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OZET
Giivercin, S. (2019). Kamu Kurumlarinda Calisan Saghk Yoneticilerinin Duygusal
Zekalarmin Is Tatminine Etkisi, Yeditepe Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisii,

Saghk Yonetimi Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul.

Gliniimiizde ulusal ve uluslararasi alanda varlik gdsteren tiim igletmelerin verimli ve
etkin performans ortaya koyabilmeleri i¢in hem duygusal zekasi hem de is tatmin
diizeyleri yiiksek, tiim farkli gelisime ve degisime ayak uydurabilen calisanlara sahip
olmalar1 zorunlu hale gelmistir. Isini benimseyip severek yapan kisilerin islerinde cok
daha verimli olacaklartyla ilgili bir inanig olmasina ragmen, bunun ortaya ¢ikmasinda
etkili olan faktorler konusunda detayli arastirmalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Calisma
hayatinda, insan faktoriiniin zaman ilerledik¢e daha fazla 6nem kazanmasiyla, kurumlar
icin hareketli ¢evre kosullarina uyum saglamanin en dnemli sarti; ¢alisanlarini anlamak
denilebilir. Calisanlarinin amaglarini ve isteklerini anlayabilmesi ve onlar1 is hayatinda
motive edebilmesi icin; lider konumundaki bir yoneticinin ilk olarak kendi amag ve
arzularin1 anlamast ve sonra da kendini duygusal olarak motive edebilmesi

gerekmektedir.

Bu kapsamda hazirlanan c¢alismanin amaci, 6nemli bir kamu alan1 olan saglk
kurumlarinda ¢alisan yoneticilerin, duygusal zeka diizeyleri ile kendi is tatminleri
arasindaki iligkinin belirlenmesi ve bu dogrultuda veri elde etmeye yonelik uygulamali

bir alan arastirmasi yapmaktir.

Aragtirmada veri toplama araci olarak yliz yiize anket teknigi kullanilmistir. Calismanin
amac1 dogrultusunda aragtirmada iki cesit degisken bulunmaktadir. Bagimli degisken is
tatmini, bagimsiz degisken ise duygusal zekadir. Arastirmanin drneklemini Istanbul il
merkezinde faaliyet gdsteren Istanbul i1 Saglik Miidiirliigii merkez yerleskesinde ve ek
hizmet binalarinda gorev yapan toplam 136 yonetici olusturmustur. Anketlerden elde
edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS v22.0 istatistik paket programi araciligiyla

analiz edilmistir.

Yapilan arastirma sonucunda duygusal zeka ile ig tatmini arasinda anlamli bir iligki
oldugu goriilmiistiir. Ayrica duygusal zeka ve is tatminin yOneticilerin cinsiyet ve yas

degiskenine gore anlamli bir iliskisi oldugu da bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Is Tatmini, Saglik, Saglk Yé&neticileri.
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ABSTRACT
Giivercin, S. (2019). The Effect of Emotional Intelligence of Health Managers
Working in Public Institutions on Job Satisfaction, Yeditepe University, Institute

of Health Science, Department of Healthcare Management, MSc Thesis, Istanbul.

Nowadays, all companies operating in both national and international fields need to
have employees with high levels of emotional intelligence and job satisfaction, who can
adapt to all kinds of changes and developments in order to perform effectively and
efficiently. Although there is a widespread belief that people who love their job will be
more productive in their work, detailed studies are needed on the issues that are
effective in the emergence of this situation. In business life, with the increasing
importance of the Human element, the basic condition for keeping up with the dynamic
environmental conditions for the enterprises; to understand its employees. In order to
understand and motivate employees' goals and desires; a leader must first understand his

own goals and aspirations and be able to motivate himself first.

The aim of this study is to determine the relationship between the level of emotional
intelligence of the managers working in health institutions, which is an important public
domain, and their own job satisfaction, and to conduct an applied field research to

obtain data in this direction.

In the research, face to face survey technique was used as data collection tool. For the
purpose of the study, there are two kinds of variables in the research. The dependent
variable was job satisfaction and the independent variable was emotional intelligence.
The sample of the study consisted of 136 managers working in the central campus and
additional service buildings of Istanbul Provincial Health Directorate operating in
Istanbul city center. The data obtained from the questionnaires were analyzed by SPSS

v22.0 statistical package program on computer.

As a result of the research, it was found that there is a significant relationship between
emotional intelligence and job satisfaction. In addition, it was found that emotional
intelligence and job satisfaction had a significant relationship between managers' gender

and age.

Key words: Emotional Intelligence, Job Satisfaction, Health, Health Managers
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1. GIRIS ve AMAC

Teknolojinin gelismesi ile birlikte isletmeler karli ve siirdiirebilir rekabet
avantaji1 saglamak ve biiyiiyebilmek i¢in sahip olduklar1 ¢alisanlara 6nem vermelidir.
Giliniimiizde daha yetenekli, 6grenme istekli, yenilik¢i, yaratici ve hirsli calisanlara
ihtiya¢ duyulmaktadir. Bundan dolay1 isletmeler c¢alisanlarinin yeteneklerinin farkinda
olmali, insanin beklentilerini ve tutumlarim1 dikkate alarak hareket etmelidir (5).
Calisanlar  kendilerini  gelistirebilecekleri,  yenileyebilecekleri  ve  siirekli
ogrenebilecekleri isletme ortamlarin1 ve kendilerine deger verilen, fikirlerinin
onemsendigi kurumlari tercih etmektedir. Isletmelerin basarili olmasi galisanlarin etkin

ve verimli bir sekilde islerini yerine getirmeleri ile miimkiin olmaktadir (1).

Isletmelerin calisanlar1 iyi tanimalari ve onlar1 iyi analiz ederek beklentilerini
karsilamalar1 ¢alisanlarin is tatminini arttirmaktadir (2). Calisanlarin kurum iginde
basarili ve faydali olabilmesi isten alacaklari tatmin duygusu ile ilgilidir. Calistig
kurumdan veya isten memnun olmayan bireyler; ise devamsizlik, is yavaslatma, is
kazalar1 gibi davramiglar sergileyebilmekte ve hatta isten ayrilma davranisi
gosterebilmektedir. Son dénemlerde galisanlarin is tatminlerini etkileyen unsurlardan

biri de duygusal zeka olmustur (1).

Duygusal zeka, bireyin sahip oldugu zeka potansiyelinin farkinda olarak onu
aciga cikarabilecegini ve dogru bir bi¢gimde nasil kullanabilecegini gdsteren, duygular
anlama, tanima ve kendine rehberlik edecek sekilde etkili olarak kullanabilme
yetenegidir (3). Kisi duygusal zeka ile kendi duygularini ve bagkalarinin duygularini
anlayarak onlara yon verebilmektedir. Pozitif bir ekip ¢alismasi saglanmasinda

duygusal zekadan yararlanilmaktadir.

Duygusal zeka, isletmelerin dnem vermesi gereken, calisanlarin bu yonde
egitilmesine 6nem verilen bir husustur. Duygular bir insanin ve bir isletmenin yetenek
ve performansini etkileyen 6nemli bir etkendir (4). Duygusal zekasi yiiksek ¢alisanlar is
hayatinda daha yaratici, ¢6ziim odakli ve basarilidir. Olaylara uzlasmaci yaklasarak ve
duygu durumunu kontrol altina alarak pozitif bir ¢alisma ortami yaratilmasinda katki
saglamaktadir. Is ortaminda kisi kendi duygu ve diisiincelerini kontrol altina alabildigi
takdirde, baskalarmi olumlu olarak etkileyebilmekte, etkiledigi bu kisileri de

yonetebilmektedir.



Aragtirmacilar insan iliskilerinin zayiflamasi, kisilerin sosyal ortamlardan ve
cevresinden kopmasi gibi nedenlerle, duygusal zekanin insan iliskilerindeki yoniinii
incelemislerdir (5). Ayrica duygusal zekanin is ortaminda verimi arttirmak i¢in diger
zekd kuramlarma gore daha etkili oldugu bir gercektir. Yapilan arastirmalar bunu
ispatlamistir (6). Duygusal zeka, insanlarin is yerinde moral ve motivasyonu arttirarak
kaliteli iiriin ortaya ¢ikmasini ve is ortaminda olusacak problemlerin en aza inmesini

saglar.

Kisiler duygusal zeka ile gii¢lii iligkiler kurabilmekte, basarili kariyer ve kisisel
hedeflerine ulasabilmektedir. Duygusal zeka is ortamlarinda stresi azaltmak igin
duygular1 yonetmek ve olusabilecek ¢atismalart dnlemek i¢in insanin kendi duygulari
ve bagkalarinin duygularini anlamasini saglayarak yonetebilme becerisi olarak

kullanilir.

Bar-On (2006) duygusal zekayi; kisinin dis ¢evreden aldigi tepkiler ve baski ile
basa ¢ikma yeterliligini etkileyen, biligsel olmayan yetkinliklerin diizenlemesi olarak
tanimlamistir. Kisilerin giinliikk hayattaki iliskilerinde basarili bir sekilde ihtiyaglarini
giderebilmesi, duygu ve diisiincelerinin farkinda olmasidir. Bar-On’a gore; bilissel zeka

ile birlikte duygusal zekaya sahip insanlar zekidir (7).

Duygusal zeka ve is tatmini konular1 giinimiiz saglik kurumlarinda da stres
yonetimi, ekip iliskileri, grup calismasi, girisimcilik, liderlik ve basart i¢in oldukca
onemli bir hale gelmistir. Duygusal zekés1 yiiksek calisanlar, 6zgiiven, farkindalik,
motivasyon, yetenek, empati gibi yetkinlikler ile ¢alismakta bundan dolay1 is
hayatlarinda tatmin diizeyleri daha yiiksek olmaktadir (8). Etkili insan iliskileri i¢inde
olmalari, olast c¢atigmalarda olumlu sonuglar elde etmelerini saglar. Alanyazin
incelendiginde bu durumun saglik kurumlari i¢inde duygusal zekas: yiiksek calisanlarin

daha etkin oldugu goriilmektedir.

Uzerinde pek ¢ok calisma yapilan duygusal zeka kavrami ve is tatmini
kavraminin saglik alaninda gorev yapan yoneticiler kismini ele alan az sayida calisma
mevcuttur. Toplum ve birey acisindan tiim yonleriyle hayati 6neme sahip olan saglik
sektorlinde yapilacak boyle bir calismanin gergeklestirilmesine ihtiya¢ oldugu ig¢in
buradan yola ¢ikilarak, duygusal zeka diizeyi yliksek yoneticilerin islerinden alacaklari
tatminin de yiiksek olacagi temel sayiltisiyla, il Saglik Miidiirliigii baglaminda bdyle bir

tez konusunun alanyazina katki saglayacag: diistiniilmektedir.



Bu c¢alismanin da amaci, 6nemli bir kamu alan1 olan saglik kurumlarinda c¢alisan
yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ile kendi is tatminleri arasindaki iliskinin
belirlenmesi ve bu dogrultuda veri elde etmeye yonelik uygulamali bir alan arastirmasi

yapmaktir



2. GENEL BiLGILER
2.1. Duygusal Zeka Kavram

Kisinin hem kendi hem de baskalarinin duygularin1 anlamasinda yardimci olan
duygusal zeka hayatin her alaninda son derece énemli bir yere sahip olmustur. Calisma
ortamlarinda duygularini yonetebilen, duygularinin farkinda olan galisanlar Grgiitiin
basarisinin artmasint saglamaktadir (1). Duygusal agidan zeki olarak tanimlanacak
bireyin; is, egitim, 6zel hayat, sosyal ortam gibi hayatin her alaninda duygularini kontrol

altinda tutarak dogru yonetmesi gereklidir (9).

Duygusal zekasi yiiksek kisiler duygularmi ve diistincelerini kontrol etmeyi 6grenmis,
zorluklar ve belirsizlikler karsisinda diisiik duygusal zekaya sahip kisilere gore daha az
stres altinda kalmislardir (10). Duygusal zekasi yiiksek kisiler negatif diisiincelerin
yerine pozitif diisiinebilmekte, olumsuz diisiinceleri yonetebilmektedir. Mavroveli ve
arkadaglar1 (2009), duygusal zeka diizeyi yiiksek kisilerin kendilerine inandiklarini,
duygularint ¢ok iyi kontrol ettiklerini ve sosyal iliskilerinde basarili olduklarini

gozlemlemistir (11).

