirleri ile alakalidir.

e Tatmin, isin uygunlugu ve zevk verme kabiliyeti ile alakalidir.

e Tatmin, is giivenligi ile alakalidir.

e Tatmin, liretimde bulunmaktan dogan gururla alakalidir.

e Tatmin, isletmenin genel durumu ile alakalidir.

e Tatmin, isin akisin1 ve hizin1 denetleyen ¢alisanin yetenegi ile alakalidir.
e Tatmin, is yerindeki olumlu insani iliskilerle alakalidir.

e Tatmin, umut verici mesleki projelerle alakalidir.

e Tatmin, amirin davransi ile alakalidir.

e Tatmin, sendika faaliyetleri ile de alakalidir.
2.1.2. Is Tatmininin Onemi
Is boliimii ve is yeri dlizenleri izerine sanayi devriminden sonra verimliligi arttirmak

icin bazi arastirmalar yapilmistir. Bu ¢alismalar neticesinde olusturulan yeni diizenin

calisanlara psikolojik olarak yapacagi olumsuz etkiler 6n gorulemedi; calisanlarin psikolojik



rahatsizliklar1 belirgin bir sekilde ortaya ¢ikincaya kadar higbir arastirmaci bu durumu tahmin
edemedi. Bu olumsuz etkilerin farkina varildiktan sonra endistride yer alan kisilerin
psikolojileri hakkinda aragtirmalar basladi. Boylelikle endistriyel psikoloji bilimi ortaya
cikmistir.  Endistriyel psikolojinin gayesi; is gorenlerin is yerinde psikolojik ag¢idan
kendilerini rahat ve giivende hissedecekleri, ise motive olacaklar1 bir ortamin

olusturulmasidir.

2.1.2.1. Birey Agisindan Is Tatmininin Onemi

Meslek, kisi hayatinda ehemmiyetli bir konumdadir. Bireyin giinlik hayatinin buyik
kismini isi olusturmaktadir. Is insanlar1 bazi ortak kazanglar amaciyla birlestiren 6nemli bir
faktordir. Yaptiklar: isten zevk aldiklar siirece daha etkin ve verimli ¢alisir Bireyler. Isinden
tatmin olan is goren olumlu davraniglar sergiler. Bu olumlu davranislar is yerinde, toplum
yasaminda ve aile yasaminda siirdiirtir. Hayattan zevk alir, hayata daha iyimser bakar ve ¢cok
daha dinamiktir. Is doyumsuzlugu yasayan kisilerin bu olumlu davrams gostermesi miimkiin
degildir. Is doyumunun kisiye sundugu faydalar1 su sekilde siralayabiliriz (Saklan, 2010, s.
44-45);

* Daha az 15 degistirme,

* Diisiik is kazas1 yagama riski,

» I¢ huzuru yakalama,

* Huzurlu aile yasantisini siirdiirebilme,

* Daha az is hastaliklarina yakalanma riski,
* Sosyal ihtiyaclarimi karsilama,

« Orgiit baghiliginin artmasi,

» Stressiz bir hayat elde etme.

2.1.2.2. Orgiit Acisindan Is Tatmininin Onemi

Orgitlerde calisanlarin is doyumsuzlugu yasamalar1 ya da is doyumunun az olmasi
tek bireysel manada olumsuz neticeler dogurmayacaktir. Is doyumsuzlugunun oldugu
kurumda is gorenler yaptiklari isler neticesinde dolayl ve dolaysiz olarak organizasyona zarar
verirler. Disiik is doyum seviyesi ya da is tatminsizligi asagida belirtilen sonuglar

dogurabilir.



« Ise gitmede isteksizlik,

» Devamsizliklarda yiikselis ve isglicii kaybu,

* Ani grevler,

» Isi agirdan alma eylemleri,

 Verimlilik de azalma,

* Disiplinsizlik,

* Planlarda, amaclarda ve hedeflerde degismeler,

» Isgiicii devrinin yiikselmesi,

« Kaliteli personel bulmada zorluk yasama,
«Isbirligi saglayamama,

* Prestij kaybi,

* Hata oranlarinda ytikselis,

» Is gorenlerde isten uzaklasma isteginin olusmast,
» Kararsizlik ve isabetsiz kararlar verme,

» Is kazalar1 ve meslek hastaliklarinda yiikselis,

* Problemlere kars1 hissizlesme, tepkisizlik, kayitsizlik,

* Bireysel onerilerde diisiis,

Uzerinde 6zenle durulan konulardan biride; is géren igin bir huzursuzluk kaynag,

kurum igin ise Uretim sorunu olmasi nedeniyle is doyumsuzlugudur (Saklan, 2010, s. 45).

2.1.2.3. Kamu Sektiriinde Is Tatmininin Onemi

Kamu sektoriinde ¢alisanlarin is tatminsizligi yasamasi durumunda yapacagi ¢ok fazla
bir sey bulunmamaktadir. Ozellikle tecriibeli personelin tatminsizlik yasamas1 durumunda bile
cok fazla bir is imkdm bulamadigindan "isten ayrilma" veya "baska kuruma geg¢me"
egiliminde olsa bile bunu gerceklestirememektedir. Bu durum, calisanda ciddi saglik
problemleri ve psikolojik bunalim yaratmaktadir. Imkan1 olanlar ise; istifa etme, emekliye
ayrilma ve baska kuruma gegerek "isten ayrilma " davranisi sergilemektedir. Kamu
sektoriinde is tatminsizligi yasayan personel asagidaki davranislari sergiler (Saklan, 2010, s.
46).

» Tanimli isi disinda bagka iste calismaya kars1 direng gosterme,



» Ise gec gelme,

* Basit sebeplerle rapor alarak ise gelmeme,

« Isi yavaslatma,

* Problemlere kayitsiz kalma,

* Sorumluluktan kagma ve sorumlulugu iizerinden atma,
* Gereksiz biirokrasi olusturma,

* Saldirgan tutumlar gostererek is huzurunu bozma,

* Grevler icin liderlik etme.

Kamu sektoriinde ¢alisanlarin en biiyiik sikayetlerinden biri isleri ile ilgili fikirlerinin
alinmamas1 ve kararlarin detaylardan uzak kisiler tarafindan, tepeden inme bir sekilde
alinmasi ve yukaridan asagiya bir talimat olarak inmesidir. Calisan, her hangi bir durumda isi
ile ilgili inisiyatif kullanamamaktadir. Bu ise kuruma biiyiik maliyetler olarak yansimaktadir

(Budak A. , 2006, s. 19).

2.2. Is Tatminin Boyutlari

Is tatminin genel boyutlar1 arasinda asagidakiler dSnemlidir.
1) Deger takdiri (appreciation)
2) lletisim (communication)
e (alisma arkadaslar1 (coworkers)
e Ucret dis1 haklar ve yararlar (fringebenefits)
e (alisma kosullar1 (job conditions)
e lsin dogasi (nature of the work itself)
e Politika ve proseddrler (policies and procedures)
e Orgiit (organizationitself)
e Terfi olanaklar1 (promotionopportunities)
e Ucret/Maas (pay)
e Bireysel gelisim (personal growth)
e Taninma ve takdir (recognition)
e Guvenlik (security)

e lidare/ denetim/ gdzetim (supervision)



2.3. Is Tatmini ve Calisma Yasaminin Kalitesi

Organizasyonda gorevi olan kisiler, organizasyona yararlar1 neticesinde esit muamele
gordiklerini distiniirlerse, doyumlar1 kolay olur. Bazi durumlarda, doyuma ulasmis bir
calisanin, doyuma ulagsmamis bir c¢alisandan gore verimli bulunmadigi zamanlar da
bulunmaktadir. Kimi insanlar calismalar1 gerekmediginden dolayr islerinden hosnut
olmaktadirlar. Is tatmini saglanamayan is yerleri, bircok problemle yiiz yize kalirlar. Bun
sorunlardan belli baglilar1 ¢alistiklar1 kuruma yabancilasma ve stres yonetimi bolimlerinde

anlatildig: Uzere asagidaki gibi siralanabilir:

e Yiiksek devamsizlik,

e Daha disiik zihinsel ve bedensel saglik,

e Firma sadakatinde azalma,

e Yabancilagma, stres, kargasa ve kisklnluklerin ¢ogalmasi,
e s goren devrinde artis,

e Hirsizlik vakalarinda ytikselis,

e Is yerine ve aletlere zarar verme ve sabotaj yapilmast,

e Grevlerin gindeme gelmesi.

Bu sorunlarda, is yerinde daha yiksek gerilim, sigorta masraflarinda yikselme ve takip
edilmesi gereken ¢ok sayidaki yargi islemlerinde de artis anlamina gelmektedir. Is
tatminsizliginin neden oldugu problemlerin neticede, isletmenin dolayli veya dolaysiz maliyet

kalemlerini arttiracagi goz ardi edilmemelidir.

Is hayatinin kalitesi programlari, galisan sagligi ve is tatminini yikselten is yerleri
olusturmay1 amacglamaktadir. Programlarin asil hedefi, gereksinimlerin karsilanarak calisan
memnuniyetinin saglanmasidir. Motivasyon araglarinda da ele alindigi gibi programi

olusturan ilkeler asagidaki sekilde siralanmaktadir:

1. Adil Ucret ve yeterli gelir,
2. Giivenli ve saglikli cevre,

3. Insan kapasitesinin gelismesini saglayan cazip bir is,



4. Bireysel gelisme ve yiikselme olanaklart,

5. Kisisel 6z yapilarin1 destekleyen, pesin hiikkiimden uzak, bir toplum diisiincesi olan ve
dikey hareketlilik sahibi sosyal bir cevre,

6. Anayasaya uyum,

7. Aile gereksinimleri Uzerindeki edisyonu azaltan bir is hayat1 ve Kisisel eglence,

8. Sosyal sorumluluk duygusuna sahip 6rgut faaliyetleri.

2.4, Isletmeler Ag¢isindan Is Tatmini ve Motivasyon Uygulamalari

Is yeri idarecilerinin tzerinde ehemmiyetle durduklar1 6zelliklerin en 6nemlisi hali
hazirdaki etmenlerin en verimli ve etkili bicimde kullanilmas1 gelmektedir. Orgiitsel gayelere
varmak ve kaynak savurganligina engel olmak ekonominin etkinlik ve rasyonellik ilkelerine
bagli bulunmaktadir. “Verimlilik: hedeflere ulasmada en az emekle en fazla fayda saglamak,
seklinde” tanimlanabilir. Elde bulunan kaynaklarin az olmasi bu kaynaklarin savurganlik
yapilmadan kullanilmasini gerekir. Etkinlik ise, isletme faaliyetlerinin hedefe varabilme
derecesini ortaya koymak seklinde tanimlanabilir. Hedeflere ilk bastan tasavvur edildigi
sekilde varilmigsa organizasyonun faaliyeti s6z konusudur. Organizasyonel faaliyet,
organizasyonun degisen kosullara entegrasyon saglayabilmesi i¢in gli¢ merkezlerini tim

imkanlarini ve devreye sokma becerisidir.

Kurumsal verimliligin ve faaliyetliligin ylkseltilmesinde gldileme teorilerinden
faydalanmak  mimkindir.  Orgit  calisanlarmin  faaliyetliligin -~ ve  verimliliginin
yukseltilmesinde; bireylerin yeteneklerinin gelistirilmesi, teknolojik yeniliklerden yararlanma,
Iyi arag-gere¢ kullanimi gibi faktorlerinin kullanilmasinin yaninda guduleyici ve 6zendirici
ara¢ gereclerin kullanilmasi da 6nem arz etmektedir. Organizasyon icgerisindeki baska
referanslarin az olmasi birey etkeninden maksimum derecede faydalanmay: gerektirmektedir.
Beser etkeninin de randimanliliginin ve etkinliginin yukseltilmesi, kisinin isine kars1 hissettigi
organizasyonun istenilen hedeflere varmadaki yanilmazlik derecesini yukseltir ve netice

olarak isletmenin muvaffakiyetini yikseltebilir.

Motivasyon ile is doyumu arasinda karsilikli bir etkilesim bulunmaktadir. Siklikla

kisilerin arzuladiklar1 istekleri is ortamindan kazandiklar1 tecrubeler birbirlerine uyumlu
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oldugunda doyum olusur. Bireyin isten bekledigi 6diil ile elde ettigi 6diiliin karsilastiriimasi
da is tatminini ortaya koyar. Kisinin arastirmasinin neticesinde edindigi karsiliktan ortaya
¢ikan doyum ile aragtirmasi esnasinda duydugu doyum farkli olmaktadir. Arastirma neticesi
edindigi doyum “harici doyum” arastirma sirasinda duydugu doyum ise “dahili doyum” dur.
Harici doyumu harici mukafatlar temin ederken, dahili doyumu de dahili mikafatlar
saglamaktadir. Doyuma ulagmis bir kisinin isteklendirilmesi i¢in gerekli sartlarin saglandigi
anlamina gelir. Ayn1 sekilde, isteklendirilmis bir kiginin de etkinliklerinin neticesinde igsel
huzur ve haz duymasi miumkin olmaktadir. Bir baska deyisle isteklendirmenin doyum
olusturmas1 miimkiindiir. Neticede kisilerin ¢alisma hayatlarindan umduklarina kavusan
kisiler, kavustuklari derecede doyuma ulasirlar. Bu da kisilerin isteklendirilmesini ve
verimliligini arttirir (M. Serif Simsek, 2014, s. 164-166).

Is tatmini "bir is gdrenin isini veya deneyimlerini degerlendirdiginde hissettigi

memnuniyet veya olumlu duygularinin ifadesi" olarak tanimlanabilir (Bastemur, 2006, s. 20).

Is tatmini, kisinin i yasamindan umduklari ile yaptigi is birbirine benzediginde
gergeklesmektedir. Bunun aksine; c¢alisanin ihtiyaclarinin ve isteklerinin giderilmemesi
halinde diis kirikligina maruz kalacak ve bu doyumsuzlugu olusturacaktir (Oksay, 2005, s.
17).

Is doyumunun ii¢ 5nemli boyutu vardir:

. Is doyumu, ise duyulan duygusal bir tepkidir. Gozle goriilemez ancak
anlasilabilir. Bu nedenle de 6l¢iilmesi ¢ok zordur.

. Is doyumu, beklentilerin ne derece karsilandii ile saptanir.

° Is doyumu, birbirinden farkli unsurlari temsil eder.

Organizasyonlarda muvaffakiyet endekslerini meydana getiren, orgiit karlilig,
rantabilite ve alici sevinmesi gibi mefhumlar arasinda is doyumunun olmasi, is doyumu
mevzusunun organizasyonlar agisindan ¢ok fazla enemmiyetli oldugu anlamina gelmektedir.
Is tatminin saglanmasi1 organizasyon is gérenlerinin organizasyon hedeflerine varmasimi son
seviyede etkiler. Bu nedenle, is tatmininin organizasyonlarca takip edilmesi ve 6l¢ulmesi
blyuk bir 6nem arz etmektedir (Konuk, 2006, s. 60-61).
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Organizasyonel saglik ac¢isindan yOnetimin taviz veremeyecegi bir konu da
¢alisanlarin biiyiik kisminin tatminini saglamaya yonelik bir bakis agist ile olusturulmaya

calisilmasi olmalidir.

2.5. Is Tatminini Etkileyen Nedenler
2.5.1.Motivasyon

Verimliligi arttiran tek faktor verimliligin Oneminin yiiksek oldugu isletmelerde
motivasyon degil, ama konuya kesin etki eden bir faktordiir. Bu sebeple organizasyon gelisme
planlarinda uzun vadede motivasyon temel ara¢ olmak durumundadir. Ciinkii motivasyon
eksikligi organizasyonlardaki yiiksek isgiicii devri, digiik verimlilik, devamsizlik, siirekli ige
gec kalma, kati fikirler, diisiikk kaliteli bir is ve degismeye Karsi direnme, sorumluluktan
kagma gibi bir ¢ok sorunun temel kaynagini olusturabilmektedir. Ancak bu aksakliklarin "tek"
nedeni motivasyon eksikligi degildir. Ancak en 6nemli nedenidir denilebilir (Aksu, 1998, s.
16).

2.5.2.Moral

Morali calisanlarin is baglaminda cesitli gereksinmelerini karsilama diizeyinin bir
faktorii sayan bu yaklasim sonunda tatmin ve tatminsizlik yaratan gereksinmelere ya da
glidiilere bagvurularak giidiilenme (motivasyon) kuramlar1 gelistirilmistir (Duman, 2006, s.

49-51).

2.5.3.Performans

Doyum-performans baglantisin1 pek ¢ok parametreden dduller gibi etki altinda kaldig
seklinde tanimlamak miimkiindiir. Bu nedenle isletmenin 6diillendirme sisteminin is tatmini
tizerinde etkisi biiyiiktiir. Eger is gorenlere ¢alismalarina gore (cretlerine artis ve tatmin edici

odiiller saglanirsa, bu onlarin is tatminini ve performanslarina direkt yansiyacaktir.

2.5.4.Isle Ilgili Etkenler ve Is Tatmini

Is hayatiyla alakali faktorler sahsin ihtiyag ve beklentilerini degistirebilmektedir.

Calisanin is hayatindaki kisilerin birgok hususiyetleri is tatminine sebep olmaktadir. Bu
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hususiyetler, is gorevini, is hususiyetlerini ve oOrgutteki teskilatin farkli yonlerini meydana
getirmektedir (Mentese, 2007, s. 16).

2.5.5. Isin Niteligi

Yapilan isin genel goriinimii veya meslegin kendisi tatmininin veya tatminsizliginin
blyuk nedenidir. Bir takim vaziyetlerde meslegin is gorene sundugu sartlar, statll, karsilik ve
baska avantajlarin yeterli bulunmasi durumunda bile meslegin umumi durumu is gorenin
kisiliklerine ve 1is gorenin isinden beklentilerine uygun olmayabilmektedir. Bu gibi
durumlarda genellikle tatminsizlik ortaya ¢ikar. Bu etkenler is gorenlerin tatminini temin
etmek ve yiikseltmek amaciyla idarecilerin iizerinde islem yapabilecegi degiskenlerdir
(Huseyin Ozgen, 2002, s. 332).

Is goren isinden haz almali ve gurur duymalidir. Is gorenin Uriin ¢iktis1 etkinliklerin
neticesinde kisilerin gereksinimlerini karsilayan bir is meydana getirmis olmasindan aldigi
zevk iste gurur duymanin gostergesidir. Fakat isine sahip ¢ikan ve igini seven bir ¢alisanin
ortaya koydugu iiriin kisiye tatmin saglar ve gurur verir. Ayrica is goren yaptigi isin
denetiminde, duzenlenmesinde yeteneklerini kullanarak s6z ve rol hakkina sahipse yaptigi
isten, ortaya koydugu iriinden tatmin saglayacaktir. Bu durum galisanin basarisina olumlu
yonde etki edecektir. Isin az sikic1 olmasi, bir is goren tarafindan ne kadar ¢ok farkli etkinlik
yerine getirilmesiyle ilgilidir. Her an defalarca kez ayni sekildeki etkinliklerin yinelenmesini
mecbur kilan isler sikicidir. Is gdrenin o kadar fazla yararl is yaptig1 hissine kapilmast is, is
gorenin kendisine uygun yetenek ve becerileri kullanmay1 gerektirmektedir. Gorevde meydan
okuyuculuk, tuhaflik ve gesitlilik saglayan isler ¢cok daha is tatmini temin edecektir (Eronat,
2004, s. 15-16).

