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OZET

DUYGUSAL ZEKANIN KARIYER SECIMINDEKIi ETKILERINi
BELIRLEMEYE YONELIK OGRETIM ELEMENLARI UZERINE BiR UYGULAMA

YENCERI, Giilay.“Duygusal Zekanin Kariyer Segimindeki Etkilerini Belirlemeye Yonelik
Ogretim Elemanlar1 Uzerine Bir Uygulama”,Yiiksek Lisans Tezi, Trabzon, 2017.

Diinyada yasanan sosyo ekonomik gelismeler ve kiiresellesme siireci sonucunda
modern yasamla birlikte duygusal zeka gerek is hayatinda gerekse sosyal hayatta gittikce
onem kazanan bir kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu acidan bakildiginda duygular
insanlarin hem zeka diizeyine hem de hayattan aldigi doyuma onemli katkilar saglamaktadir.
Bu baglamda; bireyin kendisinin ve diger bireylerin duygularin1 dogru sekilde algilamasi,
degerlendirip ifade etmesi, bu duygular arasinda dogru bir bicimde ayrim yaparak diisiince ve
davraniglarinda kullanmasi ile ilgili Gstiin becerileri iceren duygusal zeka, bir &gretim
elamaninin kariyer seciminde ve is hayatindaki basarisinin belirlenmesinde kayda deger bir
Ooneme sahiptir. Tiim Orgiit calisanlarinda oldugu gibi {iniversitelerde goérev yapan Ogretim
elemanlarina da rekabet giicii veren duygusal zeka, onlarin iglerinde daha pozitif olmalarini

saglamakta ve kariyer se¢imlerinde basarilarini artirmaktadir.

Calismanin amaci, duygusal zekanin kariyer se¢imindeki etkilerini tespit etmeye ve
degiskenler arasindaki iliskinin belirlenmesine yoneliktir. Bu kapsamda Trabzon ilinde
Egitim Ogretim faaliyeti gdsteren Avrasya Universitesinde ¢alismakta olan 145 &gretim

elemani lizerine anket calismast gergeklestirilmistir.

Calismada, anket yontemiyle elde edilen veriler, SPSS 18.0 paket programi
kullanilarak; ol¢eklerin giivenilirligi i¢in Cronbach o degerleri hesaplanmig, demografik
faktorlerin ise yiizde ve frekans degerleri Ol¢limlenmistir. Arastirma Olgeklerinde yer alan
degiskenlerine iliskin tanimlayici verilerin ortalama, standart sapma, varyans, basiklik ve
carpiklik degerleri belirlenmistir. Duygusal zekanin kariyer se¢imindeki etkilerini belirlemeye
yonelik yapilan bu arastirmanin hipotezlerinin test edilmesi, korelasyon ve regresyon
analizleriyle Olgiimlenmistir. Bdylece duygusal zekanin kariyer se¢imindeki etkileri

bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Ogretim Elemanlar1, Kariyer Se¢imi, Universite.



ABSTRACT

DETERMINING THE APPLICATION OF EMOTIONAL INTELLIGENCE
INFLUENCES IN CAREER CHOICE ON ACADEMIC MEMBERS
YENCERI, Giilay. Determiming The Application Of Emotional Intelligence Influences

In Career Choice On Academic Members, Masterthesis, Trabzon, 2017.

Emotional intelligence which has increased its significance respectively in business
and social life as a result of socio-economic developments and globalisation in the world as
well modern life arises as an important concept. Emotions contributes to intelligence level of
human and pleasure of life when it is perceivedin that way. Within this context, emotional
intelligence which includes superior skills with perception, evaluation and expression of
emotions well by people, and using ideas and behaviors by eliminating the emotions has a
significant role in career choice of an academician and success in business life. Emotional
intelligence which supports the competitiveness among academic members as in all

organizations provides more positivity and success in career choices.

The aim of this research is to identify the influences of emotional intelligence in career
choice and determine the relations between variables. Within this framework, a survey is
conducted in 145 academic member working at Avrasya University which provides an higher

education in Trabzon province.

The results of survey is evaluated by SPSS 18.0 programme and the reliability of scales
is calculated with Cronbach a values, and percent and frequency values of demographic
factors is gauged. Mean, standart deviation, variance, kurtosis and skewness of descriptive
data of variables in the elements of study is determined. Correlation and regression analysis is
used to test the hypothesis of the study aiming to determine the influences of emotional
intelligence in career choice. Thus, influences of emotional intelligence in career choice is
identified.

Key Words: Emotional Intelligence, Academi Members, Career Choice, University
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GIRIS

Gilinlimiizde ¢alisan bireyler icin yalniz biligsel zeka (IQ) seviyesinin yiiksek olmast
yeterli goriilmemektedir. Hedeflenen amaca ulasmak icin, gereken basarinin istenilen kalite ve
diizeyde elde edilebilmesi i¢in, biligsel zekanin yani sira c¢alisanlarin belli diizeyde duygusal
zekaya da sahip olmalaria gerek duyuldugu ortaya ¢ikmistir. Boylece duygusal zeka seviyesi
yiikksek olan bireyler, calisma hayatinda duygusal zekad seviyesi diisiik olanlara gore daha
basarili oldugu belirtilmistir. Buna bagli olarak kurumlar, siirekli degisen tiiketicilerin ihtiyag,
istek, zevk ve yasam bi¢imlerine, beklentilerine uygun niteliklerle cevap verebilecek beceriye

sahip, duygusal zekasi yiiksek ¢alisanlarin varligina ihtiyag duymaktadirlar.

Duygusal zeka unsurlar1 arasinda; kendini tanimak (farkindalik), kendini yonetmek,
motivasyon, empati, ekip ruhu olusturabilme, iletisim ve uyum giicii yer almaktadir. Duygusal
zekanin icerdigi duygusal yetenekler arasinda, duygulari; dogru olarak anlayabilme, anlatip
ifade edebilme, biligsel siireclerle biitlinlestirebilme ve duygularin bazi durumlar tizerindeki
etkilerini anlayabilme yer almaktadir. iyimserlik, tiretkenlik, motivasyon, empati, 6zgiiven ve
iletisim giicliniin bir araya gelerek olusturdugu duygusal zeka, yasamimiz siiresince yaptigimiz
her isi etkilemektedir. Bireysel calismalarimiz da bile ortaya koydugumuz isin kalitesi
duygusal zeka kavraminin igerdigi, 6zgiiven ve O6zsaygi becerilerimize baglidir. Duygusal
zeka, bireysel ve sosyal beceriden olusmaktadir. Duygusal ve sosyal becerileri gelismis olan
bireyler is ve 0zel hayatlarinda daha mutlu ve iiretken olurken, duygularini kontrol altinda
tutamayan bireyler dogru ve net diisiinebilme, yaptiklar1 ise odaklanabilme becerilerini

saglama konusunda igsel engellerle kars1 karsiya kalmaktadirlar (Arslan vd., 2013:178).

Biligsel becerilerle duygulari bir araya getirmeyi amacglayan duygusal zeka; bireylerin
kendi duygulariyla birlikte baskalarinin duygularini anlama ve tanima, kendi kendini motive
etme, bagkalart ile iliskilerinde duygularin1 yonetebilme yetenegi gibi iist diizey duygusal zeka
yeterlilikleri bakimindan c¢alisanlarin ve orgiitiin basariya ulagsmasinda oldukga etkili oldugu
gorilmiistiir. Bu baglamda duygusal zeka; is performansi, is tatmini gibi ¢alisma ortamini
ilgilendiren baz1 degiskenlere etki edebilmektedir. Kurum ve calisanlarina rekabet giicii veren
duygusal zeka, onlarin islerinde daha basarili olmalarin1 saglamakta, is hayatinin kalitesini
artirmakta, ¢alisanin performansini ve bagliligini olumlu bir sekilde etkilemektedir (Dogan ve

Demiral, 2007:209).



Son on yilda, duygusal zeka diinya ¢apinda kuramcilarin ve arastirmacilarin dikkatini
cekmistir. Bunlar ¢aligmalarini iki iligkili dogrultuya odaklamaktadirlar. Bunlar: birincisi
duygusal zekayi, diger seyler arasinda, yapici sosyal iliskiler ve is performansinin gelisimini
destekleyen zekanm iyi niyetli tiirii olarak tanimaya yonelik olarak amaclanmustir. Ikincisi ise
duygusal zeka ile olas1 kilinan sosyal ve duygusal yeterlilikleri tanimlamaya yonelik olarak
amaclanmistir ve bu sosyal iliski ve is performansinin gelisimini desteklemektedir (Konakay,

2013: 122).

Duygusal zeka seviyesi yiiksek olan bireyler, iletisim yeteneklerinden yararlanarak
baskalariyla olan iligkilerinde duygusal zekalarini kullanirlar. Bu faaliyetlerle de orgiitiin
tamaminda olumlu gelismeler kaydedilmeye ¢alisilir. Yonetici ve ¢alisanlar, duygulariyla ilgili
degerleri 6grenip kullanabildikleri 6lgiide is birligi ve iletisim becerileri yiikselecek, bu sayede
de orgiitsel rollerini basariyla yerine getirecektirler. Bu durumdan orgiitler de kazanglh
cikacaktir. Duygusal zekasi yiiksek calisanlara sahip olmak ve onlar sayesinde Orgiitte
yaratilacak acik iletisim ortami belirtilen bu kazanc¢lardan sadece bazilaridir. Cevreye uyum, is
birligi ve ekip calismasi saglanarak oOrgiitiin duygusal zekasi gelistirebilmekte ve orgiitsel

basar1 saglanabilmektedir.

Yukarida bahsedildigi gibi, duygusal zekanin artan 6nemi kariyer se¢imi alanlarinda da
kendini gostermistir. Giiniimiizde teknolojideki gelismeler, mesleki alandaki smirlarin
azalmasi, bireylerin ve mesleklerin birbiriyle i¢ ice olmasi, is hayatt ve 0zel hayatin
birbirinden ayrilmamasi neticesinde bireylerin daha ¢ok sinirsiz, ¢agdas kariyer tercihlerine
yoneldikleri goriilmektedir. Duygusal zekanin degisken kariyer yonelimin alt boyutu olan
deger yonelimli kariyer yaklasimina kismen etkili oldugu gériilmektedir. Iyi olus ve 6z kontrol
alt boyutlarin deger yonelimi {izerinde etkisi oldugu sonucu bizlere akademisyenlerin dig
etkenlerden ziyade kisisel istekleri, ilkelerini kullanarak bu meslekteki motivasyonlarini
saglamakta ve meslegin alanindaki degerler yerine kendi degerlerine gore kariyerlerini

yonlendirdikleri goriilmektedir.

Kariyer literatiiriine bakildiginda kariyer yonelimlerinin kiiltiirel yonelimlere gore

degistigi vurgulanmaktadir. Ornegin, bireyci kiiltiirde kariyer secimi, kisinin isteklerinden

etkilenmekte iken toplumcu kiiltiirde ise grubun etkisinin oldugu goriilmektedir (Glirbiiz,
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2012:1). Tirkay ve Eryilmaz (2010) uyguladiklar1 arastirma neticesinde kariyer se¢imlerinin
medeni durumlara farklilastift sonucuna varmislardir. Onay ve Vezneli’nin (2012)
arastirmalar1 sonucuna gore kariyer se¢iminde calisanlarin kisilik 6zelliklerinin etkisinin ¢ok
fazla olmadig1 sonucuna varilmistir. Bu ¢alismada ise akademisyenlerin kariyer istekleri ile
orgiitiin kiiltiirel 6zellikleri arasindaki baglant1 agiklanmaktadir. Onay ve Uzel (2011) izmir
PTT isletmesinde uyguladiklar: arastirmasi neticesinde PTT calisanlarinin kisilik 6zellikleri ile

kariyer yonelimleri arasinda anlaml bir iligki oldugu goriilmektedir.

Duygusal zeka alan yazinin genis, kapsamli oldugu goriilmektedir. Fakat duygusal
zeka ve zeka iliskisinin ele alindigi arastirmalarin smirli oldugu goriilmektedir. Singh ve
Sharma (2012) arastirmasinda WISC-R Hindistan versiyonunun performans alt boyutu ile
Schutte tarafindan gelistirilen Duygusal Zeka Olgegi kullanilarak 6lgiilen zeka puanlarini
karsilastirilmast  sonucunda degiskenler arasindaki iliskinin  anlamli oldugu sonucuna
varilmistir  (r= —.26)..Arastirmacilar, Catell’in  (1993) Genel Zeka Testinin Ispanyol
versiyonun uygulanmasiyla elde edilen puanlarin Ruh Hali Ozellikleri Olgegi-24 (Trait-Mood-
Scale-24) Ispanyol versiyonundan elde edilen puanlari karsilastirarak incelemislerdir (aktaran
Haro ve Castejon, 2014). Genel zeka ve duygusal zekanin alt boyutlar1 icerisinde yer alan
duygusal algi, duygular1 anlama ve duygusal anlamda kendini diizenleme arasinda baglanti
olmadig1 sonucuna varilmistir. Leana ve Koksal’in (2007) 32’si iistlin zekali 21°1 ortalama
diizey zekaya sahip toplam 53 ilkokul birinci sinif 6grencisi ile yliriittiikleri arastirmada
ogrencelerin WISC-R sozel, performans ve toplam puanlart ile Bar-On Duygusal Zeka Testi
puanlari1 arasinda anlamli etki bulunmustur. Derksen, Kramer ve Katzko’nun (2002)
calismasinda ise duygusal zeka ile genel zeka arasinda pozitif ve anlamli iligki belirlenmistir
(r=.08). Wolfradt, Felfe ve Koster (2001) sozel zeka ile 6z yeterlilik, empati ve kullanim
arasinda anlamli olmayan negatif baglanti, algilama ile sozel zeka arasinda ise anlaml1 negatif

iligki bulunmustur (r =-.17).

Bireyin ¢evresi ve sosyal etkilesimiyle iliskili oldugu bilinen duygusal tepkileri
Dabrowski’nin asir1 uyarilmighik alanlarmi baz alarak arastirma yapmustir. Ustiin zekali
ogrencilerin akranlarindan -Dabrowski’nin asir1 duyarlilik alanlari- devimsel, duyusal ve
zihinsel alanda yiiksek, duyussal ve yaraticilik konularindaasagi yukari ayni puanlara sahip

olduklar1 goriilmektedir (Yakmaci-Giizel, 2002). Bireyin kendini algilama sekli, ¢evresi ile

3



etkilesimi duygusal zeka oram iizerinde etkisioldugu goriilmektedir (Koksal, 2007). Ustiin
zekal1 bireyler ile {istiin zekali olmayan bireyler arasindaki iligkilerin yogunlugu ve niteliginde
dolayli etkiye sahip olan kisilik o6zellikleri ile akranlari arasindaki farki meta—analiz
yontemiyle arastirdigi goriilmektedir. MBTI kisilik 6zellikleri envanterinin kullanildigir 14
arastirma sonucu istiin zekali 6grencilerin akranlarina gore daha ¢ok disadoniik (%51.30),
sezgisel (%71,60), diisiinen (%53.80) ve kavrayan (%60.10) kisilik 6zelliklerine sahip oldugu
gorilmektedir (Sak, 2004).

Duygusal zeka kapsaminda bir takim duyussal oOzellikler arastirilmistir. Bu
aragtirmalarda tstiin zekali kisilerin, toplumsal gelisim ve uyum bakimindan akranlarindan
daha 6nde,duygusal agidan neseli, kontrollii ve iyimser bir ruh hali i¢inde olduklar1 ve okul
disiplini, su¢ ve saldirgan davraniglar konularinda akranlarindan daha az probleme sahip
olduklart sonucuna varilmistir (Terman ve Oden, 1976). Ayrica, duygusal yogunluk igerisinde
bulunan (Chan, 2000; Finley, 2008; VanTassel-Baska, 1998; Terman ve Oden, 1976), gelismis
mizah ve estetik duygusuna sahip (Finley, 2008), bagimsizligina diskiin (Durr, 1979;
Endepohls-Ulpe ve Ruf, 2005; Terman ve Oden, 1976) yasitlarindan daha fazla gelismis
benlik kavrami olan (Durr, 1979), i¢sel motiveli (Chan, 2000) bireyler olduklar1 da
belirlenmistir.  Ancak, arastirma  bulgulart  yorumlanirken, bu  davraniglarin
goriilemoraninbireyler arasinda farkli olabilecegi (Gross, 2004; Ozbay ve Palanci, 2011) ve
gelisimsel evrelerinin farkli donemlerinde var olacagi (VanTassel-Baska, 1998) goz ardi

edilmemelidir.

Son olarak mevcut literatiir incelendiginde iilkemizde duygusal zeka ve kariyer
arasindaki iliskiyi inceleyen calismalar bulunmaktadir. Bunlara ilave olarak bu calisma
duygusal zeka ve kariyer yonelimleri farkli bir bakis agisiyla ele alarak incelemek ileride bu
konuda yapilacak akademik arastirmalara zemin olusturmak ongoriisiiyle hazirlanmistir.
Caligmanin kuramsal bolimiinde duygusal zeka ve kariyer kavramlar1 kapsamli bir sekilde
incelenecektir. Uygulama boliimiinde duygusal zekanin kariyer yonelimlerini etkileyip
etkilemedigi incelenmistir. Bu dogrultuda kariyer tercihlerinde sinirsiz kariyer yonelimi ve

degisken kariyer yonelimi ele alinarak duygusal zekanin etkisi incelenmeye alinmigtir.



Duygusal zekanin kariyer secimindeki etkilerini belirlemeye yonelik bir uygulamay1

konu alan bu ¢aligma, ii¢ béliimden olugsmaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde, Duygusal zeka kavramina iliskin kuramsal ¢erceve
olusturulmustur. Bu ¢er¢cevede duygu kavraminin tanimi, zeka kavraminin tanimi, duygu ve
zekd arasindaki iliskiler, duygusal zekanin tarihi ve temelleri, duygusal zeka ozelligi ve

duygusal zeka modelleri hakkinda agiklamalarda bulunulmustur.

Calismanmin ikinci boliimiinde, kariyer kavramina iligkin kuramsal c¢erceve
kapsaminda, kariyer kavramina genel bir bakis, kariyer kavraminin tanimi, kariyer kavraminin
tarihsel, elisimi, kariyer yaklasimlari, bireysel ve oOrgiitsel agidan kariyer kavrami, Kariyer

planlamanin ig hayatindaki yeri, kariyer yonetimi siireci hakkinda bilgi verilmeye ¢aligilmistir.

Calismanin iigiincii ve son bdéliimiinde ise, calisma ile ilgili 6gretim elemanlari
lizerine bir uygulamaya yer verilmistir. Bu g¢ercevede; arastirma konusuna genel bir bakis,
arastirmanin yontemi, arastirmanin modeli, evren ve 0rneklem, arastirmanin hipotezleri, veri
toplama yontemi, veri toplama siireci, verilerin analizi ve arastirma ile ilgili bulgular ve

yorumlara yer verilmistir.
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BIiRINCi BOLUM
DUYGUSAL ZEKA KAVRAMINA iLISKiN KURAMSAL CERCEVE

1.1. Duygu Kavraminin Tanim

Duygu kavramin1 TDK soézliigiinde "1) Duyularla algilama, his 2) Belirli nesne, olay
veya bireylerin insanin i¢ diinyasinda uyandirdigi izlenim” seklinde ifade edilmektedir.
Psikoloji sozliigiinde ise "Oznel olarak yasanan bir duygusal durumun disavurumu olan

gozlenebilir bir davranis yapis1” seklinde ifade edilmektedir (Budak,2005).

Oxford Ingilizce Sézliigiinde duygu' yu "herhangi bir zihin, his, tutku calkantis1 ya
da devinimi; siddetli ya da uyarilmis zihinsel durumlar1 ifade eden kavram olarak kabul
edilmektedir.Latince’de ise '"movere” (hareket etme) kokiinden dogmustur. Movere
kelimesini  "e” o6n ekiyle kullandigimizda "Oteye hareket etmek” kavramini
karsilamaktadir.Latince'de ise duygular, "bizi harekete geciren ruh” motus anima seklinde
tanimlanmaktadir. Cooper ve Sawaf'a gore duygular, motivasyon ve kisisel giiclin ana
kaynagidir. Diislince ve eylemleri orglitleyerek, muhakeme yapmayr ve makul olmay1
saglarlar. Goleman'a gore duygular, kisinin soru sormasini saglayarak onu bilinmeyeni
aramaya yoOnlendiren, O6grenme potansiyelini harekete gecirerek Ogrenmesini saglayan,
Ogrenileni uygulamaya gegirerek ona gore davranmasmi saglayan oOzellikler olarak

tanimlanmakladir (Ural, 2001:210).

Nitekim psikoloji sozliigii duyguyu, "Oznel olarak yasanan bir duygusalligin
disavurumu olan gozlenebilir bir davranis yapisi” seklinde tanimlayarak duygu-davranis

iliskisi ¢ikarimimni desteklemektedir (Budak, 2005).

Feldman (1996)'a gore ise duygular, mutlu olma,umutsuzluk ve hiiziin gibi durumlari
ifade eden fizyolojik ve biligsel temellere dayanan, davranislar itizerinde etkisi olan
faktorlerdir (Cakar, 2003).

Sosyo-biyologlara gore duygular yalnizca akla birakilamayacak tehlike, iiziicii bir



kayip aninda ve zorluklar 6niinde miicadele,amaca dogru ilerleme gibi durumlarda rehber
oldugunu vurgulamaktadirlar.Ekman (1992), duygularin insanlar1 hareket etmeye

hazirladiklarini, hayattaki giigliiklerle bas etmede onlar1 yonlendirdiklerini vurgulamaktadir
(Aysel, 2006).

Atabek (2000)'in goriislerine gore, Insanlar yillar boyunca akli sadece zekayla
Ozdeslestirip, duygular1 fazla 6nemsemediler. Duygular1 insanin zayif yani olarak gordiiler.
Duygulan ifade etmek ise sadece sanatla ugrasanlarin alani igerisinde oldugu goriilmektedir
(Oztekin. 2006).Daha sonralar1 ise psikologlar tarafindan aklin duygudan armmis olarak,

hicbir sey ifade edemeyecegi diisiincesi ortaya atildi (Acar, 2001).

Cooper ve Sawaf (2003)'a gore duygular kalpten gelen bir kaynak olarak insanda
bulunan yaratici dehay: tetikler, insanin kendisine diiriist olmasini saglar, giivenilir saglam
iliskiler gelistirmesine katkida bulunur, yasam igin igsel pusula rolii goriir, beklenilmeyen
olaylar karsisinda yol gosterir, hatta kimi durumlarda insan1 felaketten kurtarir olarak ifade
edilmektedir.Ayricaduygu; kolay ya da karmasik zihinsel degerlendirilme siirecindevebu
asamayakarsilik olarak gosterilen ve duygusal bir beden haliyle sonuglanan fakat beynin
kendisine yonelikte ek zihinsel degisikliklere yol agan tepkilerin bilesiminden olusan siireg
olarak ifade edilmektedir (Oztekin, 2006).

Cevizei (2000) tarafindan duygu; duydugumuz, hissettigimiz her sey,tim
tutkularimizin, hafif veya ortalama siddetteki heyecanlarimizi, ask, sevgi ve genel
durumlarimizin ifadesi, genel ve ic¢giidiisel egilimlerimiziigeren bir kavram olarak ifade

edilmektedir (Giiney, 2009).

Konrad ve Hendl (2003) duygularin dort ana bilesenden olustugunuayrica bunlarin;
Oznel bilesen, bilgiye dayali bilesen, psikolojik bilesen ve degisken disa vurumcu bilesen
oldugunu ifade etmektedir. Oznel bilesen; kisilerin duygu anindahissettigi, tanimladig1 ve
disa vurduguanlari ifade etmektedir. Bilgiye dayali bilesen; algilama, degerlendirme ve
duygusal durumlarile davranig bi¢iminin kontrol mekanizmasinin arayisidir. Psikolojik
bilesen; duygu ile iliskili bedensel tepkiler arasinda baglantili durumlar ifade etmektedir.

Degisken disa vurumcu bilesen ise; bireyin motor davraniglarini (kagma, saldirma, mimik,



yiiz kizarmasi vb) icermektedir (Giiney, 2009).

