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ONSOZ

Giliniimiizde yoneticilerin edindigi vizyon ve misyonuna yonelik cabalari,
kariyerinde ve yonetim silirecinde karsilastigi sikintilar1 ve ¢6ziim yollar1 arayislar
olduk¢a zor bir siirectir. Bu siiregte problemleri teshis etme ve uygun ¢oziimler
iretmede duygusal zekayr kullanma yetisi olduk¢a onem kazanmaktadir. Yonetim
siirecindeki problemler is doyumunu olumsuz etkilemekte, kisisel basariy1
azaltmaktadir. Bu cercevede, list yoneticilerin sahip olduklar1 yetenek ve yeterlilikler
incelendiginde, kisilik tiplerinin ve duygusal zekanin sikintilar1 6nlemedeki giicliniin
aci18a c¢ikarilmasinin 6nemi giindeme gelmektedir.

Kisilik tipinin ve Duygusal zekénin gelistirilebilecegini savunan bilim
adamlarinin yapmis olduklar1 caligmalarin 1s181inda, hem kisisel hem de orgiitsel
acidan yoneticilerin bu yetiyi kazanmalari, i doyumu ve performanslarinin artmasini
saglayacaktir. Sadece kendileri icin degil, orgiit icindeki model olduklar kisiler i¢in
esin kaynagi olacaklar1 distiniilmektedir. Kisilik tipinin ve Duygusal zekanin
farkindaliklar1 arttirarak yoneticilerin kisisel basarilarinda ivme kazandiracagi ve is
doyumlarina katki saglayacagi beklenilmektedir.

Calismanin her sathasinda yardimlarini esirgemeyen degerli hocam sayin
ProfDr. Aliye MAVILI AKTAS’a ve sayin Dog¢.Dr. Ozlem ORSAL’a,
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OZET

YONETICIiLERIN DUYGUSAL ZEKA VE KiSiLiK TIPLERININ i
TATMINLERINE ETKIiSi: ESKISEHIR ORNEGI

Giliniimiizde yonetim anlayisinin degisimi sonucu is yasaminda duygularin
onemi daha iyi anlasilmistir. Yoneticilerin yeterlilikleri ve becerileri yaninda
duygusal zeka ile kisilik tipleri is ortamini dolayisiyla is tatminini etkilemektedir.
Ozellikle yoneticilerin is tatmininin etkileri, rekabetin agirlastigi giiniimiiz
orgiitlerinin en biiylik ihtiyaci; cesur, degisimin gereklerini yerine getiren,
O0grenmeye agik, vizyon ve degerleri olan ve bunlar1 digerleriyle paylasan, giicli
motivasyon duygusuna sahip, etrafina giiven duygusu asilayan, yetenekli yoneticiler
acisindan irdelenmelidir. Bu rekabet ortaminda orgiitlerin ustiinliik elde edebilmeleri,
verimliliklerini artirmaya, is yasaminin niteligini ve tatmininin yiikseltilmesine
baghdir. Yoneticiler, iistlendikleri gorev, yetki ve sorumluluklar nedeniyle saglikli
calisma ortamlarmin olusturulmasi, is doyumu ve iste kalmalarinin saglanmasinda
onemli konumdadir. Ayrica, sahip olduklar1 liderlik rolleri ile saglik bakim
kurumlarindaki kiiltiirliniin ~ olusturulmasinda kilit role sahiptir. O ylizden
yoneticilerin kendi profesyonel degerlerinin ve is tatmini diizeylerinin farkinda
olmalar1; gergek, beklenen ve algilanan kalite olgularmi dogru degerlendirmeleri,
hizmet performanslarin1 gelistirmeleri ve ¢alisanlarin iste kalmalarinin saglanmasi
adina 6nemlidir.

Dogustan gelen, gelistirilmesi zor ya da minimal bir diizeyde gelistirme
saglayabilecegimiz biligsel zeka yerine gelistirilebilen ve is tatmininde daha etkili
oldugu caligmalarla ortaya konan kisilik tipleri ile duygusal zeka diizeyi ve
bilesenlerinin yoneticilerin is tatmininde ne kadar etkili oldugunu belirleyen
caligmalar sinirh sayidadir. Aragtirmamizin sonuglarmin literatiire katki saglayacagi
ve gelecek caligsmalar i¢in referans olusturacag diisiiniilmektedir.

Bu calisma yoneticilerin duygusal zekas: ve kisilik tiplerinin is tatminlerine

etkisini belirlemek amaciyla yapilmistir.
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Arastirmada yoneticilerin, demografik ozellikler (yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim diizeyi), kisilik tipleri goz Oniine alinarak duygusal zeka diizeyleri ve is tatmin
diizeyleri arasindaki iliski ortaya konulmaya caligildi.

Arastirma Orneklemini Eskisehir ilindeki saglik hizmeti veren 17 kurumdaki
tiim st yoneticisi 103 kisi (Hastane yoneticisi. Miidiir, Baghekim. Genel sekreter.
Bashekim yardimcisi. Miidiir yardimeisi) olusturdu. Bu kapsamda 103 kisiden sozlii
onamlar1 alinarak arastirmayi kabul eden 84 kisi ¢alisma gurubunu olusturmaktadir.
Kesitsel tipte yapilan bu ¢alismada Minnesota Is Doyumu Olgegi, A ve B kisilik
Olgegi, Duygusal Zeka Olgegi kullanilmugtir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici, Is Doyumu, Duygusal Zeka, A Tipi Kisilik, B Tipi
Kisilik tipi .

Xiv



ABSTRACT

MANAGERS’ EMOTIONAL INTELLIGENCE AND PERSONALITY TYPES
ON THE EFFECT OF JOB SATISFACTION: ESKISEHIR EXAMPLE

Today, as a result of the change in management approach, the importance of
emotions in business life is now better understood. In addition to the qualifications
and skills of the managers, the emotional intelligence and the personality type also
affects the business environment and thus the job satisfaction. Importantly, the
effects of the job satisfaction of the managers should be addressed in terms of the
greatest need of the organizations in an intense competition — that is, brave and
skilled managers meeting the requirements of change, open to learning, having a
vision that are shared with others, having an intense motivation, and giving others
the impression of being trustworthy. In this competitive environment, it is important
for organizations to increase the productivity, the quality of working life and the job
satisfaction in order to come out on top. Managers have an important role in
providing a healthy work environment, job satisfaction and continuation of the
employees due to their duties, authorities and responsibilities. Additionally, they
have leadership roles that have a key role in creating a culture in healthcare
institutions. Therefore, it is important that managers should be aware of their
professional values and job satisfaction to evaluate the actual, expected and
perceived quality cases, to develop the performance of the service, and to provide the
employees to continue to working. Instead of innate and difficult to develop or that
we can provide a minimal level of development.

Previous studies have reported that rather than the cognitive intelligence that
is innate and difficult or impossible to be developed, the personality type —that can be
developed- is more effective on job satisfaction. However, there are limited number
of studies on the effect of personality type and emotional intelligence on the job
satisfaction of managers. Therefore, results of present study will contribute to the

literature and will be reference to future studies.
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This study aimed to evaluate the effects of emotional intelligence and
personality type on the job satisfaction of managers. It was attempted to reveal the
relationship between job satisfaction and emotional intelligence levels by giving
consideration to the demographic characteristics (age, gender, marital status,
educational level) and personality types of the managers.

Study sample included a total of all 103 senior managers (hospital
administrator, Director, Chief Physician, General Secretary, vice-chief physician and
Submanager) in 17 health care institutions in the province of Eskisehir. In this
context, 84 of these 103 individuals were agreed to participate in the study and gave
verbal informed consent were included in the study. In the present cross-sectional
study, Minnesota Job Satisfaction Scale, Type-A and —B Personality Scale and

Emotional Intelligence Scale were used.

Keywords: Emotional Intelligence, Manager, Job Satisfaction, Type A Personality,
Type B Personality.
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GIRIS

Calisanlarin isine iliskin diisiincelerinin olumlu olmasi, orgilitler ve ¢alisanlar
acisindan birgok istenen sonucu beraberinde getirebilir. Isyerinde mutlu ve huzurlu
olan birey, gerek c¢alisma arkadaslarina gerekse sosyal yasantis1 kapsaminda
etkilesimde bulundugu birey ve gruplara bu durumu yansitir. Ote yandan ¢alisanin
isine yonelik beklentilerini karsilamasi drgiitsel acidan da istenen bir durumdur. Isin
yapisi, ¢alisma kosullar1 temel insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkinligi,
benimsenen yonetim felsefesi ve politikalar gibi orgiitsel faktorler ile bireyin yasi,
cinsiyeti, egitim seviyesi, kisilik tipi, duygusal zekasi1 gibi bireysel faktorler bireyin
isinden sagladig1 tatmine etki edebilecek faktorlerden bazilaridir. Elektronik ortamda
yapilan taramalar neticesinde kisilik ozellikleri ile is tatmini arasindaki iliskiyi
inceleyen belli sayida calismaya rastlanmigtir. Fakat A tipi ve B tipi kisilik
smiflandirmasi ile ig tatmini arasindaki iligkileri inceleyen ¢alisma sayisi yetersizdir.
A tipi kisilik yapisina sahip bireyler, basar1 odakli ve hayatin bir¢ok alaninda hiza
onem veren bireylerdir. Rekabet etmeyi ve miicadele etmeyi severler. B tipi kisilik
yapisina sahip bireyler ise, rahat ve sakindirler. Yavas hareket ederler ve islerini
serinkanlilikla yerine getirirler (Yildiz, 2013, 5.269).

Calisma yasami insan yasaminda Onemli bir yere sahiptir, ¢linkii insan
yasamimin yaklasik licte biri calisarak geger ve bu faaliyette birey, hayatinin
devamliligini saglar. Calisma ile birey sadece maddi kazang elde etmekle kalmaz, bir
yandan da yaptig1 isten mutluluk elde etmesi, basar1 kazanmasi ve tatmin olmasi gibi
unsurlarla manevi kazammlar elde eder (Keser, 2004). Insan icin ¢alisma, sagladig1
ekonomik olanaklar disinda, sahip oldugu potansiyeli disartya yansitabilmek,
toplumla birlesip biitlinlesmek, toplumda yer ve rol sahibi olmak, saygimnlik
kazanmak icin gerekli olan temel toplumsal kurumlarin basinda gelir. Calisma ile
birey birtakim kazanimlar ve basarilar elde ederek kisisel saygiligimi pekistirir
(Sosyal, 2008, s.5).

Bu kapsamda artik ¢alisma birey icin, kisiligini olusturabilecegi,
gelistirebilecegi bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Cilinkii ¢alisma ile birey

kisiligine uygun basarabilecegi bir iste caligmak istemektedir.
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Calisma ile topluma faydali oldugunu goren birey, grup icinde basarilar
ortaya koyarak uyumlu bir kisi oldugunu da gostermis olacaktir. Baskalar1 tarafindan
kabul edilen, benimsenen ve takimda aranilan birey olma calisma ile kendini
gostermektedir. Birey is ortaminda ortak amaclar ve basar1 duygusu ile bir aidiyet ve
kimlik duygusu olusturmaktadir. Calismanin bu anlamda, bir isin yapilabilmesi i¢in
gerekli bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olma deneyiminin, bireysel kimligin
gelismesi i¢in olduk¢a 6nemli bir zemin olusturdugu soylenebilir. Bu makalede,
insan yasaminin i¢ ve dis yoniinii yansitan kisilik kavrami, genel agiklayici bilgiler
cergevesinde glinliikk hayata ve calisma yasamina yansimalart boyutunda ele
alinmaya ¢aligilmistir.

Bireylerin ¢aligmakta olduklari islerine iliskin duygu ve inanislarinin toplami
olarak nitelendirilebilecek olan is tatmini, organizasyonel davranis arastirmalarinda
en c¢ok Onemsenen ve arastirilan konulardandir. Is tatmini arastirmalarmin
popiilerliginin artmasinda ise, i gorenin organizasyondaki davranis ve mutlulugunu
olumlu olarak etkilemesi yatmaktadir (Jennifer MG., and Garreth R.J., 1996, s.70).
Is gorenin isinden tatmin almasinda etkili olan faktorler arasinda isin genel
goriiniimti, i gorene sagladigi sosyal ve ekonomik cikarlar ile is ortami sartlarinin
0zel bir yeri vardir. Her seyden 6nce bu faktdrler ¢alisanlarin is tatminini yilikseltmek
icin, basta yoneticilerinin olmak {izere Oorgiitlerin 6nemle durmalar1 gereken
degiskenlerdir. Is gdrenin is ve is ortamina iliskin bir dizi faktdre karsi olusturdugu
tutumlarin bir bakima bileskesi, is tatmini olarak karsimiza ¢ikar (Erdogan 1., 1996).
Bir kurumun basarili olmasi i¢in o kurumda ¢alisanlarin is tatminlerinin siirekli
olarak yiiksek tutulmasi gereklidir. Is tatmini “bireyin ¢alisma ortamina karsi olan
reaksiyonu” olarak tanimlanmaktadir. Bir ¢alisanin isi hakkindaki diisiincelerini
etkileyen degiskenler arasinda {icreti, terfi imkanlari, sosyal haklari, yoneticisi, is
arkadaslari, ¢calisma kosullari, haberlesme, giivenlik, verimlilik ve isin niteligi vardir.
Bu degiskenlerin her biri is tatminini degisik sekillerde etkilemektedir (Berry ML.,
1997, s.89). Ozellikle yoneticilerin is tatmininin etkileri, rekabetin agirlastig
giinlimiiz orgiitlerinin en biiyiik ihtiyaci; cesur, degisimin gereklerini yerine getiren,
o0grenmeye acik, vizyon ve degerleri olan ve bunlar1 digerleriyle paylasan, giiclii
motivasyon duygusuna sahip, etrafina giiven duygusu asilayan, yetenekli yoneticiler
agisindan irdelenmelidir.

Bu rekabet ortaminda orgiitlerin iistiinliik elde edebilmeleri, verimliliklerini

artirmaya, 1§ yasaminin niteligini ve tatmininin yiikseltilmesine baghdir.
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Orgiitlerin stratejik hedeflerini yerine getirmede sahip olduklari teknolojik kaynaklar
kadar sahip olduklar1 insan kaynaklari da &nemlidir. Orgiitsel etkinlik acisindan
calisanlarin hedef ve amaglarinin orgiitsel hedef ve amaglarla ortiismesi belirlenen
hedef ve amaglara ulagsmada kilit 6neme sahiptir. Bu siirecin ger¢eklesmesinde basta
yoneticiler olmak tizere tiim is gorenlerin kisilik ozellikleri ile duygusal zeka
farkindaliklar1 orgiitsel davranisa ve Orgiitsel gelismeye katki saglamaktadir.
Ozellikle iist diizey yoneticilerin sahip oldugu bilissel ve duyussal gii¢, kisilik
ozellikleri orgiitsel gelismeye katki saglayan en 6nemli gii¢ kaynaklaridir. Bireyin ise
alinmasinda Biligsel Zeka (I1Q) diizeyi etkili olmaktadir. Ancak orgiitte kalmasi, terfi
edebilmesinde veya diger yoneticiler arasindaki basarili sigrayis ilerlemelerin
yapilmasinda biligsel zekanin yami sira kisilik 6zellikleri ve Duygusal Zeka (EQ)
Oonemlidir.

Arastirma konumuzun baslangi¢c noktasi da burasidir. Aymi biligsel zeka
diizeyine sahip olmalarina ragmen neden bazi yoneticiler islerinden tatmin olup,
calistiklar orgiitii benimserken neden bazi yoneticiler ayni kosullar altinda islerinden
tatmin olmay1p, orgiitii benimsemeyip, isten ayrilma yolunu tercih etmektedirler? Iste
bu asamada devreye kisilik tipleri ve duygusal zeka diizeyleri arasindaki farklilik
girmektedir. Dogustan gelen, gelistirilmesi zor ya da minimal bir diizeyde gelistirme
saglayabilecegimiz biligsel zekd yerine gelistirilebilen ve is tatmininde daha etkili
oldugu caligmalarla ortaya konan kisilik tipleri ile duygusal zekd diizeyi ve
bilesenlerinin yoneticilerin is tatmininde ne kadar etkili oldugunu belirleyen
caligmalar sinirli sayidadir. Sahip oldugumuz duygular, sadece bize ait ve bize 6zel
miilkiimiizdiir. Duygularimizla ne sekilde hareket edecegimiz hakkindaki bilgiler
icgiidiisel olarak bizimle birlikte dogar ve egitim ve ¢evrenin etkisiyle gelisir kisilik
ozeliklerimiz olusur. Duygu durumumuz bizi diger insanlardan ayiran 6zel bir seydir.
Insanlarin ayni1 durum veya olaylara farkli degerlendirip farkli tepkiler vermesinin
temelinde sadece kisinin kendisine ait duygularinin etkisi vardir. Bu etkilesim ve
iletisim ile siirekli yeni seyler 68renir ve dgretirler.

Y 6neticilerin isine iliskin diisiincelerinin olumlu olmasi, orgiitler ve calisanlar
acisindan birgok istenen sonucu beraberinde getirebilir. Isyerinde mutlu ve huzurlu
olan birey, gerek calisma arkadaslarina gerekse sosyal yasantis1 kapsaminda
etkilesimde bulundugu birey ve gruplara bu durumu yansitir.

Ote yandan calisanin isine yonelik beklentilerini karsilamasi orgiitsel agidan

da istenen bir durumdur.
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Isin yapisi, calisma kosullart temel insan kaynaklar1  ydnetimi
uygulamalarinin etkinligi, benimsenen yonetim felsefesi ve politikalar gibi orgiitsel
faktorler ve bireyin yasi, cinsiyeti ve egitim seviyesi gibi bireysel faktorler bireyin
isinden sagladig1 tatminine etki edebilecek faktdrlerden bazilaridir. insan yasaminin
onemli bir boliimii is yerinde gegmektedir. Calisma yasami insan yasaminda dnemli
bir yere sahiptir, ¢ilinkii insan yasaminin yaklasik iicte biri calisarak geger ve bu
faaliyette birey, hayatinin devamliligimi saglar. Calisma ile birey sadece maddi
kazang elde etmekle kalmaz, bir yandan da yaptig1 isten mutluluk elde etmesi, bagari
kazanmasi ve tatmin olmasi gibi unsurlarla manevi kazanimlar elde eder (Keser A.,
2004). Dolayistyla insan igin g¢alisma, sagladigi ekonomik olanaklar disinda, sahip
oldugu potansiyeli disariya yansitabilmek, toplumla birlesip biitiinlesmek, toplumda
yer ve rol sahibi olmak, sayginlik kazanmak icin gerekli olan temel toplumsal
kurumlarin basinda gelir. Yani calisma ile birey birtakim kazanimlar ve basarilar
elde ederek kisisel sayginligini pekistirir (Sosyal A., 2008, s:5). Bir ¢alisan olarak
bireyin isinde tatmin ya da tatminsizligi, gerek birey gerekse icinde bulundugu orgiit
ve toplum i¢in 6énemli sonuglar dogurmaktadir.

Bu nedenle, is gorenin isinden hissettigi tatmin orani yasamini biiyiik ol¢tide
etkilemekte, iginden aldigr haz ve bunun yasami {izerindeki olumlu etkisi agamali
olarak, onun ruhsal saglig1 yaninda, bedensel saglig1 ilizerinde de olumlu etkisini
gdstermekte, aile yasaminda mutluluk ve &rgiitte de verimliligi saglamaktadir (Oriicii
ve digerleri, 2006, s.39).

Emek-yogun bir sektor olan saglik sektoriine bagl hastanelerde isgiiciiniin
onemi diger sektorlere gore daha fazladir. Ciinkii is gorenin yapacagi ufak bir hata
telafisi miimkiin olmayan bir zarara veya hastanin hayatina mal olabilir. Hizmeti alan
hasta ile hizmeti sunan is gorenin yogun bir iletisim igerisinde oldugu bu sektorde, is
tatmini diisiik olan is gorenin kaliteli bir hizmet sunmasi ve hasta tatminini saglamasi
miimkiin degildir. Hastalarin yiiksek diizeyde kaliteli ve etkin bir saglik hizmeti
alabilmesi ve hizmetten memnun kalmasi i¢in is gorenlerin de islerinden ve
isyerlerinden tatmin olmus olmalar1 gerekmektedir (Tengilimoglu ve Yigit, 2005,
s.376). Kiiresel rekabetin artmaya basladigi 80’11 yillardan sonra sektorel temelli is
tatmini ¢aligmalarina daha fazla 6nem verilmeye baslanmistir.

Bu cergevede hizmet anlayisinin ve miisteri kavramimin en hizli degistigi
sektorlerden birisi olan saglik sektdriinde yapilan “is tatmini” aragtirmalarin da saglik

hizmetlerinin kalitesi agisindan 6nemli bir konu haline gelmistir.
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Literatiirde yer alan genel is tatmini c¢alismalarinin c¢ogu orgiitlerin is
performanslar1 ile miisteri memnuniyeti ve ¢alisan tatmini arasinda bir iligkinin var
oldugunu gostermektedir.

Son yillarda yapilan arastirmalar ise benzer bir iliskinin hasta tatmini ve
doktor/hemsire i¢in de s6z konusu oldugunu ortaya koymaktadir. Bu nedenle saglik
kurumlarindaki iist yoneticilerin ve ¢alisanlarin isinden tatmin elde etmesini saglayan
unsurlarin belirlenmesi hem saglik calisanlari, hem saglik tedarikgileri ve hem de
tiim saglik sektorii acisindan son derece onemlidir. Bu durum Tiirkiye agisindan da
gecerlidir. Tiirkiye ‘de son yillara kadar devlet tekelinde hizmet sunan saglik sektorti
son yillarda diinyadaki gelismelere uygun bi¢imde hizla degismektedir. Yasal a¢idan
onemli diizenlemeler yapilan ve teknolojik agidan diinyadaki gelismeleri takip
edebilen saglik sektoriinde, calisanlarin davranis ve tutumlariyla ilgili benzer bir
ivmenin olmadi81 sdylenebilir. Is tatmini, her meslek i¢in dnemlidir. Saglik alaninda
calisan bireyler acisindan bakildiginda; saglik hizmetlerinin insan1 konu almasi, ¢ok
dikkat ve siirekli calismayi gerektirmesi nedeniyle is tatmininin 6nemi daha da
artmaktadir.

Yoneticilikte gerek bireysel, gerekse orgiitsel agidan son derece dnemli olan
is tatmini konusunda, devlet politikalarinin ve devletin bu konuda duyarlilik
gostermesi, orgiitlerde gerekli yonetsel 6nlemlerin alinmasi ve is tatminini artiracak

yeni diizenlemelere gidilmesi biiyiik 6nem tagimaktadir.
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BIRINCI BOLUM

PROBLEMIN TANIMI VE ONEMIi

Is tatmini, bireyin kendi isine, ¢alisma hayatina ve calisma ortamina ydnelik
tutumlarini yansitan, davranislarin ifadesi ve duygusal bir tepkisi olarak tanimlanir
(Golbast , Kelleci, and S., 2008, s.1803). Calisanlarin is tatmini is atmosferi ya da
kosullar1 gibi yaptiklari islerin ¢esitli yonleri hakkindaki algi/tutumlarini ifade eder
(Bach, Hoang, and Nguyen, 2013, s.2). Ise yonelik bu algi /tutumlar olumlu yada
olumsuz olabilmektedir. Calisanin is tatminsizligi yasamasi ise, ise ge¢ gelme,
devamsizlik, sik is degistirme, performans diisiikliigii, ¢alisanlarla ¢atisma, kurumsal
kayiplar gibi sonuglara neden olmaktadir. Calisanlardaki tatmin seviyeleri kisisel
faktorler ve orgiitsel faktorler olmak iizere iki grupta incelenmektedir (Giiner, 2007).

Orgiitsel faktorler arasinda; uygulama iizerinde kontrol ve dzerklik olmayan
diizensiz ve yogun c¢alisma temposunu igeren zor is kosullari/is yiikii, ticretlerin
yetersizligi, calismalarinin takdir gormemesi, Odiillendirilmeme vb. sayilabilir
(Gurkova E, 2013, s.114; Siqueira V and Kurcgant P, 2012, 5.148).

Is tatminini etkileyen kisisel faktorler ise; kisilik tipleri(Ozarslan M., 2011, s.48),
yasam kalitesi, diisiik is tatmini ile fiziksel hastaliklar nedeniyle ise gelmeme, uyku
bozukluklari, yorgunluk, stresle bas etmede yetersizlik (Go6lbas1 Z. et al., 2008,
s.1803), ozgiiven eksikligi, anksiyete, depresyon, tiikenmisliktir (Huang Xu, Chan
C.H. Simon, Lam W, and Nan X, 2010, s.1129; Touringy L, Baba V V, and Wang,
2010, s.2749). Insanlarin kisilik ozellikleri, davranis bigimlerini, baskalariyla
iligkilerini, ¢evreyi ve dig diinyayr algilama sekillerini ve i¢inde bulunduklari
psikolojik durumu yakindan etkilemektedir. Kisilik arastirmalar1 insanlarin
kendilerini daha iyi tanimalarina, mesleki gelismelerine, sosyal yasantilarinda
cevreye daha uyumlu hale gelmelerine katkida bulunabilmektedir. Ozellikle kisilik
bicimlerinin ve bunlar1 etkileyebilme potansiyeline sahip c¢evresel ve kisisel

niteliklerin belirlenmesi bireylerin kendilerini daha iyi taniyip, basarili ve huzurlu bir



yagsam gecirmelerine katkida bulunabilecektir.

Giliniimiizde isletmelerin; ¢aligtirdig1 insanlarin sorunlarini, motivasyonlarini,
ihtiyac ve diisiincelerini bildigi, is tatminini sagladig1 ve dikkate aldig1 oranda basari
saglayabilecegi gercedi, isletmelerin her gegen giin hizla artan rekabet kosullarinda
hayatta kalabilmek icin en degerli varliklar1 olan ydnetici ve ¢alisanlarina yatirim
yapma gerekliligini dogurmustur (Siqueira, and Kurcgant, 2012, s.149). Yoneticiler,
siyasetciler, list yonetimdeki tiim meslek gruplar is tatmini yasamasi ve dolayisiyla
calisanlarina yasatmasi bakimindan 6zel bir grup oldugu diisiiniilmektedir. Ydnetsel
islevlerdeki etkililigin Ol¢iilmesi, oOrgiitiin etkili bir sekilde ydnetilmesine Onemli
olgiide katk: saglar (Ira and Sahin, 2010, s.18). Etkili bir yoneticinin sahip olmasi ve
gelistirmesi gereken bazi becerileri kendi acisindan degerlendirmesi ve kendini
yetersiz buldugu noktalarda ne gibi iyilestirmeler yapabilecegine karar vermesi
gerekir (Barutcugil, 2006). Duygularin is tatmini iizerindeki etkisinin 6nemli oldugu
bildirilmektedir (Ozkalp, 2013). Hatta yéneticilerin duygusal algilarinin c¢alisanlarin
is performansinin {izerinde pozitif etkisinin oldugunu bilinmektedir (Vidyarthi,
Anand, and Liden, 2013, s.3).

Is tatminin temelinde bireyin isine kars1 hissettigi duygu ve diisiinceler vardur.
Duygusal zeka yetilerini etkili kullanmada, terfi olanaklarini degerlendirmede,
Orgiitiin sosyal hizmetlerini kullanmada, is arkadaslar1 ve yoneticileri ile iletisim
kurmada, Orgiit faaliyetlerini yerine getirmede diger calisanlara goére bilinglidir
(Goleman, 2011, s.39).

Kurumlarda da yiiksek duygusal zekad diizeyine sahip olmak calisanlar,
miisteriler, tedarik¢iler ile olan iliskilerin daha etkin yiiriitilmesini, onlarin istek ve
ithtiyaclarii daha iyi anlamamizi ve karsilama g¢abasi i¢ine girmemizi saglayacaktir.
Orgiitlerde sadece yiiksek bilissel zekd diizeyine sahip olmak rakipler karsinda
avantaj saglamaya yetmemektedir. Burada yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri 6n
plana ¢ikmaktadir. Ciinkii duygusal zeka diizeyi yiiksek olan yoneticiler bulunduklari
ortama pozitif enerji yayarak hem kendilerinin hem de diger ¢alisanlarin motive
olmalarinda etkin rol oynamaktadirlar. Orgiit duygusal zekasinin yiiksek olmasinda,
calisanlarin orgiite bagliliginda, i¢sel motivasyonun yiiksek olmasinda, degisime acik
olunmasinda, orgiit i¢ci ve dis1 iletisimin saglikli olmasinda, personel devir hizinin
azalmasinda, orgiit hedefleri ve amacina ulasmada 6nemli role sahiptir (Kale, 2012,
5.33). Duygusal Zekanin temeli Thorndike’in 1920 yilinda tanimlamis oldugu sosyal

zeka kavramina dayanmaktadir.



Thorndike sosyal zekay:r insanlar1 anlama ve ydnetme yetenegi olarak ifade
etmistir (Kihlstrom and Cantor, 2000, s.15). Goleman ise, Thorndike’nin sosyal zeka
siniflamasindan yola ¢ikarak duygusal zeka kavramimi “duygusal zeka kisinin
zorluklara ve engellere karsi hedeflerinden sasmamasi, kendini harekete
gecirebilmesi, ruh halini ve duygularint kontrol edebilmesi ve kendini baskalarinin
yerine koyabilmesidir. Kisaca, duygusal zeka kisinin duygularini etkili bir bigimde
yonetebilmesidir” seklinde tanimlamistir (Goleman, 1995, s.52). Dolayisiyla
Duygusal zeka, iki yeterliligin bileskesidir. Bunlardan biri, ‘kisisel yeterlikler’ digeri
de ‘sosyal yeterliliklerdir (Pseicka and Rahim, 2010, s.305).

Duygusal zekanin sosyal yeterliliklerinden 6zellikle kisinin is performansini,
is tatminini (Canbulat , 2007; Huang Xu et al., 2010, s.1130; Law, Wong, and Song,
2004, s.486; Sirem, 2009) arttirdigi kanitlanmigtir. Ayrica duygusal zekanin bireysel
yeterliliginde ise yasam kalitesini (Law K et al., 2004, s.486), kisisel basariy1 (Cakar
and Y., 2004, s.27; Stein and Book, 2003), yaratic1 diisiinmeyi (Epstein, 1998, s.47),
problem ¢dzme yetenegini (Jordan and Ashkanasy, 2006; Yaylaci O.G., 2006),
catisma ydnetimini (Chun-Sheng Yu, Sardessai, MR, and Lu J, 2006; Ozdemir and
A., 2007; Afzalur et al., 2002; Yaslioglu, Pekdemir, and Toplu, 2013), stres
yonetimini (Aktas M.A, 2006) vb. arttirdigr ve kisilik tiplerinin de etkisi oldugu
savunulmaktadir (Tasc1 and Eroglu, 2006).

Duygusal zekd kavramini Saklofske, Austin ve Minski “iyi bilinen kisilik
Ozelliklerinin yeniden paketlenmesinden bagka bir sey degil” olarak tanimlamaktadir
(Saklofske D, Austin E, and Minski P, 2003). Kisilik ise, bireyin belirgin
degismeyen ve tutarli olan &zelliklerinin tiimiinii ifade etmektedir (Ozkalp E. and
Kirel C., 2011). Isi, kisinin kimligidir. Kisinin isinde gosterdigi performans ve
isinden duydugu tatmin de bu kimligin bir siirecidir. Kisilik kavrami en genel ifade
bicimiyle, ferdin yasama bicimidir. Nasil kiiltiir, bir toplumun yasama tarzim
gosteriyorsa, kisilik de bir ferdin yasama tarzini ifade etmektedir. Kisiligin, bireyin
calistig1 isi ve gevresini algilamasinda ve degerlendirmesinde 6nemli bir etkisi vardir.
Bireyin davranislari, onun i¢inde yasadigi ortam ve cevresindeki bireyler arasindaki
stirekli etkilesim sonucu olusmasi nedeniyle bireyin kisiligi is cevresinden etkilendigi
gibi ayn1 zamanda da birey kisiligi ile is ¢evresini etkiler (Eroglu F., 2011).

Yoneticilerin asag1 dogru etkileme girisimleri genellikle ¢alisanlarin hisleri ve
davraniglar1 {izerinedir. Yapilan aragtirmalarda yoneticilerin giicii ve etkileme

stratejileri arasinda bir iliski bulunmustur (Huczynski, 1996). Yoneticilerin gii¢ ve



etkileme stratejilerinde kisilik tiplerinin bazi1 6zellikleri 6n plana ¢ikmaktadir. Kisilik
tiplerinin duygusal zeka tzerinde etkili oldugu ve duygusal zeka vasitasiyla is
tatminin arttirilabilecegi de savunulmaktadir (Sudak, 2013, s.152).

[s tatminin 6nemini artiran iki 6nemli neden vardir. Birincisi, calisanlarin
isleri hakkinda ne diisiindiikleri ve hissettiklerini yani tatmin edici ya da hayal kirict,
sikict ya da anlamli bulmalar1 kendilerini ve isleri icin 6nem tasir. Ikincisi,
yoneticiler i¢in insanlari islerine karsi tutumlarinin performans, verimlilik ve yenilik
tizerindeki etkisi acisindan Onemlidir. Ciinkii is tatmininin direk neden oldugu
davraniglar isten ayrilma, devamsizlik, performans diistikliigli, ruhsal ve fiziksel
saglik bozulmasidir.

Is tatmini kavraminin &nemi, tatmin ya da tatminsizligin sonuglarinin sadece
calisan1 degil, tiim orgiitii etkilemesinden kaynaklanmaktadir. Is tatmininin 6nemi,
bunun sonuglart olan devamsizlik, isten ayrilma, oOrgiitsel baglilik, Orgiitsel
vatandaslik gibi konular dikkate alindiginda agik¢a ortaya ¢ikmaktadir. Is tatmininin
olumlu ya da olumsuz c¢ok sayidaki sonucu, calisma hayatin1 ¢aligsanlariyla birlikte
cok yonlii olarak etkilemektedir. Bu nedenler ¢alisanlar ve orgiit lizerinde etkili olan
is tatmininin olumsuz sonuglarimin belirlenerek giderilmesi gerekmektedir (Gerekan

and Pehlivan, 2010, s.33).

Sekil 1;Is Tatmininin Mikro ve Makro Ag¢idan Faydalari

Mikro Acidan Faydalan Makro Ac¢idan Faydalari

Is goren ve isveren arasinda giivene Yiiksek bireylerden olusan bir toplum meydana
dayal1 bir anlayis1 hakim kilmasi, gelmesi,

Verimliligin artirmasi, Istihdam politikalarinin éneminin artmasi,

Huzurlu  bir c¢aligma  ortammnin Isletmelerin karlihiginin artmasi ile devletin vergi

olugmasi gelirlerinin artmasi.
Isletme kaynaklarinin etkin Toplumda yasam tatmini yiiksek olan insanlar
kullanilmasi, dolayisiyla giiven ortaminin saglanmast,

Faaliyetlerde kalitenin artmasi,
Maliyetleri azaltmas1 ve karlilig
artirmasi,

[sletmeye rekabet avantaji katmas. Kaynak: (Gerekan B. and Pehlivan A., 2010, s.33)

Is tatmini ile yasam tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliskiden bahsetmek

miimkiindiir. Ciinkii yasamlarimin biiylik bir boliimiinii is ortaminda geciren
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bireylerin iglerinden memnun olmalar1 bir anlamda yasam tatminlerine de olumlu
katkida bulunmaktadir. Bu anlamda is tatmini yiiksek olan bir personel giicline sahip

olmak gerek mikro agidan isletmeye gerekse de makro agidan devlete olumlu katkilar

saglar (Gerekan and Pehlivan, 2010, s.33).
1.1 Arastirmanin Amaci:

Arastirma konusunun amaci; dogustan gelen, gelistirilmesi zor ya da minimal
bir diizeyde gelistirme saglayabilecegimiz bilissel zeka yerine gelistirilebilen ve is
tatmininde daha etkili oldugu calismalarla ortaya konan kisilik tipleri ile duygusal
zeka diizeyi ve bilesenlerinin yoneticilerin is tatmininde ne kadar etkili oldugunu
belirleyebilmektir. Arastirmamizin sonuglarinin saglayacagi katkilar;

Birey Acisindan: Is tatmininin yiiksekliginin is goren mutluluguna katkida
bulunacagi, diismesinin ise kisinin isine yabancilagsmasina, buna bagli olarak da
ilgisizlik ve uyumsuzlugun ortaya ¢ikacag: diisiiniilmektedir. Calisanlarin duygusal
acidan olgunlasmasi ve 6zellikle yoneticilerin duygusal yeterlilikler agisindan onlara
ornek olacak nitelikte duygusal donanima sahip olmalari kurumlar i¢in 6nemli
goriilmektedir. Bu dogrultuda, kisilik yapilarini, duygusal zeka yetkinliklerini fark
ederek kendini taniyan yoneticiler teknolojik gelismelerin ve is ylklerinin
karmasikliginda diger yoneticilere gore engeller karsisinda daha yaratic1 ve basarili
olabileceklerdir.

Orgiit Agisindan: Calisanlarinin  beklentilerini karsilayabilen &rgiitlerin
eleman bulmakta zorlanmadiklari, personelinin siireklilik gosterdigi, is tatminini
saglayamayan ve beklentileri karsilayamayan oOrgiitlerin ise eleman bulmakta
zorlanmalar1, mevcut is gorenler de devamsizliklarin artmas1 ve buna baglh olarak
verimliligin dlismesi, is tatmininin Orgilit agisindan ne kadar Onemli bir etmen
oldugunu gostermektedir. Is yerindeki iletisimin yani sira gerginlik ve benzeri
olumsuz faktorleri ortadan kaldirabilecek planlama ve pozitif ¢alisma oOnerileri,
duygular1 6grenme ve buna gore hareket etme yetenekleri, bu anlamda yoneticilerin
edinmesi gereken onemli unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Gerek degisim ile
bas edebilme ve uyum saglama, gerekse kontrollii hareket ederek karar verme
stirecinde tutarli davranma ozelliklerine sahip olabilmek, kisilik tipleriyle duygusal
zekd yardimiyla kazanilan bilgilerin yoneticilikte kullanilarak kurumlarina 6nemli

basarilar kazandiracag diisiiniilmektedir.



Toplumsal Agidan; Orgiitlerin ve ¢alisanlarin duygusal zekds1 onu ydneten
yoneticilerin  yoneticilik yeterlilikleri kapsaminda yer alan duygusal zeka
yeterlilikleri ile dogru orantilidir. Bu sebeple klasik yonetici tanimlamasi sirketlerin
duygusal zekasina katkida bulunmak adina yeterli olamamaktadir. Gelecegin
orgiitlerinin duygusal zekasi gelismis liderler tarafindan yonetilecegini, duygusal
acidan olgun calisanlarin gorev yapacagi duygusal Orgiitler olacagini ileri
siirmektedir. Bu sebeple oOrgiitlerin gelecekte ayakta duran oOrgiitler arasinda yer
bulabilmeleri icin orgiitlerdeki kisilik yapilarima duygusal saglik ve zekaya Gnem
vermelerinin gerekliliginin altin1 bu ¢alismayla ¢izecektir.

Yonetici Acisindan: Yoneticilerin  basarisi; personelin  Orgilit amaglari
dogrultusunda verimli calismasina baghdir. Ustleri tarafindan 6zellikle, diger
insanlarin yaninda takdir edilmek, calisanin ise karsi sevkini, amirlerine karsi
saygisint artirir. Saglik yoneticileri orgiit i¢i ve disi1 etkinlikleri koordine eden ve
orgiite bagh cali sanlar1 ortak bir amaci gerceklestirebilmek yoniinden 6zendiren
onlarda sevk uyandirabilen kimselerdir. Calisanlarin biitiin bunlar1 basar1 ile yerine
getirebilmesi ancak yaptig1 isten sagladigi doyum ile miimkiin olabilir. Bu nedenle
saglik yoneticilerinin is tatmini diizeylerinin ve is tatminine etki eden etmenlerin
bilinmesi, hem kendilerinin sorunlarina daha bilingli yaklagsmalarinda; hem de hizmet
veren diger is gorenler ile hizmeti alan insanlarin olumlu yonde etkilenmelerinde
yararli olabilecektir (Sert¢e, 2003b, s;6-7). Saglik c¢alisanlarinin is tatmini iizerine
yapilan arastirmalarda, hasta tatmini ile calisan tatmini arasinda iliskinin varlig
ortaya konulmustur. Buna paralel olarak, tatmin olmus hastanin ileride gerekli
oldugunda yeniden ayni hastaneyi segecegi diislincesi, saglik personelinin isinden
tatmin elde etmesinin gerekliligini baska bir agidan gostermektedir. Bu baglamda,
saglik personelinin yasadigi tatminin yalnizca kendisini ve galistigi orgiitii degil
hasta ve yakinlarini; ayni zamanda da saglik sektoriiniin gelecegini ilgilendiren
sonuglar dogurdugunu sdylemek miimkiindiir. Bunun yani sira arastirmalar, tatminsiz
saglik personelinin yliksek diizeyde stres yasadigini ve bunun da hasta iyilesme
siirelerinde artig, yanlis tedavi, davranis bozukluklari, orgiitsel baglilikta azalma,
catisma, vb. bir¢ok sonucu da beraberinde getirdigini gostermektedir (Tzeng and
Ketefian, 2002, s.41).

Ozellikle saglik sektoriinde, saglik personelinin orgiitsel amag ve degerlerin
icsellestirilmesi ve Orglitle biitlinlesmesi anlamina gelen orgiitsel baghiligin

saglanmast; ¢alisanlarin yaptiklari ise ve isyerlerine 1yi duygular beslemesi anlamina



gelen is tatmin diizeylerinin yiikseltilmesi ve isten ayrilma niyetlerinin azaltilmasi
onemli bir faktor haline gelmistir. Zira is tatmini ve orgiitsel bagliligi saglanilmig
calisanlarin hasta memnuniyetine, hizmet kalitesine ve isletmenin basarisina katki
saglayacagi ileri stirilmektedir (Giil, Oktay, and Gokge, 2008, 5.78).

Bilimsel Ag¢idan; Hizli bir degisimin yasandigi ¢agimizda orgiitlerin olumlu
bir duygusal atmosfere sahip olmalar1 ve siirdiiriilebilir iliskilere sahip olmalarinda
en Oonemli gorev yoneticilere diismektedir. Yoneticilerin yonetim felsefesi, liderlik
tarzi, otorite bi¢imi, ise ve bireyle kars1 tutumlari, isten aldiklar1 tatminler, orgiitlerde
olumlu veya olumsuz duygusal atmosferlerin olusmasinda en oOnde gelen
faktorlerdendir. Bu ¢alismayla duygusal zeka ve kisilik tiplerinin yoneticilerdeki is
tatminine etki edip etmedigi arastirilarak literatiirlere katki saglanacaktir.

Ozetle; bu calisma yoneticilerin duygusal zekasi ve kisilik tiplerinin is

tatminlerine etkisini belirlemek amaciyla yapilmstir.



IKiNCi BOLUM

GENEL BIiLGILER

2.1 Duygusal Zeka

Kisileri nesnelere, insanlara veya olaylara karsi davranigta bulunmaya hazir
hale getiren hislere duygu denir. Bilissel ve davranissal 6geler kadar 6nemli olan
duygular, algi ve tutum gelistirme siire¢lerinde bireylerin davraniglarina yon verir.
Giinlik hayatta karsilasan olaylara verilen tepkiler, alinan gorevler ve birlikte
caligilan kisiler icin de duygular gecerli olacaktir. Kisiler zaman zaman {izgiin,
zaman zaman da kizgin olabilir ve bu tiir hisler bazen giinlilk hayattan bazen de

isletmelerden kaynaklanabilir.

2.1.1. Duygusal Zeka Tammm ve Kuramsal Temelleri

Aristo’'nun ifade ettigi sekliyle duygusal zeka dogru kisiye, dogru dlgiide,
dogru zamanda, dogru nedenle ve dogru sekilde kizabilmek gibi 6nemli bir beceriye
sahip olabilmedir (Goleman, 1995, s.11).

Ancak Duygusal zekd kavramin temeli 1920’lere, Thorndike’nin zeka
modelinin unsurlarindan biri olan sosyal zekdya dayanmaktadir. Thorndike sosyal,
soyut ve somut zekay: icine alacak sekilde zekd gruplari oldugundan bahsetmistir.
Thorndike sosyal zekayi, bireylerin birbirlerini anlama ve insan iliskilerinde olgun
davranma becerisi olarak tanimlamustir.

Thorndike’in fikirlerinin hemen arkasindan Gardner ve Stough coklu zeka
teorilerinde kisisel ve kisilerarasi zekalari ele almistir. Bu paralele de Gardner, sosyal
zekd kavramimi daha ileriye tasiyarak, caligmalarinda sosyal zekd kavraminm
kullanmis ve sosyal zekayi; bireyin i¢ iletisimi ve kisileraras iletisim zekasindan

olusan bir biitiin olarak ifade etmistir. Buna gore; i¢ iletisim ve zeka, bireyin



kendisiyle olan iletisimi, karmasik ve yiiksek diizeyde farklilik igeren duygularini
tanimlama becerisi ile ilgilidir. Kisileraras1 iletisim ve zeka ise; bireyin diger
insanlarla olan iligkileri ve diger insanlarin duygulari, motivasyonlari, ruh halleri ve
beklentileri gibi farkliliklarini ayirt etme yetenegidir (Gardner, 2004, s.220).

Mayer ve Salovey ise duygusal zekayr “kisinin kendi duygularini ve
baskalarinin duygularini izleme, bunlar arasinda ayirimlar yapma ve bu bilgiyi
disinme ve eylemlerini yonlendirecek sekilde kullanma becerisi” olarak
tanimlamistir (Mayer ve Salovey, 1997, s. 18).

Duygusal zekd yapisini popiiler hale getiren Goleman, sosyal zekayi
inceleyen bir kitap yazmis ve onu “duygusal zekanin Otesine gegmek” olarak
tanimlamigtir. ‘Duygusal zeka ile ¢alismak’ adli kitabinda ise, Goleman duygusal
zekayi, “kendimizi motive etmek, kendi i¢cimizde ve iligskilerimizde duygularimizi
yonetmek igin, kendi hislerimizi ve bagkalariin hislerini tanima kapasitesi” olarak
tanimlamaktadir (Goleman,1998, s.8). Goleman'a gore Sosyal farkindalik ve Sosyal
hizmet (facility) olmak iizere iki tiir sosyal zeka vardir. Sosyal farkindalik kisinin
baskasinin i¢sel durumunu hissedebilmesi, duygularin1 ve diisiincelerini ve sosyal
durumlar1 anlamasi olarak tanimlanmaktadir. Sosyal hizmet ise sosyal farkindalikla
baslayan, baskalariyla kusursuz etkilesim kurma, kendini iyi ifade etme, bagkalarini
etkileme ve onlann dikkate alma becerisi olarak tanimlanmaktadir. Goleman,
duygusal ve sosyal zekayr birbirinden ayiran noktanin, sosyal zekanin bir iligki
yetenegi olmasi oldugunu ifade etmistir (Goleman, 2006, s.83-84).