Duygusal zeka lizerine yapilan sayisiz farkli aragtirma vardir. Bu arastirmalara
bakildiginda duygusal zekanin gelistirilebildigi ve duygusal zekési yliksek olanlarin

daha basarili ve mutlu oldugu gériilmistiir (3).
2.1.1. Duygusal Zeka Kavraminmin Tanimi

Duygusal zeka kavraminin tanimini yapmadan 6nce duygu ve zeka kavramlarina
deginilmelidir. Duygu kavrami, baglanti kurmamiza ve gercekligin bir pargasi
olmamiza izin veren, goriinmeyen yogun maddedir. Cooper ve Sawaf (1997) duygu
kavramini; i¢imizdeki degerlerin harekete gecmesini saglayan ve davranislar
yonlendiren enerji olarak tanimlamistir. Zeka kavraminin ise bir¢ok farkli tanim
bulunmaktadir. Genel kabul gérmiis tanimlarindan birine gore zeka; soyut ya da somut
nesneler arasindaki iliskiyi anlama, muhakeme etme ve bu islevleri bir amag

dogrultusunda kullanabilme yetenekleridir (3).

Duygusal zeka hususunda yapilan tanimlardan yola ¢ikilarak duygusal zeka
tanimi ii¢ temel olguya dayanmaktadir (4). Birincisi; kisinin kendisinin ve iletisimde,
etkilesimde bulundugu diger bireylerin duygularini tam ve dogru olarak algilama,

ikincisi; dogru bir sekilde degerlendirme ve etme, ii¢linciisii ise; duygu ve diisiincelerin

4



kaynastirilarak analiz etme ve duygulart kontrol etme yeteneklerinin toplamindan
olusmaktadir (12). Bu yetenekler kisinin kisisel, duygusal ve sosyal becerilerinden
olusur (13). Kisi sahip oldugu bu becerileri duygusal zeka ile dogru olarak yoneterek,
kendisinin ve diger insanlarin duygularin1 anlamakta, sosyal iliskilerinde daha etkin

olabilmektedir (5).

Dogan ve Demiral (2007)’in yaptig1 tanima gére duygusal zeka; kisinin empati
yaparak diger insanlarin hislerini dogru algilamasi ve 6l¢mesi, i¢inde oldugu kosullara

uygun duygularini dogru yonlendirmesi seklinde yapilmustir (4).

Vural (2010) tarafindan yapilan tanima gore ise; bireyin Oncelikle kendi
duygularint taniyarak diger insanlarla etkilesim iginde olmasi ve diger insanlarin
duygularini tanimasi, iligkilerinde kullanacagi duygusal zeka ile hem kendine hem de
cevresindeki diger kisilere faydali olabilecektir (14). Duygusal zeka; sosyal ortamda
oldugu kadar galisma ortamlarinda da ¢alisanlarin is ortamina uyumunda, arkadaslariyla
olumlu iligkiler kurmasinda yardimci olmaktadir. Duygusal zeka ile birey empati
yaparak c¢evresindekilerle kaliteli iliskiler kurabilmekte, onlarin iginde bulundugu

duygusal ve ruhsal durumunu daha iyi algilamaktadir (1).

Herkeste farkli seviyelerde bulunan duygusal zeka, uygun kararlar verebilmek
icin duygu ve diisiincelerin harmanlanmasindan olusur. Zeidner ve arkadaslar1 (2004)
duygusal zekanin empati, altruizm, gerceklik, kisilerarasi hassasiyet gibi kisilerin sahip

olmak istedigi 6zellikleri barindirdigini dogrulamislardir (15).

Duygusal zeka, her yasta gelistirilebilen, sonradan &grenilebilen sosyal ve
psikolojik becerileri kapsayan bir zeka tiriidiir. Duygusal degisimler karsisinda
degisimlere karsi kontrollii yaklagsmak, zorluklar karsisinda direngli olmak ve diger
insanlarla iligskilerinde empati yapmak, duygusal zekanin gelistirilmesi ile miimkiin
olmaktadir (3). Asamalar halinde etki gosteren duygusal zekanin asamalar1 Sekil 2.1.’de

gosterilmistir.



1. Asama 2. Asama 3. Asama 4. Asama

Duygusal

algilama, Duygusal Duygusal Duygusal
tahmin kolaylastirma anlama denetim
ve ifade

Sekil 2.1. Duygusal zeka isleyisi akis asamalari (16).

Duygularimi dogru bir sekilde ifade eden, empati yapan, yeniliklere acik, kisa
stirede uyum saglayan, sosyal yonii giiglii, ¢oziim odakli diisiinen duygusal zekasi
yiiksek kisiler, yapilan tanimlar ve temel yaklasimlarda da goriildigi gibi sosyal
iliskilerinde ve is hayatinda basarili olmaktadirlar. Ne istedigini bilen ve yeteneklerinin
farkinda olan bu kisiler hem kendi hem de ekip arkadaslar1 i¢in motivasyon kaynagi

olurlar (16).
2.1.2. Duygusal zeka kavraminin gelisimi

Duygusal zeka kavrami, son zamanlarda {izerinde en ¢ok calisilan ve arastirma
yapilan kavramlardan biridir. Daniel Goleman’in 1995 yilinda “Duygusal Zeka” adli
kitabinin en ¢ok satanlar listesinde yer almasi ile birlikte bu kavram ilgi gérmeye
baglamistir. Bu kavram ilk kez 1985 yilinda Wayne Leon Payne isimli Amerikali bir
ogrencinin doktora tezinde yer almistir. Ardindan bes yi1l boyunca higbir bilimsel
makalede yer almamistir. 1990 yilinda ilk kez John D.Mayer ve Peter Salovey
tarafindan tanimlanmistir. Diger tanimlama ise 1995 yilinda The New York Times i¢in

bilimsel makaleler yazan Goleman ile birlikte daha yaygin bir hale gelmistir (17).

Peter Salovey ve New (1990) duygusal zekayi; kisinin hem kendisinin hem de
baskalarinin duygularin1 gézlemlemek, duygulardaki ayrimi yapabilmek bu sayede
diisiince ve davraniglara yon verebilecek yetenege sahip olmak olarak tanimlamislardir.
Bu yetiye sahip bireylerin duygusal yasamlarina yonelik sorunlar1 ¢ézmede diger
bireylerden daha {istiin olduklari, empati kurabilme yeteneklerinin giiclii olduklari
sonucuna varmislardir. Bu yetiye sahip kisilerin duygusal zeka diizeylerinin yiiksek

oldugunu bildirmislerdir (18).

Goleman (1995) yaptig1 tanimda; duygusal zekanin ruh halini kontrol edebilme,
duygularint dogru taniyarak diisiincelerini yonetebilme, zorluklar karsisinda yilmadan

yola devam edebilme, kendini baskasinin yerine koyarak olaylara onun goziiyle
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bakabilme ve kisilerarasi sorunlarda sevgi ve saygiy1 yitirmeden nezaket gosterebilme

ve sevecen yaklasimlarda bulunabilme olarak tanimlamistir (19).

Goleman’in (1995) “Duygusal Zeka” adl1 kitab1 yayinlandiktan sonra Time Dergisi’nde
kapak olarak yaymlanmistir. Bu yayindan sonra duygusal zeka giderek daha ¢ok insanin
dikkatini ¢ekmistir. Hatta donemin Amerikan Bagkani Bill Clinton ve esi kitap hakkinda

olumlu diisiincelerini bildirmislerdir (19).

Kisinin kendi duygu ve diisiincelerinin farkinda olarak onlar1 yonetmesi olarak
tanimlanan duygusal zekanin; bireyin kendini motive ederek duygularini kontrol altinda
tutabilmesi ve empati yapabilmesi, duygularina yonelik sorunlara ¢oziim tireterek grup

calismasinda etkin oldugu alanyazinda ve yapilan tanimlarda deginilmistir.

Gilinlimiizde adindan sikca bahsettiren duygusal zekd kavrami c¢ocukluk
doneminde yasanilanlardan, kaliimsal Ozellikler ve yasam boyunca edinilen
deneyimlerden olugmaktadir. Bu kavram bireylerin hem 6zel yasamlarinda hem de is
yasamlarinda duygularin1 belirleyerek, kendilerini neyin iyi ya da kotii hissettirdigini
bilmeleri ve bu dogrultuda yasamalar1 durumunda tatmin olacaklarini belirtmektedir
(20).

2.1.3. Duygusal zeka yetenekleri

Yapilan arastirmalara gore duygusal zeka yeteneklerinin her biri birbirine bagh

boyutlardan meydana gelmistir. Bu boyutlar kisilerde performansa etki etmektedir.

Calisma ortamlarinda kisilerin biligsel becerileri her kosulda ve pozisyonda basarili
olmasinda etken degildir. Burada 6nemli olan ve fark olusturan duygusal yeterliliklerdir
(21). Duygularmin farkinda olma konusunda uzmanlagmak ve etkilerini yonetebilmek,
karar verme yetenegini ve performansi hizli bir sekilde gelistirmektedir. Sorunlara kotii
bir yaklasim sergilemek yerine duygulart kontrol ederek yaklasan kisiler, is

ortamlarinda daha ¢ok saygi gormekte ve takdir edilmektedir (22).

Daniel Goleman tarafindan tanimlanmis ve her bir boyutu performansa etki eden

duygusal zeka yeteneklerinin bes boyutu sunlardir (23):

1) Ozbiling: Kendini, ruh halini tanima, duygulari, giidiileri ve bunlarin digerleri

tizerindeki etkilerini tanima, anlama yetenegidir.



2) Duygular idare edebilmek: Rahatsiz edici etkilerden ruh halini kontrol ederek
kendini yatistirma, yonlendirme ve yargida bulunmay: erteleme veya eyleme

gecmeden once diisiinme.

3) Kendini harekete gecirmek: Calismaya duyulan tutku ile duygular1 bir amag
dogrultusunda toparlayarak kararlilik ve enerji ile kendini harekete gecirebilme,

hayallerinin pesinden gitme egilimidir. Yaraticilik i¢in gereklidir.

4) Baskalarinin duygularin1 anlamak (empati): Antik Yunanca’ dan tiiremis olan
empatheia terimi, “i¢ini hissetme” anlamima gelmektedir. insanin karsisindaki

gibi diisiiniip kendini onun yerine koymasidir.

5) lliskileri yiiriitebilmek: Sosyal beceriler ile yeni iliskiler kurma ve ydnetme
becerisidir. iliskilerde baska insanlarin duygularini anlayarak bu duygular:

yonetebilmektir.
2.1.4. Duygusal zekamin 6nemi

Kisinin kendi duygularim1 tanimasi, anlama ve yonetmesi ve hatta bagka
insanlarin da duygularmi tanima, anlama ve etkileme becerisi olan duygusal zeka
kisilere birgok alanda basar1 getirmektedir. Ne istedigini bilen, gii¢lii ve zayif yonlerinin
farkinda olan kisiler 6zellikle is yasamlarinda dogru ve saglam kararlar almaktadir.
Bundan dolay1 duygusal zekas: yiiksek kisiler is ortamlarinda daha basarili olmakta ve

daha mutlu bir hayat siirmektedir (24).

Duygusal zeka, ne kadar yiiksekse mutluluk ve basari da o kadar yakindir.
Kendini tantyan, duygularinin farkinda olan ve eksik yonlerini bilen kisiler motivasyon,
ozgiiven, karar verme, empati gibi is hayatinda basar getiren 6zelliklere sahip olurlar. Is
ortamlarinda teknik bilgiden ¢ok duygusal zeka becerilerine sahip olmak, kisinin

mesleki performansini ve basarisini olumlu yonde etkilemektedir (24).

Gegmis donemlerde yapilan caligmalar is yasaminda duygusal hareket etmenin
dogru olmadigimi ve is yasami ve duygusal davraniglarin birbirinden uzak olmasi
gerektigini ifade etmistir (25). Fakat glinimiizde duygusal zekanin 6zel yasamda oldugu
kadar is yasaminda da etkili oldugu 6nem kazanmistir. Duygusal zeka, duygularla
hareket etmek yerine duygular1 yonetmeyi igerdigi i¢in kisilerin hem sosyal hem de is

yasantilarinda basarili olmasinda 6nemli bir anahtar olmustur (25).



Giintimiiz sartlarinda klasik yonetim anlayislarinin terk edilerek daha modern
yonetim anlayislarinin benimsenmesi, ise alim siireglerinde bireylerin duygusal zeka
diizeylerinin &nemli bir 8lgiit olarak almmasimi gerektirmistir (26). Isletmeler artik
duygularini tantyabilen ve yonetebilen is gorenleri tercih etmekte, boylece daha etkin,

daha iiretken ve iletisime daha acik ¢alisma ortamlar1 yaratabilmektedir.