2.5.6. Calisma Kosullar

Is goren, yaptifi isten ve calisma hayatindan beklediklerini yeterli 6lglde
giderilmedigi diisiincesinde olursa is tatminsizlizgi meydana gelmektedir. Is gdrende
destekleyici meslek sartlar1 tatmini temin eden faktorlerdendir. Sicaklik, guriltd, 1s1k ve baska
digsal sartlar ekstrem dlzeyde bulunmamalidir. Is yerindeki platformun maddesel
hususiyetlerinin yararli bulunmamas: is tatminine engel olmaktadir. Is gorenler saglik

amaciyla risk bulunduran bir platformda is yapmak istememektedir. Butin emniyet
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tedbirlerinin bulundugu bir isletmede is yapmaktan kaygi duymayacaktir. Bu vaziyette is
goreni mutlu edecektir (Dorsan, 2007, s. 23-24). Ayrica tum igletmenin fiziksel gérinimdi,
dis diinyaya yansiyan imaji, is gorenlere sundugu haklar o isletmenin g¢evreyi etkisi altina
alma glcinl etkilemektedir. Bireyler, itibar1 gii¢lii olan, bulunduklari ¢evre tarafindan kabul
goralen, ozellikli olarak bilinen orgutlerde ¢alismay: tercih etmektedirler. Dolayisiyla bu
sekildeki Orgutlerde is gorenler yerine getirdikleri isten ¢ok daha tatmin saglamaktadirlar.
Diger insanlarin saygimligini kazanmis isletmelerde sosyal goriiniim agisindan is gérenlerin bu
halden memnun olduklar1 ve yaptiklar1 islerinden tatmin sagladiklar1 goriilebilmektedir.
Ozellikle baz1 kurumlarda ulkemizde de is goren kisilerin is tatmini dizeyi genellikle

yuksektir ve sureklilik gosterir (Hiseyin Ozgen, 2002, s. 334).

2.5.7. Ucret

Is tatmini hakkinda ortaya koyulan arastirmalar, is gorenin isinden tatminin ya da
tatminsizliginin temel faktorlerinden birini iicret olarak gostermislerdir. Ucretin almasi
gerekene oranla normalligi, aldigi kazancin yeterliligi ve ihtiyaglarimi giderilme sirasi da is
gorenin ise kars1 davranmisini belirleyecektir. Birey, ortaya koydugu iiriin neticesinde aldigi
ucreti yeterli buluyorsa ve aldig ticret ile ihtiyaglarini giderdigini diisiiniiyorsa isine olumlu
bir davrams gosterir. Isinden tatmin olur. Bunun tam zittin da mesleginden tatmin duymasi
kolay olmaz. Is icin Uicret 6zendirme araglarini ilk sirasinda gelmektedir. Ayrica,is gorenlerin
onlarin saygmlik derecesindeki konumlarinin belirlemesinin  yaninda, ihtiyaglarini
karsilamasini saglayan bir ara¢ olmasi acisindan da icret 6nemlidir (Huseyin Ozgen, 2002, s.
333). Ucret ile ilgili olan 6nemli bir hususta, cretin adaletli bir sekilde tespit edilip
6denmesidir. Bunun igin Ucretler gosterilen performansla uyumlu oldugu kadar yapilan igin
nitelik ve niceligi ile ilgili de uyumlu olmasi gerekmektedir. Ucrete benzer yine islerin nitelik
ve niceligiyle alakali prim, fazla mesai ve ikramiye fiyatlariin tespit edilmesi 6nemli
ogelerdendir. Is goren icin 6nemli bir tatmin araci gorlilen Ucret isletmeler igin bir maliyet
olarak gorilmektedir. Aldig ticret ile yaptigi isi dengeli bulan bir is gérenin, tatmin duygusu
yiiksektir. Ucretin tatmin temin etmesi ve bu sayede is basarisinin yilkselmesi icin kisinin
performansina, beklentisine ve piyasa licret sistemine dayali olarak adaletli bir sekilde
belirlenmesi gerekmektedir. Ayrica benzer isleri yapan diger kisilerin iicretleriyle is gorenler
elde ettikleri Ucretleri karsilastirirlar. Bu karsilagtirma neticenin iyimser ¢ikmasi is tatminini
de iyi yonde etkileyecektir (Bozkurt, 2008, s. 5).
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2.5.8. Yiikselme Olanaklari

Is gorenlerin daha verimli, daha hirsli ¢alismalar1 ve is igin daha cok gayret

gostermeleri icin terfi olanagina sahip olduklarini bilmeleri gerekmektedir.

Yikselme, bazist is goren agisindan, psikolojik gelisme manasina gelirken, bazisin
agore ise onur elde etme, yarismay1 kazanma, daha ¢ok para kazanma manasina gelmektedir.
Is gorenlerin tamaminin terfiye yaklasim anlayis1 farkli olunca, terfinin sunacag: tatmin ya da
neden olacag: tatminsizlik hissi de farklidir. Yikselme olanaklar: iki bigimde is goreni tesir
eder. Birinci; is gorenlerin becerilerinin dikkate alinmadigi ya da gerektigi kadar dikkat
edilmedigi, gereken yiikiimliiliiklerin taninmadigi zamanlarda is gorenin kendini gelistirme
firsatlarindan mahrum hissetmesi olarak tanimlanan beklenildigi kadar terfi alamam
pozisyonudur. Bu durumda is goren ihtiyaglarina ulasamadigindan is hayatinda mutsuz
olmaktadir. Bir bagka vaziyet olan mufrit terfi, gerektigi kadar terfi edememenin yani sira
insanin kapasitesinin Ustlinde yetkilendirilmesi, kisinin istekleri yerine getirememesine ya da
mevcut konumunda kalabilmek adina ¢ok fazla caba gostermesine sebep olur. Bu vaziyette
bireyler de sinirlilik ve mesleginde tedirginlige sebep olmaktadir (Derin, 2007, s. 24-25).
Bununla beraber yiikselmek, etkin bir yasam devam ettirmek tim is gorenlerin 6zlemi ve
talebidir. Yikselme olanagi yakalayan is gorenin giiven duygusu yukselir, sahsiyeti gelisir ve
yukselmeyle beraber yetkileri ¢ogalir. Bu sayede is gorenlerinin kurumda is gérme talebi
cogalir ve terfi etmesi sebebiyle cevresinin duyacag: takdir is gérende yeterince olumlu etki
yaratir. Gortildigii gibi, terfi etme olanaginin is gorene sundugu bu imkénlar ile is tatminin

olusmasina yardimda bulunmaktadir (Hiseyin Ozgen, 2002, s. 335).

2.5.9. Methiye (Ovgli)

Calisan, yaptigi isin Kalitesinden 6turt 6vilmek ister. Ancak koti elestirilerden hosnut
kalmamaktadir. Bu sebeple, yerine getirdigi isten Otlrl Oviulen calisanin isten tatmini

artmaktadir. Ote yandan methiye, isin degerlendirilmesi ile beraber yapildiginda isin daha iyi
yapilmasina imkan saglaya bilmektedir (Akbal, 2010, s. 59).
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2.5.10. Calisma Arkadaslar veya Is Gruplar

Kisinin beraber galistig1 ekibin binyesi de is tatminin olusturulmasi amaciyla 6nemli
faktorlerden biridir. Dost yanlisi, kendilerini ve arkadaslarini motive eden, birbirlerine arka
¢ikan ve igbirligi i¢inde olan bir ig ekibinde bulunmak is gorenlerin is tatmini stlinde oldukca
tesirlidir. Kisinin icerisinde oldugu ekip is gorene bir tavsiye bir relaks olma, , bir destek ve is
mevzusunda bir¢cok etkide oluyorsa bu vaziyet is tatminine olumlu istikamette tesir eder. Kisi
meslegini ¢ok sevmese dahi, ¢alisma arkadaslarin1 sevmesinden 6tlirll isinden ve mesleginden
haz duyabilir. is hayatin1 cok daha eglenceli ve iyi duruma getirebilmenin bir diger yolu da iyi
bir is ekibi c¢alisma platformunu olusturmaktir. Fakat is gorenler bu sekilde ¢alisma
arkadaslarina sahip degillerse, bunun tersi bir vaziyet olursa is tatmini bu vaziyetten olumsuz
istikamette tesir edebilir (E. Ozkalp, 2001, s. 99).

2.5.11.Bireysel Faktorler ve Is Tatmini

Cinsiyet, zihinsel beceriler, yas, is deneyimi gibi bir¢ok kisiye ait ozellikler is ile
alakali tutumlar1 da is tatminine tesir eder. Fakat bu faktorler genel olarak yodneten ve
organizasyon tarafindan degistirilemez. Idareciler ya da organizasyon pek c¢ok is goren

acisindan is tatminini ortaya ¢ikarabilmektedir (Ozer, 2004, s. 73).

2.5.12. Yas

Calisanin yas1 yikseldikge is tatmini seviyesi de yikselmektedir. Geng yasta olanlarin
is tatmini daha az seviyede gorUlmektedir. Gengler siklikla sorumluluk hissettikleri ve
kendilerini yaptiklar1 is konusunda yeterli gordukleri bir is bulamadiklarindan dolay1 birinci
meslekleri onlara gore diis kirgilig1 olabilmektedir. Ileri yasta olan insanlar ise is tatmini ve
yas munasebeti acisindan bazi avantajli konumda olurlar. Clnku ileri yasta olan insanlar
istenilen is sartlariyla mevcut durumdaki is sartlarimi karsilastirma konusunda daha
beceriklidirler. Yine ileri yasta olan insanlar daha fala icret almaktadirlar (Ozer, 2004, s. 48).
Yas yikseldikge is tatmini seviyesinin yukselmesi2nedenden kaynaklanmaktadir. Birincisi,
ikramiye ve maas gibi olanaklar tatmini yikseltmektedir. ikincisi ise, kisilerin umduklarini
daha reel seviyede tutarak mesleklerine entegrasyon saglamalari ve yaslar1 arttikga daha gok

mutlu olmalar1 seklindedir. Is gérenler yaslari ilerledikge islerinden umduklarini daha iyi
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ayarlayarak yaptiklar1 iglerinden daha cok tatmin temin etmektedirler. Bu duruma yanit
olarak, yiiksek yasta az yikselme ve yaklasan emeklilik sebebiyle tatmin seviyesini
azaltmaktadir. Yaslar1 daha fazla olan is gorenler tarafindan, maasin fazla olmasi, kurumda is
tecriibesinin fazla olmasi organizasyonda yuksek seviyede ve sorumluluk alinmis olmasi ya
da arzuladiklarinin yeteri kadar yerine gelmemesi, sahsi giiveninin ve deneyiminin ¢ok olmasi

vb. sebeplerle tatmin daha yuksek seviyede olmaktadir (Dorsan, 2007, s. 19).

2.5.13. Cinsiyet

Is tatminine etki eden miihim faktorlerden birisidir cinsiyet. Is gérenlerin cinsiyetleri is
hayatinin analiz edilmesinde ve islerine kars1 davraniglarinin olusmasinda farkliliklar
olusturabilmektedir. Bu konudaki arastirmalarin sonuglarina bakildiginda, is doyumu ile
cinsiyet arasinda, bu goriisii destekleyen bilgilerin beraberinde kadin ve erkek is gérenlerin
esit sartta bulundugunda is tatmini konusunda her hangi bir farklilik bulunmadigi de
gortulmektedir (Asik, 2010, s. 39).

2.5.14. Bilissel Yetenekler

Biligsel kabiliyetler is tatmini i¢in daima manali bir isaret olmasa dahi isin cinsine
bagli muhimdir. Zira bir takim isler amaciyla ¢ok is performanst ile ¢ok is tatmini ve zekayla
alakahdir. Zeka seviyesi ¢cok olan kisiler mesleklerini bulabilmektedirler. Bu sahsi ¢alismalari
acisindan eksik olabilecekleri anlamima gelmektedir. Vaziyet bdyle oldugunda meslek
tatminsizligine sebep olur. Tersine isleri zeka seviyesi daha yiliksek olmasi gereken insanlar,
engellenme hissini yasamaya baslar. Zira meslegin gerektirdiklerini yapmaya kuvvetleri
yetmektedir (Ozer, 2004, s. 42).

2.5.15. Calisamin Hizmet Siresi

Her hangi bir kurumda is tecriibesinin bir isareti olarak da kabul edilen hizmet
suresidir. Ayn1 kurumda uzun zaman calisan insanlarin ig tatmini seviyesi yuksektir.
Genellikle bu durum is gorenin ¢alistigi yeri tanimasi, ¢alistigi yere karsi aidiyetin farkina
varmasi, meslekteki deneyimleri ve arzuladiklari arasinda bir ahengin ortaya ¢ikmasidir,
Calismaya yeni baslayan is gorenlerin bu noktada, ig tatmini, uzun zaman galisan kisilere

nazaran daha diisiiktiir. Tlk defa ise baslayan kisiler meslekten ve calistiklari kurumdan
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arzuladiklarinin daha ¢ok olmasi bunun sebebidir. Ayni kurumda uzun zaman ¢alistig1 halde
yikselme firsat1 olmayan is gorenlerin is tatmini seviyelerinde her hangi bir degisiklik
bulunmamakla birlikte, ayrica is tatminsizligi yagsadig1 goriilmektedir (Eginli, 2009, s. 42).

2.5.16. Cahisanin Beklentileri

Her insanin calistigi is yerine karsi bir beklentisi bulunmaktadir. Kigilerin beklentileri
birbirlerinin beklentilerinden farklidir. Bu beklenti genel olarak belirli bir hedefe yoneliktir.
Gunumuzde bundan sonra is tatminini agisindan bireyler gittikce ¢cok daha bilingclenmekte ve
bireylerin toplumsal hayatlarindan, islerinden 0mit ettikleri benzer vakitte meslekten
beklentileri anlamma gelmektedir. Is tatmini énemli bir sonucu, is gdrenlerin mesleginden
umduklar1 ile ele gegirdiklerini karsilagtirmasidir. Dolayisiyla, is ya da meslek, kisinin
ihtiyaglarin1 giderdigi derecede tatmin saglar. Her is gorenin kurumdan beklentisi degisik
olabilmektedir (Huseyin Ozgen, 2002, s. 333).

2.5.17. Damsmanhk

Orta seviyede tatmine tesir eden is gorenlerin baslarinda bulunan danigsmanlariyla olan
miinasebetleridir. Danismanlik bicimi 2 sekilde ifade edilebilir. Is gorene yonelik, danisman
kisi ig gorenle bizzat iliski kurarak onun sorunlariyla yakindan ilgilenen birinci danigmanlik
seklidir. Is gérenin is hayatim1 gdzlemleyen, is gorenin rahatiyla ilgilenen, guizel referanslarda
bulunan ve is gorenin baska kisilerle olan baglantilarin1 diizenleyen danigmandir. Amerika
Birlesik Devletleri’nde yapilan bir takim arastirmalarda is gorenlerin sikayet¢i oldugu konu
genel olarak danigmanlarinin bu bigimde damigmanlik yapmadiklarindandir. Yoneticilerin
Ozellikle is gorenlerle alakali verilecek hiikimlere ¢alisanlarinda katilmasina misaade etmesi
Ikinci danmismanlik seklidir. Bu tarzdaki yaklasim is gorenler icin olumlu bir tesire sahiptir.
Calisanlarin is tatmini yiikseltir. Ayrica katilimci bir ortamin meydana getirdigi bir
danmigmanlik bigiminin, is gorenlerin kararlara direkt etki etmesine misaade eden diizenden
daha ¢ok bir is tatmini olusturdugu yapilan aragtirmalarda kanitlanmistir (E. Ozkalp, 2001, s.
70).
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2.5.18. Kisilik

Is tatminini etkileyen 6nemli bir faktor de calisanlarin Kisilik yapilaridir. Meslekle
alakali maharetler kazandirilabilir. Fakat ne kadar egitimli ve zeki olurlarsa olsunlar kuruma
yarardan ¢ok zarar getiren ¢alisanlar, duygusal eriskinligi yeterli seviyede olmayan, kendisini
gelistiremeyen is gorenlerdir. Is tatmini yiilksek bireyler, diri ve istikrarli bir karakteri olan
kararli ve sebatli olan bireylerdir. Sahsiyet hissini ortaya koyan ve guveni olan is gorenler de,
bu tutumlar1 az gelismis is goérenlere nazaran ¢ok tatmin saglamaktadirlar. Karakter seviyesine
varan is goren, ¢aba sarf ettiren meslege daha fazla deger verirler. Kendine verilen isi yerine
getirmek amaciyla daha fazla ¢aba sarf eder. Durum boyle iken daha ¢ok gorev alir ve adaletli
terfi yanlis1 olur. Bu sebeple methiyeyle, beklemeyle daha az ilgilenmektedir. Tenkitlerden

daha az incinir, meslegiyle alakali ¢catisma ile kaygi daha azdir (Sar1, 2011, s. 57).

2.6. Is Tatmininin Sonuclar1

Is tatminin sahsi ve kurumsal neticeleri bulunmaktadir. Is tatminiyle beraber giizel

neticeler getirir. Sahsi ve kurumsal neticeleri 4 baslik altinda toplayabiliriz (Sar1, 2011, s. 61).

2.6.1.Yiiksek Moral Saglanmasi

Mesleginden tatmin olmus ve meslegine iyi adapte olan is gorenler daha ¢ok moralli
olur. Bu sayede kurumda daha fazla faydali olmaktadirlar. Is gérenler ve meslek diizeni
usttinde iyi tesir meydana getiren faktorlerden biri de is gérenin moralinin yiiksek olmasidir.
Bu tesirler asagidaki gibidir (Senatalar, 1978, s. 300).

e Moralli is gorenler islerini heyecanla yapar.

e Moralli olan is géren daha arzulu calisir.

e Bu sekildeki is gorenler kurumlarinin kotii zamanlarinda daha ¢ok gayret gosterirler.

e s gorenlerin is yapma hevesi yiiksek olur.

e Is gorenler moralliyse, yasalara, is sartlaria ve emirlere kendi istekleriyle uyarlar. Bu
sayede organizasyonda iyi bir disiplin saglanir.

e s gorenler moralli oldugunda organizasyonun hedeflerine yonelik anlasma iginde

olurlar.
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e s goren idarecilere ve organizasyona kars1 baglilik duyar.

Is gorenlerin moralli olmasindan dolayi, devamsizlif1 ve isgiicii devir hiz1 azahr.

Netice olarak masraflarda eksilme meydana gelir.

2.6.2. Is Gorenlerin Islerine Baglanmasi

Is gdrenin isini benimseme mertebesi, ise bagliliktir. Is tatmini ile meslege sadakat
arasinda paralel ve manali bir baglant1 bulunmaktadir. Meslege sadakati ¢ok olan bir is géreni
motive etmek, idare etmek ve organizasyonun hedeflerine yonlendirmek daha kolay olur. Is
gorenlerin mesleklerini bltin anlamiyla kabullenmeleri, mesleginde isteyerek ve eglenerck
islerini yapabilmeleri ve is gorenlerin beklenilen seviyede yararli olmalari amaciyla bir takim
sartlarin  bulunmas:1  gerekmektedir. Is gorenlerin kurumlarina karsi sadakat ve
motivasyonunun olusmasi amaciyla is gorenin isinden sosyal, psikolojik ve ekonomik yonden

tatmin saglamal1 ve idarecinin bu hisleri ¢calisana sezdirmelidir (Asik, 2010, s. 44).

2.6.3. Isyerinde Entegrasyon Saglanmasi

Is gorenlerin kurumlarina adapte olmasi is¢inin etkinligini iyi yonde etkiler. Birey
organizasyonla uyumlu oldugu zaman, organizasyonun hedeflerini kabullenecektir. Is géren
organizasyonun hedeflerini hangi seviyede kabullenirse, hedeflerin ger¢eklesmesinde son
derecede yardimi dokunur. Bu sayede isin yavaslatilma, bolimler ya da ekipler arasindaki
uyumun zedelenmesi vb. kétl sonuglar minimize edilebilir ya da ortadan kaldirilabilir bu
sayede kurumda verim ve faaliyet artar. idareci ve ¢alisanlarin kurumda isteklerine kavusmasi
neticesinde aralarinda ahenk olur. Ayrica idareci ile ¢alisanlarin olumsuz iligkileri minimuma

diiser. Boylelikle kurumun devamligi temin edilir (Erdogan, 1983, s. 16-17).