Bar-on ise duygusal zekdyr uyum saglayabilirlik, kisilerarasi ve kisisel
beceriler ve genel ruh halini i¢ine alan biligsel olmayan beceriler grubu olarak
tanimlamaktadir. Diger arastirmacilarin aksine, Bar-on ayn1 zamanda duygusal zeka
tanimlarina stres yonetme becerisini de dahil etmektedir. Bar-on a gore, duygusal
zekd; kendimizi etkili sekilde nasil anlayacagimizi, nasil ifade edecegimizi,
baskalarini nasil anlayacagimizi, onlarla nasil iliski kuracagimizi, giinliik ihtiyaclarla
nasil bas edecegimizi belirleyen birbiriyle iligkili duygular ve sosyal yetkinliklerin,
becerilerin, kolaylastiricilarin i¢ i¢e gectigi bir yapidir. Bar-on, duygusal zekay: bir
ozellikler ve beceriler kombinasyonu olarak tanimlayan, bir karma duygusal zeka
modeli sunmus ve duygusal zekay: 6lgen ilk araci (Bar-on duygusal katsayi envanteri
—EQ-i) gelistirmistir (Bar-on, 1997, s.3). Bar-on yaptig1 tanimda, duygusal zekanin

insanin dis baskilarla bas etmesine yardim edebildigine vurgu yapmustir.



Bar-on’un ve Mayer grubunun tanimi “kendi duygularini ele almada bireyin
becerisi” boyutuna yaptiklar1 vurguyla benzesmektedir. Goleman ve Boyatzis ve
McKee’nin tanimi ise sadece kiginin kendi duygular degil, bagkalarinin duygularim
da anlama ve onlari etkilemeyi de ele almaktadir (Bar-on, 1997, s.14).

Kunanatt’'nin ise duygusal zekd, kisinin “sosyal ¢evresinde Kkisilerarasi
etkinlik i¢in bir yol gosterici olarak duygular1 kullanma becerisi” olarak ele almistir.
Kunnanatt’a gore duygusal zekanin amaci, kisinin kendi duygular, iliski diinyasinda
ayakta kalabilmesi ve sonra da bu iliskilerdeki basarisina yonelik kendine rehberlik
edebilmesi konularinda belirli bir bilgi diizeyine gelmesidir. Kunnanatt, kendilerine
yeten insanlarin, ani hislerini, rahatsiz edici duygularini etkin sekilde yonetebildigini,
deneme anlarinda bile pozitif, net ve panige kapilmadan davranabildiklerini

soylemektedir (Kunnanatt, 2004, s. 491-492).

2.1.2. Duygusal Zekay1 Aciklayan Kuramlar

Duygusal Zeka Teorileri, duygulart algilama, duygular1 anlama, duygulari
sonuclart tahmin etmek icin kullanma ve belirli durumlarda kisisel etkinligi
yakalamak i¢in duygular1 yonetmeden olusan dort temel bilesenin 6nemine yaptiklar
vurgu yoniiyle, temelde birbirlerine benzerlik gdstermektedirler (Caruso, 2006, s.36).

Mayer ve Salovey duygusal zeka tanimini biraz daha gelistirerek, “duygular
dogru olarak algilama, kiymetlendirme ve belirtme yetenegi; diisiinceleri
kolaylagtirmada duygular1 geri ¢agirma veya iiretme yetenegi; duygular1 ve duygusal
bilgiyi anlama yetenegi; duygusal ve zihni gelisimi saglamak ic¢in duygular
diizenleme yetenegi” olarak ifade etmislerdir. Salovey ve Mayer duygusal zekayi
genel olarak saf zeknin bir formu olarak ve biligsel bir yetenek olarak
gormektedirler (Mayer JD, Salovey P, and Caruso DR, 2004, s.10).

Salovey ve Mayer, modern duygusal zeka yapisinin yaraticilari olarak
goriilmesine ragmen, 1985 yilinda Bar-On “Duygusal Katsayr (EQ, Emotional
Quotient)” terimini ilk kullanan yazardir. Bar-On tiim duygusal ve sosyal islevlerin
bes ana faktor altinda toplanabilecek, on bes yetkinlik ile Olciilebilecegini ileri
stirmiistiir. Bu bes ana faktor, kisisel beceriler, kisiler aras1 beceriler, stres yonetimi,
uyumluluk ve genel ruh durumudur. Bar-On calismasiyla, sosyal ve duygusal zeka
arasinda teorik bir baglanti kurulmasina yardimci olmustur (Seal, Boyatzis, and
Bailey, 2006, 5.192).
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Ancak kendisi duygusal zekayi, karma bir zeka olarak, biligsel yetenek ve
kisilik 6zelliklerinin birlesimi bigiminde degerlendirmektedir. Ozellikle zihinsel ve
kisisel faktorlerinin bireyin genel iyilik haline etkileri lizerinde durmaktadir (Stys
and Brown, 2004, s.i). Bar-On’un duygusal zeka kavrami, bireyin yasantisindaki
degisik durumlarin basarili bir bi¢cimde {istesinden gelmesini saglayan, biligsel
olmayan tiim yetenekleri, bilgi ve yetkinliklerini kapsamaktadir (Lyusin, 2006, s.56).

Duygusal zeka kavraminin genis kitleler tarafindan 6grenilmesi ve popiiler bir
konu olmasi, Goleman’in “Duygusal Zeka (Neden 1Q’ dan daha 6nemlidir?)” adl
calismasindan sonra gerceklesmistir(Rozell, Pettijohn, and Parker, 2006, s.115).
Duygusal zekayi, “kendini harekete gecirebilme; aksiliklere ragmen yoluna devam
edebilme; diirtiillerini  kontrol ederek tatmini erteleyebilme; ruh halini
diizenleyebilme; sikintilarin diisiinmeyi engellemesine izin vermeme; kendini
bagkalarinin yerine koyabilme ve umut besleme becerisi (Goleman, 1995, s.51)
olarak tanimlamaktadir. Goleman, Bar-On gibi, duygusal zekayr karma bir zeka
olarak gorse de ondan farkli olarak, biligsel ve kisisel faktorlerinin igyeri basarisini
nasil belirledigine odaklanmistir (Stys and Brown, 2004, s.i).

Duygusal zeka kavrami, giiniimiize kadar yukarida belirttigimiz iki ana model
cergevesinde incelenmistir. Bunlar yetenek modeli ve karma model olarak
isimlendirilebilirler. Yetenek modelinde duygusal zeka, zihinsel yeteneklerin saf bir
formu olarak goriilmektedir. Karma modelde ise duygusal zekanin, zihinsel
yetenekler ve kisilik 6zelliklerinin karigimi oldugu ileri siiriilmektedir (Goldenberg
I., Matheson K., and Mantler J., 2006, s.33).

Goleman ve Bar-On ise, Mayer ve arkadaglarindan farkli olarak, duygusal
zekayr hem biligsel becerileri hem de kisisel 6zellikleri bir araya getiren bir “karma
model” olarak gérmektedirler (Bar-On, 1997, s.28; Goleman, 2011, s.8).

Beceri-yetenek ve karma modellerinde 6nemli Olgiide ortak noktalar sz
konusudur. Ornegin, hem beceri-yetenek modeli hem de, karma model, kisinin kendi
ve bagkalarinin duygularini degerlendirme yetenegi ya da becerisini icermektedir.
Her iki modelin de faydali ve gecerli olmasi beklenen durumdur. Ancak, karma
modelin gegerligine isaret eden yeterli uygulamali ¢alisma yoktur. Beceri-yetenek
modeli ise bilesenlerinin her birinin varligini bireysel olarak belirleyen ve test eden
Salovey ve Mayer tarafindan uygulamali olarak gelistirilmistir (Salovey ve Mayer,
1990, 5.192).
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Duygusal Zeka, dogru sekilde
algilama, degerlendirme ve
ifade etme becerisidir. Hisler
diistinceyi kolaylastirdigi
zamanlarda, bu hislere ulagma
ya da onlari yaratma becerisi;
Duyguyu ve duygusal bilgiyi
anlama becerisi; duygusal ve
entelektuel gelisimi saglamak
icin duygulari dizenleme
becerisidir. (Mayer and
Salovey, 1997, 5.10)

Duygusal Zek3, kendi
hislerimizi ve bagkalarinin
hislerini tanima, kendimizi

motive etme, kendi icimizde
ve iligkilerimizde iyi bir
y&netim sergileme
kapasitesidir. (Bar-On, 1997,
5.37)

Duygusal Zeka, kendini motive
etme ve hayal kirikhgi
durumunda direnebilme,
durtileri kontrol edebilme ve
tatmini erteleyebilme, ruh
halini dizenleme, stresin
disinmeyi engellemesine izin
vermeme, empati kurma ve
umitli olma becerisidir.
(Goleman, 1995, s.34)

Duygusal Zeka, bir enerji, bilgi
baglant ve etki kaynag olarak,
duygularin glicini ve sezgisini
hissetme, anlama, etkili
sekilde uygulama becerisidir.
(Cooper and Sawaf, 1997,
s.xiii)

Sekil 2; Duygusal Zeka Modelleri

2.1.2.1. Yetenek Modeli (Mayer ve Salovey'in Duygusal Zeka Modeli)

Yeteneck modeli, Salovey ve Mayer’ in ileri stirdiigii Duygusal Zeka
kavramina dayanmaktadir. Literatiirde belirtilen klasik zeka tiirleri, genellikle
isledikleri bilgilere gore birbirinden farklilagmaktadirlar. Ornegin sozel zeka
kelimelerin, ciimlelerin, uzun pasajlarin anlagilmasi ile alakalidir. Wechsler,
Sternberg ve Gardner’ in, birbirinden farkli, kendine 6zgii zekalar kavraminin
takipgisi olan Salovey ve Mayer, “hot intelligences” olarak tanimladiklar1 sosyal,
pratik, kisisel ve oOzellikle duygusal bilgileri isleyen zekalarin oldugunu
diistinmektedir (Mayer ve dig., 2004, s.198). Bu kapsamda, duygusal zeka duygusal
bilgileri isleyen, saf bir zeka tiirii ve zihinsel yetenek olarak degerlendirilmektedir.

Yetenek modeli cercevesindeki duygusal zeka beceri ve yetenekleri dort
boyutludur. Bu boyutlar, duygular1 algilama, diislinceleri kolaylagtirmak ig¢in
duygular1 kullanma, duygular1 anlama, duygulari yonetme yetenekleridir. Bu
tanimlama, dort kollu model olarak da bilinmektedir (Mayer ve dig., 2004, 5.199).

Modelin birinci kolu olan duygularin algilanmasi, digerlerinin beden ve yiiz
ifadelerinden duygularm fark edebilme yetenegini igermektedir. Ikinci kol olan

kolaylastirma, duygularin diisiinmeye yardimci olmasi yetenegini igermektedir.

Diistinmek i¢in kullanilacak olan duygusal bilginin saglanmas ile ilgilidir.
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Modelin tgiincii kolu olan duygulart anlama, duygularin analiz edilmesi,
zaman igerisindeki muhtemel egilimlerinin degerlendirilmesi ve sonuglarinin
anlasilmasi yetenegidir. Dordiincii kol olan duygularin yonetilmesi ise ister istemez
kisilikle iliskilidir. ~ Zira duygular bireyin hedefleri, bilgi birikimi ve sosyal
farkindalig1 ¢ergevesinde yonetilmektedir (Mayer ve dig., 2004, 5.199).

2.1.2.2. Karma Model

Karma o6zellikler modelini ii¢ ana baslik altinda incelemek daha dogru
olacaktir. Bunlardan ilki, Bar-On’un bireysel iyilik haline odakli, bes ana boyutu
kapsayan duygusal zekda anlayis1 ve ikincisi Goleman’in, genel olarak is
performansini aciklamaya yénelik dort alt boyutlu modelidir. Ugiinciisii ise Cooper

ve Sawaf'in Duygusal Zeka Karma Modelidir.

2.1.2.2.1. Bar-On’un Karma Modeli

Bar-On, duygusal zeka arastirmalarimin ve olgek gelistirilmesi konularinin
oncilerindendir. Gelistirdigi duygusal zeka kavrami, tecriibelerine ve klinik psikolog
olarak arastirmalarina dayanmaktadir. Duygusal yonden saglikli olmay1 ve basarili
sosyal islevleri etkileyen faktorleri ortaya c¢ikarmaya calismistir (McEnrue and
Groves, 2006, 5.12).

Duygusal katsayr (EQ-1) ismiyle ilk duygusal zeka dlgegini gelistirmis olan
Bar-On’un modeli, performansin ve basarinin kendisinden ziyade performans ve
basariin potansiyelleri ile alakalidir. Dolayisiyla sonug¢ odakli degil siire¢ odaklidir
(Bar-On, 2006a, s.14). Model bes ana boyuttan olusmaktadir. Bunlar, kisisel
beceriler, kisiler aras1 beceriler, stres yonetimi, uyumluluk ve genel ruh durumudur.
Bar-on’un duygusal zeka modeli;

1. Kisinin kendini ve hislerini ifade etmesinin yaninda duygular1 da anlama becerisi
2. Baskalariin hislerini anlamak ve onlarla iliski kurabilme becerisi

3. Duygular1 yonetme ve kontrol etme becerisi

4. Degisimi yonetme ve kisisel ve kisilerarasi doganin sorunlarini ¢6zebilme becerisi
5. Pozitif ruh hali yaratma ve kendini motive etme becerisi, bilesenlerinden
olugmaktadir. Genel duygusal zeka calismalarinda en ¢ok goze carpan bu duygusal

ve sosyal zeka kavrami modelinin meta- faktorleri ve bu faktorlerin i¢inde yer alan
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toplam 15 yeterlik, beceri ve kolaylastirict alt faktdr Bar-On modelinde su sekilde
verilmektedir (Bar-on, 20064, s.14);

Kisisel Beceriler; Kisinin kendisinin ve duygularinin farkinda olma, giiglii ve
zaylf yonlerini tanima ve kendi hislerini anlatirken karsi tarafta yikici etki
uyandirmayan, etkili bir yol kullanma becerisini yoneten 6z biling ve kendini ifade
ile ilgilidir. Bu faktor kisinin duygu ve hisleriyle nasil temas kurdugunu, onlar1 nasil
ele aldigini, kendisini 1yi hissetme becerisini ve yasaminda yaptiklar1 ve baskalarinin
yaptiklar1 konusunda pozitif bakis agin1 belirlemektedir. Yiiksek kisisel kapasiteye
sahip bireyler, kendine bagli, hislerini ifade edebilen ve inan¢ ve diisiincelerini
aktarmada giiclii ve etkin bireylerdir (Bar-on, 20064, s.14).

Kendine Saygi; Kisinin kendine saygi duymasi ve 6zde iyi kabul etmesini
ifade eden bu alt faktor, kisinin kendisiyle baristk olmasi olarak da
degerlendirilebilir. Kendine saygi, smurliliklar ve yapilabileceklerin yaninda,
algilanan negatif ve pozitif yonlerin de kabul edilme becerisini ifade etmektedir.
Duygusal zekanin bu kavramsal bileseni, genel giivenlik, i¢ gii¢, kendinden eminlik,
Ozgliven ve kendine yeterlik hisleriyle iligkilidir. Kendinden emin olmak, oldukga
gelismis bir kimlik duygusuna dayanan, kendine saygiya ve kendine degere baglidir.
Bu konuda iyi olan bireyler, yiiksek tatmin hissine sahip olmaktadirlar. Bunun tersi
durumda ise, kisisel yetersizlik ve kendini kiiclik gorme hisleri s6z konusudur. (Bar-
on, 2000, s.372).

Duygusal Oz Biling; Kisinin duygularmi tanima becerisidir ve sadece
duygularin farkinda olma becerisini degil, onlar arasindaki farkliliklar1 ayirt
edebilmeyi, ne hissettigini bilebilmeyi ve bu hislere neyin neden sebep oldugunu da
anlayabilmeyi ifade etmektedir. Bu alandaki eksiklikler, duygusal olarak zeki
olmanin kars1 tarafin1 ifade eden ve Latince ismiyle alexithymia olarak bilinen
duygusal bozukluga neden olabilmektedir (Bar-on, 2000, s.373).

Ozgiiven; Bu alt faktor, kisinin yikici olmayacak bir tarzda haklarmi
savunmak i¢in inang, his ve diislincelerini ifade etmek becerisidir ve ii¢ temel
bilesenden olugmaktadir. Duygular ifade etme becerisi, inang ve fikirleri ifade etme
becerisi ve son olarak da, haklarini savunabilme ve baskalarmin kendi {izerinden
cikar elde etmesine izin vermeme becerisidir. Bu giivene sahip bireyler, asiri
kontrollii ya da asir1 ¢ekingen degillerdir, diisiincelerini agikca disa doniik sekilde
ifade edebilirler ve bunu yaparken de agresif ya da kétiiye kullanici bir tavir

sergilemezler (Bar-on, 20064, s.15).
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Bagimsizlik; Bu beceri, diisiince ve eylemlerde kimsenin etkisinde kalmadan
Ozgiir bir sekilde kendini yonetmeyi ifade eder. Bagimsiz bireyler, planlarinda ve
onemli kararlarinda kendilerine baglidirlar ancak bu, karar vermeden 6nce kimsenin
fikrini almadiklar1 anlamina gelmemektedir. Buna ek olarak, bagimsizlik otonom
fonksiyon gosterme becerisidir ve bagimsiz insanlar duygusal ihtiyaglarmi tatmin
etmek i¢in bagkalarina baglanmaktan kagcinmaktadirlar (Bar-on, 20064, s.15).

Kendini Gergeklestirme; Bu beceri, temelde kisinin potansiyel kapasitesini
gerceklestirme ile ilgili olmasinin yaninda zengin ve anlamli bir yagsam saglayan
hedeflerle i¢ ice olmayr gerektirir. Kendini gergeklestirme, kisinin becerileri,
yeterlikleri ve kabiliyetlerinin maksimum gelisimine dogru ilerlemesini saglayan
stirekli ve dinamik bir siiregtir. Bu siireg, 1srarli bir sekilde elden gelenin en iyisini
yapmaya ve genel olarak da kendini gelistirmeye calismakla yakindan iliskilidir. Ek
olarak, bireyin ilgileri konusundaki heyecani, bireyi bu ilgileri devam ettirmeye
motive etmektedir. Zira kendini gerceklestirme kendini tatmin hissiyle ayrilmaz bir
biitiindiir. Bu becerideki diisiik seviyeler depresyonun da altyapisi olabilmektedir
(Bar-on, 20064, s.15).

Kisileraras1 Beceriler; Duygusal-sosyal zekanm bu meta faktorii 6zellikle

sosyal biling, beceri ve etkilesimle ilgilidir. Ozellikle de baskalarmin hislerinin, ilgi
ve ihtiyaclarinin farkinda olma, isbirlik¢i, yapict ve her iki tarafi da tatmin eden
iligkiler kurup, bu iligkileri siirdiirebilmeyle yakindan ilgili bir faktordiir.
Bu alanda iyi olan bireyler sorumluluk sahibi ve giivenilebilir bireyler olmaya
meyillidirler. Bu 6zellige sahip bireyler, bagka insanlar1 anlamakta, onlarla etkilesim
kurabilmekte ve iyi iliskilere sahip olabilmektedirler. Bunun yaninda, ¢evrelerine
giiven vermeye, bir ekibin parcasi olarak davranmaya yatkindirlar (Bar-on, 1997,
5.12-16).

Empati; Insanlarm neyi, nasil ve neden yaptiklarina duyarli olmay: ifade
etmektedir. Empatik olmak, diger insanlar1 duygusal olarak anlayabilmek anlamina
gelmektedir. Bu konuda ciddi eksiklikler psikopati rahatsizliginin temelini
olusturmaktadir (Bar-on, 1997, s.18).

Sosyal Sorumluluk; Sosyal sorumluluk, kisinin kendisini, bir sosyal grubun
isbirlik¢i, katki saglayict ve yapici bir iiyesi olarak ifade edebilme becerisidir. Bu
beceri, bireyin kisisel olarak faydali olamasa bile, sorumlu bir tarzda davranmasini
gerektirmektedir. Sosyal olarak sorumlu bireyler, sosyal bilinglilik ve bagkalarinin

sorunlaria duyarli olma duygusuna sahiptirler.
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Bu da onlarin grup ve topluluk merkezli sorumluluklarda rol almasini beraberinde
getirmektedir. Duygusal zekanin bu bileseni, yapilan isleri baskalar i¢in, onlarla
birlikte, onlar1 da kabul ederek yapmakla ve de kendi bilincimizin yaninda sosyal
kurallara gore de davranista bulunmakla iliskilidir. Bu beceriden yoksun bireyler,
anti-sosyal tutumlar sergileyebilir, bagkalarina yonelik olumsuz davraniglar
sergileyebilir, bagka insanlar1 kendi ¢ikarlari i¢in kullanabilirler (Bar-on, 1997, s.24).

Kisilerarasi Iliski; Bu alt faktdriin temeli olan ortak tatmin duygusu, taraflar
icin potansiyel olarak arti saglayan anlamli sosyal etkilesimleri tanimlamaktadir.
Kisilerarasi iligski becerilerinde etkili olmak, sicaklik duygusunu ve sevgiyi verme,
alma ve yakinlik hissi aligverisinde bulunma ile ifade edilebilmektedir. Duygusal
zekanin bu bileseni, sadece baskalariyla samimi iliskiler kurabilme istegiyle degil,
boyle iliskilerde rahat olabilme ve bu sosyal etkilesimle ilgili olarak pozitif
beklentilere sahip olabilmekle de ilgilidir. Bu sosyal beceri, bagkalarina kars1 hassas
olmay1 ve iligkiden tatmin olmak kadar, iligki kurma istegine de dayanmaktadir (Bar-
on, 1997, s.25).

Stres Yonetimi; Stres yonetimi, 6zellikle duygulart yonetme ve kontrol etme
ile ilgili olup, kisinin, kendi amaclarina uygun sekilde hareket etmesi ve kendisine
zarar verecek hale gelmemesi i¢in, duygularini ele alma becerisini ifade etmektedir.
Bu alanda beceriye sahip insanlar kontrollerini kaybetmeden stresle bas
edebilmektedirler. Bu bireyler tipik olarak sakin, nadiren ani hareketleri olan, baski
altinda bile etkili ¢alisabilen, stresli ve gerginlige sebep olan ve hatta tehlikeli
gorevleri yerine getirebilen bireylerdir (Bar-on, 2000, 5.369-370).

Strese Dayanma; Strese dayanma, O6ziinde, stresle aktif ve pozitif sekilde
miicadele ederken olumsuz olay ve stresli durumlara dayanma ve bunlar1 ele alma
becerisidir. Bu da;

a) Stresle bas etmek icin liretken ve etkili olmak, uygun ¢éziimler bulup, neyi nasil
yapacagini bilmek anlamina gelecek bir davranis tarzi segmek,

b) Belirli bir problemin basarili bir sekilde {istesinden gelebilmek becerisine yonelik
oldugu kadar, genel olarak yeni degisim ve deneyimlere yonelik de iyimser bir
tutum,

¢) Kisinin stresli durumlart kontrol etme ya da, durumu yonlendirebilme duygusu
faktorlerine dayanmaktadir.

Strese dayanma, stresli durumlara uygun bir tepki repertuarina sahip olmay1

da i¢ine almaktadir ve giiglii duygular tarafindan yikima ugratilmadan giicliiklerle
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sakin sekilde yiizlesme, sakin ve sogukkanli olma kapasitesiyle de iligkilidir. Strese
dayanma konusunda gelismis bireyler, kriz ve problemlerle karsilagtiklarinda bunlar
tarafindan motivasyonlarini kaybetmek yerine, bu kriz ve problemlerle yilizlesmeye
meyilli bireylerdir. Gerginlik duygusu ise ¢ogunlukla duygusal zekanin bu boyutu
yeterli calismadiginda karsilasilan bir duygudur (Bar-on, 2000, s.371).

Diirtii Kontrolii; Diirtli kontrolii, harekete gecme diirtiisline, giidiisiine, ya da
uyaricisina direnme ya da bunlar1 erteleme becerisidir. Bu beceri, agresif, diismanca
ve sorumsuz davranma diirtiilerine kars1 koyma becerisini beraberinde getirmektedir.
Diirtii kontroliindeki problemler, diisiik hayal kiriklig1 toleransini, ani hareket etme
davranigini, kizginligi kontrol problemlerini, kotliye kullanma davraniglarini,
kontrolii kaybetmeyi ve de tahmin edilemez davramis patlamalariyla yakindan
iliskilidir (Bar-on, 2000, s.374).

Uyum Saglayabilme; Uyum saglayabilme, 06zellikle, bireyin yakin
cevresindeki degisimlerin yaninda kisisel ve kisilerarasi degisimlere nasil adapte
oldugu ve bu degisimlerle nasil bas ettigi konularini i¢ine alan bir faktordiir. Uyum
saglayabilme boyutu, bireyin problemli durumlari etkili sekilde ele alarak giinliik
taleplerle bas etmede ne kadar basarili oldugunu belirlemektedir. Yiiksek uyum
saglayabilme kapasitesine sahip bireyler, tipik olarak esnek, gercekei, sorunlari
anlamada etkili ve uygun ¢oziimleri bulmada da yeterli bireylerdir. Bu alandaki
basari, kisinin evinde, arkadas c¢evresinde, ya da isyerinde problemleri
anlayabildigini, etkili ¢éztimler kullanabildigi anlamina gelmektedir (Bar-on, 2000,
s.375).

Gergeklik Testi; Bu alt faktor, tecriibbe edilenle, objektif olarak var olan
arasindaki iliskiyi degerlendirmeyi icermektedir. Bu iliski derecesini test etmek,
hisleri dogrulama, yargilama ve desteklemek i¢in objektif deliller aramay1
gerektirmektedir.  Gergeklik  testi, aslinda, olaylart1 dogru perspektiften
degerlendirerek ve bu olaylar hakkinda asir1 fantezi ya da hayaller kapilmadan, onlari
gercekte olduklari gibi tecriilbe etmek ve ani gelisen duruma kendini ayarlamakla
ilgili bir duygusal zeka bilesenidir. Burada, pragmatizme, objektiflige, algilarin
yeterligine, fikir ve diislinceleri dogrulamaya vurgu yapilmaktadir. Bu alt uyum
saglayabilme faktoriiniin 6nemli bir yonii de, olay ve durumlar1 degerlendirilmeye
calisirken algisal netlik varliginin derecesidir. Gergeklik testi, dis diinyanin
etkisinden siyrilma, ani durumlarda kendini ayarlama, algida ve diisiince siireclerinde

netlikle iliskili bir faktérdiir (Bar-on, 2000, s.381).
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Esneklik; Esneklik, kisinin duygularini, diisiincelerini ve davraniglarini
degisen durum ve sartlara gore ayarlamasini ifade etmektedir. Duygusal zekanin bu
bileseni, bilinmeyen, tahmin edilemeyen ve dinamik sartlara adapte olma genel
becerisine isaret etmektedir. Esnek insanlar, degisime direng gostermeyen, hizli,
sinerjik davranabilme becerisine sahip insanlardir. Bu bireyler, hatali olduklarini
gosteren kanitlar oldugunda fikirlerinde israr etmeden, degisim gosterebilirler ve
genel olarak farkli fikirlere, tarzlara ya da uygulamalara agiktirlar (Bar-on, 2000,
5.381).

Problem C6zme; Bu duygusal zeka bileseni, problemleri tanima ve tanimlama
becerisinin yaninda potansiyel olarak etkili ¢oziimler {iretme ve uygulama becerisi
olarak tamimlanabilir. Dogasinda c¢ok asamalilik olan bu bilesen su siire¢lerden
gecmeyi icermektedir;

a) Problemi hissetme ve kendine giivenmenin yaninda onu etkili sekilde ele alma
motivasyonunu elde etme,

b) llgili bilgiyi toplamak icin, problemi miimkiin oldugu kadar hizli bir sekilde
tanimlama ve formiile etme,

¢) Miimkiin oldugu kadar ¢ok ¢6ziim iiretme,

d) Art1 ve eksilerini tarttiktan sonra ¢dztimlerden birini uygulamaya koyma

Problem ¢6zme becerisine sahip bireyler, ¢cogunlukla titiz, disiplinli ve sorun
olana durumu ele almada metodik ve sistematik davranmaktadirlar. Bu beceri elinden
gelenin en iyisini yapma ve sorundan kagmadan, onunla yiizlesmeyle de yakindan
ilgilidir (Bar-on, 2000, s.381-382).

Genel Ruh Hali; Genel ruh hali, kendini motive etmeyle yakindan iligkilidir
ve kisinin genel tatmin hissini ve yagsama genel bakisini etkilenmesinin yaninda,
kendisinden, baskalarindan ve de genel olarak c¢evresinden mutlu olma becerisini
belirlemektedir. Bu duygusal —sosyal zeka kolaylastiricisinda iyi olan bireyler, tipik
olarak neseli, timitli, pozitif, yliksek motivasyonlu ve yasamdan tatmin olmayi bilen
bireylerdir (Bar-on, 2000, s.383).

Iyimserlik; Bu beceri, giinliik hayata pozitif bir yaklasimi ve yapilan ise
yonelik ¢ok ©nemli bir motive edici faktorii temsil etmektedir. Iyimserlik
(Optimism),genel bir depresyon belirtisi olan kd&tiimserligin (pessimism) zittidir
(Bar-on, 2000, s.386).

Mutluluk; Mutluluk, kendisiyle barigik olma, genel tatmin ve yasamdan zevk

alma becerilerini kombine etmektedir.
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Mutlu insanlar, gerek iste gerek diger zamanlarinda ¢ogunlukla kendilerini iyi ve
rahat hissederler. Giinii yasama felsefesini izler ve eglence firsatlarin1 kagirmazlar.
Mutluluk, genel cosku ve neselilik hissiyle iligkilidir ve bireyin genel olarak nasil
davrandigini anlatan duygusal ve sosyal fonksiyon derecesinin barometrik bir
gostergesi olarak islev gdstermektedir. Bu duygu ayn1 zamanda duygusal zekanin
cesitli yonleri icin giicli bir kolaylagtirict ve giidiileyici olarak da fonksiyon
gostermektedir. Bu konudaki yetersizlik, tatminsizligin ve depresif egilimlerin bir

gostergesidir (Bar-on, 2000, $.385).

2.1.2.2.2. Goleman’in Duygusal Zeka Karma Modeli

Duygusal zeka olgusu iizerinde 6nemli ¢alismalar yapan ve duygusal zekanin
bilimsel anlamda popiilerlik kazanmasinda 6nemli rol oynayan Goleman, 1995
yilinda yazmis oldugu eserinde Mayer ve Salovey'in modelini esas almistir. Bununla
birlikte, ¢alismasinda Mayer ve Salovey'in modelini genisletmis ve duygusal zekanin
25 farkli bileseni igeren bes temel boyutunun oldugunu ileri siirmiistiir. Ancak, bu
model daha sonra Goleman ve arkadaslar1 tarafindan revize edilerek 20 bileseni
igeren dort boyut halinde basitlestirilmis ve bilesenler "kisisel yetkinlik" ve "sosyal
yetkinlik" olmak tizere iki grupta smiflandirilmistir (Goleman 1995, s. 240).

Liderlikte duygusal zeka yetkinlikleri olarak da bilinen bu model, kisinin
basartya ulagsmak i¢in bir grup yetkinlikte uzmanlasmasi potansiyeli elde etmesi
bakis acistyla c¢alisir. Goleman Duygusal Zekayr 6lgmek i¢in Duygusal Zeka
Envanteri (ECI)’y1r kullanmaktadir. Bu model duygusal zekayi, yonetimsel
performansi etkileyen duygusal ve sosyal yetkinlikler olarak gérmekte ve 360 derece
degerlendirme ile dl¢iilmektedir (Boyatzis, Goleman, ve HayGroup, 2001, s.32).

Goleman’a gore 5 duygusal yetkinlik bir hiyerarsi i¢inde birbiri iizerine insa
edilmektedir (Goleman, 2011, s.15);

1. Kisinin duygusal durumunu isimlendirme ve belirleme becerisiyle, duygu,
diistince, aksiyon arasindaki baglantilar1 anlama becerisi

2. Kisinin duygusal durumlarin1 yonetme kapasitesi — duygular1 kontrol etme ya da
istenmedik duygusal durumlar1 daha olumlu olanlara degistirebilme

3. Basarma ve basarili olma diirtlisiiyle iliskili olarak duygusal durumlara girme
becerisi

4. Okuma, duyarli olma ve diger insanlarin duygularini etkileme kapasitesi
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5. Tatmin edici kisilerarasi iligkilere dahil olma ve siirdiirme becerisidir.

2.1.2.2.3. Cooper ve Sawaf'in Duygusal Zeka Karma Modeli

Karma modellerden bir digeri olan bu model yoluyla, Cooper ve Sawaf
Duygusal Zekanin liderlikle olan iligkisini degerlendiren ilk bilim insanlari
olmuslardir. Cooper ve Sawaf, EQ ve liderlik iliskisini, dort kose tasi adin verdikleri
modelle aciklamiglardir. Cooper ve Sawaf modeline gore EQ’yu meydana getiren bu
dort kose tast; bireyin kendi duygularini bilmesini ve anlamasini igeren duygusal
okuryazarlik (emotional literacy), esnekligini kapsayan duygusal zindelik (emotional
fitness), duygusal olarak gelisimini igeren duygusal derinlik (emotional depth) ve
tiretken siireglerini kesfetmede duygularinin kullanimini igeren duygusal simyadan
(emotional alchemy) olusmaktadir. Ilk ii¢ kdse tas1 (duygusal okuryazarlik, duygusal
zindelik ve duygusal derinlik) kigisel yeterliligi olustururken; empati ve sosyal
becerileri igeren dordiincii boyut (duygusal simya) ise sosyal yeterliligi
olusturmaktadir (Rozell vd., 2006, s.115).

Cooper ve Sawaf’in EQ boyutlariyla, Mayer ve Salovey’in ve Goleman’in
goriisleri kiyaslandiginda ortak noktalarinin bulundugu anlasilmaktadir. Ornegin
Mayer ve Salovey’e gore duygusal okuryazarlik; duygulari anlama yetenegi
anlamina gelen kendini farkindalik iken; Goleman’a gore i¢ sesimizi, sezgilerimizi ve
tercihlerimizi belirlemektedir. ikinci boyutu olusturan duygusal zindelik kavrami;
Mayer ve Salovey’e gore duygularin dogru algilanmasi, degerlendirilmesi ve ifade
edilmesi anlamina gelen duygularin yénetilmesi iken; Goleman’a gore bireyin i
sesinin, diirtiilerinin kontrol edilmesidir. Ugiincii boyutu olusturan duygusal derinlik
kavrami; Mayer ve Salovey’e gore duygusal ve entelektiiel gelisimi saglamada
duygularin diisiincede kullanilmasi anlamina gelirken; Goleman’a goére kendini
motive etme, hedeflere ulasmayi kolaylastirma ve rehber olarak duygularin
kullanilmasi anlamina gelmektedir. Dordiincii boyutu olusturan duygusal simya
kavrami; Mayer ve Salovey’e gore duygular1 olusturabilme yetenegi anlamina gelen
iliski yonetimi iken; Goleman’a gore digerlerinin duygularini, gereksinimlerini ve
ilgilerini fark etme becerisi anlamina gelmektedir (Goleman, 2011, s. 96).

Bu dort kritik kavrami kendisini olusturan faktorler agisindan ele almak
gerekirse, Duygusal okuryazarlik, hisleri tanima, hislere saygi duyma ve hisleri

degerlendirme ile ilgilidir.
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Duygusal okuryazarliga katki saglayan faktorler, duygusal diiriistlik, duygusal
enerji, duygusal geribildirim ve pratik sezgiyi icermektedir.

Ikinci faktdr olan duygusal zindelik, giiven, esneklik, gerceklik ve yenilenme
ile karakterize edilmektedir. Giiven, her isletmenin ekipler, boliimler ve gruplar
arasinda igbirligini gelistirmesi i¢in hayati bir faktordiir. Giivenin kapsami, agik
sOyleme, inanilabilirlik ve saglamlastirilmis itibar yoluyla derinlestirilip
gelistirilebilir (Cooper and Sawaf, 1997, s.61).

Uciincii kavram olan duygusal derinlik, baskalar1 iizerinde bir kontrol giicii
olusturmadan, diiriistliik ve diger temel degerleri uygulayarak, onlar1 etkileme ile
ilgili bir ifadedir. Bir lider i¢in belirli gorevlerin yerine getirilmesi amaciyla, emir,
kontrol taktikleri, mantik ya da teknik veri analizi gibi yontemlere bagvurmak kolay
olandir. Ancak, duygusal yonden zeki bir lider, baglilik saglamak, motivasyon
olusturmak ve bir hedefe ulagmak i¢in temel kisisel karakter, diiriistliik ve duygusal
anlama faktorlerinden faydalanabilecektir (Cooper and Sawaf, 1997, s.61).

Bu modelin dordiincii ve son kavrami olan duygusal simya, bireylerin
firsatlar1 agiga ¢ikarmasi ve bu firsatlari yaratict bir sekilde gergege doniistiirmesini
saglayan giicler karmasidir. Bu faktor, biligsel diisiinme, teknik analiz ve retorik
altinda yatan duygularla uyumlu olmayi ifade etmektedir (Cooper and Sawaf, 1997,
s.61).

2.1.3. Yeni Yonetim Anlayisi

Glinlimiiz rekabet kosullar igerisinde orgiitler i¢cin basariya ulagsma ve insan
giiciinii etkin kullanmak &nemli bir avantaj olarak goriilmektedir. Orgiit agisindan
etkili bir yonetim, orgiitte amaglara ulasmak i¢in igbirligini saglamak ve caligmalari
bir ama¢ dogrultusunda diizenlemektir. Ayn1 noktadan hareketle yonetim 6zellikle
insanlar1 ve diger kaynaklari kullanarak 6rgiitsel hedeflere ulasma siirecidir. Insan
giiciinii etkin kullanmak, insani her acidan gelistirmek ve dolayisiyla orgiitsel
gelisimi saglamak 1iyi bir yOnetimin asli gorevleri arasinda yer almaktadir. Bu
noktada belki de en biiylikk gorev yonetim islevini yerine getiren yoneticiye
diismektedir. Bu sebeple yoneticinin beraber ¢alistig1 personeli araciligiyla basariya
ulagacagmin altim1 ¢izen Camp (1994, s.3) uygulamaya doniik bir yoneticinin
personelini yonetmede, insan iligkileri ve bireysel farkliliklar konusunda becerikli

olmasi gerektigini ileri stirmektedir.

21



Orgiitlerde biiyiikliiklerine bagl olarak cesitli kademelerde gdérev yapan
yoneticiler bulunmaktadir. Orgiitler biiyiidiikce ara kademelerde gorev yapan
yoneticilerin sayisi da artmaktadir. Yoneticilerde olmasi gereken en Onemli
becerilerden biri olarak liderlik yoOneticilerin insanlar1  Orgiitsel hedefler
dogrultusunda yonlendirmesini ve onlari bu konuda yiireklendirmeyi gerekli kilar
(Boone ve Kurtz, 2003, s.305). Paralel sekilde, yoneticiler sorumluluklar altinda yer
alan insan ve teknik kaynaklar1 etkin bir sekilde harmanlayip Orgiit ya da sirket
hedefleri dogrultusunda ise kosmak durumundadirlar.

Orgiit hedeflerine ulasma yolunda, siirekli degisim gosteren is kosullar1 ve
orgiit yapilari yoneticilerin de bu durumla orantili bir sekilde degismesinin
gerekliligini beraberinde getirmektedir. Lewis ve arkadaslari (1998, s.14), “hiper
degisim” olarak adlandirdiklari, orgiitlerin yonetiminde belirgin etkisi goriilen hizls,
dramatik, karmasik ve tahmin edilemeyen degisim silirecinde yarinin yoneticisinin bu
degisimle etkili bir sekilde basa ¢ikabilecek donanima sahip olmasinin gerekliliginin
altin1 ¢gizmektedir. Bu donanim geregi iyi bir yonetici, giiglii bir iletisimci, iyi bir
takim oyuncusu, problem ¢oziicii, degisim yaratici ve iyi bir lider olmalidir.

Ayrica iyi bir yoOnetici olabilmek i¢in de asagida yer alan 6zelliklere sahip
olunmasinin gerekliligi tizerinde durulmaktadir (Toktamisoglu, 2003, s.24-25):

a) Sistem anlayisi.

b) Degisimleri anlama becerisi.

¢) insanlar1 anlama becerisi.

d) Ogrenmeyi dgrenme.

e) Sistem, degisim, 6grenme ve insan davraniglari arasindaki etkilesimi anlama
becerisi.

f) Vizyon olusturma, yasama anlam katma ve odaklanma becerisi.

Gomez-Mejia ve Balkin (2002, s.7) da iyi bir yoneticide olmasi gereken
Ozellikleri su sekilde siralamaktadirlar:
a)Kisisel uyumluluk: Yoneticinin karsilastigi degisik ve 6zel durum ya da kisilerin
karakterlerine uygun tepki verebilme, anlagabilme becerisi.
b)Kisisel 6nyargilarin1 anlamak: Gergekleri gormede, empati kurmada ve sorunlar ve
durumlar hakkinda yanlis ¢ikarimlarda bulunmaya yol acacak kisisel tecriibe,
geemis, kisiler lizerinde etki olusturacak ic¢sel bakis acgilarini gelistirmek.
c)Kendisiyle ilgili i¢sel farkindalik: Yetenekleri degerlendirme becerisi, basarili

girisimcilik ve yeni buluslar yapma konusu ile iliskilidir.
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2.1.3.1. Yoneticilerde Duygusal Zeka

Bireyin giinliik yasaminin biiylik bir boliimiinii kapsayan is hayatinda da
duygular orgiitsel yasaminin bir pargasidir. Kisi, giinliikk hayatta gergeklesen olaylar
karsisinda verdigi tepkileri is ortaminda kendine verilen gorevler karsisinda veya
birlikte calistign kisilere de verecektir. Iste tiim bu nedenlerden dolay1 duygular,
organizasyonlardan tamamen bagimsiz veya organizasyonlardan ayr1 olarak
diistiniilemez. Organizasyondaki davraniglar akla, mantifa ve sisteme uygun
olmasina ragmen igyerleri liziintii, kiskanglik gibi duygularin en az giinliik yasamdaki
siklig1 kadariyla yasandigi bir yerdir (Dogan ve Ozdevecioglu, 2009, s.166). Hangi
sebeple olursa olsun kisinin i¢inde bulundugu ruh hali ve hissettigi duygular is
verimliligini, arkadaslariyla iliskilerini etkileyecektir (Akin, 2004, s.28).

Calisanlar liderlerini rol model alirlar, lider ¢evresindeki diger kisiler i¢in
onem tasimaktadirlar ve calisanlarina drnek olurlar. Insanlari etkileyebilmek ve
orgiitlerde en ist diizey performansi yaratmak icin liderlik ozellikleri gereklidir.
Liderin duygusal zeka diizeyi ne kadar yiiksekse c¢evresindekileri de o derece iyi
yonetebilir (Ozer, 2010, s.95).

Yonetim islevlerinin is gorenlere is gordiirebilecek sekilde orgiit amaclarinin
gerceklestirilebilecegi bigimde diizenlenmesine yonetsel etkililik denir.

Yoneticiler orgiitiin  etkililiginden dogrudan sorumlu olan bireyler
olduklarindan bazi yeterliliklere ve becerilere sahip olmalidirlar. Ydnetici
davraniglarinin ¢alisanlar tizerinde etkili olmasi, insan iligkilerinin olduk¢a 6nemli
oldugu giiniimiizde birey ve orgiit basarisini etkiledigi belirtilmektedir. Y oneticinin
kendinden beklenilenlerin farkinda olup, gostermesi gereken davraniglar titizlikle
se¢cmesi ve bu davramiglarin etkili olmast gerekmektedir. Liderler sahip olduklar
empati duygusuyla oncelikle ¢alisanlarinin duygu ve diislincelerini sonra eylemlerini
g0z Oniine alirlar. Giiglii olan duygular1 ve gii¢lii duygu diinyalar ile kitleleri etkiler
ve yonlendirebilirler (Ergetin, 2000, s.12-13).

Liderlerden incelikli sosyal anlayis ve giicli duygu yonetimi beklenir.
Liderlik rolleri i¢inde olan kontrollii olma, stratejik olma, projenin takipgisi olma gibi
Ozelliklerin yaninda ilham verme, kisilerdeki olumlu davraniglar1 gelistirme, karsi
tarafin katilimini saglama ve itibar algis1 yaratabilmesine iliskin beklentiler giin

gectikce artmaktadir. Liderin iste tiim bu beklentileri karsilayabilmesi i¢in sahip
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oldugu duygusal zeka yetenekleri 6n plana ¢ikmaktadir. Liderin duygusal zeka
diizeyine iliskin sosyal ve bireysel karmasik iligkileri yonetebilme becerisine artan
ilgi, duygularin orgiitlerdeki roliinii daha 6nemli kilmaktadir (Edizler, 2010b, s.140).
Is hayatinda gergeklestirilmek istenen liderlik, motivasyon, grup ¢alismasi, kurumsal
iletisim gibi degerlerin duygusal zekd uygulamalar1 sonrasi gittikge artmaktadir
(Cherniss, 2001, s.50-66).

Yonetici ve ¢alisanlarin degisimi takip ederek isinden ve bulundugu ortamdan
memnun olabilmesi; bulunduklar1 isyerine dair aidiyet hissine sahip olmalari,
degisen kosul ve orgiit yapilarina uyum saglayip is doyumu saglayabilmeleri i¢in
duygulari 1yi taniy1p duygularin davraniglar etkileyisi hakkinda bilgi sahibi olmalari
ve duygularin yonlendirilmesi konularinda donanimli olmalar1 gerekmektedir. iste bu
siirece bakildiginda duygu yonetiminin 6nemi artmakta hosgdrii, iyimserlik, aidiyet
gibi pozitif duygusal sermaye birey ve orgiitler icin Onemli bir sosyal sermaye
olusturmaktadir (T6remen, 2008, s.34).