Duygusal zekasini kullanan c¢alisanlar isletme amag¢ ve hedeflerini
gerceklestirmede daha basarili olmakta ve liderlik vasfina daha yatkin olmaktadir.
Duygusal zekasi yiliksek kisiler, isletmede yeni iletisim stratejileri uygulanmasini ve
uzun vadede isletmenin rekabet avantaji elde ederek rakiplerine fark atmasin

saglamaktadir (27).

Duygusal zeka zamanla daha ¢ok deger verilen bir yetenek haline gelmektedir.
Bunu gelistirenler hayatin her alaninda daha basarili ve mutlu olmaktadir. Duygusal
zeka yagsam kalitesini, iligkileri, is yerindeki performansi gelistirerek isletmenin daha

biiyiik basarilara imza atmasinda yardimci olmaktadir.
2.1.5. Duygusal zeka modelleri

Duygusal zekayr kavramsallastiran ve Olgmeye c¢alisan farkli modeller
bulunmaktadir. Arastirmacilara gore duygusal zeka tanimlar1 ve modelleri hem kisilik

hem de yetenek 6zelligi olmaktadir (28).
2.1.5.1. Mayer ve Salovey modeli

Mayer ve Salovey (1990), yaptiklart ¢aligmalar dogrultusunda duygusal zekay1
yetenek olarak nitelendirmislerdir. Bu yaklasima gore duygusal zeka yetenek modelidir.
Bu yaklagima gore duygusal zeka; duygulari anlama, kisinin kendi ve baskalarinin

duygularini anlama ve diizeltme yetenegidir (29).

Mayer ve Salovey (1993) duygusal zekanin sosyal zekanin bir tipi oldugunu ve
insanin kendi ve diger insanlarin duygularini denetleme ve bunlar1 birbirinden ayirarak
bu bilgilerin rehberliginde dogru davraniglar1 gosterebilme yetenegi oldugunu tarif
etmislerdir. Bu yaklasim duygusal zekanin duygularin anlamini fark etme kabiliyeti

oldugunu ve sorunlarin ¢éziimiinde temel oldugunu ifade etmislerdir (29).

Yetenegin duygusal zekanin kullanilmasinda 6nemli bir 6lgek oldugunu savunan
Mayer ve Salovey, Gardner’in bagkalarini anlama ve baskalariyla isbirligi yaparak

calisilmasini temel alan yaklasimini dikkate alarak, kisinin kendisinin ve baskalarinin
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duygularint dogru olarak algilama, degerlendirme ve ifade etme yetenegi oldugunu

temel almistir (30). Mayer ve Salovey’in temel duygusal zeka boyutlari (4);
e Duygular algilamak, hissetmek, degerlendirme ve ifade Etmek,
e Duygulan diistinceyi desteklemek i¢in kullanmak,
e Duyguyu anlamak ve muhakeme etmek,
e Duyguyu yonetmek ve diizenlemek.
2.1.5.2. Reuven Bar-On modeli

Bar-On’un duygusal zeka modeli duygusal ve sosyal islevsellige ya da davranisa
odaklanan bir yaklagimi esas almistir. Bu model biligsel yeteneklerle bu yetenekler
disindaki bazi 6zellikleri birlestiren karma bir modeldir (7). Kisinin ¢evresel baskilar ile
basa c¢ikmada basarili olmasini saglayan, duygusal ve sosyal agidan zeki davranislar

sergilemesidir (31).

Bar-On modeline gore; duygusal zekanin kaynagmi kisisel, duygusal ve sosyal
davraniglar olusturmaktadir. Kisilik o6zellikleri tek basma yeterli degildir. Bu

yaklasimda duygusal ve sosyal zeka davranis alanina odaklanilmistir (30).

Bar-On modelinde; bireyin igsel yeterlilikleri, kisisel ve kisileraras1 yetenekleri,
uyum yetenegi, stres yonetimi ve genel ruh hali duygusal zeka kapsaminda ele
alinmaktadir. Bar-On modelinde duygusal zekayr olusturan yetenekler Tablo 2.1.°de

gosterilmistir (2).
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Tablo 2.1. Bar-On Modelinde Duygusal Zekay1 Olusturan Yetenekler (29).

Temel Yetenek Alani

Yetenekler

Kisisel yetenekler

Kararlilik, kendini gerceklestirme, bagimsizlik, kendine

sayg1, duygusal benlik bilinci

Kisiler arasi yetenekler

Empati, kisiler arasi iligkiler, sosyal sorumluluk

Uyumluluk

Problem ¢6zme, gercekgeilik, esneklik

Stres yonetimi

Diirtii kontrold, strese dayaniklilik

Genel ruh hali Iyimserlik, mutluluk

Kisisel yetenekler: Kisinin kendi duygularinin farkinda olmasi, anlamasi ve
duygularin1 yonetmesidir (32). Birey kendi duygularini bilerek kendini iyi
tanimali, eksik ve zayif yonlerini bilmelidir. Kisisel yetenekler, duygusal benlik,
kisinin kendine saygi duymasi, gliven duymasi, bagimsizlik ve kendini

gerceklestirme yeteneklerinden olusur (30).

Kisiler aras1 yetenekler: Bireyin diger insanlarla iligkilerinde kendini diger
insanlarin yerine koyarak diisiinebilmesi, sosyal sorumluluga sahip olmasi ve

kigiler arasi siirdiiriilebilir iyi iligkiler kurabilme becerileridir (33).

Uyumluluk: Bireyin, ¢evresinden gelen istek ve taleplere uygun, kosullara bagl
davranabilmesi, ic¢inde bulundugu mevcut durumunu anlayabilmesi ve
duygularini bu durumlara gore degistirebilmesi, olaylar1 gercek haliyle gorerek

duygulari ile problem ¢6zebilme yetenegidir (30).

Genel ruh durumu: Bireyin yasaminda genel olarak olumlu duygulari ifade etme

ve hissetmesi ile mutlu olma yetenegidir. Mutluluk ve iyimserlik hali (32).

Stres yonetimi: Bireyin, duygularii kontrol altinda tutarak baski altinda sakin
kalabilmesi stresin etkilerini azaltabilmekte ve performansini arttirmaktadir.
Stres yonetimi duygularin  yonetilmesinde ve ani tepkilerin kontrol

edilebilmesinde etkilidir (32).
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2.1.5.3. Daniel Goleman modeli

Daniel Goleman 1995 yilinda yayinlanan “Duygusal Zeka” adli kitabiyla genis
kitlelere ulasmistir. Goleman duygusal zekanin bilissel zekadan daha 6nemli oldugunu
ve kisinin mesleki ve toplumsal iliskilerini etkiledigini belirtmistir. Goleman’in (2000)
modeli duygular1 tanima, anlama, empati kurma ve sosyal beceri yetilerinden

olusmaktadir (31, 34).

Goleman; duygusal zeka yetilerini dogru kullanabilen kisilerin kendi duygularini
tamidigin1 ve dogru ifade edebildiklerini ve baskalarinin duygularini anlayip onlarla
etkili bir iletisim kurabildiklerini vurgulamistir. Ayrica bu kisiler yasamdan daha fazla
doyum alarak motivasyonlar1 daha yiiksek bir sekilde yasarlar. Goleman modelinde,
kisinin kendi ruh halinin bilincinde olarak kotii hislerle daha iyi bas ettigini ve
basarisinin temelinin sosyal ve duygusal yetenekler oldugunu vurgulamistir. Bu
modelde duygusal zeka, yonetsel performansa yol acan yeterlikler ve beceriler dizisi
seklinde ele alinmistir. Ayrica Goleman, liderlik vasfina sahip olmas1 gereken kisilerin
oncelikle kendi duygularinin farkinda olan ve kendini kontrol altinda tutabilen kisiler

olmasi gerektigini vurgulamistir (30).

Goleman (2000) duygusal zeka yaklasimina iligkin bes boyut oldugunu

vurgulamstir:
e Ozbiling: Kendinin farkinda olmak, kendi degerleri ve dziiyle baglantili olma.

e Kendi duygularin1 kontrol etme: Bireyin rahatsiz edici etkileri ve duygularini
kontrol etme ya da yonlendirme ve yargida bulunmayr erteleme,

olumsuzluklardan kendini kurtarma ve eyleme gegmeden 6nce diisiinme.

e Motivasyon: Para ve statii disinda nedenlerle amaca ulagsmak i¢in ¢alismaya

duyulan tutku, kararlilik ve gerekli ¢gaba gosterme egilimi.

e Empati: Bireyin diger insanlarin duygusal karakterini anlama yetenegi. (Birey
empati yetenegi ile kendini karsisindakinin yerine koyarak olaylar1 onun bakis
acistyla gorebilmekte ve farkli kisilikteki bireylerle iletisim kurarak uyum

saglamaktadir.)

e Sosyal beceriler: Yeni iligkiler kurma ve iligkileri yonetme yetenegi. (Kisilerle
yiiriitiilen iligkide ortak bir zemin bulmayi, baskalarini is ortaminda yonetmeyi

ve ikna edici olmayi igermektedir.)
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2.1.5.4. Cooper ve Sawaf’in duygusal zeka modeli

Cooper ve Sawaf’a gore (2003) duygusal zeka modeli, duygularin giiciinii, insan
enerjisi, bilgisi, hizli algilayis1 ve etkisinin bir kaynagi olarak anlama ve etkin olarak
kullanma yetenegi olarak tanimlanmistir. Bu model duygusal zekay1 yonetimde ve orgiit
ortami icinde etkiler olarak incelemektedir. Ozellikle duygusal zeka ve liderlik iliskisi

tizerinde durulmaktadir (35).

Cooper ve Sawaf (2003) modellerinde ozellikle duygusal zeka ve liderlik iliskisini
islemislerdir. Zihinsel yeteneklerin yani sira bunlarin disinda kalan farkli 6geleri de
icermektedir. Cooper ve Sawaf bu modellerini “Dort Kose Tasli Model” olarak
adlandirmiglardir. Onlara gore duygusal zeka dort boyuttan olusmaktadir. Bunlar:

Duygular1 6grenme, duygusal zindelik, duygusal derinlik ve duygularin simyasidir (36).

Giinlimiiz kosullar1 dikkate alindiginda Cooper ve Sawaf’in gelistirdikleri bu
duygusal zeka modeli, bireylerin ve orgiitlerin duygusal becerileri olmadan rekabet

avantaji elde edemeyeceklerine ve hatta ayakta kalamayacaklarina dairdir (36).
2.1.6. Yeni yonetim anlayisinda yoneticilerde duygusal zeka

Zamanin biiyiik bir ¢cogunlugunun gecirildigi calisma ortamlarinda mutlu ve
olumlu duygular kadar 6fke, empati eksikligi ve sinir bosalmalar1 gibi durumlarda s6z
konusu olmaktadir. Béyle durumlarda duygular, orgiitsel yasaminin bir pargasi olarak
goriilmeli, organizasyonlardan tamamen bagimsiz veya organizasyonlardan ayr1 olarak
diistiniilmemelidir. Giinliik yasantida olaylar karsisinda verilen tepkiler is ortaminda da
verilebilmektedir (37). Kisinin i¢inde bulundugu o anki ruh hali ve hissettigi duygular is
verimliligini, arkadaslariyla iliskilerini etkilemektedir. Iste tiim bu nedenlerden dolayi is
ortamlarinda, duygusal zekadan yararlanarak duygu durumu kontrol altina almak ve
yasanan olumsuzluklar karsisinda ¢oziim odakli davranmak, hem kisinin hem de

calisma arkadaglarinin motivasyonunu arttirmaktadir (38).

Is hayatinda basarili olmanm temelini liderlik vasiflar1 olusturmaktadir. Kisi
kendini, duygu ve diistincelerini kontrol altina alabildigi siirece baskalarini da olumlu
olarak etkisi altina alabilir, rol model olarak is anlaminda yénetebilir. Is hayatinda
basarili olmak isteyen yoneticilerin duygusal zeka diizeyi ne kadar yiiksekse, basari
orant da o kadar yiiksektir. Duygusal zekasi yiiksek kisiler kendilerini acgikca ifade
ederek, liderlik gorevlerinde diger ¢alisanlarin saygisini kazanmakta ve ¢evresindekileri

de daha iyi yonetebilmektedir (39). Kurum igindeki yonetim islevlerinin, orgiit amaglari
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dogrultusunda is gorenlere yaptirilmasi ve bu islevlerin, bu dogrultuda diizenlenmesi,

yonetsel etkililik adin1 almustir.