Golemana gore duygu kavrami, onu tanimlayan kelimelerin 6tesinde oldugu ve tiim
duygu karisimlarimiolusturan asal veya birincil duygularin neler oldugunun belirlenmesi
konusunda goriis birligine varilmadigi belirtmektedir.Fakat bazi kuramcilara gore asagida

aciklanan temel duygu kiimelerinin oldugunu ileri siirmektedirler (Goleman, 2005 :359):

+“Ofke: Hiddet, hakaret, icerleme, gazap, tiikenme, kizma, sinirlenme, hing, kin,

rahatsizlik, alinganlik, diismanlik,patolojik nefret ve siddet.

+Uziintii: Aci, keder, nesesizlik, kasvet, melankoli, kendine acima, yalmzlik, can
sikintis;, umutsuzluk ve patolojik oldugunda siddetli depresyon olarak kendini

gostermektedir.

*Korku: Kaygi, kuruntu, sinirlilik, tasa, hayret, siiphe, uyaniklik, vicdan azabi,
huzursuzluk, ¢ekinme, iirkme,dehset.Patolojik durumlarda ise fobi ve panik olarak kendini

gostermektedir.

Zevk: Mutluluk, cosku, rahatlama, tatmin, haz, seving, eglenme, gurur, tensel zevk,

heyecan, hosnutluk, kendinden gecme, asir1 zindelik, kapris ve en u¢ noktada mani.

*Sevgi: Kabul gorme, dostluk, giiven, iyilik, yakin ilgi, sadakat, hayranlik,
muhabbet, asir1 tutkunluk.

*Saskinlik: Sok, hayret, afallama, merak.

«Igrenme: Hor gérme, asagilama, kiiciimseme, tiksinme, hoslanmama, nefret etme,

itici bulma.
*Utang: Sucluluk, mahcubiyet, hayal kiriklig1, pismanlik, kii¢iik diisme, iiziilme,cile.

Bu ifadeler duygularin siniflandirilmasiyla alakali sorunlar1 ¢dzmemektedir. Ornegin,

kiskanglik 6fkenin bir tiirevi olan {iziintii ve korku ile birlesmis karisimlarin, umut ve iman,
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cesaret ve bagislayicilik, kesinlik ve temkin gibi erdemlerin, kendini begenmislik, tembellik,
uyusukluk ya da can sikintis1i gibi bazi kusurlarin siniflandirilmast hakkindaki bilimsel

tartisma devam etmektedir (Goleman. 2005:359-360).

1.2.Zeka Kavraminin Tanimi

Zeka kavramu ilk olarak sadece biligsel yeteneklere gore degerlendirilmektedir. Bilim
insanlarin ¢alismalar ilerledik¢ezeka kavraminin taniminakisinin kendigevresine uyumunu ve
cevresindeki kisilerle olan iliskisinin boyutlar1 eklenmistir.Zeka ile ilgili tamimlar, iginde
bulunulan doneme, kiiltlire, beynin isleyisi konusundaki bilimsel gelismelere bagli olarak
farkliliklar gostermekledir.En genel anlamiyla zeka;"Zekd beyne ait; bilgiyi 6grenme,
saklama, onceki bilgilerle baglant1 kurarakfarkli bakis agilariyla yorumlama, hafizaya alma ve
hatirlama,  akil  yiiriitme, ¢agrisim  yapma, algilama  ve  hissetme  gibi
fonksiyonlarikapsamaktadir (Kulaksizoglu, 2004: 135).

Zekay1 genel bir yetenek olarak algilayanlardan biri olan, zeka testleriyleiin yapmis
psikolog Terman'a gore, zeka "soyut diisiinme yetenegi”dir (Topses, 2003:60). Bu tanimdan
sayilar ve sozciikler gibi bir takim zihinsel sembollerle diisiinme yetenegi anlasilir (Baymur
2004:246).Yine aym goOrisii benimsemis olan Davis, zekdyr "edinilen bilgilerden

yararlanilarak problem ¢6zme yetenegi” olarak aciklar (Baymur, 2004:246).

Thomdike ve Thurstone gibi bazi psikologlara gore ise giinlik davraniglarimizi
diizenleyen fikirsel gizilglic yani zekd, bir tek genel yetenekten ziyade bircok 0Ozel

yeteneklerin birlesiminden olustugu agiklanmaktadir (Baymur, 2004: 248).

Tiirk Dil Kurumu Sézliigiinde ise zekd "Insanin diisiinme, akil yiiriitme, objektif
gercekleri algilama, yargilama ve sonug ¢ikarma yeteneklerinin tamami, anlak (zeka), dirayet

(yapabilme), zeyrektik (zekilik), feraset (bilgelik)” seklinde ifade edilmektedir.

Bilimsel anlamdaki zeka tanimi icin psikoloji sozliigline baktigimizda zeka "Soyut
diisiinme, kavrama, problem ¢6zme, bildiklerini farkli durumlara uygulama, akil yiiriitme,

bellek, gegmis deneyimlerden kazanilan bilgileri kullanma vb. de dahil olmak {izere zihinsel



yetilerin bilesimi” olarak tanimlanmaktadir (Budak, 2005). Psikoloji sozliigiindeki bu
tanimina karsin zekanin yogunluklu arastirma konularindan biri oldugu psikolojide dahi tek
bir tanimi bulunmamaktadir. Bu durum zekanin tek bir kabiliyette kendini belli etmemesi,

aksine farkli becerileri kapsayan ve karmasik bir 6zellikte olmasi ile agiklanabilir.

Selguk (2000)'a gore zeka soyut bir kavram olduguna goére tanimi yapilirken somut
kavramlara bakilarak degerlendirme yapilmis oldugu diisiiniilebilir. Nitekim alan yazinda
genellikle insanin zihinsel islevlerine, etkinliklerine ve performansina bakarak zeka iizerinde
yorum yapilmis oldugu sdylenebilir. Bu sekilde zeka i¢in ulagilan sonug, insanin yaptiklarinin

ancak zekasi oraninda degerli olduguda goriilmektedir (Giiney, 2009:4).

David Wechsler zekay:r "Bireyin, amagli davraniglarinin, mantiki diislincesinin ve
cevre ile etkin bir bigimde basa ¢ikabilmek igin giristigi ¢abalarin hepsini igeren genel bir
yetenek “seklinde tanimlayarak aslinda zekanin sadece diisiinmekten ibaret olmadigini gevre

ile uyum yeteneginin de belirleyici oldugunu ifade etmistir (Kulaksizoglu, 2004:135)

Sternberg (1998)'in zeka tanimi ise "Bireyin zihinsel olarak kendi kendini yonetme
kapasitesi” seklindedir. Sternberg zekay1 tanimlama konusunda yeni bir bakis agis1 getirmis ve
zekanin etkilesim kurarak isleyen farkli unsurlardan olustugunu, bireyin ig¢sel ve digsal

diinyas1 ve deneyimlerinin zekaylabaglantili oldugunu savunmustur (Selguk vd., 2004:7).

Spearman zekaya "karmasik durumlarda iligkileri gérebilme giicii” demistir. O'na gore
zeki insan, karmagik bir olayda ¢ok fazlabaglanti kurmakta ve sorunu ¢oziimleyecek en kisa
kisa yolu bulmaktadir (Baymur, 2004:246). Benzer sekilde Gardner da zekdyr “yasam
siirecinde karsilasilan farkli durumlarda problemleri ¢6zme ve yeni iirlinler ortaya ¢ikarma
stireci” seklinde tanimlamistir. Ona gore zekd yasadigimiz toplumda faydali seyler yapabilme
kapasitesidir (Yavuz, 2001: 14).Baska bir tanima gore zeka birbirinden kismen bagimsiz, fakat
birbirleriyle baglantili alt yetenekleri olan bir genel yetenek olarak ifade etmektedir (Yerli,
2009).1905 yilinda modern anlamdaki ilk zeka testini gelistirmis olan Alfred Binet'in zeka
taniminda ise belirli bir amaca ulagmak,buamag i¢in miicadele etmek, uyum saglamanin yani

sira kendini elestirebilme egiliminden s6z edilmistir (Kulaksizoglu, 2004:135).
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"Zeka cevreye uyum saglama ve basa cikabilme yetenegi olarak tanimlamistir. Zeka
orgiitleme ve uyum saglama olarak iki ana alt basliga ayrilmistir” (Bacanli, 2001: 59)."Zeka;
Soyut diisiinme, kavrama, sorun ¢6zme, bilgilerini farkli durumlar karsisinda harekete
gecirme, akil yiiriitme, bellek, gegmis deneyimlerden kazanilan tecriibeleri kullanima vb. de

iceren zihinsel yetilerin bilesimi” seklinde ifade edilmektedir (Budak, 2005:848).

Zeka, beyne ait; bilgiyi anlama,saklama, daha onceki bilgilerle baglanti kurarak
yorumlama, hafizaya alma ve geri getirme, akil yiiritme, ¢agrisim yapma, algilama ve

sezebilme gibi fonksiyonlariigerenbir biitiindiir.

Zeka, cevaplandirmada ve sorunlari ¢ozmede hizli hareket eme imkani sunan,
sorununfarkli evreleri arasindaki baglantilar1 anlamamizisaglayan kapasitedir. Kisilerin
kazanmig oldugu bilgilerin miktari, bu bilgileri 6grenme hizi, 6grenebildikleri bilgi ¢esidinde
ve bilgiyi akilda tutma siiresi ve bu siirede gozlenen degisiklik, kisilerin zeka oranlarinda ve
baz1 zeka tiirlerindeki farklara gore sekillendigi bilinmektedir (Kulaksizoglu, 2005:135).Zeka
cevreyi belirleme ve bigimlendirme ve g¢evreyleiliskiicerisinde olmamizi saglayan zihinsel

yeteneklerin toplamindan olusmaktadir (Tunca, 2004).

Cibikcr (2004)' ya gore zeka, kavramlar ve algilar yardimiyla soyut ya da somut
nesneler arasindaki baglantiyr anlamlandirma, soyut diisiinme, muhakeme etme ve bu zihinsel
islevler arasindaki uyumun saglanmasiyla birlikte amaca yonelik olarak kullanabilmektir

(Giiler, 2006).

Farkli zekd tanimlar1 olmasmma ragmenzekd kuramlarin ortak  noktasi,
zekaningelistirilmesi cabalarmin sonu¢ verecegi bu potansiyeli zekanin barindirdigini,
biyolojik kokenlerinin oldugunu ileri siirmektedirler. Cibik¢1 (2004)' ya gore zeka, bireyin
dogustan getirmis oldugu yetenekler ile kalitimlanesilden nesileaktarilan merkez sinir
sisteminin fonksiyonlarin1 igeren tecriibe, 6grenme ve cevreden gelen etkilerle birlikte

sekillenen bir bilesim oldugunu ifade etmektedir (Giiler, 2006).

Zeka ile ilgili baz1 temel sayithilar bulunmaktadir. Bunlardan ilki, zeka diizeylerinin
dagilimi ile ilgilidir. Evrendeki tiim ozelliklerin normal dagilim egrisine uygun bi¢imde

oldugu bilinmektedir. Zekd da en ¢ok '"normal-ortalama” olmak iizere diisiik ve yiliksek
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sekillerde bulunmaktadir. Ikinci temel sayitli, zekaya iliskin yapilarin ya da &zelliklerin
birlikte gelistikleri varsayimi ile zekanin boyutlar1 arasindaki benzerligi ifade etmektedir.
Zekanin tek bir boyutu normalin altinda olmasi zihinsel engel ya da tek bir boyutunda basarili
olma {istiin zekalilik anlamina gelmemektedir. Ugiincii temel sayith ise zeka potansiyelinin

kalitimla belirlendigini 6ne siirmektedir (Sonmaz, 2002).

Tiim tanimlar 15181nda zeka taniminin tarihsel degisimi igerisinde ¢ikarilabilecek genel
sonuglardan birisi de eski zeka anlayisinin zekayr bir biitiin olarak algiladigl yeni zeka
anlayisinda ise zekanin birgok etmenden olustugunun savunuldugudur. Zekaya biitiinciil
olarak yaklasan eski zeka anlayisina gore her birey dogustan gelen, sabit kapasiteli, 6lciilebilir
ve siniflandirilabilir bir zekdya sahiptir. Oysa yeni zekd anlayist zekanin gelistirilebilir,
tyilestirilebilir olduguna inanmakla kalmaz ayni zamanda dis diinya kosullarindan bagimsiz

olarak degerlendirilemeyecegini de savunur.
1.3. DUYGU VE ZEKA ARASINDAKI iLiSKi

Zeka denildiginde akla ilk gelen kavramlar, hafiza, iliskilendirme ve problem ¢6zme
gibi biligsel siireglerdir. “Wechsler ve Thorndike gore; bireylerin uyum ve basari
saglamalarinda zekanin biligsel olmayan boyutunun Onem tasidigini 6ne siirerek, dikkat
cektiler. Gardner da; klasik bilissel zeka goriisiine kars1 ¢ikarak zekanin, tek boyutlu akademik
zeka olmadigini; bununla birlikte sekiz boyuttan olusan genis bir beceri ¢izelgesi oldugunu
ileri stirmiistiir. Bu sekiz boyutuda; s6zel zeka, mantiksalsayisal zeka, bedensel-kinetik zeka,
mekansal zeka, miizik zekasi, doga zekasi, kisisel zeka ve kisisel zeka ve kisileraras: zeka
olarak betimlemistir.” Duygular bireylerin yasam siire¢leri boyunca yapici rol tistlenmektedir.
Bu durum duygularin sadece zekaya degil, yasamdan doyum almayi ve bu duruma katkisini
katkisin1 ifade eden inanis, EQ (Emotional Quotient) konusunda yapilan ¢esitli arastirmalarla

desteklenmistir (Baltas,2006:20-28).
1.4. Zeka Tiirleri
1.4.1. Bilissel Zeka

Bilissel zeka (Intelligent Quotient); bireyin analitik, entelektiiel, rasyonel becerilerinin

tamami olarak tanimlanmaktadir. Biligsel zekayr tanimlayan yetenekleritam olarak belirlemek

12



tartigmali bir konu oldugu goriilmektedir. Fakat uzmanlar, bellek, kelime dagarcigi, anlama,
problemleri ¢6zme, soyut muhakeme, algilama, bilgiler arasinda baglant1 kurarak isleme ve
gorsel-motor becerilerini igeren, hem sdzel hem de sdzel olmayan yetenekleri tanimlayan

standartlastirilmis zeka testleri ile 6lgtlilebilecegini diistinmektedirler (Yilmaz, 2014:12).

Kisinin zihinsel yeteneklerini, entelektiiel zeka oranmi gosteren IQ(intelligent
quotient), kuramsal bir terim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yiiksek IQ sahibi insanlarin
o0grenme yeteneklerin yiiksek olmasi,6grendiklerini hizli bir sekilde hatirlayabilmeleri,
problemlerihizli ¢6zebilmeleri bireylerin is performanslarini, kariyer hayatlarini,yasam
kalitelerini etkilemektedir. I1Q puani ¢ok yiiksek olan bazi bireylerin giinliikyasamlarinda

diger bireylerden daha fazla basariya sahip olamadiklar1 goriilmektedir (Goren,2016:8-9).
1.4.2. Duygusal Zeka

Bilissel zeka gibi yeni bir kavram olan; duygu ve zeka gibi, tanimi iizerine bile hala
yogun bir sekilde tartigilan iki kavramin yan yana gelmesinden olusan duygusal zekay:
tanimlamak giictiir. Duygusal zekdnin Ingilizcedeki karsiligi “Emotional Intelligence”

sOzciigiiniin kisaltilmis hali olan EQ olarak da anilmaktadir (Mumcuoglu, 2002).

Duygusal zekd kavrammin o6zii 1920’11 yillarda E.L. Thorndike''n "Zeka ve
Kullanim1” makalesi ile ortaya ¢ikan "sosyal zekd” kavramina dayanmaktadir. Thorndike
sosyal zekayr "Erkeklerin ve kadinlarin, kiz ve erkek cocuklarinin anlama yetenegi, insan
iliskilerinde akilli davranmak™ seklindeagiklamis ve sosyal zekayi bireyin IQ'sunun bileseni
olarak kabul etmektedir. Thorndike gére "Insan1 anlama ve yonetme yetenegi” sosyal zekanin
diger bir boyutudur (Dogan, 2009).

1955 yilinda Amerikan Dil Bilim Demegi duygusal zekd terimini kullandigi
goriilmektedir. Akademik anlamda ise duygusal zeka,Wayne Leon Payne (1985)'in
'Duygulara Yonelik Bir Calisma, Arzu, Act ve Korkuyla Biitiinlesme Duygusal Zekanin
Gelistirilmesi' adli doktora tezinde kullanildigi goriilmektedir. Thorndike (1920)' 1n
gelistirdigi sosyal zekad kavrami 90' I yillarda Amerikali psikologlar Peter Salovey ve John
Mayer (1990) tarafindan duygusal zeka olarak popiiler hale gelmistir (Yasarsoy, 2006).

Duygusal zeka duygulari genelleme ve anlama, duygulart ve duygusal bilgileri anlama,
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zihinsel ve duygusal gelisimi ise duygular1 diizenleyerek iletmektir. Bu tanim biitlinligii
duygulart daha zekice ve diisinme ve duygularla ilgili zekice fikirleri igeren fikirleri
verebilmektedir (Y1lmaz, 2002).

Duygusal zeka konusunda temel g¢alismalar1 olan Cooper ve Sawaf (1998), duygusal
zekayi, duygularin giiciinii ve hizli algilayisini, insan enerjisi bilgisini, iligkilerini ve etkisinin
bir kaynagi olarak duyumsama, anlama ve etkin bir bigcimde kullanma yetisi olarak ifade
etmektedir.Baska bir tanimda ise duygusal zeka, kendi duygularimizin yani sira baskalarimin
duygularini anlamay1 ve degerlendirmemizi, duygularaait bilgiler ve bu bilgilerin duygularla
karsilikl iligkisini giinlik yasantimizda ve isimizde etkin bir sekilde kullanma sonucunda

uygun tepkiler vermemizi saglamaktadirlar (Dogan, 2009).

Bireyin yasamindaki basarmin gostergesi olarak, oncelikle duygularini fark edip
tanimasini, onlari kontrol altina alabilmesi ve hayatindaki amaglariigin 6z motivasyonunu
kullanmasi, bireysel yetenek ve becerilerle, diger kisilerin duygularin1 anlama, kendini diger
kisilerin yerine koyabilme ve diger kisilerle olan iligkileri giiglendirmeigerisinde etkilesimi
saglamakla alakali sosyal yetenek ve becerilerin karigimindan olusan bir biitiin olarak

tanimlanmaktadir (Acar, 2001).

Duygusal zeka konusunda 6ncii ¢aligmalar1 olan Bar-On (1997)'a gore duygusal zeka,
biligsel olmayan yetenekler, yeterlilikler ve ¢evresel taleplerle ve baskilarla miicadele etmede
basarisindaki bireyin yetenegini etkileyen becerilerini diizenlemek olarak tanimlanabilir.
Burada bahsedilen bilissel olmayan yeteneklerle etkili davranisa katki saglayan giidiisel ve

duygusal 6zellikler ve kisilik 6zellikleridir (Dogan, 2009).

Mayer, Salovey ve Caruso (2004) yaptiklart ortak ¢alismadaki duygusal zeka tanimi,
duygularin ve iligkilerinin tanimlanmasi ve 6ziindekisorunu ¢6zme ve sonucavarma yetenegi
olarak ifade edilmektedir. Ayrica duygular1 anlama, hislerle ilgili duygular1 gizleme ve

duygularla baglantili bilginin farkina varilmasi ve yonetmekapasitesi olarak tanimlanmaktadir

(Giiney, 2009).

Matthews ise duygusal zekayi, duygular1 tanimlama ve agiklama, duygular1 anlama,
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diisiincenin igerisinde duygulari 6ziimseme, kisideki ve digerlerinde hem olumlu hem de

olumsuz duygular1 diizenleme yetenegi olarak tanimlamistir (Dogan, 2009).

Duygular1 dogru zamanda tiretme, yasatabilme, kontrolaltina alabilme ve diger bir
kisiyle saglikli duygusal iletisimi saglama yetenegi olarak tamimlanabilmektedir.Diger bir
ifadeyle; duygusal zeka aklin kendisini his bombardimanlarina karsi onlem almasi ve

duygulari dogru zamanda gizlemeyeteneginikullanabilmesidir (Sahinkaya, 2006).

Duygusal zekda duygularin ne zaman ne kadarmin ifade edileceginin bilinmesi ve
duygulan ifade edilmesi olarak tanimlanmaktadir. Ayrica zeki olmanin bir diger bir yolu
olarak tamimlanabilmektedir (Yilmaz, 2002). Degisik versiyonlar iginde tercih edilen
duygusal zeka tanimi yardimiyla duygulari genelleme ve anlama, duygular ve duygusal
bilgileri anlama, zihinsel ve duygusal gelisimi ise duygularn diizenleyerek ilerletmedir. Bu
tanim bitlinligi, duygularin daha zekice diistinme ve duygular hakkinda zekice fikirler

hakkinda bilgi verebilmektedir (Y1lmaz, 2002).

Duygularin, kisilerin iist diizeydeki yasama iligkin tecriibelerinde etkili olmasi ve
yapici rollinlin artmasiyla birlikte ilgi konusu oldugu goriilmektedir. Duygularin sadece
zekaya degil, hemde yasamdan doyuma sagladigi katkiyi agiklayan goriisleri, duygusal zeka
alaninda yapilan arastirmalarla desteklendigi goriilmektedir (Acar, 2001).

1980'lerin basinda, Israilli Psikolog Dr. Reuven Bar-On, duygusal zekay: "Bir kisinin
cevresel baskilarla ve isteklerle basa ¢ikmak i¢in basarili olma yetisinde; duygusal, kisisel ve
sosyal yeteneklerinin bir biitiinidiir.” olarak ifade etmis ve duygusal zekanin, kisinin
kendisini psikolojik anlamda iyi hissetmesinde dogrudan etkisi oldugunu sdylemektedir
(Dogan, 2009).

Peter Salovey ve John Mayer, 1990'da Duygusal Zekay: 'Bir kisinin kendi ya da
baskalarinin hislerini ve duygularini yansitabilme, onlar1 ayirt edebilme ve kisinin diisiincesi

ve eyleminde bu bilginin kullanilmasidir” olarak ifade etmektedir (Giiney, 2009).

A%

Daniel Goleman, 1995 yilinda yayinlanan "Duygusal Zeka” adli kitabinda "Duygusal
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zekay1 kisinin kendi duygularii anlayip diger kisilerin duygularinakarsi empatigelistirmesi,
duygularmi yasami zenginlestirecek sekilde diizenleyebilmesi yetisi” seklinde ifade
etmektedir.  Goleman'a goére; Dbeynin  disinen kismindan, beynin  duygusal
kismindantiiremektedir. Beynin diistinen ve duygusal pargalart yasamimizdaki her
faaliyetimizde birlikle hareket ediyor.is hayatinin yani sira 6zel yasamda basarili, mutlu olma

cabasinda, duygusal zekalarini kullanmalarinabagli oldugu goriilmektedir (Goleman, 2005).

Robert Cooper ve Ayman Sawaf (2000), duygusal zekayr "duygularin giicii ve
kavrayisini insan enerjisi, bilgi ve etki kaynagi olarak sezme, anlama ve etkili olarak
uygulama yetenegi” seklinde tanimlamislardir. Ciinkii, insani duygular, ¢ekirdek duygularin,
icglidiisel diirtiilerin ve duygusal tercihlerin ortak paydasinin olusturmaktadir. Bu unsurlara
giivenildiginde, saygi gosterildiginde, duygusal zekanin kendimizi ve ¢evremizdekileri daha

detayli ve kapsamli anlamamiza katk1 saglayacaktir (Yan, 2008).

“Psikometrik oOlglimler sonucunda duygusal zeka tiirleri arasinda kabuledilmeye
baslanmustir. Duygusal zeka kisilere ait olan temel beceriler igerisinde 6nemli bir yere sahip
oldugu goriilmektedir. Bireyin sahip oldugu ii¢ temel beceri; teknik beceriler ve biligsel
yetenekler 1Q ve Duygusal Zeka EQ’ dur. Aralarinda en dnemli beceri duygusal zekadir.
Ciinkii teknik beceriler kisilerin bir is bulmasina ve bunun devaminda gerekli oldugu
distiniilmektedir. Bu evrede duygusal zeka teknik becerileri desteklemektedir. Bunun sebebi
adaptasyon, kendine giiven ve motivasyonunun duygusal zekanin alt boyutlar1 olmasi ve
duygusal zeka tarafindan karsilanmasidir. Duygusal zeka, farkindalik, duygulari yonetme,

motivasyon, empati ve sosyal beceriler gibi pek cok unsurdan olustugu goriilmektedir.”