Yoneticilerin edinmesi gereken en onemli Ozellikler isyerindeki iletisimin
yant sira gerginlik ve c¢atisma gibi olumsuz faktorleri ortadan kaldirabilecek ¢alisma
Onerileri sunabilmeleri ve duygular1 6grenerek buna gore hareket edebilmesidir.
Duygusal zekanin gelistirilmesi ile kazanilabilen en 6nemli faktorler degisimle bas
edebilme, uyum saglama, gerektiginde kontrollii hareket edebilme ve karar verme
slirecinde tutarli davranabilme olarak bilinmektedir (Aricioglu, 2002,5.29).

Glinlimiizde yoneticilerin insan iligkileri ve duygu yonetimi konusunda

etkisiz kalmalari, daha ¢ok teknik ve is nitelikleri iizerinde tecriibe kazanmaya 6nem
vermeleri bazi olumsuzluklara neden olabilmektedir.
Bunlar, yoneticilerin calisanlarinin beklentilerine karsilik verememesi, calisana
yapilan baskinin artisi, etkisiz ddiillendirme, yoneticilerin kendilerini ¢alisanlariyla
bir ekip olarak hissedememesi, c¢alisan ve yonetici arasinda gliven problemi
yasanmasi gibi problemlerdir (Toremen, 2008, s.44).

Kisisel farkindalig1 yiiksek olan lider kendisinin yapip yapamayacagi seyleri
bilir ve gelisime acik yonlerini gelistirmek iizere ¢alismalarina devam eder. Bu
liderler calisanlarinin dile getiremedigi duygulari anlar, iyi dinleyicidirler ve
karsisindakinin olaya bakis agisini anlarlar. Calisanlarinin is kapasitesinin farkinda,
kisileraras1 iligkilerde en onemli iliski aglarin1 okuyabilirler. Kurumun yetenek ve
kapasitesinin farkinda olarak etkin bi¢cimde kullanabilir. Bu konulara hakim olmak

calisma arkadaslarina, kurumuna ve kendine giivenmek hedeflere kararli bi¢imde

24



ilerleyebilmesini sorumluluklarini rahatlikla tistlenebilmesini kendisini asan gorevler
hakkinda da hazirlikli olabilmesini saglar. Tiim bunlar1 basaran lider ekibin ahengini
dogru olusturur ve bu lider grubu etkin olarak kullanabilmeli sosyal zekasi
digerlerine gore daha gelismis olmalidir (Beceren, 2014).

Kisinin mesleki bilgi ve becerilerinin yan1 sira kisileraras: iligkilerdeki
basaris1 da dnem kazanmaktadir. Glinlimiiziin yonetim basarist anlayisinda mesleki
ve kisisel 6zelliklerden ziyade ekiplerin istiinliikleri ve basaris1 6nem kazanmustir.
Orgiit amaclarinin  gerceklestirilmesi i¢in en onemli faktdrlerden olan ekip
caligmasinin verimli olabilmesinin yolu ekip tiyelerinin duygusal zekad diizeyinin
yiiksek olmasidir. Giiniimiizde insan iligkileri zihinsel 6zelliklerden daha 6nemli hale
gelmistir (Cetinkaya ve Alparslan, 2011, s.364).

Isletme icinde performansi iist diizey olan calisanlarin, zekd ve teknik
becerileri yliksek olanlardan ziyade duygusal zekdya sahip kisiler oldugunu
gostermistir. Gliniimiizde orgiitler birey olarak c¢aligmaktan ¢ok ekipler halinde
faaliyet gostermekte, olusturulan sinerji ile basarili olmaktadirlar. Bu basarinin
saglanmasi i¢in ekip ¢alismasina yatkin, ¢alisma arkadaslariyla uyum gibi nitelikler
on plana ¢ikarilarak iliskilerin etkili ve dogru olmasi saglanmalidir (Cetinkaya ve
Alparslan, 2011, 5.365).

Yonetim etkinligi acisindan en Onemli unsurlardan biri olan iletigimin
orgiitsel amaglara ulagsma adina istenileni verebilmesi yoneticilerin duygularin etkin
ve bilin¢li bir sekilde kullandiklar iletisimden ge¢mektedir. Kendi duygulan ile
iletisimi konusunda sorun yasamayan yoneticilerin, diger bireylerle olan iletisimleri
de daha saglikli bir hal alacaktir.

Ozellikle 6rgiit ortamimin huzuru agisindan yéneticiler duygulari konusundaki
zaaflarini bilmelidirler. Giinlimiizde ¢alisan bireyler sagliksiz ve stresle dolu ¢alisma
ortaminin hayatlarina ne sekilde yansiyacaginin bedelinin ne oldugunu bilmekte ve
icretten 6te oncelikli olarak huzurlu bir ¢alisma ortamini tercih etmektedirler (Stein
ve Book, 2003, s.77).

Yoneticilerin yeterlilik agisindan c¢alisanlara 6rnek olacak nitelikte duygusal
donanima sahip, calisanlarin ise duygusal agidan olgunlagsmasi isletmeler acisindan
bliylik 6nem tasimaktadir. Yoneticilerden is ortami i¢in beklenen sey duygusal
olgunluktur. On yil i¢inde basarili olmasi beklenen ancak basarili olamamis geng

yoneticiler iizerinde yapilan bir arastirmaya gore; bahsi gecen bu geng yoneticilerin
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basarili olan meslektaslarina gore basarisiz olmalarina yol acan dort 6zellige sahip
oldugu goriilmiistiir. Bu 6zellikler; insan iliskilerinde basarisiz olmak, otoriter olmak,
iist yonetimle ¢atismak ve asir1 hirshi olmaktir (Baltas, 2001, s.65). Calisanlarinin
ihtiyaclarina duyarli olabilen yoneticiler isyerlerinde kisilerarasi iliskiler giivene
dayali bicimde kurabilmektedir. Catisma, gerginlik gibi olumsuz faktorleri en aza
indirebilecek iletisim stratejileri olusturulursa yoneticilerin ¢alisanlart ile iletisimi
kolaylasacaktir.

Ivancevich ve Donnelly (1985, s.175), yoneticilerin karakteristik yapilariyla
ilgili olarak, “insanlar diger bireyleri algilamada kendilerini kiyaslama araci olarak
kullanirlar” ifadesinden yola ¢ikarak bireyin kendisini bilmesinin, anlamasinin
digerlerini gercek¢i bir sekilde gorme adina kolaylik saglayacagini ifade
etmektedirler.

Orgiit igerisinde yoneticiler icin vizyon ve misyonu ¢alisanlarla paylasmak
adina Onemlidir (Kakabadse ve digerleri, 2004, s.149). Vizyon ve misyonun
calisanlara iletilmesi ve onlar1 bu ortak hedefler ¢evresinde bir araya getirip Orgiite
ivme kazandirmak o6rgiit igerisinde kurulacak saglikli bir iletisim agiyla saglanabilir.
Bu konuda bu iletisimi yonlendirecek yoneticilere biiyiik gorevler diismektedir. Bu
asamada iyi bir yOneticinin, iletisimin i¢ ige ge¢mis iki yonlii bir siire¢ oldugunu
kabul etmesi gerekmektedir.

Bu siireci anlayan yoneticiler kendi duygulariyla birlikte iletisim sekillerini
analiz edip ayn1 zamanda kendi iletisim programlarini tasarlayarak, bu yolda orgiitsel
ihtiyaglart karsilayabilmektedirler (Kreitner ve Kinicki, 2008, s.289). Duygusal
yeterlilikler acisindan yetkin bir yonetici kendisinin oldugu kadar digerlerinin
duygularinin farkindadir ve duygularin uygun bir sekilde ifade edilmesine olanak
tantyan bir ortam yaratir. Bu dogrultuda isgdrenler de olumsuz da olsa duygularini
ortaya koyabilmekte ve yonetici korkusu adi verilen bu olumsuz durumdan
kaynaklanan orgiitsel sorunlar bertaraf edilebilmektedir.

Bu noktadan hareketle, bireyin bilincinin varligina iliskin ilgili en iist nokta
“ben” olarak adlandirilirken, bireyin kendi ile ilgili bilinci bireyin 6z imajini bireyin
kendine ait fiziksel sosyal, ruhsal ve ahlaki olarak kendine iliskin diisiincesidir.
Bireyin kendisine ait 6z imaj1 kendisini diger insanlardan farkli olarak tanimlamasina
neden (Kreitner ve Kinicki, 2008, s.289).

Kendi duygularint ve bagkalarmin duygularini taniyan; bunlarin yaninda bu

duygular1 yoneterek bagkalarinin istek ve ihtiyaglarina duyarl olabilen yoneticiler
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igyerlerinde giivene dayali kisilerarasi iligkiler kurabilmektedir. Bu dogrultuda zor
sartlar altinda dahi olumlu diislinerek yliksek motivasyonu saglayan fikirlerini agik
olarak dile getirebilen; kendilerini, birlikte calistig1 kisileri ve miisterileri istenilen
sonuca dogru istedigi bicimde harekete gecirebilmekte ve catismalar1 ¢dziime
yonelik sonuglandirmaktadir. Duygusal zekasi gelismis kisilerin 6rgiit basarisindaki
katkis1 biiytiktiir (Cetinkaya ve Alparslan, 2011, s.364).

Yoneticilerin kendi duygularinin farkinda olma diizeyleri ile duygularini ifade
etme diizeyleri; duygularinin farkinda olma diizeyleri ile baskalarinin duygularinin
farkinda olma diizeyleri ve son olarak duygularini ifade etme diizeyleri ile
baskalarinin duygularinin farkinda olma diizeyleri arasinda pozitif yonli bir iligki
oldugudur. Bir bagka deyisle, kendi duygularini dogru bir sekilde anlayip, bu
duygular1 ifade edemeyen bir yonetici, yaninda calisan diger bireylerin duygularini
anlama ve bu duygulara uygun tepki gosterme konusunda basarisiz olacaktir
(Yaylact, 2006, s.146).

Duygularint kontrol edebilme duygusal zekdnin en temel ve en Onemli
ozelligidir. Kisinin duygular1 verilen her kararda gosterilen her davranista temel
faktordiir ve liderlerin basarisi duygu diinyalarin1 yonetebiliyor olmasindan
geemektedir.

Baltag’a gore, duygularin yararli olabilmesi i¢in amaci yonelik kullanimi
gerekir, amaca yonelik kullanildiginda yol gosterir, harekete gegcirir ve etkinligi
arttirirlar. Duygusal zeka diizeyi yiiksek liderler, aldigi kararlarda duygulardan
yararlanir, olumsuz duygularin etkilerine géz yummaz, karsi tarafin duygularini, ruh

halini dogru degerlendirerek iyi yonetir ve umutsuzluga kapilmaz (Baltas, 2000).

2.1.3.2. Kurumsal Duygusal Zeka

Isletmeler de canli organizmalara benzerler. Tipki insanlar gibi dogar, biiyiir
ve oOliirler. Bu varolma ¢abalar1 sirasinda arkalarinda iyi ya da kotii eserler birakmak
i¢cin c¢abalarlar. Bu siirecte; hedefleri, beklentileri ve iligkide bulunduklar1 ve uyum
saglamaya calistiklart sosyal bir ¢evreleri vardir. Dolayisiyla tipki insanlar gibi,
bilissel zekaya sahip olduklari kadar, duygusal zekdya da sahiptirler. Isletmeler
giinlimiizde sadece mekanik bir varlik degil, ayn1 zamanda dinamik-olussal,
psikolojik ve sosyolojik bir varliktir. Organik varliklarda oldugu gibi isletmelerin de

yasam enerjilerini onlarm kisiligi ve ruhu olusturur. Isletmelerin bu boyutunu
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olusturan unsur ise insan kaynaklaridir (Akyildiz H. and Kayalar M., 2003, 5.90). Bu
boyutun devamliligini saglayan ise iletisim ¢abalaridir.

Kurumsallagma, bir isletmenin, giiniin kosullarina uygun yonetim ve Orgiit
yapilarin1 olusturarak ihtiya¢ duyulan sistemleri kurmasi; bir kurum olmaya iligskin
davranig, standart ve ilkeleri belirleyerek bunlari yazili bir bi¢ime getirmesi ve
uygulayabilmesi olarak da tanimlanmaktadir. Bir bagka tanima gore; kurumsallagma,
isletmelerin, giinlin sartlarina uygun yonetim ve organizasyon yapilari olusturmak
suretiyle gerekli sistemleri kurmalari, isletmeye has davranis, norm, standart ve
ilkeleri belirleyerek bunlari yazili hale getirme ve uygulamadir (Biite M., 2008,
§.317). Kurum kiiltiirii; bir kurumun yapisini belli kurallarla devam ettirerek kurum
bireyine bir kisilik kazandiran soyut bir gergekliktir ve ¢alisma tarzindan hiyerarsik
sisteme, torenlerden kutlamalara ve odiil-ceza sistemine kadar biitiin alanlar1 kapsar.
Toplumlar gibi kurumlarin da degerleri, ilkeleri, amaclari, is hayatina bakis agilari,
yani kendilerini yansitan nitelikleri vardir (Erdem O. and Dikici AM., 2009, s.205).

Kurum kiiltiirii  “‘kurumu tasvir eden hususiyetler biitiinii’” olarak su
ozelliklere sahiptir: 1. Kurumu farklhilastirir, 2. Siireklilik 6zelligi vardir, 3.
Davraniglara tesir eder.

Kurumsal duygusal zekd kavrami, g¢aliganlarin, duygularina yaraticilik ve
yenilik yoniinde organizasyona katki ve pozitif enerji saglayacak bigimde yonetimi
olarak tanimlanabilir. Duygusal zekdya sahip organizasyonlar, duygularin kendi
nabizlarinin 6nemli bir gostergesi oldugunu kabul etmekte, aciklik ve seffafligin
norm kabul edildigi ve yapici elestirinin kullanildig: bir kiiltiiri desteklemektedir.

Organizasyonlarda duygusal zeka kiiltiirii ile ayrica esneklik, farkliliklara agik
olma, diyalog yonetimi, yapict hosnutsuzluk, iki yonlii iletisim, giliven, baglilik,
sosyal sorumluluk anlayis1 ve ¢evreye duyarlilik gibi degerler de on plana
cikarilmaktadir (Yaylact, 2006, $.132). Bir kurum ¢alisan bireylerin performanslarina
ve aralarindaki iliskilere bagli olan, biitiinlesmis bir sistemdir. Duygusal zekasi
yiikksek kurumlarda calisanlar, iletisim becerilerinden de yararlanarak duygusal
zekalarii baskalartyla olan iligkilerinde kullanmakta ve kurumun biitiiniinde olumlu
gelismeler saglamaya calismaktadirlar (Weisinger, 1998, s.228).

Giliniimlizde kurumlar 1srarla  duygusal zekasi yiiksek calisanlar
aramaktadirlar. Cilinkii cagdas kurumlarin basarisi, bugiin her zamankinden daha ¢ok,
hissedarlar, miisteriler, tedarik¢iler ve calisanlardan olusan ¢esitli insan gruplar

arasinda kurulan uyumlu ve iiretken etkilesimlere bagli olmaktadir.
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Gliniimiiz kurumlari, tiim cabalarin1 miisteriyi anlamaya, onun istek ve
ihtiyaglarin1 karsilamaya adamis, uyum icinde ekip ¢alismasi yapabilen ve kendi
isinin sahibi olan ¢alisanlar ile degisimin Oniinde kosan ve g¢alisanlarini belirli bir
yone dogru harekete gecirebilen yetkin liderler sayesinde  basariy1
yakalayabilmektedir. Duygusal zeka, bu olusumun tilsimli anahtari olarak karsimiza
¢ikmaktadir (Duman Y., 2002, s.1).

Duygusal zekas1 yiiksek kurumlarin karakteristik o6zellikleri su sekilde
Ozetlenebilir (Giil H. and Seker G., 2005, s.229) ; Bu kurumlar i¢in 6ncelikle insan
Oonemlidir. Her degisim siirecinde insan faktoriine odaklanirlar. Calisanlarin hem
aklina hem kalbine hitap eden bir kiiltiirleri vardir. Calisanlarinin; duygulara,
fikirlere ve sezgilere sahip bireyler olduklarinin farkindadirlar. i¢ hiyerarsiden énce
insana Onem verirler. Insan faktdrii degisim siirecinin ayrilmaz bir parcasi
oldugunda, degisimin daha hizli olacagina ve daha iyi sonuglar getirecegine inanirlar.
Tehdit edilmis hisseden kisinin degisime direnecegini bilirler. Yiiksek duygusal
zekdya sahip organizasyonlar, insan faktoriine gereken degeri vermekte ve su
yonleriyle 6n plana ¢tkmaktadirlar; (Dogan S and Demiral O, 2007, 5.135).

Bu organizasyonlar insanlarin hem ytireklerine hem de fikirlerine hitap eden
bir kiiltiire sahiptirler; giiven, baglilik, moral ve iletisim ise bu kiiltiirii tanimlayan
onemli degerlerdir. Insanlari; anlagilmasi gerekli duygulari, fikir, i¢gdrii ve
ihtiyaglar1 olan bireyler olarak gormektedirler. Insanlari hiyerarsi ve sistemlerinin
iistinde tutmaktadirlar. Insan faktorii degisim siirecinin bir parcasi oldugunda,
degisimin daha hizli gergeklestigine ve daha 1iyi sonuglar elde edildigine
inanmaktadirlar.

Kendini tehdit altinda hisseden kisilerin degisime diren¢ gosterdiklerinin
farkindadirlar. Bilgilendiren, ilham verilen, dinleme ve karar siirecine dahil edilen
calisanlarin degisimi daha iyi karsilayacaklarini bilmektedirler. Organizasyonun
basarisina katkida bulunabilecek ve bulunmak isteyen bireyleri kuruma ¢ekmek ve
tutmak icin ne yapmalar1 gerektigini ¢ok iyi bilmektedirler. Insanlarin gelisimi igin
yapilan harcamalar1 bir maliyet olarak degil, gelecege yatirim olarak gérmektedirler.
Sadik miisteriler olmadan, iyi sonuglar elde etmenin miimkiin olmadigimni
bilmektedirler.

Sadik calisanlar olmadan da sadik miisteriler edinilemeyeceginin
bilincindedirler (Varol , 2007, s.807). Kurumlar gelismek ve basariy1 yakalayabilmek

i¢in ¢alisanlariin kurumsal bagliligini saglayabilmelidir.
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Kurumsal duygusal zekay: isletmeyle ilgili olarak isletmenin paydaslarinin
zihninde canlandirdigi olumlu ya da olumsuz duygular olarak tanimlayabiliriz. Xerox
Sirketi’nin bag bilimcisi ve yonetici yardimcisi John Seely Brown’a gore bilgi
caginda basari, “isin ekonomisiyle oldugu kadar sirketin ruhuyla da ilgili; yarattig
pozitif nakit akigina bagli oldugu kadar agiga cikardigi pozitif enerjiye de
baglidir”(Cooper and A, 2003, s.375).

Sonu¢  olarak  kurumsal  duygusal zekadnin  olusturulmasit  ve
stirdiiriilebilirliginin saglanmasinda duygusal zekasi yiliksek calisanlarin varligir ve
iletisimin 6nemi yadsinamaz bir gercektir (Mengili, Akim, and Karadogan, 2007,
5.828).

2.2. Kisilik

Insanlar hayatini devam ettirmek, zenginlesmek, etkin, verimli ve etkili

olmak ihtiyaci igerisindedir. Ciinkii kisiler basarilar1 veya yaptiklar seyler yoluyla
degerlendirilirler. Basar1 ise kendi kendine degil bireylerin eylemleri ile somutlagir.
Bu durum daha ¢ok kisinin ¢aligma bi¢imi ile ilgilidir.
Ornegin zamani iyi ya da kotii harcamayi kisinin kendisi belirler. Ustiine iistliik
zamanin etkili ve verimli bir sekilde kullanimi ya da israfi, gelismis iilkelerle
gelismemis iilkeler ayirnminda temel ol¢iitlerden birisi oldugu gibi; bireysel olarak da
basariy1 ve basarisizligi etkileyen en onemli faktorlerdendir (Forsyth, 2010, s.3 ;
Hassanzabeh and Ebadi, 2007, s.168).

Calisma, modern diinyada sagladig1 gelir yoniiyle, ekonomik ve psiko-sosyal
faydalari ile bireyin yasaminda vazgecilmez 6neme sahip bir olgudur. Ozellikle birey
icin ¢alismak, sadece bir gelir elde etmenin Otesinde, statii olusturmak, kimlik
duygusu gelistirmek ve sayginlik 68esi olarak onemli bir yere sahiptir. Calisan
insanlar, yasamlarinin biiylikk bir boliimiinii isyerinde gecirdikleri i¢in, kisilik
yapilari; orgiitiin yapisi, ilkeleri, hiyerarsisi, kiiltiirii ve ikliminden etkilenir (Aytag,
2001, s.18). Kendi kisilik yapisiyla yapacagi is ve icinde yer aldigi orgiit uyum
icinde oldugu takdirde bireyin is yasamindaki basarisi yiikselir. Aksi halde isin
sonucunda bireyin beklentisi yerine getirilmemis olur.

Isyerinde, uyumlu, giivenilir, arkadaslarmi motive edebilen, iyi iletisim
kuran, dikkatli, sorumlulugunun bilincinde ve paylasimci bir kisilige sahip olan

bireylerin i§ yerinin etkinligini, verimliligini ve performansini 6nemli dl¢iide
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etkiledigini sdylemek miimkiindiir. Buna karsilik, olgun ve dengeli olmayan, siirekli
kendi cikarlarin1 gozeten, isbirligi ve dayanigsmayi sevmeyen, karamsar ve umutsuz
bir kisilige sahip olan bireylerin kendileriyle birlikte ¢evrelerini de olumsuz bir
sekilde etkileyecekleri sdylenebilir. Sonugcta is yerinde is doyumsuzlugu ve catisma
olabilecektir. Boylece kisisel ve orgiitsel amaclara ulasma diizeyinde azalma ve
verimsizlik s6z konusu olabilecektir. Anlasilmasi ve gec¢inilmesi zor bu tiir kisilerin
her topluluk da oldugu gibi is yerlerinde de bulunmasi miimkiindjir.

Calisma yasami, kisiligin olusmasi ve gelismesinde 6nemli bir etkendir.
Calisma yasaminin kalitesinin arttirilmasi ile bireyin sahip oldugu kisilik tipi
arasinda bir iliskinin oldugu ifade edilmektedir. insanlarin diisiince sekilleri, davranis
bicimleri, duygulari, dig goriiniisleri, yetenekleri, olaylar1 algilama bi¢imleri ve bu
olaylara ve olgulara kars1 tepkileri hep farklidir. Bu farkliliklara ¢cogunlukla kisilik
ozellikleri neden olur. Ayni olay karsisinda ii¢ farkli kisinin ii¢ farkli tepki
gostermesinin temelinde de kisilik yatmaktadir. Ayni ¢evrede yetisse, ayni egitimi
alsa ve ayni Kkiiltiirel ortamdan gelse de insanlar arasinda bir takim yaklagim
farkliliklarinin oldugu goriiliir. Kisilik insanlarin ¢evreyle iligkilerini etkileyen, i¢
diinyasina ve davraniglarina yon veren 6nemli bir etkendir.

Kisilik yapist ve bunu etkileyen unsurlarin ortaya konmasi, bireyin sahip
oldugu kisilik bicimine goére yasantist boyunca secgeneklerini belirlemede ve
kararlarin1 almada ona yardimci olacaktir. Bu sekilde birey kendisini daha iyi
tantyacak, cevreyle iliskilerini daha saglikli bir zemine oturtacak, tutum ve
davraniglarina yon verme noktasinda Onemli bir avantaja sahip olacaktir.
Arastirmacilar tarafindan bugiine kadar kisilik tiplerinin belirlenmesine yonelik farkli
modeller gelistirilmistir. Bu ¢alismada kisilik yapilarin1i A ve B tipi kisilik yapisi
seklinde ele alacagiz. Calismanin teorik kisminda; kisiligin tanimi, kisilik tipi, kisilik
tiplerinin temel 6zellikleri ele alinmistir. Uygulama kisminda ise A ve B tip1 kisilik

tarzlari ile bir takim degiskenler arasindaki iliski aragtirilmistir.

2.2.1. Kisiligin tanim

Kisilik kavrami, insanin sosyal yasantisinin bir pargasi olarak yiizyillar
boyunca ilgi gormesine ragmen bilimsel gelisimine 1930’lu wyillarda kisilik
psikolojisinin diger sosyal bilim alanlarindan ayr1 bir bilimsel disiplin olarak ortaya

¢ikmasiyla baglamistir (Yelboga A., 2006, 5.198).
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Kisilik teriminin Latince'deki kisi "persona" sozcliglinden geldigi ileri
stiriilmiistiir. Persona sozcligliniin asil anlami Latin dilinde, tiyatro oyunculariin
kullandig1 "maske"dir. Oyun sirasinda yiiz maskenin altinda, dolayisiyla konusma ya
da sarkilar maskenin i¢inden ¢ikiyordu. Bu sekilde "persona" sozciigii ile kisiler
arasindaki fark anlatilmak istenmistir (Yanbasti, 1990, s.9).

Kisiligi, belirli bir bireyin zihinsel ve bedensel o6zelliklerinde goriilen
farkliliklar ve bu farkliliklarin kisinin davranmis ve diislincelerine yansiyis bigimi
olarak tanimlamamiz miimkiindiir (Erdogan, 1996, s.236). Kisilik bir kisinin veya
kisilerin girdikleri davraniglarinin yapisal ve dinamik 6zelliklerini gosterir (Arkonag,
1998, 5.379).

Bir insanin biitlin ilgilerinin, tutumlarinin, yeteneklerinin, konusma tarzinin,
dis goriiniisliniin ve ¢evresine uyum bi¢iminin 6zelliklerini igeren bir terimdir. Diger
bir husus da kisiligin kendine 6zgii ve ahenkli bir biitiin olmasidir. Oyle ki, bir insana
iliskin her nitelik, o insani anlamada bize bir ipucu verir. Kisinin bellegi, dis
goriiniisii, sesi ve konusma tarzi, tepkisi, ilgileri vb. gibi pek cok 6zelligi bu bireyin
kisiligi hakkinda bize bir takim veriler saglar (Baymur, 1994, s.253).

Kisilik kavrami benzer durumlara verilen tepkilerdeki bireysel farkliliklart ve
farkli durumlarda oldukga tutarli olan davraniglart anlamamiza da yardimci olur. Bir
bakima kisilik, birey ile cevresi arasinda bir uyum olusturur. Bireyin ge¢mis
deneyimlerine ©zel uyumunu ve simdiki toplumsal ve fiziksel c¢evresini
degerlendirmesini saglar (Onur B., 2000, s.183).

Tiirk Dil Kurumu, kisiligi *’Bir kimseye 6zgii belirgin 6zellik, manevi ve ruhsal
niteliklerinin biitiini’” seklinde tanimlamistir (tdk.gov.tr).

Allport kisiligi, dinamik bir psikofizyolojik sistem icinde yasayan bireyin
kendine 0Ozgili, karakteristik bir hal almis, ¢evreye uyum siireci olarak
tanimlamaktadir (Robbin, 2002, s.90; Stroh, Northcraft, Neale, Kern, and Langlands,
2001, s.46).

2.2.2 Kisilik tipi

Kisilik tipi; bireyleri ve bireylerin neyi neden yaptiklarini anlamay1 saglayan,
bireyin sinirliliklarini, neleri yapabilecegini, neyi yapamayacagini ve bilgi isleme
stireci i¢inde bireyin kendine gore tercihlerindeki dogal egilimlerini anlamay1

saglayan olaganiistii bir sistemdir (Balkis, 2006, s.36).
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Psikoloji alani iginde indirgeyici Ozellikleri olan, farkli kisilik tipolojileri
vardir. 1960’larin sonlarinda Freidman ve Rosenman tarafindan stres kavramiyla
iliski kurularak ortaya g¢ikarilan “A tipi” ve “B tipi” kisilik bi¢imleri giiniimiizde
genis kabul alani bulan kisilik tiplemeleridir (Luthans , 2011, s.306). A tipi ve B tipi
kisilik ilk olarak iki kardiyolog Meyer Friedman ve Rosenman tarafindan
gozlemlenmistir. Fikir ilk defa, oturma odasinin sandalyelerini tamir eden
dosemecinin sandalyelerin ¢ogunun sadece Onden yirtildigimi sdylemesi iizerine
ortaya ¢ikti. Bu durumdan, iki kardiyolog da kalp hastalarinin ¢ogunun endiseli
olduklarini ve otururken zor zamanlar gegirdiklerini anladilar. Bu gozlemi baslangig¢
noktasi olarak kullanan ve kendi klinik uygulamalarini da temel alan Friedman ve
Rosenman hastalarmin iki ¢ok farkli davramis model tipi sergiledigi sonucuna
vardilar. Arastirmalar1 onlar1 farkliliklarin kisilik esasli oldugu sonucuna gotiirdi
(Kunnanatt, 2003, s.725; Moorhead, et al., 1992, s.265; Moorhead, 1992, s.463). Bir
baska deyisle Rosenman, Friedman ve arkadaglari koroner kalp yetmezligi ve
koroner damar hastaliklarinda hastanin psiko-davranissal yapisinin 6nemli oldugu ve
onlarin farkli bir kisilik profili ¢izmelerine yol agtig1 belirledi (Bozek and Ray, 1980,
s.181; Ganster, Schaubroeck, Sime, and Mayes, 1991, s.143; Heilbrun, et al., 1986,
5.525; Rosenman et al., 1964, s.18; Ganster, et al., 1991, 5.143).

A Tipi davranis 6zelligi gosteren kisilerde sigara, zayif diyet, hipertansiyon,
hastalanmaya kronik yatkinlik gibi geleneksel risk faktorlerinden bagimsiz olarak
kalp ve damar hastaliklarinin B tipi kisilik 6zelligine sahip olanlara gore iki kat daha
yaygin sekilde gozlendigi belirtilmektedir (Friedman and H, 1974, s.29; Ganster et
al., 1991, s.143; Jones and J, 2001, s.118; Rosenman et al., 1964, s.20; Strickland,
2001b, s.652). Friedman ve Rosenman 3500 kisi tizerinde 8,5 yili agskin bir siire
calismis ve A tipindeki kisilerin kalp hastaligina daha egilimli oldugu, ikinci bir kalp
krizine egilimin bes kat daha fazla oldugu ve B tipi bireylerle karsilastirildigi zaman
kalp krizinin iki kat daha fazla tehlikeli oldugu sonucuna varmislardir. Jenkins, 3000
kisi lizerinde yaptig1 calismaya gore, kalp damarlarinin kan pihtis1 ile tikanmasindan
1zdirap ¢eken 133 kisiden 94’iinii agikga A tipi olarak tespit etmistir (Simsek S.,
Akgemici T., and Celik A., 2001, s.222). Kawachi ve arkadaslarmin (Kawachi I. et
al., 1998, s.407) yaptig1 ¢alisma ankete dayali, A Tipi kisiligin tiim boyutlarini 6lgen
yeterli bir 6l¢ek kullanildiginda bile kardivaskiiler kalp rahatsizliklarini dngérmede

halen etkili bir degisken olabilecegini gostermektedir.
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Dolayistyla Kalp rahatsizliklarinda riskli olan bireylerde gozlenen ortak davranislar
ve Ozellikler “A Tipi davranislar” olarak tanimlanmaktadir (Dangag, 2007, s.30;
Jones and J, 2001, s.118). Ancak bu bulgulara dayanarak A Tipi kisiligin kalp
hastaliga sebep oldugu yorumu yapilmamalidir (Friedman, 1980, s.11). Friedman ve
Rosenman’in ¢aligmalar1 nedeniyle ¢cogu zaman A Tipi kisilerin kalp krizi gibi
stresin en kot sonuglarina  maruz  kaldiklar1  disiiniilmekteydi. Ancak
Moorhead/Griffin 1992 yilinda A tipi davranisla kalp hastaliklar1 arasindaki iliskinin
tam olarak paralel olmadigimi isaret etmektedir (Moorhead/Griffin, 1992, 5.463-464).
Luthans’a gore ise, A Tipi kisilerin, B Tiplerine gore stresle cok daha iyi bas
edebildikleri ifade edilmektedir. A Tipi’nin karakteristik 6zelligi olan is kolik olma,
acele etme ve insanlarin s6ziinii yarida kesme gibi sabirsizlik ifadeleri kalp igin ¢ok
fazla sorun olmamakta, asir1 derecede sinirlenme ve diismanca hisler Kkalp
problemlerinde asil sorun olmaktadir (Luthans, 2011, s.304).

Yine de Friedman ve Rosenman’a gore, A-tipi kisilerin siirekli hissettigi
zaman baskisinin bir sonucu olarak, yaratici ve elestirel diisiince ile daha iyi ya da
farkli olabilmenin yerini, kalip yargisal diisiince ve eylemler ile hiz almaktadir
(Friedman and H, 1974, s.34; Rosenman et al., 1964, s.27).

Bununla tutarli olarak, Bracke ve Thoresen (1996), A-tipi kisilerin bir sorunla
karsilastiklarinda, soruna odaklanmaksizin, ani ve derinlemesine diisiinmeden
tepkiler verdiklerini ortaya ¢ikarmistir (Bracke and Thoresen, 1996, s.280).

Sonugta, A-tipi davranig Oriintiisiiniin gorildiigi kisiler, stresli durumlar
karsisinda etkisiz basa ¢ikma yontemlerini daha sik kullanmaktadirlar (Batigiin,
2006, s.36; Sahin et al., 2011, s.37). Bu tiir durumlarda daha fazla kendilerine
odaklanarak, duygusal igerikli tepkiler vermektedirler (Altay, 1991, s.47). Sonug
olarak A-tipi kisiler daha sik duygusal sikint1 yagamakta (Suls and Wan, 1989, s.510)
ve yaslar ilerledik¢e, hem fiziksel hem de psikolojik sagliklarinda daha fazla
bozulma olmaktadir (Strube and Werner, 1985, 5.692). Diger yandan A tipi kisilik
bicimi sadece fizyolojik hastaliklar1 agiklamada degil, calisanlarin is stresi, is
performansi ve meslek se¢imleri iizerinde de belirleyici olmaktadir (Ganster et al.,
1991, s.143; Rosenman et al., 1964, s.31). A ve B tipi kisilik klasik kisilik
Ozelliklerinden biri olmaktan ziyade belirli davraniglar kiimesini ifade etmek i¢in

kullanilmaktadir (Rosenman et al., 1964, s.32; Braham, 1998, 5.162).
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2.2.2.1. A Tipi Kisilik / A Tipi Davrams Tarz

A tipi davranig tarzi, literatiirde ayn1 zamanda A Tipi kisilik olarak da
anilmaktadir. A Tipi kisilik 06zelliklerinin ¢ocukluk doneminden itibaren
gosterilmeye baslandigi ileri siirtilmektedir. Cocuklardaki A Tipi davraniglar1 6lgmek
icin gelistirilen bir Ol¢ekle yapilan arastirmanin sonucunda, A Tipi olarak
smiflandirilan ¢ocuklarin, yetiskinlerde gozlenen A Tipi davraniglara benzer
davraniglar gosterdikleri belirlenmistir (Stamps and C, 2001, s. 531).

B tipi 6zellige sahip kisinin A tipi 6zellige sahip kisiden daha ¢ok ya da daha
az basarihh oldugu sdylenemez. Ancak Is hayatinda azimli, hirshi ve caliskan
insanlarin daha ¢ok A tip kisilige sahip kisiler oldugu sdylenebilir. Bu konuda giizel
bir benzetme vardir. A tipi kisilik yapisi yiiksek devirde c¢alisan motora
benzetilmektedir. Hizl1 ve verimli ¢aligirlar fakat tilkenme paylar yiiksektir.

A tipi Kisiligin yukaridaki 6zellikleri de dikkate alindiginda stres ve strese
bagli rahatsizliklar1 daha fazla yasamalarinin sebebi kolayca anlasilmaktadir. A tipi
kisiligin bir diger olumsuz yonii ise, bu tip kisilie sahip bireylerin hizl
tempolarindan kaynaklanan asir1 ofkeli ve sabirsiz olmalar1 ve bu sebeple
karsilarindaki bireylerle ¢atisma yasamalaridir.

A tipi bireye karsi agik olunmasi, hosgdrii gosterilmesi, giliveninin
kazanilmasi, anlamsiz rekabete girilmemesi bu tip kisilerle iliskide yararli olacaktir.
A tipi davranis bicimine sahip bir yasanti giiniimiiziin modern yasama bi¢imi ile
tesvik edilen ve odiillendirilen bir tavirdir. Ciinkii ¢evrelerindeki insanlardan daha
hizli ve saldirgan olarak diisiinen, konusan, hareket eden, yasayan ve hatta oynayan
insanlara diinyada bundan once hi¢ goriilmedigi bi¢imde deger verilmektedir.

A tipi davranig sergileyen ya da A tipi kisilik ozelliklerine sahip bireylerin
ozellikleri;
a. Rekabetci bir yapilar1 vardir (Akdag and Yiiksel , 2010, s.49; Baltas and Baltas,
2004, s.29; Begley et al., 2000, s.220; Dangag, 2007, s.36; Friedman, 1974, s.34;
Jones, 2001, s.43; Kunnanatt, 2003, s.730; Moorhead Gregory/Griffin, 1992, 5.463),
yarigmacidir (Strickland, 2001a, s.52). A tipli bireyler rekabet¢i olmayan ortamlara
oranla, rekabet¢i ortamlarda uygunluk diizeyi daha diisiik olan davranislar sergilerler
(Begley et al., 2000, s.220; Dangag, 2007, s.36; Kunnanatt , 2003, s.730; Masters et
al., 2003, s.27), devamli olarak miicadele icerisindedirler (Baltas and Baltas, 2004;
Begley et al., 2000, s.217; Taylor, 2010, s.450; Kunnanatt, 2003, s.722). Rekabeti
sever (Zel, 2001, s.430).
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b. Basar1 bu kisilerin hayatlarinda merkezi onem tasir(Baltas and Baltas, 2004;
Dangag, 2007, s.36; Dijkstra, Beersma, and Evers, 2011, s.170; Kunnanatt, 2003,
s.730; Strickland, 2001a, s.52; Taylor, 2010, s.450). Is odakli, basar1 gayretinde ve
yapilan isin son miihletine odakli ve bu 6zellikleri asir1 diizeyde gosteren kimseler
olarak tanimlanmaktadir(Cetin, 2011, s.37; Dangag, 2007, s.36; Dijkstra et al., 2011,
s.170; Jones and J, 2001, s.42; Moorhead Gregory/Griffin and Ricky W., 1992,
5.463). Basarisiz olma korkusu yasarlar (Burke and Deszca, 1982, s.163; Hansel,
1986, s.52) miimkiin oldugu kadar ¢ok kisa siirede basari isterler (Aktas, 2001, s.31;
Heilbrun et al., 1986, s.527; Moorhead Gregory/Griffin and Ricky W., 1992, s.463).
Basariy1 kantite ile 6lger, rakamlara 6nem verir, atilgandir (Zel, 2001, s.430).

C. Sabirsizdir (Aktas, 2001, s.31; Dangag, 2007, s.36; Heilbrun Jr et al., 1986, s.527;
Kunnanatt J.T., 2003, s.730; Moorhead Gregory/Griffin and Ricky W., 1992, 5.463).

Beklemeyi / bekletilmeyi sevmezler (Dangag, 2007, s.36; Kunnanatt, 2003, s.722;
Pelit et al., 2010, s.11). Sirada beklemekten hoslanmazlar (Baltas and Baltas, 2004;
Dangag, 2007, .36; Kunnanatt, 2003, s.722; Pelit et al., 2010, s.11).

d. Bu bireyler agresiftir (Aktas, 2001, s.31; Heilbrun et al., 1986, s.527; Kunnanatt,
2003, s.722; Moorhead Gregory/Griffin and Ricky W., 1992, s.463), asabidir (Jones
and J, 2001, s.42; Strickland, 2001a, s.52) huzursuzluk, saldirganlik gibi 6zellikler
herhangi bir nedene bagli olmaksizin A tipi kisilikte gozlenir (Baltag A. and Baltas,
2004; Dangag, 2007, s.36; Friedman, 1974, s.34; Sahin et al., 2011, s.37; Yarnold,
Mueser, and Grimm, 1985, 5.235) A tipi, eylem ve duygu karisim1 bir davranistir. Bu
davranigin goriildigi kisi 6tkeli/agresif olarak tanimlanir. Bu tiir bir kisilik, kisa siire
icinde ardi arkasi kesilmeyen cabalarla ve diger kisi ya da olaylara karsit tepkiler
gelistirmeyle tanimlanir (Baltag and Baltas , 2004; Jamal, 2005, s.131; Sahin et al.,
2011, s.37; Yarnold et al., 1985, s.234). A tipli Kisilerin diisgmanca ve daha yiiksek
diizeyde saldirganlik egilimleri gosterdikleri, ayn1 zamanda saldirganligin kaynagi ya
da etkileyicisi olduklar1 sdylenebilir (Jones and J, 2001:42; O’Connor J., 2002, 5.98).
A tipi kisilik yapisina sahip olanlar, is yerinde saldirganligin farkli formlarini
sergileyebilirler (Baron, et al., 1999, 5.285).

e. Diigsmanlik yasarlar (Baltas and Baltas, 2004, s.146). Diismanhigin kalp
hastaliklarint 6ngérmekte daha basarili oldugu o6ne siiriilmektedir (Jones, 2001,
s.120).

f. Hirslhilardir (Dangag, 2007, s.36; Kunnanatt, 2003, s.722).
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g. Hiz, bu kisiler i¢in énemlidir. Genelde hizli hareket eder, hizli yemek yer, hizli
konusurlar ve hizli ¢alisirlar (Dangag, 2007, s.36; Friedman , 1974, s.34; Kunnanatt ,
2003, s5.722; Pelit et al., 2010, s.11).

h. A tipi davrams sergileyen kisiler kendilerinin belirledigi ama ¢ogu kez iyi
belirlenememis amaglara ulagmak icin, yogun ve siirekli bir miicadele vermeye
egilimlidirler (Dijkstra et al., 2011, s.170; Kunnanatt , 2003, s.722; Taylor, 2010,
S.447).

1. A Tipi kisiler, iglerinde bulunduklar1 durum rekabet icermese bile, bir tartismada
hem kars1 tarafin konumuna itiraz etme hem de kendi konumunu savunma
yontemlerini daha fazla kullanmaktadirlar. Dolayisiyla A-tipi kisiler, kisilerarasi
iliskilerde hiikmeden taraf olma egilimi gostermektedirler (Nowotniak, 2005;
Yarnold et al., 1985). Bununla tutarl olarak, A-tipi kisilik ve bastirma arasinda

ise olumsuz yonde bir iligkiden s6z etmek mimkiindir(Vickers, et al., 1981).

I. Basarilarinin bagkalar1 tarafindan fark edilmesi ve basarilarindan dolay1 takdir
edilmek isterler. Kisitli bir zaman diliminde bile bir¢ok seyi yapmak isterler (Dangag
G., 2007, s.36; Kunnanatt J.T., 2003, 5.722).

J. Sonuglar iizerinde daha fazla kontrol sahibi olma istegindedirler (Burke and
Deszca, 1982, s.164; Dijkstra et al., 2011, s.170; Smith and Brehm, 1981, s.1140;
Strube and Werner, 1985, 5.690).

K. Bagkalarinin konusmasini bélmeye ve konusmay: kendi ilgi alanina ¢ekmeye
meyillidirler (Scott, 2012). A-tipi kisilerin kendi ilgi, diisiince ya da faaliyetlerine
daha fazla odaklandiklarina isaret edilmektedir (Danga¢ G., 2007, s.36; Scherwitz,
Berton and Leventhal, 1978, s.596; Scherwitz et al., 1983, 5.49).

|. Disadoniikliik 6ne ¢ikmaktadir (Ganster et al., 1991, s.144; Ray and Bozek, 1980,
5.182).

m. A Tipi kisilerin konusurken, B-tipi kisilerle kiyaslandiklarinda, kendilerine
yonelik kisi zamirlerini (ben, benim gibi) iki kat daha fazla kullandiklar1 ortaya
cikmustir(Scherwitz et al., 1978, s.596).

n. Kendilerini siirekli zaman baskisi altinda hissederler ve kendilerine bos zaman
ayirmakta zorlanirlar (Dangag, 2007, s.36; Scott , 2012; Zel, 2001, s.430). Dinlenme,
dostluk veya zevk verici seyler i¢in ¢ok az zaman(Pelit et al., 2010, s.11). Tatilde bile
hareketsizligi sevmez, olduk¢a yogun calisir, mesai arkadaslarindan da ayni seyi
bekler. Kendini ¢ogu zaman baska insanlara gore daha enerjik hisseder.

0. Zaman zaman aceleci tavir takinarak kendisini siirekli bir seyler yapmak zorunda
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hissederler (Aktas, 2001, s.31; Aytag, 2002; Heilbrun Jr et al., 1986, s.527;
Kunnanatt J.T., 2003; Strickland B., 2001a, s.652), abartilmis bir zaman darlig1 yasar
(Baltas and Baltas, 2004), Zaman baskisindan hoslanir (Aytag, 2002; Kunnanatt,
2003, 5.722).

0. Zamana-ertelemeye karsi sabirsizdir (Aktas., 2001, s.31; Friedman and H, 1974,
s.34; Heilbrun Jr et al., 1986, s.527; Jones and J, 2001, s.120; Strickland , 2001a,
5.596), ¢ok yavas insanlara kars1 sabirsizlik vardir(Pelit et al., 2010, s.11), Zamana
olduk¢a duyarlidir (Moorhead Gregory/Griffin and Ricky W., 1992, s5.463). Zamani
bosa harcamaktan hoslanmazlar, zamanin elverdiginden daha fazla etkinlikle dolu bir
programa sahiptir (Baltas and Baltas, 2004; Dangag, 2007, s.36; Zel, 2001, s.430;
Kunnanatt, 2003, s.722; Pelit, Tiirkmen ve Yarmaci, 2010, s. 11).

p. Planlamay1 zaman kayb1 olarak goren ve ise c¢ok fazla yonelik olup, pek ¢ok
giidiiye sahiptir (Aktas, 2001, s.31; Heilbrun Jr et al., 1986, s.527; Moorhead
Gregory/Griffin and Ricky W., 1992, s.463).

r. Zamanini ¢ok iyi yonettigi sdylenemez (Aktas, 2001, s.31; Aytag, 2002; Heilbrun
etal., 1986, s.527; Kunnanatt, 2003, s5.722)

s. A Tipi davramis oOzelligi, kendi yetkinliklerini degerlendiremeyen veya
degerlendirmek istemeyen bireylerin gosterdigi bir eylem-duygu karisimidir. Bu tiir
bireyler kendilerini, daha iistiin gordiikleri kimselerin degerlendirmelerine gore
yargilarlar. Baskalarinin goziinde ilerlemek i¢in basarilarinin niceligini (nadiren
niteligini) artirmaya calisirlar. Oz degerlendirmeleri ise ulastiklarma inandiklart
basar1 diizeyine baghdir (Friedman, 1980, s.10; Taylor, 2010, s.447).

s. Kiiglik seylerden dolay1 kolayca tiziilebilirler (Scott Elizabeth M.S., 2012).