Is diinyasinda profesyonel olmak isteyen calisanlarm degisime ve yeniliklere
acik olmasi, liderlik vasfina sahip olmalar i¢in gereklidir. Duygusal zekasi yiiksek
calisanlar is ortaminda meydana gelen stres, kaygi, endise gibi durumlart iyi yoneterek
bunlar firsata ¢evirebilmektedir. Liderler duygusal zeka ile eksik yonlerinin farkinda
olarak kendilerini gelistirebilmeli, orgiitiin basarisin1 olumlu olarak etkileyebilmelidir.
Liderler kendinden beklenilen davramislarin farkinda olup, titizlikle beklenilen
davraniglart  sergilemeli, bu davraniglart ile c¢alisanlara Ornek olacaklarini
unutmamalidir. Daha verimli ve daha etkin ¢alisma ortamlar1 yaratilmasinda, sorunlarla
basa ¢ikabilecek ve ¢oziim iretebilecek, empati duygusu yiiksek ve duygusal zekaya
sahip, duygu ve disiinceleri ile kitleleri etkileyebilecek yoneticilere ihtiyag

duyulmaktadir (40).

Elindeki giicii kullanma kapasitesine bagli olarak bulundugu cevreye yarar
saglayan ve cevresini etkileme kapasitesine sahip liderler, sezgi, zeka ve bilgisine dayali
kararlar verebilmektedir. Liderler hem dinamik hem de ilham ve heyecan verecek
yapida olmali, kontrollii davranarak kisilerdeki olumlu davraniglar1 gelistirebilmelidir.
Liderlerin davranislar1 yonetmesi, karmasik sosyal iligkileri idare edebilmeleri ve
olumlu sonuglar elde edebilmeleri, kisisel kararlar almalarinda duygusal zekalarim
kullanmalar: ile baglantilidir. Duygusal zekaya sahip lider, ¢alistig1 ortamin duygusal
atmosferini degistirebilmekte, kurumsal verimi ve performans: etkilemektedir (41).
Duygusal zekasi1 yiiksek liderler ¢alisma ortamlarinda motivasyon, verimlilik, grup

calismasi, etkinlik ve kurumsal iletisim gibi degerlerin artmasinda onciidiir.

Liderlik yetenegi gelistirilebilen ve desteklenen bir yetenektir. Calisanlarin kendilerini
igsyerine ait hissedebilmeleri, isinden ve c¢alisma ortamlarindan memnun olabilmesi,
degisen sartlar karsisinda degisime agik, hosgoriilii, donanimli ydneticiler ile
gerceklesecektir. Duygular 1yi tantyip duygularin davraniglan etkileyisi hakkinda bilgi
sahibi olan yoneticiler, bu siiregte kurumsal basariy1 duygu yonetimi ile yakalayacaktir
(42).

Inandiric1 bir vizyonla rehberlik etmesi gereken liderler, ¢alisanlar ile karsilikl
saygl ve giivene dayali iliskiler kurmalidir. Sorunlar karsisinda olumlu diisiinerek,

¢oziime yonelik davranabilmelidir. Sorunlarla basa c¢ikacak ve c¢oziim Tliretecek
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donanima sahip kisiler, duygusal zekaya sahip liderlerdir. Bu liderler ¢alisanlarin duygu
diinyalarma dahil olarak onlarin duygularin1 yonetmekte, istek ve ihtiyaclarina duyarlh
olarak onlar1 daha iyiye yonlendirmektedir. Mevcut ve gelecekteki sorunlart gorerek

kurumsal farkindaliga sahiptirler. Boylece 6rgiitiin basarisinda paylari biiytiktiir (43).

Etkili bir yonetici ¢atisma ve gerginlik yaratacak olumsuzluklari ortadan
kaldiracak Oneriler sunabilmeli ve duygulari 6grenerek bu dogrultuda hareket
edebilmelidir. Is hayatinda duygusal zekadan yararlanmak, degisimler karsisinda duygu
durumunun kontrol edilmesinde, karar verme asamasinda tutarli davranmada ve
gerektiginde kontrollii hareket edebilmede yardimci olmaktadir. Yoneticiler igin
duygusal zekanin gelistirilmesi, kendi duygularin1 farkli ortamlarda en iyi sekilde

kullanabilmeleri igin gelistirmeleri gereken becerilerdir (44).

Yoneticilik kademelerinde teknik konularda bile basari i¢in duygusal zeka
gereklidir. Duygusal zekas1 yiiksek liderler, liderlik yapacaklari kisilere 6rnek olmali,

kendi duygularinin farkinda olarak ne yapmasi gerektiklerini bilmelidir.
2.2. Is Tatmini Kavram
2.2.1. s tatmini tanim

Calisan kisinin yaptig1 isin ve yapilan is sonucu elde ettiginin, maddi ve manevi
olarak ihtiyaclar ile &rtiisiip 6rtiismemesi sonucu yasadig duygulara, is tatmini denir. Is
tatmini calisan kisinin is i¢in harcadigr emek karsiliginda almayi bekledigi iicret ve
takdir edilme gibi yeterlilik diizeyi olarak da tanimlanmaktadir. Hoppock’in (1935)
yapmis oldugu tanima gore, ise “Bireyin isinden ag¢ik¢a memnun oldugunu sdylemesini

saglayabilecek psikolojik, fiziksel ve ¢evresel kosularin birlesimidir” (45).

Calisanlarin ise ve is yerine yonelik tutumlarinin bir ifadesi olan is tatmini kisilerin
basarili, mutlu ve iiretken olmalarinda énemlidir. Is tatmini kisinin fiziksel, ruhsal ve
sosyal ihtiyag ve Dbeklentilerinin karsilanma durumunu gostermektedir. Kisi
degerlendirme yaparken beklentilerini ve elde ettigi kazanimlarini dikkate alarak bu

diizeyde is tatmini yasamaktadir (46).
Calisanin is tatmini bireyin isi ile ilgili duygu, diisiince, tutum ve yargilarini
ifade eder. Is tatminine dair yapilan diger bir tanim; isle ilgili ¢ok sayida istenilen ve

istenilmeyen deneyimlerin biitiinii ve dengelenmesi sonucu elde edilen tutum olarak

yapilmistir (47). Is tatmini calisanin isine yonelik memnuniyetini gdsterir. Bu
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memnuniyet zamanin biiyiik bir boliimiiniin gegirildigi is yeri ortamlarinda, bireye
sagladigi olanaklar ve bireyin yasaminda son derece énemlidir. Bundan dolay1 kisinin
isini sevmesi, is arkadaslarina karsi olumlu tutum ve davranislar sergilemesi, is tatmini

ile gergeklesecektir (48).

Is tatmini konusuna agiklik getirmek isteyen arastirmacilar bu hususta cesitli
tanmimlar yapmiglardir. Bunun sebebi calisanlarin isten tatmin olmalarini gerektiren
birgok neden olmasidir. Callaway’in (1993) yapmis oldugu is tatmini tanimina gore bu
kavram igsel ve dissal temellere dayanmaktadir. I¢sel is tatmini; basari, takdir edilme,
isin sorumlulugu, isin yapist ve kiginin bu isi yaparken hissettiklerine odaklanmustir.
Calisma sirasinda hissedilen doyum ve calisma sartlarinda kisinin yeteneklerini
gosterebilmesi, amaglarina ulagabilmesi i¢in gosterdigi performans ve Kkendini
gerceklestirebilme imkanini ne denli yasayabildigini ifade eder. Digsal is tatmini ise;
isletme politikasi, uygulamalari, is yerine iliskin kosullar gibi isin cevresine ve
calisanlarin isletmeyle ilgili hislerini igermektedir. Calisma sonucu elde edilen tatmindir
(49).

Calisanlarin is hakkindaki hissettikleri olarak nitelendirilen is tatmini isletmeler
acisindan potansiyel davranis degisikliklerini barindirmasindan dolayr 6nemlidir.
Isletmelerde yiiksek is tatmini ¢alisanin isini ve arkadaslarmi sevmesine, ise iliskin
pozitif bir tutum gelistirmesine fayda saglamistir. Diger taraftan kisinin isle ilgili durum
ve kosullar karsisinda olumsuz bir tutum gelistirmesi ise karsi tatminsizlik olusturmus

(49).
2.2.2. Is tatminin 6nemi

Teknolojik degisimlerin ve rekabetin yogun olarak yasandigr glinlimiiz
kosullarinda isletmeler degisime agik ve yenilikleri takip eden personellere ihtiyag
duymaktadir. Ruhsal ve fizyolojik olarak tatmin edilen ¢alisanlar ihtiyac ve beklentileri
giderildiginde daha verimli ve yiiksek performans sergilemektedir. Calisanlarin is
doyumunu etkileyen ¢ok sayida faktdr bulunmaktadir. Isletmeler calisanlarin is
verimliligini ve performansini etkileyen bu faktorleri en aza indirmelidir. Calisanlarin is
yerlerinden beklentilerinin giderilmemesi, isteklerinin karsilanmamasi tatminsizlige
neden olarak ¢alisanin kendini o is yerine ait hissetmemesine, mutsuz olmasina ve farkl

1§ arayisi i¢inde olmasina neden olacaktir (50).
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Is tatmini kisinin isinden ve isi ile ilgili olan faktdrlerden almis oldugu hazzi
aciklamaktadir. Isletmeler agisindan bu haz son derece dnemlidir. Istek ve beklentileri
karsilanmis calisanlar isletmelerin verimliligini, tiretkenligini ve etkinligini artirarak
isletme hedeflerine ulasmada 6nemli bir etkiye sahip olacaktir. Isletmelerin degisen
kosullara uyum saglayip, rakiplerine fark atarak basarili olmasinda, ihtiyag ve

beklentileri karsilanan isle ilgili doyuma ulasan ¢alisanlar gereklidir (50).

Isletmelerde is tatminini artirmak c¢alisanlarin istekli, gayretli ve arzulu calismasini
saglayacaktir. Is tatmini artan isletmelerde iiretim diizeyi maksimuma ¢ikacaktir. Is
tatminini arttirmak yoneticilerin dnemli gorevlerinden birisidir. Yoneticiler ellerindeki
imkanlar1 kullanarak kaliteli ve verimli ¢aligma ortamlar1 olusturmali ve g¢alisanlarin
ihtiyag ve beklentilerinin karsilanmasini saglamalidir. Is tatmini yiiksek calisanlar

toplumsal degisim ve gelisimler karsisinda uyum saglayabilecektir (51).

Kiiresellesen diinya ile birlikte isletmelerin i¢ ve dis pazarda rekabet kosullari
giderek zorlagsmustir. Rakiplerine karsi avantaj elde etmelerinde calisanlara verilen
Onemin artmasi ve calisanin is ortaminda maddi ve manevi doyumunun olusmasi son
derece 6nemli bir hale gelmistir. Isletmelerin kaliteli hizmet iireterek basarili olmasinda
calisanin bilgi, beceri ve yetenekleri dogrultusundaki islerde galismalar1 ve is tatmini

olusmasi biiyiik 6nem kazanmaktadir (52).
2.2.2.1. Yonetici acisindan 6nemi

Is ile insan arasindaki iliskiden dogan is tatmini isletmelerin en énemli unsuru
haline gelmistir. Isletmenin 6nemli kaynaklarindan biri olan ¢alisanlari motivasyon ve
i tatmin diizeyinin yiiksek olmasi, yoneticilerin elindeki kaynaklar1 etkin olarak
kullanarak orgiit amaclarin1 gergeklestirmeye yonelik olmalidir. Yoneticilerin amaglari
arasinda hizmetlerin etkinligini artirmak ve galisanlarin i tatminini saglamak yer
almaktadir. Yoneticilerin yapacaklari en onemli iglerden biri de is gérenlerin optimum

seviyede bir tatmine ulagmalari i¢in yardimer olmaktir (53).