“Daniel Goleman i¢in duygusal zeka, azim, sebat kendi kendini harekete gecirme,
diger kisilerin ne hissettigini anlama ve diirtiileri kontrol altina almay1 saglayan temel yasam
becerisi olarak tanimlamaktadir. Duygusal zeka ve liderlik kavramimi arasgtiran Cooper ve
Sawaf’a gore duygusal zeka diirtiidiir. Duygusal zekanin temelini Thorndike’nin 1920 yilinda
tanimlamis oldugu sosyal zeka kavramina dayaniyor. Thorndike sosyal zekayr bireyleri
anlama ve yonetme yetenegi seklinde aciklamaktadir. Duygusal zeka aslinda iki yeterligin
bileskesidir. Bunlardan biri, ‘kisisel yeterlikler’ digeri de ‘sosyal yeterlikler’ dir. Kisisel
yeterlilikler kendi i¢inde 3 alt boyuta ayrilir. Kisisel yeterligin ilk alt boyutu “6z biling” dir.
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Ozbiling: duygusal biling, kendi kendini degerlendirme, kendine giiven olarak tanimlanabilir.
Kisisel yeterligin ikinci alt boyutu da “kendine yon verme” dir. Kendine yon verme: Duygu
kontrolii, giivenilirlik, kisisel sorumluluk, uyumluluk, yenilik¢ilik seklinde ifade edilebilir.
Kisisel yeterligin tigiincii ve son boyutu ise “motivasyon”dur. Motivasyon ise: Basar1 gilidiisii,
baglilik, istiinliik sahibi olmak, iyimser olmak olarak ifade edilir. Sosyal yeterlilikler kendi
icinde 2 alt boyuta ayrilir. Sosyal yeterliligin ilk alt boyutu “empati”dir. Empati: Sosyal
biling, hizmet yonelimli olmak, digerlerinin gelisimine katkida bulunmaktir. Sosyal yeterligin,
ikinci ve son boyutu ise “sosyal beceriler” dir. Sosyal beceriler ise: Etki, iletisim, degisim

katalizorligii, catigma yonetimi olarak tanimlanabilir” (Goren,2014:8-10).

Goleman’a gore duygusal zeka; bireyin hislerini anlamasi, iginde bogulmadan bu
hisleri yonetebilme, yaptigi iste kendisini yonetebilme, digerlerinin hislerini fark ederek etkili
iletisimi saglayabilmesi olarak tanimlanmaktadir. Goleman’a goreduygusal zeka bes ana
baslikta agiklamaktadir;

1) Benlik bilinci; bireyi etkisi altina alan duygularinin farkinda olmasi,

2) Duygularin kontrolii; duygu agirlikli olaylara gosterilen tepkinin kontrol altinda
tutulmasi boylece, verilen tepkilerin kosullara uyum saglamasi,

3) Kendi kendini motive etmek; kisinin amacina ulasmak i¢in duygularmi
yonlendirilmesi,

4) Empati; bagkalarinin duygularinin farkinda olmak,

5) Iliskiyi yiiriitmek; karsimizdaki kisilerin duygularini yénetmek

Duygusal zeka kavraminin gelismesine yardimci olan diger bir biliminsan1 da
Davies’tir. “Davies, tiim duygusal zekayla ilgili ¢alismalariincelemis ve duygusal zekanin dort
boyutlu tanimin1 ortaya ¢ikarmistir. Bunlar; duygularin anlagilmasimin ve ifade edilmesini,
diger kisilerin duygularinin anlayip ve fark edilmesini, bireyin kendi duygularini kontrol altina
almasi ve bireyin duygularini,performansini ilerletmek icin faaliyete
gecirmesinikapsamaktadir. Genellikle duygusal zeka ile sezgisel zeka ile ayni1 anlamda
kullanilmaktadir. “I¢ime dogdu, bu is olacak” dedirten sey sezgisel zekadir ve genellikle
altinct his, 6ngorii ya da telepati gibi kavramlarla tanimlanan bir olgudur. Bunlar bilingli bir

diisiince trlini  degildir. Duygusal zeka, duygusal empati kullanabilmeyi, bireylerin
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duygularindaki farklilagmanin farkina varilmasi, kendi giidiilerinin yani1 sira diger kisilerin
giidiilerini  anlayip,6l¢iimlemeyi, duygulart kontrol altina alabilmeyi, farklilasan hayat
sartlartyla birlikte bireylerin davranis ve duygularina zamaninda ve uygun cevaplar verilmesi
gerektirmektedir. Duygusal zeka kavrami, bireyin yasamdaki basarisin1 biiyiik oOl¢iide
belirleyen bir beceriler biitlinii olarak tanimlanmaktadir.“Basar1” yalnizca statii, kariyer veya
zenginlikle iligkili bir kavram olmadig1 goriilmektedir. Bireyin kendisini iyi hissetmesi, diger
kisilerle iliskileri, yasamdan keyif alip almadigi, yasamdan memnun olup olmadigi, yasamda
basariy1 belirleyen bilesenlerin 6n plana ¢iktigi goriilmektedir.” “Her insanda duygusal
zekanmn bu bes farkli alanindaki yetenekleri farkliliklar gdstermektedir. Ornegin bazi kisiler
kendileri disindaki kisilerin kaygilarimi yatistirmada yetenekli iken ayni beceriyi kendi
kaygilarin1 yatistirma konusunda gosteremeyebilirler. Ya da bazi insanlar empati yetenegini
basari ile kullanirken,baz1 kisiler kendi duygularinin yani sira baskalarinin duygularini anlama,
duyarli olma durumlarindadaha yetersiz kaldiklar1 goriilmektedir(Goren,2014:8-10).

Duygusal zeka ile ilgili bilimsel ¢alismalar yapilmadan énce mantik ve duygularin zit
oldugu goriisiit mevcutken caligmalar ilerledikge birbirinden farkli olmadigi sadece farkli
bireysel Ozelliklere sahip oldugugoriilmektedir. Duygusal zeka bireyin kendisinin ve
etrafindakilerin duygularini fark edip yonlendirebilme becerisidir. Duygularla alakali olmasina
ragmen zihinsel bir siire¢ oldugu goriilmektedir. Bu zihinsel beceri aklin kullanilmasini saglar.
Akl kullanmak duygularin ve diirtiilerin tistesinden gelip iyi kararlar alabilmektir (Delice ve
Gilinboyu,2013:230).

“Duygusal zeka aynt DNA hiicrelerinin yapi taslari gibi hareket eden dort temel
kisimdan olustugu goriilmektedir. Bu dort kisim, tecriibeyle zenginlestirilirse, duygusal
zekanin temelini olusturan yetenek ve becerilerinin gelistirilmeside s6z konusu olacaktir.
Duygusal zekanin ilk alt boyutu duygulari anlama ve tammadir. Ikinci kistm boyutu
diisiincenin duygusal boyutu, iiclincli boliim duygular1 anlama; kendi duygularini ve
baskalarinin duygularin1 anlamada kullanilan bilissel stireg, dordiincii kistm duygulari
yonetmektir. Duygusal zekanin degerlendirilmesiyle bireyin is yagami, kisisel ve ailevi yasami
hakkinda bir¢cok fazla bilgiyi igermektedir. Bu nedenle duygusal zeka pozitif psikoloji
kapsamindadir. Duygusal zekanin teriminin anlasilmasina yardimci olan ve bu kavrami

sinayan ii¢ goriisiin oldugu goriilmektedir. Bunlar “Zeitgeist” diger bir ifade ile kiiltiirel trend,
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kisilik ve zihinsel yeteneklerden olusmaktadir. Biitiin insanlar duygusal zekaya sahiptir.

Duygusal zeka bireysel farklilik gostermektedir (Yasarsoy,2006:41).

1.4.2.1. Duygusal Zekanin Tarihi ve Temelleri

Duygusal zekanin temelini olusturan fikirlerin, duygularin bilissel yeteneklerden
farklilastirilmasiAristoteles ve Platon doneminde temelleri atilmaya baslandigi goriilmektedir.
Platon’un “tiim 6grenme siireci aslinda duygusal bir temele dayanir” sozii ile duygusal zeka
kavramimin ge¢misinin iki bin yil Oncesine kadar dayandigini gostermektedir. Aristoteles,
duygularin seving aninda farkinda varildig:1 fakat bagimsiz olciiler olmadiklart i¢in bilingle
beraber yonlendirildigini belirtmektedir. Descartes ise duygulari tiimiiyle akilct bir tutumla ele
alarakdiistincelerin duygularin esas kaynaginiolusturdugunu savunmaktadir (Yaylaci, 2006:45-
46).

Duygusal zeka kavraminin temelleri sosyal zeka kuramiyla birlikteilk kez Thorndike’in
gerceklestirdigi  goriilmektedir. 1900’14 yillardan 2000°li yillara dogru; zeka Olgiimiinde
psikolojik test 6l¢iim araglarinin gelistirildigi goriilmektedir. 1940’11 yillarda David Wechsler
IQ testlerini gelistirmesiyle birlikte genel zekanin entelektiiel olmayan kisimlarinda de
Olgiilebilecegi savini ortaya koydugu goriilmektedir. 1970’1 yillarda sosyal zeka i¢in yapilan
deneysel calismalarla birlikte duygusal zeka kavramiminda kullanilmaya baslandigi

goriilmektedir. 1975 yilinda ise Gardner duygusal zekay1 kavramsallastirildigr goriilmiistiir.

1985’lere gelindiginde Bar-On duygusal zekanin bireylerin basarilarindaki etkisinden
bahsettigi goriilmektedir. 1990’11 yillarda ise duygusal zeka kavrami ilk kez makalelerde
kullanilmaya baglanmistir. John Mayer ve Peter Salovey duygusal zeka kavrami iginbir
yetenek modelini olusturmuslardir. 1995 yilinda Goleman’in yazdigi “Duygusal Zeka Neden
IQ'dan Daha Onemlidir” adli yaym: en fazla satan eser oldugu gériilmektedir. Kuramsal
cergeve kapsamindagesitli duygusal zeka modelleri gelistirilmis ve giliniimiizde dikkat ¢eken

caligma alan1 olarak giincelligini korudugu goriilmektedir.
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1.4.2.2. Duygusal Zeka Ozelligi

Duygusal zeka ozelligi (EI 6zelligi ya da duygusal zeka 6z-yeterlik 6zelligi) kisilik
hiyerarsilerinin daha alt kademelerinde yer alan duygusal 6z-algilamalar toplulugu anlaminda
kullanilmaktadir (Petrides, Pita ve Kokkinaki, 2007).

Aragtirmalar sonucunda duygusal zeka ozelligi, ruh sagligi (Martins, Ramalho ve
Morin, 2010), sosyo duygusal sonuglar (Frederickson, Petrides ve Simmonds, 2012),
duygularin diizenlenmesi (Mikolajczak, Nelis, Hansenne ve Quoidbach, 2008) ve etkili karar
verme (Sevdalis, Petrides ve Harvey,2007) ile baglantili oldugunu gdstermektedir.Bu
aragtirmalarin 2000’1 yillardan sonradafarkli bakis agilartyla ele alinmasi neticesinde

alandaki ilerlemeler g6z ardi edilmemektedir.

Duygusal zeka kavrami gesitli alanlardaiin kazandigi goriilmektedir. Egitim, orgiitsel
ve klinik kapsaminda gergeklestirilen kapsamli uygulamalar ve arastirmalarin bulunmasina
ragmen duygusal zeka kavrami i¢in kabul gormiis evrenselbir tanim bulunmamaktadir (Russo,
Mancini, Trombini, Baldaro, Mavroveli ve Petrides, 2011). Arastirmalar sonucunda duygusal
zeka kavrammingenel olarak iki yaklasima odaklandig: belirlenmistir (Deniz, Ozer, ve Isik,
2013). Bu yaklagimlar; “6zellik yaklagimlar1” ve “bilgi islem yaklagimlar” olarak
tanimlanmaktadir. Bu modellerin olusum siireci ve oncesinde bir¢ok kavram ve modelinvar

oldugu bilinmektedir.

Salovey ve Mayer 1990 yilinda duygusal zekaya yonelik hiyerarsik bir yapi
belirledikten sonra model {izerinde degisikliklere giderek farkli agilardan ele aldig:
goriilmektedir (Mayer ve Salovey, 1997). Modelin orijinalinde duygusal zeka, kendi igerisinde

ti¢ unsuruigeren kavram seklinde ifade edilmektedir. Bu ii¢ 6ge;

1. Duygularin ifadesi ve degerlendirilmesi,
2. Duygularin yonetimi,

3. Diisiince ve eylemde duygularin kullanilmasi (Petrides ve Furnham, 2000).

Salovey ve Mayer modelini 6rnek alarak eldeedilmesiyle birgok alternatif duygusal
zeka kavrami gelistirilmistir (Goleman, 1995; Bar-On, 1997; Wessinger, 1998; Cooper ve
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Sawaf, 2003). ilk olarak duygusal zeka modellerinin iceriksel anlamdabos oldugu ve zekanin
geleneksel taniminda bilissel 6zellikleri kapsamini igermemisolmamasi, Mayer ve Salovey’i
(1997) duygusal zekay:r igeren bir yetenek modeli gelistirmesine olanak saglamistir. Bu
kuramsal gelismeyi esas alan Mayer, Salovey ve Caruso duygusal zeka i¢in karma ve yetenek
modelleri igerisinde bir ¢esitlendirme olarak ortaya ¢ikmistir. Mayer ve digerlerine (yazida
gegen) gore karma modeller Mayer ve Salovey’in diger modeline oranla birgok Kkisilikle
baglantili degiskeni i¢cermektedir. Bu durumkapsamli bir duygusal zeka tanimina karsilik
geldigi goriilmektedir. En genis ve kapsamli farklilasma da “duygusal zeka Ozelligi” ile
“duygusal zeka bilgi islem siireci” arasinda oldugu goriilmektedir. Bu durum karma ve
yetenek modelcilerinin farkli 6lgme ve kavramsal tanimlarinida i¢ermektedir (Petrides ve

Furnham, 2000).

Petrides ve Furnham duygusal zekay1 “6zellik” ve “bilgi islem siireci” kategorilerine
ayirarak, zekayi bir “yetenek”, duygusal zekayi ise bir “6zellik-kisisel karakter 6zelligi” olarak
ele aldiklar1 goriilmektedir. Bu modele gore; duygusal zeka ile ilgili beceriler, kisilerin
ifadelerine gore Olgiilen ve algilanan becerileri, gergekteolanlar: igermemektedir (Petrides ve

Furnham, 2001).

Duygusal zeka becerisinin kapsamini ve 6zelligini yetenek olarak ele alan duygusal
zeka ve karma modeller seklinde siniflandirilan Bar-On, Goleman gibi diger modellerden nasil
farklilik gosterdigini Petrides (2011), Furnham ile ele aldigi Duygusal Zeka Ozelligi Olgegi-
Kisa Formu'nda duygusal zeka 6zelligi modelinin (Petrides ve Furnham, 2001, 2003; Petrides,
2009) "6znel iyi olus", "6z kontrol", "duygusallik" ve "sosyallik" olarak adlandirilan dort alt

boyutlu yapidan olusmaktadir. Bu boyutlari olusturan icerikler su sekilde agiklanmaktadir.

« Oz kontrol boyutu; duygularin kontrol edilmesi, karar verebilme/degistirme, stresle

miicadele etme, yapilan iglerden olumlu veya olumsuz yonde etkilenme durumu vb.

« Iyi olus boyutu; birtakim iyi zelliklere sahip olma, genel anlamda hayattan memnun
olma, kisisel donanim ve gii¢lii yonlerin farkinda olma/inanma, genel olarak hayatta islerin

yolunda gidecegine inanma, pozitif bakabilme vb.

21



 Duygusallik boyutu; hisleri ayirt edebilme, yakin ¢evreye duygular ifade edebilme,
siklikla hisleri diisiinebilme, yakin kisilerle bag kurabilme vb.

* Sosyallik boyutu; insanlarla bag edebilme, haklarini savunabilme, diger insanlarin
duygularin1 yonlendirme, tartisma tarzi durumlarin meydana geldigi ortamlarda sergilenen

tutum vb. durumlar1 igermektedir.

Petrides ve Furnham’in (2000) modelininbir 6lgmenin tiirii oldugu goriilmektedir.
“Duygusal zeka ozelligi”, yetenekler ile (6rn; duygulan belirleyebilme, ifade edebilme ve
tanimlayabilme becerisi) ilgilenen duygusal zeka bilgi islem siirecinin tam zitt1 olarak bir
davranigin i¢inde durumlarla birlikte tutarliliklarla (empati, iyimserlik, kararlilik gibi spesifik
davraniglar veya Ozelliklerde disa vuran) ilgili oldugu goriilmektedir. Duygusal zeka 6zelligi
kisilik kavrami temelinde bulunan ve alisila gelmis bir davranisi Olgen, gegerli 6z
degerlendirme araglariyladegerlendirilmesi yapilmaktadir (Bar-On, 1997; Salovey, Mayer,
Goldman, Turvey ve Palfai, 1995). Duygusal zeka aragtirmalarina yonelik bu yaklagim
genellikle empati, iyimserlik, diirtiisellik gibi kisilik degiskenlerine odaklanmaktadir. Fakat
duygusal zekanin esas unsurlarindan ziyade potansiyel etkileyicileri olan (6rn. motivasyon, 6z-
farkindalik, mutluluk gibi) daha baska, bir nevi anlasilmasi gii¢, karisik davranigsal
degiskenleri de incelemektedirler. Buna ragmen bilgi islem yaklasimi ise duygusal zekanin
tamamlayic1 6gelerine doniik ve geleneksel zeka ile iliskisinde ¢cok daha odakli ve net oldugu

goriilmektedir.

Geleneksel zekaya ¢ok benzer bir sekilde “duygusal zeka bilgi islem siireci” en iyi
(tipik olmayan) maximal performans olgiimleri ile degerlendirilmektedir. Duygusal zekay1
Olgen birgcok envanter bulunmasina ragmen (Bar-On, 1997; Salovey vd., 1995), duygusal bilgi
islem siirecini igeren tek dl¢lim aract Mayer, Caruso ve Salovey tarafindan gelistirilmis olan
Cok Faktorlii Duygusal Zeka Olgegidir. Bu 6lcek ile yapilan arastirmalar sonucunda, duygusal
zekanin genel psikometrik zeka yapist kapsaminda somutlastirilabilecegiyle ilgili 6nemli

bilgiler sunmaktadir (Petrides ve Furnham, 2000).

Duygusal zekasi yiiksek olan kisiler stresle miicadelede daha basarili oldugu, sosyal
hayatta daha basarili olduklar1 ve olumsuz durumlari tehdit olarak algilamaktan ziyade firsat

olarak algiladiklari arastirmalarin sonucunda ortaya ¢ikmistir (Mikolajczak ve Limunet, 2008).
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Duygusal zeka kisilere sosyal iliskilerde, aile igi iligskilerde daha fazla doyum imkani
sunarken, yakin arkadasliklarda isedaha olumsuz etkilesimde bulunabilmede etkin oldugu
goriilmektedir (Austin, Saklofske ve Egan, 2005).

1.5.Duygusal Zeka Modelleri

Duygusal zekanin ¢ikis noktasi arastirildiginda 1900'li yillarin ilk ¢eyregine kadar
dayandig1 goriilmektedir. O donemlerde ortaya atilmis olan sosyal zeka kavrami bugiinkii
duygusal zeka konseptinin énemli bir boliimiinii olusturmaktadir. Yine sosyal zekayla ayni
paralelde yer alan zeka ve igsel zeka kavramlar1 da ¢oklu zeka kurami dahilinde ele alinmis ve
zekanin sosyal boyutuna iligkin ¢alismalar devam etmistir. Kavram olarak duygusal zekanin
ortaya ¢ikmasi ise 1990 yilina rastlamaktadir. Duygusal zekanin kavramsallagtirilmasindan
sonra konu oldukea ilgi ¢cekmis; bununla ilgili bir¢cok ¢alisma yapilmis ve farkli duygusal zeka
modelleri gelistirilmistir. Duygusal zekanin farkli noktalarina dikkat ¢ekmelerine ragmen tiim
modeller duygusal zekanin sonradan 6grenilebildigi ve gelistirilebildigi konusunda fikir birligi
icindedirler.Duygusal zeka konusunda model olarak kabul edilen dort temel model

bulunmaktadir.
1.5.1.Mayer ve Salovey'in Duygusal Zeka Modeli

Mayer ve Salovey tarafindan ileri siiriilen duygusal zeka modeli, sosyal ve duygusal
adaptasyonun aragtirilmasina yonelik bir yaklasim ortaya koymaktadir. Bu yaklagim, 6grenme
ve deneyimle gelisen duygusal becerilere odaklanmakta ve duygulari algilama, anlama,

kullanma ve yonetme olmak iizere dort temel beceri oldugunu 6ne siinmektedir.

Duygularn Algilamak: Bireyin dinamik bir sekilde duygulart algilamast ve
aciklayabilmesi i¢in oncelikle duygularini algilamasi, ifade edebilmesi ve daha sonra bagka
kisilerin duygularini anlamasi, tanimlamas: ve ifade edebilmesi gerekmektedir. Kisi eger

duygularini anlayip degerlendirebilmek istiyorsa dncelikle onlar1 tanimlayabilmelidir.

Duyguyla Diisiinceleri Bagdastirmak: Kisinin diisiincelerini canlandirabilmek icin
duygularin {iretici bir sekilde diisiincenin Oniine gegirebilmesi gerektigini agiklamaktadir.

Birey diisiince giiciiniiartirmada duygularindanfaydalanmalidir.
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Duygulari Anlamak  ve Analiz Etmek: Bireylerin duygularini
anlayabilmesi,¢6ziimlemesi onlarla mantik yiiriitebilmesi i¢in ¢ogu zaman g¢6ziimlenemez
halde bulunan duygular1 adlandirabilmesi ve duygu degisiklikleri ile olan iliskileri

tanimlayabilmesi gerekmektedir.

Duygular1 Yonetmek: Kisinin duygusal ve =zihinsel gelismeyi arttirmak igin
kendisindeki ve digerlerindeki duygulara kars1 acik olmasi, duygular1 gézlemleyip anlamasi ve

onlar1 diizenleyebilmesi gerekmektedir (Oztekin, 2006).

Mayer ve Salovey'in duygusal zeka modeli bir yetenek modeli olarak
tanimlanmaktadir. Bu yaklagim yetenege dayali olmayan faktorlerin 6nemini kabul eder ancak

bu faktorlerin duygusal zekadan bagimsiz olduklari disiincesine dayanmaktadir (Cakar, 2003).

Mayer ve Salovey, duygusal yeterliliklerin zeka olarak degerlendirilebilecegini ifade

etmekte ve bunun nedeni asagidaki gibi ifade etmektedirler (Aysel, 2006).

Bu modeli olusturan beceriler istatistiksel alamda, her biri kuramsal modelin dort
bilesenini ifade eden ve dort alt faktorii olan tek bir faktor seklinde yorumlanabilen birbiri ile
iligkili bir dizi olarak yorumlanabilmektedirler.Bu ozelliklerle dilsel zeka farkli olmalarina
ragmen, aralarinla anlamli bir iliski bulunmaktadir.Bu modelde sozii edilen duygusal beceriler

yasa bagl olarak gelisim gostermektedirler.
1.5.2.Bar-On’un Duygusal Zeka Modeli

Haifan Universitesinden Dr. Reuven Bar-On, duygusal zekayi, "bireyin ¢evresinden
gelen baski ve taleplerle basarili bir sekilde miicadele etmesine katki saglayacak kisisel,

duygusal ve sosyal yeterlilik ve beceriler dizini” olarak ifade etmemektedir (Acar, 2002:55).