Strese yatkindir (Batigiin and N, 2006, s.35; Day and Jreige, 2002, s.111; Martini,
1988)

t. Insan iliskilerinde zayiftir(Aktas, 2001, s.31; Heilbrun et al., 1986, s.527). A tipi
insanlar, kendilerinden daha rahat insanlar1 engellenme kaynagi olarak goriirler
(Burger, 2006).

u. Nedenler acik olmasa da son bulgular, A tiplerinin bilinenden ¢ok daha karmasik
olduklarini belirtmektedir. A tipleri depresyon altinda ve diismanca bir tutum da
sergileyebilirler. A tipi davranis 6zelliklerinden herhangi birisi ya da bu davraniglarin
bir bilesimi, kalp sorunlariyla kisiyi karsi karsiya birakabilir (Moorhead/Griffin,
1992, 5.463).
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2.2.2.2. B Tipi Kisilik / B Tipi Davrams Tarzi

B tipi kisilik davranis 6zelligi gosteren bireyler ise, A tipindeki bireylerin tam
tersidir.
a) Daha az rekabet¢idir, Bagkalar1 ile yarisa girmezler (Aktas A. M., 2001:31,;
Dangag, 2007; Durna, 2010:278; Jones and J, 2001, s.120).
b) Isine kendisini daha az adarlar (Dangag, 2007, s.36; Moorhead Gregory/Griffin
and Ricky, 1992, s.463). Bu bireyler isleriyle ilgili olarak oldukg¢a rahat davranirlar.
Isleriyle ilgili rahatliklar1 onlara sugluluk duygusu vermez (Aktas, 2001:31)
c) Kendilerini daha az zaman baskisi altinda hisseden bireylerdir. Bu bireyler,
zamanla daha az ¢atisma halindedir (Aktas, 2001, s.31; Burger, 2006; Dangag, 2007,
s.36; Durna, 2010, s.278; Jones and J, 2001, s.120; Moorhead Gregory/Griffin and
Ricky, 1992, 5.463). Zamanla pek ilgilenmezler (Durna, 2010, s.278).
d) Yasama kars1 daha dengeli ve rahat bir yaklasim sergilerler (Aktas, 2001, s.31;
Dangag, 2007, 5.36; Durna, 2010, s.278; Moorhead Gregory/Griffin and Ricky, 1992,
5.463).
e) Kararli bir hizda calisir (Aktas, 2001, s.31; Durna, 2010, s.278; Moorhead
Gregory/Griffin and Ricky, 1992, s.463) sakin ve diizenli ¢alisirlar (Aktas, 2001,
s.31; Giiney, 2000, s.446; Moorhead/Griffin, 1992, 5.463).
f) B Tipi insanlar kat1 kurallardan arinmis ve esnektirler. Islerinde rahat olmalart
onlarda sugluluk duygusu olusturmaz (Giiney, 2000, s.446).
g) Kendini daha fazla giiven i¢inde hisseder (Aktas, 2001, s.31; Dangag, 2007, s.36;
Durna, 2010, s.278; Moorhead Gregory/Griffin and Ricky 1992, s5.463).
h) Basari pek fazla onemli goriilmeyebilir. Ciinkii basart konusunda asiri hirsh
degildirler (Aktas, 2001, s.31; Giiney, 2000, s.446; Jones, 2001, s.120).
1) A tipi davranig gdsteren bireylere nispeten ¢evredeki insanlar1 daha az kendilerine
rakip goriirler (Aktas, 2001 s.31; Moorhead Gregory/Griffin and Ricky, 1992 s.463),
Bagskalari ile yarisa girmezler (Durna, 2010, s.278).
i) Daha az saldirgandir, kolay kolay sinirlenmez ve tedirgin olmazlar (Aktas, 2001,
s.31; Dangag, 2007, $.36; Giiney, 2000, S.446).
J) Kendilerine bos vakit ayirirlar ve bu vakti harcarken rahat davranirlar (Aktas,

2001; Dangag, 2007).
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k) Diger insanlarla iyi geginen, ¢evreye agik ve sosyal yagami seven kisilerdir(Aktas,
2001; Dangag, 2007; Jones and J, 2001, s.118). B tipi birey, A tipi bireyin tersine
kolay yasayan bir tiptir (Durna, 2010, s.278).

I) Daha az stres altindadir ve sagligina diiskiindiir (Aktas, 2001, s. 31).

m) Daha uysaldir (Aktas A. M., 2001; Dangag G., 2007),

n) Kendisinden ve gevresinden emin bir tiptir. Oldukg¢a agiktirlar (Durna U., 2010,
5.278; Giliney S., 2000, 5.446).

p) Yaptiklari isten zevk almayi bilirler (Aktas, 2001, s.31; Giiney S., 2000, 5.446).

r) Konusmalar1 bile rahat ve sakin bir tondadir (Durna U., 2010, s.278).

2.2.2.3. A Tipi ve B Tipi Kisilik Tarzlarinin Karsilastirilmasi

S6z konusu smiflandirma kapsaminda A tipi ya da B tipi kisilik 6zellikleri daha
1yi ya da kotii diyemeyiz. B tipi kisinin, A tipi kisiden daha ¢ok ya da daha az basarili
oldugu sdylenemez (Moorhead/Griffin, 1992, s.463; Durna, 2005, s.278). Belirtilen
ozelliklerin hepsinin bir birey tarafindan tamamen gdsterilmesi de beklenemez.
Burada bireyin sergiledigi davranis kalibinin siklik ve yogunlugu hangi kisilik tipine
daha yakin oldugunu gosterir. Kisilik dzelliginin dinamik olmasi (Basaran 1. E, 2000)
sebebiyle bireyler u¢ noktada A tipi davranis sergilese bile, zamanla B tipi kisilik
Ozelligine yaklasabilir. Benzer sekilde, B tipi 6zellige sahip bir birey, rekabetin
giderek arttig1 giiniimiiz ¢alisma kosullarinda, A tipi kisilik 6zelligine yaklasabilir.
Bu degisim, hizi ve mahiyeti basta bireysel miicadele olmak {izere bircok farkli
faktore baghdir. Bu tlir davranislarin istenirse degistirilmesi olanaklidir.

Insanlar1 A veya B Tipi oldugu y6niinde kesin olarak siiflandirmak miimkiin
degildir. Sayilan A Tipi oOzelliklerinin tamaminin bir insanda toplanmasi
beklenmemelidir. Ayn1 sekilde B Tipi olarak tanimlanabilecek bir bireyde de bazi A
Tipi davranislar gozlenebilir. A ve B tipi kisiligi gosteren bireylerin birbirinden
ayirmak i¢in kullanilan yontem, bu davranis bi¢imlerinin gézlenme sayisi ve
siddetidir (Baltas A. and Baltas Z., 2004, s. 147).

Siniflandirma gerektiginde ise Al’den yani A Tipi davranisin en ug
durumundan baglayarak diger ugta B5’te son bulan bir derecelendirme yapilabilir.
B5’leri, belirttigimiz A Tipi kisilik 6zelliklerinin tam tersi olarak, diisiinmek ve
eyleme gegmek i¢in zamana ihtiyaci olan, karsisindakileri sakince dinleyebilen,

aceleci olmayan kisiler olarak ifade edebiliriz (Lelord, 1996, s. 161).
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A tipi ile B tipi kisilikler arasinda farklar cesitli yazarlara gore degismektedir.
Bu farklar ii¢, dort veya bes fark iizerinde odaklandiklar1 goriilmektedir. Ornegin;
I.Burger’e gore A tipi ile B tipi kisilikler arasinda ii¢ temel fark vardir;
1. A tiplilerin rekabet etme ¢abasi B tiplilere gore daha yiiksektir.
2. A tipli kisiler zamanla yarisirlar, zamanin 6nemli oldugunu ve harcanmamasi
gerektigini diistiniirler.
3. A tipliler engellenme durumunda daha fazla tepki gosterirler (Burger, 2006;
Burger, 1993).
Il. Luthans A Tipi kisilik 6zelliklerinin farkliliklar1 temelde 4’e ayirir (Luthans,
2011, s. 303);
1. Isi bitirme baskis1 altinda, zor kosullarda uzun miiddet calisirlar.
2. Cogu zaman eve is getirirler, geceleri ve hafta sonlar1 ¢alisirlar, dinlenmeyle
aralar1 pekiyi degildir.
3. Siirekli kendileriyle ve baskalariyla rekabet halindedirler. Kendilerine ulasilmasi
giic standartlar koyarlar.
4. Zor is kosullar1 yiliziinden engellenme egilimine girebilir, baskalarmin ¢alisma

sekillerine kizabilir ve bazen denet¢iler tarafindan yanlis anlasilabilirler.

A Tipi Kisilik Yapist B Tipi Kisilik Yapist
Siirekli zaman baskisi altindadirlar. Zamanla ilgileri pek yoktur.
Hizl yiiriirler. Sabirlidirlar.
Hizl yerler. Oviinmekten hoslanmazlar.
Sabirsizdirlar. Icleri rahat bir sekilde dinlenirler.
Bir anda iki sey yaparlar Isi hemen bitirme baskis1 altinda degildirler.
Bos zamanlar1 pek yoktur. Yumusak bashdirlar.
Sayilara kars1 saplantilidirlar. Asla acele etmezler.
Sayilarla basariy1 6lgme Oyunlar1 ve sporlart kazanmak i¢in degil eglenmek
egilimindedirler i¢in yaparlar.

Hizli konusurlar.

Agresifdirler.

Rekabetgidirler.

Daima eylem halindedirler.

A ve B Tipi Kisilik Yapilari (Luthans, 2011: 304)

Il. A Kisilik tipinde 5 fark oldugunu savunanlara gore; A Tipi kisilik bigiminin
temel Ozelliklerini, hareketlilik, diirtiisellik- ihtiras, rekabet- saldirganlik ve

diismanlik duygulari, zaman baskis1 ve tek agililik olarak ifade edilmektedir.
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1.Hareketlilik: Kesin bir konusma bi¢imine sahip olan bu insanlar baz1 kelimeleri
vurgulu olarak kullanirlar. Sik ve kuvvetli mimiklerle konusurlar ve ciimlelerinin
arasinda derin nefes alirlar (Akdag and Yiiksel, 2010; Baltas and Baltas, 2004,
5.147-148; Pertev, 2006).

2. Diirtii ve Ihtiras: Kendileri veya baskalar1 icin yiiksek hedefler koyarlar ve
bunlarin ger¢eklesmemesi durumunda duyduklari rahatsizlik da biiyiik olur.

Elde ettikleri basarilarinin verdigi mutluluk ise kisa siirelidir. Eyleme yonelik
insanlardir.

A Tipleri giinliik yasamdaki her olayr meydan okuma gibi algilayabilir; biitiin
olaylara hiakim olmaya calisirlar. Onemli olaylar karsisinda ortalama bireylerin
gosterdigi gayreti her olay karsisinda gosterebilirler (Lelord, 1996, s.162; Akdag and
Yiiksel, 2010; Baltas and Baltas, 2004, s.147-148; Pertev , 2006).

3.Rekabet, Saldirganlik ve Diismanlik Duygular: Bagkalariyla oldugu kadar
kendileri ile de bir rekabet ve yaris igindedirler. Kendilerini zaptetmek igin
gosterdikleri gayrete ragmen, diismanlik ve 6fke gibi duygu ve davraniglari kolayca
ortaya ¢ikartilabilir (Akdag and Yiiksel, 2010; Baltas and Baltas, 2004, s.147-148;
Pertev, 2006). Ofke ve saldirganlik patlamalari tiim stres belirtilerini harekete
gecirebilir. Sonradan inkar edecekleri seyler yapabilirler ve etraflarindaki insanlarin
kirilmas1 pahasina istediklerini elde edebilirler. Ancak c¢evrelerindeki insanlari
kaybederler (Rowshan, 1998, s.141). Asir1 rekabet¢iligin ardinda da O6zgiiven
eksikliginin oldugu ileri siiriilmektedir. Bireyin kendini digerleri ile karsilagtirmasi,
onu yerini koruma ve daha iy1 olma cabasinin i¢ine sokmaktadir. A Tipi bireylerde
rekabetgilik egilimi is bagimliligi olarak kendini gostermektedir. Zamanlarinin
cogunun ise aywrdiklarindan, yasamlarmin diger alanlarinda yeterli varlik
gosteremezler. “Kaliteli zaman” kavraminin, A Tipi iskoliklerin aileleri ve
arkadaslarina ayirdiklar1 kisa zaman dilimlerini, kisa olmasina ragmen Kkaliteli
oldugunu diisiinerek ussallastirma ¢abasi oldugu ileri siiriilmektedir (Braham, 1998:
172).

A Tipi bireyler genel olarak saldirganliklarinin farkinda degildirler ve davranislarinin
saldirgan oldugunu kabul etmek istemezler. Bireyin sahip oldugu saldirganlik ve
rekabet duygusu, onu her seyi elestirmeye yoneltir. Karsilastiklar seylerin dogru ve
iyl olmasindan ¢ok, neyin yanlis oldugu ve nasil diizeltilecegine odaklidirlar. Hata
bularak ve miikemmeli arayarak Ozgiliven eksikliklerini gidermeye c¢alisirlar

(Braham, 1998: 174).
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4.Tek Acihi Kisilik: A tipi davranis bigimine sahip bir kisi, ¢ogunlukla kendisi ile
mesgul ve “benmerkezci”dir. Bu kimseler biiyilkk ¢ogunlukla, hayatin diger
cephelerini ve ailelerini ihmal edecek 6lciide kendilerini islerine vermislerdir. Is
hayatinda azimli ve ¢aliskan olanlarin A tipi kisiler oldugu, hizli ve verimli ¢alistig
fakat yipranma paylarmin yiiksek oldugu goriilmektedir (Soysal, 2008, s.10; Baltas
ve Baltas, 2004, s.147-148; Akdag and Yiiksel, 2010;Pertev, 2006).

‘A tip1’ kisilik ile ilser, kalp hastaliklar1 ve yiiksek tansiyon arasinda ytliksek
iliskiler bulunmustur. Cok azimiz tiimiiyle ‘A tipi’ ya da ‘B tipi’ ozellikleri tiimiiyle
tasiriz. Ancak bu Ozellikleri gostermeye yaklasiriz. ‘A tipi’, davranislar siirekli
zamanla yarisan ve sabirsizlik duygusu i¢inde olan insanlarda goriiliir. ‘A tipleri’
sabah ise gitmek {izere kapidan firlarken, kahvesini bir dikiste icen, ¢ok seyi bir anda
yapmaya calisan kisidir. Ses tonlar1, hareketleri, yasadiklari telas1 ortaya koyar. Asirt
derecede gergin bedensel hareketleri vardir. Rekabet¢i, 6fke ve diismanlik egilimi
olsa da her zaman ortaya konulmaz. A tipi kisilige sahip kimseler bir arkadaslarini
ziyarete veya doktora gittikleri zaman bile telefonla is goriismesi yaparlar. Doktora
cok seyrek olarak giderler. Bu kimseler bir ruh sagligi uzmanina neredeyse hig
gitmezler. Cogunlukla gecimi zor insanlardir. Cevrelerindeki insanlarin
problemleriyle vakit kaybetmek istemedikleri igin gevrelerine sevimsiz goriindiikleri
cok olur. Sevilmek yerine kendilerine saygi gosterilmesini tercih ederler. Bu kisiler
isten c¢ikarilmissa, bu higbir zaman kisisel basarisizlik sebebiyle olmayip, is
arkadaslar1 veya amirlerle olan kisilik catismasi nedeniyledir. Herhangi bir yerde
ozellikle restoranda bekletilmekten nefret ederler. Yemeklerinin tadina bakmadan tuz
atar, biliylik bir aceleyle yerler. Kendilerine, sagliklarina ve tatile ¢ok az zaman
ayirirlar. Karsilarindaki insanin  soziinii  bitirmesini  sabirsizlikla beklerler. Bu
bekleyis sirasinda sozii onlarin yerine tamamladiklar1 veya onlarin soziinii keserek,
araya o sirada akillarina geleni soktuklari ¢ok olur. Konusmalar1 “higbir zaman,
daima, mutlaka” gibi kesin ifadelerle doludur. Duygusal tiikkenme, kendine zarar
verme egilimi, tehlike ve asir1 riske girme gibi ¢ogu zaman kendisinin de farkinda
olmadig bir takim sakli 6zellikleri bulunmaktadir (Baltag/Baltas, 2000, s.153-154).
5.Zaman Baskisi; A Tipleri devamli olarak daralan zamanin baskisini iizerlerinde
hissederler ve yapilacak isin veya gergeklesecek olayin miihletinden dnce bitmesine
saplanip kalirlar. Ozgiiven eksikligi olan bireyler bu eksikliklerini basar1 ve
verimlilik yolu ile yenmeye calisirlar. Belirli bir siire icerisinde bitirdikleri isler

kendilerini basarili hissetmelerine neden olur.
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Ayni siire icinde daha fazla is yaparak daha basarili olmak isterler. Belli bir
asamadan sonra belirledikleri siire igerisinde hedefledikleri isleri yetistiremezler ve
bu durum stres yasamalarina neden olur. Kendileri ve g¢evrelerindekiler i¢in artan
beklentiler her zaman mantikli olmaz, hayal kiriklig1 ve ¢okiintiiye yol agar (Akdag
and Yiiksel, 2010; Baltas and Baltas, 2004, 5.147-148; Pertev, 2006).

A tipi kisilik 6zelliklerini degistirme programlari; A tipi davranis bi¢cimi uygun
terapi programlariyla degistirilebilir ve bu davraniglarini azaltabilen kisiler koroner
kalp hastaliklar1 riskini azaltabilirler. Biligsel ve davranissal bir teknikler bilesimi A
tipi davranisi etkin bir bigimde azaltabilir. Kullanilan tekniklerde bu kisilere higbir
sey yapmayarak ve normal zamanlarda diisinmeye firsat bulamadiklari seyleri
diisiinerek, insanlar1 seyrederek ya da bir yabanciyla konusarak vakit gegirmeleri
sOylenir (ki bu durumu A tipi kisiler son derece rahatsiz edici bulur). Bu tedavi
teknikleri baskalarina 6fkelenmeden kendini ifade etmeyi ve bazi kendine 6zgii
davraniglar1 (baskalarinin soziinii kesmek, hizli konusmak ya da hizli yemek yemek
gibi) degistirmeyi kapsamaktadir. Sonunda bu kisiler ev ve isyerlerini daha az stres

olusturucu hale getirmenin yollarin1 bulmaktadirlar (Atkinson et al., 1996, 5.509-511).

2.3 Is Tatmini

2.3.1. Is Tatmini tanimi;

Gilinliik yasamda ve bilimsel arastirmalarda sikca kullanilmasina ragmen is
tatmininin tam olarak ne oldugu hakkinda bir tanim birligine varilamamstir (Aziri,
2011, s.77). Literatiirde gegen is tatmini tanmimlarindan bazilarimi inceleyecek
olursak; Hoppock’a gore, Is tatmini "Bireyin isinden agik¢a memnun oldugunu
sOylemesini saglayabilecek psikolojik, fiziksel ve ¢evresel kosularin birlesimidir"
(Aziri, 2011, s.77).

Schermerhorn ve digerlerine gore is tatmini “Bireylerin isleri hakkinda pozitif ya
da negatif olarak hissetme derecesidir. Is tatmini bireyin isine ve is ortaminin fiziksel
ve sosyal sartlarina yonelik duygusal tepkisidir”(Schermerhorn and Hunt, 2000,
s.98). Calisanlarin fiziksel, ruhsal ve sosyal gereksinimlerinin, beklentileri
dogrultusunda karsilanma diizeyini ifade eden is tatmini; kisilerin basarili, mutlu ve
iiretken olabilmelerinin en 6nemli kosullarindan biri olmakla birlikte; ¢alisanin igini

ve is ¢evresini degerlendirmesi sonucunda gelistirdigi duygusal bir tepki olarak da
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tanimlanabilir (Beyazsagli ve Serin,2010; Birgili ve ark,2010; Durmus ve Giinay,
2007).

Yapilan diger bir tanima gore de is tatmini; isle baglantili ¢ok sayida arzu edilen
ve edilmeyen deneyimlerin biitiiniinden ve dengelenmesinden sonuglanan bir tutum
olarak gbz Oniine almir (Caliskan, 2005; Lorber ve Savic, 2012). Isyeri hem bireye
sagladig olanaklar hem de bireyin zamaninin ¢ogunu gecirdigi bir ortam olmasi
acisindan bireyin yasaminda etkin bir rol oynar. Buradan hareketle, ¢ok boyutlu bir
kavram olmakla birlikte, basit olarak calisanlarin islerini sevme derecesi seklinde
tanimlanabilecek is tatmini iizerinde birgok bilim dalinin neden c¢alistig1 anlasilabilir
(Cetin, 2011, 5.74).

Literatiirde, genel tatminin, tatminsizlik ile tatminin bir Ozeti oldugu
belirtilmektedir. Yani bu iki boyut arasinda bir denge durumunun varligi ifade
edilmektedir. Ornegin, birey, yoneticisinden memnun olmasina ragmen, kurumun
sundugu yiikselme olanaklarindan memnun olmayabilir (Matthai, 1989, s.15).

Callaway’a (1993) gore is tatmini icsel ve digsal temellere dayalidir. Icsel is
tatmini, isin yapisina ve kisinin isi yaparken ne hissettigine odaklanmaktadir. Igsel is
tatmini; kiginin yeteneklerini i3 yerinde sergileyebilme imkanini, kendini
gerceklestirebilme imkanini, hareketliligi, gorevini yaparken gosterdigi performansi,
amaglarma ulagma duygusunu ne kadar yasayabildigini ifade eder. Ayrica insanlar
tizerinde otorite kurma (gili¢ sergileme) imkanini, bagimsiz ¢aligabilme imkénini,
orgiitiin etik degerlerinin kendi degerleriyle bagdasmasini, sorumluluk ve yetki
alabilmesini, igyerinin giivenli olmasini, yaraticiligini kullanabilmesi, sosyal servis
imkanlarini, igin sagladigi sosyal statiiyii, isin igerdigi ¢esitlilik gibi etkenleri
icermektedir. Digsal is tatmini, isle dolayli olarak baglantili olan boyutlar
icermektedir. Digsal is tatmini; yiikselme olanaklari, isletme politikalart ve
uygulamalari, licret, onaylanma gibi konular1 igermektedir (Callaway, 2006, 5.31-32,;
aktrn Tekinglindiiz 2012, 5.26 ).

En kisa bicimde is tatmini yaptiimiz is hakkindaki hissettiklerimizdir. s
tatmini yiiksek olan c¢alisanlar yaptiklar is hakkinda olumlu diisiince ve duygulara
sahipken is tatmini diisiik ¢alisanlar olumsuz diisiince ve duygulara sahiptirler.
Ancak, yapilan ¢alismalarda maalesef is tatmini yliksek olan g¢alisanlarin giderek

daha azaldig1 saptanmustir (Colquitt, LePine and Wesson, 2011, 5.105).
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2.3.2. Is Tatminini etkileyen faktérler

Spector isyerinde yasanilan gerginligin isten tatmin saglayamamanin hem
nedeni hem sonucu olabilecegi one siiriilmektedir. Is tatminsizliginin nedeni de
sonucu da olsa gerginligin bas ve mide agrisi, sindirim sorunlari, kusma gibi
psikosomatik rahatsizliklara yol agtigini; islerinden tatmin saglayamayan bireylerde
sigara, alkol, uyusturucular gibi bagimlilik yapan madde kullanimina neden
oldugunu belirtmektedir (Spector, 2014).

Genel olarak is tatminini etkileyen faktorlere baktigimizda; yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, kisilik gibi bireysel 6zelliklerin yani sira; yapilan performans, iicret
yonetimi, terfi imkanlari, yonetim politikasi, isin igerigi, caligma kosullart gibi
orgiitsel ve g¢evresel etkenlerin de is tatminini etkiledigi goriilmektedir (Nur,2011,

5.232; Yiiksel,2003, s.1).

2.3.2.1. Is Tatmini ile ilgili bireysel faktorler

Cinsiyet: Is tatmini ile cinsiyet arasinda bir iliskinin olup olmadig1 konusunda
simdiye kadar bir¢ok arastirma yapilmis olup, bunlarin sonuglar1 genellikle kadin ve
erkek ¢alisanlarin kosullar esit oldugunda is tatmini konusunda bir farklilik
gostermedigi yoniindedir (Tiiziin, 2002; Gibson, 2011: 32; Clark,1997, s.79).

Kadinlarin is tatminlerinin daha disiik oldugunu gosteren ¢alisma sonuglarinda,
kadinlarin eslik ve annelik rollerinin Oncelikli olmasi ile iliskilendirilmis ve
kadinlarin aile yasantilarini is yasamina gore daha 6nemli ve oncelikli gérmelerine
baglanmistir (Engin, 1999; Lee ve ark., 2004; Tiiziin, 2002; Gibson, 2011: 32).

Yas: Yas is tatminiyle iligkili bir diger faktordiir. Baz1 arastirmacilar is tatmininin
yagla birlikte arttigin1 savunurken, son zamanlarda yas ve is tatmini iliskisinin “U”
seklinde oldugu belirlenmistir (Engin, 1999; Okpara,2006; Tiiziin, 2002).

Bu goriise gore ise yeni baslayan bir ¢alisanin is tatmini, yeni duruma alisma
stirecinde olmasi ya da bir 1§ bulmus olmasi nedeniyle, yiiksek olacaktir. Ancak bu is
tatmini yerini zamanla monotonluktan kaynaklanan bikkinliga birakacak ve kisi orta
yaslarda diisiik is tatminine sahip olacaktir. Bir siire sonra doyumsuzlugun iistesinden
gelmek i¢in gosterdigi ¢abalar ya da durumunu kabullenme sonucu is tatmininde artis

gozlenecektir (Tiiziin, 2002).
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Diger yandan Mottaz, geng calisanlarin i¢sel motivasyona ¢ok dnem verdigini, bu
nedenle yas1 daha biiyiik calisanlara gore is degistirmeyi daha eglenceli bulduklarini
gormiistiir. Yas1 daha biiyiik olan ¢alisanlarin ise digsal motivasyon faktorlerine daha
fazla onem verdiklerini, buna bagli olarak da iicret artis1 ve is yerinden saglanan
olanaklarin varligina bagl olarak is tatminlerinin arttigini belirtmistir. Calisanlarin
yasinin ilerlemesi, yasamla ve isle ilgili beklentilerinin birgogunun gerceklestirilmis
olmas1 nedeni ile is tatmini diizeylerinin yasin artmasi ile paralellik gosterdigi ifade
edilmektedir. Bununla birlikte, emeklilik zamani yaklasan ¢alisanlarda is tatmininde
azalma oldugu, bu durumun kisinin isten ayrildig1 zaman ne yapacagi endisesi ile
ilgili oldugu agiklanmaktadir (Mottaz, 1987, s. 389-408). Luthans ve Thomas yasi
biiyiik ¢alisanlarin is doyumsuzlugu yasamasina neden olan faktorlerin teknolojideki
degisiklikler, iiretim ve performans oOlgiimleri ve asir1 is yiikii oldugunu tespit
etmislerdir. Yasli ¢alisanlarin genglere gore teknolojideki gelismelere daha zor uyum
saglamasi ve degisime direng gostermesi is tatminini azaltmaktadir (Luthans ve
Thomas, 1987, s. 24).

Egitim Durumu: Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iliski arastirildiginda,
genellikle egitim diizeyinin yilikselmesi ve is tatmini arasinda negatif bir iligki
bulunmustur (Asti, 1993). Yiiksekdgrenim gérmiis, dolayisiyla sosyokiiltiirel yonden
gelismis, elestirel diisiinen ve bilgi birikimi fazla olan ¢alisanlarin mesleki deger ve
inanglart dogrultusunda beklentilerinin daha fazla oldugu gozlenmektedir. Bundan
dolay1, beklentilerine ulagmada sinirlilik ve giigliikler yasayan yiiksekdgrenim
gormiis calisanlarin doyum diizeylerinin, diisiik 68renimli ¢alisanlardan daha az
oldugu bilinmektedir (Topgu, 2003). Diger taraftan, Adams ve Bond (Adams ve
Bond,2000)’un arastirmalarinda da, mezuniyet diizeyiyle is tatmini arasinda zayif bir
baglanti bulunmus ve hemsirelerin bireysel Ozelliklerinin is tatminiyle iligkili

olmadig1 saptanmustir.

2.3.2.2. Is tatmini ile ilgili 6rgiitsel ve cevresel faktorler

Ucret: Arastirmacilar is tatmininin iicretle yakindan iliskisi oldugunu ileri
siirerler. Diisiik iicret, ¢aliganlarin en 6nde gelen tatminsizlik kaynagidir. Ozellikle
iilkemizde, iicretle ilgili memnuniyetsizlik olduk¢a fazladir (Telman ve Unsal,2004;
Tiiziin, 2002). Calisanlar {creti, kendilerinin orgiite katkisina ydnetimin nasil

baktiginin bir yansimasi olarak gordiigii i¢in ve iicretin tatmin saglamasinda; is géren
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ile elde ettigi ticret arasinda bir dengenin olmasi ve bu dengenin is goérence
algilanmasi1 6nemli etkenlerdir (Gezer ve Kocaman, 2001).

Is gorenin bekledigi iicret ile elde ettigi iicret arasindaki denge onemlidir.
Calisanlar, isletmeye verdikleri ile aldiklarini kendilerine gore kiyaslarlar. Bu oran
beklediklerinin altinda ise tatmin olmayacaklaridir.

Arastirmalara gore, birey yaptigi isin karsiligini aldigi zaman is tatmini
artmaktadir. Bunun tersi olarak bekledigi iicreti alamayan, agir ve zahmetli bir iste
calisan bireyin ise tatminsizligi artmaktadir. (Sisman, 2007: 79-83; Asan ve Erenler,
2008: 205-206).

Yiikselme Olanag:: Iste yiikselme olanaklarmin is tatmini {izerinde olumlu etkisi
oldugu goriilmiistiir. Ancak yiikselmenin adil olmasi ve belli dl¢iitlere dayanmasi
calisanlar agisindan énemlidir. Ote yandan meslegin saygmlik diizeyi ile is tatmini
arasinda dogru orantili bir iligki oldugu bilinmektedir. Toplumsal a¢idan daha saygin
olarak algilanan mesleklerde daha yiiksek is tatmini goriilmiistiir (Davis, 1988, s.100;
Sisman, 2007, s.79-83; Asan ve Erenler, 2008, 5.205-206).

Kontrol (Otonomi): Kontrol, bireylerin isleri ile ilgili karar alabilme 6zgiirligii
anlamina gelmektedir. Bireylerin 6zerklikleri ise kendi yaptiklari igleri ne kadar
kontrol edebildikleri ile smirlidir (Spector,1997). Bir ¢alisanin igin nasil yapilacagi
konusunda karar verme 6zgiirliigii (otonomi) ne kadar fazlaysa, calisan isinden o
kadar doyum almaktadir. Eger kisi ¢alisma saatlerine kendisi karar verebiliyor,
calisma yontemlerini kendisi segebiliyor, yapilacak islerin sirasina kendi karar
verebiliyorsa isteki otonomisinin yiiksek oldugu kabul edilmektedir (Tiiziin,2002).

Karara Katilma:_Calisanlara kararlara katilma imkani verilmesi, onlarin fikir ve
goriiglerine deger wverildigi izlenimini yaratarak 1is tatminini arttirmaktadir.
Calisanlarin fikirlerini almak, iistlere yapacaklari islerin icrast igin kolayliklar
saglayacaktir. Ciinkii isin planlamasina belli 6l¢iide katilan calisan, isinin geregini
severek yapacak ve yaptigi isten doyum saglayacaktir (Eren,2004).

lletisim: Bir bireyin veya bir grubun, diger birey veya grubun davramslarini
etkilemek amaciyla uyarict bir 68enin karst tarafa ulastirilmasini saglayan bir
sirectir. Bilindigi gibi ¢alisanlarin istek ve gereksinimlerini st kademelere
iletmeleri, yoneticilerin de gerekli emir ve talimatlar1 ¢alisanlara iletmeleri 1y1 bir
iletisim sisteminin kurulmasiyla saglanabilir. Acik bir iletisim sistemi kurulamazsa,
calisanlar neyi, nasil, hangi amacla, ne kadar siirede, ne miktar ve Ozellikte

yapacaklarini tam olarak bilemezler.
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Calisanlar kendi istek ve gereksinimlerini, is ile ilgili goriis ve Onerilerini iist
kademelere iletemediklerinde ya da gereksinim duyduklari konulardaki bilgiler
kendilerine aktarilmadiginda diger bir deyisle iist kademeler ile geri bildirim
kurulamadiginda calisanlar huzursuzluk duyar ve moral bozuklugu i¢ine diiserler. Bu
durum c¢alisan iizerinde de doyumsuzluk ve sikdyetlere neden olur (Tiiziin,2002;
Ulusal,1998).

[letisim, yonetim siireci icerisinde ve yonetsel faaliyetlerin etkin bir bicimde
amaca ulastirilmasinda etkin bir rol oynar. Calisanin Orgiitte ast-iist iliskisinde
bulundugu ya da aym diizeyde oldugu diger bireylerle iletisiminin arzu edilen
diizeyde olmasi, is tatmini diizeyini etkileyebilmektedir(Sigsman, 2007, 5.79-83; Asan
ve Erenler, 2008, s.205-206).

Isin Yapis:: Bu kavram, bireylerin ilgilerini ¢eken, hoslarina giden bir iste
calistyor olmalarini ve islerinden dolayr sorumluluk alabilecekleri bir is ortaminin
bulunmasini ifade etmektedir. Isin cesitliligi, yaraticilik gerektirmesi, hedeflerin
giicliigii is gorenin 6zel yetenek ve bilgilere sahip olmasini gerektirir. Isin iceriginde
degisme biiyiidikce ve gorevlerin yapiminda tekrarlilik azaldik¢a bireylerin
tatmininin arttig1 ileri siiriilmektedir. Isin monoton ve sikici hale doniismesi
calisanlarda is tatminsizligi, ruhsal ve fiziksel yorgunluk, stres, is ve cevrelerine
yabancilagsma gibi sorunlar yaratmaktadir (Sisman, 2007, S.79-83; Asan ve Erenler,
2008, 5.205-206).

Yoneticiler: Yoneticinin tutum ve davranislari, calisanlarin is tatmin diizeylerini
etkileyen 6nemli unsurlardan bir digeridir. Is tatmini amirin ¢alisanlar karsisindaki
tutumuyla ilgili olup, amirin galigana karsi olumlu tutumu, ona deger vermesi ve iKisi
arasinda var olan olumlu iligkiler calisanin yaptigi iste doyuma ulasmasin
saglamaktadir (Bing6l,1996). Ozellikle yéneticilerin, calisanlarin fikir iiretmeleri
karsisinda cesaretlendirici ve destekleyici bir tutumunun olmasi, yoneticilerin
caligmalar1 ile ornek teskil etmesi, yOnetici-calisan arasindaki iletisimin kuvveti,
yoneticilerin planlama ve sosyal becerilere sahip olmasi ¢alisanlarin yaraticiliklarini
ve is tatminlerini pozitif yonde etkilemektedir (Sisman, 2007, s.79-83; Asan ve
Erenler, 2008, s.205-206).

Ek Imkanlar: Parasal ve parasal olmayan (tasima, yemek vb.) imkanlarin
olmasi veya olmamasi, ¢alisanlarin islerinden tatmin ya da tatminsizlik duymalarina

neden olabilmektedir.
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Olas1 Odiiller: Calisanin, elde ettigi ddiiller beklentileri ile uyum halinde ise
kisi tatmin olmaktadir. Gergeklesen Odiiller ¢alisanin beklentilerinden daha diisiik
diizey de ise tatminsizlik meydana gelmektedir. s gorenlerin adil bir sistem
dogrultusunda odiillendirilmesi de is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Bir isi
yapan kisinin, isin genel goriiniimii, elde edecegi iicrete iliskin beklentileri vardir.
Odiil konusunda beklenti daha da smirlidir. Isini iyi yapacak kisi her zaman 6diil
beklemez. Eger isletme olusturacagi gercekei bir basar1 degerlendirme sistemi
sonucu basarili olanlar1 6diillendirirse, 6diilii hak edenlerin is tatminini arttiracaktir
(Sisman, 2007, s.80; Asan ve Erenler, 2008, s.205-206).

Calisma Kosullar:: Orgiit igerisindeki islerin isleyisi ve bu islere iliskin
politika ve prosediirler is tatmin diizeyini etkilemektedir. Orgiit igerisindeki yazili ya
da yazili olmayan kural ve prosediirlerin bir isin yapilmasim1i ne derecede
zorlagtinyor ve ne derecede kolaylastirtyor olmast da bireyin tatminini
etkileyebilecek unsurlardir (Sigsman, 2007, s.80; Asan ve Erenler, 2008, 5.205-206).
Saglik kuruluslarinin ¢alistirdiklar1 personele uygun calisma kosullarini saglamast,
yeterli teknik donanim ve altyapiyr kurmasi, adil orgiit politikas1 gilitmesi, yeterli
ozerklik saglamasi vb. gerekmektedir. Is gorenlerine kaliteli bir c¢alisma ortami
saglayan bir saglik kurulusu miisterilerine de kaliteli bir hizmet verecegi yeterince
acik bir durumdur (Adigiizel ve Keklik, 2011, $.306).

Is Arkadaslar: Isletmeler genellikle bir aile yapisina benzetilir ve aile olarak
lanse edilmeye calisilir. Isletmeler de calisanlar arasinda ¢’biz’’ bilincini oturtmaya
caligmaktadir. Eger isletmeler is gorenler arasinda “biz” bilincini yerlestirebilirse, bu
durum c¢alisanlarin tatminine olumlu katkida bulunur. Tek basina ¢alisanlarin
kendilerini sosyal yalnizliga ittigi i¢in islerini sevmemeleri dogal gériinmektedir. Bu
nedenle, birbirleriyle iletisim i¢ine girmeyen calisanlarin is tatminsizligi artmakta ve
151 terk etme egiliminde olmaktadirlar.

Dostca birbirine yardim eden is gorenler is tatmininin kaynagini
olusturmaktadirlar. Calisma grubu bireylere yardimci olma, Oneriler getirme,
rahatlama, destekleme kayna@1 olarak hizmet eder. Iyi bir is grubu isi daha zevkli
hale getirir. Bir Orgiitte i gorenler ne oranda birlikte olmak istiyorsa ve bunu ne
oranda gergeklestirebiliyorlarsa ayni oranda tatmin olurlar (Sisman, 2007, s.81; Asan
ve Erenler, 2008, s.206). Calisma grubu ile benzer kognitif yapiya sahip olmak da
onlar tarafindan kabul gérmek ve yardimlagmak is tatmini acisindan olumlu etkiler

yapmaktadir. Etkilesim, en ¢ok diger insanlarin tutumlarinin; kisinin kendi tutumlari
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ile benzer oldugu durumlarda, diger insanlar tarafindan kabul edildiginde ve

amaglarin basarilmasini kolaylastirdiginda tatmin verici olmaktadir (Silah, 2000).

2.3.3. Is Tatminin Onemi

Is Tatmini, isin &zellikleri ile calisanlarin beklenti ve isteklerinin kesistigi
noktada gerceklesir. Dolayisiyla is tatmini diizeyinin, isin ve ¢alisanin ihtiya¢larini
karsilama derecesi ile orantili olarak gelistigi sOylenebilir. Calisanlarin is tatmin
diizeyleri, yaptiklart isin gereksinimlerini ne kadarinin doyurduguna bagli olarak
degisir (Silah,2000,s.102).

Is tatmini; calisanlarin motivasyon diizeylerini belirlemek, insan kaynaklari
uygulamalarinin etkinligini 6lgmek, calisanlarin kurum kiiltiirtine olan bagliligin
tespit etmek, calisanlarin ¢alisma kosullari, yonetim tarzi konularindaki goriislerini
elde etmek, gerek duyulan iyilestirme firsatlarini belirlemek, ¢alisanlarin degisime
olan bakislarini belirlemek agisindan 6nem arz etmektedir (Tekingilindiiz 2012).

Is tatmininin giiniimiizde bu denli 6nem kazanmasinin cesitli nedenleri
bulunmaktadir. Bu nedenlerden biri, insani nedenlerdir. Is tatmininin yasam tatmini
ile iligkili oldugu, bireylerin fizik ve ruh sagliklarini dogrudan etkiledigi ileri
striilmektedir. Diger bir neden ise is tatmini ile tretkenlik arasinda dogrudan bir
iliski olmamakla birlikte, tatminsizligin yarattig1 stres ve grup uyumu sorunlari gibi
dolayli etkiler, konunun 6nemini ortaya koymaktadir. Literatiirde, i tatmininin is
gidisii ve is davraniglart ile ilgili caligmalarin temel inceleme birimi oldugu
gorilmektedir. Bazi arastirmacilar, is tatminini ise devam, is yOntemlerinin
gelistirilmesi ve is ortamindaki isbirliginin arttirilmasi gibi alanlarda davranislarin bir
nedeni olarak gormekte; bazi arastirmacilar ise i§ tatminini bir sonug¢ olarak ele
almaktadirlar. Diger bazi arastirmacilar ise is tatminini bir semptom olarak
degerlendirmektedir (Yildirim, 2007, s.254-255).

Is tatmininin {ic 6nemli boyutu vardir. Birincisi, bireyin isine kars: olan
duygusal bir tutumudur. Bu nedenle dogrudan gdzlemlenemez, ancak is yerine
yanstyan davranislardan anlasilir. ikincisi, is ile ilgili sonuglar tarafindan tayin edilir.
Yani bireyin Oonem verdigi seyler ne derece olumlu veya olumsuz bi¢imde
karsilaniyorsa, is tatminini tayin eden sey bu sonuglardan kaynaklanmaktadir. Eger
orgiit i¢inde bir grup, bir diger gruptan daha fazla c¢alistigin1 ancak bunun

karsiliginda daha az 6diillendirildiklerini diisiinliyorsa, bu gruptaki insanlarin islerine
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ve patronlarina ve arkadaslarina olumsuz tutumlar1 olacaktir. Ciinkii bu kisiler
tatminsizdirler. Eger bunun karsiti bir durum s6z konusu ise o zaman da tatmin
duygulari i¢inde, isyerlerine ve patronlarina olumlu tutumlar sergileyeceklerdir.
Ucgiincii olarak, is tatmini birbiriyle ilgili tutumlardan olusur. O halde bazi insanlarin
veya calisanlarin diger insanlardan daha fazla tatmin olmalarini saglayan faktorler
nelerdir? En genel anlamda insanlarin tatmin olmalarini saglayan sey yaptiklari igin
bu insanlarin yasamlarinda deger verdikleri birtakim faktorleri karsilayip
karsilamadigidir. Degerler insanlarin bilingli veya bilingalt1 olarak ulagsmak veya
sahip olmak istedikleri seylerdir (Locke, 1973).

Bir baska deyisle Is tatmininin 6nemi 3 baslik altinda toplanabilmektedir. Bunlar;
1-Birey agisindan énemi,
2-Y Onetici agisindan 6nemi,

3-Orgiit agisindan dnemi

2.3.3.1. Birey acisindan 6nemi

Bireylerin zihinsel ve fiziksel sagliklartyla is tatmini arasinda yakin bir iliski
oldugu bilinmektedir. Yiiksek is tatmini, ¢alisgan mutluluguna katkida bulunurken, is
tatmininin diismesi kisinin isine yabancilasmasina, buna bagl olarak da ilgisizlik ve
uyumsuzlugun ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Is tatminsizligi gerginlik, bas
ve mide agrisi, uykusuzluk, istahsizlik, sindirim sorunlari, kusma gibi rahatsizliklara
yol agmakta ve islerinden tatmin saglayamayan bireylerde sigara, alkol, uyusturucu
gibi bagimhilik yapan madde kullanimina neden olmakta, ayrica saldirgan
davraniglar, geriye doniis davranislari, tekrar denenmek istenen sabit davraniglar ve
151 oluruna birakma ve oOrglite yabancilasma gibi psikolojik sonuglara da neden
olabilmektedir.

Is tatminsizligi sonucu kendini giicsiiz ve yeteneksiz hisseden birey, bu
durumdan normal savunma mekanizmalar ile kurtulmaya ¢alismakta, eger bunu
beceremezse kisilik bozukluklar1 yagamaktadir (Sun, 2002, s.3; Kok, 2006, s.296;
Soyiik, 2007, s. 104-105).

Spector is ile ilgili olarak kisinin yasadig1 stresin de is tatmini iizerinde etkisi
oldugunu belirtmektedir. Buna gore is tatminsizligi, is stresinin en sik goriilen
psikolojik sonuglarindan birisidir. Yine bazi arastirmalar, ¢atisma yoOnetiminin, i$

tatmini (ve oOrgiitsel baglilik) tizerinde etkili oldugunu; ¢atismanin iistesinden etkin
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bir sekilde gelmenin, i tatminini arttirdigini ortaya koymaktadir. Spector’un (1998)
yaptig1 meta analiz calismasinda; isyerinde calisanlar arasi catisma ile ig tatmini
arasinda negatif bir iliskinin oldugu saptanmistir.

Bu nedenle, giderek duygusallasan ¢alisanlarin sorunlarinin ¢oziimii i¢in is
tatminini daha fazla 6nem verilmis ve c¢alisanin i tatminine ulagmasi i¢in yeni
giidiileme yaklagimlar1 ortaya atilmistir. Bu gercevede isin yeniden diizenlenmesi ve
tasarimi1 ile isin daha cazip hale doOniistiiriilerek 1is tatmininin artirilmasi

diistintilmiistir (Ataay, 1987,s.71).