Islerinden tatmin olmayan ¢alisanlar devamsizlik, isi birakma ve yasantilarindan
zevk almama gibi problemler yasamaktadir. Ozkalp (1989) yoneticilerin iic nedenle
calisanlarin is tatminleri ile ilgilendiklerini sOylemistir. Bu nedenlerden birincisi;
calistig1 isten tatmin olmayan calisanin isten ayrilmak istemesi ve baska bir ise

gegmenin yollarin1 aramasi, ikincisi; yiiksek is tatmini yasayan kisilerin daha mutlu ve
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pozitif yasayarak daha saglikli ve uzun yasamasi, ii¢linciisii ise; yiiksek is tatmini olan

bireyin is disinda da mutlu olacagidir (54).
2.2.3. 1Is tatminini etkileyen faktérler

Is tatmininin diizeyini belirleyen kisisel, fiziksel ve duygusal o6zellikler
bulunmaktadir. Bu o6zelliklere baktigimizda bireyin kisisel ozellikleri, yas, cinsiyet,
egitim diizeyi, isin kendisi, licret yonetimi, performans, ¢alisma sartlari, terfi olanaklari

gibi orgiitsel ve ¢evresel etkenler is tatminini etkilemektedir.
2.2.3.1. Is tatmini ile ilgili bireysel faktorler

[s tatmininin diizeyini belirleyen bireysel faktorler calisanin fiziksel ve duygusal
ozellikleridir. Bu ozellikler cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve caligma

stireleridir. Bu 6zellikler asagidaki sekilde agiklanabilir:

Cinsiyet: Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliski tam olarak belirlenememistir.
Erkek ve kadinlar arasinda is tatmin diizeyi baska faktorlere de bagli olabilmektedir.
Ancak yapilan arastirmalarin sonuglart kadin ve erkek calisanlarin kosullar esit

oldugunda is tatmin diizeyinin farklilik gostermedigini gostermistir (55).

Kadinlarin ig tatminlerinin azalmasinda ev ve aile ile ilgili sahip oldugu sorumluluklar
sonucu daha fazla catismalar yasamasi etkili olmustur. Kadinlarin es ve annelik
rollerinin daha oOncelikli olmasi ve aile yasantisinin is yasamimdan daha Onemli

goriilmesi de etkili olmustur (56).

Yas: Caliganlarin yasimin ilerlemesi ile yasamla ve isle ilgili beklentilerinin
birazin1 gergeklestirebilmis olmasi, is tatmin diizeyi daha yiiksek olabilir. Bazi

durumlarda yagin ilerlemesi is tatminsizligi olusturabilmektedir. (57).

Bu gortis ise yeni baglamis geng ¢alisanin yeni bir is bulmasi ve ise alisma siireci i¢inde
olmasi tatmin diizeyinin yiiksek olmasina; ancak zamanla bu iste monotonluk nedeniyle
bikma yasamasina bdylece tatmin diizeyinin diismesine neden olacaktir. Zamanla i¢inde
bulundugu sartlar1 ve durumu kabullenmesi ile is tatmininde artis meydana gelecektir
(55).

Egitim durumu: Egitim durumu is tatmini ile iliskilendirilen diger bir faktordiir.
Arastirma sonuglar1 neticesinde genellikle egitim diizeyi yliksek g¢alisanlarin genel is
doyumlarinin, egitim diizeyi diisiik olan calisanlara gore daha yiiksek oldugu sonucuna

varilmistir. Fakat bu durum egitim diizeyi yiiksek olan kisilerin beklentilerinin fazla
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olmasi durumunda yaptiklari isten istedikleri doyumu alamamalarina neden olmaktadir.
Daha az egitim almig ¢alisanlar boyle durumlarda yiliksekdgrenim goren calisanlara gore
yaptiklar1 isten daha fazla tatmin olmaktadir (58). Adams ve Bond (2000) yaptigi
arastirmalarinda egitim durumuyla is tatmini arasinda zayif bir baglanti oldugunu,

kisilik 6zelliklerinin ise is tatminini etkilemedigini savunmuslardir (59).
2.2.3.2. Iy tatmini ile ilgili 6rgiitsel ve cevresel faktérler
Is tatmininin olusmasinda 6rgiitsel ve cevresel faktdrler sunlardir:

Ucret: Ucret is tatmini olusmasinda en énemli ve en temel faktordiir. Calisanlar
ticreti sadece ekonomik bir kazang olarak gérmemekte, emeklerinin karsilig1 olarak da
gormektedir. Bundan dolay1 iicret ¢alisanlarin is tatmini ile ilgili 6nemli bir faktor
olmustur. Calisanin almis oldugu {iicret beklentilerini karsilamadigi durumlarda is
doyumu olumsuz yonde etkilenmektedir. Diger ¢alisanlardan daha diisiik ticret alinmasi
da 6nemli bir tatminsizlik kaynagidir. Calisanlar ticreti kendi ¢alisma potansiyeline gore
ve kendi algilarina gore degerlendirmektedir (60). Ucret; calisanlarin Orgiitte
kalmalarinda ve motivasyonlarmim artmasinda, oOrgiitlerin de etkinliginin ve

verimliliginin artmasinda son derece 6nemlidir (61).

Is gérenin isinden bekledigi iicreti alabilmesi beklentileri ile uyusmasi tatmin diizeyini
arttirmaktadir. Calisanlarin beklentileri ve aldiklar1 arasinda denge olmasi, yaptiklari

isten doyum almalarini saglayacak aksi halde tatmin olmayacaklardir.

Yiikselme olanagi: Calisanlar ¢alistiklari islerde basarili olarak bir tist kademeye
terfi etmek isterler. Yiikselme olanaklarinin olmasi is tatmin diizeyini olumlu olarak
etkilemektedir. Terfi, {icreti etkiledigi gibi kisinin sosyal statiisiinii de etkilemektedir.
Isletmelerde adil ve belli 6lgiitlere dayanarak yapilan terfi, is gorenlerin isletmeye

giiven duymasina ve ¢alisma gayret ve sevklerinin artmasina sebep olmaktadir (62).

Kontrol: Kontrol, kisinin isi iizerinde sahip oldugu haklardir. Bu haklar ¢aligsanin
isleri ile ilgili se¢cim yapma, karar verme ve sorun ¢ozme haklaridir. Caligma sartlarina
kendi karar verebilen, kendi karar verme 6zgiirliigli (otonomi) olan ¢alisanlar, yaptiklar

islerden daha fazla haz alabilmekte ve isteki otonomisi daha yiiksek olmaktadir (55).

Karara katilma: Is yerlerinde calisanlarin kararlara katilmmin saglanmasi
yenilik¢i ve yaratici girisimlerin desteklenmesine onlarin fikir ve goriislerine deger

verildigini  hissetmelerine neden olarak, yaptiklar1 isten tatmin duymalarin
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saglayacaktir. Karar agsamasinda fikir ve goriislerine deger verilen calisanlar daha iyi

performans sergileyerek isini severek yapacaktir (63).

Iletisim: Calisanin is tatmininde yoéneticilerle iletisiminin kuvvetli olmasi
onemlidir. Calisanlar karsilikli iletisim ile ne istediklerini ve ne beklediklerini
yoneticilere  iletebilmeli, yoneticilerin de kendilerinden ne  beklediklerini
ogrenebilmelidir. Bundan dolayr kurum iginde iletisim kanallar1 agik olarak etkili bir
iletisim kurulmast, is tatminini ayn1 oranda arttiric1 olacaktir. Iletisim sikintis1 yasanan,

iletisimsiz kurumlarda ¢alisma ortamlarinda belirsizlikler yasanacaktir.

Isin yapisi: Isin niteligi calisan tatmini acisindan 6nemlidir. Calisanin yaptig1 isi
begenmesi ve isten dolayr almasi gereken sorumluluklari olmasini ifade eder. Isin
zorluk derecesi, cesitliligi, ilging ve yenilik¢i olmasi, is gorenin kendini gelistirmesine
ve dgrenmesine firsat vermesi ig tatminini arttirmaktadir. Tekrarlanan islerde ¢aligmak,

kisilerde bikkinlik ve tatminsizlik olusturmaktadir (64).

Yoneticiler: Yoneticiler galisanin isten tatmin diizeyinin artmasinda Kkilit
noktadir. Caliganlar iyi bir yonetici ile diger faktorler yeterince iyi olmasa bile ¢alismak
isterler. Yonetim tarzi, yonetimin c¢alisanlara karsi tutum ve davranislari, olusturulan
kurallarin uygulanis1 ve ¢alisilan ortamin fiziki durumu, calisanlarin is tatminini

etkilemektedir.

Calisanlarin yoneticilerine kars1 tutumu yoneticilerin sergilemis olduklar1 tutum ve
davraniglara gore sekillenmektedir (Bingol,1996). Calisanina deger veren, fikirlerini
onemseyen, yeni fikirler karsisinda cesaretlendiren yoneticiler, katilimct ve yol gosterici
olarak yonetici-galisan arasindaki iletisimin kuvvetli olmasini saglar. Emir verici, sert
ve cezalandiric1 yonetim tarzi uygulayan yoneticiler personellerde tatminsizlik duygusu

olugsmasina neden olacaktir (62, 64).

Ek olanaklar: Maddi ve maddi olmayan (yemek, tasima vb.) olanaklarin
sunulmasi veya mevcut olmamasi, c¢alisanlarda ise yonelik tatmin ya da tatminsizlik

olusturabilmektedir.

Olasi odiiller: Calisanin, hizmet verdigi is yerinde yaptigi isten Otiirli calisanin
beklentisi dogrultusunda adil olarak d&diillendirilmesi, is doyumunun artmasini
saglamaktadir. Is gdrenlerin adil olarak &diillendirilmesi, yapacag: islerde sergilemis
oldugu performansimnin karsilik bulacagini diisiinmesine ve motive olarak yiiksek

performans sergilemesine neden olacaktir.
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Cahsma Kkosullari: Calisanlarin orgiit i¢inde sahip oldugu calisma kosullari,
kisinin isini motive olarak isteyerek yapmasinda etkili olmaktadir. Kurum iginde
uygulanan yazili olan ve olmayan kural ve prosediirlerde, fiziki sartlar kadar bireyin
tatminini etkileyebilecek niteliktedir (62, 64).

Is arkadaslari: Isletmelerde farkli kiiltiirel degerlere sahip is gorenlerin
bulunmasi, c¢alisanlarin is tatminini etkilemektedir. Calisanlarin giinlik yasamin
yarisindan fazlasini gegirdigi bu ortamlarda uyumlu is arkadasliklar1 kurulmasi,
calisanlar arasinda ‘’biz’’ bilincinin olusturulmasinda son derece onemlidir. Is gérenin
calisma ortamlarinda calisma arkadaslar ile iyi iliskiler i¢cinde olmasi motivasyonunu
etkileyerek performansini arttiracak, ise karsi tatmin olmasini saglayacaktir. Gergin ve
stresli ¢alisma ortamlarinda c¢alisanlar ise yalmzligi tercih ederek zamanla yapmis

olduklar1 isten sikilmaya ve tatmin olmamaya baslayacaktir.
2.2.4. s tatmini motivasyon kuramlari
2.2.4.1. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi

Abraham Maslow tarafindan olusturulan ihtiyaglar kurami, motivasyon
kuramlar1 icinde Onemli bir yere sahiptir. Bu kurama gore ihtiyaclar, kisisel

degiskenlerden ve toplumsal degisimlerden etkilenmektedir (65).

Maslow’a gore, kisinin motivasyonunda dis faktorlerden ziyade kendi igindeki
ihtiyaclarin giderilmesi daha etkilidir. Maslow insan davraniglarina neden olan
ihtiyaclar hiyerarsisini 5 ana kategoriye ayirmaktadir. Bu ihtiyaclar: Fizyolojik
ihtiyaglar, sosyal ihtiyaglar, deger verilme/sayginlik, giivenlik ihtiyact ve kendini

gerceklestirme ihtiyacidir (65,66). Bu ihtiyaglar agiklayacak olursak (66);
Fizyolojik ihtiya¢: Bu asama tiim ihtiyaclar i¢inde en Onemli olan, aglik,
susuzluk, barinma, korunma gibi temel yasamsal ihtiyaclardir. Bu ihtiyaglar

giderilmeden diger ihtiyaglarin 6nemi yoktur.

Giivenlik ihtiyaci: insanlarin can ve mal varligin1 koruma, 6zgiirliik ve miilkiyet

haklarini elinde tutma ¢abasindan dogan gereksinimlerdir.

Sosyal ihtiyaclar: Aidiyet, sevgi, sosyal ortamlara girme, insan iligkileri kurma
gibi sosyal ihtiyaglar insanlar i¢in 6nemlidir. Baskalari ile birlikte yasama, kabul gérme,

arkadaslik, sevme ve sevilme, duygu aligverisinde bulunma da sosyal ihtiyaglardandir.
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Sayginlik ihtiyaci: Statii, basari, itibar, taninma gibi baskalar tarafindan deger

goriilmek, kisinin kendisine giiven ve saygi duymasini saglayan ihtiyaclardir.