Bar-On duygusal yeteneklerin bilissel yeteneklerin karsiti olmadigini savunmaktadir.
Bu iki terimbirbirini etkilemekteve birbirini desteklemektedir. Bar-On'un duygusal
zekamodelinde, kisisel beceriler, kisiler arasi beceriler, uyumluluk, stresle miicadele ve genel
ruh hali olarak tanimlanan yeterlilikler tizerinde durdugu goriilmektedir. Bes temel yeterlilik

de alt boyutlara ayrilmaktadir.
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Kisisel Boyut: Kisinin kendine olan saygisi, kendini duygusal anlamda tanimasi yani
hisleri ile duygulariin kendi diisiince ve tutumlarina nasil etki ettigini bilmesi, kendini ifade
edebilmesi, diislince ve davramiglarinda bagimsiz olabilmesi ve sahip oldugu potansiyeli

hayata gegirebilme becerileri bu boyutu olugturmaktadir.

Kisileraras1 Boyut: Kisinin kisileraras1 iliskilerdeki faaliyetlerini i¢ermektedir.
Kisinin olaylara empatiyle yaklasabilmesi, sosyal agidan sorumluluk sahibi olabilmesi, iyi

kisilerarasi iligkiler kurabilmesi bu boyutu olusturan becerilerdir.

Sartlara ve Cevreye Uyum Boyutu: Bireyingevreden gelen isteklerle miicadele
etmede kullandig1 becerileri kapsamaktadir. Kiginin gergek olani anlamasi, degisen sartlara
uyum saglayip esnek olabilmesi, g¢evresindeki problemleri ¢6zebilme Yyetenekleriboyutun

kapsami igerisinde oldugu goriilmektedir.

Stres Yonetimi Boyutu: Kisinin stresle miicadele etme becerilerini igermektedir.Bu
becerilere sahip bir kisi olumsuz olaylara ve gerilim dolu durumlara karsi koyabilir (stres
toleransi), diirtiilerini, dogal giidiilerini kontrol edebilir, dayanilmaz isteklerini geciktirebilir

(diirtli kontrolii).

Genel Ruh Hali Boyutu: Kisinin hayata olan genel bakis agisii
kapsamaktadir.Bireyin iyimser olabilme yetenegi ve hayattan aldigimutluluk bu siireci
tanimlamaktadir.Bar-On'un modeli, zihinsel yeteneklerle birlikte zihinsel yeteneklerden farkli
bir sekilde kabul goren birtakim 6zelliklerin birlesiminden olugmaktadir. Bu yiizden karma bir
modeldir (Oztekin, 2006).

1.5.3.Goleman'in Duygusal Zeka Modeli

'Duygusal Zeka: Neden IQ'dan daha 6nemlidir?” adli kitabin yazar1 Harvard'li
psikolog Daniel Goleman, duygusal zekanin giinliik hayatta ve is diinyasindaki 6nemine
dikkat ¢ekmistir. Goleman duygusal zekay, "duygusal diirtiileri dizginleyebilme, baskalarinin
en icerdeki hislerini okuyabilme, iligkileri diizglin bir sekilde yiiliitebilme olarak

tanimlamaktadir.
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Goleman kisilerin iki beyni, iki zihnive iki farkli ¢esit zekalari oldugunu
savunmaktadir. Rasyonel ve duygusal kavramlar1 altindaadlandirilanbirbirinden farkliiki zeka
tiri  hayatta ne yapacagimizi Dbelirler ve yasam siiresince birbirlerine eslik
etmektedirler.Goleman'in tezi, ne kadar akillica davrandigimizin ve hayattaki basarimizin

duygularimizin dengesi ve yonetimine bagli oldugu tlizerinedir (Aysel, 2006).

Goleman'n "Duygusal Zeka: Neden IQ'dan Onemlidir?” ve "Isbasinda Duygusal
Zeka” eserlerinde, Mayer ve Salovey'in modelini temele alarak olusturdugu duygusal zeka
modelinin, Duygularinin Farkinda Olma, Duygularin1 Yonetme, Kendini Motive Edebilme,
Empati ve Sosyal Beceriler olarak ifade edilen bes boyutu dikkat ¢ekmektedir (Goleman,
2005).

Goleman'in modeli, zihinsel yetenekleri (kendi duygularinin farkinda olma gibi) ve
diger ozellikleri (kendini motive edebilme, empati gibi) kapsayan karma bir modeli ifade
etmektedir. Goleman, duygusal zeka becerileri ile liderlik iliskileri iizerinde yogunlagmistir
(Cakar, 2003:27).

1.5.4.Cooper ve Sawaf'in Duygusal Zeka Modeli

Robert Cooper ve Ayman Sawaf gelistirdikleri duygusal zeka modelini "Dort Kose
Tagli Model” olarak tanimlanmaktadir. Modelde duygulart 6grenmek, duygusal zindelik,
duygusal derinlik ve duygusal simya kose taslari seklinde ifade edilen duygusal zeka
bilesenleri bulunmaktadir (Aysel, 2006).

- Duygular 6grenme kose tasi: Duygusal diiriistliik, enerji, farkinda olma, geribildirim,

pratik sezgi, sorumluluk ve iligki araciligiyla kisisel etkinlik ve giiven mekani insa etme.

- Duygusal zindelik kése tasi: ictenlik, inamlirlik ve esnekligi insa ederek giiven

¢cemberini genisletme, catigmalar1 dinleme ve yonetme yetenegini arttirma.

- Duygusal derinlik kose tasi: Is yasamim ve giinliik yasami, potansiyel ve amagcla
uyumlu hale getirme yollarin1 ve bunlari, dogruluk, adanmiglik ve sorumlulukla destekleme

yollarini 6nerir.
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- Duygusal simya kose tasi: Sorun ve baskilarla birlikte yasama ve gelecekte rekabet

etme istegini artirir, yaratici gudiileri gelistirir.

Duygusal zeka bireyin kendisini,bagkalarmin tanimasi,kavramasi,giivenmesi,empati
yapabilmesi,toleransini,girisimei,yenilik¢iliginin yani sira beden dilini yonetebilmesini,diger
bireylerin beden diline,mimiklerine,ses tonlarindaki degisimleri yakalayabilme,motivasyonunu
ortama gore ayarlayabilme,sogukkanli, iyimser ve diger bireylerle uyum igerisinde olmasina
imkan veren yetenekleri kapsamaktadir.Duygusal zeka o6zellikleriniverimli kullanan kisilerin
degisim ve yeniliklere uyumlu oldugukendine giliveni yiiksek,sabirli,azimli,istikrarli
iliskilerinde basarili kisiler oldugu gorilmektedir.Duygusal zeka, kisinin kendisini ve
bagkalarin1 tanimasinda, anlamasinda etkili olmasi,gelistirilebilir unsurlardan olustugu,
bireyindzel ve mesleki hayatinda mutlulugu ve basariyr yakalamasinda duygusal zeka
becerilerini etkin,verimli bir sekildefaaliyete gecirmesi gerekmektedir. Yasamlar1 boyunca
duygusal zeka becerilerini her alanda etkin bir sekilde yonetip kullanabilen bireyler, sosyal
iligkilerde¢ok daha aranilan, igbirligine ve yardimlasmaya uyumlu, sorunlar karsisinda
bikmadan miicadele gosteren, iletisim yetenekleri yiiksek kisiler olarak toplumda var olduklari

goriilmektedir.
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IKINCI BOLUM
KARIYER KAVRAMINA ILISKIN KURAMSAL CERCEVE

2.1. KARIYER KAVRAMINA GENEL BiR BAKIS

Kariyer, farkli anlam ve amaglarla kullaniliyor olmasina ragmen, temelde “basariy1”
cagristirir ve bireyin davranis ekseninde olusmus, hayatin sonuna dek siiren isler biitiiniidiir.
Bireyin psikolojisinin ve organizasyondaki hal ve hareketlerinin 6énemli oldugu diisiincesi,
calisma ge¢misinde Omiirliik egitim ve 6grenmenin dnemsenmesi ve artan rekabet kosullarinin
geregini yerine getirmek iizere insanlarin gelisme gayretleri kariyer olgusunun
sekillenmesinde giderek etkili bir hal almis ve s6z konusu olgu kullanim alaninin kapsamini

genisletmistir (Salihoglu, 2014: 32).

Kariyer literatiiriiniin biiyiik ¢cogunlugunda “kariyerin bireysel yolculuk olarak kabul
gordiigi” gorilmektedir (Dany vd., 2003: 705, akt. Seymen, 2004). Yolculuk kavrami;
kariyeri, isler, meslekler veya isletmeler arasindaki cografi bir “hareket” seklinde bir olgu
olarak ifade etmektedir. Yolculuk kavrami, kariyerin anlaminda bulunan yer ve zaman
imgeleri arasindaki hareketlilik olarak iki o6nemli boyutunu birlestirmektedir. Kariyer
acisindan izlenen yol; igverenler, isletmeler, is Orgiitii benzeri digsal etkenlerce ya da
kendiliginden kariyer yolcusunca tespit edilir. Kariyer yolculugunun siireci farkli olmaktadir.
Ornegin bu yolculuk yukari, asagi, geri, yana bir yon izleyebilir veya kisiye yonelebilir.

Ayrica degisken hizlarda ilerleyebilir (Inkson, 2003: 8, akt. Seymen, 2004).

Kariyerle ilgili fikirlerin degiserek bugiinkii duruma geldigi ve yarin durumunun
degisimle bugiinkiinden farkli olacagi dngoriilmektedir. Sabit bir iste ve tek isveren adina is
yapmay1 iceren Omiirliik kariyer diisiincesi yerini isletmelerin, kisisel kariyer iizerinde
herhangi bir denetim imkanina sahip olmadig1r ve is gorenlerin kariyerlerini planlayip ve
denetleyebilecegi diisiincesinin hakim oldugu anlayisa birakmistir (Can vd.,2001: 159; Olger,
1997: 89; Aytag, 2003: 49).
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Jones ve De Fillippi (1996: 89, akt. Seymen, 2004), insanlarin uzun vadeli umutlarin
tek bir igletmeye bagladigi anlayisin, yerini insanin kendine has kariyer planlamasina terk

ettigini belirtmektedir.

Benzer ifadelerle Ozden de, (2005: 162), kariyeri gelistirmenin isletmelerin kisilere
yaptig1 giizellik oldugu bir durumdan, bireysel iistiinliik saglanan bir siire¢ haline doniistigi
tizerinde durur. Kariyerin, organizasyonel veya bireysel siralamada bilindik sekilde yukari
egilimli olarak gelistigi diisiincesi terk edilmektedir (Dany vd., 2003: 705; akt. Ozden, 2005:
163).

Hall. (1997: 60; akt. (Ozden, 2005: 16)’a gore, kariyer, orgiite baglilik, yetenekler,
degerler benzeri unsurlarin artik organizasyondan ¢ok is gorenlerce tanimlanir ve bu egilimi
ifade eder bigimde, gegici veya sozlesmeli elemanlarin orani artmistir. Is hayatinim biitiiniinii
tek firmada gecirme diisiincesi gézden diismekte ve calisanlarin ayni isyerinde kalici olma
siireleri kisalmaktadir. Onceleri firmalarm isi ve isyerini ¢ok fazla degistiren kisilere bakisi,
calisanlarin “bir yerde dikis tutturamamasi1” seklinde iken, zamanla buna “deneyim zenginligi”
denmekte ve iistiine istlikk orgiite farkli perspektiflerkazandiracagi gerekgesiyle 6zel tercih
sebebi haline gelmektedir (Ozden, 2005: 16).

2.1.1. Kariyer Kavraminin Tanim

Kariyer kavraminin oldukca eskiye dayanan bir ge¢misi vardir. Kimi zaman bireyin bir
" uzmanlik" alaninda kendini adamasi, kimi zaman ise aralarinda fazla iliski olmayan birden
cok isi yapmak anlamma geldigi goriilmektedir. Insanlarn ge¢misten beri kendisini segmis
oldugu meslek dalinda gelistirerek ise basladigr zamanki bilgi ve birikimini artirmak, bu artisi
mesleki anlamda tist asamaya, toplumsal anlamda bir {ist sinifa gegmek, is goren olmaktan
cikip yonetici olmak gibi kariyer planlar1 olagelmistir. 1800’1l yillarda sanayi devriminin
gerceklesmesi, kitle iiretimine gecen firmalarin artmasi ve isletmelerin kurumsallasmasi
bilimsel yoneticilik kavramini ortaya ¢ikarmistir. Ast olarak ¢alisanlarin yonetici olabilecegi
diisiincesinin de bu donemlerde olusmaya basladig1 kabul edilebilir. Anilan gelismeler, kariyer
yonetimi olusumunu dolayisiyla da is tatmini kavraminin is gorenler iizerinde etkili olmaya

baslamasini saglamis kabul edilir (Simsek, 2004: 89).
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Kariyer, bireyin kendini gerceklestirme siirecidir. Genel literatiire bakildiginda kariyer
kavraminin tanimlanmasinda tam bir uzlagsma saglanamadigi ve degisik arastirmalarda bu

kavrama ayr1 ayr1 anlamlarin yiiklendigi goriilmektedir.

Fransizca “carriere” kelimesinden Tiirk¢e’ye gecen bu kavram, Fransizca’da; is,
diplomatik kariyer, yiikselmeye agik bir is pozisyonu, gilinliik kullanimda ise hedefe gotiiren
yol benzeri manalarda kullaniimaktadir. Kariyer, Oxford sozliikte; kisinin hayat boyu sectigi
yon ve bu yondeki gelisimi olarak karsilik bulur. Tiirkce sozliikte ise kariyerden bir iste belirli
bir zaman ve emekle ulasilan agsama, bagar1 ve uzmanlik olarak bahsedildigi goriiliir. Kariyere
dair goze carpan ilk unsur, kariyerin yerli ve yabanci literatiirde farkli karsiliklarinin
olmasidir. Aslen kariyer gerek yerli gerekse yabanci sozliiklerde “basart ve gelisimi” ifade
ediyor olmasinin yam sira, 6ziinde baskaliklar igermektedir. ingilizce’deki tanimda “yasamda
gelisme” One ¢ikarilirken Tiirkce anlaminda “bir meslekte gelisime” isaret edilmektedir

(Simsek, 2004: 96).

Kariyer, bir bireyin mesleki alanda devaml1 yiikselmesi demektir. Kariyer icin sozliikte
verilen karsilik; “arena”, kullanimdaki ise, “meslek ve yasam”dir (Aytag, 2005: 5) .Literatiire
bakildiginda; Hall, (1994: 264, akt. Seymen, 2004) kariyer kavramini, “bir bireyin bir omiir is
bakimindan kazandig1 deneyim ve gerceklestirdigi etkinlikler karsisinda belirledigi tutum ve
davranislar biitiinii” seklinde; Werther ve Davis ise “insanlarin dmiir boyu tutundugu islerin

tiimiidiir” seklinde tanimlamaktadir (akt. Okakin 2008: 139).

Ulusal literatiire bakildiginda “insanlarin hayat boyu elde ettigi muhtelif isler ve soz
konusu islere istirakle ilgili tavr1”, Aytag, (1997: 20) “insanlarin karsilanabilen istekleri,
gorkemi, psikolojik hediyeler ve hayatin1 daha iyi bir sekle sokmayi iceren bir kavram”
seklinde tanimladig1 goriilmektedir. En basit haliyle tanimlamak gerekirse, kariyer, kisinin

yasami boyunca calistig1 isler ile ilgili makamlardir (Ozgen vd., 2002: 179).

Yukarida yer alan kariyere iliskin tanimlardan ¢alismanin konusu ve igerigine uygun
olan “insanlarin Omiir boyu elde etmis oldugu, is tecriibesi ve bu tecriibede gergeklesen
etkinliklere dair olusan algi tutum ve davranislar biitliinii” tanimlamas1 esas alinmis ve ¢alisma,

kisinin is hayatindaki gelecek planlarini i¢ceren unsurlar iizerine olusturulmustur.
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2.1.2. Kariyer Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Gegmisi on altincr ylizyila kadar dayanan ve devlet memurlugu terimiyle ayni anda
gelisme gosteren kariyer kavrami ilk kez1937 yilinda Amerikali Sosyolog Hughes’un objektif
ve subjektif bakis a¢isiyla tanimlanarak yonetim literatiiriine girmistir. Bilimsel anlamda ise
1956 yilinda Anne Roe tarafindan yazilan “Meslekler Psikolojisi” baslikliyazinda kullanildig:
goriilmektedir. 1957 yilinda Donald E. Super’in “Kariyer Psikolojisi”, 1963 yilinda Tiedemann
ve O’ Haranin yazdigr “Kariyer Gelisimi Tercihi ve Uyarlanmas1” ile “Bireysel Kariyer
Gelisim Teorisi”, 1964 yilinda Brows’un yazdig1 “Endiistri Sosyolojisi” ve 1966 yilinda John
Holland’in yazdigi “Meslek Tercihi Psikolojisi” kitaplarida kariyerterimini genis bakis
acistylaele alarakkavramin cesitli yonlerden ele alinmasma katkida bulunmuslardir (Kirg,

2007:5; Erdogan, 2009:3).

1970°1i donemlerdebireylerin ¢alisma yasaminda, mesleklerindekigelisimi ve
hiyerarsik basamaklardaki terfileri kapsayan kariyer kavrami,zamanin akmasiyla birlikte
motivasyonbilesimi olarakda kullanilmaktadir. 1990’11 yillardaki yonetim alaninda yasanan

degisimlerkariyer yaklagimlarinida etkilemistir (Kir¢1, 2007:5-6).
2.1.3. Kariyer Evreleri

Bireyler is yasamlar1 boyunca belli asamalardan gecerek kariyer evreleri siireclerini
tamamlarlar. Arastirmacilar kariyer evreleri ile ilgili farkli siniflandirmalar yapmislardir.
Aytag (2005: 60) kesif, kurulma (6rgiite giris ve kariyer basi), kariyerin ortasi, kariyerin sonu,
azalma (emeklilik) olarak simiflandirmaktadir.Sabuncuoglu, (2005: 171) kariyer evrelerini,

kendini tanima (kesfetme), kurma, orta kariyer, gec kariyer ve inis olarak siniflandirmaktadir.

Aldemir, Ataol ve Budak, (2001: 205), kariyer evrelerini iic baslik altinda
toplamiglardir. Bunlar, ¢calisma yasaminin baslangici, ¢alisma yasaminin ortast ve g¢alisma
yasaminin son yillaridir.Ozden, (2006: 157) kesfetme, kurma, kariyer ortasi ve kariyer sonu
olarak smiflandirmaktadir.Can, Akgiin ve Kavuncubasi, (2009: 160), kariyer evrelerini is
Oncesi evre, ise giris donemi, kariyerde ilerleme asamasi, kariyerini koruma asamasi ve

emeklilik agamasi olarak siniflandirmaktadir.Schein, (1971: 126, akt. Bakioglu, 1994), kariyer
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basamaklarini; giris Oncesi, giris, temel yetistirme ve baslangig, ilk diizenli degerlendirme,
meslegi uygun bulma, meslekten ¢ikis ve ¢ikis sonrasi olarak siniflandirmaktadir. Argon ve
Eren (2004: 256), hangi kiiltiirden olursa olsun, tiim c¢alisanlarin kariyer siireci; kesfetme,
kurma, orta kariyer, ge¢c kariyer ve gerileme evrelerinden olusur (Yarnell,
1998:4). Tanimlardan hareketler kariyer evrelerini 5 baslik altinda siniflandirabiliriz. Bunlar;

kesfetme-arama, kurma, kariyer ortasi, kariyer sonu, azalma-emeklilik evreleridir.

2.1.3.1. Kesfetme-Arama Evresi

Bireyin kariyeri ile ilgili caligmalara basladigi asamadir. Bu asamada birey neler
yapabilecegini, yetkinlik ve 6zelliklerinin hangi meslek ya da alan i¢in daha uygun oldugunu
analiz eder. Gerekirse bununla ilgili baz1 testlerden geger. Bazi isler denemeye baglayarak ise
uygun olup olmadigim test eder. O isle ilgili giiclii ve zayif yanlarin1 gérme firsat1 bulur.
Kendini tanir ve gelistirmeye calisir. Bu evre bireyin dogumundan 25 yasina kadar gecen

stireyi kapsar (Bayraktaroglu, 2008: 147-148).

Kariyer arastirma cabasinin gelisimi ve pozisyon olanaklarini yakalama, bir kisim kurs
ve seminerlere katilarak sekillenir. Kisinin kariyer gelisiminde yon tayini ise ¢alisanin gelisim
odakli davraniglarinda yonlendiricidir. Calisanlar, kariyere dair bildiklerini deger, ilgi,
yatkinlik seviyesi, zayif yonleri ve cevre arastirmasiyla elde ederler. Kariyer se¢iminde
etkinligi saglamay1 amaclayan c¢alisanlar, iy1 bir arastirma yapmak durumundadir. Bunun
sonucunda ise kariyer bilgisi artmakta ve kariyerde basarili olmasi i¢in gereken yetenek ve
davraniglar bilinir hale gelmektedir. Sonucta, s6z konusu evrenin verimli tamamlanmasi,
gelisime dair davranis ve etkinliklere katilmada goniillii olunmasini gerektirir. Kisi degisik is
alternatiflerini degerlendirir ve bunun sonucunda kendi yetenek ve ilgi alanlariyla baglanti

kurmaya calisir (Ozgen, vd. 2002: 182).

2.1.3.2. Kurma Evresi

Kurma asamasi ii¢ asamali merdivene benzetilebilir. Calisan, birinci asamada oncelikle
kesfetme sirasinda kazandig1 kendine has ilgi, beceri ve degerlerine iligkin bilgiler esliginde

kariyer hedefini belirler. Ikinci asamada calisan tarafindan belirlenen hedeflerin
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gerceklestirilmesi amaciyla ise sarilmasi séz konusudur. Uciincii asamadaysa ulasilan
pozisyonun korunmasi i¢in geribildirimlerle durumunun giiglendirilmeye, geri kalmamaya ve

firsat yakalanirsa daha ileri atak yapabilme firsatin1 bulmaya g¢alismasi s6z konusudur (Ciftei,

2007: 143).

Bu asamada go6zlenen en 6nemli sonug¢ “gercek soku”dur. Gergek soku, galisanin ise
dair umutlartyla yeni is ve isletmenin gercekleri arasindaki farki ifade eder. Calisanlar,
cogunlukla ilk is ve igyeri sectikleri zaman genelde gergeklikten uzak, yiiksek beklentiler i¢ine
girerler. Ise ilk yerlesmelerinde arzuladiklari ile sunulanlar arasindaki farki gérmeleri zaman

alacaktir. Bu nedenle en azindan baslangigta miidahaleci degillerdir (Aytag, 2005: 66).

Bu evre iilke sartlarma gore dnem kazanmaktadir. Ulkelerin issizlik durumu bireyi bu
asamada fazlaca etkilemektedir. Cogu zaman birey istedigi nitelikte ve sartlarda bir is ya da
sirketle is hayatina atilamayabilir. Ekonomik ya da diger nedenlerle is hayatina atilir. Fiziksel
ihtiyaclar ve gilivenlik duygusunun 6n plana ¢iktig1 bir asamadir. Bu evrede ne kadar dogru
sekilde ilerler ve se¢im yaparsa sonraki asamalar1 kendisi i¢in o kadar kolay olacaktir. Birey
bu evrede girdigi bir yandan basladig1 isi 68renmeye calisirken diger yandan ise gore
sekillenmeye ve ise uyum saglamaya cabalamaktadir. Kendini isine goére gelistirmeye

calismaktadir. Bu evre 26 yas ile 35 yas arasin1 kapsayan bir stiredir (Cift¢i, 2007: 145).

2.1.3.3. Kariyer Ortasi Evresi

Birey, kurma evresindeki ¢abalarin sonucu olarak kariyerinde belli bir yere gelmistir.
Bu evrede giivenlige dair gereksinimin Onemi azalir; basari, itibar gorme ve oOzgiirlik
beklentisi 6nem kazanir (Can vd., 2001: 160). Bir¢ok insan, kariyer ikilemini ilk kez orta
kariyer evresinde yasar. Bu evre, ¢alisanlarin performanslarinin kurma donemindeki gelisimini
stirdiirme, hareketsizlestirme ve diisiirmeye baglanmasi bakimindan seviye tespit donemidir.
Esasen, onceki verimliligine ragmen bireyin bir "6grenen" olmay: siirdiiriip slirdiirmeyecegi
karar1 bu evrede verilir. Birey artitk bir O6grenciden c¢ok wuygulayici durumundadir
(Sabuncuoglu, 2005: 171). Bu donem yeniden degerlendirme donemi olarak da kabul edilir.