2.3.3.2. Yonetici Acisindan Onemi

(Cagdas yoOnetim kuramcilari, yonetimin birbirini tamamlayan iki amacindan
birinin hizmetlerin etkinligini artirmak, digerinin ise c¢alisanlarin is tatminini
saglamak oldugu konusunda birlesmektedirler. Iyi bir lider elindeki kaynaklari etkin
kullanarak orgiitsel amagclar etkin bir sekilde gerceklestirmesini bilir. Orgiitsel
kaynaklar igerisinde insan giicli kaynagi onemli bir yer tutmaktadir. O nedenle,
liderin bireysel amagclar ile oOrgiitsel amaclar arasinda paralellik kurmasi ve is
gorenlerin is tatminini saglamasi gerekmektedir (Tengilimoglu, 2005, s.24-25). K&tii
yonetimin, calisanlarin orgiitsel adalet algilarini, isten ayrilmalarini, is tatminlerini,
yasam tatminlerini, Orgiitsel bagliliklarini, i ve aile yasami arasindaki c¢atismayi
etkiledigi ileri stirilmektedir (Tepper, 2000, s. 178)

Ozkalp’a gore yoneticiler ¢alisanlarin is tatminleri ile ilgili olarak ii¢ nedenle
konuya yaklagirlar; Birincisi tatminsiz c¢alisan isten kacar ve miimkiin oldugunca
isten ayrilmanin bagka bir ise gecmenin yollarm arar. ikinci olarak, is tatmini yiiksek
olan birey daha sagliklidir ve daha uzun yasar. Ugiinciisii, is tatmini yiiksek olan
birey bu mutlulugunu is disina da tasir ve yansitir (Ozkalp, 2013).

Liderlik davranisi ile is tatmini son donemlerde oldukca tizerinde calisilan
alanlar olmustur. Aralarindaki iliskiler farkli ¢alismalarda farkli sekillerde ¢ikmistir.
Kimi arastirmacilar, liderlik davranisi ile is tatmini arasinda bir iliski bulmamislardir
(Yousef, 2000, s.15; Wong’un 2007, s.101). Kimi arastirmacilar yoOnetim
uygulamalar1 ve liderlik tarzinin, hemsirelerin is tatminlerini etkilediklerini
belirtmistir (Jones 2000, s.59). Hatta Handsome (2009, s.83) is tatmini ile
doniistiirticii liderlik davranist arasinda orta diizeyde giiglii pozitif iligki; is tatmini ile

ise yonelik liderlik davranis1 arasinda zayif derecede pozitif iliski ve is tatmini ile
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birakin yapsinlar liderlik davranisi arasinda ise negatif anlamli iliski bulmustur.

2.3.3.3. Orgiit Acisindan Onemi

Is tatminsizliginin, orgiitin bagisiklik sistemini zayiflattig, ic ve dis
tehditlere kars1 verilen tepkiyi azalttig1 hatta yok ettigi ileri siiriilmektedir. Orgiitler is
tatmin Ol¢limleri sayesinde; orgiit i¢inde calisanlarin sesine kulak verip, onlar1 daha
yakindan tanmiyabilir. Olas1 krizler 6ngoriilebilir, yetismis insan kaybin1 engelleyebilir
ve ayni zamanda yeni c¢alisan bulma ve yetistirme masraflarin1 en aza indirmenin
yollarini belirleyebilir. Calisan-miisteri iletisiminin daha saglikli yiiriimesini ve ekip
ruhunu giliclendirmesini saglayabilirler (Sengtil, 2008b, s.39).

Is tatmin diizeyinin diisik olmasinin orgiitler acisindan  olumsuz
sonuglarindan bazilar1 sunlardir (Luthans, 2011, s.130; Kok, 2006, $.296-297).
Verimliligin diismesi, isten ayrilma isteginin artmasi, ise gitmede isteksizlik ve
devamsizligin artmasi, isten uzaklagma istegi, orgiitsel bagliligin azalmasi, isbirligi
saglayamama, yetersizlik duygusu, ise alim maliyetlerinin ve yeni ¢alisanlar i¢in
egitim maliyetlerinin artmasi, ¢alisan devir hizi maliyetlerinin artmasidir. Amig ve
Amig (2001) calisanlar arasinda yillik ortalama devir hizinin, g¢alisanin yillik
maasmin % 25’1 kadar oldugunu ileri siirerken, Saige ve digerleri (2002) devir
hizinin dogrudan ve dolayli maliyetlerinin, kurumun toplam gelirinin yaklasik
%17’sidir.  Waldman ve digerleri (2004) devir hizinin, saghk bakim
organizasyonlariin toplam islem biitcesinin % 3,4-5,8 arasinda yer kapladigim
belirtmektedir. Arastirmacilar, is tatminin ve giivenin artirilmasi ile bu maliyetlerin
hafifletilebilecegini ve alt seviyeye cekilebilecegini ileri siirmektedirler. Artan is
tatmini ve giiven diizeyinin, ilk dort yil icinde hemsireler arasindaki devir oranim
diistirecegi ileri striilmektedir ki devir orami bu slirede % 22 ile 59 arasinda
olmaktadir (Gibson, 2011, s.123).

Orgiitlerin / Isletmelerin; calistirdig1 insanlarmn sorunlarini, motivasyonlarini,
ihtiya¢ ve diislincelerini bildigi, is tatminlerini sagladig1 ve dikkate aldig1 oranda
basar1 saglayabilecegi gercegi, isletmelere; her gecen giin hizla artan rekabet
kosullarinda hayatta kalabilmek i¢cin en degerli varliklar1 olan ¢alisanlarina yatirim
yapma gerekliligini dogurmustur (Karakus, 2011; Nur, 2011; Siqueira ve Kurcgant,
2012). Is tatmini saglanamadiginda ya da is tatmini yeterli diizeyde olmadiginda

calisanlarin ve isletmelerin bir dizi olumsuz davranigsal sonuglarla karsilagmalari
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olasidir. Bu olumsuz davranigsal sonuclar yiiksek is giicii devir orani, yiiksek
devamsizlik, diisiik isletme sadakati, yabancilagsma, stres, makine ve tesislere zarar
verme, daha diisiik zihinsel ve bedensel saglik, verimsizlik olarak siralanabilir
(Keser, 2006). Ersan ve Sezgin (1998) arastirmalarinda bir toplumun daha saglikli,
mutlu ve tiretken olmasinin, o toplumun iiyelerinin ¢alisma yasamlarinda st diizeyde
tatmin almalar ile iligkili oldugunu bildirmislerdir. Boylelikle yasamin 1/3’iinden
fazlasin1 dolduran bir is yasantisindan bireylerin almalar1 gereken tatminin 6nemi

ortaya ¢cikmaktadir.

2.4. Duygusal Zeka, Kisilik Tipi fle Is Tatmininin Birbiriyle Olan iliskileri

2.4.1. Duygusal Zeka ve Kisilik Tipi Arasindaki Iligki

Literatiirde, 6zellikle A Tipi kisilik ve duygusal zeka arasindaki iliskileri birlikte
inceleyen arastirmalarin oldugu goriilmektedir (Emdad and Sondergaard, 2005, S.76).
Rooy, Viswesvaran ve Pluta’nin yaptiklar1 meta analizi sonucglarma gore, biligsel
yetenek ile hem yetenek tabanli duygusal zeka hem de karma tabanli duygusal zeka
arasinda zayif korelasyon tespit edilmistir (Rooy et al., 2005, s.454). Duygusal zeka
ile biligsel yetenek arasindaki olasi iliski incelendiginde, kullanilan duygusal zekanin
Ol¢lilme yontemine gore aralarindaki iliskinin farklilagtigi goriilmektedir (Rooy, et
al., 2005, s.450). Ornegin RSPM gibi performans zekasmi dlgen testlerle, duygusal
zeka iligkisi diisiik bulunurken; sozel zekayr 6lcen test sonuglari ile daha yiiksek
seviyeli iliskiler gézlenmektedir (Rooy et al., 2005, s.451). Hatta “SAT” sozel testi
puani ile “MSCEIT” toplam puani arasinda zayif anlamli koreldsyon bulunurken,
matematik boliimii puani ile anlamli bir iliski gézlenmemistir(lvcevic et al., 2007,
5.215).

Ayrica yiiksek biligsel zekaya sahip bireylerin is performanslarina duygusal
zekalarinin etkisi gozlenmemisken, diisiik bilissel zekaya sahip bireylerde, duygusal
zekd seviyesi arttikca is performansinin da arttigi bulunmustur. Benzer sekilde
biligsel zeka seviyesi diisiik bireylerde, orgiitsel vatandaslik davranisi, duygusal zeka
Seviyesinin artigina paralel olarak artmaktadir. Ancak yiiksek biligsel zekaya sahip
bireylerde duygusal zeka seviyesi arttik¢a Orgiitsel vatandaslik davranislarinda diisiis

gozlendigi bildirilmektedir (C6té and Miners , 2006, s.18).
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Bar-On’a gore duygusal zekanm bir alt boyutu olan Genel Ruh Durumu,
mutluluk ve iyimserlik alt boyutlarini igermektedir. Genel ruh durumu boyutunda
yetkin bireyler, yasamdan zevk alan, olumlu, umutlu ve iyimser insanlardir.
Bulunduklar1 ortamda olumlu bir iklim olusmasini saglarlar (Acar , 2001, s.118).
Ancak elimizdeki bulgulara goére A Tiplerinin, B Tiplerine gore yasamdan zevk
almalar1 ve iyimserlik diizeyleri daha diisiik goriilmektedir. Yasamdan yeterince zevk
alamayan, kendisinin ve ¢evresindeki diger bireylerin duygularii anlayamayan ve
yasam igerisinde dnemli olabilecek bu verileri fikir ve eylemlerinde kullanamayan A
Tiplerinin, Ozellikle sosyal alanlarda karsilastiklar1 olaylarda istedikleri oranda
basarili olamayip, umutsuzluga kapilabildikleri ve stres yasayabildikleri
degerlendirilmektedir. A Tiplerinin siirekli zamana karsi miicadele igerisinde
olduklari, sabirsiz ve belirli bir siire icerisinde daha fazla isi bitirme ¢abasi i¢inde
olduklar bildirilmektedir (Lelord and C, 1996, s.161).

Yetenek tabanli duygusal zeka, kisilik 6zellikleri ile zayif korelasyon, 6zellik
tabanli duygusal zeka kisilik oOzellikleri orta dereceli korelasyon gosterdigi
bildirilmektedir (Rooy et al., 2005, s.454).

Duygusal zekanin 6zellik tabanli modelinin kisilik 6zellikleri ile ayn1 yapiy1
oOl¢tiigiine dair elestiriler vardir. Ancak, Shulman ve Hemenover yaptiklari aragtirma
sonucunda, duygusal zekanin 6zellik modelinin kisilikle ayni olmadigini ve kisilikten
farkli olarak, 6zellikle saglik durumundaki varyansin %1-6’sin1 aciklayabildigini ileri
sirmektedirler. Yiiksek seviyedeki duygusal zekanin, saglikta diizgiin isleyisi ve
diisiik duygusal stresi ongorebildigi belirtilmektedir (Shulman and Hemenover, 2006,
5.165).

Duygusal zekd ve basa c¢ikma bigimleri iliskisine baktigimizda, yetenek
tabanl dl¢lime dayali (MSCEIT) test puanlarinin, zihinsel/kaginma tipi basa ¢ikma
ve sosyal destek ile anlamli iliski gostermezken, problem odakli basa ¢ikma ile
iliskili oldugu goriilmektedir. Oz-degerlendirmeye dayali (SREIS) 6l¢iim puanlarinin
ise problem odakli basa ¢ikma, zihinsel/kaginma tipi basa ¢ikma ve sosyal destek
arama ile iligkili oldugu goriilmektedir (Goldenberg I. et al., 2006, s.40).

A Tipi davranislar ile biligsel zeka arasindaki iliskiyi arastiran bir ¢calismada,
istiin zekali c¢ocuklar ile ortalama zekaya sahip olan c¢ocuklar, A Tipi davranis
diizeylerine gore karsilagtirllmiglardir. Arastirma sonucunda, yiiksek zekal
cocuklarin, A Tipi kisiligin sosyal yoniinde yer alan rekabetcilik ve basar1 odaklilik

boyutlarinda anlamli bicimde yliksek puanlar aldiklar1 goriilmiistiir.
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Aragtirmacilar yiiksek biligsel zekdya sahip ¢ocuklarin rekabetcilik ve basari
odaklilik gibi sosyal Ozellikleri daha fazla gosterdiklerini, ortalama zekaya sahip
cocuklarin ise hosgoriisiizlikk ve saldirganlik gibi anti sosyal 6zellikleri daha fazla
gosterdiklerini iddia etmektedirler (Stamps and C, 2001, s.531).

Duygusal zeka ile A Tipi davranislarin dlgiilen iki boyutundan biri olan basari
yonelimlilik, sabirsizlik ve hir¢inlik boyutu ile gerilim arasinda olumlu yonde iligki
gozlenirken, A Tipi davranislarin diger Olclilen boyutu olan kisisel iyilik durumu,
tahammiilstizliik ve hir¢inlik arasinda ters yonlii iliski oldugu bulunmustur. Ayrica
duygusal zekanin kisiler arasi beceriler boyutu digindaki tiim alt boyutlar1 psikolojik
saglik gostergeleri ile olumlu yonde korelasyon gosterdigi bulunmustur (Day et al.,
2005, s.531).

Genel olarak duygusal zekas: yiiksek olanlarin, kendilerinin ve digerlerinin
duygusal durumlarini1 daha iyi anlayarak ve bu duygusal verileri kullanarak i¢inde
bulunduklar1 zorlu durumlara daha iyi uyum saglayabildikleri ve sorunlarin
iistesinden daha kolayca gelebildikleri ileri siiriilmektedir. Bu nedenle duygusal
zekalar1 yiiksek bireylerin 6zellikle sosyal kaynakli bir problemle karsilastiklar:
durumlarda daha az stres yasadiklar diisiiniilmektedir. Duygusal zeka kavrami genis
bir yetenekler ve 6zellikler biitiinii kapsadigindan dolayi, alt boyutlarinin ne tiir bir
iliski icinde oldugunun incelenmesi yararli bilgiler saglayabilir. A tipi kisilik
ozelligini yogun gdosteren bireyler ise, rekabetci, saldirgan ve zamanla yarigan
tutumlar1 nedeniyle siradan olaylar1 bile stres verici olarak algilayabilmektedirler ve
1§ tatminlerinin azaldig1 goriilmektedir. MSCEIT ile 6lgiilen duygusal zekalar ile
stres belirtilerinin karsilastirildigr ¢aligmada; gorevlerin yapilmasindan 6nce, yiiksek
duygusal zekanin diisiik stres ve diisiik endise ile iligkili oldugu goriilmiistiir. Ancak
gorevlerin yapilmasindan sonra yliksek duygusal zekanin beklenildigi gibi diisiik is
kaynakli stresi ongoremedigi ve is stresOrlerine karsi koruyucu olmadigi tespit
edilmistir (Matthews et al., 2006, s.105).

Yine de A Tipi kisilik ile etkili basa ¢ikma yontemleri arasinda ters yonli, etkisiz
basa ¢ikma yontemleri ile olumlu yonde iligkiler oldugu unutulmamalidir (Giiler,
2008, s.113). Duygusal zeka ile kisilik 6zelliklerinin iligkisi ise nispeten karmasik ve
yeterli diizeyde acgiklanmamis bir konudur. Bu anlamlandirma siirecinde yapilan
zihinsel degerlendirmede bireyin, uyariciyr kendi varolusu ig¢in tehdit olarak
degerlendirmesi ve onun iistesinden gelip gelemeyecegine dair yargiya varmasinda,

kisilik 6zellikleri, sahip oldugu kaynaklar ve gegmis yasantisindaki deneyimler
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birlikte etkili olmaktadir. Dolayisiyla bireyin sahip oldugu 6zellik ve yeteneklerin
duygusal zeka ve kisilik tipi Ozellikleriyle iliskisinin ayr1 ayri1 incelenmesi
gerekmektedir. Zihinsel degerlendirmenin alt yapisim1 olusturan genel bilissel
zekanin, duygusal verilerin islenmesi ile ilgili duygusal zekanin, yoneticiler iizerinde
onemli rolii oldugu diisiiniilen Kisilik Tiplerinin bireyin karsilagtigi zorluklarin
istesinden gelme yoOntemlerinin i tatminiyle birlikte incelenmesi ile daha ilging
bulgulara ulasilabilecegi diisiiniilmektedir.

Ayrica, karmasik ve glgcliiklerin oldugu saglik yonetiminde yasanilan
zorluklar karsisinda fizyolojik ve psikolojik yonden daha fazla etkilenmeye yatkin
olan A Tipi kisiler ile zorluklara kars1 daha direngli olabilen B Tipi yoneticilerin
biligsel ve duygusal zekalarinin, ayr1 ayr1 incelenmesinin, daha dnceki arastirmalarda
farkina varilmamis ayrintili bulgulara ulasilmasini saglayabilecegi diisiiniilmektedir.
Bu maksatla yapilan mevcut aragtirma bir sonraki boliimde arastirma bulgularinda

ayrintili olarak agiklanmistir.

2.4.2. Duygusal Zeka ile Is Tatmini Arasindaki Iliski

Harekete gegmek” (to move) anlamina gelen motere kokiinden, hareket nedeni
anlaminda diirtii (motive) ve duygu (emotion) ayni Latince kokten tliremistir.
Gergekten de, hedeflerimizi gerceklestirmek iizere bizi harekete gegiren sey,
duygulardir; onlar motivasyonumuzun yakitidir ve diirtiilerimiz de algilarimizi
harekete gecirip eylemlerimizi sekillendirir. Biiyiik isler biiyiik tutkularla baglar
(Goleman; 2011b, s.137). Duygusal zeka temelinde insanin kendini tanimasi,
duygularmi tanimasi, kendine giivenmesi, kendini saglikli bir sekilde ifade
edebilmesi yatmaktadir. Bu ozellikleri gelisen bir insan diger insanlari anlamakta
zorlanmaz, davraniglarinin sonucunu basinda goriir, calistigi oOrgiitiin vizyon ve
misyonunu onemser. Sosyal bir varlik olarak da iletisim, ekip halinde ¢alisma,
isbirligine acik olma, bagkalarim1 etkileme, catigsmalar1 yonetebilme, liderlik
yapabilme gibi 6nemli vasiflara sahip olur. Is tatminin temelinde bireyin isine karsi
hissettigi duygu ve diisiinceler vardir. Duygusal zeka yetilerini etkili kullanan bir
calisan, c¢alisacag1 oOrgiitii se¢mede, terfi olanaklarmi degerlendirmede, Orgiitiin
sosyal hizmetlerini kullanmada, is arkadaslar1 ve yoneticileri ile iletisim kurmada,
orgiit faaliyetlerini yerine getirmede diger c¢alisanlara gore bilinglidir. Sadece

calisacagi Orgiitii segme ve Orgiit i¢i faaliyetlerde degil, isten ayrilma gibi orgiitle
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baglantisin1 kesecegi zaman dahi bu yetilerini etkin kullanabilir. Insanlar ¢alistiklari
isi sadece bir gecim araci olarak degil, aynm1 zamanda kendilerini tatmin olmak,
basarmak, mutlu olmak gibi duygularmi tatmin edecek bir yol olarak
algilamaktadirlar. Dolayisiyla duygusal zeka kariyer yasaminin planlanmasinda
oldugu  gibi;  calistigimiz alanda  miisterilerimizle,  tedarik¢ilerimizle,
yoneticilerimizle, ¢alisma arkadaglarimizla daha iyi ve saglikl iligkiler gelistirmede
de etkilidir (Yaylaci, 2008, s.15).

Birey kendi i¢ diinyasimi taniyip ona gore davranirsa hayatinin biiylik
cogunlugunu gegirdigi is ortaminda bu 6zellikleri ile hizmet sunar. Hem kendisi hem
birlikte ¢alistig1 ekip arkadaslari hem de hizmeti sundugu insanlar verilen hizmetten
memnun olur ve kisi tatmin saglar. Isinden keyif alan insanlar en iyi performansi
sergileyen insanlardir. Akis hali olarak adlandirilan ruh hali, is gdrenleri islerini en
iyi sekilde yapmak i¢in harekete ge¢mektedir. Kisi calisirken akis haline gecerse
etkin ve verimli bir sekilde ¢alismis olur. Performansini en ist diizeye ¢ikarir. Bir
baska deyisle Is tatmini, her ne kadar kisinin isine yonelik duygusal tepkisi olarak
tanimlansa da, hem biligsel hem duygusal bilesenlerden olusan bir yapidir. Kisinin
isyerinde yasadigi tatmini agiklamakta duygularin 6nemli yer tutmasi, duygusal
zekanin is tatmini ile iliskili olarak incelenmesi gerektigi diisiincesini de beraberinde
getirmektedir (Fisher, 2002, s. 4).

Bireyin is tatminini etkileyen pek ¢ok sebep vardir. Bunlardan bazilari, iicret
ve sosyal yardimlarin seviyesi, sirket icindeki algilanan terfi sistemi adaleti, ¢alisma
sartlarinin kalitesi, liderlik sosyal iliskiler ve de isin kendisidir. Is gorenler islerinden
ne kadar mutlu olurlarsa, tatmin diizeylerinin o kadar yiiksek oldugu soylenebilir.
Orgiitler is tatminini artirmak i¢in bazi adimlar atmaktadirlar. Bunlar arasinda, is
rotasyonu, is genisletme ve is zenginlestirme sayilabilir. Is tatminini etkileyen diger
faktorler arasinda yonetim tarzi, kiiltiir, is goren baglilig1 ve otonom is gruplar1 da
vardir. Birgok aragtirmaci duygusal zekanin da is gorenin etkili calismasi ve is
stresini yonetebilmesine katki sagladigini ileri siirmektedirler (Caruso ve Salovey,
2004, s.22). Daha mutlu is gorenlerin islerinden daha ¢ok tatmin duyduklarindan
yola c¢ikarak, duygusal zekanin is tatminini de etkileyebildigini sOylemek
miimkiindiir. Sy ve arkadaslar1 is gorenlerin duygusal zekasinin is tatmini ve is
performansiyla pozitif bir iligkisi oldugunun yani sira yoneticilerin duygusal
zekasmin, diisiik duygusal zekali ig gérenlerin is tatmini ile pozitif bir iligkisi oldugu

sonucuna ulasmistir (Sy vd., 2006, s.463). Yine Tans duygusal zeka ile is tatmini ve
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performans gibi diger kriterler arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur
(Afolabi, 2010, 5.148).

Duygusal zeka ve is tatmini arasindaki iligkiye dair bir bakis acis1 getirmeye
calisan arastirmalar, duygusal zekd ve tatminin farkli tiirleri arasindaki iligskiyi de
aragtirmaktadir. Martinez ve Pons duygusal zeka ve is tatminini arasinda pozitif ve
giiclii bir korelayon oldugunu ortaya koyarken, Schutte, yiiksek duygusal zekali
bireylerin evliliklerinde de daha yiiksek bir tatmin yasadiklar1 ve eslerinin de ayni
tatmini aldiklar1 sonucuna ulagsmistir (Martinez ve Pons, 2000, s.332). Bdyle bir iliski
duygusal yonden zeki insanlarin, daha saglikli iligkiler kurabildikleri diisiincesi ile
ortiismektedir ve bu durum is yerlerindeki iligkilere de uyarlanabilir (Schutte, 2001,
5.168). Abraham yaptig1 arastirmada duygusal zekanin hem is tatmininde hem de
orgiitsel baglilikla arasinda 6nemli bir iliski oldugunu bulmustur (Weinberger, 2002,
5.224).

Goleman Boyatsiz ve McKee, “Yeni Liderler” adli eserlerinde gorev
tatminiyle ilgili bulgularin, insanlarin ¢alisirken hissettikleri duygularin, is yasaminin
gercek kalitesini dogrudan dogruya yansittigini ileri siiren arastirmalar oldugunu
belirtmislerdir. Isbasinda olumlu duygular hissetme siiresinin orani, tatminin
dolayisiyla da calisanlarin isten ayrilmaya ne denli yatkin olduklarimin en giiclii
belirleyicilerinden biridir. Bu anlamda kotii ruh hallerini yayan liderler isletme
acisindan sakincalidir, iyi ruh hallerini aktaranlar ise, isletmenin basariya ulasmasina
yardimet olurlar (Boyatzis and Goleman, 2000, s.25). Wong ve Law 2002 ve 2004’te
yaptiklar1 aragtirmalar sonucunda liderin duygusal zekasinin da is tatmininde 6nemli
bir rolii oldugunu ortaya koymuslardir (Wong , 2002, s.269; Law et al., 2004, 5.486).
Biitlin organizasyona can veren ve onu basartya gétiiren unsur ruhtur. Mekanik bir
organizasyona can veren ve onu basartya gotiiren bu ruhu agilayan kisi ise liderdir
(Erdem and Dikici, 2009, s.199).

Bir baska deyisle biiylik lider duygulara hitap eder, yani duygulara dogru bir
yon vermekte basarisizsa, hi¢bir sey olabilecegi ya da olmas1 gerektigi gibi yolunda
gitmeyecektir (Goleman D., Boyatsiz R., and McKee, 2006, s.15). Diger bir deyisle
lider, grubun duygusal rehberidir(Boyatzis R.E et al., 2000, s.17). Giiniimiizde insan
enerjisinin kaynaklar1 degismis bulunmaktadir. Artik korku ve goézdagiyla motive
etme donemi sona ermis ve insanlarin ihtiyaglarini duygusal diizeyde sezilebilme
gerekliligi ortaya c¢ikmustir (James, 1998, s.183). Is performans: iissiine baglilik
duygusuyla direkt olarak iligkilidir.
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Bu sebeple astina pozitif davranan yonetici c¢alisanlarindan biiyiik bir baghlik elde
edecektir (Lynn Adele, 2005, s.11).

Yiiksek Duygusal zekaya sahip ve teknik agidan yeterli bir yoneticinin ya da
profesyonelin ¢6ziim gerektiren ¢atismalari, giderilmesi gereken grupsal ya da
kurumsal eksiklikleri, doldurulmasi ya da {izerinden atlanmasi gereken bosluklart ve
kar potansiyeline sahip gizli iliski ya da etkilesimleri, digerlerine oranla, daha kolay,
daha ustaca ve daha c¢abuk kavrayabildigine isaret etmektedir (Cooper, 2003, s.X).
Yiiksek duygusal zekaya sahip liderler kendilerinin ve calisanlarinin duygularini
yonetebilen, calisanlarini daha yaratici ve esnek olmalar1 konusunda tesvik ederek,
onlarin i§ tatminlerini artirabilen bireylerdir. Ayrica bu liderler ¢alisanlariyla etkin
iligkiler kurabilmekte, kurum i¢inde isbirligi, koordinasyon ve kurumsal vatandaslik
davraniglarin1  gelistirerek  calisanlarinin = performansima  olumlu  katkilar
saglayabilmektedirler (Dogan and Sahin, 2007, s.225).

Is goren ve yodneticilerin duygusal zeki seviyeleri arasindaki iliskinin
sonuclarint degerlendirirken, duygusal yonden zeki bireylerin orgiit igerisinde
basarili olmak icin isleri iizerinde yiiksek bir kontrol derecesine sahip olmalar
beklenmektedir. Is kontroliine sahip olmak negatif duygularin nedenini bulmak ve
sonra da bu negatif duygularin iistesinden gelmek i¢in is gorenin adimlar atmasini
anlamina gelmektedir. Sy ve arkadaglar yiiksek duygusal zekaya sahip is gorenlerin
daha yiiksek is tatminine sahip olduklar1 bulgusuna ulagsmistir. Bunun sebebi ytiksek
duygusal zekaya sahip is gorenlerin hissettikleri duygularin farkinda olmalari, bu
duygularin nedenlerini bulmalar1 ve sonra da bu nedenlere isaret eden gevreye tepki
vermeleridir. Bu siireg, problemleri ¢6zme ve hedeflere ulasma yoluyla hem bireysel
hem de oOrglitsel amaglar1 gerceklestirmeye g¢alisan bireyi temsil etmektedir (Sy vd.,
2005, s.340). Duygusal zeka ile belki de orgiitsel davranig literatiiriinde en kapsamli
sekilde arastirilan 15 tatmini arasindaki iliskiyi analiz eden ¢ok az sayida uygulamal
aragtirma vardir (Blau, 1999, s.1101).

Zeidner ve arkadaslar1 (2004) duygusal zekanin muhtemel faktorlere kars
duyarli oldugunu ve bilindik becerilerin aksine, baglamsal faktorlere bagh olarak is
performansiyla hem pozitif hem de negatif bir iligkisi olabildigini savunmaktadirlar
(Zeidner vd., 2004, s.372). Bar-On’un ¢alismasi toplam duygusal zeka skoru ile is
tatmini arasinda orta derecede bir iligki bulan tek arastirmadir. Ancak bu dogrudan
pozitif etkinin, iist diizey mesleklerdeki bireylerden olusan orneklemden de

kaynaklanmig olma ihtimali vardir (Bar-On, 1997, s. 372).
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Abraham Duygusal zeka ile is tatmini arasinda bir iliski bulmus ama bu iliski
cevresel bir ozellik olan is kontrolii ile modere edilmistir. Duygusal olarak zeki
insanlar1 ise almak yeterli degildir. Onlarin harekete gecebilmeleri i¢in, ¢evre onlara
karar verme noktasinda otonomi vermelidir. Kisaca duygusal zekasi yiiksek bazi
insanlar islerinden tatmin olsalar da bazilar1 ayni tatmini yagamamaktadirlar. Bunun
gerceklesmesi icin belirli oOrgiitsel sartlarin  ve oOzelliklerin aracilik etmesi
gerekebilmektedir (Chiva ve Alegra, 2008, s.684). Kafetsios ve Zampetakis,
duyguyu kullanan ve yoneten erkeklerin igyerinde duyguyu ifade edebildiklerini ve
kadinlara nazaran daha yiiksek bir is tatmini diizeyine sahip olabildikleri bulgusuna
ulagsmistir. Bu arastirmacilar, duygusal farkindaligin ve duygular1 kullanmanin stres
ve negatif duyguyu diizenlemeye yardimeci oldugu ve bdylece de is performansinin
arttigin1 savunmaktadirlar (Kafetsios ve Zampetakis, 2007, s.723)

Chiva ve Alegre’ye gore; Duygusal zeka, orgiitler i¢in en dnemli bireysel
yeteneklerden birisidir ve teorik olarak da orgiitsel performans ve is tatmini gibi
bireysel degiskenlerle de ilgilidir (Chiva ve Alegre, 2008, s.692). Kisilerarasi
seviyede, duygunun kullanim1 ve kisinin kendi duygularinin farkinda olmasinin, iste
daha iyi performans gostermesi agisindan negatif duygular1 ve stresi diizenlemeye
yardimcr oldugunu iddia etmektedirler (Kafetsios ve Zampetakis, 2007, s.713).
Hwang, yiiksek egitimde egitim veren bireylerin tatmin edici ¢aligma i¢in yiiksek
duygusal zeka seviyelerine sahip olmalarinin 6nemine vurgu yapmaktadir (Hwang,
2007, s.6460). Yiiksek duygusal zekali yoneticilerde baskalarinin duygular1 kadar
kendi duygularin1 da yonetme konusunda daha etkili olduklari i¢in, daha yiiksek is
tatmini aldiklar1 sonucu da elde edilmistir (Kulshrestha ve Sen, 2006, s.131).

Bar-On bir¢ok meslek grubundan 314 kisilik bir 6rneklem iizerinde yaptigi
bir ¢aligmada, duygusal zeka olgeklerinin duygusal zekad skorlari ve is tatmini
arasinda onemli sayilabilecek bir iliski ortaya koydugunu ortaya koymustur.

Is konusunda yetkinlik duygusunun daha yiiksek duygusal zekanm da iyi bir
belirleyicisi  oldugu bildirilmektedir (Bar-on, 2006, s.24). Kafetsios ve
Zampetakis(2008, s.61), isyerindeki sosyal iliskileri pozitif sekilde etkileyebilen
duygusal biling ve duygular1 yonetme ile potansiyel iliskisinden dolayi, duygusal
zekdnin 1s tatminini etkileyebildigi bulgusuna ulagmistir Spesifik olarak, icsel
faktorlerin, calisma sartlarina nazaran is tatmini ile daha ¢ok ilgisi oldugunu
bulmustur. Calisma sartlarinin (fazla mesai 6demesi alma, tatil, sosyal zaman vs),

hizmet sektoriindeki ¢alisanlarin orgiitte kalmalari i¢cin daha 6nemli bir sebep
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oldugunu ortaya koyan tersi bulgular ortaya koymustur. Kisinin duygularii
yonetebilmesinin is tatmini agisindan biiyilk onem tasidigi igin, duygusal zekayi
onemli bir degisken olarak arastirmalidir (Balfour ve Neff 1993, s.480).

Is tatminini durumun boyutlarma yonelik his ya da duygusal tepkiler olarak
kavramsallastiran Smith ve arkadaslar is tatmininin duygusal zeka yapisiyla pozitif
iligkisi oldugunu savunmaktadirlar (Carmeli, 2003, 5.792). Duygusal zeka is tatmini
tizerinde is karmasikligimin aracilik ettigi dogrudan negatif etki ve dolayli pozitif
etkiye sahiptir. Zeidner ve arkadaslar1 empati, altruizm, kisileraras1 hassasiyet gibi
istendik Ozelliklerin duygusal zeka kavraminin merkezi olan unsurlar oldugunu

dogrulamislardir (Chiva ve Alegre, 2007, 5.684).

2.4.3. Is Tatmini ile Kisilik Tipi Arasindaki Iliski

A ve B tipi kisilik yapist ve is tatmini arasindaki iligskiye iliskin yapilan
calismalar1 incelendiginde konu ile az sayida calisma yapildigi ve yapilan
caligmalardan elde edilen sonuglarin farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Al-
Mashaan OS., 2003, s.523).

Daha esnek kisiligi olan, kendini ifade etme yetenegine sahip ve iligkilerinde
yapici bireylerin daha yiiksek is tatminine sahip olduklar1 rapor edilmistir (Asti,
1993). Bruk-Lee ve digerlerinin 2009 yilinda 187 ¢alisma ile yaptigi Meta analizinde
kisilik ile is tatmini arasinda iliskinin varligi yoniinde sonuca varilmistir(Bruk-Lee et
al., 2009, s.177). Kisilik oOzellikleriyle is tatmini arasinda bir iliski oldugu
bilinmektedir (Tiiziin, 2002). Al- Mashaan tarafindan yapilan ¢alismada ise A tipi
kisilik 6zelligi gosteren kisilerin yliksek is tatmini seviyesine sahip oldugu sonucuna
varilmustir. Is tatmini; Is yogunlugu, belirsizlik, rol catismasi gibi stres yaratici is
degiskenleri kontrol altina alindiginda, A tipi kisilik Ozelliklerinden basarma
cabalarinin ve sabirsizligin is tatmini, algilanan stres ve yasam tatmini ile ilgili
varyansi 6nemli diizeyde agikladigi tespit edilmistir (Day and Jreige , 2002). Kesitsel
ve boylamsal nitelikteki 187 calismanin incelendigi meta-analitik bir arastirmada, is
tatmini ile A tipi kisilik yapisi (basar1 ¢abasiyla ilgili A tipi) arasinda pozitif yonde
bir iliski bulunmustur (Bruk-Lee V. et al., 2009).

Bu iliskinin yapist kiiltiirel baglam i¢inde degerlendirilebilir. Ciinkii is tatmini ile
iligkilendirilen is talepleri kontrolii, kiiltiirel icerik kapsaminda ele alinir. Kiiltiirel

yapi, is talepleri (Gyorkos et al.2012) ve dolayisiyla is tatmini iizerinde etkili olabilir.
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Ozarslan, vali yardimcilari {izerinde yaptig1 bir arastirmada A tipi ve B tipi kisilik
tipine gore is tatminini farklilasmadigi sonucuna varmstir (Ozarslan, 2011, s.49).
Ote yandan kisilik farkliliklari bireylerin orgiitte yasadiklari stresin bireysel
nedenlerinden biridir (Yildirim, Tektiifekgi, and Cukaci, 2004, s.117). A tipi kisilik
Ozelligi gosteren bireylerin stres seviyelerinin daha fazla oldugu (Durna, 2005, s.191;
Sahin, Basim, and N, 2011, s.39), ve calisanlarin stres seviyeleri yliksek ise
islerinden duyduklar1 tatminin diisecegi bildirilmektedir (Ozdemir, 2009,
s.103;Chathapuram, 1991, s.37; Gregory, 2011). Bu durum A tipi kisilik 6zelligine
sahip calisanlarin is tatmin seviyelerinin daha diisiik olabilecegi varsayimini
giiclendirmektedir.

A tipi kisilik 6zelliklerinin alt boyutlarindan sosyal etkinliklerden uzaklagmanin,
i tatminini diislik de olsa anlamli diizeyde acikladigi goriilmektedir. Sosyal
etkinliklerden uzaklasma azaldikga is tatmini artmakta ya da is tatmini arttik¢a sosyal
etkinliklerden uzaklasma diizeyi azalmaktadir. Is tatmininin diisiik olmas1 is stresini
arttirir ve olumsuz duygulanima neden olur. Olumsuz duygulanim, bireylerin ice
kapanmalarina ve sosyal etkinliklerden uzaklagsmalarina yol agabilir.

Sosyal etkinlik ya da iliskilerin is tatminiyle iligkileri farkli baglamlarda
tartisilabilir. Hurlbert (Hurlbert, 1991) tarafindan yapilan arastirma da is¢ilerle ve
yakin dostlarla kurulan baglarin ve onlarla girisilen sosyal etkinliklerin is tatminlerini
olumlu diizeyde etkiledigini gostermektedir. Sosyal etkinliklere katilma
disadoniikliik 6zelligiyle iliskilidir. Disa doniik kisiler digerleriyle birlikte olma ve
sosyal aktivitelere katilma egilimindedirler. Disa doniikliik is tatmini ile pozitif
yonde anlamli iligki sergiler (Judge, Heller, and Mount, 2002). Zamanlamaya verilen
onem is tatminini anlamli diizeyde yordayan A tipi kisilik yapilarindan biri olarak
bulunmustur.

Bu sonuca gore, zamanlamaya verilen 6nem arttikca, is tatmini de artmaktadir.
Zaman baskis1 A tipi kisilik 6zelliklerinin genel dzellikleri arasinda yer alir. Ornegin
hekimler arasinda yapilan bir arastirmada zaman baskisinin is performansinm
dolayisiyla is tatminini anlamli yonde etkiledigi saptanmistir (Linzer et al., 2000).

Benzer calisma Malezyali ve Pakistanli isciler lizerinde yapilmis her iki tlke
calisanlarinda zaman baskisi ile is tatmini arasinda pozitif yonde anlamli iliskiler
saptanmistir  (Jamal, 2007). Buna kars1 farkli gruplar {izerinde yapilan
arastirmalardan elde edilen sonuglar, zamanlamaya verilen O6nem ile is tatmini

arsinda negatif yonde iliskiler oldugunu gostermistir.
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Ornegin Kanadali 6gretim elemanlari iizerinde yapilan bir ¢aligmada A tipinin iKi
yapist (zaman baskist ve yarismacilik) ile is performansi arasinda negatif yonde
anlamli iligkiler saptanmistir (Jamal and Baba, 2001). Jamal ve Baba (Jamal and
Baba, 2003) zamana verilen 6nem boyutunun is stresi ve is tatmini ile de negatif
yonde anlamli diizeyde iligkili oldugunu tespit etmislerdir. Kanadali ve Cinli isgiler
lizerinde yapilan aragtirmada ise ig tatmini ile A tipi arasinda anlamli iliski
bulunmazken, is stresi ile genel A tipi ve A tipinin iki boyutu olan zaman baskisi ve
yarismacilik arasinda anlamli iliskiler bulunmustur (Jamal , 2005). Farkh
caligmalardan elde edilen bu bulgular, is tatmini ile A tipi kisilik yapilar1 arasindaki
iligkilerin, kiiltiirel ve sektorel baglamda incelenmesi gerektigini gostermektedir.

A tipi kisilik 6zelliklerinin bir boyutu olan hiza verilen 6nem, genel is tatminini
anlamli diizeyde agiklamamaktadir. A tipli kisiler adeta zamanla yarisirlar, zamanin
onemli oldugunu ve ¢ok dikkatli harcanmasi gerektigini diistiniirler (Burger, 1993).
Hiza verilen 6nem, ayni zamanda yarigmaci bir yapinin ortaya ¢ikmasina yol agar.
Yarigmacilik A tipinin genel 6zelliklerindendir. A tipi kisilik ve is tatmini arasindaki
iliskiler tizerinde farkli arastirmalar yapan Jamal (Jamal, 2007) yarismact kisilik
Ozelliginin bir 6gesi olan hiza verilen 6nemin, is tatmini ile anlamli diizeyde iligkili
oldugunu tespit etmistir. Hiza verilen énem ile is tatmini arasindaki iligkiler bazi
calisma alanlarinda farkli sekillerde gozlenmektedir. Ornegin hastanede ve
telekomiinikasyon sektorlerinde c¢alisanlar iizerinde yapilan bir arasgtirmada hiza
verilen onem ile is tatmini arasinda negatif yonde anlaml iligkiler tespit edilmistir
(Jamal and Baba, 2003). Bir kamu kurulusunda ¢alisanlarin hiza bagl iiriin elde etme
geregi duymayacagi diisiiniilse de, 6zellikle akademik ilerleme cabalarinin ve A tipi
kisilik yapisina sahip olanlarin, isin nitelik ve niceligine verdikleri dnemin is tatmini
tizerinde etkili oldugu diistiniilmektedir (Lee and Gillen, 1989).

Farkli arastirmalardan elde edilen bu bulgular hiza 6nem verme ile is tatmini
arasindaki iligkilerin i alanlarma ve isin Ozelliklerine gore farklilagabilecegini
gostermektedir. A tipi kisilik 6zelliklerinden ise verilen 6nem ile is tatmini arasinda
anlamli bir iliski bulunmamistir (Yazici H. and F, 2013). Oysa ige verilen 6nemin is
tatminini anlamh diizeyde agiklamasi beklenmekteydi. Ciinkii akademik yasam daha
cok ise yiiklenen anlam ve 6nemle iliskilendirilebilir. Ise verilen 6nem, bireylerin
basarma ¢aba ve performansini farkli diizeylerde etkiler (Thornton, Ryckman, and

Gold, 2011). ise verilen 6nem, ayn1 zamanda siirdiiriilen isin niteligine gore degisir.
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Bu durum dikkate alindiginda calisma statiisii yiiksek olan bireylerin, is
tatminleri da yiiksek ¢ikabilir (Kurcer, 2005). Ogretim elemanlarinin siirdiirdiikleri
akademik yasamin duygusal boyutlari vardir. Merak, arastirma ilgisi ve benzeri
durumlar birer duygusal emek ya da duygusal yatinm olarak tanimlanabilir.
Duygusal emek is tatminini etkileyici faktorlerden biridir. Amerikali 6gretim
elemanlar1 arasinda yapilan arastirmada duygusal emegin, duygusal tikkenme ve is
tatmini ile iliskili oldugu tespit edilmistir (Mahoney, Buboltz, Buckner, John, and
Doverspike, 2011). Ogretim elemanlarmin is tatminleri, siirdiirdiikleri meslegin
ozelliklerine gore farklilasabilir. Kanada’daki tiniversitelerde gorev yapan &gretim
elemanlar1 iizerinde gerceklestirilen bir c¢alismada sosyal destek, is tatmini,
motivasyon ve tilkenmislik kavramlarini kapsayan iyi olma ile A tipi arasinda farklh
iligkiler gozlenmistir. Genel A tipinin tiikenmislik ve motivasyon kapasitesiyle
olumlu, sosyal destek ve is tatminiyle olumsuz yonde bir iliski i¢inde oldugu
saptanmistir (Jamal and Baba, 2001). Kanada ve Pakistan’daki Ogretim iyeleri
arasinda yapilan c¢alismada, is tatmini ile iligskilendirilen tliikenmislik, maas
memnuniyeti, ¢alisma kosullar1 gibi degiskenler ile A tipi davraniglar arasinda
anlamli iliskiler gozlenmistir (Jamal, 1999). Ogretim elemanlar iizerinde yapilan
incelemeler, belli boyutlarda diger gruplardan farklilik gosterebilir. Ciinkii akademik
yasam, yapilan ige yiiklenen anlamla ve kariyer beklentisi ile iligkilidir.

Ozellikle duygusal emek olarak nitelendirilen ve icsel motivasyonla
iligkilendirilen ise verilen 6nem ve isten tatmini saglama gibi kaynaklarin yeterlilik
diizeyi, inceleme konusu yapilabilir. Hangi meslek olursa olsun ise yiiklenen anlam
ve kariyer beklentisi is tatminini anlamli diizeyde agiklar (Duffy, Bott, Allan, Torrey,
and Dik, 2012). A tipi kisiligin iki yapisindan sosyal 6zelliklerden uzaklasma kisilik
ozelligiyle ilgili puanlar arttik¢a, is tatmini azalmaktadir (Yazici, 2013). Bunun
yaninda olumsuz bir 6zelligi ifade eden zamanlamaya 6nem verme ile ilgili puanlar
arttikca is tatmini da artmaktadir. Zamana verilen onem, kisisel sagligi olumsuz
yonde etkileyen bir degiskendir. A tipi kisilik 6zelligiyle ilgili literatiir bu 6zellige
sahip olan bireylerin, sadece i§ tatminiyle ilgili sorun yasamadiklarin1 ayn1 zamanda
kisilikle ve saglikla ilgili sorunlar da yasadiklarin1 géstermektedir (Jamal, 1999).