Kendini gerceklestirme ihtiyaci: Her bireyin kendine ait yetenekleri ve
karakteri vardir. Birey kendine ait bu yetenekleri yiikseltme ve gelistirme gereksinimi
duymaktadir. Bu gereksinimde yeni ihtiyacin giderilmesi, yeni bir ihtiyacin dogmasina
neden olmaktadir. Her yeni ihtiyag kisiyi davranisa sevk etmeye ve daha iist seviyedeki

gereksinimleri karsilamaya itmektedir (68).

/ Kendini gelistirme ihtiyam\
/ Sayginlik ihtiyam\
/ Sosyal ihtiyaglar \
/ Giiven ihtiyaci \
/ Fizyolojik ihtiyaglar \

Sekil 2.2. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi (66).

2.2.4.2. Herzberg’in cift faktor kuram

Herzberg Maslow’dan sonra en c¢ok bilinen motivasyon teorisini ortaya
cikarmistir. Herzberg ve arkadaslari (1960) her insan davraniginin belli bir amaci
oldugunu ve bu amaca dogru yonelmesi gerektigi diisiincesinden hareket ederek, bu
amaglarm neler olduguna dair arastirmalar yapmuslardir. Is yerinde arastirma yapan
aragtirmacilar, is gorenlerin, calisma yasamlarinda onlart mutlu eden ve olumlu
duygular olusturan faktorlerin neler oldugunu anlatmalarini istemislerdir. Bu sonuglara
dayanarak, calisma ortamlarinda kiside doyuma yol agan etmenleri saptamislardir.
Sonrasinda yine ayni kisilerden, g¢alisma yasamlarina dair kendilerinde olumsuz
duygular olusturan olaylarin neler oldugunu anlatmalarini istemisler ve sonug olarak
doyumsuzluga neden olan unsurlar1 saptamaya c¢alismislardir. Ayrica is gorenlerden,
saptanan bu faktorlerin is basarimlari tizerindeki etkisinin neler oldugunu anlatmalarini

istemislerdir (65).
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Herzberg bireyi mutlu kilan, isyerine baglayan, ¢alismaya 6zendiren ve doyum
saglayan unsurlari motivasyonel faktorler olarak adlandirmistir. Bu kuram is ortaminda,
doyum ve doyumsuzluk yaratan etkenlerin birbirinden farkli oldugunu savunmustur.
Herzberg’e gore doyum saglamayan, isin dissal niteliginden, ¢evresinden kaynaklanan
faktorler digsal faktorler, is performansini arttiran faktorler ise igsel faktorler olarak
adlandirlmustir (68). Is doyumunu arttiran, basari, taninma, sorumluluk alma, yiikselme
olanag gibi etmenler, isin i¢sel 6zellikleri ile ilgili olan ve motive edici etmenler olarak
adlandirilan ¢alisanin kendi kendini motive etmesine ve doyuma ulagmasini saglayan
etmenlerdir. Hijyen etmenleri olarak adlandirilan, is doyumsuzluguna neden olan ikinci
grup etmen digsal etmenlerdir. Bu etmenler igin digsal 6zellikleriyle ilgili olan, yonetim,
teknik denetim, isletme politikalari, is gilivenligi, maas, statii, kisileraras1 iliskiler ve

calisma sartlarindan olusmaktadir (70).
2.2.4.3. McClelland’1in basarma ihtiyaci kuramm

McClelland’in bu kurami diger kuramlardan farkli olarak ihtiyacglarin dogustan
olmadigini, sonradan 6grenildigini ileri stirmiistiir. Bu kuramda insanlarin ihtiyaclarinin
basarma, giic ve baglilik olarak ii¢ degisik ihtiyaca verilen 6neme gore davranista

bulunuldugu belirtilmistir (71).

McClelland’a gore, calisanlarda basarma duygusunu tatmak bireyi ¢alismaya tesvik
eden en temel ihtiyagtir. Basar1 ihtiyaci iginde olan galisanlar hem giinliik yasaminda
hem de is yasaminda verilen gorevleri en iyi sekilde yerine getirmeye calisacaktir (71).
Ulasilmasi giic ve zor olan amaglar1 gerceklestirebilmek i¢in zamanlarini daha 1yi

kullanarak kendilerini gelistirmeye ¢abalayacaklardir (66).

McClelland’1n degindigi diger bir ihtiyag gii¢ ihtiyacidir. Bu ihtiyag, bireyin baskalarini
etkisi altina alma istegidir. Yonetim giiciinii 6grenmis ve gii¢ ihtiyact yiiksek olan
kisiler, otoritesini arttirmak ve etki alanini genisletmek icin g¢evresiyle daha fazla
sosyallesecek, etkinlikler yaparak girdigi ortamda kendini 6ne ¢ikarmaya g¢alisacaktir
(63).

Bagkalariyla iliski kurma, gruba girme ve sosyal iliskiler kurma anlamina gelen bir
diger ihtiya¢ da baglilik ihtiyacidir. Bu ihtiya¢ bireyin sosyal yasam kurmaya ve

sosyallesmeye olan istek ve arzusunu ifade eder (72).

McClelland’in kuramina gore bu ihtiyaclarin 6ncelik sirast1 ve 0nemi sosyal

cevreye Ve is cevresine gore degisebilmektedir. Bu ihtiyaclar arasinda basarma ihtiyact
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bireyi glidiileyen en temel ihtiyag¢ olarak gdriilmiistiir. Bagarma ihtiyaci olan ve olmayan
kisiler arasinda motivasyon farki olmaktadir. Bagarma ihtiyaci yiiksek olan bireylerin;
istekli ve enerjik bir sekilde galisarak istlendikleri gorevleri en iyi sekilde yapmak
istedikleri goriilmustir. McClelland teorisinde, basarma isteginin yiiksek oldugu
toplumlarda sosyal ve ekonomik acidan daha biiyiik ilerlemeler kaydedildigini
vurgulamis ve “Basarili Toplum” adin1 verdigi kitabinda basarinin ekonomik

kalkinmaya olan etkisini inceledigi arastirmalarini derlemistir (73).
2.2.4.4. Alderfer’in VIG kuram

Alderfer tarafindan gelistirilen VIG kurami; Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinin
basite indirilmis hali ve bir alternatifi olarak hazirlanmistir (74). Kuram, Maslow’un
ithtiyaclar hiyerarsisini bes boyuttan daha basit hale getirerek {i¢ boyuta indirmistir. Bu
ic boyut > V- Var olma, I- iliski kurma ve Ait olma ve G- Gelisme’’ olarak

siralanmustir.

Tiirk¢e kaynaklarda bireylerin gereksinimlerinin bas harflerinin adiyla bilinen kuram,

ihtiyaglarm Ingilizce bas harflerinden olusan E.R.G teorisi adiyla da anilmaktadir (73).

Varolus gereksinimi Maslow’un Ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminda ilk iki sirada
yer alan fizyolojik ve giivenlik gereksinimlerini igermektedir. Iliski kurma ve ait olma
gereksinimi Maslow’un kuraminda bulunan sevgi ve ait olma gereksinimini, gelisme

gereksinimi de kendini gergeklestirme gereksiniminin bir yoniinii igermektedir.

MASLOW ALDERFER
Kendini gergeklestirme ihtiyact Gelisme ihtiyaci
Sevgi ve ait olma ihtiyact Iliski kurma ve ait olma ihtiyaci
Giivenlik Ihtiyaci Var Olma Ihtiyaci
Fizyolojik Ihtiyaglar

Sekil 2.3. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi ile Alderfer’in VIG kuraminmn
karsilastirilmasi (63).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi ve Alderfer’in VIG kurammin etkilesimi

yukaridaki sekilde acik olarak gosterilmistir. Bu iki kuram birbirine benzerlik géstermis
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olsa da Alderfer’in kurami: bazi yonlerden farkliliklar icermektedir. Alderfer’in
ihtiyaclar hiyerarsisinde Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsinden farkli olarak st
basamaktaki ihtiyacin olusmasi alt basamaktaki ihtiyacin tatmin etmesine bagh degildir

(63).
2.2.4.5. Vroom’un beklenti teorisi

Vroom tarafindan gelistirilen beklenti kuramina gére 6nemli olan kisinin bir
amagc belirleyerek gerceklesme beklentisi i¢inde olmasidir. Kisiyi motive eden o anda
olmasini istedigi beklentilerdir. Beklenti ise “belirli bir isin istenilen bir sonug
dogurmasi igin gelip gegici bir inang” olarak tanimlamistir (75). Eren (2004) tarafindan

bu teoriye ait yapilan incelemeler sonucu olusturulan bilimsel varsayimlar sunlardir:

e Varsayim, bireyin kendine has kisilik 6zellikleri ve ¢evre kosullar1 bir davranisin

ortaya ¢ikmasinda ve yapilmasinda belirleyici ve yonlendirici etkiye sahiptir.

e Varsayim, insanlarin ihtiyag, beklenti, arzu ve amaglar1 birbirinden farklidir. Bu
farkliliklar tesadiifi olmamakla birlikte ihtiyaglarin Onceligine gore siddetinin

degisecegine yoneliktir.

e Varsayim, odiiller insanlar i¢in 6nemlidir. Fakat bu odilleri insanlar birtakim

algilarina gore segerler ve ddiile kars1 verdikleri tepkileri farklidur.

Sonug olarak bu teori motivasyon i¢in kisinin goziinde beklenti, aragsallik ve

cekiciligin tamaminin olumlu olmasi gerektigini ne stirmiistiir (76).
2.2.4.6. Amag teorisi

Latham ve Locke (1979) tarafindan gelistirilmis olan bu teoriye gore, kisilerin
belirledigi amaglar onlarin motivasyon derecelerini belirler. Is gdrenlerin isteki basari
ve motivasyonlarmin belirleyicisi olarak onlarin kisisel amaglarinin 6nem tasidigimni
ifade eder. Is yerinde orgiitsel amaglar1 gergeklestirmek igin gosterilen davranislar ve
tepkilerin kisilerin amaglarina uygun algilanma ve yargilama siirecine bagli olmaktadir.

Kisi bu amaglar1 kendisi belirlemelidir.

Basaran (1991) amag belirlemede su 6zellikler olmasi gerektigini ifade etmistir

(77).

e Amaglar, yonetici ve calisanlarin 6zelliklerini kolay algilayip uygulayabilecegi

acik bir bigimde olmalidir,
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e Amaglar, calisanin basarabilecegi giicliikte olmalidir,
e Amaglarin giderek giiclesmesi durumunda is ve basari oraninin artmasidir,
e Amaglar, ¢alisan tarafindan benimsenmeli kabul edilmedir,

e s gorenler amaglarin saptanmasina katildiklarinda basar1 oranlar1 daha yiiksek

olmaktadir,

e Amaglarin belirlenme siirecine katilimin gergeklestirilmesi ve amaglarla ilgili

geri bildirimlerde bulunulmasi, amag gelistirmede dikkate alinmalidir.

Teoride isteki cabayr ve performansi arttiran bu kosullara yer verilmis ve
basarida kisilerin amagclar1 ile yonetim amaglarinin bagdasmasi gerektigi goriisiine

varilmigtir.
2.2.4.7. Esitlik teorisi

Stacy Adams’m (1965) esitlik teorisi esitlik ve motivasyon arasindaki iliskiyi
acikca ortaya koymaktadir. Bir Orgiitte calisanlar icin esitlik, is iliskilerinde esit
muamele gérme arzusu kisinin statii veya pozisyonunu koruma ve siirdiirmesine yonelik
gidiileyici olmaktadir (78). Bu teoriye gore c¢alisanlarin kendilerini benzer
pozisyonlarda ve benzer bir sekilde calisan diger ¢alisanlarla karsilastirdiginda, diger
bireylerle esit sartlarda olduklarina karar vermesi halinde islerinden tatmin diizeyi
artacaktir. Bu karsilastirmada girdiler ve ¢iktilar 6nem tasimaktadir. Girdiler; ¢alisanin
bilgisi, emekleri, tecriibbe ve yetenekleri ile kuruma faydasii igerir. Ciktilar ise;
orgiitten elde edilen 6diilleri ve ticret, prim, terfi, ikramiye, is giivenligi ve is kosullarini

iyilestirme ve benzeri sosyal yardimlardan olusur (79).
2.2.4.8. Pekistirme- davramsi kosullandirma teorisi

Pekistirme, olumlu davranislari izleyen ve olumlu davranislarin tekrarinin ortaya
cikma olasiligmi artiran her tiir olayr ifade eder. Bu teori 6diil veya muadillerinin
kisileri davraniga yonelttigine dairdir. Birey basar1 sonucunda bazi odiiller elde
edecegine inanarak daha fazla ¢aba gosterebilecektir. Skinner’in (1953) bu teorisinin
amacini bireyin beklenmeyen davraniglari pekistirecler yoluyla yapmasi olusturmaktadir

(80).