2.6.4.1s Tatmininin Diger Sonuclar

Mevcut arastirmalar meslek tatmini seviyesi fazla bireylerin ruh ve fizik durumlarinin
yerinde oldugunu ve neticesinde kavrama kapasitelerinin ¢ok daha iyi oldugunu meydana
cikardi. Boylelikle is gorenlerin yeni isleri az zamanda kavradiklari, meslek hastaliklarina
yakalanma risklerinin daha az oldugu ve anlagsmazliklardan kagindiklari tespit edilmistir.

Benzer bicimde is tatmini yuksek olan is gorenler calisma arkadaslarina yardimci olur,
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alicilarla aras1 iyi olur, hizmette bulunan daha islevsel bir tutum gosterirler. Neticede
idareciler ve orgiitsel davranis bilimcileri is tatmininin is goérenler agisindan 6nemli bir etken

ve onemli bir kavram haline geldigi diisiincesinde birlesmislerdir (E. Ozkalp, 2001, s. 135).

2.6.5. Is Tatminsizliginin Sonuclar

Is tatminsizligi ruhsal sorunlara sebep olmaktadir. Bazen cevrenin geleneklerine,
orgutin kiiltiirel olgunluguna zit tutumlarin is tatminsizliginden dolay1 oldugu bilinmektedir.
Ayrica duygusal ve sinirsel problemlere neden oldugu goriilmektedir. Is tatminsizliginin
neticeleri degisiklik gostermekle beraber, Is tatminsizliginin sonuglarini asagida onemli U¢
baslikta toplayabiliriz (Sar1, 2011, s. 63).

2.6.7.Devamsizlik

Devamsizlik, is gorenin is tatminsizliginin 6nemli bir neticesidir. Mesleginden
hoslanmayan is gorenlerin yaptiklar1 ise gecikme ihtimalleri, yaptigi islerden hoslanmayan is
gorenlerin isine gecikme ihtimalinden daha fazladir. isle alakali tatmin olup olmamasiyla
devamsizlik ya da ise gecikme arasinda kuvvetli bir baglanti bulunmaktadir. Devamsizlik
organizasyonlar a¢isindan yaygin ve maliyetli bir sorundur. Devamsizlik ylzinden rapor
istemeyen organizasyonlarda devamsizlik ¢ok daha fazladir. Dolgun Ucret 6deyen
organizasyonlarda ise gelmeme veya ise gecikme orani az Ucret ddeyen organizasyonlardan
yuksektir. Elde ettigi meslek aliskanlik ve bunaltici oldugu zaman is gérenlerin ise gelmeme

oran1, meslegi ilgi ¢ekici, eglenceli ve yorucu is gorenlerden yiksektir (Ozday1, 1990, s. 45).

2.6.8. Isten Ayrilma

Isten ayrilma, is gdrenin ¢alistign kurumdan devamli bir sekilde ayrilmasidir. Isten
ayrilmayla is tatmini arasinda olumsuz baglanti bulunmaktadir. Is tatmini fazla olan is
gorenlerin isten ayrilmalari, is tatmini az olan is gorenlerden daha azdir. Isten ayrilmanin

psikolojik asamasi asagidaki bicimde belirtilmektedir (Mentese, 2007, s. 18-19).

e Bireyin hali hazirdaki meslegi ile alakali bir diisiinme ile hali hazirdaki mesleginin
tatminsizlik seviyesinin distiniilmesi,

e Baska mesleklerin cazibesinin diistiniilmesi,
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e Birakma diisiincenin olugsmasi,

e Isten ayrilma

2.7. Is Tatminsizliginin Diger Sonuclari

Is tatminsizliginin baska temel neticelerini asagida siralamak mimkiindir (Akbal, 2010, s.
83).

e (alisanin ise ge¢ gelmesi,

e Orgiite yabancilasma,

e (Calisanlarin sikayetlerinde artis,

e (Calisanlarin emekliligi diistinmesi,

e (alisanlarin sendikalasmasi,

e (alisanlar arasinda grevlerin giindeme gelmesi,

e Orgutte hirsizlik olaylarmin artmast,

e Calisanlarin aletlere ve kuruma zarar verme ya da sabotaj yapmasi,

e (Calisanlarm alkol ve uyusturucu bagimlisi olmasi.
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UCUNCU BOLUM
DUYGUSAL ZEKA VE KAVRAMSAL ANALIiZi

3.1. Duygusal Zeka

Duygusal zeka, 1995 yilindan glinimize isletme literatliriine giren ve énemi gittikce
yilkselen bir is olmustur. ilk baslarda “duygusallik” la karistirilan ve kiigiimsenen duygusal
zekd, bugiin is hayatinda yiikselmenin vazgegilmez bir pargast olarak gorilmektedir.
Toplumsal diizendeki degismeler, ekonomik sartlarin degismesi, is c¢evrelerinde ve
ortamlarindaki gelismeler, artan rekabet, aile yapisindaki degisiklikler, i¢inde bulundugumuz
cagn getirdigi zorluklardir. Yoneticilerin ve galisanlarin tiim bu zorluklarla basa ¢ikmasi igin
duygusal zekalarini kullanmalar1 ve duygularini yonetmeleri gerekmektedir. Ciinkii duygusal
zekast yiksek olan galiganlar firmalarin en dnemli rekabet avantajlaridir. Giiniimiizde her sey
taklit edilebilir ancak igletmelerin insani varligi olarak isimlendirilen insani kaynaklar taklit
edilemez. Dolayisiyla yiiksek duygusal zekdya sahip calisanlarin olusturdugu firmalar,
degisen c¢evre kosullarinda istiinliigiinii eline gecirir. Elde ettikleri rekabet avantajini
surdurdrler (Yuksel, 2006, s. 3). Son zamanlarda yapilan birgok ¢alisma, duygularin ¢alisma
yasamindaki roliine odaklanmustir. Ornegin; Ashforth ve Humphrey 1995 yilinda duygularin
orgitsel yasamla i¢ i¢ce oldugunu ve Orgiit yasamimin ayrilmaz bir pargasi oldugunu, bu
sebeple de is gorenlerin duygusal durumlarina daha fazla O6nem verilmesi gerektigini
belirtmislerdir. Bu durumda is gorenlerin hayattaki basarisinin  ve mutluluklarinin
saglanabilmesinde, belirli bir entellektiel zeka (Zeka Katsayisi-1Q-) diizeyi kadar, duygusal
zekdya da sahip olmalarinin gerekliligi ortaya atilmistir. Duygusal zekd, duygulari dogru
anlatip ifade edebilme, duygulan biligsel siireclere biitiinlesmis, duygular1 anlayabilme ve
duygularin farkli durumlar UGzerindeki etkilerini anlayabilme gibi duygusal yetenekleri
kapsamaktadir (Sait Gurbulz, 2008, s. 174). Duygusal zeka teorisinin gelismesi, bireylerin bir
konuyla alakali basarilarin1 test etmek amaciyla kullanilan {iniversite segme sinavlary, 1Q
testleri vs. genel 6lgum testlerinden basar1 elde eden insanlarin ¢ogunun, gergek yasamlarinda
basarisiz olduklarmin belirlemeye calismasiyla ortaya ¢ikmistir. Daniel Goleman “duygusal
zeka neden IQ’ dan 6nemlidir?” isimli kitabinda anlatmis oldugu 6rnekte bu konu daha da iyi
anlasilmaktadir. Ornege gore; “New York Times Gazetesinin 23/06/1992 tarihli “Warning by
a Valedictorian Who Faced Prison” (Smifin En Yiiksek Not Ortalamasi Ile Mezun Olan Lise
Ogrencisi, Ogretmenini Bigaklayarak Hapse Atildi) baslikli haberinde Florida’nin Coral

Springs ilindeki bir lisenin strekli tam not alan Gglincu Sinif 6grencilerinden biri olan H.

23



Jonson’mn, fizik Ogretmeni kendisine seksen verdigi icin okula et bigagi getirerek, fizik
laboratuarinda, fizik 6gretmenini Kopriclik kemiginden bicaklayarak etkisiz hale getirdigi
anlatilmistir. Derslerinde ki Ustlin basarilarindan dolayr Harvard Universitesi’nin tip
fakultesini hedefleyen bu geng, fizik 6gretmeninin sinavda kendisine seksen vermesi ile bu
hayallerini riske attig1 diisiincesiyle, 4 psikolog ve psikiyatrdan olusan bir heyetin verdigi
yeminli ifadede ile ruhsal agidan dengesiz ve kendisini kaybetmis bir durumda bulunmus ve
bu sucu isledigi kanaatine varilmistir (Goleman D. , 2002). Diger bir tanima gore duygusal
zekd; duygular1 dogru anlatip ifade etme, duygular bilissel slireclerle birlestirme, duygulari
anlama ve duygularin ¢esitli durumlar Gzerinde etkisini anlama gibi duygusal beceriler ve
duygular1 yonetmeyi ifade eder. IQ’ nun bireyin gelecekteki basarisini belirledigiyle alakali
kuralin ¢ok sayida istisnasi bulunmaktadir. Hatta istisnalarin sayis1 kurala uyanlardan daha
fazla da olabilir. Goleman’ a gore basarinin %80’i duygusal zekddan kaynaklanmaktadir.
Bireysel basar1 ve performansin duygusal zekd ile direk ilgisinin oldugunu gosteren bir¢ok
akademik arastirmada bu ispatlanmistir. Duygusal zeka alaninda yer alan 5 6nemli beceri
bulunur. Bunlar, kendini taniyabilme (self-awareness), duygulari yonetme (self-regulation),
motivasyon (motivation), baskalarinin duygularin1 anlama (empati) ve sosyal becerilerdir.
Kendini tamima; Xkisinin psikolojisinin ve diigiincelerinin farkinda olmasidir. Duygulart
yonetebilme: kisinin  hislerini, disiincelerini, giidiilerini, elde ettigi kaynaklar
yonetebilmesidir. Motivasyon; “bireylerin belirli bir amac1 gergeklestirmek iizere kendi arzu
ve istekleri ile davranmalari ve ¢aba gostermeleri” bi¢iminde tanimlanabilir. Baskalarinin
duygularini anlayabilme; “bir baskasinin duygularini, icinde bulundugu durum ya da
davraniglarindaki motivasyonu anlamak ve igsellestirmek” anlamina gelmektedir. Sosyal
beceriler; “insani baglantilar1, kars1 karsiya kalan kisilerin, hedeflerini ger¢eklestirmek iizere
karsilikli etkilesimleridir” denilebilir (Mustafa Tagliyan, 2014, s. 63).

Duygusal zeka kavrami, gerek psikolojide gerekse sosyal bilimlerin diger alanlarinda
son zamanlarda {izerinde en ¢ok calisilan, en ¢ok arastirma yapilan kavramlardan Dbiri
olmustur. Bu kavrama yoneltilen ilgilerin kaynagi, bir zamanlar en ¢ok satan kitaplar
listesinde st siralarda yer alan Daniel Goleman’in 1995 yilindaki “Duygusal Zeka” isimli
kitabinin etkisinden kaynaklanmistir. Goleman, bu kitabinda, duygusal zekanm bilissel
zekadan daha 6énemli oldugunu vurgulamakta, duygusal zeka yoksunlugu durumunda, kisinin
aile yasamindan mesleki basarisina, toplumsal iliskilerinden saglik durumuna kadar birgok
alanda cok kotu neticeler dogurabildigi vurgulanmistir (Selen Dogan, 2007, s. 232).

Goleman’in anlatmak istedigi mesaj, bugiine kadar sadece biligsel zekaya deger vererek
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degerlendirme sistemleri igerinde olan ve bu sistemleri kullanan bireylerin takdirini
kazanmistir. Bu sayede konuya olan alaka artmistir (Epstein, 1998, s. 17). Senelerce
duygularin, zihinsel etkinlikleri engelledigi bu sebeple kontrol edilmesi gerektigi diistintildu
(U. Cakar, 2004, s. 24). Hatta, duygularin, bir biitiin olarak zihinsel etkinliklere kotl yénde
tesir ettigi, bilissel higbir iz bulundurmadig: diisiincesi ile zeka testlerinde olmasi gerektigi
diistintilmustir (P. Salovey, 1990, s. 185). Duygularlailgili modern kavramlarda; duygularin
kisinin kendi, bagkalar1 ve kisiyi kapsayan diinya hakkinda bilgi tasidiklarini; duygularin
diistinmeye ve karar vermeye yardimci olduklarini; duygularin karisik olmadiklarini, anlasilir
ve tahmin edilir olduklarmi, belli sartlar1 ve yollar1 izlediklerini; duygularin bilgi
tagidiklarindan dolayi, kisinin diisiinmesinde, karar vermesinde ve baska etkinliklerinde
onemli olduklarin1 vurgulamaktadirlar (P. Saloyev, 2004, s. 9). Psikoloji alaninda duygu
kavraminin zeka kavrami gibi pek ¢ok farkli tanima sahip bir kavram oldugu goriilmektedir.
Mayer ve Salovey’e gore duygular; biligsel, fizyolojik, motivasyona dayali ve deneysel
psikolojik sistemleri iceren uyum saglayici organize tepkilerdir. Kisinin fizyolojik tepkileri,
suuru, bilisi, farkindaligi gibi pek ¢ok psikolojik alt sistemleri koordine eden igsel olaylar
olarak tesir etmektedirler (U. Cakar, 2004, s. 27). Zeka kavrami duygusal zeka teorisinin
bagka bir bilesenidir. Psikologlarin Uzerinde anlasmakta zorluk gektikleri konulardan biri
zekadir. Felsefe zekd kavramini, durumlarla ve baglantilarla alakali gostergeleri anlama
yetenegi, birlestirme, tanima, ayirma, segme yetenegi seklinde tanimlanir (Timugin, 1994, s.
262). Son zamanlarda zekd bir seri davranig amaciyla kullanilan bir nitelik gostericidir.
Davranis1 kavrama ve yorumlama yapmada yardimi olur. Zeka Katsayist (1Q) ile geleneksel
sekilde test etmekte olan biligsel zeka, kisinin kavrama, 6grenme, rasyonel diisiinebilme,
hatirlama, sorun ¢6zme ve ogrendiklerini yerine getirme sinirmi dlger  (Atkinson, 1995, s.
500-504). Yirminci yiizyillarda psikologlar farkli zeka turleri gelistirdiler. TUrleri meydana
getirirken hedefleri, zekanin bilis diizeyi disindaki duzeylerini tetkik etmek olmustur (U.
Cakar, 2004, s. 28).

3.2. Duygusal Zekanin Tarihi ve Gelisimi

1920’li yillarda Thorndike’nin sosyal zekad kavramini ileri siirmesiyle duygusal
zekanin temellerinin ortaya ¢iktigi gortisiiniin kabul edildigi yapilan literatiir ¢alismasinda
gorilmektedir. 1920°1i yillarda ¢ok sayida arastirmaci sosyal yetenek ile davranislarin
tanimlanmasi1 ve degerlendirilmesine odaklandilar. 1935 yilinda Edgar Doll ¢ocuklarda sosyal

zeka davraniglarini 6lgen ilk testi tasarlayarak yayimlamistir. Sonrasinda 1Q testlerinin 6nderi
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sayllan David Wechsler tarafindan konuyla alakali duygusal etkenler kesfedildi. 1940’ da
Wechsler tarafindan yayimlanan “Non-Intellective Factors in General Intelligence” isimli
caligmada genel zekanin entelektuel olmayan 6zelliklerinin her turld 6lgime tutulabilecegi
vurgulamistir. Wechsler entelektliel olmayan becerileri “duygusal ve ¢aba gerektiren”
beceriler seklinde tanimlar (Erdz, 2013, s. 213). 1948’ de baska bir ABD’li arastirmact R.W.
Leeper “Duygusal Diisiince ”ismini koydugu teorinin mantikli diisiinceye katkisi olan bir
konu oldugunu savunmaktadir. Psikologlar bu tez tarafindan asir1 derecede dikkate
alinmamustir. 1955°dekitek istisna “Mantiksal ve Duygusal Terapi” adli tezi ile ortaya ¢ikan
Albert Ellis’tir (Stein S., 2003, s. 29). 1983’ te Harward Universitesi’nden Howard Gardner
coklu zekalar ve intra fizik kapasite kavramlarini 6ne stirmiistiir. (Stein S., 2003, s. 30). Yakin
zamanda duygusal zeka {izerine yapilan c¢alismalarin ¢ogu Gardner’t esas almaktadir.
Duygusal zek& kavramin1 kullanmasa da i¢sel zeka ve kisileraras1 zekd olarak one siirdiigii
zeka ¢esitlerine model olarak basvurulmustur (Erdz, 2013, s. 216). Coklu zeka teorisini Ureten
Gardner, arastirmalarinda sosyal zekd kavramini kullanmis ve sosyal zekayi; bireyin ig
iletisimi ve kisilerarasi iletisim zekasindan olusan bir biitiin olarak tanimlamistir (Ozdemir,
2006, s. 46). Duygusal zeka kavraminin ilk kesin referanslarindan biri Dr. Wayne Payne’nin
doktora tezidir (Erdz, 2013, s. 216). 1985’ te Wayne Payne’nin doktora tezinde “Duygunun
Incelenmesi: Duygusal Zekanin Gelistirilmesi” (A Study of Emotion: Developing Emotional
Intelligence) ismi ile yayinlamistir (Eroz, 2013, s. 216). Wayne Payne, doktora tezinde
cagdas toplumlarmn yiiz yiize kaldiklart pek ¢ok sorunun; analitik zeka eksikligi, bagimlilik,
hastalik, depresyon, siddet ve hatta dini sorunlar ve bunlarin ifadesi olarak savastan ziyade
direkt duygularindan habersiz olmalarinin neticesiyle alakali oldugunu savunmaktadir
(Armstrong, 2007, s. 2). Duygusal zekayr Dr. Wayne Payne zekanin daha biligsel olan
biciminden ayirarak su sekilde tanimlar; “Gergekler, anlamlar, dogrular, iliskiler vb.
duygularin yetki alanlarinda bulunmaktadir. Bu nedenle hisler gercektir. Anlamlart hislerin
anlamlaridir; dogrular duygusal dogrulardir; iliskiler kisileraras: iligkilerdir ve ¢6zdiiglimiiz
problemler duygusal problemlerimizdir, bu problemler bir anlamda hissettigimiz
problemlerimizdir.” Mayer’e gore bu tanim yeterince anlasilir degildir. Ciinkii duygularin
manasi ile ne demek istendigi yeteri kadar belirtilmemistir. Ayrica duygularin gercekliginin
ne ¢esit bir gergeklik oldugu ya da hisler gergektir deyisi yeteri kadar agiklanmamistir. Zeka
ve duygunun zit 2 konu oldugu diistincesindeki genel inanca ragmen,1920°1li yillarin bagindan
itibaren duygular zeka literatlirine eklenmistir (Mayer J. D., 2000, s. 399). Bazi
arastirmacilar duygularin bir kisinin diisiincesine ve hareketlerine kilavuzluk yapabilecegi ve

kisinin dikkatini problem ¢6zme iizerinde yogunlastirabilecegi konusunda fikir birligine
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varmiglardir. Duygusal zeka alaninda ¢alisan bir¢ok {inlii arastirmaci, duygusal zeka yapisini
sosyal zeka olarak isimlendirilen zeka yapisiyla karsilastirmiglardir. Bazi arastirmalarda, bu
zekanin iki tiirli birbiriyle yer degistirebilecek sekilde kullanilmistir. Ayrica, duygusal zeka,
sosyal zekanin bir tiirii olarak da yer almistir (Selen Dogan, 2007, s. 233-234). Zekayr 3
boliime ayirip, sosyal zekd konusunu ileri suren ilk kisi Thorndike’dir (Mayer J. D. G. G.,
1996, s. 90) : Disiinceleri yonetebilme ve anlayabilme Soyut zekd, somut cisimleri
yOnetebilme ve anlayabilme mekanik zeka ve kisileri yonetebilme ve anlayabilme sosyal zeka
olarak tanimlanmaktadir. Sosyal zek, sosyal olaylarda bireyin diger insanlarin tutumlariyla
alakali bilginin etkin bicimde kullanilmasini1 saglamak amaciyla kendisinin ve digerlerinin
tutumlarin1 anlama yetenegin anlamina gelmektedir (Atkinson, 1995, s. 502). Yeni bir zekay1
tarif ederken gerekli olan ilk asama, onun o anki mevcut zeka tiirlerinden farkli olup
olmadigna karar vermektir (Mayer ve Salovey, 1997: 5). Sosyal zekd, baska zeka tirlerinden
kolay sekilde fark edilebilir oldugundan ¢ok sayida elestiriye maruz kalmistir. Bunun bir
sebebi de, sosyal zekanin taniminin ¢ok genis olmasidir. Ustelik sosyal zeka yapisim dlgmeye
yonelik ¢ok az girisimlerde bulunulmustur. Bunlar basarisizligi da ispatlanmis ¢abalardir.
Arastirmacilarin  Gogu, bu kavrami net olarak tamimlama ve test etmedeki yetersizlik
sebebinden, sosyal zeka c¢aligmasinin sart olmadigini diistinmustiir (Mayer J. D., 1997, s. 7).
Mayer ve Salovey 1997 yilinda, “duygusal zeka yapisinin sosyal zekd yapisi gibi ayni
sorunlarla kars1 karsiya kalmayacagini ileri siirmiisler, duygusal zeka, sosyal zeka yapisina
0zgl sosyal, politik veya fiili yonlerden cok duygusal sorunlari ¢ozme Uzerine odaklanmak”
oldugunu belirtmislerdir (Mayer J. D. G. G., 1996, s. 90). Gardner’in ¢oklu zek& teorisinde
tanimlandig: tizere, duygusal zekd, kisilerarasi ve kisisel zekalara da benzer oldugu asikardir
(V. Dulewicz, 1999, s. 251). Gardner, kisileraras1 akli baskalarin1 anlama teknigi seklinde
tammmlamistir. Kigsisel zekdyr da kendi kendini anlama yetenegi olarak tanimlamistir
(Atkinson, 1995, s. 507). Duygusal zek& kavraminin gelisimine yol gdsteren teori, duygularin
motivasyon ve bilisle beraber gerekli zihinsel faaliyetlerden biri oldugu fikrinden gelmektedir
(Mayer J. D. P. S., 2000, s. 397). 19901 yillarda duygusal zeké populerlik ve akademik ilgi
kazanmistir. Bu zaman esnasinda, is ve genel hayatta basariyr dnceden tahmin etmede
duygusal zeka yetenegine sahip olma hakkinda ciiretkar iddialar ortaya koyulmustur. Bununla
birlikte, bu iddialarin ¢ogunun deneysel kanitlardan uzak ve anlatilan hikayelere dayandigi
ifade edilmektedir (Dulewicz V., 2000, s. 341 VE 351).
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Tablo 1.1: Duygusal Zeka Kavraminin Tarihsel Gelisimi