Bu durum A tipi kisilik 6zelliklerine sahip olanlarin ¢alisma kosullarinin
onemini de artirmaktadir. Is tatmini, is taleplerine bagl olarak kiiltiirel baglamda ele
almir (Gyorkos et al., 2012). Birer kiiltiirel unsur olarak bireyci ve toplulukgu

(Markus and Kitayama, 1991) anlayislar kisilik yapisinin yaninda is tatmini tizerinde
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etkili olabilir. Yapilan ¢aligmalarin kiiltlirler aras1 bir nitelige sahip olmamasi diger
kiiltiirlerde yapilan calismalarla karsilagtirmayr sinirlandirmaktadir (Yazici, 2013).
A-tipi kisilik ve rekabet¢i yaklasim ya da kontrol olarak da ele alinabilecek olan
hiikmetme yontemi arasinda bir iligskinin beklenmesine neden olmaktadir. Hiikmetme
yontemi, kisinin kendisine yonelik ilgisinin yiiksek oldugu, kars1 tarafa zorlayici bir
davranigin sergilendigi, kararlarin hizli alindig1 bir catisma ¢ézme yaklasimidir
(Akdag and Yiiksel, 2010; Pertev, 2006; Rahim, 2002). Hiikkmetme yontemi ayrica,
kontrol sahibi olma istegi, rekabetgi yaklasim (Meydan, 2010; Morris-Conley and
Kern, 2003), erkeksi cinsiyet rolleri (Corcoran, 1997) ve baskin davranis oriintiisiiyle
(Niederauer, 2006) de iliskilidir. Deutsch’a (1949) gore, ¢atisma durumlarinda boyle
bir yaklasimi benimseyen kisiler kontrolii ellerinde tutarak, kendi konumlarinm
savunma amaci igerisindedirler (Deutsch, 1949). Thomas’a (1976) gore ise
otoriterligin 6ne ¢ikmasi durumlarinda, catismaya rekabet¢i bir yaklagimla karsilik
verilmektedir (Meydan, 2010; Thomas, 1976). Catismanin ge¢misten glinlimiize stres
yaratict bir durum olarak gorilmistiir (Siders and Aschenbrener, 1999). A-tipi
kisilerin stresli olaylar karsisinda etkisiz basa c¢ikma yollarim1 daha fazla
kullandiklarimi (Batigiin, 2006; Sahin et al., 2011) da goz 6nilinde bulundurmakta
fayda olacaktir. A-tipi kisilik ve hiikkmetme yonteminin bu o6zellikleri
diisiiniildiiglinde, iki degisken arasinda olumlu yonde bir iliski beklenmektedir. Buna
karsilik; i¢edoniiklik ile olumlu yonde iliski gosteren(Niederauer, 2006),
otoriterligin (Thomas, 1976) ve kendine yonelik ilginin (Rahim et al., 2002) disiik
oldugu kacinma yontemi ile A-tipi kisilik arasinda olumsuz yonde bir iligki
beklenmektedir. Nitekim Corzine ve Hood (1998) yoneticiler ve girisimcilerle
yaptiklar1 bir aragtirmada, A-tipi kisiligin bir alt boyutu olan tahammiilsiizliik
asabiyet ile hiikkmetme yontemi arasinda olumlu yonde bir iligki bulmuslardir
(Corzine and Hood, 1998). Arnoldus (2000) da ayni iliskiyi tespit etmis ve ayrica,
A-tipi kisilik ile kaginma yontemi arasinda olumsuz yonde bir iliski bulmustur
(Arnoldus, 2000). Kabanoff (1987) ise bireylerin kontrol ihtiyaglari arttik¢a, ¢atigma
durumlarinda hiikkmetme yontemini kullanma oranlarinin  arttigimmi, kaginma
yontemini kullanma oranlarinin ise distiigiinii ortaya ¢ikarmistir (Kabanoff, 1987;
Nowotniak, 2005). A Tipi kisilerin sonuglar {izerinde daha fazla kontrol sahibi olma
egilimleri (Burke and Deszca, 1982; Smith and Brehm, 1981; Strube and Werner,
1985) nedeniyle biiyiik bir dnem kazanmaktadir. A tipi kisilik 6zellikleri goz oniinde

bulunduruldugunda, A tipi kisilik ile kisinin kendisine yonelik ilgisinin diisiik ve
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kars1 tarafa yonelik ilgisinin yiiksek oldugu 6diin verme yontemi (Rahim, 2002)
arasinda olumsuz yonde bir iliski olacag: akla gelmektedir. Yapilan aragtirmalarda
Tirkiye’de, A Tipi kisilik ozellikleri ve is tatmini arasindaki iliskileri inceleyen
sinirl sayida ¢alismaya ulasilabilmistir. Bu degiskenleri incelemeye yardimci olacak
Olgeklerin son yillarda gelistirilmesi (Batigiin, 2006) bunun nedenlerinden biridir.

Is tatmini; Ustleri tarafindan 6zellikle, diger insanlarin yaninda takdir edilmek,
calisanin ise kars1 sevkini, amirlerine karsi saygisini artirir. Saglik yoneticileri orgiit
ici ve dis1 etkinlikleri koordine eden ve orgiite bagl calisanlar1 ortak bir amaci
gerceklestirebilmek yoniinden 6zendiren onlarda sevk uyandirabilen kimselerdir.
Calisanlarin biitiin bunlar1 basari ile yerine getirebilmesi ancak yaptigi isten sagladigi
doyum ile miimkiin olabilir. Bu nedenle saglik yoneticilerinin is tatmini diizeylerinin
ve is tatminlerine etki eden etmenlerin bilinmesi, hem kendilerinin sorunlarina daha
bilingli yaklasmalarinda; hem de hizmet veren diger is gorenler ile hizmeti alan
insanlarin olumlu yonde etkilenmelerinde yararli olabilecektir. Saglik calisanlarinin
is tatmini lizerine yapilan arastirmalarda, hasta tatmini ile ¢alisan tatmini arasinda
iligkinin varlig1 ortaya konulmustur. Buna paralel olarak, tatmin olmus hastanin
ileride gerekli oldugunda yeniden ayni hastaneyi sececegi diislincesi, saglik
personelinin isinden tatmin elde etmesinin gerekliligini bagka bir agidan
gostermektedir. Bu baglamda, saglik personelinin yasadigi tatminin yalnizca
kendisini ve ¢alistigr orgiitii degil hasta ve yakinlarini; ayni zamanda da saglik
sektorilinlin gelecegini ilgilendiren sonuglar dogurdugunu séylemek miimkiindiir.

Bunun yan sira arastirmalar, tatminsiz saglik personelinin yiiksek diizeyde stres
yasadigini ve bunun da hasta iyilesme siirelerinde artig, yanlis tedavi, davranis
bozukluklari, orgiitsel baglilikta azalma, catisma, vb. bir¢ok sonucu da beraberinde
getirdigini gostermektedir (Nevman and Maylor, 2002; Tzeng and Ketefian, 2002).
Ozellikle saghk sektdriinde, saglik personelinin orgiitsel amac¢ ve degerlerin
igsellestirilmesi ve orglitle biitiinlesmesi anlamina gelen Orgiitsel baghligin
saglanmasi; calisanlarin yaptiklari ise ve isyerlerine iyi duygular beslemesi anlamina
gelen is doyum diizeylerinin yiikseltilmesi ve isten ayrilma niyetlerinin azaltilmasi
onemli bir faktor haline gelmistir. Zira is tatminini ve orgiitsel bagliligi saglanilmisg
calisanlarin hasta memnuniyetine, hizmet kalitesine ve isletmenin basarisina katki
saglayacag: ileri siiriilmektedir (Giil et al., 2008). Is tatmini ve kisilik tipleri
konusunda ise 1996 yilinda Alshammari ve arkadaslari, 1996 yilinda Ramirez ve

arkadaslar1 ¢esitli arastirmalar yapmistir (Durak and Sahin, 2007).
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

3.1.Evren:

Calisma, 28 Ekim 2013 -15 Ocak 2014 tarihleri arasinda Eskigehir tiim
hastanelerde c¢alisan iist diizey yoOneticiler lizerinde yapilan kesitsel tipte bir
arastirmadir. Eskisehir ilinde 102 saglik yoneticisi;

a

11 Saglik Miidiirliigii, Toplam 4 ydnetici.
b- Kamu Hastaneler Birligi Sekreterligi, Toplam 7 yonetici.

c

Eskisehir ili Halk Sagligi Miidiirliigii Toplam 9 y&netici.

d- Eskisehir ilinde 7 Kamu hastanesi
1- Osmangazi Universitesi Tip Fakiiltesi Hastanesinde Toplam 9 y®netici.
2- Eskisehir Yunus Emre Devlet Hastanesi Toplam 12 yonetici.
3-Eskisehir Devlet Hastanesi Toplam 14 yonetici.
4- Eskisehir Agiz ve Dis Sagligi Hastanesinde Toplam 9 ydnetici.
5- Eskisehir Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklar1 Hastanesi Toplam 8
yonetici.
6- Anadolu Universitesi Hastanesi(Mavi Hastane) Toplam 4 ydnetici.
7- Askeri Hava hastanesi Toplam 4 yonetici.

e- Eskisehir ilinde 7 Ozel Hastane

1- Ozel Eskisehir Sakarya Hastanesi Toplam 4 yonetici.

2-Ozel Medline Eskisehir Hastanesi Toplam 4 ydnetici.

3- Ozel Umit Hastanesi Toplam 4 yonetici.

4-Ozel Acibadem Eskisehir Hastanesi Toplam 4 ydnetici.

5- Ozel Fizyomer Hastanesi Toplam 3 ydnetici.

6-Ozel Gz Hastanesi Toplam 3 ydnetici

7- Ozel Yasam Diyaliz Hastanesi Toplam 3 yonetici.

69


http://www.trhastane.com/ozel-medline-eskisehir-hastanesi-6571.html
http://www.trhastane.com/ozel-acibadem-eskisehir-hastanesi-11235.html

3.2. Veri Toplama Araglari

3.2.1. Minnesota Is Tatmini Olcegi

Bu calismada hastanelerde c¢alisan {ist diizey yoneticilerin is tatminlerinin
degerlendirilmesinde, Minnesota Is Tatmini Olgegi kullanilacaktir. Olgek 1967
yilinda Dawis ve ark. tarafindan gelistirilmis olup, Tiirkiye’de gecerlilik ve
giivenirlik calismast 1985 yilinda Baycan tarafindan yapilmistir. Bu 6l¢ek; igsel,
dissal ve genel doyum faktorlerini ortaya g¢ikarict 6zelliklere sahip, besli likert tipi
(1°den 5’e kadar degisen puanlamaya sahip) 20 sorudan olusmaktadir. I¢sel doyum,
digsal doyum alt alanlari ile genel doyum alanindan 1-5 arasinda puan elde
edilmekte, alinan puanlarin artmasi is tatmininin yiikseldigini gostermektedir (Weiss,
Dawis, England, and Lofquist, 1967). Calismamizda kullandigimiz Minnesota Is
Doyumu Olgeginin Cronbach’s Alpha’s1 0.953’dir. (F=10.181; P=0.0001).

3.2.2. Bar-On Duygusal Zeka Olgegi

Reuven Bar-On tarafindan 1995 yilinda gelistirilen Bar-on’un Duygusal Zeka
Olgegi (Emotional Quotient Inventory EQ-I) 133 temadan olusmakta ve 5°li likert
degerlendirmesi ile 5 genel duygusal zeka alanindan olusmaktadir (R. BAR-ON,
1995). Soru sayisinin fazlaligi benzer ve alt boyutlarda yer almayan ifadelerin
c¢ikarilmasiyla olusturulan 33 soruluk 6l¢egin gegerlilik giivenilirlik ¢alismast 2002
yilinda Mumcuoglu tarafindan yapilmistir.

Empati; Empati, kisiler arasi iligkiler, sosyal sorumluluk,

Duygularin kullanimi; Problem ¢6zme, gercekeilik, esneklik,

Duygusal Farkindalik; kendine giiven, kendine saygi, kendini gerceklestirme,

bagimsizlik,

Yonetme; ¢ikan problemlere tahammiil, diirtii kontrolii
Genel ruh hali; iyimserlik, mutluluktan olusan alt boyutlar1 igermektedir
(Ozlem Mumcuoglu, 2002).

Calisgmamizda kullandigimiz Duygusal zekd o6lceginin  Cronbach’s  Alpha’si

0.977°dir. (F=8.070; P=0.0001).
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3.2.3. Friedman ve Rosenman’in Kisilik Envanteri

Friedman ve Rosenman tarafindan gelistirilen Kisilik Envanteri, Tiirkiye’de
gecerlilik giivenilirlik caligmas1 1988 yilinda Arikan ve Aktas tarafindan yapilmistir.
Kisilik Tipi Testi sekizli likert tipi (1’den 8’e kadar de§isen puanlamaya sahip) 7
sorudan olusmaktadir. Olgekten alinan puan 3 ile garpilmakta ve en diisiik 21 puan
en yliksek 168 puan alinabilmektedir. Puanlar 100'den fazla ise A tipi kisilik, 100'den
az ise B tipi kisilik olduguna hiikmedilir (Aliye Mavili Aktas, 2006). Calismamizda
kullandigimiz Kisilik tipi 6lgeginin Cronbach’s Alpha’st 0.737’dir. (F=21.624;
P=0.0001).

3.3. Etik Konular

Bu calisma igin Eskisehir Osmangazi Universitesi Tip Fakiiltesi Etik
Kurulu’ndan ve Kamu Hastaneler Birligi Sekreterligi’nden yasal izin alind1. Calisma
siiresince hastanede bulunan ve c¢aligmaya katilmayr kabul eden tiim tist diizey
yoneticiler ¢alismanin amaci ve dnemi hakkinda bilgilendirilecek ve sozlii onamlari
alindi. Anket form, ¢alistiklart birimlerde gdzlem altinda, tiim {ist diizey yoneticilerin
kendileri tarafindan dolduruldu. Veri toplama asamasinda Helsinki bildirgesinde yer

alan kurallara uygun olarak hareket edildi.
3.4. Hipotezlerin Olusturulmasi

Is tatminine etki eden birgok faktdr bulunmaktadir. Literatiir boliimiinde de
ifade edildigi iizere bu faktorler arasinda en 6nemlisinin isin kendisi oldugu ifade
edilse de kisisel faktorler de oldukca etki gostermektedir.

Duygusal zekanin is performansi, is tatmini, ise devamsizlik, baglilik ve
liderlik gibi bircok is ortamu ile ilgili degiskeni etkiledigi yoniinde varsayimlar
bulunmaktadir. Duygusal zekd kavrami ise Saklofske, Austin ve Minski’nin
ifadesiyle ‘iyi bilinen kisilik 6zelliklerinin yeniden paketlenmesinden’ baska bir sey
degil ise; varsa etkisi dogrultusunda, asagidaki hipotezler sorgulanmak {izere
Ongorilmiistiir.

H1: Duygusal zeka, A kisilik tipi ile is tatmini arasindaki iligkide ara degisken
etkisine sahiptir
H2: Duygusal zeka, B kisilik tipi ile is tatmini arasindaki iliskide ara degisken

etkisine sahiptir.
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3.5.Verilerin Degerlendirilmesi:

Veriler, IBM SPSS (versiyon 21.0), LISREL 8.5 Istatistik Paket
Programlarinda degerlendirildi. Analizler i¢in; Kruskal Wallis testi, Mann Whitney-
U testi Spearman’s Korelasyon testi, Coklu Regresyon Analizi ve Path analizi
kullanildi. Istatistiksel anlamlilik degeri olarak p<0,05 kabul edildi.

3.6.Smmirhiliklar;

Calismanin tek bir ilde yapilmasi, toplanan verilerin bireylerin beyanina dayali
olmasi, iist diizey yoneticilerin zamanlarinin ¢ok kisitli olmast nedeniyle olgegin
uzun formunun (duygusal zeka 6lgeginin) kullanilmamasi sinirliligimizdir. Arastirma

kapsaminda ¢alismaya katilan bireylerin dogru bilgiler verdigi varsayildi.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

Bu calismada bulgular 4 boliimde ele alinmis olup ilk bdliimde tiim ¢alisma

grubuna ait 6zellikler belirtilmektedir.
Birinci boliimde Minnesota Is Doyumu Olgegi ile iligkili bulgular

Ikinci béliimde Friedman ve Rosenman’mm A B Kisilik Tipi Olgegi ile iliskili
bulgular

Uciincii boliimde Duygusal Zeka lgegi ile iliskili bulgular

Dérdiincii boliimde ise {i¢ 6l¢egin birbiriyle olan iliskileri yer almaktadir.

4.1. Minnesota Is Doyumu Olcegi ile iliskili Bulgular

Calisma grubunu olusturan iist yoneticilerin 80’1 (%95.2) erkek, 4’1 (%4.8)
kadindir. Katilimcilarin 4’si (%4.8) bekar, 80’si (%95.2) evlidir. Bu c¢alismada
yoneticilerin 20’si (%23.8) lisans, 50°si (%59.5)yiiksek lisans ve 14’1 (%16.7)
doktora egitimi almistir. Yoneticilerden 53’{i (%63.1) Isletme veya saglik kurum
yonetimi ve 31’1 (%36.9) Tip fakiiltesinden mezun olmustur. Yoneticilerin 29’u
(%35.5) bu gorevinden Once yoneticilik yapmadigini. 55’1 (%65.5) daha once
yoneticilik yaptigin1 bildirmistir. Calisma grubundakilerin 32’si (%38.1) kisilik tipi
duygusal zeka veya is tatmini ile ilgili bir egitim aldigini ifade ederken. 37’si (%44)
belirtilen konularda kitap okudugunu ifade etmistir. Yaslar1 ortalama 45.50+6.69
(min:33; maks:60) yildir. Yoneticilerin meslekte toplam c¢alisma siireleri ortalama
22.92+7.41 (min:10; maks:39) yil olup. Ayn1 kurumda calisma siireleri ise ortalama
12.60+8.38 (min:1; maks:30) yildir. Saghk alaninda calisan Ust Yoneticilerin
6.76+£5.33 (min:1; maks:25) kidem yil1 bulunmaktadir.
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Y oneticilerin ¢ogunlugu (n=56, %66.7) genel olarak islerinden memnun olup.
45’1 (%53.6) su anki bulundugu kadroda calismayr kendisi istemistir. Calisma
grubundakilerin 32’°si (%38.1) is tatmini ile ilgili bir egitim aldigini ifade ederken.
32’s1 (%38.1) belirtilen konularda kitap okudugunu ifade etmistir.

Calismada yoneticilerin Minnesota Is Doyumu Olgeginin i¢sel doyum alt
alanindan aldiklar1 puan ortalamasi 2.28, Digsal Doyum alt alanindan aldiklar1 puan
ortalamasi 2.24, Genel Doyum puan ortalamas1 2.26’dir. Ust yoneticiler i¢sel doyum,
digsal doyum ve genel doyumu yakin bir ortalamayla degerlendirmislerdir. Is

doyumu genel ve alt dlgeklerinin ortalama ve standart sapma degerleri tablo1’de

gosterilmigtir.

Tablo 1. Is doyumu Alt l¢eklerinin n. X. SS Degerleri
is Doyumu n X SS
Icsel 84 2.28 1.55
Digsal 84 2.24 .84
Genel 84 2.26 1.06

Lisansiistli egitim alan, isinden memnun olan, son bir yilda kongre, seminer
gibi etkinliklere katilan, is doyumu ile ilgili kitap okuyan ve yoneticilik deneyimi
olan yoneticilerin genel ve alt Olgeklerinden aldiklart is doyumu puanlar
yiiksektir(her biri i¢in; p<0.05). Ancak bulundugu birimde c¢alismayr kendi
isteyenlerin igsel ve genel doyumlart arasinda anlamli bir farkindalik saptanmigtir

(p<0.05).

Yoneticilerin cinsiyet, medeni durum, 6grenim alani ile i3 doyumu arasinda

anlaml bir farklilik saptanamamuigstir(her biri i¢in; p>0.05).

Caligma grubunu olusturan yoneticilerin bazi sosyo-demografik 6zelliklerine
gore Minnesota Is Doyum Olgeginden aldiklar1 puan ortalamalarinin dagilimi1 Tablo

1.1°de verilmistir.
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Tablo 1.1 Ust diizey yoneticilerin Minnesota s Doyumu :O.lq.egindgn Aldiklart Puan Ortalamalarinin Bazi Sosyo-
demografik ve Bazi Calisma Yeri/Is Ile Ilgili Ozelliklere Gore Dagilimt

Sosyo- Minnesota Is Doyumu Olgegi

demografik i¢sel Doyum Dissal Doyum Genel Doyum
Ozellikler n X SS FIKW; p X SS FIKW; p X SS FIKW; p
Cinsiyet

Kadin 4 16 0.4 131.500 2.2 0.1 166.000 19 0.2 124.500
Erkek 80 23 15 0.535 2.2 0.8 0.899 2.2 1.0 0.455
Medeni durum

Bekar 4 34 1.0 235.000 25 0.5 196.500 29 0.6 236.000
Evli 80 2.2 15 0.103 2.2 0.8 0.442 2.2 1.0 0.110

Ogrenim durumu

Lisans(1) 20 2.3 1.3 308.279 2.2 0.5 108.060 2.2 0.7 285.060
Yiiksek lisans(2) 50 31 1.2 0.000 24 0.7 0.000 2.8 0.9 0.000
Doktora(3) 14 28 13 2.7 0.9 2.8 0.9

Ogrenim alam

Sosyal Bilimler 53 2.0 15 1.010.000 2.2 0.7 841.500 2.1 1.0 970.000
Saglik Bilimleri 31 2.6 14 0.70 2.2 1.0 0.852 24 11 0.168
Bulundugu Birimde Calismayi Kendi isteme Durumu

Hayir 39 1.8 15 1.110.000 2.0 0.8 1.071.000 1.9 1.0 1.136.500
Evet 45 2.6 14 0.031 2.3 0.8 0.082 2.5 1.0 0.020
Bulundugu isteki Memnuniyeti

Yok 28 2.8 14 1748.781 24 0.8 1517.540 2.6 0.9 1732.473
Var 56 3.0 1.3 0.002 25 0.7 0.000 2.7 0.9 0.023
Son Bir Yilda Kongre/Seminer vb. Etkinliklere Katilma Durumu

Hayir 52 1.8 14 1.195.500 2.0 0.7 1.165.500 1.9 0.9 1.258.000
Evet 32 3.0 1.3 0.001 2.6 0.9 0.002 2.8 1.0 0.0001
Son Bir Yilda is Doyumu ile ilgili Kitap Okuma Durumu

Hayir 52 26 14 2454.907 2.1 0.5 2732.409 24 0.8 2779.721
Evet 32 33 11 0.000 2.7 0.8 0.000 3.0 0.8 0.000
Yoneticilik Deneyimi

Yok 29 24 14 1938.498 2.0 0.5 2192.181 22 0.8 2231.611
Var 55 31 1.2 0.000 2.6 0.7 0.000 29 0.8 0.000
Toplam 84 22 15 22 0.8 22 1.0

Ust diizey yoneticilerde yas arttikga digsal doyum puanlarmin arttig
belirlenmistir(r=0.22, p<0.05). Ayni durum genel is doyumu alt 6l¢egi olan igsel
doyum ve genel doyum puanlarinda anlamli bir farkindalik saptanamamistir
(sirastyla 1=0.14, p>0.05, 1=0.19 p>0.05). Is doyumu genel ve alt Slceklerinin yas,
meslekte toplam caligma siiresi ile ayni kurumda c¢alisma siiresi arasindaki

korelasyon Tablo 1.2°de verilmistir.
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Tablol.2. Is doyumu genel ve alt 6lceklerinin yas, meslekte toplam caligma siiresi ile ayn1 kurumda caligma
stiresi arasindaki Korelasyon

Degiskenler 1 2 3 4 5 6

Is Doyumu Olcegi

1-I¢sel Doyum 1 .52 94" 14 .15 .04
2-Digsal Doyum 1.787 22° 19 10
3-Genel Doyum 1 .19 .19 .07
4-Yas 1 717" 317
5-Meslekte Toplam Calisma Siiresi 1 .50
6-Ayn1 Kurumda Caligsma Siiresi 1

n =84, *p<.05, ** p<.01

Tablo 1.3“de iist diizey ydneticilerin Minnesota Is Doyumu Olgegi ile iliskili
bazi degiskenlerin yordama diizeyini saptamak amaciyla gerceklestirilen ¢oklu
regresyon analizi sonuglari sunulmustur. Tabloda goriildiigl tizere, 6grenin alani,
O0grenim durumu, meslekte toplam c¢aligma stiresi, yoneticilikteki kidem,
memnuniyet, su anki bulundugunuz kadroda calismay1 kendisi isteme, i3 doyumu
ile ilgili egitim, seminer alma durumu pozitif yonde anlamli olarak yordamaktadir.
Cinsiyet, yas, ayni kurumda ¢alisma siiresi, yoneticilik deneyimi, is doyumu ile
ilgili kitap okuma durumu negatif yonde anlamli olarak yordamaktadir. Bu
degiskenler i doyumunun %36’sm1 [R=.60, R?=.36, F=174.98, p<.0001]
aciklayabildigi, %64’lik kisminin ise diger degiskenlerle aciklanabilecegi
saptanmigtir.

Coklu lineer regresyon analizi sonucu olusan modele gore genel doyum
puanini en ¢ok etkileyen degisken egitim, seminer alma durumu iken en az etkileyen
degisken aym kurumda calisma siiresidir. Is doyumu ile egitim, seminer alma
durumunda diger durumlara gore genel i doyumunu 31 puan artmaktadir. Ayn
kurumda calisma siiresi diger degiskenlere gore genel is doyumunu 0.12 puan

azaltmaktadir.
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Tablo1.3. Coklu regresyon analizine gore iist diizey yoneticilerin Minnesota Is Doyumu Olgegi ile iliskili bazi
degiskenlerin dagilimi

B SH B t p

Sabit 45.23 2.83 15.94 .000
Cinsiyet -3.37 1.47 -.03 -2.28 .022
Yas -.28 .06 -.09 -4.79 .000
Medeni Durum .67 1.16 .00 .57 .564
Ogrenin Alan1 1.33 59 .03 2.25 .024
Ogrenim Durumu 291 46 .09 6.33 .000
Meslekte Toplam Caligma Siiresi .30 .06 A1 4.89 .000
Ayni Kurumda Caligma Siiresi -.16 .04 -.07 -4.15 .000
Yoneticilikteki Kidem .95 .06 .23 15.30 .000
Yoneticilik Deneyimi -1.15 .10 -17 -11.41 .000
Memnuniyet 3.17 .56 .07 5.61 .000
Bulundugu kadroda ¢aligmayi kendi isteme

durumu 4.78 60 12 7.88 .000
Is Doyumu ile ilgili egitim, seminer

alma durumu 31.07 1.27 .81 24.30 .000
Is Doyumu ile ilgili kitap okuma

durumu -17.54 1.24 -460 -14.08 .000

n=84. R=.60, R?=.36, F=174.98, P<.0001

4.2. Friedman ve Rosenman’m A, B Kisilik Tipi Olcegi Tle liskili Bulgular

Calismamizda ist diizey yoneticiler Kisilik Tipi Olgeginden ortalama 102.71+
32.3 puan aldig1 Tablo 2’de verildi.

Tablo 2 Kisilik Tipi 6lgeklerinin n. X. SS Degerleri

N X SS
Kisilik Tipi 84 102.71 32.31

Calismada 44 (%52.4) yonetici A tipi. 40 (%47.6) yonetici B tipi kisilik
ozelligi gostermektedir. Yoneticilerin ¢ogunlugu (n=56. %66.7) genel olarak
islerinden memnun olup, 45’1 (%53.6) su anki bulundugu kadroda ¢alismay1 kendisi
istemigtir. Caligma grubundakilerin 31’1 (%36.9) kisilik tipi ile ilgili bir egitim
aldigini, 32’s1 (%38.1) ise kitap okudugunu ifade etmistir.

Calismamizda 39 yasinin altinda olan, yoneticilik deneyimi olan, bulundugu

birimde ¢alismay1 istemeyen, son bir yilda kisilik tipi ile ilgili kongre/seminer vb.
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etkinliklere katilmayan, kisilik tipi ile ilgili kitap okumayan yoneticiler A tipi kisilik
ozelligi gostermektedir(her biri i¢in; p<0.005).

Calismamizda 50-54 yasinda olan, yoneticilik deneyimi olmayan, bulundugu
birimde kendi istegi ile ¢alisan, son bir yilda kisilik tipi ile ilgili kongre/seminer vb.
etkinliklere katilanlar ve kitap okuyan yoneticiler B tipi kisilik &zelligi
gostermektedir(her biri i¢in; p<0.005).

Yoneticilerin cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, 6grenim alani,
meslekte toplam g¢alisma siiresi, su anda bulundugu kurumdaki calisma siiresi ve
memnuniyet ile kisilik tipi arasinda anlamli bir farklilik saptanamamistir(her biri
i¢in; p>0.005).

A ve B Kkisilik tipindeki iist diizey yoneticilerin bazi sosyo-demografik

ozelliklerine gore dagilimi Tablo 2.1°de verildi.
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Tablo 2.1 Ust yoneticilerin A, B Kisilik Tipi Olcek puanlarinin bazi sosyo-demografik degiskenlere gore

dagilimi

A Tipi B Tipi Toplam Istatistik
Sosyo-Demografik Kisilik Kisilik Analiz
Ozellikler n n % | n % | n % | X2 p
Cinsiyet
Kadin 4 4  100.0 - - 4 4.8 Fisher;0.118
Erkek 80 40 50.0 | 40 50.0 | 80 95.2
Yas grubu
<39 (1) 16 12 75.0 1 25.0 | 16 19.0
40-44(2) 20 11 55.0 9 45.0| 20 23.8
45-49(3) 25 15 60.0 | 10 40.0 | 25 29.8 | 11.428 0.022
50-54(4) 16 3 18.7 | 13 813 | 16 19.0
>55(5) 7 3 42.9 4 57.1 7 8.4
Medeni durum
Bekar 4 3 75.0 1 25.0 4 4.8 Fisher;0.618
Evli 80 41 51.3 | 39 48.8 | 80 95.2
Ogrenim durumu
Lisans(1) 20 13 65.0 7 350 | 20 23.8
Yiiksek lisans(2) 50 26 52.0| 24 48.0 | 50 59.5 | 2.839 0.242
Doktora(3) 14 5 35.7 9 643 | 14 16.7
Ogrenim alam
Sosyal Bilimler 53 30 56.6 | 23 43.4 | 53 63.1 | 0.619 0.431
Saglik Bilimleri 31 14 452 | 17 548 | 31 36.9
Meslekte Toplam Calisma Siiresi (Y1)
<15(1) 17 11 64.7 6 353 | 17 20.2
15-19 (2) 13 9 64.2 4 30.8 | 13 155
20-24 (3) 21 11 5241 10 476 | 21 25.0 | 5.254 0.262
25-29 (4) 23 10 435 | 13 365 | 23 27.0
>30(5) 10 3 30.0 7 70.0 | 10 11.9
Su Anda Bulundugu Kurumdaki Calisma Siiresi (Yil)
<10 (1) 41 20 48.8 | 21 512 | 41 48.8
10-20 (2) 28 17 60.7 | 11 39.3 | 28 33.3 | 1.189 0.552
>21(3) 15 7 46.7 8 533 15 17.9
Yoneticilikte Deneyim
Yok 29 5 125 | 24 545 | 29 345 | 16.386 0.000
Var 55 35 875 | 20 455 | 55 65.5
Bulundugu Birimde Cahsmay1 Kendi isteme Durumu
Hayir 39 29 7441 10 25.6 | 39 46.4 | 12.501 0.000
Evet 45 15 33.3| 30 66.7 | 45 53.6
Bulundugu isteki Memnuniyeti
Yok 28 14 50.0 | 14 50.0 | 28 33.3| 0.006 0.936
Var 56 30 53.6 | 26 46.4 | 56 66.7
Son Bir Yilda Kisilik Tipi ile ilgili Kongre/Seminer vb. Etkinliklere Katilma Durumu
Hayir 53 38 71.7 | 15 28.3 | 53 63.1 | 19.437 0.000
Evet 31 6 194 | 25 80.6 | 31 36.9
Son Bir Yilda Kisilik Tipi ile Tlgili Kitap Okuma Durumu
Hayir 52 37 71.2 | 15 28.8 | 52 61.9 | 17.361 0.000
Evet 32 7 219 | 25 78.1| 32 38.1
Toplam 84 44 524 | 40 476 | 84 1000
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Boliim 2 de yer alan 2.1 tabloda kisilik tipi ile iliskili olabilecegi belirlenen
baz1 degiskenler calismamizdaki tiim st diizey yOneticiler i¢in olusturulan lojistik
regresyon analizi ile tablo 2.2 da degerlendirildi.

Calismamizda isinden memnun olan, bulundugu kadroda kendi isteyerek
calisan, kisilik tipi ile ilgili kitap okuyan, yoneticilik deneyimi olan ydneticilerin B
tipi kisilik 6zelligi gosterdigi saptanmistir(her biri i¢in; p<0.05).

Calismamizda cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim durumu, 6grenim alani,
meslekte toplam calisma siiresi, ayn1 kurumda ¢alisma siiresi, yoneticilik kidemi, son
bir yilda kisilik tipi ile ilgili kongre/seminer vb. etkinliklere katilma durumu ile

kisilik tipi arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir(her biri i¢in; p>0.05).

Tablo 2.2; Lojistik regresyon analizine gore iist diizey yoneticilerin A ve B kisilik tipi ile iligkili baz1
degiskenlerin dagilimi

B SH Wald df p OR

Sabit 1827 134 00 1 999 86.763
Cinsiyet (referans erkek) 1832 1.34 00 1 999  .000
Yas 02 07 16 1 688  1.029
Medeni Durum (referans evli) 255 232 120 1 273 078
Ogrenim Alani(referans sosyal bilimler) -1.55 84 340 1 065 211
Ogrenim Durumu(referans yiiksek lisans) 48 1.0 23 1 632 1.617
Meslekte Toplam Calisma Siiresi 01 07 03 1 870 1.012
Ayni Kurumda Calisma Siiresi .01 05 01 1 943 996
Yoneticilikteki Kidem -08 06 150 1 220 921
Yoneticilik Deneyimi 2.17 .80 734 1 .007 8.756
Memnuniyet (referans evet) 156 72 469 1 030 210
Bulundugu kadroda ¢alismay1 kendi 1.87 69 737 1 007 6525
isteme durumu (referans evet)

Kisilik Tipi ile ilgili egitim, seminer 76 98 60 1 438 2.139
alma durumu (referans evet)

Kisilik Tipi ile ilgili kitap okuma 234  1.06 492 1 027 10.448

durumu (referans evet)

n=84. Chi-square=4.407, df=8, OR=86.763, P=0.99
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4.3. Duygusal Zeka Olcegi Ile iliskili Bulgular

Calismada yoneticilerin Duygusal Zeka o6l¢eginin Empatik duyarhilik alt
alanindan aldiklar1 puan ortalamasi 3.17, Yonetme alt alanindan aldiklar1 puan
ortalamasi 3.27, duygularin kullanim1 puan ortalamasi 3.25, Duygusal farkindalik ve
degerlendirme alt alanindan aldiklar1 puan ortalamasi 3.13’diir. Duygusal zeka genel

ve alt 6l¢eklerinin ortalama ve standart sapma degerleri tablo 3’de gosterilmistir.

Tablo 3. Duygusal Zeka Alt dlgeklerinin n. X. SS Degerleri

Duygusal Zeka Alt Bilesenleri n X sSS
Empati 84 3.17 1.018
Yonetme 84 3.27 1.166
Duygularin Kullanim 84 3.25 1.260
Farkindalik 84 3.13 .965

Yoneticilerin gogunlugu (n=56, %66.7) genel olarak islerinden memnun olup.
45’1 (%53.6) su anki bulundugu kadroda calismayr kendisi istemistir. Calisma
grubundakilerin 32’si (%38.1) kisilik tipi duygusal zeka veya is tatmini ile ilgili bir
egitim aldigini ifade ederken. 37’si (%44) belirtilen konularda kitap okudugunu ifade
etmistir.

Calisma grubunu olusturan yoneticilerin bazi sosyo-demografik 6zelliklerine
gore Duygusal Zeka Olgeginden aldiklar1 puan ortalamalar1 dagilimi Tablo 3.1°de
verilmistir.

Calismamizda bulundugu kadroda kendi isteyerek calisan yoOneticilerin
empati, yonetme ve farkindalik alt 6lcek puanlarinin daha yiiksektir(her biri i¢in;
p>0.05). Yoneticilik deneyimi olanlarin empati, duygularin kullanimi ve farkindalik
alt 6lgek puanlarinin daha yiiksek olmasi istatistiksel yonden anlamlidir(her biri igin;
p>0.05). Calismamizda son bir yilda duygusal zeka ile ilgili kongre/seminer vb.
etkinliklere katilan ve duygusal zeka ile ilgili kitap okuyan yoneticilerin empati,
yonetme, farkindalik ve duygularin kullanimi alt 6l¢ek puanlarimin daha yiiksek
olmasi istatistiksel yonden anlamlidir(her biri i¢in; p>0.05). Calismamizda cinsiyet,
medeni durum, 6grenim durumu, 6grenim alani ile duygusal zeka alt Olcekleri

arasinda anlaml bir farklilik bulunmamistir(her biri i¢in; p>0.05).
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Tablo 3.1. Yoneticilerin duygusal zeka 6lgeginden aldigi puanlarla iist diizey yoneticilerin bazi sosyo-demografik
6zelliklerine gore dagilimi

Duygusal Zeka Olcegi
Empati Yonetme Duygularin Kullanim Farkindalik
n X SS z/ X SS z/ X SS z/ X SS zl
KW ;p KW ;p KW ;p KW ;p

Cinsiyet
Kadin 4 2.8 0.9 1130 31 12 1420 2.8 13 1.220 2.8 1.2 1.345
Erkek 80 31 10 0321 32 11 0.704 3.2 1.2 0.422 3.1 0.9 0.590
Medeni durum
Bekar 4 2.5 1.2 1.150 25 14 1060 25 1.8 1.300 2.5 1.2 1.195
Evli 80 3.2 1.0 0.326 33 11 0.255 3.2 1.2 0.526 31 0.9 0.392
Ogrenim durumu
Lisans(1) 20 2.8 11 1.907 28 12 3.846 2.7 1.2 5.601 2.8 1.0 3.158
Yiiksek L.(2) 50 3.2 1.0 0.395 33 11 0.146 3.4 1.2 0.061 3.2 0.9 0.206
Doktora (3) 14 | 3.2 0.7 34 10 3.3 11 3.2 0.8
Ogrenim alam
Sosyal Bil. 53 3.0 1.0 907 31 11 1.022 31 1.2 9.030 3.0 0.9 1.015
Saglik Bil. 31 3.3 09 0426 35 11 0.61 3.3 1.2 0.447 3.3 0.9 0.070
Bulundugu Birimde Cahsmayi Kendi isteme Durumu
Hayir 39 2.8 11 1.191 29 12 1.134 2.9 14 1.054 2.7 0.9 1.348
Evet 45 34 08 0.005 35 09 0.021 35 1.0 0.110 3.5 0.7 0.000
Bulundugu isteki Memnuniyeti
Yok 28 31 11 7110 31 12 8.320 31 13 8.055 2.9 0.9 8.715
Var 56 31 0.9  0.487 33 11 0.647 3.2 1.2 0.837 3.2 0.9 0.836
Son Bir Yilda Kongre/Seminer vb. Etkinliklere Katilma Durumu
Hayir 52 2.8 1.0 1.257 28 12 1.261 2.8 13 1.193 28 1.0 1.262
Evet 32 3.7 0.5  0.000 39 06 0.000 3.8 0.7 0.001 3.6 0.6 0.000
Son Bir Yilda is doyumu ile ilgili kitap okuma Durumu
Hayir 52 2.7 1.0 1.336 28 11 1.353 2.8 13 1.248 2.7 1.0 1.286
Evet 32 3.6 0.6  0.000 38 07 0.000 3.8 0.8 0.001 3.5 0.7 0.000
Yoneticilikte Deneyim
Yok 29 2.6 1.0 2.671 28 13 2.295 2.6 13 2.502 26 1.0 2.514
Var 55 31 1.0 0.001 32 11 0.134 3.2 1.2 0.012 3.1 0.9 0.010
Toplam 84 | 31 1.0 32 11 3.2 1.2 3.1 0.9

Ust diizey yoneticilerin yas arttikca empati ve farkindalik puanlarimin arttig
belirlenmistir (sirastyla; 1=0.22, p<0.05; r=0.30 p<0.05). Ayn1 durum Duygusal Zeka
Olgeginin Yoénetme ve Duygularm Kullanimi alt dlgek puanlarinda anlamli bir
farkindalik saptanmamustir (sirasiyla r=0.16, p>0.05, r=0.14 p>0.05). Duygusal Zeka
Olgeginin empati, yonetme duygularin kullanimi ve farkindalik alt dlgeklerinin yas,
meslekte toplam caligma siiresi ile ayni kurumda c¢alisma siiresi arasindaki

korelasyon Tablo 3.2°de verilmistir.
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Tablo 3.2 Duygusal Zeka alt 6lgeklerden yas, meslekte toplam ¢aligma siiresi ile ayn1 kurumda ¢aligma siiresi
arasindaki Korelasyon

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
1-Yas 1 .717 327 22° 16 .14 307
2-Toplam Caligsma Siiresi 1 50" 17 .14 .16 .18
3-Ayn1 Kurumda Caligma Siiresi 1 -09 -14 -12 -.08
Duygusal Zeka Olgegi

4-Empati 1 .917 957 917
5-Yonetme 1 .92 .89™
6-Duygularin Kullanim 1 .89™
7-Farkindalik 1

n =84. *p<.05. ** p<.01

Tablo 3.3°de Ust diizey yoneticilerin Empati ile iliskili baz1 degiskenlerin
yordama diizeyini saptamak amaciyla gerceklestirilen c¢oklu regresyon analizi
sonuglart sunulmustur. Tabloda gortldigii tizere, yoneticilik deneyimi, su anki
bulundugunuz kadroda calismayr kendisi isteme, duygusal zeka ile ilgili egitim,
seminer alma durumu pozitif yonde anlamli olarak yordamakta, medeni durum,
ogrenim alani, aym1 kurumda calisma siiresi, memnuniyet negatif yonde anlaml
olarak yordamaktadir. Bu degiskenler Duygusal Zekd Alt Olgegi Empatinin
%30’unu [R=.55, R?=.30, F=8.26, p<.0001] agiklayabildigi, %70’lik kisminin ise
diger degiskenlerle agiklanabilecegi saptanmistir. Coklu lineer regresyon analizi
sonucu olusan modele goére Duygusal Zeka Alt Olgeginde Empati puanimni en gok
etkileyen degisken egitim, seminer alma durumu iken en az etkileyen degisken ayn
kurumda c¢alisma siiresidir. Duygusal zekd ile ilgili egitim, seminer alma
durumunda diger durumlara gore Empati 0.55 puan artmaktadir. Aym1 kurumda
calisma siiresi diger degiskenlere gdre Duygusal Zeka Alt Olgeginde Empati 0.02
puan azaltmaktadir. Ust diizey yoneticilerin Yonetme ile iliskili baz1 degiskenlerin
yordama diizeyini saptamak amaciyla gerceklestirilen c¢oklu regresyon analizi
sonuglar1 sunulmustur. Tabloda goriildiigii lizere, su anki bulundugunuz kadroda
calisgmay1 kendisi isteme, duygusal zeka ile ilgili egitim, seminer alma durumu
pozitif yonde anlamli olarak yordamakta, medeni durum, ayni kurumda calisma

stiresi, yoneticilikte kidem negatif yonde anlamli olarak yordamaktadir. Bu
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degiskenler Duygusal Zekd Alt Olgegi Yénetmenin %27’sini [R=.52, R%*=.27,
F=7.44, p<.0001] aciklayabildigi, %73’lik kismmin ise diger degiskenlerle
aciklanabilecegi saptanmistir. Coklu lineer regresyon analizi sonucu olusan modele
gore Duygusal Zeka Alt Olgeginde Yonetme puanini en ¢ok etkileyen degisken
egitim, seminer alma durumu iken en az etkileyen degisken yoneticilikteki
kidemdir. Duygusal zeka ile ilgili egitim, seminer alma durumunda diger durumlara
gore Yonetme 0.78 puan artmaktadir. Yoneticilikteki Kidem diger degiskenlere
gore Duygusal zeka alt 6l¢eginde Yonetme 0.03 puan azaltmaktadir.

Tablo 3.3’de Ust diizey yoneticilerin Duygularin Kullanimu ile iliskili baz1
degiskenlerin yordama diizeyini saptamak amaciyla gergeklestirilen c¢oklu
regresyon analizi sonuclar1 sunulmustur. Tabloda goriildiigii {izere, su anki
bulundugunuz kadroda ¢aligmay1 kendisi isteme pozitif yonde anlamli olarak
yordamakta, yas, ayni kurumda ¢aligma siiresi, memnuniyet negatif yonde anlamli
olarak yordamaktadir. Bu degiskenler duygusal zekd Olgeginde duygularin
kullaniominin %17’sini [R=.41, R?=.17, F=4.07, p<.0001] agiklayabildigi, %83’lik
kisminin ise diger degiskenlerle agiklanabilecegi saptanmistir. Coklu Lineer
Regresyon Analizi sonucu olusan modele gore Duygusal Zeka Alt Olgeginde
Duygularin Kullanimi puanint en ¢ok etkileyen degisken bulundugu kadroda
caligmay1 kendi isteme durumu iken en az etkileyen degisken yas ile ayn1 kurumda
caligma siiresidir. Bulundugu kadroda ¢alismay1 kendi isteme diger durumlara gore
Duygularin kullaniminit 0.30 puan artmaktadir. Yas ve ayni kurumda c¢aligma siiresi
diger degiskenlere gére Duygusal Zeka Alt Olgeginde Duygularin Kullanim: 0.03
puan azaltmaktadir.

Tablo 3.3°da Ust diizey ydneticilerin Duygusal Farkindalik ile iligkili bazi
degiskenlerin yordama diizeyini saptamak amaciyla gerceklestirilen ¢oklu
regresyon analizi sonucglari sunulmustur. Tabloda goriildiigl iizere, Duygusal Zeka
ile ilgili egitim, seminer alma durumu, su anki bulundugunuz kadroda g¢alismayi
kendisi isteme, yas pozitif yonde anlamli olarak yordamakta, medeni durum, ayni
kurumda c¢aligma siiresi, negatif yonde anlamli olarak yordamaktadir. Bu
degiskenler Duygusal Farkindaligin %33’iinii [R=.58, R?=.33, F=9.50, p<.0001]
aciklayabildigi, %67°lik kisminin ise diger degiskenlerle agiklanabilecegi
saptanmistir. Coklu lineer regresyon analizi sonucu olusan modele gore Duygusal
Zeka Alt Olgeginde Duygusal Farkindalik puanmi en cok etkileyen degisken

medeni durum iken en az etkileyen degisken yas ile ayn1 kurumda ¢aligma siiresidir.
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Medeni durum diger durumlara gére Duygusal Zekd Alt Olgeginde Duygusal
Farkindalik 0.62 puan azaltmaktadir. Yas ve ayni kurumda c¢aligma siiresi diger
degiskenlere gore Duygusal zeka alt dlgeginde Duygusal Farkindalik 0.03 puan

azaltmaktadir.