Birey, kariyer hedeflerini gozden gecirir, bunun sonucunda is degisikligi karar1 da alabilir.
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Kariyer ortasi evresinde ¢ocuklarin biiylimesiyle birlikte sorunlar1 da artar. Calisanin is
yasami haricinde ailesine daha fazla zaman ayirma istegi belirir. Isinde oldukg¢a ustalasmis,
bircok isi fazla caba gostermeden otomatik olarak yerine getirir hale gelmistir. Calisan igin
onemli ilk saglik sorunlarin bu evrede goriilmektedir. Calisanin sorumluluklarinin artmasi, is
arkadaslarina onderlik etme, bu dénemin karakteristik 6zelliklerindendir. S6z konusu evrede
isinde ilerlemis bir kisi, yonetim kademesinde yukart dogru hizla yol almaktadir
(Bayraktaroglu, 2006: 131). Yasam devrelerindeki orta yas krizine de karsilik gelen bu
devrede, dnceki evrelerde maddi ve manevi ihtiyacglar giderildiginden kisiler yeni avantaj elde
edemez, sonugta yoneticilerin tepkisiyle karsilastiklarindan isten ayrilarak kariyerlerinde
onemli degisiklikler yapabilirler (Aytag, 2005: 69). Bu nedenle daha enerjik hale getirilmesi
gereken bireye bu krizi asma, tiikenmisligi 6nleme amaciyla katkida bulunarak, etkili kariyer

gelistirme programlariyla yardime1 olunabilir.
2.1.3.4. Kariyer Sonu Evresi

Calisanin olgunluk evresinde olmakla birlikte fiziksel olarak yaslandigi evredir. Bu
evrede Ogrenme yavaslar, kazanilan tecriibe birikimi kullanilir. Calisan bu evrede Ogretici
durumundadir ve ¢evresinden saygi goriir. Orta yas krizi sorunlarin1 agan ¢alisan, hayata farkl
bir anlam vererek bu dogrultuda yasar. Ayrica ¢alisanin saglik sorunlari kendisini daha ¢ok
ugrastirmaya baslar. Kariyer ortasi evresinde ortaya ¢ikan sorunlarin bazilar bu evrede de
gorilir. Kariyerinde terfi etme,ilerleme egilimin goriilme olasiligi diigiik olmaktadir. Bireyin
kariyeri durgunluk siirecine girmistir. Ozellikle evre sonuna dogru calisanin ise dair ilgisi
azalir, gerileme donemine girer. Kariyerin en uzun evresidir, ¢alisanin kariyerinin sonuna
geldigi asamadir. Kimi c¢alisanlar, ¢alisma basamaginin en iist diizeyindedir. Calisanlarin
performanslarinin azaldigi, biiylik olasilikla ellerindeki islerine odaklandigini gérmek
miimkiindiir. Bu evre 51 yas ile 65 yas arasin1 kapsar. Bu evre kisinin mevkisini koruma
donemi olarak belirtilmektedir (Korkmaz 2003: 51).

2.1.3.5. Azalma-Emeklilik Evresi

Bu evre 65 yas ve sonrasi siiregtir. Azalma-emeklilik evresine kisi kariyer sonu

evresine girmeye baslamis, bu donemi yasamaya gegmistir. Emekliligi yakinlastik¢a ¢aliganin
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giiciiniin, sorumluluklarinin ve kariyer olanaklarinin azaldigr goriiliir. Emeklilik, kariyerin
sonlanma halidir. Kimi calisanlar emeklilik donemi i¢in planlar yaparken, kimileri isletmeden
ayrilmayarak danismanlik yapmak ve o giline kadarki deneyimlerinden isletme ve az tecriibeli
calisanlarin  faydalanmasim1  saglarlar. Emeklilik, c¢alisanin yasamina yeni Kkariyer
yontemlerinin hakim oldugu, ilave amaglarin belirlendigi, revize sorumluluklarin ortaya
konuldugu evredir. Ancak tamamu ile kazanilmis bir kisilik kimligine elinde bulundururken is
kimliginin yitirilmesi, emeklilerin bir¢ogunun kendini faydasiz ve verimlilikten uzak

hissetmesine yol agacaktir (Bayraktaroglu, 2006: 133).

2.2. KARIYER YAKLASIMLARI

Kariyer kavrami zamanin dogurmus oldugu degisimlerden etkilenmis ve farkli kariyer
yaklagimlart dogmaya baslamigtir.Kariyer kavrami ilerlemenin 6tesinde bireyi tatmin edecek
sekilde bir isin yeniden yapilandirilmasini iceren psikolojik siireci kapsayan bir kavram

seklinde ifade edilmektedir (Tiirkmen ve Yildiz, 2012:6).

2.2.1. Klasik (Geleneksel) Kariyer Yaklasimi

Klasik diger bir ifadeyle geleneksel kariyer yaklagimi, bireyin ¢alistigi meslek alaninda
bir isten diger bir ige dikey olarakgecisini agiklamaktadir. Hiyerarsikorgiityapisinda, kariyer
basamaklarinda yatay ilerleme firsati, bireyin kariyerini planlamas: ve gelistirmesine firsatlar
saglamaktadir.Degisiklik gosteren sartlara uyum goz ardi edildigi i¢in bu kariyer yaklagiminda
esneklikten s6z edilemez (Bayram, 2010:28-29).

2.2.2. Smrsiz Kariyer Yaklasimi

Ik olarak M.B. Arthur (1994) tarafindan Journal of Organizational Behavior’in 6zel
sayisinda smirsiz kariyer kavrami aciklanmaktadir. 1996 yilinda Arthur ve Rousseau’nun
derleme caligmasiyla iin kazanan smirsiz kariyer yaklagimi, Kkisileringalistigi  Grgiit
disindakidiger orgiitlerdeki kariyerlerinin tanimlarinikapsamaktadir (Onay ve Uzel, 2011:267;
Kale ve Ozer, 2012:175). Bu yaklasimda kisisel bilgi (bireyin kariyeri igin gerekli olan rolleri,

gorevleri bilmesi) ve endiistriyel bilgi (kisinin i¢inde bulundugu kariyer kosullularini bilmesi,
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is pozisyonunda ne zaman ilerleyip ne zaman duracagini bilmesi) birbirleriyle karsilikli iliski
halinde oldugu goriilmektedir (Erdogmus ve Koger, 2009:1473). Siirsiz kariyer yaklasimi,

29 Ce2 99 6y

“mesleki smirlar1 asma”, “Orgiit sinirlarin1 agsma”, “istihdam iliskilerinde degisiklikler”, “diger

meslek ve sektordekilerle sosyal mesleki ag kurma”, “roller i¢indeki ve roller arasindaki

sinirlar1 asma” unsurlarindan olusmaktadir (Kale ve Ozer, 2012:175).

Siirsiz kariyer kavrami Briscoe ve arkadaglari tarafindan “simirsiz diisiinme” ve
“Orgiitleraras1 hareketlilik” alt boyutlarindaagiklanmaktadir. Sinirsiz diisiinme boyutu; bireyin
calistig1 orgiit disindaki kisilerle is iliskilerisaglama, devam ettirmeyeiliskin istem seviyesini
kapsamaktadir. Orgiitleraras: hareketlilik boyutu; drgiitiin sinirlarmi asarak orgiitsel smirlarin
ilerisinde aktif is iliskileri saglama ve devam ettirmefaaliyetlerinde isteklikisilerin kariyerini
kapsamaktadir (Cakmak, 2011:116-117).

2.2.3. Esnek Kariyer Yaklasim

Esnek kariyer yaklasiminda kisiler tek bir mevkiye bagl olarak kalmazlar. Dikey bir
kariyer devamlilig1 halinde 6zelliklerine gore kariyerlerini siirdiirtirler. Kariyerlerini yonetme
sorumlulugu daha ¢ok kisinin kendisindedir. Calisan siirekli olarak kendini gelistirmeye
calisarak kendisi igin olusabilecek firsatlar1 takip etmelidir. Isletmeler bu noktada kisilerin
ozelliklerini ve yetkinliklerini 1y1 belirlemeli, gerekli yetkinlikleri saglamak i¢in ¢aligsanlarini
desteklemelidir. Ayn1 zamanda gelisimlerini gozlemlemeli, siirekli ¢alisanlart degerlendirmeli
ve sonuclara gore Kkisilere verilebilecek gorevleri belirleyerek c¢alisanlart dogru islere
yonlendirmelidirler. Boylece calisanlar i¢in tek bir gérev ve alan disinda birden fazla gorev ve

alanda basarili olma imkani saglanir (Bayraktaroglu, 2008: 165).
2.2.4. Portfoy Kariyer Yaklasimi

Bu kariyer yaklasimi Handy tarafindan gelistirilmistir. Portfoy kariyer yaklasiminda
kisiler tek bir isletmeye bagli, belirli ve diizenli bir iicret karsiliginda ¢alismak yerine; farkli
isletmelerde isletme ihtiyaclar1 ve uzmanlik alanlari dogrultusunda ¢aligmakta ve yaptiklar
her isin karsiligin1 almaktadirlar. Boylece tek bir isi yapan tek bir isletme i¢in calismak yerine

kendi 6zelliklerine uygun birden fazla isletmede ¢alismaktadirlar (Erdogmus, 2003: 38).
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Templer ve Cawsey’ e gore, kariyerin bir geregi ve is goren-igletme diyaloglar ile
ilgili olarak, portfoy kariyer yaklasiminda asagidaki varsayimlar s6z konusudur (Aytag, 2005:
247):

« “Is goren, orgiitsel hiyerarside ilerlemesi igin ise almmak yerine belli bir gorevi

yerine getirmek {izere s6zlesme ile siireli ise alinir,

« Egitim ve gelisim kisisel sorumluluk olarak ongdriiliir,

» Kisa vadeli performans 6l¢iim sonuglar1 degerlendirilir,

* Yedekleme ve kariyere dair gelistirme programlar1 ¢oklukla ¢ekirdek calisanlar i¢in

planlanir.”

2.2.5. Cift Basamakh Kariyer Yaklasim

Bu yaklagiminda teknik kariyer ile idari kariyer iligkisini igermektedir. Teknik olarak
yetismis ve egitim almis calisanlar, kariyerlerinin belli bir noktasindan sonra ydnetici olarak
calisma yasamlarina devam etmek isterler. Bu asamada teknik olarak yetismis olan
calisanlarin baz1 yonetsel ve insan iligkilerine dayali egitimleri de almalar1 ve bu anlamda da
kendilerini yetistirmeleri ve gelistirmeleri gerekir. (Dikili, 2012: 480) Bu kariyer yaklagiminda
isletmeler uzmanlik alaninda yetismis kisiler arasindan yonetici olabilecek kisileri belirlemeli
ve yonetsel anlamda eksiklikleri belirlenerek buna yonelik egitmeli ve gelistirmelidirler. Bu
tip calisanlara yonettigi diger calisanlarla iligkiler ve gerekli bilgi aktarimi saglamalarina
yonelik Ozellikler saglanmali ve kendi yonetim planlarini gelistirip uygulama becerisi

kazandirilmalidir.

2.2.6. Cok Yonlii Kariyer Yaklasim

Cok yonlii kariyer yaklagimi orgiitsel kariyerden bagimsiz olarak bireyin degerlerine ve
deneyimlerine gore sekillenen, mesleki davranmiglarini igeren kariyer basarilarini ifade

etmektedir (Seymen, 2004:91). Cok yonlii kariyer yaklagiminin kapsamini belirten 6zelliklersu
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sekilde belirtilmektedir (Onay ve Vezneli, 2012:195; Seymen, 2004:92).

e Bu modelde bireyler kendi kendine yonlendirilen kariyer yaklasimina sahip

olduklart i¢in basar1 odakli motivasyon s6z konusu olmaktadir.

e Motivasyonu bireyin kariyerine, hedeflerine ve prensiplerine gore sekillenmektedir.

Bu stirec kariyerin degerlere gore sekillendiginigdstermektedir.

e Bireyin kronik yasi goz ardi edilmektedir. Bu yaklasimda bireyin kariyer yast

onemli olmaktadir.

e Bireyin giindelik ve bilimsel bilginin pratige uygulanma alani olan teknik bilgi,
ogrenme bilgisi, is giivenligi, istihdam edilebilirlige, orgiitsel kariyerden ¢ok yonlii kariyere

dogru degisimi basarty1 doguracaktir.

e Kariyer bireylerin yasami boyunca devameden bireysel bir yolculugu ifade

etmektedir.

Cok yonlii kariyer yaklasimi iki alt boyuttan olusmaktir.ilk olarak kendi kendine
yonlendiren alt boyutu karsimiza ¢ikmaktadir.Bu siliregte bireyin basarisi, kisisel
gelisimikariyerine yon vermekte, is giivenligide Kkariyerini yonlendirilmesi seklinde
aciklanmaktadir.Ikinci alt boyut olan degerlere gére yonlendirilen kariyerde;birey iizerinde dis
gidiileyicilerin etkisi azdir. Kariyer siirecinde bireyler kisisel ideallerini,prensiplerini
koruyarak motivasyonlarin1 gergeklestirdigi siireci kapsamaktadir (Onay ve Vezneli,
2012:195).

2.2.7. Ag Tipi Kariyer Yaklasim

Ag tipi kariyer yaklagiminda is gorenler ve idareciler agisindan dikey veya yatay olarak
gecis yapmak miimkiindiir. Boylece bir ¢alisan digerinin Oniinde kariyer engeli olusturma
etkisi azaltilabilmekte, ¢alisanlarin kendilerini gelistirme firsati olmakta ve isletmede birgok
kariyer firsati yaratilmaktadir (Dikili, 2012: 480). Bu kariyer yaklasiminda calisanlar sadece
dikey olarak degil yatay olarak da terfi alabilmekte ve kendilerini de ¢ok yonlii olarak
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gelistirme firsat1 bulabilmektedirler.
2.4. BIREYSEL ve ORGUTSEL ACIDAN KARIYER KAVRAMI
2.4.1. Kariyer Planlamasi

Bu béliimde, kariyer planlama konusu agiklanmis, bu dogrultuda tanimlama, 6neminin
ve kapsaminin vurgulanmasi, agsamalarinin ifade edilmesi kariyerin se¢imi ve gelistirilmesi

gibi kariyer yonetiminin kapsami ele alinmistir.

2.4.1.1. Kariyer Planlamas1 Kavrami ve Onemi

Kariyer planlamasi, ¢alisanlar bilgi, beceri ve ilgilerini gézden gegirmeleri, mesleki ve
kisisel agidan giiglii ve zayif 6zelliklerini Olgmeleri, Orgiit biinyesindeki ve oOrgiittekilerin
haricindeki firsatlar1 tespit etmeleri, kisa, orta ve uzun vadeli hedeflerini tespit ederek bu
hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in uygulanabilir planlar yapmalar1 anlamia gelmektedir
(Barutgugil, 2004: 321). Konuya dair baska bir tanim, kariyer planlamasina, ¢alisanlarin
elindeki kariyere dair imkanlar ve kisitlamalar, se¢imlerinin ve neticelerinin bilincinde olarak
kariyerde odaklanilan yerin belirlemesi ve belirli kariyer arzusuna eristirecek ¢alisma, egitim
ve bunlara dair mesleki gelisim yontemlerinin tasarlanmasindan ibaret bir siire¢ olarak ifade

eder.

2.4.1.2. Kariyer Planlama Siireci

Giliniimiizde, bilim ve teknoloji hizla gelisiyor olmasi, kiiresellesmenin her alandaki
siirlart kaldirmasmin sonucu, toplumsal ve ekonomik etmenlerde biiylik degisimlerin
yasanmas1 Ozellikle orgiitlerde onemli degisimlere sebep olmustur. Is hayatindaki ve
anlayisindaki degisiklikler, artik, calisanlara bir orgiitte stirekli istihdam garantisi verilmemesi
sonucunu dogurmaktadir (Findikg¢i, 1999: 345). Bu sebeple, calisanlarin is yagsamlarinda,
gitmek istedikleri yeri ve oraya ulagsmak amaciyla yapmalari gerekeni daha iyi anlayabilmeleri
icin mutlaka, nerede olduklarinin ne yapabildiklerinin ve gelecekte ne yapabileceklerinin

bilincinde olmalar1 gerekir. S6z konusu bilinci saglayacak olansa kariyer planlamadir.
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2.4.1.2.1. Kariyer Planlamanin Is Hayatindaki Yeri

Kariyer planlamasi, 6zellikle kariyerine yeni baslayan geng calisanlar yoniinden diger
calisanlara gore daha onemlidir. Ciinkii egitimi siiren g¢alisanlarin, bilgi, yeteneklerini ve
ilgilerini belirleyerek kariyer hedeflerini tamamlamalari i¢in 6nlerinde uzun bir ¢alisma hayati
bulunmaktadir. Pratikte, s6z konusu planlamada kendilerine veri saglayan kimi kariyer
planlamasi caligmalar1 bulunmaktadir. Kariyer hedefleri ¢ergevesinde deneyim sahibi
bireylerle goriismek, hedeflenen kariyere iliskin bilgi sunulmasina yardim edecek kurslara
katilmak, yar1 zamanli c¢alismak veya staj uygulamasi yiiriitmeye benzer caligmalar is
gorenlere is yeri, isin yapimi acisindan gerekenlere yonelik bilgi saglanmasi ve bilgi, yetenek
ve hedeflerinin saptanmasi ile uyum derecesini gorme imkani saglar (Stimer, 1998: 62).
Kisaca, kariyer planlamasi, ¢alisani ve i¢inde bulundugu cevreyi degerlendirmesi, kariyerine
dair amacin tespiti, ardindan da bu hedeflerin gerceklesmesini saglayacak caligmalarin
planlanmasidir. Kariyer planlama siireci, kisi ve orgiite dair adiyla iki boyutta irdelenir. Bu

stirecte, kiginin kariyer hedefleri ile organizasyonun amaglarini uzlagtirmaya ¢alisir.

Cagimizin hizli degisimine uyum saglamak amaciyla insanlarin devamli olarak
gelismeleri ve hayatin sonraki boliimiiniin yonetimini en iyi sekilde yapabilmeleri bakimindan
performans ve potansiyellerini iist seviyeye cikartmalidir. Kariyer yonetimini en belirgin
Ozelligini sergileyen bu donem hem organizasyon hem de sahis yoniinden kariyer yonetiminde

hayati bir yere sahiptir (Soysal ve Soylemez, 2014: 24).
2.4.1.2.2. Orgiit ici ve Orgiit Dis1 Olanaklarin Belirlenmesi

Bireyin orgiit i¢i ve orgiit dis1 firsatlar1 birlikte ele alarak degerlendirmektedir.Bu
asamada kisiler hem Orgiit ici hem de orgiit dis1 ayrica sosyal ve psikolojik agidan farkli
etkenlerin etkisi goriilmektedir.Kendi amac ve yeteneklerine disinda
kalanalternatifleriazaltarak, secencklerideaza  indirgeme  yolunu secerekfirsatlar
degerlendirmektedir (Aytag, 1997:181).

2.4.1.2.3. Kariyer Planlamanin Asamalari

Is hayatinda calisanlarin mesleki gelecegini belirleyen kariyer planlamasinmn iki

asamasi vardir. Bu asamalarin ilkinde ¢alisan, kendisini tanima imkan1 bulur. Bununla beraber
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calisan arzusu ve becerilerine gore gelecekte olmayr arzuladigi yer ve pozisyonu belirlemek
durumunda olacaktir. Calisan agisindan bu siirecin en 6nemli asamasidir. Bu yolla; kisi
kariyerini planlar. Ikinci asamada; calisanin Kkariyerinin organizasyon dahilinde ve
organizasyonun c¢alisana sagladigi olanaklar baglaminda irdelenmesi ve o yonde
bicimlendirilmesidir. Boylece organizasyon hedefleri 6n planda tutularak kisisel amaglari
organizasyon amaglarmin gergeklestirilecegi bicimde sekillendirmeye c¢alisilmaktadir. Bu
noktada yapilmasi gercken galisanin,orgiitiin amaglarinin biitiinlestirilmesinin saglanmasidir

(Adigiizel, 2009: 292).

Kariyer planlamasi, kisisel yeteneklerin gelecekte Orgiit amaclarini gergeklestirmek
tizere kisinin kendini ve g¢evresini onemseyerek, kariyer hedeflerinisegmesi ve bu hedeflere
ulagmasii saglayacak faaliyetleri diizenleme c¢abasi olarak ifade edilmektedir. Diger bir
ifadeyle; kariyer planlamasi, kisinin bilgi, beceri ve giidiilerinde gelisim saglayarak gorev
aldig1 orgiitteki mesleki ilerlemesinin planlanmasidir. Calisanin 6zvarligini kesfi ile baslayip,
sahsiyetin taninmasi ve gelistirilmesiyle siliren bu siiregte; calisan, basariyr yakalayacagi isi
belirler. Mevcut olanaklarin degerlendirilmesi sonucu olarak ve kariyerde belirli bir hedefe
ulagilan donemde ise kisisel kariyer hedefleri gerceklestirilmis olur. Calisan agisindan
kariyerin planlamasinda izlenen asamalar; kendini 6l¢me asamasi, olanaklarin taninmasi
asamasi, amagclarin belirlenmesi agsamasi ve tasarilarin hazirlanmasi ve uygulanmasi agamasi

olarak 4 baslikta toplanabilir (Soysal ve Soylemez, 2014: 24).

Kariyer planlamasina baglarken ilkin wulasilacak hedefe dair bir saptamada
bulunulmalidir. Hangi noktaya ve hangi donemde erisilmesinin arzulandig1 noktasinda kararli
bir sekilde ilerlenmelidir. Umulmadik bir zamanda muhtemel bir aksaklifa maruz

kalinabilecegi akilda tutularak alternatif bir planlama hazirlanmis olmalidir.

Planlamanin ikinci asamasini ¢alisma alanin saptanmasi olusturmalidir. Hangi ¢alisma
alanlarmin ve isletmelerin gelecek vaat ettigini ve iclerinden hangilerinin gereksinim sahip
duydugu belirlenmelidir. Belirtilen siirecler yiiriitiilirken kisinin birikim ve yetkinlikleri

dikkate alinmalidir.

Isabetli galisma alan1 ve pozisyonu tercihinin ardindan bireyin birikim, yetkinlik ve

kabiliyetlerini uygulayabilecegi mevkiler i¢in strateji belirlenmelidir. Kayda deger olan
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kuvvetli taraflarin1 gelistirmek ve zayif yanlarini en az seviyeye indirmek gerekir. Bunun
gerceklesmesi evvela giiglii ve zayif yonlerin belirlenmesine baglhidir. En uygun ydntem,

calisanin olabildigince tarafsiz olarak kendini dinlemesidir.

Alinan kararlar1 uygulamak iizere yapilan ¢alismalardan meydana gelen bir asamadir.
Bu siirecte arastirma yapilabilir, sektoriin uzmanlartyla goriisiilebilir veya yapilmasi tasarlanan
iste basariy1 yakalamis drnekler incelenebilir (Tasliyan, vd., 2011: 235). Kariyer planlarinda
degisiklik yapilmasi mali durumu bozabilir. Zaman zaman bireyin kariyer planina ve

durumuna goz atmasinda yarar vardir.
2.4.1.2.4. Orgiitsel Kariyer Planlama

Kiiresel boyut kazanan is yasami ve bilhassa teknolojik, iktisadi ve toplumsal
degisimler, isletmeleri, kariyer yonetimi ve planlamasi alaninda 6nemli ¢alismalar yapmaya
yoneltmistir. Orgiitler iki agidan personelinin Kariyer yonetiminde basarili olmak
durumundadirlar. Bunlardan ilki, kisisel kariyer gelisiminin 6zendirilerek benimsetilmesi,

digeri ise ¢alisanlarin daha fazla katkida bulunmalarinin saglanmasidir (Simsek, 2004: 91).

Organizasyonel kariyer planlamasi, isletme kanaliyla yapilan bir aksiyondur. Isletme
yoneticileri, hedef ve ulasilmak istenen yol dogrultusunda ¢alisanin kariyer planlarinin
yapilmas1 ve degerlendirilmesi asamasini tekrar seklinde hayata gegirirler. Orgiitsel kariyer
planlamasi, bilhassa kisisel kariyer planlamalar1 ile orgiitsel hedeflerin hayata gecirilmesi
cercevesindeki etkinliklere destek ve oOrgilitsel hedeflerle kisisel hedeflerin adaptasyonunu

ihtiva etmektedir (Sav, 2008: 25).