1900-1969 Sosyal zeka kavrami ilk kez ortaya ¢ikmistir. Zeka igin psikolojik test alani bu
periyot icerisinde gelistirilmis ve zeka testleri teknolojisi ortaya ¢ikmaya

baslamustir.

Yapay zeka hakkinda yapilan ¢aligmalarla bilgisayarlarin nasil anlayabilecegi ve
duygusal goriis hakkinda mantik yiritebilecekleri incelenmistir.

Sosyal zeka uzerinde deneysel caligmalar yapilmis ve sosyal zeka yizdelik
1970-1989 | boltmlere ayrilmigtir.

Beyinin gelistirilmesi konusunda yapilan arastirmalar duygu ve mantik arasindaki
Baglantiy1 ayirmaya baglamis ve bu donemde duygusal zeka terimini kullanilmaya

baslanmustir.

1990-1993 | Duygusal Zeka hakkinda ilk makalelerin yazildigi dénemdir

Daniel Goleman’ 1 Duygusal Zeka isimli popiler kitabt yayimlamistir. Kitap,

dinya c¢apinda en ¢ok satan ve en ¢ok alanda kopyalanan eser olmustur. Time

1994-1997 .
Dergisi, “EQ” terimini kapaginda kullanmig ve birkag kisilik 6l¢imund de, yine
Duygusal zeka kavrami ismi altinda yayimlamistir.

1998- ... Yeni calismalar neticesinde degisik zeka modelleri olusturulmaktadir.

Kaynak: John D. Mayer, Peter Salovey, David R. Caruso, “A Furter Consideration of the Issues of
Emotional Intelligence”, Psychological Inquiry (Sayi:15, 2004), s.250; Shelley, Brown, Age., s.10.

3.3. Duygunun Tanim

Gunlmizde insanlar bireysel ve toplumsal biling arasinda birlesme ve
biitiinlesme yapabilen insanlar olarak kabul edilmistir. Bu birlesme ve biitiinlesme igin
yaratict fikrin gerekli oldugu vurgulanmistir. Bu durumda bireyin bir yandan toplum
icindeki gorev ve yetkilerini devam ettirirken, diger yandan da kendini gelistirme, agsma,
kisiligin tiim beceri ve Yyeteneklerini kullanabilmesini sagladigi bilinmektedir. Bu
yaklagim duygular1 one c¢ikartarak, duygularin farkina varilmasi, ifade edilmesi ve
baskalarinin duygularinin farkina varilmasi, bireysel basarida oldugu gibi yonetsel
basarida da duyguyu etkili bir konuma getirmistir (YUksel, 2006, s. 8). Glnlumiz
insanlart bireysel ve toplumsal biling arasinda biitiinlesme saglayabilen insanlardir.
Butlinlesme amaciyla yapicit fikrin olmasi gerektigi belirtilmistir. Bu durum bireyin bir
yandan toplum igindeki gorev ve sorumluluklarini devam ettirirken, 6te yandan da
kendini gelistirme, kendini asma, kisiligin bltun beceri ve yeteneklerini kullanabilmesini
sagladig1 belirtilmistir. Bu yaklasim duygular1 6ne ¢ikartarak, duygularin farkina
varilmasi, duygularin ifade edilmesi ve baskalarinin duygularinin farkina varilmasi,

kisisel basarida oldugu gibi yonetsel basarida da verimli bir ara¢ durumuna getirmistir
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(Ural, 2001, s. 210).

Duygular ifade etmek zordur. Bu zorluk halen surmektedir. Duygu hakkindaki en
yeni ifade, 1986 yilinda Frijda ’nin “duygular hakkinda yazilan psikolojik arastirma
kitabinda” yer almaktadir. Frijda ti¢ baslik altinda duygular1 ifade etmistir (Keith Oatley,
1996, s. 96);

e Duygular siklikla bedendeki degismelerle, olan olaylarla zihninde deneyim
kazanilarak olugsmaktadir.

e Duygular, kisinin bilingli veya bilingsiz bicimde vakalar1 degerlendirmesidir.
Kisinin iyi ya da kotu hissetmesi gerektigi gayelere varmasina etki etmektedir.

e Duygularin merkezi, hareketleri 6nceden anlayabilmesinde ve meydana gelen
sartlara oncelik vermesi denilebilir. Bu 6nceliklere gore yerine getirilen vakalar

tamamlanmadan birakilabilir veya alternatif bicimde tamamlanabilir.

Frijda eserinde tamimlarimi agiklamak amaciyla su Ornek anlatilmistir;
“arkadaginizla konusarak yolda yiriiyorsunuz. Tam karsidan karsiya gecmeye
basladiginizda aci bir fren sesi duydunuz. Konugmanizi durdurdunuz ve hemen kaldirima
zipladiniz. Kalbiniz hizli hizli atiyor ve yaralanabileceginizi diisiiniiyorsunuz ve daha
temkinli olmay1, konusmaya fazla dalmamay: diisiiniiyorsunuz. Bu olay énemli bir olay
olarak degerlendirilmektedir. Oncelikler degismis ve bir onceki yaptiginiz konusma
eylemi yarida kalmustir. Titreyen viicudunuz daha sonra ne yapacaginizi
planlamaktadir.” Duygu kavrami hakkinda bagka yaklagimlar da vardir. Mandler (1984)
bir ¢ok psikologun ayni fikirde oldugu konu olarak duygularin psikolojik taniminda fikir
birligine varilamadigini ifade etmistir. Van Brakel 1994’ de duygunun 22 tanimin
bulundugu bir tablo yaymlamistir (Keith Oatley, 1996, s. 96). William James, 1984
yilinda taninmis “duygu nedir?” diye sordugunda, cevabin net olmadigi imasinda
bulunmustur. insanlar genellikle duygunun tanimiyla pek ilgilenmemekte, ancak anne ve
babalar ¢ocuklarina duygulari nasil tanimlayacagini bilmekte ya da sevgililer,
aralarindaki duygusal degisimlerin farkina varmaktadirlar. Fehr ve Russell 1984’ de
insanlarinbukonuylailgiligokkolaydrneklerverebildiginigdstermistir Kanada
Vancouver’da okuyan iki ylz ogrenciye biraz vakitlerini harcayarak, “duygu”
kavramiyla alakali animsadiklar1 branslar1 yazmalar1 istenmistir. 383 degisik tipte duygu

Ornegine arastirmacilar tarafindan ulasmislardir. 196 katilime1r en az 2 brang
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yazmiglardir. 152 katilimcida en ¢ok rastlanan “mutluluk” kategorisine, daha sonra en
¢ok rastlanan “kizginhik”, “lziinti” ve “sevgi” katilanlarin g¢ogunda goriilmistiir.
Duygunun tanimin yapilmasinin ne kadar zor oldugunu bu Ornekler kolayca meydana
getirmektedir. Konunun daha iyi anlasilmasi i¢in ,,Keith Oatley ve Jennifer M. Jenkins’
in kitabinda verdigi 6rnegi incelemek yerinde olacaktir. Kitapta demir yolunda is¢i olan
Phiecas Gage adli kisinin, kafasia demir bir borunun g¢arpmasi sonucu beyninin 6n
kismindan yaralandigi ve hayatin1 bir daha diizene sokamadigindan bahsetmektedir.
Hanna Damasio ve meslektaslar1 1994°de Gage’ in kafatasini bilgisayar rmetotlarini
kullanarak incelemis ve beyninin 6n loplarinda hasar oldugunu tespit etmislerdir.
Antonio Damasio ve meslektaslart da Gage gibi beynin 6n loplarindan hasar almis
insanlar Ustiinde galismalarda bulunmus ve bu hastalarin duygusal enkazda olduklarini
tespit etmislerdir. Duygusal enkaz nedeninden hastalar giinlik yasamlarini
surduremekte, yasamlarin1 planlarken ve ciddi kararlar alirken hatalar yapmaktadirlar
(Keith Oatley, 1996, s. 96-97). Duygularin genel gorevinin, kisinin topluma ve tabiatla
uyum icinde olmasi gerektigini vurgulamistir D6kmen (Ustiin, 1998, s. 27).

3.4. Zekanin Tanimi

Zekay1 psikoloji; “Soyut diisiinme, kavrama, problem ¢6zme, bildiklerini yeni
durumlara uygulama, akil yiiriitme, bellek, ge¢mis deneyimlerden kazanilan bilgileri
kullanma vb. de dahil olmak (izere zihinsel yetilerin toplami1” seklinde ifade etmistir.
Zeka ile ilgili metinlere ilk olarak EskiYunan ve Hindistan’ da rastlanmistir. O
zamandan guniimiize degin zekanin tarifiyle alakali psikologlar ve 6gretim elemanlart,
zekayr meydana getiren becerilerden hareket ederek farkli tlrden tanimlar yaptilar.
Zekanin en bilinen tarifi, anlama, 6grenme ve olagan dis1 sartlarla basa ¢ikabilme
becerisidir. Zeki bir bireyi tasvir etmeye yarayan sivri zekali, kivrak zekali, cin benzeri,
keskin zekali, ve benzeri kelimeler neredeyse tiim dillerde kullanilmaktadir. Bu durumun
tam zitt1 zekasi kit olan bireyi nitelendiren kalin kafali, yavas diisiinen, budala, ahmak
benzeri kelimeler de tim dillerde kullanilmaktadir. Tk kez psikolog Bertrand Russell
tim bu Kkarakteristik Ozellikleri kolay hale  getirerek en aptaldan en zekiye
dogrusiralamistir (YUksel, 2006, s. 3). Brown 1976 yilinda zekanin verilen goérevlerdeki
performans derecesi oldugunu anlatmistir. Wechsler zekayi, kisinin diinyayr ve
karsilastig1 olaylar1 anlayabilme kapasitesi olarak ifade etmistir. Humphreys 1975

yilinda zekanm kisinin zihinsel yeteneklerinin bir repertuari oldugunu ileri stirmistiir.
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Stanford — Binet zeka testinin kurucusu olan Terman, zekay1 soyut olarak diisiinebilme
glcl olarak ifade etmistir (Kline, 1991, s. 4). Zekay1 Psikoloji; “Soyut diisiinme,
kavrama, problem ¢6zme, bildiklerini yeni durumlara uygulama, akil yiritme, bellek,
gecmis deneyimlerden kazanilan bilgileri kullanma vb. de dahil olmak Uzere zihinsel
yetilerin toplam1” seklinde ifade etmektedir (Budak S. , 2000, s. 848). Bu tariflerden de
anlagilacagi Uzere, zeka birgok zihinsel gorevi kapsamaktadir. Bu nedenle zeka seviyesi
esit olanlarda bu islevlerin farkli olmasi neticesi farkli davranis bigimleri, kisilik yapilart,
uyum ve  Oneriler gorilur. Bazilarinda elbecerileri ¢ok gelisirken, bazisi da
soyut konularda daha basarili olurlar. S6zli ve yazili anlatimi kolayca anlayabilme,
sozcukleri ve bunlarin meydana getirdigi teorileri tammima ve kavrama, basit hesap
islemlerini kolayca ve hemen yerine getirebilme, diisiince kurallarina uygun davranip
saglikli neticelere varabilme gibi zekanin gunliik hayata ayna tutan, bu hayati etkileyen
baglantilarin kurulup devam ettirilmesinde 6nemli rolu bulunan 6zellikleri de mevcuttur.
Bireyler bu 6zelliklerden birinde, birkaginda ya da hepsinde Usttinlik gosterebilir. Bu
ozellikler arasinda anlamli baglantilar bulunmaktadir. Bagka bir ifadeyle, birinde ya da
birkaginda gorilen Ustunlik genel olarak digerlerini olumlu sekilde etkiler. Bu
Ozelliklerin gelismesi bireyin icinde yasadigi cevrenin toplumsal yapisi ve sartlariyla
yakindan alakalidir. Zeka kiltirel degerlerin netkisi altinda kalmakta ve
farklilagsmaktadir. Mesela bati kultlirinde zekanin temel 6gesi hiz olarak disiiniiliirken
Cin kdlturinde zekanin temel ogesi kisinin kendini tam olarak bilmesi olarak
belirtilmistir (Yiksel, 2006, s. 78)

3.5. Zeka Modelleri

Zeka konusunun tarifi ve bu kavramdaki farkli goriisler, zekanin degisik bicimde
tarif edilen sorunlu bir kavram oldugunu ortaya ¢ikartmaktadir. Bu sorunlardan dolay:
uzmanlar bilimsel yanin baskin olmasini saglayacak objektif bir dlcim gelistirmek
amaciyla ¢alismalar yapmistir. Zeka testlerini gelistirmislerdir. Zeka testleri bir kisinin
zeka duzeyini 6lgmek icin kullanilan bir dizi 6l¢im aracindan olusmaktadir. Bu testlerin
en ¢ok bilinenlerinden birisi olan Zeka Katsayist (IQ) testi kisinin zihinsel ve kronolojik
yasini inceleyerek zekayi bilimsel olarak tanimlayabilmektedir (Cakar, 2002, s. 3).

Zekanin Ol¢ctlmesinde kullanilan zeka katsayist ( Intelligence Quotient-1Q), zeka yasi
(zeka testleri sonucu bulunan deger), dogum yas1 ve bunlarin birbirine bolinmesinden

elde edilen saymin yiiz ile ¢arpilmasi sonucu ortaya ¢ikan degerdir. Zeka yasi tiim yas
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yeteneklerini, 1Q da bu yeteneklerin islevsel yanini élger. (Saraoglu, 2001, s. 96).

3.5.1. Sosyal Zeka Modeli

Sosyal zeka modeli, zekay: bilissel boyutlar1 disinda degerlendiren ilk modeldir. 11k
kez 1920 yilinda Thorndike tarafindan ortaya konulan bu zeka modelinde 1Q’ nun baslh basina
bir bilesen oldugu belirtilmis olup soyut ve mekanik zekddan ayri oldugu ifade edilmistir.
Thorndike sosyal zekayr *..kadmlari, erkekleri, cocuklari anlayabilme ve ydnetebilme
becerisi - insan iliskilerinde bilgece davranma” olarak ifade etmistir (Goleman D. , Duygusal
Zeka Neden 1Q’ dan Neden Onemlidir?, 2005, s. 62). Thorndike sosyal zeka ismi altinda
duygusal zekanin tanimina yakin bir yapi olusturmustur. Thorndike zekanin mekanik, soyut
ve sosyal olmak tizere 3 temel bilesenden olustugunu ileri siirmistiir. Mekanik zekayi,
mekanizmalar1 anlama ve yonetme yetenegi, soyut zekayi, fikirleri ve sembolleri anlama ve
yonetme yetenegi, sosyal zekdyr ise insanlari anlamak ve yOnetme yetenegi olarak

tamimlamistir (Shaun Newsome, 2000, s. 1006).

3.5.2. Coklu Zekéa Modeli

Harvard Universitesi’nden psikolog olarak mezun olan Gardner, “1983 yilinda sosyal
zekd konusunu yeniden inceleyerek ¢oklu zek& kavramini ortaya ¢ikarmistir. Gardner’ in
arastirmasi, Kisisel ve kisiler arasi zekanin en az standart zekd kadar onemli oldugu fikri
tizerine odaklanmistir. Gardner ve Hatch bu alani daha da ileriye gotiirmiisler ve ¢coklu zeka
seklinin ortaya ¢ikmasindan sonra zeka katsayisi 6lglimiiniin 6nemli olmadigini” belirtmistir
(Cumming, 2005, s. 2). Coklu zekad teorisinde matematiksel, sdzel, muzikal, soyutsal,
muziksel, cevresel, kisisel (kisinin kendi hislerini bilmesi) ve kisiler arasi (kisinin baska
insanlarin hislerini bilmesi) gibi alanlar1 incelemistir. Bu zek& boyutlar1 pek ¢ok alt gruplar
icermekte ve de hepsi birbiriyle etkilesim icinde bulunmaktadir. Gardner boylelikle zekanin
pek cok degisik parcadan olusan bir biitiin oldugunu vurgulamistir. Ozet olarak belirtecek
olursak, zekay: 6lcmek icin biligsel yetenekleri 6lgl alan 1Q gibi zeka testleri, insan zekasini
tam olarak Olgmekte yetersiz kalmiglardir. Bu dogrultuda olusturulan alternatif zeka
modellerinin ortak 06zellikleri, her birinin ¢esitli duygusal yetenekler icermeleridir. Bu
alternatif modeller zaman iginde duygusal zekd modelinin olusmasina Onciilik etmislerdir
(Yuksel, 2006, s. 8).
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3.6. Duygusal Zeka Modelleri

Thorndike ve Gardner gibi ilk kuramcilar, duygusal zekad alani ile ilgili, gliniimiiz
arastirmacilarina yol gostermislerdir. Duygusal zekanin kavramasal teorisi yetenek ve karigik
model olmak Uzere 2 bakis agistyla incelenmektedir. Yetenek modeli, duygusal zekay: zihni
yeteneklerin yani zekanin merkezi gibi gérmektedir. Yetenek modeli kendi iginde, duygulari
algilama, duygulara uyum gosterme, duygular1 anlama ve duygular1 yonetme olmak Uzere 4
boluime ayrilmaktadir. Bunun tersi olarak karisik model, zihni yeteneklerle iyimserlik, kendini
gelistirme gibi kigisel karakteristik ozelliklerini birlikte incelemektedir. Karistk model
yetenek modelinin icerdiklerine ek olarak motivasyon, idrak ve sosyal iliskileri
kapsamaktadir (David L. Van ROQY, 2005, s. 689).
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Mayer ve Salovey

(1997)

Tamm
“..Duygular1 dogru olarak
algilama, degerlendirme
ve ifade etme yetenegi;
duyguyla diistinceyi
kaynastirmak, duygulari
anlamak ve analiz etmek,
duygular1 kontrol etmek
yetenekleridir.”