Olumlu davranist izleyen ve o davranigin ilerde gerceklesme olasiligini arttiran

pekistirmenin yonetim psikolojisinde aligkanlik haline getirmek ic¢in dort yontemi
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bulunmaktadir. Bu yontemler; olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, ortadan kaldirma

ve cezalandirmadan olusmaktadir (81).

Koparan’a (1997) gore isletmelerin Pekistirme- Davranisi Kosullandirma
teorisini bir motivasyon araci olarak kullanmak igin bazi noktalara dikkat etmesi

gerekmektedir (82).

e Organizasyon performans: gelistirmek i¢in arzu edilen davraniglarin
pekistirilmesini ve arzu edilmeyen diger davranislarin da ortadan kalkmasini

saglamalidir.

e Pekistirecler personele biitiin calisma arkadaslar1 iginde agik bir sekilde

yapilmalidir.

e (diillendirme &rgiitiin calisanina verdigi degeri yansittigindan miimkiin olan her

firsatta ¢alisanin talep ve istekleri goz oniinde bulundurularak yer verilmelidir.

e Yiiksek performans sergileyen, farkindalik yaratan calisanlarin hemen farkina

varilmali ve onlar hemen ya da en kisa zamanda 6diillendirilmelidir.
2.2.5. Ts tatmininin sonuclar
Is tatmini ve iiretkenlik

Calisma hayatlarinda maddi ve manevi ihtiyaglarin karsilanmasi i¢in insanlar
caba harcarlar. Istedigi islerde ve sartlarda ¢alisarak ihtiyaclarini karsilayabilen insanlar
is hayatinda tatmin olur ve kendini psikolojik olarak huzurlu ve mutlu hisseder. Tatmin-
performans iliskisi, tlizerinde en fazla arastirma yapilmis olan bir konudur.
Arastirmacilardan ¢ogu bu ikilinin birbirini pozitif olarak etkiledigini savunmus diger
bir ¢ogunluk ise, is tatmininin iiretkenligi etkilemedigini ve aralarinda giiclii bir bag
olmadig1 yoniinde bir goriiste olmustur. Tatmin diizeyi yiiksek ¢alisanlarin en iiretken
calisanlar oldugu yoniinde bir zorunluluk yoktur. Is doyumu gesitli degiskenlere gore
farklilik gosterebilmektedir. Bu degiskenlerden en Onemlisi is gorenin gosterdigi
performans sonucu ddiillendirme faktériidiir. Is doyumu yiiksek performansa, yiiksek

performans sonucu 6diil elde edilmesi iy doyumuna neden olmaktadir (83).
Is tatmini ve personel devir oram

Isletmelerde personel devir hizi is tatmininde etkili bir unsurdur. Bu etKiyi

anlamak icin yapilan arastirmalara bakildiginda, is tatmininin calisan tatminsizligi
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tizerinde etkili oldugu ve oOrgiitten ayrilma niyeti olusturdugu sonucuna varilmistir.
Calisanin is tatmininin yiiksek olmasi, devir oranini dogrudan diisiirmeyecek fakat

personel sirkiilasyonunu belirleyici olacaktir (84).
Is tatmini ve is devamsizhig

Ise devamsizlik konusunda yapilan arastirmalar genel olarak ise devamsizligin
tatminle ters orantili bir iligki halinde olduguna dairdir. Yapilan isten duyulan tatmin
yiiksek oldukea, ise devamsizlik diisiik olacak, isten duyulan tatmin diisiik oldugunda
ise ise devamsizlik yiiksek olacaktir (83).

Is tatmini ve diger etkiler

Is tatmini yukarida bahsedilenler haricinde ¢ok cesitli orgiitsel siiregler iizerinde
etkili olmaktadir. Arastirma sonuglari tatmin diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin daha
yiiksek moral ve performansla ¢alistiklarini, mental ve fiziksel saglik durumlarinin daha
Iyi oldugunu, isle ilgili degisimlerde daha iyi uyum sagladiklarini ve daha az is kazalari
yasadiklarim gdstermektedir. Is tatmini yiiksek olan bireyler rol aldiklari orgiit igcinde
arkadaglarina kargi olumlu tutum ve davraniglar sergileyerek, is birligine agik olmakta

ve titkenmiglik algilarinin zayiflamasina katkida bulunmaktadir (83).

Is tatmini ve is motivasyonu birbiriyle yakindan iliskili iki kavramdir. Bu
kavramlar karsilikli etkilesime dayalidir. Is tatmini bireylerin is motivasyonu iizerinde
etkili iken is motivasyonu da calisanlarin is tatmini algilarinda belirleyici olmaktadir.
Calisanlarin  is tatmini algilarinda artis, i3 motivasyonu diizeylerinde ve is
verimliliklerinde olumlu etkilere neden olmaktadir. Bireysel ihtiyaglarin giderilmesi,
calisma kosullariin iyilestirilmesi, 6diillendirme ve adil iicret gibi etkenler is gorenlerin
is tatminini ve motivasyonunu olumlu olarak etkilemektedir. Bireyin isin kendisi ile
ilgili hissettikleri ile isin sonucu isletmeyle ilgili hissettigi tatmin farkli olmaktadir. Bu
tatminler igsel ve digsal is tatmini olarak nitelendirilmistir. Igsel is tatmininde, basari,
taninma, takdir edilme, isin sorumlulugu ve yiikselme gibi isin i¢sel niteligi onemli
olmakta; isletme politikasi, denetim sekli, yonetici ve astlarla iliskiler, calisma kosullar
ve licret gibi calisanin isletmeyle ilgili hisleri digsal is tatminini olusturmaktadir. Digsal
tatminde is yerinden alinan ddiiller etkili iken, igsel tatminde igsel oOdiiller tatmin
saglayacaktir. Calisanlar ¢alistiklar1 isin kendilerine bu hisleri verdigine inaniyorlarsa,
kisilerin motivasyon ve i¢ huzuru artar. Motive olmus bir is goren orgiitsel amaglara

ulagsmada biiyiik ¢caba harcar (84).
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Isletme icinde gorev alan bireylerin ger¢eklesmesini istedigi beklentiler ile
orgiitiin sagladigi imkanlar uyusursa tatmin olusur. Aksi takdirde isinden memnun
olmayan caligsanlar, ¢atisma ve stres yasanan calisma ortamlari, kuruma ait makine ve
techizata zarar verme ve daha diisiik performansla calisma istegi goriiliir. Isinden tatmin
olmayan Kisilerde zamanla ise devamsizlik ve is kazalar1 olabilir. Is tatminsizligi maddi

ve manevi olarak her yoniiyle isletmeye zarar olusturmaktadir (85).
2.3.  Duygusal Zeka ve Is Tatmini Arasindaki Iliski

Duygusal farkindalik diizeyi ve duygularla basa ¢ikabilme becerilerini ifade
eden duygusal zeka; insanin kendini tanimasi, kendine giivenmesi ve kendini saglikli bir
sekilde ifade edebilmesini saglar. Kendimizdeki ve karsimizdaki diger insanlarin
duygularini daha iyi algilamak, anlamak ve ydnlendirmek igin son derece énemlidir. Is
hayatinda duygusal zeka, stres yonetimi, ekip ile ¢alisma, girisimcilik, liderlik ve basari
gibi vasiflar1 kullanmada yardimci olurken, duygusal zeka yetilerini etkili kullanan bir
calisan, ¢alisacagi kurumu se¢mede, terfi olanaklarin1 degerlendirmede, Grgiitiin sosyal
hizmetlerini kullanmakta, is arkadaslar1 ve yoneticileri ile etkili iletisim kurmakta ve
diger calisanlara gore oOrgiitiin faaliyetlerini yerine getirmede, daha bilingli olmaktadir.
Duygularmi taniyan ve ifade eden bireyler, cevresindekilerin de duygularini anlayip
zorluklar karsisinda diirtiileri  kontrol edebilmekte, c¢evresinin ve kendisinin
motivasyonunu arttirarak i yasaminin kalitesini ve is tatminini ylikseltmektedir.
Duygusal zekasi yiiksek kisiler cevresindekilerle, calisma arkadaslari ve iistleriyle daha

Iyi iletisim kurarak kurum iginde kendilerine giiven duygusu yaratabilmektedir (86).

Bireysel ve ¢evresel duygularin kontrolii bireyin kendini ve g¢evresindekini
motive etmesinde énemli rol oynar. Isini severek yapan bireyler, yaptig1 isten tatmin
olarak ¢evresindekilere de o6rnek olurlar. Bu yoniiyle duygusal zeka kisinin is tatmin
diizeyini olumlu olarak etkiler. Isinden keyif alarak yapan insanlar, islerinde en iyi
performansi sergilemeye ¢alisirlar. Duygularini agik bir sekilde ifade edebilen kisiler,
caligma ortamlarinda hem c¢alisanlarla hem de miisterilerle ile pozitif iletisim kurarak
performanslarint olumlu olarak etkilerler. Duygusal zeka, c¢alisma ortamlarinda
calisanlar arasinda saygi, sevgi, moral ve motivasyonu arttiran, orgiitsel sorumlulugu
olumlu yonde etkileyen ve dolayisiyla da calisanlarda is tatmini olusturan bir faktordiir

(87).
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Kurumlar amaclarini yerine getirebilmek, iistiin hizmet sunabilmek ve rekabetin
yogun olarak yasandig1 glinlimiiz sartlarinda fark yaratabilmek i¢in performansi yiiksek,
isini seven ve yaptig1 isten tatmin olan ¢alisanlar aramaktadir. Calisanlarin
performansini ve is tatminini etkileyen birgok sebep bulunmaktadir. Bu sebeplere
arasinda; {icret, adil uygulanan terfi imkani, ¢alisma kosullari, 6rgiitiin tiirii ve yapisal,
cevresel ozellikler yer almaktadir. Bu 6zellikler bireyin kisilik yapisina ve beklentilerine

gore degisiklik gostermektedir (87).

Insan hayatiin énemli bir parcasi sahip olan is hayati, kisinin aile ve &zel
yasamina etki etmektedir. Isinden ve calisma ortamindan memnun olan kisiler aile ve
ozel yasaminda da mutlu olacaklardir. Isverenleri ¢alisanlarin yiiksek is tatmini ile etkin
ve verimli ¢alismasini istiyorlarsa, is tatminini artirmak icin bazi adimlar atmalidirlar. Is
tatmini saglamayan isletmeler zamanla personel bulamayacaktir. Bundan dolayi, is
rotasyonu, is genigletme ve is zenginlestirme gibi yontemler kullanarak is tatmini
diizeyi arttirmaya calisilmalidir. Ayrica yOnetim tarzi, is goren bagliligi, kiiltir ve
otonom gibi diger etkenler de is tatmini iizerinde etkilidir (88). Giiglii bir 6rgit kiiltiirii
calisanlar tlizerinde olumlu etkiler birakmakta, calisanin isinden ve is ortamindan

beklentilerini karsilayabilmektedir.

Yapilan aragtirmalara gore bir¢cok arastirmacinin ortak goriisii duygusal zekanin
is gorenin etkili calismasi ve is stresini yOnetebilmesine katki sagladigi seklinde
olmustur. Duygusal zeka ve tatminin farkl tiirleri arasindaki iliskiyi agiklamaya caligan
aragtirmacilardan Martinez ve Pons (1990), bu iki kavram arasinda pozitif ve gii¢lii bir
iliski oldugunu savunmus. Schutte (2001) ise, duygusal zekasi yiiksek Kkisilerin
evliliklerinde de yiiksek tatmin olduklarini ve eslerinin de ayni sekilde tatmin diizeyinin
yiiksek oldugu sonucuna ulagsmistir (89). Abraham (2000) yaptig1 arastirma sonucunda
duygusal zekanin, is tatminiyle ve orgiitsel baglilikla iliski halinde oldugu kanisina
varmistir (90). Arastirma sonuglarina gore duygusal zekasi yiiksek kisilerin daha

saglikli iliski kurabildigi ve iliskilerinde daha mutlu oldugu goriilmiistiir (91).