Bugiin teknolojide yasanan hizli degisimler ve personelin kariyer yonetimindeki
agirhigini artirmak istemesi, isletmelerde insan kaynaklari ¢alismalarmin birbirleriyle bagl
sekilde incelenmesine benzer gerekcelerle kariyer gelistirmenin sistematik sekilde hayata
gecirilmesi dogrultusunda yogunlagsmaktadir. Bunun nedeni; kariyer gelistirmenin sadece
kisisel bir olgu olmamasidir. Isletme ve personel kariyer gelistirmede ortak hareket eder
(Erdogan, 2009: 30).

42



Orgiitsel kariyer ydnetiminde, rgiitlerin calisanlari segiyor olmasi, etkin bir kariyer
yonetimi igin Orglitsel gayelerle bireylerin hedeflerinin birbirine tamamlayict olmasi ve
calisanlarin kariyer beklentilerinin gelistirilmesinde Orgiitiin onlara destek olmasi gerekir.
Kisiler agisindan kariyer yonetiminde ise, kisinin vasiflarinin yasamin sonraki yillarinda
kariyer yasami siiresince etkin olacagi konusu Onem tagir. Calisanin kendisini kesfiyle
baslayan, kisilik tanimlama ve gelistirmeyle siiren bu siirecte; calisanin hangi iste basar1 elde
edecegi belirlenmektedir. Firsatlar degerlendirilerek kariyerde belli bir diizeye erisilen s6z
konusu asamada ise ¢alisanin kariyer hedeflerine erisilmistir (Soysal ve S6ylemez, 2014: 24).
Orgiitsel kariyer belirli bir siire¢ sonunda gelisimini tamamlamaktadir. S6z konusu siire¢ Sekil

1.1°de gosterilmistir.

Organizasyonel
Kariyer
Gelistirme
Bireysel > Orgutsel
Kariyer Kariyer
Planlama Y onetimi

Sekil 1.1 Organizasyonel Kariyer Gelisim Modeli. (John Bemardin. Human Resource Management: An
Experiential Approach, Boston: McGraw- Hillirwin, 3rd. Edit., 2003: 194.)

2.4.2.2. Kariyer Yonetimi Siireci

Orgiitler, esas amac olarak {iretim etkinligini arttirmak istediklerinden bos
pozisyonlarin doldurulmasi konusu, lizerinde 6nemle durulmasini ortaya ¢ikaran bir planlama
yontemi se¢imini zorunlu kilmaktadir. Bu yontem, isletmelerde kariyer yonetimi konusunun
onemini vurgulamaktadir. Toplumun ve Orgiitiin degisen taleplerini basar1 ile karsilayan
calisanlarin elden kagirilmamasi, ilerleyebilmesi, yeteneginin agiga ¢ikarilarak gelistirilmesi
gibi konular kariyer yonetiminin insan kaynaklar1 planlamasindaki yerinin 6nem kazanmasini

saglamistir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi agisindan kariyer yonetimi, farkli bir 6zellige sahiptir. Bu
ozellik ise i gorenlerin oOrgiit icerisinde hareketlilik saglanmasi, bu yolla da bireylerin
giidiilenmesinin saglanmasidir. Kariyer yonetimi uygulamalar1 yapilan kurumlarda, ¢alisanlar
zaman icerisinde elde edecegi statliyli ongoriir. Bu 6ngorii, calisanlarin orgiitsel bagliligini
artirtr. Calisanlar, icra ettikleri meslekte ylikselme beklentisine sahiptir. Ancak; mesleki
yiikkselmeyi gergeklestirmek ve terfi edebilmek her zaman kolay degildir. Calisanlarin is
hayatinda yiikselebilmesi ve bu yiikselmenin sihhatli olabilmesi kariyer yonetimi
uygulamalariyla yakinen alakalidir (Erdogan, 2009: 32).Calisanlarin, kariyer gelisimi, belirli
karar noktalarinda goriinen bilinen etmenlerin etkileriyle sinirli kalmamaktadir. (Kurter, 2011:

79)

2.4.2.3. Kariyer Yonetimi Araclar

Kariyer yonetiminin planlanacagi bir kisim sistem araglar1 bulunmaktadir. S6z konusu
sistem araclarinin tanimlanmasinda ve igeriginin ifade edilmesinde degerlendirilmesi

bakimindan yarar vardir. Bu sistem araglar1 sunlardir: (Ozden, 2005: 120)

2.4.2.3.1. Kariyer Haritalar:

Kariyer haritalar1 bir orgiitte igler arasinda yapilabilecek gecislerin gosterildigi tiim
pozisyonlarin yer aldig1i semalardir. Semada bir isten digerine hangi sartlar ve deneyimle
gecilebilece8i net olarak belirtilir. Bir calisanin bir iist diizeye ne zaman gececegi ya da
unvana ne zaman erigebilecegi, dikey ve yatay kariyer hareketleri kariyer haritalari vasitasiyla
personele bildirilir. Dikey manevra, personelin idareci kademesindeki yiikselis yonlii
hareketini ifade eder. Yatay manevra ise personelin isletmede ayni seviyede ancak degisik is
ve departmanlara transferini ifade eder (Ozden, 2005: 126). Pozisyonlar arasinda dikey ya da

yatay yonli gegis yapilabilmesi amaciyla izlenen yollara ise “kariyer yollar1” denir.
Bir kariyer haritasinda; makamin gorev ve sorumluluklari, o makam agisindan gerekli

yetkinlik, bir pozisyondan digerine hangi seviyede deneyim ile gegcilebilecegi, yatay olarak

ilerleme yollar1, dikey olarak ilerleme yollar1 acik olarak yer alir.
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2.4.2.3.2. Kariyer Rehberligi

Kariyer gelistirmeye dair 6nemli bir ara¢ olan rehberlik, isletmeden deneyimli bir
kisinin deneyimsiz personele kariyer gelisiminde yardimci olmak {izere verilir ve s6z konusu
asamada rehber; ¢alisanlara okuyacag kitaplari, gidecegi kurslari, arayabilecekleri meslekleri,
belli yetenekleri gelistirmek iizere talimatlarina uyacagi danigsmanlarin kimler oldugu, kariyer
imkanlarini, bolgesel yliksekdgretim kurumlarindaki egitimleri ve igletmenin kurs imkanlarini
bildirir. Amaci, personelin Orgiite veya ise uyumlarinda kendilerinin yeterlilik eksikliklerini

azaltarak gelistirilmesi i¢in tavsiyede bulunmaktir (Aydemir, 1995: 23).

Personele destek unsuru olarak ve egitmen olarak hizmet veren rehberler, az deneyimli
is gorenlerin, edindikleri bilgilerin giivenilir olmasi i¢in isletmenin bilgi ve bilgi yonlendirme

altyapis1 hakkindaki bilgilerin tamamina sahip olmalidir (Can, 1998: 161).
2.4.2.3.3. Kariyer Damismanhg1

Gelismis firmalarda is birimleri ve birimler nezdindeki unvanlarin miktar1 ¢cogalmakta;
bu sebeple de, kariyer yollart ve kariyer haritalar1 karmasik hale gelmekte, kariyer rehberligi
eksik hale gelmektedir. Kariyer rehberliginin eksik kalmasi durumunda kariyer danigmanligi
devreye girer. Personelin kariyeriyle ilgili olarak atilacak adimlarin sistemli olmasini
saglamak, ilerleyebilme imkanlarinin degerlendirilmesini saglamak ve gelisim ve Ogrenim

firsatlarini bilebilmek i¢in kariyer danismanlig1 gereklidir.

Kariyer danigmanlar orgiit icinden segilebilecegi gibi orgiit disindan da saglanabilir.
Isletme igi danigmanlarmin psiko-sosyal agidan yetkin diizeyde, organizasyonel Kkiiltiiriin
bilincinde ve isletme gerceklerini bilen, tecriibe sahibi ve olgun insanlar olmalari,
uygulamanin basariya ulagmasi bakimindan 6nemli goriiliir, list yonetim bu yetkinlikte isletme
icinden birisini bulamiyorsa isletme disindan 6zel bir kurulus veya egitim kurumlarindan

yararlanmalidir (Simsek,2004: 93).
2.4.2.3.4. Kariyer Merkezleri

Kariyer yoOnetimi uygulamalarinin desteklenmesi amaciyla, personelin kendini

degerlendirmesine katki saglayan, kurs ve danigsmanlik hizmeti saglayan kurulus biinyesindeki
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departmanlardir. Bu merkezler, kariyer danismanligi ve kariyer rehberliginin; gelistirilmis,
fonksiyonel misyonlar yiiklenmis ve kurumsallagtirilmis halidir. Bu nedenle sadece gelismis

Olcekteki kuruluslarda uygulanabilecegi soylenebilir.

Kariyer merkezlerinin islevleri sunlardir. (Aytag, 1997, 140):
« Grup atolyeleri kurmak,
* Yazili okuma malzemeleri hazirlayip egitimler organize etmek,
« Kariyer yollar1 ve is gerekleri ile ilgili bilgi sunmak,
« Kabiliyet ve yetkinlik sinamalar1 uygulamak,
« Kurulus i¢i ve dis1 kurs ve gelisim faaliyetleri sunmak.

Kariyer atdlyeleri, personelin diger c¢alisanlardan bilgi edinerek kendi kendilerini

tanimlamasi, kariyerlerini gelistirme yontemleri konusunda degerlendirmesi ¢aligmalaridir.

Yazili kaynaklar, calisana kendini ¢oziimleme ve kariyer planlamasi ile kariyer
hedeflerini saptama konularinda islevsel bilgiler sunar. Bu alistirma kitaplar1 is gorenlerin
kendilerini tanimalarina, becerilerini saptamalarina, isabetli imkanlart O6grenmelerine,
gorevlerini tanimalarin, beceriye ve yetkinlige dair testler, ¢alisanin belli konulardaki yetkinlik
diizeylerini belirlemede kullamlir. Ise alimda faydalamilan bircok testten kariyer yonetimi

enstriimani olarak da yararlanilabilir.

2.4.2.3.5. Kocluk

Kogluk, isletme personelini gelistirme teknikleri i¢cinde en yenisidir. 90’1 yillarda
ortaya ¢ikan bu yontem, belirli bir ekibe belirli bir amag icin spesifik kurs, panel ve etkinlik
diizenlenerek o amaca yonelik kisiyi yetistirme yontemi seklinde ifade edilebilir (Aytag, 1997:
147). Bir baska deyisle kog, idarecilerin yonetimle ilgili yeteneklerinin iyilestirilmesi ve
onlarin zayif yonlerinin giliclendirilmesi amaciyla gorevlendirilen isletme i¢i veya disi

danismandir (Ozden, 2001: 59).

Koglar caliganlarin kariyer plam yapmalarma destek verirler. Is gérenlerin kurulus
icinde terfi etmelerine yonelik gereken kabiliyet ve yetkinliklerini gelistirme calismalarini
anlamalarina yardimci olurlar. Etkili bir kogluk i¢in personel ve yoneticiler arasinda saglikli

ve iletisime agik iliski olmalidir. (Simsek, 2002: 162)
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Orgiitlerde bir kariyer kogunun kisilere asagida yer alan konularda yardime1 olabilecegi

Enelow tarafindan belirtilmistir: (Soysal, 2009: 35)
* "Dogru endiistride dogru isi bulmak,
« Kariyer degisimlerinde yardimci olmak,
- Kisisel ¢ikmazlara careler gelistirmek. (Aile, is, yerlesim, yas, fiziki engel),
« Arastirma enstriiman ve tekniklerinden faydalanmada destek sunmak,
« Miilakat tekniklerini 6gretmek,
« Bir is teklifinin miizakere edilis bi¢imi konusunda bilgilendirmek,
+ Dogru referanslara sahip oldugundan emin olmalarini saglamak,

+ Tecriibelerini aktarmak."
2.4.2.3.6. Egitim ve Gelistirme Programlar:

Gilinlimiiz ¢alisanin egitim ve ogrenme ihtiyaci1 ve ihtiyacinin giderilmesinin kurum
icin tasidig1 6nem, bu isin sadece ¢alisanlarin gayretlerine birakilmamasini gerektiriyor. Diger
bir ifade ile kurumlarin hazirlanacak 6grenme ortami ile calisanlarin Omiirliik 6grenme
aliskanlig1 kazanmalari, onlar1 egitmek ve gelistirmek vazgegilmez sorumluluk olarak ifade

edilebilir (Soysal, 2009: 34).
2.4.2.3.7. Is Rotasyonu

Is rotasyonu, personelin kurulustaki yatay yer degistirmesi seklinde tanimlanabilir.
(Aytag, 1997: 148) Baska bir tanima gore is rotasyonu, sahsin daha once belirlenmisbir
program ve tahmini zamanlara gore, o an yapmis oldugu ise dair diger bir takim ¢aligma ya da

gorevlere aktarimi ve bunlarin sirayla hayata gegmesi seklinde belirtilebilir.
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UCUNCU BOLUM
OGRETIM ELEMENLARI UZERINE BiR UYGULAMA

3.1. ARASTIRMA KONUSUNA GENEL BiR BAKIS

Kariyer literatiiriine bakildiginda kariyer yonelimlerinin kiiltiirel yonelimlere gore
degistigi vurgulanmaktadir.Ornegin, bireyci kiiltiirde kariyer se¢imi, kisinin isteklerinden
etkilenmekte iken toplumcu kiiltiirde ise grubun etkisinin oldugu goriilmektedir (Giirbiiz,
2012:1). Tirkay ve Eryilmaz (2010) uyguladiklariarastirma neticesindekariyer se¢imlerinin
medeni durumlara farklilagtigt sonucuna varmiglardir. Onay ve Vezneli’ nin (2012)
arastirmalar1 sonucuna gore kariyer se¢ciminde calisanlarin kisilik 6zelliklerinin etkisinin ¢ok
fazla olmadigisonucuna varilmistir. Bu caligmada ise akademisyenlerin Kkariyer istekleri ile
orgiitiin kiiltiirel 6zellikleriarasindaki baglantiagiklanmaktadir. Onay ve Uzel (2011) izmir

PTT isletmesindeuyguladiklar1 arastirmasineticesinde PTT c¢alisanlarin kisilik 6zellikleri ile

kariyer yonelimleri arasinda anlamli bir iligki oldugu gériilmektedir.

Duygusal zeka alanyaziningenis, kapsamli oldugu goriilmektedir. Fakat duygusal zeka
ve zeka iliskisinin ele alindigiaragtirmalarin sinirli oldugu gériilmektedir. Singh ve Sharma
(2012) arastirmasinda WISC-R Hindistan versiyonunun performans alt boyutu ile Schutte
tarafindan  gelistirilen Duygusal Zeka Olgegi kullanilarak olgiilen zeka puanlarmi
karsilastirilmas: sonucunda degiskenler arasindaki iliskinin  anlamli oldugu sonucuna
varilmistir  (r= —.26)..Arastirmacilar, Catell’in (1993) Genel Zeka Testinin Ispanyol
versiyonun uygulanmasiyla elde edilen puanlarm Ruh Hali Ozellikleri Olgegi-24 (Trait-Mood-
Scale-24) Ispanyol versiyonundan elde edilen puanlar1 karsilastirarak incelemislerdir (aktaran
Haro ve Castejon, 2014). Genel zeka ve duygusal zekanin alt boyutlar1 igerisinde yer alan
duygusal algi, duygular1 anlama ve duygusal anlamda kendini diizenleme arasinda baglanti
olmadig1 sonucuna varilmistir. Leana ve Koksal’in (2007) 32’si iistiin zekali 21°1 ortalama
diizey zekaya sahip toplam 53 ilkokul birinci siif 6grencisi ile yiiriittiikleri arastirmada
ogrencelerin WISC-R sozel, performans ve toplam puanlari ile Bar-On Duygusal Zeka Testi
puanlart arasinda anlamli etkibulunmustur. Derksen, Kramer ve Katzko’nun (2002)
calismasinda ise duygusal zeka ile genel zeka arasinda pozitif ve anlamli iligki belirlenmistir

(r=.08). Wolfradt, Felfe ve Koster (2001) sozel zeka ile 6z yeterlilik, empati ve kullanim
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arasinda anlamli olmayan negatif baglanti, algilama ile sdzel zeka arasinda ise anlamli negatif
iliski bulunmustur (r = —.17). Bireyin gevresi ve sosyal etkilesimiyle iligkili oldugu bilinen
duygusal tepkileri Dabrowski’nin asir1 uyarilmiglik alanlarini baz alarak arastirma yapmuistir.
Ustiin zekali dgrencilerin akranlarindan -Dabrowski’nin asir1 duyarlilik alanlari- devimsel,
duyusal ve zihinsel alanda yliksek, duyussal ve yaraticilik konularindaagagi yukari aym
puanlara sahip olduklar1 goriilmektedir (Yakmaci-Giizel, 2002). Bireyin kendini algilama
sekli, ¢evresi ile etkilesimi duygusal zeka orani tizerinde etkisioldugu goriilmektedir (Koksal,
2007). Ustiin zekal1 bireyler ile iistiin zekal1 olmayan bireyler arasindaki iliskilerin yogunlugu
ve niteliginde dolayli etkiye sahip olan kisilik 6zellikleri ile akranlariarasindaki farkimeta—
analiz yontemiyle arastirdig1 goriilmektedir. MBTI kisilik 6zellikleri envanterinin kullanildig
14 arastirma sonucu {istlin zekali 6grencilerin akranlarina gére daha ¢ok disadoniik (%51.30),
sezgisel (%71.60), diisiinen (%53.80) ve kavrayan (%60.10) kisilik 6zelliklerine sahip oldugu
goriilmektedir (Sak, 2004).

Duygusal zeka kapsaminda bir takim duyussal Ozellikler arastirilmistir. Bu
arastirmalarda tstiin zekali kisilerin, toplumsal gelisim ve uyum bakimindan akranlarindan
daha onde,duygusal agidan neseli, kontrollii ve iyimser bir ruh hali iginde olduklar1 ve okul
disiplini, su¢ ve saldirgan davranislar konularinda akranlarindan daha az probleme sahip
olduklar1 sonucuna varilmistir (Terman ve Oden, 1976). Ayrica, duygusal yogunluk igerisinde
bulunan (Chan, 2000; Finley, 2008; VanTassel-Baska, 1998; Terman ve Oden, 1976), gelismis
mizah ve estetik duygusuna sahip (Finley, 2008), bagimsizligina diiskiin (Durr, 1979;
Endepohls-Ulpe ve Ruf, 2005; Terman ve Oden, 1976) yasitlarindan daha fazla gelismis
benlik kavrami olan (Durr, 1979), igsel motiveli (Chan, 2000) bireyler olduklar1 da
belirlenmistir. Ancak, arastirma bulgulart yorumlanirken, bu davraniglarin  goriileme
oraninbireyler arasinda farkli olabilecegi (Gross, 2004; Ozbay ve Palanci, 2011) ve gelisimsel

evrelerinin farkli donemlerinde var olacagi (VanTassel-Baska, 1998) goz ardi1 edilmemelidir.

Mevcut literatiir incelendiginde iilkemizde duygusal zeka ve kariyer arasindaki iliskiyi
inceleyen caligmalar bulunmaktadir. Bu ¢alismada duygusal zeka ve kariyer yonelimleri farkli
bir bakis agisiyla ele alarak incelemek ileride bu konuda yapilacak akademik arastirmalara
zeminolusturmak Ongoriisiiyle hazirlanmistir. Calismanin kuramsal boliimiinde duygusal zeka
ve kariyer kavramlari kapsamli bir sekilde incelenmistir. Uygulama boliimiinde duygusal

zekanin kariyer yonelimlerini etkileyip etkilemedigi incelenmistir. Bu dogrultudakariyer
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tercihlerindesinirsiz kariyer yonelimi ve degisken kariyer yonelimi ele alinarakduygusal

zekanetkisiincelenmeye alinmistir
3.2. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu boliimarastirma modeli, evreni, Oorneklemi, arastirma hipotezleri, veri toplama

yontemi, siireci ve 6l¢eklerden elde edilen verilerin analizine iliskin bilgileri igermektedir.

3.2.1. Arastirmanin Modeli

Duygusal zekanin kariyer tercihleri iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla olusturulan

aragtirma modeli Sekil 3.1°de gosterilmektedir.

Duygusal zeka

. y é
. Oz
[ Iyi Olus ] [ Kontrol ] [ Duygusallik Sosyallik
J

Kisinin
Kendi
Kariyerini
Kendinin
Yonlendir

Sinirsiz
Diiglinme

Sinirsiz Kariyer Yonelimi
Degisken Kariyer Yonelimi

Deger
Yonelimli
Kariyer
Y 6netimi

Orgiitlerarasi
Hareketlilik
Tercihi

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

50



Arastirma modeli duygusal zekanin akademisyenlerin kariyer yonelimleri {izerinde
etkisi oldugu Ongoriisiinden yola ¢ikarak olusturulmustur. Modelde literatiir incelemesi
sonucunda duygusal zekanin kariyer yonelimlerinden sinirsiz kariyer ve degisken kariyer

yonelimlerinin alt boyutlarinada yer verilmektedir.

3.2.2. Evren ve Orneklem

Arastirma evreni Trabzon ilinde 2010 yilinda kurulmus olan Avrasya Universitesinde
calisan akademisyenleri kapsamaktadir. Evrendeki toplam birey sayis1 Yiiksek Ogretim 2016
yili verilerinde 235 olarak belirtilmektedir (YOK, 2016). Bu calismada tam sayim yontemi
kullanilarak ornekleme belirlemeyoluna gidilmeden tiim evrene ulasilmasi hedeflenmistir.
Veri toplama siirecinde205 katilimcidan cevap alimmistir. Fakat katilimcilarin 6lgekteki
ifadelere verdigi bilgilerde eksiklikler bulunmaktadir. Bu nedenle 145 katilimcinin 6lgeklere
verdikleri cevaplar degerlendirmeye alinmistir. Bu katilimer sayisi aragtirma evrenini

istatistiksel acidan yeterli diizeyde temsil edici nitelikte oldugu goriilmektedir.

3.2.3. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmada duygusal zekanin kariyer yonelimleri ilizerindeki etkisini belirlemek
amaciylaolusturulan arastirma hipotezleri su sekilde belirtilmektedir:
Hai: Duygusal zekanin sinirsiz kariyer egilimlerinde etkisi vardir.

e Hia: Duygusal zekanin alt boyutlarinin (iyi olus, 6z kontrol, duygusallik, sosyallik)
akademisyenlerinsinirsiz kariyer yonelimlerinin alt boyutu olan sunrsiz diisiinme boyutu
tizerinde etkisi vardir.

e Hip:Duygusal zekanin alt boyutlarinin (iyi olus, 6z kontrol, duygusallik, sosyallik)
akademisyenlerinsinirsiz kariyer yonelimlerinin alt boyutu olanorgiitler arasi hareketlilik
boyutu tizerinde etkisi vardir.

H2: Duygusal zekanin akademisyenlerin degisken kariyer yonelimleri iizerinde etkisi
vardir.

e H2a: Duygusal zekanin alt boyutlarmin (iyi olus, 6z kontrol, duygusallik, sosyallik)
akademisyenlerindegisken kariyer yonelimlerinin alt boyutu olan kendi kendini yonlendiren

kariyer boyutu iizerinde etkisi vardir.
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e Hoan: Duygusal zekanin alt boyutlarinin (iyi olus, 6z kontrol, duygusallik, sosyallik)
akademisyenlerindegisken kariyer yonelimlerinin alt boyutu olan deger ydnelimli kariyer

boyutu tizerinde etkisi vardir.

3.2.4. Veri Toplama Yontemi

Bu arastirmanin kavramsal c¢er¢evesSihazirlanirkenkonununtemel kavramlari olan
duygusal zeka, kariyer tercihleri, smirsiz kariyer tercihleri ve degisken kariyer tercihleriyle
ilgili yapilan arastirmalarda hangi 6lgeklerin kullanildig: tespit edilmistir. Yapilan arastirmalar
neticesinde wverilerin toplanmasinda kullanilacak olan anket formununiicboliim olarak

hazirlanmustir.