Temel Boyutlari

1. Duygulart Algilama,
Degerlendirme ve Ifade
Etme

*Kendi ve baskalarin
duygularini anlama ve
ifade etme

*Duygularin tam ifadesi
ve gereksinimlerin

Iletimi

*Farkli duygusal ifadeleri
ayirt etme.

2. Duygularin Kullanimi
*Duygular dikkati yonetir
ve diisiinmeyi saglar.
*Ruh hali kisinin
algilamasini1 degistirir ve
degisik bakis acilarindan
anlamaya neden olur.

3. Duyguyu Anlamak ve
Muhakeme Etmek
*Duygulari nitelendirmek
ve farkli duygular

ile anlamlar1 arasindaki
iliskiyi tanimlamak.
*Duygularin igerigini ve
karsilikl1 iligkilerinin
sahip  oldugu bilgiyi
anlamak.

*Karmasik duygulari
yorumlamak ve farkli
duygularin bilesimini
anlamak ile duygular
arasindaki gegisleri
anlamak.

4. Duyguyu YoOnetme ve
Dizenleme

*Olumsuz
etkisini
olumlu
duygularin
artirarak, kendinin

ve baskalarinin

duygularini yonetmek.
Model Turi
Yetenek Tabanl Duygusal Zeka
Modeli

duygularin
azaltarak  ve

etkisini

Tablo 1.2: Duygusal Zeka Modelleri

Bar-On (1997)

Tamm

“.Bireyin  cevresinden
gelen baski ve taleplerle
basarili  sekilde  bas
edebilmesinde bireye
yardimci

olacak, kisisel, duygusal
ve sosyal yeterlilik ve
beceriler dizinidir.”
Temel Boyutlari

Kisisel Beceriler

* Duygusal benlik bilinci

. » Kendine giiven.

» Kendine saygi.

» Kendini gergeklestirme

. * Bagimsizlik

2. Kisileraras1 Beceriler

* Bireyler arasi iligkiler.

* Sosyal sorumluluk.

* Empati.

3. Uyumluluk Boyutu

* Problem ¢6zme.

* Gergeklik Testi.

* Esneklik.

4. Stresle Basa Cikma
Boyutu

* Stres toleranst

* Diirtii kontrolii.

5. Genel Ruh Durumu

» Mutluluk.

» lyimserlik.

Model Turi
Karma Duygusal Zeka Modeli

Goleman (1995)

Tanim

“..Kendimizin ve
bagkalarinin hislerini
tanima,

kendimizi motive etme,
icimizdeki ve
iligkilerimizdeki
duygular1 iyi yonetme

yetisidir.”
Temel Boyutlari
1. Kigisel Yeterlilik

+  Ogzbiling (Duygusal
biling,

Ozdegerlendirme,
Ozgiiven)

e Kendine Yo6n Verme
(Ozdenetim, Guvenilirlik,
Vicdanhilik, Uyumluluk,
Yenilikgilik.)

* Motivasyon (Basarma
giidiisii, Baglilik,
Inisiyatif, lyimserlik.)

2. Sosyal Yeterlilik -
Empati (Bagkalarini
anlamak, baskalarmi
gelistirmek, hizmete
yonelik olmak,
cesitlilikten

yararlanma, politik
biling.)

» Sosyal beceriler (etki,
iletisim, ¢atisma
yonetimi, liderlik,
degisim katalizorligii,
bag kurmak, isbirligi ve
dayanigsma, takim
yetenekleri.)

Model Tura
Karma Duygusal Zeka Modeli

Cooper ve Sawaf (1997)
Tanmm
“.Duygusal zeka,

duygularin  giiciinii  ve
hizli
algilayisini, insan
enerjisi, bilgisi, iligkileri
ve

etkisinin  bir  kaynagi
olarak duyumsama,
anlama ve

etkin bir bicimde

kullanma yetenegidir.”
Temel Boyutlari

1. Duygular1 Ogrenmek *
Duygusal durtstlik.

* Duygusal enerji.

* Duygusal geribildirim.

* Pratik sezgi.

2. Duygusal Zindelik -
Oz varlik.

* Giiven Cemberi.

* Yapici hosnutsuzluk

* Esneklik ve yenileme.

3. Duygusal Derinlik

Ozgin  potansiyel ve
amag.
» Adanmiglik.

* Diiriistliigli yasamak.
* Yetki olmadan etki.

4. Duygusal Simya
Sezgisel akis.

. Disiinsel zaman
degisimi.

* Firsat1 sezinlemek.
* Gelecegi yaratmak.

Model Turi
Karma Duygusal Zeka Modeli

Kaynak:Mayer, Salovey ve Caruso (2000), sayfa 401’den derlenmistir.
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3.6.1.John D. Mayer ve Peter Salovey Modeli

1990°da Mayer ve Salovey, duygusal zekanin, sosyal zekanin bir tipi oldugunu ve
kisinin kendisin ve baskalarinin hislerini ve duygularini1 denetleme, bunlar1 birbirinden ayirma
ve bu bilgileri, diisiince ve davramiglarinda rehber olarak kullanabilme yetenegi olarak

tamimlamuglardir (Peter J. Jordan, 2002, s. 195).

Mayer ve Salovey’ in duygusal zeka konsepti bir zekd modeline dayanmaktadir.
Dolayisiyla yazarlar, duygusal zekay: tanimlamaya ¢alisirken, bu yeni zeka tipinin sinirlarin
cizmeye calismislardir. Boylece Mayer ve Salovey, duygusal zekay: iki bollime ayirmistir;
uzmanlik; duygular1 anlamadan onlar1 algilama, yanitlama ve ustalikla kullanabilme yetenegi,
stratejik; duygulart ve hisleri algilamadan, ya da tecriibe etmeden onlart anlama ve yonetme
yetenegi olarak ifade etmislerdir. Yazarlar daha sonra bu 2 bolimi de kendi igerisinde 2 alt
bolime ayirmiglardir  (Yuksel, 2006, s. 22).

Birinci bolim (duygular: algilama); kisinin kendi duygularinin farkinda olmasi ve bu
duygularint ve duygusal ihtiyaclarin1 bagkalarina anlatabilmesi yetenegidir. Duygular
algilama ayni zamanda duygularin diirist ve dirist olmadigini ayirt etmeyi icermektedir.
Ikinci bolim (duygular: éziimseme); kisinin hissettigi farkli duygulari birbirinden ayirabilme
ve ifade edebilme yetenegidir. Bu alanda giiglii yeteneklere sahip olan insanlar diger bir ¢cok
insana nazaran kendi duygularmni hisseder ve onlari tanimlar. Bu bolimin amaci, temel
duygusal deneyimleri hayata uydurmaktan gecmektedir. Ornegin; duygusal bir durumu
bilincimizdeki benzer bir bagka hisle karsilastirabiliriz(ses, renk ya da tat gibi). Zihin bunu
daha sonra karsilagsacagi durumlar arasinda baglant1 kurmay1 kolaylastirmak i¢in yapmaktadir.
Bu yolla neden-sonug iliskisini hizli bir sekilde kurarak olaylar1 daha cabuk ¢6zebilir. Uglinci
bolim (duygulari anlama); tipki iki duyguyu ayni anda hissetmek gibi karisik duygulari
anlayabilme, birinden digerine gecisi ifade edebilme yetenegidir. Mesela, c¢ok kizgin
durumda olan fakat bir saat sonra utanmis bir vaziyette duran bir kadin diisiiniin. Bu kadin iki
duyguyu ayn1 anda hissetmektedir. Buradan, belli olmayan zamanlarda bazi olaylarin diger bir
olaya karisip ruh halimizi etkileyebilecegini agik¢a anlayabiliriz. Ornegin; biraz énce bahsi
gecen kadin kizginligmmi uygun olmayan bir sekilde disa vurmus ya da zihninde bir
arkadasmin onu aldattigin1 diisiinmiis ve bunun aslinda bir yanlishik oldugunu fark etmis

olabilir. Duygusal zeka, duygularimizin farkina varmayr ve nasil azaldigin1 bilmeyi, ayrica
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bunlara bagli olarak nasil bir neticeye varacagimizi da igermektedir. Bu alanda gugli
yeteneklere sahip olan insanlar, diger insanlara gore baskalarinin duygularint hissetmekte ve
empati kurmakta daha basarilidirlar. Son olarak dordinci bolim (duygular: yonetebilme),
verilen durumlardan yararli olmayan duygular ile baglanti kurma ve kurmama yetenegi olarak

tanimlanmaktadir.

3.6.2. Reuven Bar-On Modeli

Duygusal zekanin yapisi hakkinda arastirmalar yapan Unli kisilerden biri de
“duygusal bolim” (EQ) terimini ilk kez kullanan Reuven Bar — On’ dur. Farkli bir bakis
acisina sahip olan Bar —On, duygusal zekay1; kisinin kendisini ve baskasini anlama, insanlarla
iliski kurabilme ve ani olusan olaylara karsi ¢ok cabuk olarak adapte olarak sorunlarin
ustesinden gelebilme ve gevresel isteklere karsi daha basarili olabilme yetenegi olarak ifade
etmistir. Danimarka’daki Uygulamali Zeka Enstitlisiin’ niin baskam ve Israil’ deki ¢ok cesitli
enstitlilerin danismani olan Reuven Bar — On, “duygusal bolum” (EQ) ad1 altindaki duygusal
zekayr Olgen ilk kisidir. Bar — On ‘un duygusal zekd modeli, performans ve basarinin
kendisinden ziyade, performans ve basariyr bir potansiyel olarak gostermektedir. Gidis
yolundan ziyade sonuc ile ilgilenmektedir. Bu model, bireyin kendisinin ve baskalarinin
duygularin1 kavrayabilme, duygularmi kontrol altina alabilme, kendisinin ve baskalarinin
duygularin1 agiklayabilme, glcli duygularla bas edebilme ve ortaya ¢ikan sorunlara adapte
olarak onlart ¢Ozebilme yeteneklerini kapsayan duygusal ve sosyal yeteneklerin
diizenlenmesine odaklasmaktadir ('YUksel, 2006, s. 24).

3.6.3. Daniel Goleman Modeli

Daniel Goleman “Isbasinda Duygusal Zeka” isimli kitabinda duygusal zekay1“Kisinin
kendisinin ve bagkalarinin hislerini tanima, kendini motive etme, i¢indeki ve iliskilerindeki
duygular iyi yonetme yetisi” olarak ifade etmektedir (Goleman D. , Is Basinda Duygusal
Zeka, 1998, s. 33).

Goleman’ 1n “Duygusal Zekd, Neden 1Q’dan Onemlidir?” ve “Isbasinda Duygusal

Zekd” isimli kitaplarinda duygusal zekay1 incelerken Mayer ve Salovey’ in modelini temel
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olarak ele alip olusturdugu duygusal zeka modelini asagidaki 5 baslik altinda toplamaktadir
(Yuksel, 2006, s. 29).

. Kisinin kendi duygularin kavrayabilmesi (Ozbiling)

o Kisinin kendi duygularin1 yonetebilmesi (Duygulari idare edebilmek)
o Baskalarinin duygularin1 anlamak(Empati)
o Kisinin kendini motive edebilmesi (Kendini harekete gecirmek)

. Sosyal beceriler (iliskileri yirttebilmek)

3.6.3.1.0z Biling - Kendini Tanima

Kisinin kendi duygularin1 kavrayabilmesi yani 6zbiling; bireyin duygularinin neler
oldugunu anlayabilmesidir. Duygularin farkinda olunmasi kisinin kendini dogru bir sekilde
degerlendirerek, kendi i¢ dinyasini, sezgilerini, tercihlerini, kaynaklarini, potansiyelini, gcli
yOnlerini ve sinirlarint bilmesine olanak saglayarak oOzgiivenini gelistiren bir netice

olusturmaktadir (Goleman D. , Duygusal Yeterlilik, 2002, s. 21).

Ozhiling igsel bir barometre goérevi gormektedir, insanin yapmakta oldugu seyin
yapmaya gercekten degip degmeyecegini Olger. Duygularin davranisi nasil etkilediginin
farkinda olunmasi, temel bir duygusal yeterliliktir. Her tlrli iste yuksek performans
gosterebilmek, baskaldiran hislerini yonetebilmek, motivasyonunu surdirebilmek, etraftaki
insanlarim hislerini dogru anlayabilmek ve ekip ¢alismas1 i¢in Gnem tasiyan beceriler dahil, is
yasami ile ilgili sosyal becerileri gelistirebilmek icin insanlara yardimci olan yegane sey
ozbilingtir (Goleman D. , Duygusal Zeka Neden 1Q’ dan Neden Onemlidir?, 2005, s. 42).

3.6.3.2. Duygular: Kontrol Etmek - Kendini Yonetmek - Oz Denetim

Bireyin duygularin1 yonetebilmesi, yani bireyin 6fkeden asir1 sevince kadar her tiirli
duygusunu kontrol edebilmesini icerir. Durtiiler, duygular1 yonlendirmektedir. Insanlar
duygularint bir tarafa atip onlart yok sayamazlar. Ancak duygularini yonetmek icin
yapabilecekleri ¢ok sayida sey vardir. Bireyin kendini yonetmesi, insanin duygularinin kolesi
olmasinin Online geger. Kendi duygularini iyi yoOnetebilen kisiler, herkes gibi duygusal

dirtilerin tesiri altinda olmalarina ragmen, duygusal durtulerini yonetmenin, hatta onlar
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olumlu yéne kaydirmanin bir yolunu bulurlar. Kendini iyi yonetebilen kisiler, cok zor anlarda,
bulunduklart  ortamin  gerginlestigi  durumlarda dahi olumlu ve  sogukkanli
davranabilmektedirler. Kendine hakim olan bir yonetici, gergin bir ortamda duygularini ve
sikint1 verici hislerini iyi kullanarak, davranislarini ve kullandigi kelimeleri 6zenle secerek
dile getirmektedir. Sakin bir tarzi olan yoneticinin altinda c¢alisan kisilerde bu olumlu
gorinimden kendilerine ders ¢ikarmaktadirlar (Goleman D. , Is Basinda Duygusal Zeka,
2000, s. 177).

3.6.3.3.Empati (Baskalarinin Duygularint Anlamak)

Bagkalarinin hislerinin farkina varma, baskalarin1 mesleki olarak gelistirmenin en iyi
yolu olmakla birlikte, onlarin duygulari1 ve bakis agilarini hissetmek ve gelismeleri igin
nelere ihtiyag¢ duyduklarini anlamak olarak tanimlanmaktadir. Kisinin toplumsallagsma
yetenegi, bagkalarinin arzu edilir tepkiler vermelerini saglama yeteneginde ortaya

cikabilmektedir (Ural, 2001, s. 211).

3.6.3.4.Kisinin Kendini Motive Edebilmesi (Kendini Harekete Gegirmek)

Bireyin kendini motive edebilmesi yani bireyin kendini harekete gegirmesi; bireyin
bitln basarisizliklar, hayal kirikliklari, olumsuzluklar ve zorluklara ragmen yilmamasidir
(Cakar, 2002, s. 27). Motivasyonun farkli tanimlar1 yapilmistir. Motivasyonu, bireylerin belli
bir hedefi gerceklestirmek Uzere kisinin kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1 seklinde
tamimlamaktadir (Kogel, 2003, s. 633).

3.6.3.5.Sosyal Beceriler (Iliskileri Yritebilmek)

Sosyal becerileri yuritebilmek bireyin diger insanlarin duygularinin farkinda olmasin,
diger insanlarin duygularimi yonetebilmesini ve bu sayede problemsiz olarak diger insanlarla
gecinebilmesini saglamaktadir (Cakar, 2002, s. 27). Bu beceriler liderligin, taninir olmanin,
bireyler arasi etkililigin altinda yatan unsurlardir. Bu becerilerini ¢ok gelistirmis bireyler,
insanlarla sorunsuz bir iletisim sirdiirmeye dayali her alanda basarili olur. Parlak bir sosyal
yasam surdurirler (Goleman D. , Duygusal Zeka Neden 1Q’ dan Neden Onemlidir?, 2005, s.
62). Bagkalar1 Uzerinde etkili olmak, ikna konusunda etkili taktikler kullanmaya baglidir.
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Bagkalar1 ile olan iliskileri yonetmede, bireyin grup halinde calisma yetenegi, baskalar1 ile
calisma konusundaki rahatligi, saglikl iligkiler kurabilme ve gelistirebilme yetenegine baglh
olarak kendini gostermektedir. Isbirligi ve is paylasimi, ortak amaclar icin baskalar ile
birlikte calismay1 gerektirir. Grubun yetenekleri, kolektif amaclara ulasma ¢abalar1 sirasinda,
grup sinerjisi olusturulmasinda ortaya ¢ikmaktadir. GUnlUk hayattaki kisisel iletisimlerde
biligsel, algisal ya da duygusal agidan benmerkezci davranig, ¢evredeki insanlarla sicak
iliskiler kurulmasin1 engelledigi gibi bir takim iletisim catismalarina da yol agmaktadir

(Yuksel, 2006, s. 33).

3.7.Duygusal Zekann Is Hayatindaki Onemi

Bugin organizasyonlarda, insana verilen 0Onemin artmasiyla baslayan insan
kaynaklarina gegis siirecinin ardindan ve yeni yoOnetim anlayislarindaki farklilagsmalarla
birlikte, duygularin is hayatinda ki yerinin ve ©6neminin daha fazla anlasildigina sahit
olmaktayiz.Duygusal zeka Ozellikleri, ise alim siirecinden performans yonetimi, kariyer
gelisimi, egitim gibi pek ¢ok insan kaynaklar1 yonetimi asamasinda belirleyici ve 6nemli birer
kriter olarak kullanilmaktadir (http://www.kariyer.com/CN/ContentBody.asp?BodylD=496
adli internet adresinden , 2005). Organizasyonlar insanlarin kisisel etkilesimlerine ihtiyag
duyarlar. Bu etkilesimlerin birgogu is performansimi ve isteki gorevleri etkilemektedir.
Mesela; misterilere hizmet ederken, bolum sefinden bilgileri alirken ya da rapor ederken, ya
da meslektaslarla bir araya gelirken ve ya bir olay1 koordine ederken kisiler arasi iligkilerde
duygusal zeka 6nem kazanmaktadir. Duygusal zeka diizeyi ylksek olan is gorenler gevresine
karst duygularini kontrol edebilen insanlardir ve bagkalarina karsi algilar1 ¢ok daha etkili
kisilerdir. Abraham’ 1n diislincesine gore iyimser algi igeren bir satis danigmani kotiimser algi
igeren bir satis danigsmanindan daha basarilidir. Bu yiizden duygusal zeka is performansini
dogrudan ilgilendiren bir durumdur (Aricioglu, Yonetsel Basarinin Degerlemesinde
Duygusal Zekanin Kullanimi, 2002, s. 29). Duygusal zekd dogal olarak is tatmini, 6rgutsel
sorumluluk, personel devri gibi is ¢iktilarim da etkilemektedir. Igsel ve cevresel duygular:
kontrol edebilme yetenegi is gOrenlerin sefler ve bolum sefleriyle iyi iliskiler kurmasin
olanakli kilar ve bu durum is tatminin yikseltir. Is g6renlerin devam eden pozitif duygusal
durumlart is ¢evresi ve organizasyon igin olumlu tesir yaratmaktadir. Nitekim zararli sosyal
yargilar, is kayiplari, tatmin etmeyen duygusal iliskiler, fiziksel ve davranigsal rahatsizliklar

gibi bircok sorun kiresellesen yapiya paralel olarak yayginlasmaktadir. Bu olumsuz
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gelismelere karsilik da olumlu yapi, duygusal zekanin ortak bir payda olarak artmasim
saglamaktadir. Bir organizasyonda duygusal yapmin olmasi ¢alisma performansini olumlu
yonde etkileyecektir. Bu duruma bagli olarak duygusal zeka, gorildiugu Gzere kisilerin gunluk
yasamlarinin Otesinde is yasamlarindaki performanslarin1 6lgebilen, basarilarini arttiran veya
azaltan, yoneticilik becerilerinin 6élglilmesine katk: saglayan, orgiit ici iletisimi ve etkilesimi

gelistiren Onemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Yiksel, 2006, s. 65).