Tablo3.3. Coklu regresyon analizine gore iist diizey yoneticilerin Duygusal Zeka Alt Olgegi ile iliskili bazi
degiskenlerin dagilim

DUYGUSAL ZEKA ALT OLCEGI B SH B t p
1-EMPATI

Sabit 4.62 .86 9.50 .000
Medeni Durum 279 .23 19 -347 001
Ogrenin Alam 27 10 -17 25 011
Ayni Kurumda Calisma Siiresi 02 o1 _25 358 000
Yoneticilik Deneyimi 23 11 14 211 036
Memnuniyet 235 10 -21 340 001
Bulundugu kadroda ¢alismay1 kendi isteme 42 11 26 3.80 000
Duygusal Zeka ile ilgili egitim, seminer alma 55 29 34 252 012

n=84, R=55, R?=.30, F=8.26, P<.0001

2-YONETME

Sabit 413 54 765 000
Medeni Durum 74 26 16 279 006
Ayni Kurumda Caligma Siiresi -04 o1 33 -4.69 000
Yoneticilikteki Kidem .03 o1 18 278 006
Bulundugu kadroda ¢alismayi kendi isteme 97 13 15 212 035
Duygusal Zeka ile ilgili egitim, seminer alma 78 2 43 322 001

n=84, R=.52, R?=.27, F=7.44, P<.0001

3-DUYGULARIN KULLANIMI

Sabit 521 6l 858  .000
Yas .03 01l  -183  -197  .050
Ayni1 Kurumda Caligma Siiresi .03 o1 250 333 001
Memnuniyet .27 13 -138 205 041
Bulundugu kadroda ¢aligmayi kendi isteme 20 14 163 214 033

n=84, R=.41, R*=.17, F=4.07, P<.0001

4-DUYGUSAL FARKINDALIK

Sabit 268 46 577 .000
Yas .03 .01 .206 2.44 .015
Medeni Durum .62 23 -152 275 006
Ayni1 Kurumda Caligma Siiresi 03 o1 276 -3.98 000
Bulundugu kadroda galismay1 kendi isteme 59 11 395 474 000
Duygusal Zeka ile ilgili egitim, seminer alma 60 29 377 277 006

n=84, R=.58, R?=.33, F=9.50, P<.0001
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4.4. Ug Olgegin Birbiriyle Olan liskileri

Ust diizey yoneticilerin dissal doyum (sirasiyla r=0.30. p<0.05. r=0.27 p<0.05.
r=0.17. p<0.05, r=0.19 p<0.05) ve genel doyum (sirastyla r=0.20. p<0.05, r=0.17
p<0.05. r=0.07 p<0.05, r=0.20 p<0.05) puanlar1 arttik¢a empati, yonetme, duygularin
kullanimi, farkindalik puanlari da pozitif yonde anlamli iliskiler saptanmistir.
Calismamizda i¢sel doyum puanlan arttikca empati, farkindalik puanlart (sirasiyla;
=0.06. p<0.05. r=0.14 p<0.05.) artmaktayken duygularin kullanim puanlar1 ile (r= -
0.03. p<0.05) negatif yonde anlamli iliskiler saptanmustir. Is doyumu genel ve alt
Olgek puanlart ile empati, yonetme, duygularin kullanimi, farkindalik puanlar
arttikca kisilik tipi dlcegi puanlar1 anlamli diizeyde azalmaktadir (sirastyla; r= -0.37.
p<0.05; r=-0.33 p<0.05, r=-0.26 p<0.05; r=-0.61, p<0.05, r= -0.44 p<0.05, r=-0.48
p<0.05, r=-0.62, p<0.05). Minnesota is Doyumu Olcegi Alt Alanlari ile Kisilik Tipi
Olgegi ve Duygusal Zekd Olceginden Alinan Puanlar Arasindaki Spearman
Korrelasyon Analizi Sonuglar1 Tablo 4’de verilmistir.

Tablo 4. Minnesota Is Doyumu Olgegi Alt Alanlar ile Kisilik Tipi Olgegi ve Duygusal Zeka Olgeginden Alman
Puanlar Arasindaki Spearman Korrelasyon Analizi Sonuglari

1 2 3 4 5 6 7 8
Is Doyumu Olcegi
1-Genel Doyum 1 75" 81" =377 20" A7 07 20"
2-Dissal Doyum 1 .387 -.33" 30" 27" 16™ 19"
3-I¢sel Doyum 1 -.26" .06™ .02 -.03" 147
Kisilik Tipi Olcegi
4-Kisilik Tipi 1 -.61" 44" -.48™ -.62"
Duygusal Zeka Olcegi
5-Empati 1 65" T4 67
6-Yonetme 1 69™ 65"
7-Duygularin Kullanim 1 63
8- Farkindalik 1
n =84. *p<.05. ** p<.01
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4.5. Ongoriilen Hipotezler ve Regresyon Analizleri

Bu calismada, kisilik tipinin duygusal zeka flizerinde etkili oldugu ve
duygusal zeka vasitastyla da is tatminini arttirdig1 6ngoriisiinden hareketle asagidaki
hipotezler onerilmistir.

H1: Duygusal zeka, A kisilik tipi ile is tatmini arasindaki iliskide ara degisken
etkisine sahiptir.
H2: Duygusal zeka, B kisilik tipi ile is tatmini arasindaki iligkide ara degisken
etkisine sahiptir.

Kisilik tipinin is tatminine dogrudan etkisinden ziyade dolayl etkisi oldugu
Oongoriilmiis ve kisilik tipinin duygusal zekd vasitasiyla is tatminini arttirdig
hipotezi ileri siiriilmiistii. Duygusal zekanin ara degisken etkisini aragtirmak icin
coklu regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 4.1°de iist diizey yoneticilerin Is Doyumu ile Duygusal Zeka ve Kisilik
degiskenlerin yordama diizeyini saptamak amaciyla gergeklestirilen coklu
regresyon analizi sonuglar1 sunulmustur. Tabloda gériildiigii iizere, Is Doyumu ve
alt Olgekleri, duygularin kullanimi, farkindalik pozitif yonde anlamli olarak
yordamakta, kisilik, empati, yonetme negatif yonde anlamli olarak yordamaktadir.
Bu degiskenler is doyumunun %93’iinii [R=.96, R?=.93. F=172.59, p<.0001]
aciklayabildigi, %7’lik kismimin ise diger degiskenlerle agiklanabilecegi
saptanmistir. Ust diizey yoneticilerin Is Doyumu ile Duygusal Zekd ve Kigilik
degiskenlerin yordama diizeyini saptamak amaciyla kurulan HI: Duygusal zekd, A
kisilik tipi ile is tatmini arasindaki iliskide ara degisken etkisine sahiptir, hipotezi
ile H2: Duygusal zekd, B kisilik tipi ile is tatmini arasindaki iliskide ara degisken
etkisine sahiptir, Hipotezleri kabul edilmistir.

Coklu lineer regresyon analizi sonucu olusan modele gore genel doyum
puanini en ¢ok etkileyen degisken farkindalik iken en az etkileyen degisken kisiliktir.
Duygusal zekanin alt basligi olan farkindalik diger durumlara gore genel is
doyumunu 2.7 puan arttirmaktadir. Kisilik ise diger degiskenlere gore genel is
doyumunu 0.009 puan azaltmaktadir.
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Tablo 4.1 Coklu regresyon analizine gore iist diizey yoneticilerin Is Doyumu ile Duygusal zeka ve kisilik
puanlari arasindaki dagilimi

B SH B t p

Sabit 8.546 .588 14.530 .000

Kisilik Kisilik -009 .002 -.013 -3.605 .000

Duygusal ~ Empati -1.404 208 -.050 -6.760 .000

Zeka Yonetme -1.019 145 -.042 -7.010 .000

Duygularin Kullanim 426 157  .019 2.720 .007

Farkindalik 2735 .169 .094 16.142 .000

Is Icsel Doyum 11.989 .052 .841 231.938 .000

Doyumu  Dissal Doyum 4280 .088 .170 48.793 .000
n=84. R=.96.R?>=93. F=172.59. P<.0001

4.6. Is Doyumunu artinlmasma yonelik Kisilik ve Duygusal Zekiya

iliskin olusturulmus teorik model icin gerceklestirilen Path Analizi

Coklu regresyon analizine gore genel arastirma modeli asagidaki gibi
sekillenmistir. Arastirmaya katilan iist diizey saglik yoneticilerinin i doyumunu
artirlmasina yonelik kisilik ve duygusal zekaya iliskin olusturulmus teorik model
icin gerceklestirilen Path analizine iliskin her gozlenen ve gizil degiskenin toplam
modele es zamanli katkisinin uyum iyiligi indeksleri de Tablo 4.2’de sunulmustur.

Gelistirilmis olan teorik modelin uyum iyiligi; GFI. AGFI. RMSEA. %? ve
¥2/df oran1 ile belirlenmistir. GFI, kovaryansin bagint1 derecesini ve model tarafindan
ortaklasa aciklanan varyansi gostermektedir. Bu c¢alismanin mevcut modelinde GFI
degeri 0.97 olarak saptanmustir. AGFI uyum 1iyiligi degeri GFI’e benzer olarak 0.92
olarak saptanmistir. Bu sonugta GFI ve AGFI uyum iyiligi degerleri, teorik modelin
elde edilen veriye uygun oldugunun gostergesidir. Diger taraftan RMSEA model
tarafindan agiklanamayan varyans ve kovaryans ortalamasini icermekte ve ¢alismada
ise RMSEA degeri, 0.000 olarak saptanmistir. Bu durumda varyans ve kovaryansin
olusturan teorik model tarafindan agiklanmis oldugunu gostermektedir. Modelde her
bir gizil degiskende agiklanan varyans, diger gizil degiskenler ile iligkisi sayesinde
belirlenebilmektedir. Bu nedenle, her bir gizil degiskende aciklanan varyans ve
bunun sonucunda belirlenen aciklanamayan varyans yani hata degerleri 6lgme

modelinin degil daha ¢ok yapisal modelin bir pargasi olarak kabul edilebilirler.
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Calismada y?/df oram, 1.17 olarak saptanmistir. Bu oranm 2’den kiigiik
olmasi, gozlenen ve c¢ogaltilan kovaryans matrisleri arasinda iyi bir uyumun

gostergesi anlamina gelmektedir.

Tablo 4.2. Ust Diizey Yéneticilerinin s Doyumuna iliskin Kisilik ve Duygusal Zeka Modeline [liskin Uyum
Tyiligi Parametreleri

Uyum Parametresi | Kat Say1
GFl 0.97
AGFI 0.92
RMSEA 0.00
Df 12
% 10.02
v2/df 1.17

Arastirmaya katilan {ist dilizey saglik yoneticilerinin iy doyumunu
artirlmasina yonelik kisilik ve duygusal zekaya iliskin olusturulmus teorik model
icin gerceklestirilen Path analizi sonucu Tablo 4.3’te sunulmustur.

Elde edilen bulgulara gore Is Doyumu ve alt 6lgeklerinin, Kisilik ile Duygusal
zekd ve alt Olgeklerinin direk etkisini gosteren Path katsayilari istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur.

Kisilik degiskenindeki bir birim sapmanin is doyumu ile Duygusal zeka
degiskeni tlizerine yapmis oldugu direk etkiler sirasiyla -.45 ve -.61°dir. Duygusal
zeka degiskenindeki -.61 birim sapmanin alt degiskenleri iizerine yapmis oldugu
direk etkisi sirasiyla .92, .85, .87, .85’dir. Duygusal zeka degiskenindeki -.61 birim
sapmanin i§ doyumu degiskeni iizerine yapmis oldugu direkt etkisi -.10’dur.

Son olarak Kisilik ile Duygusal zeka degiskenlerinden gelen direk etki sirasiyla
-.45, -.10 birim sapmanin Is Doyumu alt degiskenleri iizerine yapmis oldugu direkt
etkiler sirasiyla .70 ve .71 dir.
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Sekil 3: Is Doyumunu artirilmasina yonelik Kisilik ve Duygusal Zekaya iliskin olusturulmus teorik model
icin gerceklestirilen Path Analizi
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BESINCI BOLUM

TARTISMA

Bu caligmada tartisma 4 boliimde ele alinmis olup ilk bolimde tiim calisma

grubuna ait 6zellikler belirtilmistir.

Birinci bdliimde Minnesota Is Doyumu Olgegi ile iliskili tartisma

Ikinci béliimde Friedman ve Rosenman’in A B Kisilik Tipi Olgegi ile iliskili tartisma
Uciincii boliimde Duygusal Zeka lgegi ile iliskili tartisma

Dordiincii boliimde ise i¢ 6lgegin birbiriyle olan iligkileri yer almaktadir.

5.1. Minnesota Is Doyumu Olgegi Ile iliskili Tartisma

Is doyumu, calisanlarin bireysel, fizyolojik ve ruhsal durumlarinin yani sira,
ise ve is ortamina karsi olan tutumlarmi etkilemesi agisindan Onemlidir. Bu
caligmada saglik alaninda g¢alisan {ist diizey yoOneticilerin genel is doyumunun 2.26
oldugu saptanmistir (Tablo 1). Yapilan cesitli ¢alismalarda genel is doyumunun 2-3.6
arasinda degistigi bildirilmistir (Birgili ve ark., 2010; Cimete ve ark., 2003; Golbasi,
ve ark, 2008; Keklik ve Us, 2013; Lorber ve Savic, 2012; Ozarslan, 2011).

Yoneticiligin pek ¢ok tlilkede kadinlara uygun goriilmeyen, erkeklere ise uygun
goriilen bir meslek olarak algilanmasi, ¢agimizda devam eden cinsiyet ayrimciliginin
bir yansimasi olarak, yonetici se¢iminde ve yonetimin uygulanmasi sirasinda
kadinlara yonelik baskici tutumlara yol agabilir. Bu agidan bakildiginda yonetici
olmasi kisitlanan kadmlarin is ortamlarinda da cinsiyet ayrimi / baskisini
yagsamalarinin is doyumlarii sinirlandirabilecegi akla gelmektedir. Erkeklerin iste
kendilerini kadinlardan daha iyi ifade etmeleri ve kendilerini gergeklestirmek icin
daha fazla firsatlar bulmalar1 ile ise verdikleri degerin artmast nedeniyle is

doyumlariin yiiksek olmasi olasidir (Nur, 2011; Saygili ve Celik, 2011).
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Bu calismada cinsiyet ile is doyumu arasinda farklilik bulunmamistir(p>0.05).
Erkeklerin (Kvist et al., 2012; Tack and Patitu, 1992) ya da kadinlarin (Bender KA.,
Donohue SM., and Heywood JS., 2005; Penz, Stewart, D'Arcy, and Morgan, 2008) is
doyumlarinin daha yliksek oldugunu bildiren ¢alismalarin yani sira cinsiyet ile is
doyumu arasinda farklilik bildirilmeyen ¢alismada bulunmaktadir (Bozkurt O. and
Bozkurt 1., 2008; Gazioglu S. and Tansel A., 2002; Ibn Rahman M. and Parveen R.,
2008; Keklik B. and Coskun Us N., 2013; Roelen et al., 2013; Spector P.E., 1997;
Toker B., 2007; Ward ME. and Sloane PJ., 2000; Yazic1 H. and F, 2013). Yapilan
coklu regresyon analizinde ise kadin yoneticilerin is doyumunun daha yiiksek oldugu
saptanmistir (Tablo 1.3, p<0.05).

Evliligin kisilere daha diizenli bir yasam saglamasindan ve evli kisilerin
aileden yeterli sosyal destek almasindan otiirii is doyumlarinin yiiksek olmasi
beklenir (Beyazsagli M. and Serin NB., 2010; Gélbas1 Z., Kelleci M., and S., 2008;
Kocabiyik ZO. and Cakict E., 2008; Nur D., 2011). Kuzugil’in (Kuzugil S., 2012)
yoneticiler lizerinde yaptig1 ¢alismada medeni durum ile is doyumu arasinda anlamh
bir farklilik bulunmustur. Oysa bu ¢alismada yoneticilerin medeni durumlartyla
Minnesota Is Doyumu Olgeginin icsel-dissal ve genel doyum alt alanlarindan
aldiklar1 puan ortalamalar1 arasinda fark bulunmamistir (p>0,05). Calismamizda
coklu lineer regresyon analizi sonucuna gore de medeni durum ile is doyumu
arasinda fark yoktur (p>0,05, Tablo 1.3). Yapilan ¢esitli calismalarda benzer sonug
bildirilmistir (Birgili et al., 2010; Kahraman, Engin, Diilgerler, and Oztiirk, 2011;
Keklik and Us, 2013; Nur , 2011; Toker, 2007; Yilmaz and Karahan, 2009).

Ogrenim diizeyi arttikga mesleki becerilerindeki otonomileri artacagindan is
doyumlarinin da artirmasi beklenir (Al-Hussami, 2008; Kahraman et al., 2011;
Lorber ve Savic, 2012; Tzeng, 2004) Calismamizda ise, 6grenim durumu ile {ist
diizey yoneticilerin is doyum puanlar arasinda bir iliski saptanamamustir (p>0.05).
Baz1 calismalarda benzer olarak 6grenim durumu ve is doyumu arasinda bir fark
bulunmadigi rapor edilmistir(Golbasi et al., 2008; Ozden, Karagozoglu, ve Yildirim,
2013; Yilmaz ve Karahan, 2009). Saygili (2011)’nin yapmis oldugu ¢aligmada lise
mezunlarinin is doyumlarimin yiiksek oldugu bildirilmistir (Saygili and Celik, 2011).
Yapilan ¢oklu regresyon analizinde ise 6grenim diizeyi arttik¢a is doyumu 2,9 kat
artmaktadir (Tablo 1.3, p<0.05).

Giliniimiizde nitelikleri birbirinden farkli, sayilar1 binlerle ifade edilen

meslekler vardir. Meslek secimi ve meslek performansi iizerinde kisilik 6zelliklerinin
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de etkisi vardir. Kisilige uygun bir meslegin se¢ilmesi ve siirdiiriilmesi, is tatmini ve
buna bagh olarak psikolojik saghigi olumlu yonde etkiler. Is tatmini ile ilgili
caligmalarin 6nemli bir kismi endiistriyel ve Orgiitsel yapilar i¢inde ¢alisanlar
tizerinde gerceklestirilmistir (Yazici, 2013). Yapilan g¢oklu regresyon analizinde
sosyal bilimler alaninda 6grenim goéren yoneticiler 1.3 kat is doyumu daha yiiksektir
(Tablo 1.3, p<0.05).

Isinden zevk alan, dénemli olduguna inanan bir isi basardigini goéren ve
roliiniin yetkin oldugunu hisseden (Kahraman et al., 2011; Ozarslan, 2011)
isyerlerine daha bagli ve iiretken olma egiliminde olanlarin (Lorber ve Savic, 2012)
is doyumlarinin daha yiiksek olmasi beklenebilir. Calismamizda da benzer olarak
bulundugu birimde kendi istegiyle calisan iist diizey yoneticilerin hem igsel
doyumlar1 hem de genel doyumlarinin daha yiiksek oldugu saptanmistir(Her biri i¢in;
p<0.005. Tablo 1.1). Yapilan ¢oklu regresyon analizi de bu sonucu desteklemektedir
(Tablo 1.3, p<0.05).

Bulunduklari birimlerde calismay1 kendi isteyen, isinden memnun olanlarin ig
doyumlarinin daha yiiksek olmasi beklenebilir(Birgili et al., 2010; Ozarslan, 2011)
Oysa c¢alismamizda bulundugu isinden memnun olma ile iist yoneticilerin is
doyumlari arasinda bir iliski bulunamamuistir (p>0.05, Tablo 1.1). Hatta yapilan ¢oklu
regresyon analizinde memnun olan st diizey yoneticilerinde is doyumunun daha
yiiksek oldugu saptanmistir (Tablo 1.3, p<0.05).

Kongre/seminer, bilimsel yayinlar1 takip etme vb. etkinliklere katilma,
yoneticinin gosterdigi adil davranig, saygi, destek ve rehberlik, isin yapilmasi
sirasinda hissedilen takdir edilme duygusu. isin sagladig: kisisel gelisme ve yiikselme
olanagi (Al-Hussami, 2008; Archibald, 2006; Cam and Yildirim, 2010; Lorber ve
Savic, 2012) gibi mesleki beklentileri karsilanan iist yoneticilerin is doyumlarinin
yiksek olmasit beklenir. Bu ¢alismada son bir yil iginde kongre/seminer vb.
etkinliklere katilan {ist yoneticilerin igsel ve dissal is doyum puanlari ile genel doyum
puanlarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur (her biri i¢in; p<0.05 Tablo 1.1).
Yapilan ¢oklu regresyon analizi de bu sonucu desteklemektedir (Tablo 1.3, p<0.05).
Kitap Okuyan yoneticilerin is doyumu yiiksek olmast yapilan ¢oklu regresyon analizi
de bu sonucu desteklemektedir (Tablo 1.3, p<0.05).

Saglik calisanlarinda ilerleyen yas ile birlikte edinilen deneyimler sonucu
basa ¢ikma ve yonetme becerileri gelistikce bu alanlardan kaynaklanan stresleri

azalmakta gii¢ sorunlar1 ¢oziimleme konusunda yetkinlestik¢e yaptigi isten aldigi
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doyum da artmaktadir. Dolayisiyla ileri yasta olanlarin is doyumlarinin geng
calisanlara gore daha yiiksek olmasi beklenir (Ergin C, 1997; Nur D., 2011; Polat N.,
2008). Calismamizda benzer olarak yoneticilerin yaslar1 arttikga sadece dissal is
doyumu artmaktadir(p<0.05. Tablo1.2). Yapilan cesitli ¢alismalar da benzer sonug
bildirilmistir (Bedeian, Ferris, and Kacmar KM., 1992; Kalleberg and Loscocco,
1983; Kuzugil, 2012; Kvist et al., 2012; Lee R. and Wilbur, 1985; Nur, 2011; Ofleser
et al., 2011; Toker, 2007). Ise yeni baslayanlarin is doyumunun yiiksek oldugunu
bildiren ¢alismanin yan1 sira (Birgili et al., 2010), is doyumu ile yas arasinda anlamli
bir iliski bulunmadigin1 (Durak and Sahin, 2007; Keklik and Us, 2013) bildiren
calismalar da vardir. Oysa Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucuna gore yas
arttik¢a is doyumu azalmaktadir (Tablo 1.3, p<0.05).

Bir is yerinde uzun siire ¢alisanlarin genellikle is yerlerini tanimasi ve isteki
deneyimleri ve beklentileri arasinda bir uyumun ortaya ¢ikmasi nedeniyle is doyumu
diizeylerinin yiiksek olmasi beklenir (Bozkurt and Bozkurt, 2008; Kalisch, Lee, and
Rochman, 2010; Nur, 2011). Oysa calismamizda toplam c¢alisma siiresi ve ayni
kurumda ¢alisma siiresi ile iist diizey yoneticilerinin is doyumlar1 arasinda bir iligki
bulunmamustir (her biri i¢in; p>0.05;Tablo1.2). Yapilan diger ¢aligmalarda da benzer
sonuglara rastlanmigtir (Golbasi et al., 2008; Keklik and Us, 2013; Yilmaz and
Karahan, 2009). Baz1 ¢alismalarda bes yilin altinda ¢alisma siiresi bulunanlarin is
doyumunun yiiksek oldugunu bildirilmektedir (Birgili et al., 2010; Kuvist et al.,
2012). Is doyumunun 20 yildan sonra tekrar arttigmni bildiren ¢aligmalar (Birgili et
al., 2010) yani sira galisma yilinin artmasia dogru orantili olarak is doyumunun da
artti@1 rapor edilmektedir (Kocabiyik and Cakici, 2008). Cesitli ¢alismalarda farkli
sonuglarin bildirilmesinin nedenleri arasinda; ¢aligmaya yeni baslayan yoneticilerin
isten ve is yerinden beklentilerinin daha yiiksek olmasi hatta gergek¢i olmayan
beklentilere sahip olmalari ile, ayni is yerinde uzun siire ¢alisan ancak yiikselme
olanagi bulamadig1 gibi beklentilerine de karsilik bulamayan calisanlarin is doyum
diizeyinde degisiklik s6z konusu olmamasi hatta iy doyumsuzlugu yasamasi olabilir.
Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonucuna gore is doyumu meslekte toplam ¢aligma
siiresi arttikca ayni kurumda calisma siiresi azaldik¢a artmaktadir (Tablo 1.3,

p<0.05).
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5.2. Friedman ve Rosenman’m A B Kisilik Tipi Olcegi ile iliskili Tartisma

A-tipi  kisilik  ozelligi  oOrgiitler  tarafindan  genellikle  olumlu
degerlendirilmektedir(Burke RJ. and Deszca E., 1982). Buna karsilik, A-tipi kisilerin
orgiitlerin en ist yonetim kademelerinde yer alma oranlari disiiktiir (Pertev E.,
2006). Bu durum A-tipi kisiligin, performans basta olmak tizere, ¢esitli orgiitsel
degiskenler a¢isindan incelenmesine neden olmustur. Yapilan calismalar A-tipi
kisilerin potansiyellerini agacak zorlukta hedefler belirlediklerini (Ortega DF. and
Pipal JE., 1984; Ward CH. and Eisler RM., 1987) , bir gorevi yerine getirirken
kontrolii bir bagkasina birakma konusunda goniilsiiz olduklarini (Strube MJ. and
Werner C., 1985) ve asir1 is yiiklendiklerini (Kelly KE. and Houston BK., 1985;
Pertev E., 2006) gostermektedir. Ayrica, bu kisiler basarisizliklarinin nedenlerini
beceri eksikliklerine ve yeteri kadar caba harcamadiklarina dayandirmaktadirlar
(Brunson and Matthews, 1981). A-tipi kisilerin performansi, dikkatlerini asil goreve
verip, diger ¢evresel ipuglarina iliskin dikkatlerini baski altinda tuttuklar i¢in, dikkat
dagitic1 unsurlarin bulundugu ortamlarda (Matthews KA. and Brunson Bl., 1979) ve
gorevin ¢esitlilik igerdigi, yani rutin olmadigr durumlarda(Lee , Earley, and Hanson,
1988; Lee and Gillen, 1989) daha yiiksek olmaktadir.

Allport kisiligi, dinamik bir psikofizyolojik sistem icinde yasayan bireyin
kendine 0Ozgii, karakteristik bir hal almis, c¢evreye uyum siireci olarak
tanimlamaktadir (Robbins, 2002). Uzun siiredir diizenli bir aile yasami iginde iist
diizey yonetici olarak calisgan kamu gorevlilerinin stres diizeylerinde kamu
kesimindeki sik sik degisen yasal diizenlemeler ve sorumluluklar ile gelecekteki
uygulamalarin belirsizliginin etkisi olacagi ileri siiriilebilir. Bu tiir kosullarin sik sik
degismesi de onlarin A tipi kisilik 6zellik belirtilerini gdstermelerine neden olmasi
beklenir (Aktas, 2006). A tipi kisilige sik olarak, yoneticilerde rastlanir. Yapilan bir
aragtirmada, yoneticilerin %60’ min “A” tipi, buna karsilik %12’sinin “B” tipi oldugu
tespit edilmistir. Bu ¢alisma “A” tipi kisiligin, organizasyon i¢inde herhangi birinin
yiikselmesine yardimci olan kisilik tipi oldugunu ortaya koymustur. Ayrica A tipi
bireylerin yoneticilik mevkilerine kolay bir sekilde yiikselebilmelerine karsin, en
basarili tepe yoneticilerinin, B tipi kisiler arasindan ¢iktigi, yine yapilan
aragtirmalarla kanitlanmistir(Simsek ve dig., 2008, s.322).Calismamizda %52.4
yOnetici A tipi, %47.6 yonetici B tipi kisilik 6zelligi gostermektedir(Tablo 2.1).
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Aktas’in (Aktas A.M., 2006)calismasinda %81.9 iist diizey yonetici A tipi , %19.1
{ist diizey yonetici B tipi 6zellik gdstermistir. Ozarslan’m ¢alismasinda %79.9 iist
diizey ydnetici A tipi , %20.1 iist diizey yonetici B tipi 6zellik gdstermistir(Ozarslan
M., 2011). Gelencksel kalip yargilar temelinde, A-tipi kisilik ve erkeksi cinsiyet
rollerinin bagdastirilmasi sasirtict degildir (DeGregoria E. and Carver CS., 1980;
Ganster D. C., Schaubroeck J., ve dig., 1991; Goniil A.O., 2013). A ve B tipi kisilik
ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik oldugu bildirilmis ¢alismalar vardir(Durna
U., 2005; Goniil A.O., 2013). Ancak ¢alismamizda Kisilik tipi ile cinsiyet arasinda
anlamli bir farklilik saptanmamistir (p>0.05, Tablo 2.1). Yapilan lojistik regresyon
analizi de bu sonucu desteklemektedir (Tablo 2.2, p>0.05). Can’in (Can Y.,
2007)yaptig1 arastirmada da benzer sonuglar bulunmustur.

Ust diizey yoneticilerin biiyiik bir béliimii orta yasin iizerindeki yoneticilerden
olugmaktadir. Bu da beklentilerle uyum igerisindedir. Yagla birlikte iist diizey
yoneticilikte 6grenilmis ve benimsenmis tutum ve davranislari degistirmek daha da
zorlagabilir (Aktas A.M., 2006; Luthans F., 2006). Oysaki bizim ¢alismamizda 39 ve
altindaki yas grubundaki yoneticiler A tipi kisilik 6zelligi gostermektedir(p<0.05,
Tablo 2.1). 50-54 yas grubundaki yoneticiler B tipi kisilik ozelligi
gostermektedir(p<0.05, Tablo 2.1). Bu durum Friedman ve Rosenman’a (Friedman
M., 1980, s.11; Rosenman RH. et al., 1964) goére A Tipi davranis bigimi
degistirilebilir bir 6zellik olmasina ragmen, degisimin oOzellikle 45-65 yaslar
arasinda daha kolay oldugunu belirtmektedir. Buna neden olarak da 45 yasin
altindaki bireylerde A Tipi kisiligin yogunlugunu ve 65 yas iizerinde de hayat
aligkanlhigini1 degistirmenin zorlugunu gostermektedir. Calismamizda yapilan lojistik
regresyon sonucuna gore

Yas ile Kisilik Tipi arasinda iliski saptanamamustir(Tablo 2.2, p>0.05).
Can’mn (Can Y., 2007) yaptig1 arastirmada da benzer sonuglar bulunmustur. Aktas’in
calismasinda ise yas arttikca A tipi kisilik Ozelligi onemli diizeyde arttig1
goriilmektedir(Aktas A.M., 2006).

Ust diizey yoneticilerin kisilik tipi ile medeni durum arasinda anlaml bir
farkindalik saptanmamustir (p>0.05, Tablo 2.1). Yapilan lojistik regresyon analizi de
bu sonucu desteklemektedir(Tablo 2.2, p>0.05).Ust diizey yoneticilerin kisilik tipi ile
O0grenim durumu arasinda bir iliski saptanamamistir(p>0.05, Tablo 2.1). Yapilan

lojistik regresyon analizi de bu sonucu desteklemektedir(Tablo 2.2, p>0.05).
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A ve B tipine gore ayrimlanan kisilik yapilari ile 6grenim alani arasinda anlamli bir
iliski bulunmustur(Durna U., 2010) Fakat bizim calismamizda Ust diizey
yoneticilerin kisilik tipi ile 6grenim alani arasinda bir iliski saptanamamuistir(p>0.05,
Tablo 2.1). Yapilan lojistik regresyon analizi de bu sonucu desteklemektedir(Tablo
2.2, p>0.05).

Ust diizey yoneticilerin kisilik tipi ile meslekte toplam calisma siiresi
arasinda bir iliski saptanamamistir(p>0.05, Tablo 2.1). Yapilan lojistik regresyon
analizi de bu sonucu desteklemektedir(Tablo 2.2, p>0.05). Ust diizey yoneticilerin
kisilik tipi ile kurumdaki ¢alisma siiresi arasinda bir iligki saptanamamistir(p>0.05,
Tablo 2.1). Yapilan lojistik regresyon analizi de bu sonucu desteklemektedir(Tablo
2.2, p>0.05). Kendi istegiyle calismayan yoneticiler A tipi kisilik ozelligi
gostermektedir (p<0.05, Tablo 2.1) Kendi istegiyle ¢alisan iist diizey yoneticiler B
tipi kisilik 6zelligi gostermektedir (p<0.05, Tablo 2.1). Yapilan lojistik regresyon
analizi de bu sonucu desteklemektedir (Tablo 2.2, p<0.05).

Yoneticinin bu statiide kalis siiresi arttik¢a kisilik 6zelliklerinde belli davranis
kaliplar1 gostermelerine neden olmaktadir. Buna bagl olarak kisilik tipinde davranis
degisikligi yaratmas1 daha da zorlasmasi beklenir(Aktas A.M., 2006). Ust diizey
yoneticilerin kisilik tipi ile kidem arasinda bir iligki saptanamamustir(p>0.05, Tablo
2.1). Yapilan lojistik regresyon analizi de bu sonucu desteklemektedir(Tablo 2.2,
p>0.05).

GoOnil’'iin yaptigr arastirmada A-tipi kisilik ile deneyim arasinda anlamli bir
farklilik  saptanmistir(Goniil  A.O., 2013). Ancak ¢alismamizda Ust diizey
yoneticilerin kigilik tipi ile deneyim arasinda bir iliski saptanamamistir(p>0.05,
Tablo 2.1). Yapilan lojistik regresyon analizi de bu sonucu desteklemektedir(Tablo
2.2, p>0.05).

Yoneticilerin insana hizmet etme sorumlulugu olan kamu kuruluslarinda A tipi
kisilik ozelligi ve yiiksek stres kosullarinin hem c¢alisanlara hem de hizmetten
yararlananlara olumsuz etkileri olabilmektedir(Aktas A.M., 2006). Ust diizey
yoneticilerin ~ kisilik  tipi ile isteki memnuniyeti arasinda bir iliski
saptanamamistir(p>0.05, Tablo 2.1). Oysa yapilan lojistik regresyon analizinde B tipi
kisilik 6zelligi gosteren yoneticilerin islerinden memnun oldugu saptanmistir (Tablo
2.2, p<0.05). Kamu ve 6zel kesimde {ist diizey yoneticilere yonelik gergeklestirilecek

hizmet i¢i egitim programlarina A tipi davranis 6zelliklerinin B tipi davranig
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ozelliklerine doniigiimii ve degisimi saglanabilirse nitelikli insanlarin daha uzun
stireli hizmet vermesi gergeklestirilebilir. Bu da organizasyonlarin hem calisanlarin
hem de hizmetten yararlananlarin uzun dénemli memnuniyetini ve verimliligini
saglayabilir. Yetigsmis nitelikli insanlar yeni gelismelerden ve degismelerden, hizmet
ici egitim, siirekli igbirligi ve iyilestirme programlar araciligiyla istifade edebilirler.
Bu c¢ercevede organizasyon ici diizenlemeler ve yeni program uygulamalarinda
organizasyonun her diizeyinde calisanlarin katiliminin ve isbirliginin saglanmasi
olduk¢a onemlidir(Aktas A.M., 2006). Son bir yilda kisilik tipi ile ilgili kongre
seminer gibi etkinliklere katilmayan ve kisilik tipi ile ilgili kitap okumayan {ist diizey
yoneticiler A tipi kisilik 6zelligi gostermektedir(p<0.05, Tablo 2.1).Son bir yilda
kisilik tipi ile ilgili kongre seminer gibi etkinliklere katilan ve kisilik tipi ile ilgili
kitap okuyan iist diizey yoneticiler B tipi kisilik 6zelligi gostermektedir(p<0.05,
Tablo 2.1). Oysa yapilan lojistik regresyon analizinde son bir yilda kisilik tipi ile
ilgili kongre seminer gibi etkinliklere katilma ile Kisilik Tipi arasinda bir iliski

saptanamamustir (Tablo 2.2, p>0.05).

5.3. Duygusal Zeka Olcegi ile Iliskili Tartisma

Duygusal zeka kisilerin duygularini iyi yonetebilmesi ve kontrol edebilmesi
anlamina gelmektedir. Bu ¢alismada saglik alaninda ¢alisan {ist diizey yoneticilerin
Duygusal Zeka 6lgeginin Empatik duyarlilik alt alanindan aldiklar1 puan ortalamasi
3.17, Yonetme alt alanindan aldiklar1 puan ortalamasi 3.27, duygularin kullanimi
puan ortalamasi 3.25, Duygusal farkindalik ve degerlendirme alt alanindan aldiklari
puan ortalamasi 3.13’diir (Tablo 3). Yapilan ¢esitli ¢alismalarda da benzer sonuglar
bildirilmistir(Cakar and Y., 2004; Yaslioglu, Pekdemir, and Toplu, 2013).

Cinsiyet farkinin, duygusal zeka diizeyi ile iliskisi, kullanilan 6lgege gore
degismektedir. Duygusal zeka, yetenek tabanli performans testiyle Olciildiigiinde,
bayanlarin erkeklerden yarim standart sapma kadar yiliksek puanlar aldiklar
goriilmektedir. Bu farkliligin, bayanlarin duygular1 algilamada daha yetenekli
olmalarindan veya sosyal statiiden kaynaklanabilecegi ileri siiriilmektedir. Erkeklere
gore daha giicsliz olan bayanlarin, bu eksikligi duygusal verileri kullanarak, telafi
etmeye c¢aligtiklari ileri siirlilmektedir (Baron, Neuman ve Geddes, 1999; Brackett,
Mayer ve Warner, 2004; Cox ve Bachkirova 2007, s.180; Furnham ve Buchanan,
2005; Mayer, Caruso ve Salovey, 2000, s.293; Tatar, Tok ve Saltukoglu, 2011).

104



Ergin’in (Ergin E., 2000) yaptig1 ¢alismada cinsiyetin duygusal zekanin tim alt
Olgekleri tizerinde etkili oldugu bildirilmistir. Konakay’in (Konakay, 2013)yaptigi
calismada ise cinsiyetin duygusal zekanin alt 6lgeklerinden “duygusal yonetim” ve
“empatik duyarlilik” iizerinde etkili oldugu bildirilmistir. Yapilan baz1 ¢alismalarda
cinsiyet ile duygusal zeka arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur(Tatar et al.,
2011; Tuna, 2008).Calismamizda Duygusal zeka ile cinsiyet arasinda anlamli sekilde
farklilik saptanmamistir (p>0.05, Tablo 3.1). Yapilan ¢oklu regresyon analizi de bu
sonucu desteklemektedir (Tablo 3.3, p>0.05). Yapilan ¢esitli ¢alismalarda da benzer
sonuglar bildirilmistir (Akbolat and Isik, 2012; Aslan and Ozata, 2008; Babaoglan,
2010; Bar-On, 2006; Eroz Sii, 2011; Goleman, 2011; Goleman, 2007; Giiney, 2009;
Kale, 2012; Polat, 2013; S6nmez, 2010; Yaslioglu et al., 2013). Yas ile duygusal
zeka arasindaki farksizlik belki de Performans dl¢eginin aksine, 6z-degerlendirmeye
dayali “EQ-1” ve “SREIT” gibi 6l¢eklerin uygulamalar1 sonucunda, cinsiyet farkina
rastlanmamaktadir. Bu durumda, ya cinsiyetten kaynaklanan bir fark olmasa da
biligsel yonden yaklasildiginda fark ortaya ¢ikmis goriilmekte; ya da gergekten
bayanlarin lehine bir fark olmasina ragmen, 0Oz-degerlendirme Ol¢limlerinde
erkeklerin yeteneklerini abartmasindan dolayi, sonugta herhangi bir fark
goriinmemektedir(Stys Y and Brown SL, 2004, s.32). Altay’n istanbul’da bulunan
Mudo A.S. Genel Miidiirliigii'ne bagh hazir giyim boliimiinde ¢aligan, {ist ve orta
diizey yoneticilerin bulundugu 53 kisi iizerinde yaptigr calismada da calismamiza
benzer sonug bildirmislerdir(Altay U., 2011).

Giliney’in yoneticiler tizerinde yaptig1 c¢alismada duygusal zeka ile medeni
durum arasinda anlamli bir farklilik saptanmistir(Giiney F., 2009). Oysa
caliymamizda Ust diizey yoneticilerin duygusal zeka ile medeni durum arasinda
anlamli bir farklilik saptanmamaistir (p>0.05, Tablo 3.1). Yapilan ¢esitli ¢aligmalarda
da benzer sonuglar bildirilmistir (Akbolat M. and Isik O., 2012; Babaoglan E., 2010;
Celik SB. and Deniz ME., 2008; Kale S., 2012; Konakay G., 2013; Polat S . 2013;
Tuna Y., 2008) Oysa calismamizdaki ¢oklu regresyon analizi de duygusal zeka ile
medeni durum arasinda negatif yonlii bir anlamlilik saptanmistir(Tablo 2.2, p<0.05).

Er6z ve Sonmez’in yoneticiler tizerinde yaptigi arastirmada 6grenim durumu
ile duygusal zekd puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugunu bildirmislerdir
(Eréz, 2011; Sénmez, 2010).0grenim durumu ile iist diizey yéneticilerin duygusal
zeka puanlar1 arasinda bir iligki saptanamamistir (p>0.05). Yapilan ¢oklu regresyon

analizi de bu sonucu desteklemektedir(Tablo3.3, p>0.05).
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Yapilan ¢esitli calismalarda da benzer sonuglar bildirilmistir(Altay, 2011;Babaoglan,
2010;Balci, 2001; Canbulat, 2007; Kale, 2012; Konakay, 2013; Ozdemir and A.,
2007; Polat 2013; Tuna, 2008).

Yaslioglu ve arkadaslarinin(Babaoglan E., 2010; Canbulat S., 2007; Oztekin
A., 2006; Yaslioglu M.M. et al., 2013) yaptig1 ¢alismada yoneticilik deneyimi ile
duygusal zeka arasinda bir iliski saptanamamistir. Bizim c¢aligmamizda ise
Yoneticilik deneyimi olan iist diizey yoneticilerin duygusal zeka alt dlgeklerinden
empati, duygularin kullanimi, farkindalik puanlart ¢ok 6nemli diizeyde yiiksektir
(p<0.01, Tablo3.1). Yapilan gesitli ¢alismalarda da benzer sonuglar bildirilmistir
(Altay U., 2011; Bradberry T. and Greaves J., 2006; Giiney F., 2009; Pamukoglu E.,
2004; Tuna Y., 2008)

Calismamizda Ust diizey yoneticilerin duygusal zeka ile 6grenim alam
arasinda bir iliski saptanamamistir(p>0.05, Tablo 3.1). Fakat c¢oklu regresyon
analizinde anlamli bir farklilik saptanmistir(Tablo 3.3, p<0.05). Giliney ve Sonmez’in
yoneticiler iizerinde yaptigi calismada O6grenim alani ile duygusal zekd arasinda
benzer sonuglar bulunmustur(Babaoglan , 2010; Giiney , 2009; Sénmez , 2010).

Yapilan bazi c¢aligmalarda ise yas ile duygusal zeka arasinda bir iliski
saptanamamistir (Acar, 2001 ; Akbolat and Isik, 2012; Babaoglan, 2010; Celik and
Deniz, 2008; Eroz Sii S., 2011; Kale S., 2012; Ozdemir A.Y. and A., 2007; Polat S .
2013; Sonmez S., 2010; Yashoglu M.M. et al., 2013; Yiksel M., 2006).
Calismamizda ise yoneticilerin yaglar1 arttikca sadece Duygusal zeka alt dlgeginin
empati ve duygusal farkindalik ¢ok 6nemli 6l¢giide artmaktadir (p<0.01, Tablo3.2).

Calismamizdaki ¢oklu regresyon analizi de yas ile duygusal zeka alt
Ol¢eginden duygularin kullanimi arasinda negatif yonlii, duygusal farkindalik ile
pozitif yonli bir anlamlilik saptanmistir(Tablo 3.3, p<0.01). Yapilan c¢esitli
calismalarda da benzer sonuglar bildirilmistir (Akbolat M. and Isik O., 2012; Altay
U., 2011; Bar-On, 2000; Derksen J., Kramer 1., and Katzko M., 2002; Eroz Sii S.,
2011; Giilliice and O.F, 2010; Pamukoglu, 2004; Tatar et al., 2011). Konakay’in
(Konakay G., 2013) ile Burns ve arkadaslarinin (Burns, Bastian, and Nettelbeck T.,
2007, s.23) yaptig1 ¢alismalarda yasin duygusal zekanin alt 6l¢eklerinden “duygusal
yonetim” iizerinde etkili oldugu bildirilmistir. Yasla birlikte duygusal zekanin
artmasi, duygusal zekanin klasik bir zekad tliri oldugunun kanitt olarak

degerlendirilebilmektedir (Mayer ve dig., 2000: 291).
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Duygusal zekanin yasla birlikte arttig1, yetenek ve 6z-degerlendirme tabanh
Ol¢eklerle yapilan dl¢timlerle desteklenmektedir. (Acar 2001: 147). B Tiplerinde yas
ve duygusal zeka arasinda anlamli bir iliski olmamasina ragmen, A Tiplerinin yaslar
ilerledikce, duygusal zeka seviyelerinin ve basa ¢ikma becerilerinin olumlu yonde
artmasi beklenir (Giiler M., 2008). Tuna ve Giiney’in yoneticiler iizerine yaptigi
calismada yas ile duygusal zeka arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur(Giiney F.,
2009; Tuna Y., 2008). A Tipleri igerisinde duygusal zeka seviyesinin belirli bir
oranda farklilik gosterdigi ve bu farklilik nedeniyle duygusal zekanin ruh durumu
boyutunun stres belirtilerindeki varyansi agiklayabildigi diistiniilmektedir. B
Tiplerinin kisilik o6zellikleri nedeniyle sahip olduklarini iddia ettigimiz duygusal
zekdya, A tipleri muhtemelen kisilik 6zellikleri nedeniyle sahip olmayabilirler.
Ancak, farklilik yaratacak bir kisminin yiliksek duygusal zekdya sahip oldugu,
muhtemelen daha sonradan gelistirdigi diisiiniilmektedir. Bulgularimiz arasinda, A
Tiplerinde, yasin biiyiikk olmasi ile duygusal zeka seviyesinin yliksekligi arasinda
olumu ve anlamh bir iliski goriilmektedir. A Tiplerinin yas1 ilerledik¢e duygusal
zeka seviyesi ylikselmekte, stresle basa ¢ikma yontemleri gelismektedir. Friedman
(1980: 11), A Tipi davranis bigimlerinin degistirilebilecegini, ancak erken yaslarda A
Tipi kisilik yogunlugunun, bu degisimi engelleyebilecegini ileri siirmektedir
(Friedman M., 1980). Duygusal zeka ve yas iliskisinin, A Tipi kisilik baglaminda
aragtirtlmast ve degerlendirilmesinin daha nitelikli bulgular elde edilmesini
saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica A Tiplerinde, yasla birlikte duygusal zeka
seviyesin ylikseldiginin goriilmesi, duygusal zekanin statik, degismez bir yetkinlik
olmadigi, gelistirilebilecegi diisiincesini desteklemektedir(Goleman 1995, s.12).
Ergenlikten sonra gelismesi beklenmeyen biligsel zekanin (Raven, 1960:4) aksine,
stres belirtileri ile iligkili oldugu goriilen duygusal zekanin gelistirilebilir olmasi,
dikkate alinmasi1 gereken bir husustur.