Birinci boliim, katilimeilarin demografik 6zelliklerinitespit etmek amaciyla hazirlanmig
ifadelerden olusmaktadir. Ikinci boliimde, Duygusal Zeka Ozellik Olgegi-Kisa Formu
(DZOO-KF), dlcegi kullanilmistir (Deniz, Ozer ve Isik, 2013). Uciincii béliimde Briscoe ve
arkadaglarinin gelistirmis oldugu “Sinirsiz Kariyer Yonelim Olgegi ve Degisken Kariyer
Yénelim Olgegi kullanilmistir (Briscoe vd., 2006:34-35; Onay ve Vezneli, 2012:194-195;
Cakmak, 2011:154).

Demografik ozelliklere iliskin boliim; calisanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, unvani,
toplam hizmet siiresi, suan bagli bulunulan kurumdaki hizmet siirelerinibelirlemeye yonelik

6adet degiskenden olugmaktadir.

Duygusal Zeka Olgegi-Kisa Formu (DZOO-KF), Petrides ve Furnham'in (2000, 2001)
duygusal zekayi, "kisisel karakter 6zelligi" olarak ele alan ve bu dogrultuda gelistirdikleri,
bireyin duygusal yetisiyle ilgili kendini algilama oranin1 6lgmekamaciyla hazirlanmis bir
envanterdir. Deniz, Ozer ve Isik (2013) tarafindan Tiirkce versiyonunun gegerlik ve giivenirlik
olgiimleri yapilmustir. Olgegin yapr gegerligini belirlemek amaciylaagiklayici faktor analizi
neticesinde 20 maddeden olusan dort faktorlii bir yapiya ulagilmistir. Bu yapimin 6rneklem
verisine uyum gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen dogrulayici faktor
analizi neticesinde ise Olgegin uygulandigi ornekleme uyumunun iyi oldugu sonucuna
varilmistir. "Iyi olus", "Oz kontrol" "Duygusallik" ve "Sosyallik" olmak iizere dort alt

boyuttan olusmaktadir. Toplam Ol¢ekten yiiksek puan alan kisilerin, duygusal zeka
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ozelligininytiksek oldugunu, diisiik puan alanlarin duygusal zeka 6zelliginin az oldugunu ifade
etmektedir. DZOO-KF nun ig¢ tutarlilik giivenirlik katsayis1 l¢egin biitiinii icin .81, test-tekrar
test giivenirlik katsayisi ise .86 olarak bulundugu belirtilmektedir. Bu bulgular DZOO-KF nun
Tiirkge formunun gegerli ve giivenilir bir 6l¢iim arac1 oldugunu ifade etmektedir (Deniz, Ozer

ve Isik, 2013).

Strsiz kariyer yonelim olgegi igin; 2006 yilinda Briscoe ve arkadaslarinin ortak
calismasi sonucunda ortaya ¢ikartilan sinirsiz kariyer ydnelimi 6l¢egi kullanilmistir. Olgek 5°1i
Likert tipi (1-Hicbir Sekilde Yansitmiyor, 2-Cok Az Yansitiyor, 3-Kismen Yansitiyor, 4-
Yansitiyor,5-Tamamen Yansitiyor) kullanilmistir. Siirsiz Kariyer yonelimi olgegi; sinirsiz
diistiinme ve oOrgiitlerarasi hareketlilik tercihi alt boyutlarini da igermektedir. Sinirsiz diisiinme
alt boyutunda sekiz, orgiitleraras1 hareketlilik tercihi alt boyutunda bes ifadeyiigermektedir.
Sinirsiz  kariyer Olgeginde Orgiitlerarast hareketlilik tercihi alt boyutunda ters ifadeler
bulunmaktadir ve kisilerin tek bir orgiitte kalma isteklerinibelirleyecek sekilde tasarlandigi
goriilmektedir. Bu baglamda alt Ol¢eklerdekiyargilar istatistik paket programina ters
kodlamayla girilmistir (Briscoe vd., 2006:34-35; Onay ve Vezneli, 2012:194;Cakmak,
2011:154).

Degisken kariyer yonelim olgegi icin; 2006 yilinda Briscoe ve arkadaglarinin
hazirlamis oldugu degisken kariyer yonelimi 6lgegi kullamlmustir. Olgek 5°1i Likert tipine (1-
Hicbir Sekilde Yansitmiyor, 2-Cok Az Yansitiyor, 3-Kismen Yansitiyor, 4-Yansitiyor,5-
TamamenYansitiyor) gore hazirlanmistir. Degisken kariyer yonelimi 6l¢egi kisinin kendi
kariyerini kendisinin yoOnlendirmesi ve deger yonelimli kariyer tercihi alt boyutlarini
igermektedir.Kisinin kendi kariyerini kendisinin yonlendirmesi alt boyutunda sekiz, deger
yonelimli kariyer yonetimi alt boyutunda alt yargiyiigermektedir (Briscoe vd., 2006:34-35;
Onay ve Vezneli, 2012:195; Cakmak, 2011:154-155).

3.2.5. Veri Toplama Siireci

Veri toplama siirecinde literatiir taramast ve anket teknigi kullanilmistir. Kitaplar,
dergiler, tezler, arastirma sonuglari, kongre kitapg¢iklari, makaleler, internet siteleri, web
sayfalar1, konuyla ilgili her tiirlii bilimsel ¢alisma ve yayimlardan yararlanilmistir.Caligmanin
teorik kismi aragtirma kismini da temel olusturulmustur. Literatiir taramasinin incelenmesiyle

konuylabaglantili olarak literatiirde kullanilan 6l¢ekler belirlenip incelenmistir.
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3.2.6. Verilerin Analizi

Arastirmaya katilanlarin tim sorular1 eksiksiz bir sekilde cevaplandirdigi anketler
degerlendirilmistir. Bu veriler istatistik paket programiyla analizedilmistir. Olceklerin
giivenilirligini i¢in Cronbach o degerleri hesaplanmis, demografik faktorlerin ise yilizde ve
frekans degerleri Ol¢imlenmistir. Arastirma Olceklerinde yer alan degiskenlerine iliskin
tanimlayic1 verilerin ortalama, standart sapma, varyans, basiklik ve carpiklik degerleri

belirlenmistir. Arastirma hipotezleri korelasyon ve regresyon analizleriyle 6l¢iimlenmistir.
3.3. BULGULAR ve YORUMLAR
3.3.1. Arastirmanin Giivenilirligi

Giivenilirlik analizi katilimeilarin Glgekteki ifadelereverdikleri cevaplararasindaki
tutarhilik orani olarakifade edilmektedir. Giivenilirlik katsayisinin (Alpha degeri), 0.000 ile
1.000 araliginda yer aldigi bilinmektedir. Giivenilirlik katsayist 1.000’a yakin degerler
aldiginda verilerin giivenilirligi yiiksek; 0.000’a yakin degerlere sahip oldugunda verilerin
giivenilirligi diisiik olarak yorumlanmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2006:169-170). Arastirmada yer

alan olgeklerdebulunantiimifadelerin Cronbach a degerleri hesaplanmistir.

Aragtirmada kullanilan duygusal zekd dlgegine uygulanangivenilirlik analizi
sonucunda o degeri 0,825 oldugu goriilmektedir.Arastirmada kullanilan swirsiz kariyer
yonelim  Olgeginin  giivenilirlik  analizi  neticesinde o  degeri  0,8300ldugu
goriilmektedir. Arastirmada kullanilan degisken kariyer yonelim él¢eginin giivenilirlik analizi

sonucunda a degeri 0,886 olarak bulunmustur.
3.3.2. Demografik Degiskenlere iliskin Tamimlayic1 Bulgular

Katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim, unvan, toplam hizmet siiresi, suan
bagli bulunulan kurumdaki hizmet siirelerine ait tamimlayict bulgular  Tablo

3.1’degosterilmektedir.
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Tablo 3.1. Aragtirmaya Katilanlara Ait Tanimlayict Bulgular

Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 87 60,0
Erkek 58 40,0
Medeni Durum
Evli 65 44.8
Bekar 80 55,2
Yas
20-29 Yas Arasi 57 39,3
30-39Yas Arasi 53 36,6
40-49Yas Arasi 11 7,6
50-59Yas Arasi 15 10,3
60-69Yas Arasi 6 4,1
70 Yas ve Uzeri 3 2,1
Unvan
Profesor 7 4.8
Yardimc1 dogent 13 9,0
Ogretim Gorevlisi 103 71,0
Aragtirma Gorevlisi 22 15,2
Toplam Hizmet Siiresi
1 Yildan az 38 26,2
1-5 Y1l Arasi 65 44,8
6-10 Y1l Arast 9 6,2
11-15 Y1l Arast 10 6,9
16-20 Y1l Aras1 7 48
Su an Cahlisilan Kurumdaki Calisma Siiresi
1 Yildan az 70 49,2
1-5 Y1l Arasi 75 51,8
6-10 Y1l Arasi 0 0
11-15 Y1l Arasi 0 0
16-20 Y1l Arasi 0 0
Toplam 145 100

Katilimcilarin %60,0°1 (87kisi) kadin, %40,0°1 (58 kisi) erkek%44,8’1 evli (65 kisi),
%55,2’s1 (80 kisi) bekar, %39,30°1 (57 kisi) 20-29 yas arasi, %36,6’s1 (53 kisi) 30-39 yas
arasi, %7,6’s1 (11 kisi) 40-49 yas arasi, %10,3°1 (15 kisi) 50-59 yas arasi, %4,1°1 (6 kisi)60-69
yas arasi, %2,1’1 (3 kisi) 70 yas ve iizeri bireylerden olugmaktadir.Katilimecilarin %4,8 ‘i (7
kisi) profesor,9,0’1 (13 kisi) yardimer dogent, %71,0(103 kisi) 6gretim gorevlisi, %15,2°si (22
kisi) arastirma gorevlisi pozisyonunda bulundugusonucuna varilmistir. Toplam hizmet
stirelerini inceledigimizde katilimcilarin %26,2°si ‘i (38 kisi), 1 yildan az, %44,8’1’si (65 kisi)
1-5 il aras1, %6,2’si (9) 6-10 yil arasi, %6,9’u (10 kisi) 11-15 yil aras1 yil arasi, %4,8’1 (7
kisi) 16-20 y1l arasi, ¢alisma siirelerin gore %43,4’1 (63 kisi) 1 yildan az, %49,0°1 (71 kisi) 1-5
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yil arasi, %2,8°1 (4 kisi) 6-10 y1l arasi, %2,8’si (4 kisi) 11-15 yil aras1 yil arasi, %2,1°1 (3 kisi)
16-20 yil arasinda ¢alistig1 goriilmektedir.

3.3.3. Arastirma Olceklerinin Degiskenlerine Iliskin Tanimlayic1 Bulgular

Arastirma olgeklerineait tanimlayici istatistikler bu boliimde agiklanmaktadir. Verilerin
normal dagilimini tespit etmek i¢in garpiklik, basiklik degerleri analiz edilmelidir. Carpiklik
degerinin -2 ve + 2, basiklik degerinin -7 ve +7 arasinda dagilim gostermelidir (akt. Erdem,
2013:50). Olgeklere iliskin carpiklik ve basiklik degerlerinin bu sartlarikarsiladigi sonucuna

varilmistir. Olgek degiskenlerine iliskin tanimlayici verileri belirten tablolarda sunulmaktadur.

Tablo 3.2. Duygusal Zeka Olgegine iliskin Tanimlayic1 Bulgular

Duygusal Zeka Olcegi Ortalama S;zgcrﬁ: Varyans Carpikik Basikhik

Genel anlamda, yiiksek motivasyonlu birisiyim. 3,48 1,355 1,835 -, 745 -, 723
Duygularimi diizenlemekte genellikle zorlanirim. 2,51 1,348 0,717 -0,429 -0,727
Insanlarla etkin bir bicimde bas edebilirim. 3,43 1,403 1,969 -,645 -,966
Verdigim kararlarimi siklikla degistirme egilimim vardir. 1,86 ,965 ,930 1,143 0,655
Cogu zaman hangi duyguyu hissettigimi ayirt edemem. 4,10 1,089 1,185 -1,177 ,554
Birgok iyi 6zellige sahip oldugumu diisiiniiyorum. 3,67 1,354 1,834 -0976 -0,256
Haklarimi savunmak benim i¢in genellikle zordur. 3,34 1,405 1,974 -,350 -1,269
Diger Vl_nsanlarm duygularin1 bir sekilde etkileyebilme 371 1,158 1,341 -807 - 115
yetenegim vardir.

Olaqurm akisina gore hayatimi diizenlemek benim igin 317 1,350 1,823 -373 1151
genellikle zordur.

Genelde stresle bas edebilirim. 3,37 1,317 1,735 -0,606 -0,832
Yakinlarima, duygularimi gostermekte genelde zorlanirim. 3,57 1,279 1,636 -0,653 -0,722
Motivasyonumu devam ettirmekte zorlanirim. 3,97 1,163 1,353 -1,221 ,686
Genel olarak, hayatimdan memnunum. 3,86 1,020 1,041 -1,016 0,843
Sonradan pigman olacagim seyleri yapma egilimim vardir. 3,56 1,178 1,387 -0,556 -0,576
Siklikla duraksar ve hissettiklerimi diigtintiriim. 3,02 1,051 1,105 -,300 -, 127
Klslsel donanimlarimin, gii¢lii yonlerimin tam olduguna 3,37 1,378 1,900 0570 -0.976
inantyorum.

Tartl_sl_rk_en hakli oldugumu bilsem dahi, geri ¢ekilmeye 3,66 1181 1,394 -532 - 660
meyilliyim.

Genellikle, hayatimda iglerin yolunda gidecegine inanirim. 3,27 1,258 1,583 -0,398 -0,988
Baqa (;.ol.< yakin olan kisilerle bile, aramda bag olusturmak 3,65 1,382 1,910 -801 - 659
benim i¢in zordur.
Genellikle, yeni ¢evreye uyum saglama yetenegim vardir. 3,51 1,449 2,099 -,681 -,910

Duygusal Zeka Olgegi-Kisa Formu (DZOO-KF) &lgegine iliskin Tablo 4.2’deki
tanimlayici bulgulara gore; katilimcilarin duygusal zeka 6lgeginde yer alan yargilara katilim
diizeylerinin genel anlamda ii¢ {izerinde degerlereulasildigi goériilmektedir. Yargilarda en

yiiksek ortalama degeri (4,10) ile “Cogu zaman hangi duyguyu hissettigimi ayirt edemem.”
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yargist dikkat ¢cekmektedir. Ayrica 3,97 ortalama degeri ile “Cogu zaman hangi duyguyu
hissettigimi ayirt edemem.” yargist ve 3,86 ortalama ile “Genel olarak, hayatimdan
memnunum.” yargist dikkat ¢ekmektedir. Duygusal zeka ol¢egine yonelik katilim diizeyleri

katilimcilarin duygusal zeka egilimlerinin yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir.

Tablo 3.3. Sinirsiz Kariyer Olgegine iliskin Tanimlayic1 Bulgular

Sinirsiz Kariyer Yonelim Olgegi Ortalama S;Zg‘:?gt Varyans Carpikhk Basiklik
Yeni bir seyler Ogrenebilecegim gorevlerin pesinden 3,94 1,101 1211 1397 1,600
kosarim.

5:\51;: rT?1rketlerden kisilerin katildig1 projelerde calismayi 3,81 1,080 1,166 1197 1,099

Slrke‘_[ disinda galismamu gerektirecek gorevleri yapmay1 328 1,240 1,538 _311 -0,880
severim.

Boliimiimiin konusu digina tagan gorevleri istlenmekten 324 1,221 1,490 -,149 -,896
hoslanirim.

Sirketim disindaki kisilerle ¢aligmayi severim. 3,62 1,068 1,140 -517 -,505
Fark.h slrke.tlerden kisilerle etkilesime gegmemi gerektiren 3,69 1127 1,271 571 457
isleri severim.

.G.egr.nlste, sirketim disinda stlenebilecegim gorevlere 343 1,229 1511 472 -0.801
iligkin firsatlar aragtirdim.

Yeni deneyim ve kosullar i¢in her zaman istekliyim. 3,68 1,195 1,429 -,981 ,245
Sur_ek.h. olarak ayni sitket i¢in caligmanin sagladigi 2,50 1,179 1,391 0,610 0244
belirlilik ortamini seviyorum.

Mevcut sirketim igin ¢alisma imkan1 bulamasaydim, )
kendimi boslukta hissederdim. 3,08 1,272 1,618 0,610 1,002
Yen.l bir is aramaktansa, alisik oldugum bir iste kalmay1 3,56 1,213 1,470 0,020 -0.879
tercih ederim.

Cahstlglm slrket. yasamamim boyu istihdam saglarsa, 3,29 1,379 1,002 - 278 -1.184
bagka sirketlerde is aramak aklimdan gecmez.

Idealim, kariyerim siiresince tek bir sirkette calismaktir. 2,89 1,248 1,557 ,125 -0,959

Tablo 3.3’te yer alan bulgulara gore; katilimcilarin yargilara katilim oranlarinin ti¢
lizerinde degerlere sahip olduguve sinirsiz diisiinme boyutunu tercih etmek istedikleri
sonucuna varilmaktadir. En yiiksek ortalama degere (3,94) ile “Yeni bir seyler
ogrenebilecegim gorevlerin pesinden kosarim.” yargisi sahiptir. Bu degeri 3,81 ortalama
degeri ile “Farkli sirketlerden kisilerin katildigi projelerde ¢aligmayr severim.” yargisi
izlemektedir. Tablodaki verilere gore katilimcilarin simirsiz kariyer yoneliminde sinirsiz
diistinme boyutuna yoneldikleri ve sadece calistiklart kurumla sinirli olmadiklar1 farkl

kurumlarlairtibatabulunabilecekleri faaliyetleri kabul edecekleri sonucuna varilmaktadir.
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Tablo 3.4. Degisken Kariyer Yonelim Olgegine iliskin Tanimlayic1 Bulgular

Standart

Degisken Kariyer Yonelim Olgegi Ortalama Sapma Varyans Carpikhik Basiklik
Cahstlgu}l sirket kariyerime 111$k.1n gelisim firsatlar 2.89 1,086 1,180 41,388 -0,959
sunmadiginda, bu firsatlar1 kendim ararim.
Kariyerimdeki basar1 veya basarisizliklardan ben sorumluyum. 3,38 1,225 1,501 -,486 -,673
G?nel ol_arglf? son dere9e b_aglms1z ve kendi kendime 365 1,058 1118 ~790 006
yonlendirdigim bir kariyerim var.
Kendi karly_q yolumu secebilme 6zgiirliigii, en deger verdigim 3,74 1,183 1,400 -945 -001
seylerden biridir.
Kendi kariyerimden kendim sorumluyum. 3,84 1,110 1,232 -, 794 -,274
Karlyerlmg 111s1_(1_n ileriye doniik attigim adimlarda sadece 3,65 1,140 1,299 - 786 -029
kendime giivenirim.
Kariyerim s6z konusu oldugunda, kendi yolumu kendim ¢izerim. 3,66 1,248 1,559 -1,049 ,136
Gegmlste, yeni b1.r ig bl.llmam gerektiginde baskalarindan ¢ok 301 1,006 1,013 41,020 854
kendime giivenmigimdir.
{(arly.erlm.l, igverenimin onc_e_llklerlnden ziyade kendi 344 1136 1,290 -675 -.299
onceliklerime gore yonlendiririm.
Bgskalarmu}, karlyer tfrc%hlerlml nasil degerlendirdikleri benim 367 1,143 1,306 -707 -365
icin ¢ok da dnemli degildir.
Beglm igin en oqemlls.t,.kar%yer bagarim hakkinda baskalarinmn 403 024 853 41,034 938
degil benim ne hissettigimdir.
Qallstlglm sllrket1 deger yargilarima aykiri bir sey yapmamu 3,50 1,229 1,510 - 413 -,906
isterse, kendi dogrularima uyarim.
Kar_lyerimle 11g111volarak, benn{l neylldpgru buldugum, sirketimin 3,68 1,066 1137 -574 -276
neyi dogru buldugundan daha 6nemlidir.
Qegmﬁte, slrketlrp b?nden uygun bulr{ladlglm bir seyi yapmami 343 1,332 1774 432 41,010
istediginde, kendi deger yargilarima gore hareket ettim.

Degisken kariyer yonelim olgegine iliskin Tablo 3.4’te yer alan bulgulara gore;
katilimcilarintim ifadelere katilm diizeylerinin {i¢ ortalama iizerinde ve degerlerin
birbirine yakin degerlerde oldugu sonucuna varilmistir. Kendi kariyerini yonlendirme
boyutu acisindan 4,03 ortalama ile “Benim icin en Onemlisi, kariyer basarim hakkinda
baskalarinin degil benim ne hissettigimdir.” ve 3,91 ortalama degeri ile “Ge¢miste, yeni bir
1 bulmam gerektiginde baskalarindan ¢ok kendime giivenmisimdir.” 3,84 ortalama degeri
ile “Kendi kariyerimden kendim sorumluyum.”ifadeleri dikkat c¢ekmektedir.Degisken
kariyer yonelimine iliskin yargilar sonucunda katilimcilarin hem kendi Kkariyerini
yonlendirme hem de degisim yonelimli kariyer yolunu tercih etmeyonelimindeolduklari

goriilmektedir.
3.3.4. Arastirma Hipotezlerinin Testi

Arastirma hipotezleri ilk olarak korelasyon analiziyle dl¢limlenmistir. Korelasyon
analizi, iki degisken arasindaki iliski veya bagimliligin siddetini belirlemekamaciyla
kullanilan istatistiksel yontemdir. Korelasyon analizi degiskenler arasindaki iliskinin
dogrusal boliimiinii ifade etmektedir. Korelasyon analizi sonucunda korelasyon katsayisi—1
ile +1 arasinda bulunmaktadir. Katsaymin +1 olmasi iki degisken arasinda miikemmel
dogrusal iliskiyi gosterirken katsaymnin —1 olmasi ise degiskenler arasindaki iliski yoniiniin

ters oldugunugodstermektedir (Nakip, 2008:245).

58



Arastirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla regresyon analizi uygulanmistir.
Regresyon analizi, metrik olan bagimli degisken ile bir veya birden fazla sayida bagimsiz
degisken arasindaki iliskiyi belirlemekicin kullanilan istatistiksel bir analizdir. “R?’ degeri
bagimsiz degiskendeki degisimin bagimli degiskendeki degisimin ne kadarini (%)
acikladigim1 gostermektedir. Regresyon modeli Anova” testi sonucunda bulunan“F”
degerinin anlamlilik seviyesi, kurulan modele uygun olup olmadiginin belirlemede
kullanilmaktadir. Anlamlilik seviyesi 0.05’ten kiigiik (p<0.05) olmast modelin
aciklayiciliginin istatistiksel a¢idan anlamli oldugunu agiklamaktadir (Altumisik vd.,
2004:204-209). Arastirmanin bu bdoliimiinde korelasyon ve regresyon analizlerinden

yararlanarak arastirma hipotezleri test edilerek incelenmistir.

3.3.4.1. Hipotez 1’e iliskin Bulgular

b

Hipotez 1°de “Duygusal zekanin sinirsiz kariyer yonelimleri tizerinde etkisi vardir.’
duygusal zekanin smirsiz kariyer yoOnelimlerinin  “siirsiz  diiglinme boyutu” ve
“Orglitleraras1 hareketlilik boyutu” arasindaki iligski incelenmistir. Uygulanan korelasyon
analizi ve regresyon analizlerininsonuglar1 Tablo 3.5, Tablo 3.6, Tablo 3.7 ve Tablo
3.8 debelirtilmektedir.