3.8. Duygusal Zeka ve Tatmin Iliskisi

Duygusal zeka terimi yoneticilerin, gerek organizasyon iginde gerekse miusteri
beklentilerini yerine getirebilmede, performans kriteri olarak ele alinir. YOneticilerin
gerginligi, cevresel etmenlerden etkilenmesi, duygusal algilama performanslari ve miisteriye
karst uyarliligt bu agidan o6nemlidir (Aricioglu, Yonetsel Basarinin Degerlemesinde
Duygusal Zekanin Kullanimi, 2002, s. 26). Guniimuzde yoneticilerin verimlilik seviyesi,
orgutsel amaclar1 gercgeklestirme derecesiyle paralellik arz etmektedir. Son zamanlardaki
gelismeler geleneksel yonetim sireclerine (Orgitleme, planlama, yoneltme, esgiidim ve
denetim) karar verme, is birligi ve iletisim gibi yeni streler eklenmesine yol agmistir. Bu
strecler orglte calisan is gorenlerin, Ozelliklede her dizeydeki yoneticinin duygularinin
farkinda olma, duygularmi ifade etme ve bagkalarinin duygularini anlama (Empati)
yeterliklerini 6n plana c¢ikarmustir. letisim ve isbirligi yetenegi yilksek yonetici ve
calisanlarin, oOrgltsel rollerini gerceklestirmede daha basarili olacaklari agik bir gercektir.
Kisinin iletisim ve isbirligi beceri seviyesinin gelistirilmesi veya arttirilmasi ise ancak kisinin
duygularma iliskin degiskenleri Ogrenip kullanmasinin saglanmasiyla gerceklestirilebilir.
Bireysel ve yonetsel performans i¢in yasamsal 6neme sahip olan duygusal zekd, her zaman ve

her yasta Ogrenilerek gelistirilebilen bir zekadir (Yuksel, 2006, s. 68).

3.8.1. Kisisel Farkindahk ve Is Tatmini

Is gorenlerin sahip oldugu bireysel kabiliyetler performanslarini olumlu yénde etkiler.
Yani is gorenin Kkendi i¢ dinyasini tanimasi, tercihlerini yapabilmesi, sahip oldugu
kaynaklarin ve giiciin farkinda olmasi, is gorenin performansinda pozitif yonde artisa sebep
olmaktadir.Is g6renin kendi duygularmi ve bunlarin olusturdugu neticeleri fark etmesi, dile
getirmesi gerek yoneticileri gerekse mesai arkadaslar1 arasinda huzurlu bir ¢alisma ortamina

sebep olacaktir. Kendine saygisi yiiksek olan is gOrenler, olumsuz durumlar karsisinda
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kendilerini 6nemsiz hissetmezler. Nesnel bir durum degerlendirmesi yaparlar ve olumsuz
neticelerden ders cikarir, durumu bir gelisme firsati olarak gorur ve gelecege daha glcli
hazirlanirlar. Kendini gergeklestirme duygusu yiiksek olan is goOrenler 6rgutlin amaglarini
kendi amaclarmin yerine koyar ve uzun vadeli planlar yaparak bu hedeflere varmay1
amaclarlar. Yapabileceklerinin en iyisini yapmaya calisarak {stiin performans seviyesine
ulagsmaktadirlar. Bagimsizlik kabiliyeti gelismis bir idareci, planlama ve énemli karar almada
kendilerine giivenirler ve zor kararlar asamasinda rahattirlar. Buna ragmen herhangi bir karar

almadan Once astlarinin fikirlerini de sorar ve bu fikirleri dikkate almaktadir.

3.8.2. Kisiler Arasi iliskiler ve Is Tatmini

Empati yetenegine sahip bir is goren gerek ekip calismalarinda gerekse bireysel
calismalarinda karsisindaki bireylerin, duygularinin farkinda olur ve onlarin ne hissettigini
anlar. Bagskalarmi anlayip baskalarina yardim eden, etkin bir dinlemeyi, miisterilerin
ihtiyaglarin1 anlamayr ve ihtiyact olanlara gerekli Urlinleri sunmay1 saglayan bir calisan
isletmenin amacina ulasmasinda blyuk yarar saglamaktadir (Abraham, 2004, s. 128). Isbirligi
yapmaya hazir kisilerin performansinin ylksek olmasi beklenebilir. Yapilan arastirmalarda,
yardimsever kisilerin is sireclerine ve iliski kurmaya nazaran Ucret gibi elle tutulur
getirilerden daha fazla 6nem verdigi ortaya ¢ikmistir. Bu ylzden bu kisilerin daha yiksek
maas almaktan ¢ok, gorevlerini daha iyi yerine getirmeyi amaglamalar1 beklenmektedir. Bu
Ozellikler sosyal becerilerle birlestigi zaman performansi gelistirmede yararli olacaktir

(Abraham, 2004, s. 129).

3.8.3.Sartlara ve Cevreye Uyum ve is Tatmini

Is yerinde ¢alisma alaninda psikolojik giiven ve anlamlilik bulan is gorenler, en iyi
performansi géstermek (izere motive olurlar. Bu duruma akis durumu olarak tanimlanir. Akis
haline girebilmek duygusal zekanin en Ust noktasidir; akis, belki de duygularin tamamen
performans ve Ogrenimin hizmetine verilmesidir. Akis sirasinda duygular sadece denetim
altinda ve yonlendirilmekte degildir, ayn1 zamanda olumlu, enerji yUklu ve yapilmakta olan is

ile uyumludur (Goleman D., 2002, s. 119).
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3.8.4. Stres Yonetimi ve Is Tatmini

Kendi durtulerini kontrol eden ve duygusal esneklik kabiliyeti fazla olan is goérenler,
artan is taleplerinin yani sira, maas ve ek oOdemelerin adil olmasi hususunda degisen
algilamalara sahip olduklarinda nasil davranirlar? Esitlik teorisine gore, is gérenler Orgutin
kendilerine sagladiklar ile kendilerinin Orgute olan katkisini karsilastirir. Arada bir denge
olmasin1 beklerler. Bu dengenin olmadigi zamanlarda tepki gosterirler. Aldiklarinin,
bulunduklar1 katkidan az oldugunu disiindiiklerinde ise ise olan katkilarini azaltan yollara
giderler. Kendi gorevleri haricinde baska bir is yapmazlar. Yeni fikirler gelistirmezler.
Yardim etme duygulari azalir. Ancak kendini kontrol ve duygusal esnekligi fazla olan
calisanlar, daha kontrollt, dengeli ve uygun tepkiler gosterir. Duygusal esneklik sahibi is
gorenler boyle anlarda karsisindaki kiside su¢ aramak yerine durumu dizeltmeye yonelirler.
Idareciler ile pazarlik etmek ve onlarm dikkatlerini mevcut adaletsizlige yoneltmek gibi
arayislara girerler. Ucretlerin adil oldugu durumlarda duygusal esnekligi ve kendini kontrol
seviyesi fazla olan kisiler, is yerlerini 6dillendirme duygusu icinde olurlar. is yerlerine olan
bagliliklart artar (Abraham, 2004, s. 127).

3.8.5. Genel Ruh Hali ve is Tatmini

Is gorenin hayat konusundaki hosnutlugu ve hayat goriisii performansm direkt tesir
eden etkenlerdendir. Yasamindan mutlu olan calisanlar, elde ettikleri mutluluk hissiyle
alicilara icten, iyi, samimi ve daha alakali davranirlar. Bu beceriden mahrum is gorenler
yasamdan tat almaz. Toplumsal miinasebetlerinde basarisizdirlar. Duygusal zekasii kullanan,
baska bir ifadeyle duygularini taniyan ve yonetebilen, bagkalarmin duygularina, isteklerine ve
ihtiyaglarina duyarli olan idareciler ve ig gorenler, Orgitte guvene dayal kisiler arasi iligkiler
kurmaktadirlar. Dolayisiyla fikirlerini agik ve dogrudan dile getirmekte, hem kendilerini hem
de beraber galistiklar1 bireyleri ve miisterilerini arzu edilen neticeye yonelik olarak rahat bir
sekilde harekete gegirebilmekte, zor sartlar altinda olumlu diisiinme tarzini koruyarak
motivasyonunun yiksek olmasini saglamaktadir. Sorunlar1 ve gatismalari, olumlu atmosferi
koruyarak ¢0ztime yonelik sonuglandirmaktadir. Dolaysiyla, bu becerilerle duygusal zekasi
gelismis is gorenlerin, kurumlarinin basarisinda rolleri ve katkilar1 blyiktir. Kurduklari
teknik altyapi, kapsamli bilgisayar agi, gucli pazarlama ve iletisim stratejileri ile temelleri

atilan benzer sirketler arasindaki farki bu sirketlerde is goérenler olusturmaktadir.

42



3.9. Duygusal Zeka (EQ) ve Zeka Katsayis1 (1Q) Karsilastirilmasi

Basar1 i¢in 6nemli olan tek sey sadece salt zeka degildir. Clinkii zeka katsayisi yiiksek
olan kisiler islerinde basarili olacak diye bir kural yoktur. IQ degeri diisiikk olan kisilerinde
islerinde istiin performans gosterdikleri arastirmalar neticesinde ortaya ¢ikmistir. Bu kisilerin
basarisinda duygusal zekanin biiylik rol oynadigi goriilmektedir. Sira dis1 is performansinin
belirlenmesinde 1Q duygusal zekadan sonra gelmektedir. insanlar yasamay: siirdiirerek
deneyimlerinden ders ¢ikardikga duygusal zekd gelismeye devam etmektedir. Aslinda,
kisilerin duygusal zeka seviyelerini yillar boyunca takip eden arastirmalarin gosterdigi gibi,
bireyler kendi duygulariyla ve diirtiileriyle basa ¢ikmakta, kisiler kendi kendilerini motive
etmekte, empatilerini ve sosyal becerilerini bilmekte ve bu yetenekleri de giderek
gelistirmektedirler (Biilbiiloglu, 2001, s. 53).
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DORDUNCU BOLUM
DUYGUSAL ZEKANIN iS TATMININE ETKiSINE YONELIK GAZIANTEP iLi
ORGANIZE SANAYI BOLGESINDE BiR UYGULAMA

4.1. Is Tatmini ve Duygusal Zekaya Iliskin Literatiir Calismalar:

Budak (2000) Calismanin sonucunda, Psikoloji sozliiglinde zeka, “soyut diislinme,
kavrama, problem ¢6zme, bildiklerini yeni durumlara uygulama, akil yiiriitme, bellek, gegmis
deneyimlerden kazanilan bilgileri kullanma vb. zihinsel yetilerin toplami1” olarak
tanimlanmaktadir.

Lam ve Kirby (2002) zekayi, basit bilgiyi elde edip, onu yeni durumlarda kullanma
yetenegi olarak tarif etmektedirler.

Giirbiiz ve Yiiksel (2008), Bir organizasyonda yer alan bireylerin hayattaki basaris1 ve
mutluluklariin saglanabilmesinde, belirli bir entelektiiel zeka diizeyi kadar, duygusal zekaya
da sahip olmalar1 gerekmektedir.

Wong Chi-Sum and Kenneth S. Law (2002), Duygusal zekdKavramin temelinde 1920
yilinda Thorndike tarafindan olusturulan sosyal zeka kavraminin yer aldig1 goriilmektedir.

Bar-On (1997), sosyal duygusal zekayi, dis cevrenin baski ve istekleriyle basa
cikabilmeyi saglayan yetenek ve kabiliyetler olarak tanimlamaktadir.

Dulewicz Victor and MalcolmHiggs (2000), Goleman duygusal zekayi, kisinin
hislerini bilerek bunu yonetebilmesi, isi konusunda kendisini motive edebilmesi ve
digerlerinin hislerini anlayarak etkin iletisim saglayabilmesi olarak ifade etmektedir.

Dogan ve Oguzhan (2015), Duygusal zeka; kisinin kendi hislerini bilebilmesi, onlari
yonetebilmesi, kendini motive edebilmesi, olaylara baskalarinin penceresinden bakabilmesi
ve toplumsal bir kisilige sahip olabilmesi yetenegidir.

Salovey ve Mayer (1990)’e gore duygusal zeka, bireyin kendisinin ve bagkalarmin
hislerini gozleyip denetleyebilme, onlar arasinda ayrim yapabilme ve bu bilgiyi diisiince ve
eylemlerinde rehber alabilme yetenekleridir.

Schutte vd. (1998) ise duygusal zekayi, duygularin giicinii ve anlamini, sosyal hayatin
bir kaynagi olarak gbérme, anlama ve duygular1 etkin bir big¢imde kullanma yetenegi olarak
tanimlamaktadir.

Goleman vd. (2002), duygusal zeka yetkinlikleri ve siniflandirmasini gelistirerek iKi
farkli boyutu igeren duygusal ve sosyal zekd (sosyo-duygusal zekd) kavramini ortaya

atmuslardir.
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Zampetakis, Beldekos ve Moustakis (2009), Duygusal zekanin giderek Onem
kazanmasi, girisimcilikle ve istiin performansla dogrudan iligkili olusu, isletmelerin mevcut
calisanlarinin duygusal zekalari arttirmaya; yeni alacaklari elamanlar1 da duygusal zekasi
yiiksek kisiler arasindan segmeye yoneltmektedir.

Kahn(1990), Duygusal zeka ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu bu
caligmada ortaya konmustur.

Giilliice ve Iscan (2010), Duygusal zeka ile ilgili yapilan arastirmalarda basarili
yoneticilerin, calisanlart motive etmek, Orgiitiin hedef ve degerlerini benimsetmek icin
duygularmi kullandigin1 gostermektedir.

Cooper ve Sawaf (1997), duygusal zekanin 4 alt boyuttaki beceri ve egilimlerden
olustugunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Yesilyaprak Binnur (2001), Duygusal zeka; duygulari tanima ve degerlendirmenin
yaninda duygulara iliskin bilgi elde ederek bunu giinliikk yasamimiza ve isimize yansitmamizi
ve onlara uygun tepkiler vermemizi saglamaktadir.

Arli, Altunay ve Yalginkaya (2011), duygusal zeké diizeyinin problem ¢dzme becerisi
ile akademik basar1 arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Mohzan, Mohd, Hassan ve Halil (2013), 6grencilerin akademik basarilar1 ile duygusal
zekalart arasinda anlamli bir iliski oldugu saptanmustir.

Nelis, Quoidbach vd. (2009), Sonuglara gére deney grubunun duygulari tanima ve
duygu yonetimi becerilerinde anlamli bir artis oldugunu gostermistir.

Day ve Carroll (2003), 246 kisi lizerinde yaptiklari ¢calismada, katilimeilarin duygusal
zekalarint MSCEIT Testi ile 6lgmiislerdir. Calismanin sonucunda, duygusal zeka sifazla olan

kisilerin is tatminlerinin yUksek oldugu tespit edilmistir.
4.2. Arastirmanmin Metodolojisi

Bu c¢alismada is tatmini ve duygusal zek& iligkisinin arastirilmasina yonelik
arastirmanin dizayni asagidaki basliklar itibariyle diizenlenmis olup arastirmanin problemi,

amact ve Onemi, kapsami ve sinirliklar1 ile hipotezleri, verilerin elde edilmesi ve

siniflandirilmasi ile analiz ve analiz sonucunda elde edilen bulgular seklinde tasarlanmistir.
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4.2.1. Arastirmanin Problemi

Glinlimiizde yasanan kiiresel ekonomik konjonktiirel ortam isletme faaliyetlerinin
etkin ve verimli bir sekilde gergeklestirilmesini derinden etkilemis ve isletme ¢alisanlart da bu
durumdan kendisine diisen payr almistir. Degisen isletmecilik faaliyetleri ve sermayenin
uluslar arasi alanda dolagmaya baglamasi farkli cografi bolgelerde yasayan insanlarin temel
kiiltiirel degerlerini de 6n plana ¢ikarmis olup isletme faaliyetlerinden elde edilen verimin
artirllmasinda calisanlarin is tatmini hayati 6nem kazanmis; duygusal 6zellikleri ile zekalari
kritik bir rol dstlenmistir Bu anlamda giiniimiizde isletmelerin faaliyetlerini
gerceklestirmelerinde artan teknoloji biiylik onem tasimis olsa da teknolojiyi kullanarak
iiretim yapan caliganlar isletmelerin vazgegilmez beseri sermayesi olarak karsilanmaktadir.
Dolayis1 ile gelecekte isletmelerin faaliyetlerinden elde edecekleri verimlilik ve kar durumlari
basta olmak iizere olumlu gelismelerin saglanmasi kendi ¢alisanlarina yatirim yapmasi ile
miimkiin hale gelecegi agiktir. Buradan hareketle isletmelerin uluslararasi alanda faaliyet
gostermelerinin miimkiin olmasi ve varliklarin1 idame ettirmeleri ¢alisanlarinin motivasyonu

ile cok yakindan ilintili oldugu aciktir.

Literatiirde yapilan arastirmalar incelendiginde is tatmini ve duygusal zeka Uzerine
bircok caligma bulunmakta olup konunun bu calismanin temasi1 kapsaminda ele alinmadigi
tespit edilmektedir. Tiirkiye ekonomisi igerisinde faaliyet gésteren isletmelerin basari elde
etmelerinde Ozellikle calisanlarinin katkisinin  daha tutarli ve giivenilir bir sekilde
Olcltimlenmesi 6nemli bir soru isareti olusturmus olup calisanlarin motivasyonunun artirilarak
performansin optimum diizeye c¢ikarilmasi noktasinda is tatmin diizeyleri ve duygusal
zekalarimin merak olusturmustur. Dolayisiyla ¢alismada is tatmini ve duygusal zeka iligkisi
iizerine yapilmis olan diger calismalardan farkli olarak gelecekte yapilacak olan ¢alismalara

temel teskil etmekte olup bir pusula niteligi tasimaktadir.
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4.2.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu caligmada, Tiirkiye’de Gaziantep ilinde 2019 yili itibariyle tekstil sektoriinde
faaliyet gosteren igletme c¢alisanlarinin is tatmini ve duygusal zekalarma yonelik iliskinin

belirlenerek ortaya koyulmasi amaglanmaistir.

Gaziantep ilinde 2019 yili itibariyle tekstil sektoriinde faaliyet gosteren isletme
caligsanlarinin is tatmini ve duygusal zekalarina yonelik iligkinin belirlenerek ortaya koyulmasi
uygulamada mevcut durumun tespit edilmesi ve calisanlarin bu konudaki alg1 diizeylerinin
belirlenerek gelecekte uygulamada atilmasi gereken adimlara yonelik Onerilerin sunulmasi

aragtirmanin 6nemini gostermektedir.

4.2.3. Arastirmanin Kapsam, Simirhliklar: ve Hipotezleri

Arastirmanin kapsamini 2019 yili itibari ile Tirkiye’de Gaziantep ili organize sanayi
bolgesinde faaliyet gosteren isletmelerin calisanlari olusturmaktadir. Is tatmin ve duygusal
zekaya iliskin; uygulamada verilerin elde edilmesinin zor olmasindan dolayr saglikli
yorumlamalarda bulunabilmek ve bilgi kullanicilarina daha giivenilir ve tutarli bilgilerin
aciklanmasi amaciyla Gaziantep ilinde 2019 yili itibariyle faaliyet gosteren tekstil sektorii
caligsanlart arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.