Altay’in Istanbul’da bulunan Mudo A.S. Genel Miidiirliigii’ne bagl hazir
giyim bdoliimiinde calisan, {ist ve orta diizey yoneticilerin bulundugu 53 kisi iizerinde
yaptig1 calismada da mesleki kidem ile duygusal zeka degiskenleri arasinda anlaml
bir farkindalik oldugu bildirilmistir(Altay U., 2011). Y&neticiler iizerine yapilan bazi
caligmalarda c¢alisma siiresi ile duygusal zekd arasinda anlamhi bir farklilik
bulunmustur (Babaoglan, 2010; Sénmez, 2010; Tuna, 2008). Oysa Calismamizda
toplam c¢aligma siiresi ve ayn1 kurumda ¢alisma siiresi ile {ist diizey yoOneticilerinin

duygusal zeka arasinda bir iliski bulunmamustir (her biri i¢in; p>0.05; Tablo3.2).
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Yapilan ¢esitli ¢aligmalarda da benzer sonuglar bildirilmistir (Balci, 2001;
Borekei, 2002; Canbulat, 2007; Eroz, 2011; Giiney, 2009; Kale, 2012; Konakay,
2013; Ozdemir and A., 2007; Pamukoglu, 2004; Polat 2013; Yaslioglu et al., 2013).
Giilliice’nin arastirmasinda yoneticilerin ¢alisma siiresine gore duygusal zeka
Ol¢eginin bazi alt boyutlarinda anlamli fark olmadigi, fakat “Esneklik”, “Sosyal
Sorumluluk”, “Bagimsizlik” ve “Kendine Saygi” boyutlarinda ¢alisma siiresi 5 yil ve
daha az olan yoneticilerin daha diisiik duygusal zekad diizeylerine sahip oldugu
sonucuna ulasmistir(Giilliice and O.F, 2010). Kisinin duygularinin farkinda olmasi
ve duygularini yonetebilme yetenegine sahip olmasi, ¢evresiyle olan iliskilerinde ve
is doyumunda etkili olacag1 diisiiniilmektedir. Duygusal zekanin etkisi ile artmasi
beklenen yonetici liye etkilesiminin kalitesi, iletisimi de iyilestireceginden, kisileri
biitiinlestirme yontemine yoneltmesi beklenen durumdur (Yashoglu et al., 2013).

Giiney’in (Giiney 2009) hizmet i¢i egitim, seminer vb. etkinliklere katilan
yoneticilerle yaptigi ¢alisma ile Babaoglan’in (Babaoglan 2010) yaptigi ¢alismada
duygusal zeka ile ilgili egitim alan yoneticilerle almayan yoneticiler arasinda anlamli
bir farklilik olmadigi bulunmustur. Bu ¢aligmada son bir yil iginde egitim, kongre /
seminer vb. etkinliklere katilan {ist yoneticilerin duygusal zeka 6l¢egi puanlarinin
katilmayan st diizey yoneticilere gore daha yiiksek oldugu bulunmustur (her biri
icin; p<0.001 Tablo 1.1). Yapilan ¢oklu regresyon analizi de bu sonucu
desteklemektedir (Tablo 1.3, p<0.001). Altay’in istanbul’da bulunan Mudo A.S.
Genel Midiirliigii'ne baglhh hazir giyim boliimiinde calisan, iist ve orta diizey
yoneticiler iizerinde yaptig1 calismada (Altay U., 2011) ve Erdz’iin otel ydneticileri
tizerinde yaptig1 aragtirmada duygusal zekd konusunda egitim almig yOneticilerin
almayan yoneticilere gore duygusal zekd puanlari arasinda anlamli bir farklilik
olmasi (Eroz St S., 2011) ¢alismamizla benzer sonuglardir.

Bu calismada son bir yil icinde duygusal zeka ile ilgili kitap okuyan fist
yoneticilerin duygusal zeka 6lgegi puanlarinin katilmayan iist diizey yoneticilere gore
daha yiiksek oldugu bulunmustur (her biri i¢in; p<0.001 Tablo 1.1). Yapilan ¢oklu
regresyon analizi de bu sonucu desteklemektedir (Tablo 1.3, p<0.001).Altay’1n {ist ve
orta diizey yoneticilerin lizerinde yaptigr ¢alismada da kitap okuma durumunda
duygusal zeka alt degiskenlerinden duygusal faydalanma anlamli bir farklilik
yaparken diger duygusal zeka alt degiskenleri farklilik yaratmadigi bulunmustur
(Altay, 2011; Baron et al., 2000, s.111; Celik and Deniz, 2008, s.380).
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5.4. U¢ Olcegin Birbiriyle Olan Iliskileri

Ust diizey yoneticilerin dissal doyum (sirastyla r=0.30. p<0.05. r=0.27 p<0.05.
r=0.17. p<0.05, r=0.19 p<0.05) ve genel doyum (sirastyla r=0.20. p<0.05, r=0.17
p<0.05. r=0.07 p<0.05, r=0.20 p<0.05) puanlar1 arttik¢ca empati, yonetme, duygularin
kullanimi, farkindalik puanlar1 da pozitif olarak arttig1 istatistiksel olarak anlamli
oldugu saptanmustir. Yapilan ¢esitli caligmalarda da benzer sonuglara ulasilmigtir
(Carmeli A., 2003; Kale S., 2012; Kenneth Law, Chi Sum Wong, and Song, 2004;
Sudak M K. and Z, 2013; Wong C.S and K.S, 2002).

Calismamizda i¢sel doyum puanlart arttikca empati, farkindalik puanlari
(swrastyla;  1r=0.06. p<0.05. r=0.14 p<0.05) artmaktayken duygularin kullanim
puanlart (r= -0.03. p<0.05) azalmakta oldugu istatistiksel olarak anlamlidir. Bes
faktor kisilik yapisindan, olumlu-olumsuz duygulanim ve kendini degerlendirme
(Heller D., Judge TA., and Watson D., 2002) veya nérotizm ve disa doniikliik (Judge
TA., Heller D., and Mount MK., 2002) tipolojilerinin is doyumu ile iliskili oldugunu
gosterilmistir. Gilinlimiiz yoneticilerinin bireyselligi, ayn1 tip kisilikte olmamasi, is
tatmini alt boyutlarina verdikleri 6nemlerin farkliligi ve ¢ok farkl kisisel 6zellikleri
olmalari, ige yaklasimlarinin (tutumlarinin) arasinda uyumun olmamasi beklenen bir
durumdur (Ozarslan M., 2011). Is doyumu genel ve alt lcek puanlar arttikca kisilik
tipi 6lgegi puanlart azalmaktadir (sirasiyla; r= -0.37. p<0.05; r= -0.33 p<0.05, r= -
0.26 p<0.05). Bir baska deyisle Toziin ve arkadaslarinin da belirttigi gibi A tipi
kisilik yapisina sahip bireylerin is doyumlari daha diisiiktir (T6ziin, Cuhalci ve
Unsal, 2008). is doyumu ile A tipi kisilik yapis1 (basari ¢abastyla ilgili A tipi) (Bruk-
Lee, Khoury, Nixon, Goh ve Spector, 2009) veya zamanlamaya verilen onem
arasinda (Yazici, 2013) pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmustur. Hatta is
yogunlugu, belirsizlik, rol ¢atigsmas1 gibi stres yaratici is degiskenleri kontrol altina
alindiginda, A tipi kisilik 6zelliklerinden basarma c¢abalarinin ve sabirsizligin is
doyumu, algilanan stres ve yasam doyumu ile ilgili varyansi onemli diizeyde
aciklamaktadir (Day ve Jreige, 2002). Ozarslan’nin (Ozarslan, 2011) calismasinda
ise kisilik tipi ile i3 doyumu arasinda bir iliski bulunmamistir. Kisilik tipi ile is
doyumu arasinda bulunan farkliliklar kiiltiirel baglam iginde degerlendirilebilir.
Ciinki is doyumu ile iliskilendirilen is talepleri kontrolii, kiiltiirel icerik kapsaminda
ele alinir. Kiiltiirel yapu, is talepleri (Gyorkds, et al., 2012) ve dolayisiyla is doyumu

uzerinde etkili olabilir.
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A tipi bireylerin rekabet, saldirganlik ve diigmanlik duygulariin, onlarin
cevrelerindeki diger bireylerin duygularini anlamalarini veya anlama egilimlerini
engelledigi soylenebilir. Dolayisiyla, A tipi kisiligin Duygusal Zekanin ters yonde
iliskide bulunmasi (Day A.L., Therrien D.L., and Carroll S.A., 2005), B tipi kisilik
ozelligi gosterenlerin 6z-farkindaliklarinin yiiksek olmasi beklenir (Hisli Sahin N.,
Giiler M., and Basim N., 2009). Kisisel basar1 ¢abasi ile paralel olarak sabirsizlik ve
sinirlilik artikga A tipi kisilik 6zelligi gosterdigi bildirilmektedir(Day A.L. et al.,
2005). Petrides ve Furnham’dan (2001) duygusal zeka arttikca uyumlu kisilik
Ozelligi arasinda negatif yonde c¢ok diisik bir korelasyon oldugunu rapor
edilmektedir. Ancak Bar-On EQ-i ile elde duygusal zeka skorlarinin 5 ana kisilik
ozelliginden disadoniikliik, sorumluluk, duygusal denge ve deneyime aciklikla iligkili
oldugu bulunmustur(Petrides K.V. and Furnham A., 2001). Kisilik 6zelliklerinin bes
ana boyutunun duygusal zeka ile iliskisi incelendigi baska bir ¢alismada, yetenek
tabanli 6lglimlerde duygusal zeka ile bes kisilik boyutu goriilmez iken, karma tabanl
Olctimler sonucunda, uyumluluk boyutu disindaki dort kisilik boyutunun duygusal
zeka ile iligkisi bildirilmektedir (Rooy DL, ve dig, 2005, s.454). A Tipi kisilik
Ozellikleri arttik¢a duygusal zeka puanlarinin azalmasi beklenen bir durumdur(Giiler
M., 2008).

Calismamizda da duygusal zeka alt oOlgeklerinden Empati, yonetme,
duygularin kullanimi, farkindalik puanlar1 arttikca kisilik tipi Olgegi puanlart
azalmaktadir (sirasiyla; r=-0.61, p<0.05, r=-0.44 p<0.05, r=-0.48 p<0.05, r=-0.62,
p<0.05). Yapilan ¢esitli ¢alismalarda benzer sonug bildirilmistir (Day et al., 2005;
Giiler, 2008; Hisli Sahin et al., 2009; Petrides and Furnham, 2001). Sudak ve
Zehir’in (Sudak M K. and Z, 2013)yaptig1 calismada disadoniikliik disinda diger tiim
kisilik tiplerinin duygusal zekaya yiiksek oranda pozitif etkisi oldugu belirtmektedir.
B Tiplerinin farkli bir duygusal zeka dlcegindeki kisisel beceriler, stres yonetimi ve
ruh durumu boyutlarindaki almis olduklari ortalama puanlarin, A Tiplerinin almis
olduklar1 ortalama puanlardan yiiksek oldugu bildiren c¢alisma da bulunmaktadir
(Giiler, 2008). Hatta A Tipi Kisilik 6zelliginde genel ruh durumundaki yetersizligi ve
B tipi kisilik 6zelliginin duygusal zekdnin alt boyutu olan kisisel becerilerin
yiiksekligini yordadigi bildirilmektedir(Hisli Sahin N. et al., 2009). A Tipi kisilik
yogunlugu arttikca duygusal zeka seviyesinin azaldigi goriilmektedir. Day ve
arkadaglar1 A Tipi kisiligin tahammiilsiizliik ve hir¢inlik boyutlart ile duygusal
zekanin ters yonde iliskili oldugunu rapor etmistir (Day A.L. et al., 2005, s.531).
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A Tipi bireylerin temel karakteristikleri icerisinde sayilan rekabet,
saldirganlik, diismanlik duygulari, onlarin ¢evrelerindeki diger bireylerin duygularini
anlamalarin1 veya anlama egilimlerini engelledigi sdylenebilir. Ayni1 sekilde sahip
olduklar1 diirtli ve ihtiraslarinin, onlarin devamli yiiksek hedefler pesinde
kosmalarina neden olarak, kendilerini dinlemeye ve kendi duygularini anlayamaya
firsat birakmadig ileri siiriilebilir. A Tipleri duygusal zekanin alt boyutlar1 olan
genel ruh durumu, kisisel beceriler ve stres yonetiminde B Tiplerinden anlamhi
bicimde geride goriilmislerdir. B tiplerinin genel ruh durumu boyutundaki
tistiinliikleri, yasamlarindan daha fazla zevk alan, geleceklerinden umutlu ve genelde
mutlu mizaglarinin oldugunu gostermektedir. Kisisel beceriler boyutunda da iistiin
goriinen B Tiplerinin, duygusal benlik bilinglerinin, kendilerine giivenlerinin ve
kendilerine saygilarinin daha yiiksek seviyede oldugu diisiiniilebilir. Duygularinin
farkinda olan diisiince ve inanglarini ifade ederken daha bagimsiz olan bu bireylerin,
diger bireylerle olan iliskilerinde karsilastiklari problemleri iclerine atmaktansa,
ortaya koyarak c¢Oziimlemeye calismalari muhtemeldir. Bdylelikle, B Tipleri
karsilastiklar1 problemli olaylarda stres tepkisi gelistirmektense, bu sorunlar1 ortadan
kaldirarak etkin bir sekilde basa ¢ikabilirler.

Gegmis sorunlarini kendi kaynaklari ile kolaylikla ¢zen bireyler, gelecekteki
sorunlarini da zorlanmadan ¢ézeceklerine dair bir inang gelistirebilir, daha olumlu ve
iyimser bir yaklasima sahip olabilirler. Ayni1 zamanda olumlu ve iyimser yaklagimlari
sorunlarin bityiitiilmeden daha kolay ¢6ziimlenmesini de saglayabilir(Acar FT., 2001,
s.118). B Tipi kisilik 6zelligine sahip olmanin, belirli bir oranda yiiksek duygusal
zekay1 beraberinde getirdigi ileri siirtilebilir. B tiplerinin kisilik 6zellikleri nedeniyle
bireysel iyilik hallerine daha diiskiin olmalari, rekabetcilikten ziyade diger insanlarla
iliskilerine ©nem vermeleri, duygusal zekd yetkinliklerinin o6ziinde bulunan,
kendilerinin ve digerlerinin duygularina karsi daha ilgili olmalarmi sagladig

sOylenebilir.
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ALTINCI BOLUM

SONUCLAR ve ONERILER

Bu calisma yoneticilerin duygusal zekasi ve kisilik tiplerinin is tatminlerine
etkisini belirlemek amaciyla yapilmistir. Arastirmada yoneticilerin, demografik
ozellikler (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi), kisilik tipleri géz Oniine
alinarak duygusal zeka diizeyleri ve is tatmin diizeyleri arasindaki iliski sonuglar
sunlardir. Saglik Kurum ve Kuruluslarinda gorev yapan yoneticilerin Minnesota Is
Doyumu Olgeginin igsel doyum alt alanindan aldiklar1 puan ortalamasi 2.28, Dissal
Doyum alt alanindan aldiklar1 puan ortalamasi 2.24, Genel Doyum puan ortalamasi
2.26’dur.

Lisansiistii egitim alan, isinden memnun olan, son bir yilda kongre, seminer
gibi etkinliklere katilan, i doyumu ile ilgili kitap okuyan ve yoneticilik deneyimi
olan yoneticilerin genel ve alt dl¢eklerinden aldiklari is doyumu puanlart yiiksektir
(her biri i¢in; p<0.05).

Ancak bulundugu birimde calismayr kendi isteyenlerin i¢sel ve genel
doyumlar1 arasinda anlamli bir farkindahk saptanmigtir (p<0.05). Ust diizey
yoneticilerde yas arttikca digsal doyum puanlariin arttigi belirlenmistir (r=0.22,
p<0.05). Yoneticilerin cinsiyet, medeni durum, 6grenim alani ile is doyumu arasinda
anlaml bir farklilik saptanamamistir(her biri i¢in; p>0.05). Yoneticilerin yas ile
genel i doyumu alt 6lgegi olan igsel doyum ve genel doyum puanlarinda anlamli bir
farkindalik saptanamamistir (sirasiyla r=0.14, p>0.05, =0.19 p>0.05).

Ogrenim alani, o6grenim durumu, meslekte toplam calisma siiresi,
yoneticilikteki kidem, memnuniyet, su anki bulundugunuz kadroda ¢alismay1 kendisi
isteme, is doyumu ile ilgili egitim, seminer alma durumu pozitif yonde anlaml
olarak yordamaktadir. Cinsiyet, yas, aynt kurumda c¢alisma siiresi, yoneticilik
deneyimi, is doyumu ile ilgili kitap okuma durumu negatif yonde anlamli olarak

yordamaktadir.
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Bu degiskenler is doyumunun %36’sin1 [R=.60, R?=.36, F=174.98, p<.0001]
aciklamaktadir. Coklu lineer regresyon analizi sonucu olusan modele gore genel
doyum puanini en ¢ok etkileyen degisken egitim, seminer alma durumu iken en az
etkileyen degisken ayn1 kurumda ¢alisma siiresidir. Is doyumu ile egitim, seminer
alma durumunda diger durumlara gore genel is doyumunu 31 puan artmaktadir. Ayni
kurumda calisma siiresi diger degiskenlere gore genel is doyumunu 0.12 puan
azaltmaktadir.

Calismamizda iist diizey yoneticiler Kisilik Tipi Olgeginden ortalama
102.71£32.3 puan aldigr saptanmistir. Calismamizda 39 yasmin altinda olan,
yoneticilik deneyimi olan, bulundugu birimde ¢alismay1 istemeyen, son bir yilda
kisilik tipi ile ilgili kongre/seminer vb. etkinliklere katilmayan, kisilik tipi ile ilgili
kitap okumayan yoneticiler A tipi kisilik 6zelligi gostermektedir(her biri igin;
p<0.005).

Calismamizda 50-54 yasinda olan, isinden memnun olan, yoneticilik
deneyimi olmayan, bulundugu birimde kendi istegi ile calisan, son bir yilda kisilik
tipi ile ilgili kongre/seminer vb. etkinliklere katilanlar ve kitap okuyan yoneticiler B
tipi kisilik 6zelligi gostermektedir(her biri i¢in; p<0.005).

Yoneticilerin cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, 6grenim alani,
meslekte toplam calisma siiresi, su anda bulundugu kurumdaki ¢aligma siiresi ve
memnuniyet ile kisilik tipi arasinda anlamli bir farklilik saptanamamistir(her biri
i¢in; p>0.005).

Calismada yoneticilerin Duygusal Zeka ol¢eginin Empatik duyarhilik alt
alanindan aldiklar1 puan ortalamasi 3.17, Yonetme alt alanindan aldiklart puan
ortalamasi 3.27, duygularin kullanim1 puan ortalamasi 3.25, Duygusal farkindalik ve
degerlendirme alt alanindan aldiklar1 puan ortalamasi 3.13’djir.

Calismamizda bulundugu kadroda kendi isteyerek calisan yoneticilerin
empati, yonetme ve farkindalik alt 6lcek puanlarinin daha yiiksektir(her biri i¢in;
p>0.05). Yoneticilik deneyimi olanlarin empati, duygularin kullanimi1 ve farkindalik
alt 6lgek puanlarinin daha yiiksek olmasi istatistiksel yonden anlamlidir(her biri igin;
p>0.05).

Calismamizda son bir yilda duygusal zeka ile ilgili kongre/seminer vb.
etkinliklere katilan ve duygusal zeka ile ilgili kitap okuyan yoneticilerin empati,
yonetme, farkindalik ve duygularin kullanimi alt 6l¢ek puanlarimin daha yiiksek

olmasi istatistiksel yonden anlamlidir(her biri i¢in; p>0.05).
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Calismamizda cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, 6grenim alani ile
duygusal zeka alt dlgekleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmamustir(her biri igin;
p>0.05). Ust diizey yoneticilerin yas arttik¢a empati ve farkindalik puanlarinin arttig
belirlenmistir (sirasiyla; r=0.22, p<0.05; r=0.30 p<0.05). Ayni durum Duygusal Zeka
Olgeginin Yonetme ve Duygularm Kullanimi alt dlgek puanlarinda anlamli bir
farkindalik saptanmamustir (sirastyla r=0.16, p>0.05, r=0.14 p>0.05).

Ust diizey yoneticilerin Empati puam ile yéneticilik deneyimi, su anki
bulundugunuz kadroda calismay1 kendisi isteme, duygusal zeka ile ilgili egitim,
seminer alma durumu pozitif yonde, medeni durum, 6grenin alani, ayn1 kurumda
caligma siiresi, memnuniyet negatif yonde anlamli olarak yordanmaktadir. Bu
degiskenler Duygusal Zekd Alt Olgegi Empatinin %30’unu [R=.55, R?=.30,

F=8.26, p<.0001] aciklanabilecegi saptanmistir. Coklu lineer regresyon analizi
sonucu olusan modele gore Duygusal Zeka Alt Olgeginde Empati puanimi en gok
etkileyen degisken egitim, seminer alma durumu iken en az etkileyen degisken ayni
kurumda c¢alisma siiresidir. Duygusal zeka ile ilgili egitim, seminer alma
durumunda diger durumlara gére Empati 0.55 puan artmaktadir. Ayni1 kurumda
calisma siiresi diger degiskenlere gore Duygusal Zeka Alt Olgeginde Empati 0.02
puan azaltmaktadir.

Ust diizey yoneticilerin Yonetme puani ile su anki bulundugunuz kadroda
caligmay1 kendisi isteme, duygusal zeka ile ilgili egitim, seminer alma durumu
pozitif yonde, medeni durum, ayni kurumda g¢alisma siiresi, yoneticilikte kidem
negatif yonde anlamli olarak yordanmaktadir. Bu degiskenler Duygusal Zeka Alt
Olgegi Yonetmenin %27’sini [R=.52, R?=.27, F=7.44, p<.0001] agiklanabilecegi
saptanmistir. Coklu lineer regresyon analizi sonucu olusan modele gore Duygusal
Zeka Alt Olgeginde Yénetme puanmi en ¢ok etkileyen degisken egitim, seminer
alma durumu iken en az etkileyen degisken yoneticilikteki kidemdir. Duygusal zeka
ile ilgili egitim, seminer alma durumunda diger durumlara gére Yonetme 0.78 puan
artmaktadir. Yoneticilikteki Kidem diger degiskenlere gore Duygusal zeka alt
olgeginde Yonetme 0.03 puan azaltmaktadir.

Ust diizey yoneticilerin Duygularin Kullanimi ile su anki bulundugunuz
kadroda ¢alismay1 kendisi isteme pozitif yonde, yas, ayni kurumda calisma siiresi,
memnuniyet negatif yonde anlamli olarak yordanmaktadir. Bu degiskenler duygusal
zeka Olceginde duygularin kullaniminin %17’sini [R=.41, R%=.17, F=4.07, p<.0001]

aciklanabilecegi saptanmistir.
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Coklu Lineer Regresyon Analizi sonucu olusan modele goére Duygusal Zeka
Alt Olgeginde Duygularin Kullanimi puanini en ¢ok etkileyen degisken bulundugu
kadroda ¢alismay1 kendi isteme durumu iken en az etkileyen degisken yas ile ayni
kurumda ¢alisma siiresidir. Bulundugu kadroda calismayr kendi isteme diger
durumlara goére Duygularin kullanimint 0.30 puan artmaktadir. Yas ve ayni
kurumda calisma siiresi diger degiskenlere gdre Duygusal Zekd Alt Olgeginde
Duygularin Kullanimi 0.03 puan azaltmaktadir.

Ust diizey yoneticilerin Duygusal Farkindalik ile Duygusal Zekayla ilgili
egitim, seminer alma durumu, su anki bulundugunuz kadroda calismay: kendisi
isteme, yas pozitif yonde, medeni durum, ayni kurumda calisma siiresi, negatif
yonde anlamli olarak yordanmaktadir. Bu degiskenler Duygusal Farkindaligin
%33’iinii [R=.58, R?=.33, F=9.50, p<.0001] aciklanabilecegi saptanmistir. Coklu
lineer regresyon analizi sonucu olusan modele gére Duygusal Zeka Alt Olceginde
Duygusal Farkindalik puanini en ¢ok etkileyen degisken medeni durum iken en az
etkileyen degisken yas ile ayn1 kurumda calisma siiresidir. Medeni durum diger
durumlara gére Duygusal Zeka Alt Olgeginde Duygusal Farkindalik 0.62 puan
azaltmaktadir. Yas ve ayni kurumda c¢alisma siiresi diger degiskenlere gore
Duygusal zeka alt 6l¢eginde Duygusal Farkindalik 0.03 puan azaltmaktadir.

Ust diizey yoneticilerin digsal doyum (sirastyla r=0.30. p<0.05. r=0.27
p<0.05. r=0.17. p<0.05, r=0.19 p<0.05) ve genel doyum (sirasiyla r=0.20. p<0.05,
r=0.17 p<0.05. r=0.07 p<0.05, r=0.20 p<0.05) puanlan arttikca empati, yonetme,
duygularin kullanimi, farkindalik puanlart da pozitif yonde anlamli iligkiler
saptanmigtir. Calismamizda i¢sel doyum puanlar arttikca empati, farkindalik
puanlart (swrasiyla; r=0.06. p<0.05. r=0.14 p<0.05.) artmaktayken duygularin
Kullanim puanlart ile (r=-0.03. p<0.05) negatif yonde anlamli iligkiler saptanmistir.
Is doyumu genel ve alt 6lgek puanlar ile empati, yonetme, duygularin kullanima,
farkindalik puanlar1 arttitkca kisilik tipi Olcegi puanlart anlamli  diizeyde
azalmaktadir (sirasiyla; r= -0.37. p<0.05; r= -0.33 p<0.05, r= -0.26 p<0.05; r= -
0.61, p<0.05, r=-0.44 p<0.05, r=-0.48 p<0.05, r=-0.62, p<0.05).

Ust diizey yoneticilerin Is Doyumu ile Duygusal Zeka ve Kisilik
degiskenlerin yordama diizeyini saptamak amaciyla gerceklestirilen coklu
regresyon analizi sonuglart sunulmustur. Is Doyumu ve alt &lgekleri, duygularin
kullanimi, farkindalik pozitif yonde anlamli olarak yordamakta, kisilik, empati,

yonetme negatif yonde anlamli olarak yordamaktadir.
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Bu degiskenler is doyumunun %93’iinii [R=.96, R?>=.93. F=172.59, p<.0001]
aciklanabilecegi saptanmistir. Coklu lineer regresyon analizi sonucu olusan modele
gore genel doyum puanmi en c¢ok etkileyen degisken farkindalik iken en az
etkileyen degisken kisiliktir. Duygusal zekanin alt baslig1 olan farkindalik diger
durumlara gore genel is doyumunu 2.7 puan arttirmaktadir. Kisilik ise diger
degiskenlere gore genel is doyumunu 0.009 puan azaltmaktadir.

Kisilik degiskenindeki bir birim sapmanin i doyumu ile Duygusal zeka
degiskeni iizerine yapmis oldugu direk etkiler sirasiyla -.45 ve -.61°dir. Duygusal
zeka degiskenindeki -.61 birim sapmanin alt degiskenleri {izerine yapmis oldugu
direk etkisi sirasiyla .92, .85, .8,. .85’dir. Duygusal zeka degiskenindeki -.61 birim
sapmanin i$ doyumu degiskeni lizerine yapmis oldugu direkt etkisi -.10’dur.

Son olarak Kisilik ile Duygusal zeka degiskenlerinden gelen direk etki sirasiyla
-.45, -.10 birim sapmanin Is Doyumu alt degiskenleri iizerine yapmis oldugu direkt
etkiler sirasiyla .70 ve .71 dir.

Ozetle; Arastirma sonuglarimiz Kisilik tiplerinin duygusal zeka iizerinde etkili
oldugu ve duygusal zeka vasitasiyla is tatminin arttirilabilecegini savunulmaktadir.

Arastirma sonuglarina gore yoneticilere 6zgii bireysel yarari; 6zellikle duygusal
yeterlilikleri agisindan yeterli donanima sahip olmalar1 kurumlar igin Onemli
goriilmektedir. Bu dogrultuda, kisilik yapilarini, duygusal zeka yetkinliklerini fark
ederek kendini taniyan yoneticiler teknolojik gelismelerin ve is ylklerinin
karmasikliginda diger yoneticilere gore engeller karsisinda daha yaratici ve basarili
olabilecekler bu da is tatminlerini arttiracaktir.

Arastirmanin kurumsal sonucu ise; Is yerindeki iletisimin yan1 sira gerginlik
ve benzeri olumsuz faktorleri ortadan kaldirabilecek planlama ve pozitif ¢aligma
Onerileri, duygular1 6grenme ve buna gore hareket etme yetenekleri, bu anlamda
yoneticilerin edinmesi gereken dnemli unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Gerek
degisim ile bas edebilme ve uyum saglama, gerekse kontrollii hareket ederek karar
verme siirecinde tutarli davranma ozelliklerine sahip olabilmek, kisilik yapilariyla
duygusal zeka yardimiyla kazanilan bilgilerin yoneticilikte kullanilarak kurumlarina
Onemli basarilar kazandiracaktir.

Arastirmanin toplumsal yararma gore; Orgiitlerin ve ¢alisanlarin duygusal
zekdst onu ydneten yoneticilerin yoneticilik yeterlilikleri kapsaminda yer alan
duygusal zeka yeterlilikleri ile i tatmini dogru orantilidir. Bu sebeple klasik yonetici

tanimlamas1 girketlerin duygusal zekasina katkida bulunmak adina yeterli
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olamamaktadir. Gelecegin orgiitlerinin duygusal zekasi gelismis liderler tarafindan
yonetilecegini, duygusal agidan olgun calisanlarin gérev yapacagi duygusal orgiitler
olacagini ileri siirmektedir. Bu sebeple orgiitlerin gelecekte ayakta duran orgiitler
arasinda yer bulabilmeleri i¢in orgiitlerdeki kisilik yapilarina duygusal saglik ve
zekaya onem vermelerinin gerekliliginin altin1 bu ¢alismayla ¢izilmistir.

Aragtirmanin bilimsel katkis1 ise; Hizli bir degisimin yasandigi ¢agimizda
orglitlerin olumlu bir duygusal atmosfere sahip olmalar1 ve siirdiiriilebilir iliskilere
sahip olmalarinda en 6nemli gorev yoneticilere diismektedir. Yoneticilerin yonetim
felsefesi, liderlik tarzi, otorite bi¢imi, igse ve bireyle karsi tutumlari, isten aldiklart
tatmin diizeyleri, Orgiitlerde olumlu veya olumsuz duygusal atmosferlerin
olugmasinda en 6nde gelen faktorlerdendir.

Yoneticilerdeki duygusal zeka ve kisilik tiplerinin is tatminine etkisine iliskin
tilkemizde yeterli ¢alisma bulunmamaktadir. Aragtirmamizdaki sonuglar literatiiriin

yant sira ilgili aragtirmaci ve kuruluslara 6nemli katki saglayacaktir.
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1. EK A: Ust Diizey Yoneticilerinin Duygusal Zeka, Kisilik Tipi ve Is Tatmini Anketi

Saymn Yénetici, Bu calisma iist diizey yoneticilerinin duygusal zeka, kisilik yapilariin is tatminleri

iizerindeki etkisini belirlemeyi amaglamaktadir.

goriislerinize gereksinim duyulmaktadir.

Calisma ile

ilgili veri toplamak amaciyla
Calismanin gegerliligi ve giivenilirligi agisindan, formu
objektif bir sekilde, ictenlikle ve hi¢ bir maddeyi atlamadan doldurmaniz 6nemlidir. Verdiginiz tiim

bilgiler gizli tutulacaktir. Katkiniz ve zaman ayirdiginiz i¢in tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Ozgiil ORSAL

Tiirk Hava Kurumu Universitesi, Sosyal Bilimler Fakiiltesi, Isletme Yonetimi ve Organizasyon Bilim Dali

KiSiSEL BiLGILER
Erkek Kadmn Medeni Evli Bekar Diger
1 Cinsiyetiniz 2 Durumunuz 3 | Yast
g O |0 O |0 np
4 Ogrenim Lisans | Yiiksek Doktora EnsonOgrenimGordiigiinii
Durumunuz () Lisans () () 5 z okul/ boliimiin adi
6 Calistiginiz 7 Calistiginiz birim
kurum
7 Unvaniniz 8 Meslekte toplam calisma
stireniz?
9 Ayni kurumda ¢aligma 10 Yoneticilikteki Kideminiz
stireniz?
11 | Bu gorevinizden 6nce | Hayir Evet belirtiniz
yoneticilik yaptimizmi? | ()
12 | Genel olarak isinizden | Hayir Evet
memnunmusunuz? () ()
13 | Suanki bulundugunuz kadroda | Hayir Evet Evet ise
calismay1 kendinizmi istediniz? () () segmenizin
nedeni nedir?
14 | Belirtilen konularda (ders, kurs, seminer vb.) egitim Duygusal zeka ()
aldiniz m? Hayir Evet Kisilik tipi ()
() belirtiniz Is tatmini ()
15 | Belirtilen konularda kitap okudunuz mu? Duygusal zeka ()
Hayir Evet Kisilik tipi ()
() belirtiniz Is tatmini ()

Sayin yonetici, Asagidaki ifadelerden hangi taraftaki numara sizin durumunuzu ifade ediyorsa onu

daire igine aliniz.

Randevular konusunda titiz 1 2 |3 |4 5 6 7 8 | Asla ge¢ kalmam

degilim

Rekabetci degilim 1 2 4 5 6 7 8 Cok rekabetgiyim

Baski altinda bile kendimi asla 1 2 4 5 6 7 8 Kendimi her zaman acele iginde

acele iginde hissetmem hissederim

Bir zaman zarfinda her seyi ele 1 2 3 4 5 6 7 8 Bir kerede birgok seyi yapmay1

alinm denerim daha sonra ne yapacagimi
diistiniirim

Bir seyi yavasga yaparim 1 2 3 4 5 6 7 8 Bir seyi hizli yaparim

Duygularimi ifade ederim 1 2 3 5 6 7 8 Duygularimi saklarim

Birgok ilgim vardir 1 2 3 4 5 6 7 8 Is disinda ¢ok az ilgim vardir
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Asagidaki ifadeleri okuyarak Kesinlikle katiliyorum, Katiliyorum, Kararsizim, Katilmiyorum,
Kesinlikle katilmiyorum seceneklerinden birini (X) isareti koyarak seciniz. Ifadelerle ilgili dogru veya
yanlig cevap yoktur. Bu nedenle durumunuzu en iyi /en yakin sekilde yansitacak ifadeyi isaretleyiniz.

Engellerle karsilagtigimda, benzer engellerle karsilagtigimi ve o engellerin
iistesinden geldigim zamanlari hatirlarim.

Baska insanlar sirlarini benimle rahatlikla paylasirlar.

Hayatimin baslica olaylarindan bazilari, neyin 6nemli neyin énemli olmadigini
tekrar degerlendirmeme yol agmustir.

Duygular, hayati yagamami anlaml kilan seylerden biridir.

Giizel seylerin olmasini umarim.

Pozitif bir duygu yasarken, onu nasil sonlandiracagimi bilirim.

Beni mutlu eden etkinlikleri aragtiririm.

Kendimi, bagkalarinin iizerinde olumlu izlenim birakacak tarzda gosteririm.

Yiizdeki ifadelere bakarak, insanlarin yagadiklart duygular1 anlarim.

Pozitif bir ruh halindeyken, yeni fikirler bulabilirim.

Duygularimi yasadikea, kolaylikla onlarin farkinda olurum

Baskalari iyi bir sey yaptiginda onlara iltifat ederim.

Bagka biri hayatindaki 6nemli bir olayr bana anlattiginda, neredeyse bu olay1
kendim yasiyormus gibi hissederim.

Bir zorlukla karsi karsiya kaldigimda hemen pes ederim. Ciinkii basarisiz
olacagima inanirim.

Bagska insanlar keyifsiz olduklarinda kendilerini daha iyi hissetmelerine yardimci
olurum.

Baska insanlarin  ses tonlarini dinleyerek onlarin  nasil  hissettiklerini
sOyleyebilirim.
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Asagida belli baz1 duygular1 ve durumlarn igeren ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelerde belirtilen
duygu ve durumlari yasayip yasamadigimizi diisiinerek size en uygun olan siklik sayisini her ciimle
i¢in en uygun rakami daire igine aliniz.

1. JIsimden sogudugumu hissediyorum.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman
2. 1Ts déniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum.

0.Higbir zaman  1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4. Her zaman
3. Sabah kalktiZimda bir giin daha bu isi kaldiramayacagim diisiiniiyorum.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman
4, isim geregi karsilagtigim insanlarin ne hissettigini hemen anlarim.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman
5. lisim geregi baz1 insanlara sanki insan degilmisler gibi davrandigim fark ediyorum.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman
6. Biitiin giin insanlarla ugrasmak benim i¢in gercekten ¢ok yipratici.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4. Her zaman
7. Tsim geregi insanlarin sorunlarina en uygun ¢6ziim yollarim bulurum.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4. Her zaman
8. Yaptigim isten tiikendigimi hissediyorum.

0.Hig¢bir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman
9. Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina katkida bulunduguma inamyorum.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4. Her zaman
10. Bu iste cahsmaya basladigimdan beri insanlara karsi sertlestim.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman
11. Bu isin beni giderek katilastirmasindan korkuyorum.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman
12. Cok seyler yapabilecek giicteyim.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4. Her zaman
13. Isimin beni kisitladigimi hissediyorum.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4. Her zaman
14. isimde cok fazla cahstiginm hissediyorum.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4. Her zaman
15. Isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugu umurumda degil.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman
16. Dogrudan dogruya insanlarla ¢alismak bende cok fazla stres yapiyor.

0.Hig¢bir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman  4.Her zaman
17. Isim geregi karsilastigim insanlar ile aramda rahat bir hava yaratirim.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman
18. insanlarla yakin bir ¢calismadan sonra kendimi canlanms hissederim.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman
19. Bu iste bircok kayda deger basari elde ettim.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman
20. Yolun sonuna geldigimi hissediyorum.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman
21. Isimde duyusal sorunlara serinkanhlikla yaklasirim.

0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman

22. Isim geregi karsilastigim insanlarin bazi problemlerini sanki ben yaratmisim gibi
davrandiklarim hissediyorum.
0.Higbir zaman 1.Cok nadir 2.Bazen 3.Cogu zaman 4.Her zaman
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2. Ek B: Izin Belgeleri

A

PS ) T.C 5
SAGLIK BAKANLIGI
TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU . 2
Eskisehir [li Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

Saglik Bakanhgi eg lse U’ 101;
K'é‘;?"""s:*‘:“"."mﬂ;‘ﬂ TURK DUNYASI KOLTOR BASKENTI

11 Kesm 2013

Say1: 84987131-770/226 - 9 7Q% 08/11/2013

Konu:Anket Caligmasi

Estiserle.. DEWET... HASTANESI YONETICILIGINE

[lgi (a):0zgiil ORSAL’1n 30/10/2013 tarihli ve 13804 sayih dilekgesi.
(b):THK Univ.Sos.Bil.Enst.Miid. ntin 01/11/2013 tarihli ve 3963 sayili yazis1.

Iigi (a) ve ekleri ile Ilgi (b) yazilar tarafimizdan incelenmis olup,Tiirk Hava Kurumu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dal Yiiksek Lisans &grencisi Ozgiil
ORSAL’1n ,Prof.Dr.Aliye Mavili AKKAS danismanliginda yiirtitmekte oldugu “Yéneticilerin
Duygusal Zekas: ve Kisilik Tiplerinin Is Tatminlerine Etkisi” konulu tez ¢alismasiyla ilgili
yazimiz ekinde sunulan aragtirmasininhastanenizde hizmeti aksatmayacak sekilde
ytiriitilmesi,aragtirmaya katilimin goniilliilliik ve gizlilik esasmna gore yapilmasi,yapilacak
aragtirmamin sonucunun Bakanhigimiz bilgisi disinda ilan edilmemesi ve arastirma sona

erdikten sonra sonug raporunun bir kopyasinin Kurumumuza sunul imasi kaydiyla s6z konusu

-BrifNurullah UCKUN

Genel Sekreter a.
Mali Hizmetler Bagkan

calismaya miisaade edilmistir.

Bilgileriniz ile geregini rica ederim.

EKLER:
-Ilgi(a) ve ekleri(11sayfa)
-Ilgi(b) yazi(1sayfa)

DAGITIM:

-Eskisehir Devlet Hastanesi
-Yunus Emre Devlet Hastanesi
-Agiz ve Dis Saglig1 Hastanesi

Arifiye Mah.Kibris Sehitleri Cd.No:37 ESKISEHIR Ayrintih bilgi i¢in irtibat:Uzm.S. KAYA
Telefon:(0222)3351510 Dahili: 107 e-posta:seherkaya@eskisehirkhb.gov.tr
Fax:(0222)3351542

Elektronik Ag:www.eskisehirkhb.gov.tr
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SAGLIK BAKANLIGI
TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU ; .
Eskisehir [li Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi $ioedd
Sadlk Bakanhij 03) QQ U’ 101;
Kwuiﬁm‘;'%w' TUny DURYAST KULTER BASKERTT

Genal Sokrateriy

11 fasm 2003

Sayi: 84987131-7707226 - 97109 08/11/2013
Konu:Anket Caligmasi

NunuS . €MeE.. DEVLE T.. . HASTANESI YONETICILIGINE

ilgi (a):0zgiil f)RSAL’m 30/10/2013 tarihli ve 13804 sayilt dilekgesi.
(b):THK Univ.Sos.Bil.Enst.MﬁdA’r_lﬁn 01/11/2013 tarihli ve 3963 sayii1 vazist.

Igi (a) ve ekleri ile ilgi (b) yézﬂar tarafimizdan incelenmis viup, itk Java Kurumu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tsletme Anabilim Dali Yiiksek Lisans dgrencisi Orzgiil
ORSAL’1n ,Prof.Dr.Aliye Mavili AKKAS damigmanliginda yiiriitmekic oldugn “Yéneticilerin
Duygusal Zekas: ve Kisilik Tiplerinin Is Tatminlerine Etkisi” konulu fez cabigmastyla ilgit
)'ailmlz ekinde sunulan arastirmasinin,hastanenizde  hizmeii sksatmayacak  sekilde

yiiriitilmesi,aragtrmaya katilmun géniillilik ve gizlilik esasima gore vaprimasy yaplacak

aragirmanin - sonucunun Bakanhgimiz bilgisi disinda ilan edilmemesi ve aragtuma sona
erdikten senra senug raporunun bir kopyasimnin Kurumumuza sunul mas: kaydiyla s5z konusi
caligmaya miisaade edilmistir.

Bilgileriniz ile geregini rica ederim.

“BocBrNuruliah UCKUN
Genel Sekreter a.
Mali Hizmetler Baskawm

EKLER:
-ligi(a) ve ekieri(11sayfa)
-ligi(b) yaz(1sayfa)

DAGITIM;
-Eskisehir Deviet Hastanesi

-Yunus Enmire Devlet Hastanesi
-Ag1z ve Dis Sagligs Hastanesi

Arifiye Mah.Kibnis Sehitleri Cd.No:37 ESKISEHIR Ayrmtih bilgi i¢in irtibat:Uzm.S.KAYA
Telefon:(0222)335151¢ Dahili: 107 e-posta:seherkaya@eskisehirkhb.gov.tr

Fax:(0222)3351542
Elektronik Ag:www.eskisehirkhb.gov.tr
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SAGLIK BAKANLIGI W

TURKIYE KAMU HASTANELERI KURUMU RS

Eskisehir [li Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi : g
Saghik Bakanhgi eg lse (I’ z01;
Kﬂel:%kﬂ TURK DUNYASI KULTUR BASKENTI
11 Kasm 2013
Sayi: 84987131-770/226 - 2 135 08/11/2013

Konu:Anket Caligmasi

AGI2 ve. Dis.. SAGUT.|....HASTANESI YONETICILIGINE

Igi (a):0zgiil pRSAL’ln 30/10/2013 tarihli ve 13804 sayili dilekgesi.
(b):THK Univ.Sos.Bil.Enst.Miid. niin 01/11/2013 tarihli ve 3963 sayili yazis.

flgi (a) ve ekleri ile flgi (b) yazilar tarafimizdan incelenmis olup, Tiirk Hava Kurumu
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yiiksek Lisans dgrencisi Ozgiil
ORSAL’m -Prof.Dr.Aliye Mavili AKKAS damsmanliginda yuriitmekte oldugu “Yoneticilerin
Duygusal Zekasi ve Kisilik Tiplerinin Is Tatminlerine Etkisi” konulu tez calismasiyla ilgili
yazinnz ekinde sunulan arastirmasimin,hastanenizde hizmeti aksatmayacak sekilde
yuritilmesi,arastirmaya katilimin goniillilik ve gizlilik esasina gore yapilmasi,yapilacak
aragirmanin sonucunun Bakanlhigimiz bilgisi disinda ilan edilmemesi ve aragtirma sona

erdikten sonra sonug raporunun bir kopyasinin Kurumumuza sunul masi kaydtyla s6z konusu

-BrifNurullah UCKUN

Genel Sekreter a.
Mali Hizmetler Bagkan

¢aligmaya miisaade edilmistir.

Bilgileriniz ile geregini rica ederim.

EKLER:
-llgi(a) ve ekleri(i1sayfa)
-ligi(b) yazi(1sayfa)

DAGITIM:

-Eskisehir Devlet Hastanesi
-Yunus Emre Devlet Hastanesi
-Agiz ve Dis Saglig1 Hastanesi

Arifiye Mah Kibris Sehitleri Cd.No:37 ESKISEHIR Ayrintili bilgi igin irtibat:Uzm.S.KAYA
Telefon:(0222)3351510 Dahili: 107 e-posta:seherkaya@eskisehirkhb.gov.tr

Fax:(0222)3351542
Elekironik AZ:www eskisehirkhb.gov.tr
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KiSISEL BILGILER
Adi Soyadi

Uyrugu

Dogum Yeri ve Tarihi
Medeni Hali

E- Posta Adresi
EGITIM

Lisans / Tarih

Yiiksek Lisans

Yabanc Dil

OZGECMIS

Ozgiil Orsal
T.C

Eskisehir 1975
Bekar

ozqulorsal@gmail.com

Anadolu Universitesi iktisat Fakiiltesi

Kamu YoOnetim bolumii / 2007

Tiirk Hava Kurumu Universitesi / 2014

Ingilizce
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