Tablo 3.5.Duygusal Zekaile Sinirsiz Kariyer Yonelimleri
Arasindaki Korelasyon Analizi Bulgulari

- " : Smirsiz  |Orgiitleraras:
Iyi Olus |Oz Kontrol| Duygusallik Sosyallik Diisiinme Hareketlilik
Iyi Olus 1
= 0,058
Oz Kontrol 0,488 1
-0,337** | 0,375**
Duygusallik 0,000 0,000 1
0,214* 0,412** 0,328**
Sosyallik 0011 | 0,000 0,000 1
Sinirsiz 0,237** 0,212* 0,098 0,456** 1
Diisiinme 0,005 0,011 0,246 0,000
Orgﬁtlerara51 0,053 -0,342** 0,005 -0,273** -0,085 1
Hareketlilik 0,530 0,000 0,951 0,001 0,312

* Korelasyon katsayilar1 0.05 diizeyinde anlamlidir. ** Korelasyon katsayilar1 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 3.5’e gore duygusal zeka ile sinirsiz kariyer yonelimi arasindaki baglantiy
belirlemek iginuygulanan korelasyon analizi neticesinde degiskenler arasindahem

pozitifhemde negatif anlamli korelasyonlar tespit edilmistir. Duygusal zeka ile sinirsiz
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kariyer yonelimleri arasinda (r=0,456) en yiiksek korelasyonaduygusal zekanin alt boyutu
olan sosyallik ile sinirsiz kariyer yonelimleri dlgeginin alt boyutu olan sinirsiz diigiinme
arasinda tespit edilmistir. Bunu takip eden deger olarak duygusal zekanin alt boyutu olan

iyi olus ile smursiz diisinme arasinda pozitif anlamli korelasyon (r=0,237) oldugu

goriilmektedir.

Tablo 3.6. Duygusal Zekalle Akademisyenlerin Smirsiz Kariyer Yonelimleri
Arasindaki Regresyon Analizi Bulgulari

Standardize Standardize e &
Bas Edilmemis Edilmis c g
agimsiz Katsayilar Katsayilar E R? = F
Degisken % =
Standart Z S
B Hata Beta 2
Sabit 37,825 3,798 9,958 | 0,000* 2 592
0,136 | 0,019 | 0,010 '
Duygusal | o105 | 0,064 0,136 1610 | 0,110 0,110
Zeka
Bagimh Degisken: Sinirsiz Kariyer Yonelimleri

* Deger 0.05 diizeyinde anlamlidir.  ** Deger 0.01 diizeyinde anlamlidir.

“Duygusal zekanin sinirsiz kariyer yonelimleri iizerinde etkisi vardir.” hipotezi i¢in

uygulanan tekli regresyon olgiimii sonucunda, bagimli degisken sinirsiz Kkariyer
%1lini  (R?=0,019)
aciklanmaktadir. Duygusal zekanin sinirsiz kariyer yonelimleri ilizerine ektisi olmadig

goriilmektedir (B= 0,102 p=0,110).

yonelimindeki  degisiminin bagimsiz

degisken tarafindan

Tablo 3.7. Duygusal Zekanin (Iyi Olus, Oz Kontrol, Duygusallik,Sosyallik) ile
Akademisyenlerin Sinirsiz Kariyer Tercihlerinin Sinirsiz Diistinme Boyutu
Arasindaki Regresyon Analizi Bulgulari

Standardize Standardize N
Edilmemis Edilmis =< i
BaglmSIZ Katsayilar Katsayilar - E R R? E .
Si < E=
Degisken B Standart Bet = 3
Hata eta < 5
=]
Sabit 10,222 3,298 3,099 | 0,002
fyi Olug 0,234 0,141 0,146 1,661 | 0,099 9974
Oz Kontrol 0,102 0,203 0,050 0,584 0,560 | 0,478 | 0,228 | 0,205 0 600**
Duygusallik -0,024 0,197 0,011 -0,122 | 0,903 '
Sosyallik 1,155 0.258 -0,404 4,482 | 0,000
Bagimh Degisken: Sinirsiz Diisiinme Boyutu
* Deger 0.05 diizeyinde anlamlidir.  ** Deger 0.01 diizeyinde anlamlidir.
“Duygusal zekanin alt boyutlarinin (iyi olus,6z

kontrol,duygusallik,sosyallik)akademisyenlerin sinirsiz kariyer yonelimlerinin simnirsiz

diisinme boyutu {lizerinde etkisi vardir.”, hipotezine iliskin ¢oklu regresyon analizi
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neticesinde, sinirsiz diisiinme boyutundaki degisimin % 2’si (R?=0,228) bagimsiz degisken
tarafindan agiklandig1 belirlenmistir. Anova sonucuna gore anlamlilik degerikurulan
regresyon modelinin p<0.01 istatistiksel a¢idan anlamli oldugunu belirtmektedir. Duygusal
zekanin iyi olus,0z kontrol,duygusallik boyutlarmmin calisanlarin  sinirsiz kariyer
yonelimlerinin sinirsiz diisiinme boyutu tizerinde etkiliolmadigi gériilmekte iken duygusal
zekanin akademisyenlerin sinirsiz  kariyer yonelimlerinin smirsiz  diisiinme boyutu
tizerindeki etkisinin sosyallik boyutunda ortaya c¢ikmustir (B=1,155 p=0,000). Hipotez

istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlenmistir.

Tablo 3.8.Duygusal Zekanin (Iyi Olus, Oz Kontrol, Duygusallik, Sosyallik) ile
Akademisyenlerin Sinirsiz Kariyer Yonelimlerinin Orgiitleraras1 Hareketlilik Tercihi
Arasindaki Regresyon Analizi Bulgulari

Standardize Standardize 2z @
Bagimsiz E(;itls?;ﬁl;: K];:ugsialurynlilir é ) E ~
Degisken Standart ! = 4 R TN:, * "
B Hata Beta < a
Sabit 17,929 1,208 14,841 | 0,000
Tyi Olus 0,126 0,051 0,216 2,468 0,015
Ocxomrol | 0301 | 0075 | -0351 | -3989 | 0000 | 0,451 | 0,203 | 0180 | (%662,
Duygusallik 0,222 0,071 0,292 3,100 0,002 ’
Sosyalhik -0,286 0,095 -0,272 -3,015 | 0,003

Bagimh Degisken: Orgiitlerarast Hareketliktik Boyutu

* Deger 0.05 diizeyinde anlamlidir.  ** Deger 0.01 diizeyinde anlamlidir.

“Duygusal zekanin alt boyutlarmin (iyi olus,6z kontrol,duygusallik,sosyallik)
akademisyenlerin siirsiz kariyer yonelimlerinin orgiitlerarasi hareketlilik boyutu {izerinde
etkisi vardir” hipotezine uygulanan c¢oklu regresyon analizi 1siginda, Orgiitlerarasi
hareketlilik boyutundaki degisimin %0.2’sini (R%=0,203) bagimsiz degiskenin agikladig
goriilmektedir. Anova sonuglarina gore anlamlilik degerikurulan regresyon modelinin
p<0.05 diizeyinde istatistiksel agidan anlamli oldugunu belirtmektedir.Regresyon modeline
gore duygusal zekanin iyi olug alt boyutunun sinirsiz kariyer yonelimlerinin orgiitlerarasi
hareketlilik boyutu iizerinde anlamh etkisi (B=0,126

olmadigi goriilmektedir

p=0,015.Duygusal zekanin 6z kontrol boyutunun ise ¢alisanlarin sinirsiz kariyer
yonelimlerinin Orgiitleraras1 hareketlilik boyutu iizerine anlamli ve negatif yonde etkisi
oldugu goriilmektedir (B= -0,301 p=0,000). Bu bulgular sonucundahipotez istatistiksel

olarak anlamlidir.
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3.3.4.2. Hipotez 2’ye iliskin Bulgular

Hipotez 2Duygusal zekanin akademisyenlerin degisken kariyer yonelimleri
tizerinde etkisi vardir.” kapsaminda duygusal zekanin simirsiz kariyer yonelimlerinin
“kendi kendini yonlendiren kariyer boyutu” ve “de8er yonelimli kariyer boyutu”
tizerindeki iligkinin belirlenmesi amaglanmaktadir.Uygulanankorelasyon analizi ve
regresyon analizlerinin sonuglar1 Tablo 3.9, Tablo 3.10 ve Tablo 3.11 ve 3.12°de

gosterilmektedir.

Tablo 3.9. Duygusal Zeka ile Degisken Kariyer YonelimleriArasindaki Korelasyon
Analizi Bulgular

s o . . .| Kendi Kendini
iyi Olus 0Oz Kontrol Duygusallik Sosyallik DegeKr Yonelimli Yonlendiren
ariyer -
Kariyer
Iyi Olus 1
Oz Kontrol 8'222 1
_ *% *%
Duygusalhk 0(')303070 0’03880 1
0,214* 0,412** | 0,328**
Sosyallik 0,011 0,000 0,000 1
2§§Z{imﬁ 0,299** 0,271** -0,034 0,235** 1
Kariyer 0,000 0,001 0,687 0,005
*;gﬂ;’e'm';fg:'“' 0,330** 0,248** -0,055 0,279** 0,982** 1
Kariyer 0,000 0,003 0,516 0,001 0,000

* Korelasyon katsayilari1 0.05 diizeyinde anlamlidir. ** Korelasyon katsayilar1 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 3.9’a gore duygusal zeka ile degisken kariyer yonelimi arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi neticesinde degiskenler arasinda hem
pozitif hemde negatif korelasyonlar oldugu goriilmektedir.Duygusal zeka ile degisken
kariyer yonelimleri arasindaki en yiiksek degere (r=0,330) duygusal zekanin alt boyutu
olan iyi olus iledegisken kariyer yonelimleri Olgeginin alt boyutu olankendi kendini
yonlendiren kariyer arasinda oldugu tespit edilmistir. Ayrica duygusal zekanin alt boyutu
1yi olus ile degisken kariyer yonelimin alt boyutu deger yonelimli kariyerarasinda pozitif

anlamli1 korelasyon (r=0,299) bulunmustur.
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Tablo 3.10. Duygusal Zeka ile Akademisyenlerin Degisken Kariyer Yonelimleri
Arasindaki Regresyon Analizi Bulgulari

Standardize Standardize » ©
5 Edilmemis Edilmis = <@
Bagimsiz Katsayilar Katsayilar T E R R? E E
Degisken K =
= S
Standart < a
B Hata Beta
Sabit 31,697 5,686 5,575 | 0,000
0,292 | 0,085 | 0,079 | 12769
Duygusal 0,342 0,096 0,292 3,573 | 0,000 o000
Zeka 1 l 1 1 1
Bagimh Degisken: Degiszken Kariyer Yonelimleri

* Deger 0.05 diizeyinde anlamlidir.  ** Deger 0.01 diizeyinde anlamlidir.

“Duygusal zekanin degisken kariyer yonelimleri tizerinde etkisi vardir.” Hipotezine
uygulanan tekli regresyon analizi neticesinde, bagimli degisken degisken Kkariyer
tercihindeki degisiminin % 8’i (R?=0,085) bagimsiz degisken tarafindan aciklanmaktadir.

Duygusal zekanin degisken kariyer yonelimleri tizerine ektisi oldugunu goriilmektedir (=
0,292 p=0,000).

Tablo 3.11. Duygusal Zekanin Boyutlarinin (Iyi Olus, Oz Kontrol, Duygusallik, Sosyallik)
Akademisyenlerin Degisken Kariyer Yonelimlerinin Deger Y6nelimli Kariyer Tercihi
Arasindaki Regresyon Analizi Bulgulari

Standardize | Standardize - -

. Edilmemis Edilmis = g
Bagfms” Katsayilar Katsayilar T = R =Y = =
Degisken ;; =

Standart < =S
B Hata Beta A
Sabit 11,910 2,507 4,752 0,000
Iyi Olus 0,279 0,106 0,236 2,622 0,010
Oz
(D= | o418 | 0158 0,239 2651 | 0009 | 0,406 | o164 | 040 | SO
Duygusalhk | -0,116 0,148 -0,076 -0,783 0,435
Sosyallik 0,237 0,197 0,112 1,202 0,232

Bagimh Degisken: Deger Yonelimli Kariyer

* Deger 0.05 diizeyinde anlamlidir.  ** Deger 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Duygusal zekanin alt boyutlarinin (iyi olus,6z kontrol,duygusallik,sosyallik)
akademisyenlerin degisken kariyer yonelimlerinin deger yonelimli kariyer boyutu tizerinde

etkisi vardir.” hipotezine aitgoklu regresyon sonuglarina gore, degisken kariyer yonelimi
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boyutundaki degisimin %0.1’i (R?=0,164) bagimsiz degiskeninagikladigi goriilmektedir.
Anova sonuglarina gére anlamlilik degerikurulan regresyon modelinin p<0.05 diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli oldugunuifade etmektedir. Regresyon modeline gére duygusal
zekanin alt boyutlarinin degisken kariyer yonelimlerinin deger yonelimli kariyer boyutu
tizerine etkisi olmadigi goriilmektedir. (f=0,418 p=0,004). Bu bulgulara gore hipotez
istatistiksel olarak anlamlilik ifade etmemektedir.

Tablo 3.12. Duygusal Zekanin Boyutlarinm (Iyi Olus, Oz Kontrol, Duygusallik, Sosyallik)
AkademisyenlerinDegisken Kariyer Yonelimlerinin Kendi Kendini Yo6nlendiren Kariyer
Tercihi Arasindaki Regresyon Analizi Bulgulari

Standardize | Standardize » -3
. Edilmemis Edilmis = E‘
Bag}msu Katsayilar Katsayilar T = R R2 = F
Degisken L.: =
< S
B Standart Beta a
Hata
Sabit 13,803 2,706 5,101 0,000
iyi Olus 0,327 0,115 0,254 2,855 0,005
0Oz 7,898
Kontrol 0,378 0,170 0,198 2,226 0,028 0,435 | 0,190 | 0,190 0,000%*
Duygusalik | -0,160 0,160 -0,095 -,998 0,320
Sosyallik 0,414 0,213 0,178 1,941 0,054

Bagimh Degisken: Kendi Kendini Yonlendiren Kariyer

* Deger 0.05 diizeyinde anlamlidir.  ** Deger 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Duygusal zekanin alt boyutlarinin (iyi olus,6z kontrol,duygusallik,sosyallik)
akademisyenlerin degisken kariyer yonelimlerinin kendi kendini yonlendiren Kkariyer
boyutu tizerinde etkisi vardir.” hipotezine uygulanan ¢oklu regresyon analizi sonuglarina
gore degisken kariyer yonelimi boyutundaki degisimin %0.1’i (R?=0,190) bagimsiz
degisken tarafindan agiklandigi sonucuna ulagilmistir. Anova sonuglarina gore anlamlilik
degeri olusturulan regresyon modelinin p<0.05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
oldugu goriilmektedir. Regresyon modelinin verilerine goére duygusal zekanin alt boyutu
duygusallik ve sosyallik boyutunun degisken Kariyer tercihlerininkendi kendini

yonlendiren kariyer boyutu tizerinde etkisi olmadig1 gériilmektedir.
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SONUCLAR ve ONERILER

Akademi diinyasinda yasanan degisimlerle birlikte bireylerin kariyer yonelimleri,
istekleri kendi yasamlarindaki degisimlerden etkilenerek sekillendigi goriilmektedir.
Ayrica akademik hayatta bireyler aktif, yogun bir sekilde calistig1 bilinmektedir. Bireyler
bu meslegi istemli ya da istemsiz olarak segmektedirler. Meslegi bilingli ve bilingsiz segen
bireylerin daha sonra hangi faktorlerden etkilendikleri ve bu yolda nasil bir kariyer tercihi
izledikleri merak konusu olmaktadir. Tab1 ki bireyler bu tercihlerde farkli faktorlerden
etkilenmektedir. Bu noktada duygusal zekanin hangi kariyer yonelimini etkiledigi,

bireyleri hangi kariyer yoluna yonlendirdigi merak konusu olmaktadir.

Son donemlerde teknolojideki degisimler, mesleki alandaki sinirlarin azalmasi,
bireylerin ve mesleklerin birbiriyle i¢ ige olmasi, is hayati ve 6zel hayatin birbirinden
ayrilmamasi1 neticesinde bireylerin daha c¢ok smirsiz, cagdas kariyer tercihlerine
yoneldikleri goriilmektedir. Duygusal zekanin degisken kariyer yonelimin alt boyutu olan
deger yonelimli kariyer yaklasimma kismen etkili oldugu goriilmektedir. Iyi olus ve 6z
kontrol alt boyutlarin deger yonelimi {izerinde etkisi oldugu sonucu bizlere
akademisyenlerin dis etkenlerden ziyade kisisel istekleri, ilkelerini kullanarak bu
meslekteki motivasyonlarini saglamakta ve meslegin alanindaki degerler yerine kendi
degerlerine gore kariyerlerini yonlendirdikleri goriilmektedir. Ayrica 6z kontrol ve iyi olus
boyutunun duygulari kontrol etme, karar verme, hayattan memnun olma, stresle
miicadelede kisisel donanimlarin farkinda olunmasi bireylerin daha ¢ok kendi ilkelerine
gore hareket ettigi sonucu desteklemektedir. Benzer sekilde duygusal zekanin iyi olus ve
0z kontrol boyutlarinin degisken kariyer yonelimin alt boyutu olan kendi kariyerini kendi
yonlendirme boyutu iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Bu durum bize
akademisyenlerin ¢alistiklar1 tiniversitenin degerlerinden bagimsiz olarak hareket ettigi ve
basarty1 kisisel gelisimleriyle yonlendirdikleri sonucunu gostermektedir. Bu durum
akademisyenlerin daha ¢ok kendi donanimlarma O©nem verdikleri bulgusunu

desteklemektedir.

Bu aragtirmada akademisyenlerin kariyer tercihlerinde duygusal zekanin etkisi
oldugu goriilmektedir. Yapilan bu arastirmada temel alinan iiniversitenin calisanlarinin
akademik anlamda ilerlemeleri i¢in tesvik etmesi sonucunda akademisyenlerin

donanimlarim1 gelistirme potansiyeliyle birleserek ¢ok daha giiclii bir kadroya sahip
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olacaklar1 goriilmektedir. Akademisyenlerin degerleri ile {iniversitenin degerlerinin ayni
dogrultuda olmasi akademisyenlerin hem kendileri hem de ¢aligtiklari kuruma odaklanarak
farkl1 kariyer yolu tercihlerine yonelmelerinde etkili olabilir. Bu durumda
akademisyenlerin liniversitelerine olan bagimliliklar1 artirilabilir. Ayrica akademisyenlerin
bolgedeki diger liniversitede calisanlariyla is birligi igeresinde olma istemi igerisinde
olduklar1 goriilmektedir. Bu agiklamalar akademisyenlerin duygusal zeka ve Kariyer
tercihlerinin hem c¢alistiklar1 {iniversiteye hem de kendilerine katki saglayacak kariyer

tercihlerine yonelme egiliminde olduklarini ortaya koymaktadir.

Sonug olarak arastirma agisindan dikkat ¢eken diger bir konu da bu aragtirmanin
farkli mesleki alanlarda duygusal zekanin hangi kariyer tercihlerini ne diizeyde etkiledigi
de sorgulanabilecegidir. Bu agiklamalar 1s181inda farkli mesleki alanlardaki farkli arastirma
problemlerine cevap aranarak farkli agilardan ele alinarak ve farkli yontemlerle

yapilandirilarak duygusal zeka ve kariyer tercihleri arasindaki iliskinin incelenebilecegi

ifade edilebilir.
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EKLER

EK-1: Ankette Yer Alan Demografik Sorular

1. Cinsiyetiniz:

( ) Kadmn () Erkek
2. Medeni durumunuz:
()EVIi () Bekar

3. Yasmmiz:

()20-29 aras1 () 30-39 arasi ( ) 40-49 aras1 ( ) 50-59 aras1 ( ) 60-69 aras1 () 70 ve lizeri

4. Unvanimz:

() Profesor () Dogent () Yardime1 Dogent () Ogretim Gérevlisi () Arastirma Gorevlisi

5. Toplam hizmet siireniz:

() 1 yildan az () 1-5yilarast () 6-10 yil arast (1) 11-15 y1l arast () 16-20 yilarast () 20 yildan fazla
6. Suan calistiginiz kurumdaki ¢calisma siireniz:

() 1 yildan az ()1-5yilarast () 6-10 yil arast (1) 11-15 yilaras () 16-20 yilarasi (') 20 yildan fazla

EK-2:Duygusal Zeka Olgegi-Kisa Formu (DZOO-KF )

1. Genel anlamda, yiiksek motivasyonlu birisiyim

2. Duygularimi diizenlemekte genellikle zorlanirim

3. Insanlarla etkin bir bigimde bas edebilirim.

4. Verdigim kararlarimi siklikla degistirme egilimim vardir.

5 Cogu zaman hangi duyguyu hissettigimi ayirt edemem.

6. Birgok iyi 6zellige sahip oldugumu diisiintiyorum.

7. Haklarimi savunmak benim i¢in genellikle zordur.

8. Diger insanlarin duygularini bir sekilde etkileyebilme yetenegim vardir.
9. Olaylarm akigina gore hayatimi diizenlemek benim igin genellikle zordur
10. | Genelde stresle bas edebilirim

11. | Yakinlarima, duygularimi gostermekte genelde zorlanirim.

12. | Motivasyonumu devam ettirmekte zorlanirim

13. | Genel olarak, hayatimdan memnunum.

14. | Sonradan pisman olacagim seyleri yapma egilimim vardir

15. | Siklikla duraksar ve hissettiklerimi diisiiniirim

16. | Kisisel donanimlarimin, giiclii yonlerimin tam olduguna inantyorum

17. | Tartigirken hakli oldugumu bilsem dahi, geri ¢ekilmeye meyilliyim.

18. | Genellikle, hayatimda islerin yolunda gidecegine inanirim.

19. | Bana ¢ok yakin olan kisilerle bile, aramda bag olusturmak benim i¢in zordur
20. | Genellikle, yeni ¢cevreye uyum saglama yetenegim vardir.
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EK-3:Smmirsiz Kariyer Olgegi ve Degisken Kariyer Olcegi

Smirsiz Kariyer Olgegi

1. | Yeni bir seyler 6grenebilecegim gorevlerin pesinden kosarim.

2. | Farkli sirketlerden kisilerin katildig1 projelerde ¢alismayi severim.

3. | Universite disinda ¢alismann gerektirecek gorevleri yapmayi severim.

4. | Boliimiimiin konusu digina tasan gorevleri {istlenmekten hoslanirim.

5 Universite disindaki kisilerle galismayi severim.

6. Farkli iiniversitelerden kisilerle etkilesime gegmemi gerektiren isleri severim.

7. | Gegmiste, sirketim disinda tistlenebilecegim gorevlere iligkin firsatlar: aragtirdim.

8. Yeni deneyim ve kosullar i¢in her zaman istekliyim.

9. Siirekli olarak ayni liniversite i¢in ¢aligmanin sagladig: belirlilik ortamini seviyorum.
10. | Mevcut iiniversitem i¢in ¢alisma imkani bulamasaydim, kendimi boglukta hissederdim.
11. | Yeni bir ig aramaktansa, alisik oldugum bir iiniversitede kalmayi tercih ederim.

12. | Calistigim iiniversite yasam boyu istihdam saglarsa, bagka sirketlerde is aramak aklimdan ge¢cmez.
13. | Idealim, kariyerim siiresince tek bir {iniversitede calismaktir.

Degisken Kariyer Olcegi

Calistigim tiniversite kariyerime iliskin gelisim firsatlar1 sunmadiginda, bu firsatlar1 kendim ararim.

Kariyerimdeki basari veya basarisizliklardan ben sorumluyum.

Genel olarak, son derece bagimsiz ve kendi kendime yonlendirdigim bir kariyerim var.

Kendi kariyer yolumu segebilme 6zgiirliigii, en deger verdigim seylerden biridir.

Kendi kariyerimden kendim sorumluyum.

Kariyerime iliskin ileriye doniik attigim adimlarda sadece kendime gilivenirim.

Kariyerim s6z konusu oldugunda, kendi yolumu kendim gizerim.

Gegmiste, yeni bir is bulmam gerektiginde baskalarindan ¢ok kendime giivenmisimdir.
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Kariyerimi, isverenimin dnceliklerinden ziyade kendi nceliklerime gore yonlendiririm.

10. | Baskalarinin, kariyer tercihlerimi nasil degerlendirdikleri benim i¢in ¢ok da 6énemli degildir.

11. | Benim i¢in en dnemlisi, kariyer basarim hakkinda bagkalarinin degil benim ne hissettigimdir.

12. | Calistigim iiniversite, deger yargilarima aykiri bir sey yapmanu isterse, kendi dogrularima uyarim.

13. | Kariyerimle ilgili olarak, benim neyi dogru buldugum, sirketimin neyi dogru buldugundan daha 6nemlidir.

be¢cmiste, liniversite benden uygun bulmadigim bir seyi yapmami istediginde, kendi deger yargilarima gore
hareket ettim.
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