Calismada 499 6rneklem grubundan yola gikarak Gaziantep Ili tekstil sektorii alt dali
olan halicilik sektoriiniin en giincel verisi baz alinarak ¢alisma yorumlanmistir. Buna gore
2014 wyilinda %95 giiven degerinde 0,05 anlamlilik diizeyinde 25000 kisi {izerindeki
calismada 378 kisiye anket yapilmasi yeterli olurken calismamizda 499 kisiye anket
uygulanmistir (Krejcie, V. 1970 607-610).

Bu calisma kapsaminda arastirmanin uygulamada gecerli bir yer edinmesi amaciyla
ana hipotez ve ana hipoteze bagl alt hipotezler gelistirilmis olup verilerin analizi baghigi
altinda detayli bir sekilde s6z konusu hipotezler test edilmis olup sonuglar1 hakkinda bilgiler

verilmistir.
Aragtirmanin ana hipotezi:H: Arastarmaya katilan katihmcilarin is tatmini diizeyleri

ve duygusal zekdlari arasindaki iligki katthmcilarin demografik ozelliklerine gore

istatistiksel olarak anlamh bir farklilik gostermektedir.
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H, : Arastirmaya katilan katihmcilarin is tatmini diizeyleri ve duygusal zekdilar
katilimcilarin  cinsiyet durumlarina gore istatistiksel olarak anlamh farklhihik

gostermektedir.

H, : Arastirmaya katilan katitlimcilarin is tatmini diizeyleri ve duygusal zekailar

katilimcilarin yaslarina gore istatistiksel olarak anlaml farklilhik gostermektedir.

H; : Arastrmaya katilan katimclarin iy tatmini diizeyleri ve duygusal zekdlart

katilimcilarin egitim durumlarina gore istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermektedir.

H, : Arastrmaya katilan katimclarin iy tatmini diizeyleri ve duygusal zekdilart
katthmcilarin calisma siirelerine (deneyimlerine) gore istatistiksel olarak anlamh farkhilk

gostermektedir.

Hs : Arastrmaya katilan katilmclarin iy tatmini diizeyleri ve duygusal zekdlart
katthmcilarin  medeni  durumlarina gore istatistiksel olarak anlamli  farkhilik

gostermektedir.

Yukarida aragtirmanin temast kapsaminda ana hipotez ve ana hipoteze bagli alt

hipotezler belirlenmis olup ¢alismanin izleyen asamalarinda test edilmistir.

4.2.4. Verilerin Elde Edilmesi ve Siniflandirilmasi

Arastirmada veriler anket teknigi ile yiliz ylize 01/03/2019-31/03/2019tarihleri arasinda
Gaziantep ilinde organize sanayi bolgesinde faaliyet gosteren tekstil sektoriinde ¢alisanlara
uygulanmistir. Arastirmada kullanilan birinci Olgek, daha Once gegerliligi kanitlanmus olan
caligmalardan (Chan (2004) EI12; Chan (2004 ve 2006)12 maddelik 6l¢ek) yararlanilmistir.
Tkinci élcekte ise, daha once gegerliligi kanitlanmig olan ¢alismalardan(Minnesota Is Tatmin
Olgegi (MSQ);Baycan (1985) 20 maddelik 6l¢ek) yararlanilmistir. Olusturulan anket formu
32 soru ve 2 grup sorudan olusturulmustur. Birinci grup sorularda; tekstil sektdriinde
caligsanlarin demografik (yas, cinsiyet, egitim, medeni durum ve deneyim) 6zelliklerine iliskin
5 ifade; ikinci grup sorularda ise 12 maddeden olusan duygusal zeka 6lgegi ile 20 maddeden

olusan is tatmini Olgeginden olusan Olcekler almaktadir. Her bir ifade 1’den 5’e¢ kadar
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kodlanmis ve katilma dereceleri “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”,

“Kararsizim”, “Katilhyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.

Aragtirmada elde edilen verilerin bilgi kullanicilarina dogru ve tutarli bir sekilde
sunulmasi amaciyla is tatmini ve duygusal zekaya iliskisin veriler biitiinlesik olarak ele
alinmis olup katilimcilarin demografik ozelliklerine gore arasgtirmanin temasi kapsaminda

sinirlandirilmstir.

4.2.5. Verilerin Analiz Edilmesi

Anket aracilifiyla ulasilan bilgiler ve veriler diizenlenmis ve arastirmanin amact
dogrultusunda, gozden gecirilerek kodlanmistir. Uygulama igin 500 adet anket formu
dagitilmis ve elde edilen 499 anket formundan 499 tanesi degerlendirmeye uygun
goriilmiistiir. Elde edilen veriler, “Microsoft Excel 2013 programinda kodlanarak “SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) 18.0” programina aktarilmis olup bu programda
uygun analizler (giivenirlik analizi, tammlayici istatistikler, ortalama, standart sapma,
frekans dagilimi) yapilmis ve sonuglar diizenlenerek degerlendirilmistir. Arastirmada anket
teknigi ile elde edilen verilerinin giivenilir, tesadiifi ve tutarli olup olmadigini belirlemek i¢in
givenirlilik analizi yapilmistir. Bu analiz sonucu elde edilen Cranbach’s Alpha’nin
(giivenirlilik katsayr degeri-«) 0.82-0.86,0.77 arast ¢ikmasi durumunda, 6rneklemden elde
edilen verilerin yiiksek derecede giivenilir oldugu anlamima gelmektedir (C.Alpha). Bu
calismada ise Cranbach’s Alpha degeri 0.82-0.86,0.77 c¢ikmis olup ¢alismanin yiiksek

derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.

Bu besli likert 6lgegi ile hazirlanan anket sorularindan elde edilen veriler SPSS 18
programiyla degerlendirmeye alinmistir. Arastirma verileri ile ilgili olarak 6nce tanimlayici
istatistikler belirlenmis (demografik ozellikler, frekans analizi), daha sonra veriler ile ilgili
gecerliligi ve giivenirligi kanitlanmis olan yukaridaki 6lgekler kullanilmistir. Ayrica aragtirma
modelinde yer alan degiskenler ve bu degiskenlerin boyutlar1 arasindaki iligkileri test etmek
amaciyla korelasyon, analizi ve s6z konusu degiskenlerin demografik faktorlere (cinsiyet, yas,
medeni durum, deneyim siiresi ve egitim durumu) gore farklilik gosterip gostermedigini tespit
etmek icin parametrik test yontemlerinden T-Testi (iki grup) ve ANOVA (Varyans Analizi)

(ikiden fazla grup) yapilmistir. Yapilan bu arastirma, arastirmanin yapildigi Gaziantep ili
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tekstil sektoriinde calisanlar ve donem (2019) ile siirhidir. Ayrica arastirma sonuglari

aragtirma kapsaminda kullanilan 6l¢ekten elde edilen veriler ile sinirlidir.
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BESINCI BOLUM
BULGULAR VE YORUM

5.1. Bulgular

Calismanin bu boliimiinde 2019 yil1 itibari ile Gaziantep ili organize sanayi bolgesinde
faaliyet gosteren tekstil sektorii calisanlarinin is tatmin diizeyleri ile duygusal zeké arasindaki
iliskiye yonelik gergeklestirilmis olan analiz (tamimlayici istatistikler, ortalama, standart
sapma, frekans dagilimi, Korelasyon ve ANOVA testi) sonuglari asagida detayli bir sekilde
aciklanmistir. Calismada, gegerliligi ve gilivenilirligi kanitlanmis olan 6l¢eklerden
faydalanildigi i¢in calismanin bu kisminda s6z konusu testlere iligkin bilgilere yer

verilmemistir.
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Tablo 1.3: Katilimeilarm Demografik Ozellikleri

Aciklama n %

1 Yilin Altinda

149 29,9
1 -3 Y1l Arast 151 30,3
o 4 — 6 Y1l Arasi 75 15,0
Calisma Siiresi 7 — 9 Y1l Arast 50 10,0
10 Y1l ve Uzeri 74 148
Toplam 499 100,0
20 — 24 Yag Arast 93 186
25-29 Yas Arast 1o, g5
vas 30-34 Yag Arast 100 5
35-39 Yasg Arast ¢, 10,8
40— 44 Yas Arast =, 8,8
45 Yas ve Uzeri 46 92
Toplam 499 100,0
Bayan 190 38,1
Cinsiyet Erkek 309 61,9
Toplam 499 100,0
Lise 151 30,3
On Lisans 166 33,3
Lisans 139 27,9
Egitim Durumu Yiksek Lisans 38 7,6
Doktora 5 1,00
Toplam 499 100,0
Bekar 265 53,1
Medeni Durumu Evi 234 46,9
Toplam 499 100,0

Tablo 1.3’e bakildiginda; katilimcilarin, 1 — 3 yil aras1 is deneyimine sahip olduklari

goriilmektedir. Katilimcilarin 6nemli bir ¢ogunlugunun yaslar1 25 — 29 yas aralifindadir.
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Aragtirmaya katilanlarin 190 (% 38,1) kisisi bayan ve 309 (% 61,9) kisisi erkektir. Egitim
durumlarina bakildiginda ise; lise 151 kisi (% 30,3), 6n lisans 166 (% 33,3) kisi, lisans 139 (%
27,9) kisi, yiiksek lisans 38 (% 7,6) kisi ve doktora 5 (% 1) kisi seklinde dagilmistir. Son
olarak arasgtirmaya katilan katilimecilarin 265 (% 53,1) kisisi bekar ve 234 (% 46.,9) kisisi

evlidir.
Tablo 1.4: Duygusal Zeka ve Is Tatmini Aras1 Korelasyon Testi
Correlations
Duygusal zeka Ort is tatmini Ort

Duygusal zeka Ort Pearson Correlation 1 ,160"

Sig. (2-tailed) ,000

N 499 499
is tatmini Ort Pearson Correlation ,160™ 1

Sig. (2-tailed) ,000

N 499 499

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 1.4’ye bakildiginda; aragtirmaya katilan katilimcilarin duygusal zeka duzeyleri
ile is tatmini diizeyleri dikkate alindiginda arasinda anlamlilik degerleri Sig. (2-tailed) < 0.01

oldugundan duygusal zeké ve is tatmini arasinda anlamli bir iligski oldugu goriilmektedir.
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Tablo 1.5: Egitim Diizeyine Gore Gruplar Arast ANOVA Testi

Coklu Karsilastirma
Tukey HSD
Bagimli degisken (I) Egitim durumunuz (J) Egitim durumunuz
Ortalama (1-J) | Standart Hata | Onemlilik
Is Tatmini Ortalama Lise On Lisans ,14190 ,07679 ,347
Lisans ,05244 ,08026 ,966
Yuksek Lisans ,24198 ,12392 ,291
Doktora -,08521 ,31037 ,999
On Lisans Lise -,14190 ,07679 ,347
Lisans -,08946 ,07850 ,785
Yiksek Lisans ,10008 ,12279 ,926
Doktora -,22711 ,30992 ,949
Lisans Lise -,05244 ,08026 ,966
On Lisans ,08946 ,07850 ,785
Yiiksek Lisans ,18954 ,12499 ,552
Doktora -,13765 ,31080 ,992
Yiiksek Lisans Lise -,24198 ,12392 ,291
On Lisans -,10008 ,12279 ,926
Lisans -,18954 ,12499 ,552
Doktora -,32719 ,32483 ,852
Doktora Lise ,08521 ,31037 ,999
On Lisans 22711 ,30992 ,949
Lisans ,13765 ,31080 ,992
Yiiksek Lisans ,32719 ,32483 ,852
Duygusal zeka Ortalama Lise On Lisans ,10339 ,08363 ,730
Lisans ,24072" ,08742 ,048
Yiksek Lisans ,07680 ,13497 ,979
Doktora 73417 ,33805 ,192
On Lisans Lise -,10339 ,08363 ,730
Lisans ,13733 ,08550 ,494
Yiksek Lisans -,02659 ,13374 1,000
Doktora ,63078 ,33756 ,336
Lisans Lise -,24072" ,08742 ,048
On Lisans -,13733 ,08550 ,494
Yuksek Lisans -,16392 ,13614 ,749
Doktora ,49345 ,33852 ,691
Yiksek Lisans Lise -,07680 ,13497 ,979
On Lisans ,02659 ,13374 1,000
Lisans ,16392 ,13614 ,749
Doktora ,65737 ,35380 ,342
Doktora Lise -, 73417 ,33805 ,192
On Lisans -,63078 ,33756 ,336
Lisans -,49345 ,33852 ,591
Yiksek Lisans -,65737 ,35380 ,342

Tablo 1.5’ye bakildiginda; arastirmaya katilan katilimcilarin egitim diizeyleri dikkate
alindiginda gruplar (lise, 6n lisans, lisans, yiiksek lisans ve doktora) arasinda is tatminine
yonelik anlamlilik degerleri > 0.05 oldugundan anlamli bir farklilik bulunamadig:

gordlmektedir. Bu durum ise katilimcilarin egitim diizeylerinin ig tatminlerine ydnelik
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herhangi bir etkisinin olmadigr anlamina gelmektedir. Diger taraftan katilimcilarin egitim
diizeyleri dikkate alindiginda lise mezuniyetine sahip olan katilimecilar ile lisans mezuniyetine
sahip olan katilimecilarin egitim diizeyleri ile duygusal zekalar1 arasinda (0,048<0,05) anlaml1
bir farklilik bulunmaktadir. S6z konusu durum lise mezunu katilimecilarin lisans mezunu
katilimcilara gore duygusal zekalarinin daha yiiksek oldugunu gosterir Ayrica is tatmini
dizeyi ve duygusal zeké iliskisinin gruplar arasindaki durumu dikkate alindiginda egitim
diizeyinin is tatmini diizeyine herhangi bir yansimasiin olmadigi ancak duygusal zeka

konusunda farkliliklar yaratabilecegi agikg¢a tablodan goriilebilmektedir.

Tablo 1.6: Yas Araligina Gore Gruplar Arast ANOVA Testi

Coklu Karsilastirma
Tukey HSD
Bagimli Degisken (1) Yaginz () Yasmiz
Ortalama (I-J) Standart Hata | Onemlilik
Is Tatmini Ortalama 20-24 25-29 -,04343 ,08909 ,997
30-34 ,03341 ,09695 ,999
35-39 ,02768 ,11648 1,000
40-44 -,10097 ,12458 ,966
45+ -,31606 ,12272 ,105
25-29 20-24 ,04343 ,08909 ,997
30-34 ,07684 ,08583 ,948
35-39 ,07111 ,10741 ,986
40-44 -,05754 ,11613 ,996
45+ -,27263 ,11415 ,162
30-34 20-24 -,03341 ,09695 ,999
25-29 -,07684 ,08583 ,948
35-39 -,00573 ,11401 1,000
40-44 -,13438 ,12227 ,882
45+ -,34947" ,12038 ,044
35-39 20-24 -,02768 ,11648 1,000
25-29 -,07111 ,10741 ,986
30-34 ,00573 ,11401 1,000
40-44 -,12865 ,13827 ,939
45+ -,34373 ,13660 ,121
40-44 20-24 ,10097 ,12458 ,966
25-29 ,05754 ,11613 ,996
30-34 ,13438 ,12227 ,882
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35-39 ,12865 ,13827 ,939

45+ -,21509 ,14357 ,666

45+ 20-24 ,31606 ,12272 ,105
25-29 ,27263 ,11415 ,162

30-34 ,34947" ,12038 ,044

35-39 ,34373 ,13660 121

40-44 ,21509 ,14357 ,666

Duygusal Zeka 20-24 25-29 ,02948 ,09745 1,000
Ortalama 30-34 ,13210 ,10605 ,814
35-39 ,08647 ,12742 ,984

40-44 ,15250 ,13627 873

45+ ,39613" ,13424 ,039

25-29 20-24 -,02948 ,09745 1,000
30-34 ,10262 ,09389 ,884

35-39 ,05699 ,11749 ,997

40-44 ,12302 ,12704 ,928

45+ ,36665" ,12486 ,040

30-34 20-24 -,13210 ,10605 814
25-29 -,10262 ,09389 ,884

35-39 -,04563 ,12471 ,999

40-44 ,02040 ,13374 1,000

45+ ,26403 ,13168 ,341

35-39 20-24 -,08647 ,12742 ,984
25-29 -,05699 ,11749 ,997

30-34 ,04563 ,12471 ,999

40-44 ,06604 ,15125 ,998

45+ ,30966 ,14943 ,304

40-44 20-24 -,15250 ,13627 873
25-29 -,12302 ,12704 ,928

30-34 -,02040 ,13374 1,000

35-39 -,06604 ,15125 ,998

45+ ,24363 ,15704 ,631

45+ 20-24 -,39613" ,13424 ,039
25-29 -,36665" ,12486 ,040

30-34 -,26403 ,13168 ,341

35-39 -,30966 ,14943 ,304

40-44 -,24363 ,15704 ,631
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Tablo 1.6’¢ bakildiginda; aragtirmaya katilan katilimcilarin yas araliklari dikkate
alindiginda gruplar (20-24, 25-29, 30-34, 35-39, 40-44 ve 45+) arasinda is tatminine yonelik
anlamlilik degerleri > 0.05 oldugundan anlamli bir farklilik bulunamadig: anlasilmaktadir. Bu
durum ise katilimecilarin yas araliklarinin ig tatminlerine yonelik herhangi bir etkisinin
olmadigi anlamina gelmektedir. Diger taraftan katilimcilarin yags araliklar1 dikkate alindiginda
20-24 yas araligina sahip olan katilimcilar ile 45+ yas aralifina sahip olan katilimcilarin yas
araliklar1 ile duygusal zekalar1 arasinda (0,039<0,05) anlamli bir farklilik bulunmustur. S0z
konusu durum 20-24 yas araligindaki katilimcilarin 45+ yas araligindaki katilimcilara gore
duygusal zekalar1 bakimindan farklilik gésterebilecegini isaret etmektedir. Ayrica is tatmini
dizeyi ve duygusal zeké iliskisinin gruplar arasindaki durumu dikkate alindiginda yas
araligmin is tatmini diizeyine herhangi bir yansimasinin olmadigi ancak duygusal zek&

konusunda farkliliklar yaratabilecegi agikca tablodan goriilebilmektedir.

Tablo 1.7: Calisma Siiresine Gore Gruplar Arast ANOVA Testi

Coklu Karsilastirma

Tukey HSD
Bagimli Degisken (I) Bu kurumdaki ¢alisma (J) Bu kurumdaki ¢alisma Ortalama (I- | Standart | Onemli
sireniz siireniz J) Hata lik
Is Tatmini Ortalama 1 yildan az 1-3y1l ,22443" ,07780 ,033
4-6 y1l -,08287 ,09540 ,908
7-9 yil -,01732 ,11012| 1,000
10 y1l iistii -,13335 ,09582 ,633
1-3y1l 1 yildan az -,22443" ,07780 ,033
4-6 yil -,30730" ,09518 ,012
7-9 yil -,24174 ,10994 ,182
10 y1l iistii -,35778" ,09561 ,002
4-6 y1l 1 yildan az ,08287 ,09540 ,908
1-3 y1l ,30730" ,09518 ,012
7-9 yil ,06556 ,12302 ,984
10 y1l iistii -,05048 ,11040 ,991
7-9 yil 1 yildan az ,01732 ,11012 1,000
1-3 y1l ,24174 ,10994 ,182
4-6 yil -,06556 ,12302 ,984
10 y1l iistii -,11604 ,12335 ,881
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10 yil iisti 1 yildan az ,13335 ,09582 ,633
1-3 y1l ,35778" ,09561 ,002

4-6 yi1l ,05048 ,11040 ,991

7-9 yil ,11604 ,12335 ,881

Duygusal Zeka 1 yildan az 1-3 yil ,14081 ,08594 473
Ortalama 4-6 yi1l ,06054 ,10537 ,979
7-9 yil ,24821 ,12163 ,248

10 il {istii ,30418" ,10584 ,034

1-3yil 1 yildan az -,14081 ,08594 AT3
4-6 yi1l -,08027 ,10513 ,941

7-9 yil ,10740 ,12143 ,903

10 y1l iistii ,16337 ,10561 ,532

4-6 y1l 1 yildan az -,06054 , 10537 ,979
1-3 yil ,08027 ,10513 ,941

7-9 yil ,18767 ,13587 ,640

10 il {istii ,24364 ,12194 ,268

7-9 yil 1 yildan az -,24821 ,12163 ,248
1-3 y1l -,10740 ,12143 ,903

4-6 yil -,18767 ,13587 ,640

10 y1l iistii ,05597 ,13624 ,994

10 yil Gstii 1 yildan az -,30418" ,10584 ,034
1-3 yil -,16337 ,10561 532

4-6 yil -,24364 ,12194 ,268

7-9 yil -,05597 ,13624 ,994

Tablo 1.7°e bakildiginda; arastirmaya katilan katilimcilarin ¢alisma siireleri dikkate
alindiginda gruplar (1 yildan az, 1-3 yil, 4-6 yil, 7-9 yil, ve 10 yil iistii) arasinda is tatminine
yonelik 1 yildan az calisma siiresi olan ¢alisanlar ile 1-3 yil ¢alisan katilimeilarin galigma
stireleri ile is tatmini arasinda (0,033<0,05) anlamli bir farklilik bulunmustur. 1-3 yil ¢alisma
stiresi olan ¢alisanlar ile 4-6 yil ¢alisan katilimcilarin ¢aligsma siireleri ile is tatmini arasinda
(0,012<0,05) anlaml1 bir farklilik bulunmustur. 1-3 yil ¢aligsma siiresi olan galisanlar ile 10 y1l
istii calisan katilimcilarin galisma siireleri ile is tatmini arasinda (0,002<0,05) anlamli bir
farklilik bulunmustur. S6z konusu durum 1 yildan az calisan katilimcilarin 1-3 yil c¢alisan
katilimcilara gore, 1-3 yil galisan katilimcilarin 4-6 yil ¢alisan katilimcilara gore ve 1-3 yil
calisan katilimcilarin 10 yil dstii ¢alisan katilimcilara gore is tatmini bakimindan farklilik

gosterebilecegini isaret etmektedir. Diger taraftan katilimcilarin g¢aligma stireleri dikkate
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alindiginda 1 yildan az calisan katilimcilar ile 10 yil distii ¢alisan katilimcilarin ¢alisma
sureleri ile duygusal zekalar1 arasinda (0,034<0,05) anlamli bir farklilik bulunmustur. S0z
konusu durum 1 yildan az ¢alisan katilimeilarin 10 yil istii ¢alisan katilimcilara gore duygusal
zekalar1 bakimindan farklilik gosterebilecegini isaret etmektedir. Ayrica is tatmini diizeyi ve
duygusal zeka iliskisinin gruplar arasindaki durumu dikkate alindiginda ¢alisma siirelerinin is
tatmini duzeyinde ve duygusal zek& konusunda farkliliklar yaratabilecegi agikc¢a tablodan

gorulebilmektedir.

Tablo 1.8: Cinsiyete Gore Gruplar Arast ANOVA Testi

Bagimsiz Orneklem Testi

Onemlilik Standart
F | Onemlilik| t df (2-y6nli)) | Ortalama Hata
Is Tatmini Esit Varyans Varsayimi 2,455 ,118 | 2,377 497 ,018 ,14925 ,06279
Ortalama Altinda
Esit Olmayan Varyans 2,287 351,691 ,023 ,14925 ,06525
Varsayimi Altinda
Duygusal Zeka Esit Varyans Varsayimi ,440 ,507 | -,368 497 713 | -,02542 ,06912
Ortalama Altinda
Esit Olmayan Varyans -,367| 397,553 714 | -,02542 ,06925
Varsayimi Altinda

Tablo 1.8’¢ bakildiginda; arastirmaya katilan katilimcilarin cinsiyetleri dikkate
alindiginda gruplar (Kadin ve erkek) arasinda is tatmini ve duygusal zekalarina yonelik
anlamlilik degerleri sig. (p) > 0.05 oldugundan anlamli bir farklilhlk bulunamadigi
anlasilmaktadir. Bu durum ise katilimcilarin cinsiyetlerinin is tatminlerine yonelik herhangi

bir etkisinin olmadig1 anlamina gelmektedir.
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Tablo 1.9: Medeni Duruma Goére Gruplar Arast ANOVA Testi

Bagimsiz Orneklem Testi

Onemlilik Standart
F | Onemlilik| t df (2-y6nli)) | Ortalama Hata

Is Tatmini Esit Varyans Varsayimi 5,081 ,025| 2,045 497 ,041| 12512 ,06118
Ortalama Altinda

Esit Olmayan Varyans 2,062 496,919 ,040 , 12512 ,06067

Varsayimi Altinda
Duygusal Zeka Esit Varyans Varsayimi 3,788 ,052| -,350 497 726 -,02356 ,06725
Ortalama Altinda

Esit Olmayan Varyans -,348 | 473,015 728 -,02356 ,06768

Varsayimi Altinda
5.2. Yorum

Tablo 1.9’ya bakildiginda; arastirmaya katilan katilimcilarin medeni durumlari dikkate

alindiginda gruplar (Evli ve bekar) arasinda is tatmini diizeylerine yonelik anlamlilik degerleri

0,025< 0.05 oldugundan anlamli bir farklilik oldugu anlagilmaktadir. S6z konusu durum

katilimcilarin is tatmin diizeylerinin medeni durumlarma gore farklilik gosterebilecegini isaret

etmektedir. Diger taraftan katilimcilarin medeni durumlar dikkate alindiginda gruplar (Evli

ve bekér) arasinda duygusal zekalarma yoOnelik istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

olmadig1 tablodaki Onemlilik degerlerinden anlasilmaktadir. Ayrica is tatmini diizeyi ve

duygusal zeka iliskisi biitiinlesik olarak ele alindiginda katilimcilarin is tatmini diizeylerinin

medeni durumlarina gore farkliliklar yaratabilecegi ancak duygusal zek& konusunda medeni

durumlarinin herhangi bir yansimasinin olmadig tablodan goriilebilmektedir.
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ALTINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER

6.1. Sonug

Son yillarda kiiresel capta gerceklesen ekonomik dalgalanmalar, isletmecilik
faaliyetlerinin boyutunu degistirmis olup uluslararasi ol¢ekte isletmelerin rekabet
yarisina girmeleri ile beraber ozellikle ig gorenlerin 6nemini daha farkli konuma
yerlestirmistir. Isletme faaliyetlerinin verimliliginin artirilmasi, potansiyel miisteri ve
yatirimcilarin - géziinde isletmelerin imajlarinin en yiiksek diizeye c¢ikarilmasi ve
rakiplerine kiyasla faaliyet gosterdikleri alanda kalic1 bir yer edinmeleri kritik bir rol
oynamaktadir. Ozellikle 2000°1i yillardan itibaren internet ekonomisinin ortaya gikmasi
ile beraber isletmeler agisindan olmazsa olmaz kabul edilen insani faktorinin 6nemi
sorgulanmaya baslamis olup s6z konusu is gorenlerin isletmelerin gelecekteki
varliklarinin siirdiirmeleri noktas1 tizerinde fonksiyonu 6nemli tartismalara yol agmustir.
Buradan hareketle is gorenlerin bulunduklari cografya, yasadiklari ortam ve gevre,
kiiltiir, inang ve diger Ozelliklerinin mensubu olduklar1 isletmelerin faaliyetleri
iizerindeki verimlilik saglama konusundaki rolleri 6nemli arastirmalar yapilmasina
zemin hazirlamis ve ¢alismanin onceki boliimlerinde de s6z konusu arastirmalara iliskin
bilgiler sunulmustur. Glinimiiz sektorleri bu kapsamda ele alindiginda; isletmelerin
piyasa degerini yiikselten, transfer edilen teknolojinin etkin kullanimi, isletme imajinin
yiikseltilmesi ve isletmelerin sosyal bir varlik olarak kamuya iliskin ytikiimliliiklerini
yerine getirmeleri konusunda insan faktoriiniin tartismaya agik hale getirilmesini agikca
gostermektedir. Ozellikle kiiresel ekonomik bunalimlarin ortaya ¢ikmasi dncelikle insan
olgusunun ekonomik bunalima siiriiklenmesine yol agmis olup bu durumdan insanlarin
duygusal diinyalar1 da derinden etkilenmistir. S6z konusu siire¢ zincirinin halkalar
seklinde ifade edilecek olursa; ekonomik bunalimlarin insanin duygu diinyasinda
erozyona neden olmasina yol actigi ve devam eden siiregte ise mensubu olduklari
isletmelerin faaliyetlerine ve devaminda toplumun geneline yansidig: kabul edilebilir bir
gercek olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu noktada insan olgusunun isletme faaliyetlerinin
hangi alanina yerlestirilmesi gerektigi ve s6z konusu is gorenlerin isletmelere yaratmis
olduklar1 katma deger ¢ok farkli ve zengin boyutlarda degerlendirilmeye baslanmistir.
Ayrica toplumsal, sosyal, siyasal, ekonomik, kiiltiirel ve bircok yonden tartismalara
neden olarak, merak edilen bir konu haline gelmistir. Ozellikle is gorenlerin is
performansina etki edebilecek faktorler iizerinde yogunlasilmig, gerekli 6dul ve ceza

sistemi, i tatmini, duygusal, sosyal tatmin ve gereksinimler s6z konusu tartigmalarin
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odaginda yer almistir.

Bu calismada, Tirkiye’de Gaziantep ilinde 2019 il itibariyle tekstil sektoriinde
faaliyet gosteren isletme calisanlarinin is tatmini ve duygusal zekalarina yonelik iligkinin

belirlenerek ortaya koyulmasi amaglanmaistir.

Gaziantep ilinde 2019 yili itibariyle tekstil sektoriinde faaliyet goOsteren isletme
calisanlariin is tatmini ve duygusal zekalarina yonelik iliskinin belirlenerek ortaya koyulmasi
uygulamada mevcut durumun tespit edilmesi ve calisanlarin bu konudaki algi diizeylerinin
belirlenerek gelecekte uygulamada atilmasi gereken adimlara yonelik Onerilerin sunulmasi
aragtirmanin énemini gostermektedir. Arastirmanin kapsamini 2019 yili itibari ile Tiirkiye’de
Gaziantep ili organize sanayi bolgesinde faaliyet gosteren isletmelerin c¢alisanlari
olusturmaktadir. Is tatmin ve duygusal zekdya iliskin; uygulamada verilerin elde edilmesinin
zor olmasindan dolayr saglikli yorumlamalarda bulunabilmek ve bilgi kullanicilarina daha
giivenilir ve tutarli bilgilerin agiklanmasi amaciyla Gaziantep ilinde 2019 yili itibariyle
faaliyet gosteren tekstil sektorii calisanlart arastirmanin Orneklemini olusturmaktadir.
Aragtirmada veriler anket teknigi ile yiiz yiize 01/03/2019-31/03/2019 tarihleri arasinda
Gaziantep ilinde organize sanayi bolgesinde faaliyet gdsteren tekstil sektoriinde calisanlara
uygulanmistir. Arastirmada kullanilan birinci 6lgek, daha 6nce gegerliligi kanitlanmig olan
caligmalardan (Chan (2004) EI12; Chan (2004 ve 2006) 12 maddelik 6lgek) yararlanilmistir.
Ikinci 6lgekte ise, daha 6nce gegerliligi kanitlanmis olan calismalardan( Minnesota Is Tatmin
Olgegi (MSQ); Baycan (1985) 20 maddelik 6lgek) yararlanilmistir. Olusturulan anket formu
32 soru ve 2 grup sorudan olusturulmustur. Birinci grup sorularda; tekstil sektdriinde
calisanlarin demografik (yas, cinsiyet, egitim, medeni durum ve deneyim) 6zelliklerine iliskin
5 ifade; ikinci grup sorularda ise 12 maddeden olusan duygusal zeka dlgegi ile 20 maddeden
olusan is tatmini Ol¢eginden olusan Olgekler almaktadir. Her bir ifade 1’°den 5’e¢ kadar
kodlanmis ve katilma dereceleri “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum?”,
“Kararsizim”, “Katihlyorum” ve “Kesinlikle Katihyorum” seklindedir. Arastirmada elde
edilen verilerin bilgi kullanicilarina dogru ve tutarl bir sekilde sunulmasi amaciyla is tatmini
ve duygusal zekdya iligkisin veriler biitiinlesik olarak ele alinmis olup katilimcilarin
demografik ozelliklerine gore arastirmanin temasi kapsaminda sinirlandirilmistir. Arastirma
kapsaminda aragtirmanin uygulamada gecerli bir yer edinmesi amaciyla ana hipotez ve ana
hipoteze bagli alt hipotezler gelistirilmis ve s6z konusu hipotezler test edilmistir. Hipotezlerin

test edilmesinde anket araciliiyla ulasilan bilgiler ve veriler diizenlenmis ve arastirmanin
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amaci dogrultusunda, gbézden gegirilerek kodlanmistir. Uygulama i¢in 500 adet anket formu
dagitilmis ve elde edilen 499 anket formundan 499 tanesi degerlendirmeye uygun
goriilmiistiir. Elde edilen veriler, “Microsoft Excel 2013” programinda kodlanarak “SPSS
(Statistical Package for the Social Sciences) 18.0” programina aktarilmis olup bu programda
uygun analizler (giivenirlik analizi, tanimlayici istatistikler, ortalama, standart sapma,
frekans dagilimi) yapilmis ve sonuglar diizenlenerek degerlendirilmistir. Ayrica arastirma
modelinde yer alan degiskenler ve bu degiskenlerin boyutlar1 arasindaki iligkileri test etmek
amaciyla korelasyon, analizi ve s6z konusu degiskenlerin demografik faktorlere (cinsiyet, yas,
medeni durum, deneyim siiresi ve egitim durumu) gore farklilik gosterip gostermedigini tespit
etmek icin parametrik test yontemlerinden T-Testi (iki grup) ve ANOVA (Varyans Analizi)
(ikiden fazla grup) yapilmistir. Gergeklestirilen analizler sonucunda ulasilan bilgiler asagida

sunulmustur:

Demografik Ozellikler Bakimindan;

e (Calisanlarin 1 — 3 yil aras1 is deneyimine sahip olduklari,

e Onemli bir gogunlugunun yaslar1 25 — 29 yas araliginda oldugu,

e Katilimeilarin, 309 (% 61,9) kisisinin erkek oldugu,

e Onemli bir ¢ogunlugunun &n lisans 166 kisi (% 33,3) mezuniyetine sahip

olduklari ve 265 kisinin (% 53,1) bekar oldugu sonucuna ulasilmustir.

Katihmcilarin Is Tatmini Ve Duygusal Zekdlart Bakimindan;

e Katilimecilarin egitim diizeylerinin is tatminlerine yonelik herhangi bir sonucunun
olmadig1 ancak lise mezunu katilimcilarin lisans mezunu katilimcilara gére duygusal
zekalar1 bakimindan farklilik gosterebilecegi

e Katilimcilarin yas araliklarinin i tatmini yonelik herhangi bir etkisinin olmadigi ancak
20-24 yas araligindaki katilimcilarin 45+ yas araligindaki katilimcilara gore duygusal
zekalart bakimindan farklilik gosterebilecegi,

e [Katilimcilarin ¢alisma siirelerinin is tatmini {izerine etkisinin olabilecegi ve ozellikle 1
yildan az ¢alisan katilimcilarin 10 yil {istii calisan katilimcilara gore duygusal zekalar

bakimindan farklilik gosterebilecegi,

63



e Katilimcilarin cinsiyetlerinin is tatmini ve duygusal zekalarina yonelik herhangi bir
etkisinin olmadigi,

e Katilimcilarin is tatmin diizeylerinin medeni durumlarma gore farklilik gosterebilecegi
ancak medeni durumlar1 dikkate alindiginda gruplar (Evli ve bekar) arasinda duygusal
zekdlarina yonelik istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigr sonuglarina

ulasilmistir.

Yukaridaki sonuglar biitiinlesik olarak ele alindiginda; o6zellikle geng lise mezunu
katilimcilarin (20-24 yas araligindaki) 10 yil {izerinde deneyime sahip olanlara kiyasla is
tatmini ve duygusal zekalarma gore farkliliklar gosterebilecegi ve s6z konusu durumun
medeni durum ve cinsiyetlerinden bagimsiz olarak agik¢a goriilmektedir. S6z konusu
durum ise: “H: Arastirmaya katilan katihmcilarin is tatmini diizeyleri ve duygusal
zekdlart arasindaki iligki kattlimcilarin demografik ozelliklerine gore istatistiksel olarak
anlamli bir farkhhik gostermektedir” arastirmanin ana hipotezini desteklemektedir.
Ancak gelecekte yapilacak olan aragtirmalarda; c¢alisanlarin is tatmini ve duygusal
zekalarmin arastirilmasi noktasinda medeni durum ve cinsiyet 6zellikleri bakimindan daha
zengin analizlerin yapilmasi gerekliligi ortaya ¢ikarmis olup daha tutarli ve gercekei

sonuglarin oraya ¢ikarilmasina katki saglayacaktir.

6.2. Oneriler

Arastirmanin  temast  kapsaminda elde edilen sonuglar mevcut durumla
karsilagtirlldiginda  (katilimcilarin - hali  hazirdaki  mensubu  olduklar1 isletmelerin
verimlilikleri incelendiginde) onemli benzerlikler oldugu goriilmekte ancak farkliliklarin
ortaya koyulmasinda yarar goriilmektedir. Ozellikle Gaziantep ili organize sanayi
bolgesinde faaliyet gosteren tekstil isletmelerinin verimliliklerinin artirilmasinin;
calisanlarinin performansina bagli oldugu isletme yoneticilerinden elde edilen bilgiler
arasindadir. Ancak c¢alisma sonuglarinin daha tutarli ve gercek¢i bir zemine
oturtulabilmesi icin farkli sektorlerde daha zengin ve giivenilir analizler yapilmasini da
gerektirmektedir. Gelecekte calisanlarin motivasyonlarinin saglanarak is performansinin
ve Ozellikle ig tatmininin ve duygusal zekélarina iliskin doyumun artirilmasi noktasinda

isletmelerin ¢alisanlarina yonelik;
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e Gergeklestirilen isin niteligine bagl olarak 6diil sisteminin etkin hale getirilmesi,

e (eza sisteminin uygulanmaya konularak c¢alisanlar iizerinde yikicit degil yapici
yonde tesvik edilmesi,

e (alisanlarin motivasyonunun artirilmasi konusunda isletme kiiltiirline uygun
personelin istthdamina oncelik verilmesi,

e (alisanlarin genel toplumsal kiiltiirii ile isletme kiiltiiriinlin uzlastirilmasi ve
samimi iligkilerin yiiriitiilmesi,

e lsletme politikalar1 olusturulurken, icinde bulundugu toplumun genel yapisi
dikkate alinarak, bu yonde faaliyet gosterilmesi,

e Hassas gorevlerde pozisyon alan ¢alisanlarin ailevi, sosyal, duygusal 6zelliklerinin

dikkate alinmasi biiyiik 6nem arz etmektedir.

Calisanlarin duygusal zekalart ve ig tatmini goéz Oniine alindiginda, isverenlerin bu
durumu goz ard1 ettigi sikca goriilmektedir. Bu tutum karsisinda is gorenler, isini kaybetme
korkusuyla ¢aligmalari ve sonucunda mutsuz olmalarina ragmen isverenler ¢6zUm odakl
yaklasmamaktadir. Isverenler acisindan, calisanlarin is tatmini ve duygusal zekd lzerine
yapilacak olan yatirim bir maliyet unsuru olusturdugundan, genellikle gz ardi edilmektedir.
Ancak yapilan arastirmalar sonucunda, ¢alisanlarin motivasyonu iizerine yapilacak yatirim,

cikt1 lizerine pozitif yonlii etki etmektedir.
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