Gilinliimiiz is yerlerinde duygusal zeka basar1 i¢in 6nemli bir faktor olmaktadir.
Verimlilik, etkinlik ve ekip caligmasini olumlu olarak etkiler. Duygusal zekaya sahip
liderler teknik agidan donanimli olduklarinda, daha verimli bir ¢alisma ortami yaratarak
sorunlarla basa ¢ikabilecek ve ¢oziim iretecek yetkinlige sahip olurlar. Yiiksek
duygusal zekaya sahip liderler, karsisindaki kisilerin duygu diinyalarina dahil olarak

onlar1 daha iyiye yonlendirirler. Kuruma ait sorunlari, eksiklikleri, yapilmamasi gereken
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bazi noktalar1 ve kuruma ait bazi gizli iliski ya da etkilesimleri daha ¢abuk kavrayarak
daha kolay ve daha ustaca yapabilmektedirler (92). Bu liderler sogukkanli, sakin,

iyimser ve girisimci gibi 6zelliklere sahiptirler (4).

Zeidner ve arkadaslar1 (2004) bilinen nitelikler haricinde duygusal zekanin,
baglamsal faktorlerle birlikte is performansi lizerinde pozitif ve negatif bir iliskisi
olabilecegine dair bir goriistelerdir (93). Bar-On’un (1997) diisiincesi bilissel zeka ile
birlikte duygusal zekaya sahip kisilerin zeki olacagina dairdir. Bar-On bu sdylevi ile
toplam duygusal zeka ile is tatmini arasinda orta derecede bir iliski oldugunu sdyleyen
tek arastirmact olmustur. Kigisel beceri yetenegi yiiksek kisilerin diigsiince ve
duygularin1 rahat bir sekilde ifade edebildigi ve diger insanlarin da bu diislince ve

duygular1 daha iyi anlamasi s6z konusudur (17).

Abraham (2000) yaptigi arastirma sonucu duygusal zekanimn is tatmini ile 6nemli bir
iligkisi oldugunu saptamistir. Fakat duygusal zekas1 yiiksek kisilerin ise alinmasi tek
basma yeterli olmadigini, ¢evrenin ve belirli orgiitsel sartlarin tamamlanmis olmasi

gerektigini savunmustur (15).

Smith ve arkadaslar1 (1969) is tatminini, ¢alisanin arzu ettigi sonuglar ile gergeklesen
sonuglar arasinda duydugu his olarak tanimlamiglar ve is tatmininin kisinin duygusal

zeka yapisiyla iliskili oldugu kanisina varmiglardir (94).
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3. GEREC VE YONTEM
3.1.  Arastirmanin Modeli

Bu arastirma saglik kurumlarinda ¢alisan yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri
ile is tatminleri arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik tanimlayici arastirma modeli
ile yapilmistir. Tanimlayici arastirma, bir problemle ilgili durumlari, ge¢mis veya
mevcut olaylari, kavramlari, iligkileri agiklamaya ¢alisan bir arastirma modelidir. Veri
toplama araci i¢in anket teknigi kullanilmistir. Hazirlanan anketler belirlenen

kurumlardaki yoneticilere uygulanmis ve sonuglar degerlendirilmistir.

Calismanin amact dogrultusunda arastirmada iki cesit degisken bulunmaktadir.
Bagimli degisken is tatmini, bagimsiz degisken ise duygusal zekadir. Arastirmanin

amacina uygun olarak hazirlanan model sekil 3.1.’de gosterilmistir.

4 N 4 N

BAGIMSIZ DEGISKEN BAGIMLI DEGISKEN

Duygusal Zeka ——) Is Tatmini

- J - )

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

3.2.  Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’deki 81 Il Saglik Miidiirliigii 6rneklemimiz ise
Istanbul il merkezinde faaliyet gosteren Istanbul II Saghk Miidiirliigii merkez
yerleskesinde ve ek hizmet binalarinda gorev yapan toplam 166 yonetici

olusturmaktadir.

Arastirmada Orneklem alma yoluna gidilmeyerek, evrende bulunan toplam 166
calisan yoOneticinin tamamina ulasilmaya calisilmistir. Arastirmaya katilmayr kabul
etmeyen ve cesitli nedenlerle kendilerine ulasilamayan yoneticiler arastirma dairesinin

disinda kalmistir. Arastirmaya katilmayr kabul eden 136 yonetici aragtirmanin
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orneklemini olusturmustur. Anketler 04.07.2019 ile 29.08.2019 tarihleri arasinda yiiz

yiize yontem ile yapilmistir.
3.3. Arastirmanin Hipotezleri
Arastirmanin amaci dogrultusunda gelistirilen hipotezler su sekildedir:
H1: Duygusal zeka ile i tatmini arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski yoktur.
H2: Duygusal zeka ve is tatmininde cinsiyete gore anlamli bir farklilik yoktur.
H3: Duygusal zeka ve ig tatmininde medeni duruma gore anlamli bir farklilik yoktur.
H4: Duygusal zeka ve is tatmininde yasa gore anlamli bir farklilik yoktur.
HS5: Duygusal zeka ve is tatmininde egitim durumuna gore anlamli bir farklilik yoktur.

H6: Duygusal zeka ve is tatmininde yoneticilik kidem siirelerinde anlamli bir farklilik

yoktur.
3.4.  Veri Toplama Araclan

Anket calismasinin birinci boliimiinde alanyazin incelemesine uygun olarak
arastirmaci tarafindan hazirlanmis 6 maddelik sosyo-demografik sorular yer almaktadir.
Anketin ikinci boliimiinde Bar-On Duygusal Zeka Olgegi, iiciincii boliimde ise

Minnesota Is Doyum Olgegi kullanilmaktadir.

Anketin ikinci boliimiinde yer alan 17 maddeli Bar-On’ un Duygusal Zeka
Olgegi 1 (kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen
puanlamasiyla; ’ Iliski yonetimi, Oz ydnetim, Oz farkindalik ve Sosyal farkindaliktan

olusan toplam dort alt boyutu yer almaktadir.
v’ 1,2, 3, 4 numarali sorular Oz Farkindalig,
v' 5,6, 7, 8 numaral1 sorular Sosyal Farkindalig,
v' 9,10, 11, 12 numaral sorular Oz yénetimi,
v’ 13, 14, 15, 16, 17 numarali sorular da iliski Yénetimini 5lgmektedir.

Olgegin Tiirkge’ye uyarlanmasi, gegerlik ve giivenirlik calismasi Yiicel (2001)
tarafindan gergeklestirilmistir (95).

Anketin iigiincii boliimiindeki “Minnesota Is Doyum Olcegi” nin i¢sel ve dissal
doyum faktdrlerini ortaya ¢ikarict 6zelliklere sahip kisa formu, 20 maddeden olusan,

besli Likert tipi bir aractir. Olgegin Tiirkce’ye uyarlanmasi, gecerlik ve giivenirlik
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calismas1 Baycan (1985) tarafindan gerceklestirilmistir (96). Minnesota Is Doyum
Olgegi puanlamasinda: “Hic memnun degilim”; 1 puan, “Memnun degilim”; 2 puan,
“Kararsizim”; 3 puan, “Memnunum”; 4 puan, “Cok memnunum”; 5 puan olarak 5’li

Likert tipi olarak degerlendirilmektedir.

Minnesota Is Doyum Olgeginde igsel ve digsal doyum diizeyini belitleyici

ozelliklere sahip 20 maddenin dagilimz;
v’ Igsel doyum: 1,2, 3,4,7,8,9, 10, 11, 15, 16, 20

v" Daigsal doyum: 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 seklinde maddelerini igermektedir.
3.5.  Verilerin Analizi

Calismada istatistiksel programlardan olan SPSS v22.0 kullanilmistir.

Arastirmada kullanilan testler;
v Tanimlayici istatistikler (frekans analizi, betimsel istatistikler)

v Bagimsiz grup karsilagtirmasi (Bagimsiz orneklem t testi, Tek yonlii varyans
(One-Way ANOVA) analizi)
v' Agiklayici (Explanatory) faktor analizi

v' Giivenilirlik analizi (Cronbach Alpha)
v Korelasyon analizi (Pearson)
v’ Regresyon analizidir (Basit dogrusal, Coklu dogrusal)

Verilerin ¢oziimlenmesinde frekans, yilizde, aritmetik ortalama, standart sapma,
minimum, maksimum gibi tanimlayici istatistiklerden faydalanilmistir. Verilerin
analizinde parametrik testlerden faydalanilmistir. Bagimsiz 2 grubun ortalamalar
karsilastirilmasinda bagimsiz 6rneklem T testi, 2’den fazla bagimsiz gruplarin
ortalamalar1 karsilastirilmasinda ise Tek yonlii varyans (One-Way ANOVA) analizi
testi kullanilmistir. Varyans analizi testinde grup farkliliklari i¢in varyans homojenligi
saglaniyorsa Tukey HSD, saglanmiyorsa Tamhane coklu grup karsilagtirma testi
kullanilmistir. Olgeklerin yap1 gegerliligini test etmede aciklayic1 (explanatory) faktor
analizi ve giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha katsayisi, korelasyon analizi i¢in ise
pearson korelasyon testi, bagimli degiskenin, bagimsiz degiskenler tarafindan

yordanmasi analizinde ¢oklu dogrusal regresyon analizi kullanilmistir.
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3.6.  Arastirmanin Etik Yonii

Arastirmanin yapilacagr kurumdan gerekli izinler ve onaylar siire¢ dahilinde
alinmistir. Arastirmaya dahil edilmek istenen yonetici calisanlara arastirma ile ilgili
bilgi verilerek ve anket formunu doldurmalari saglanarak arastirma kapsamina
alinmistir. Ayni zamanda toplanan veriler yalnizca aragtirma amaglari i¢in kullanilacak

olup kisisel bilgiler gizli tutulmustur.
3.7. Arastirmanin Stmirhhiklar:

v' Bu arastirma, 2019 yilinda Istanbul il merkezinde faaliyet gdsteren Istanbul il

Saglik Midirligi Merkez yerleskesinde gorev yapan yoneticiler ile sinirlidir.
v' Aragtirma bulgularinin sonuglar1 6rneklemle sinirhidir.

v" Verileri degerlendirme 6lgegi, arastirmacinin belirledigi 6lgek ile sinirlidir.
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4. BULGULAR

Tablo 4.1. Sosyo-Demografik Ozelliklerin Dagilimi

n %
Cinsiyet Kadin 61 45,0
Erkek 75 55,0
20-30 arasi 13 9,5
Yas 31-40 arasi 49 36,0
41-50 aras1 61 45,0
51 ve lzeri 13 9,5
. Evli 102 75,0
Medeni durum Bekar 34 250
Lise ve alti 6 4,4
Egitim Lisans . 38 27,9
Yiksek Lisans 71 52,2
Doktora 21 15,4
5 yildan az 61 449
Yoneticilik kidem o7 Sy;lﬂ o s
16 yil ve iizeri 18 13,2
5 yildan az 79 58,1
Su anki kurumunda  6-10 yil 36 26,5
caligma stiresi 11-15 y1l 11 8,1
16 yil ve tizeri 10 7,4
Toplam 136 100,0

Arastirmaya katilan kisilerin  %45°1  kadin,

erkek; yas gruplan

degerlendirildiginde, %9,5°1 20-30 yas, %36’s1 31-40 yas, %45°1 41-50 yas arasinda ve

%9,5’1 ise 51 yas ve ilizerindedir. Kisilerin %75’nin evli, %52,2’sinin yiiksek lisans

%15,4’tintin doktora diizeyinde egitimli oldugu, %45’inin 5 yildan az yoneticilik yaptig

ve %58’inin ise su anki ¢alisma siiresinin 5 yildan az oldugu goriillmektedir.(Tablo 4.1.)

36



4.1. Aciklayic1 Faktor Analizi (Gecerlilik-Giivenilirlik)

Tablo 4.2. 17 Maddelik Duygusal Zeka Olgegine Iliskin Madde Analizi Sonuglar

Soru Soru Sorunun Ayrim Soru
Maddeler Cikarilirsa  Cikarilirsa Giicii Cikarilirsa
Test Test Alfa
Ortalamast ~ Varyansi giivenirligi
1.Cogu zaman hissettigim kesin duygularin
Cogu y v 31,07 43,07 061 0,85
sebebinin farkindayim
2.Ne hissettigimi ger¢ekten anlarim 31,05 42,55 0,63 0,85
3.Daima beni neyin mutlu edip etmedigini
30,93 42,74 0,62 0,85
Anlarim
4.Sahip oldugum duygulari iyi anliyorum 31,00 42,33 0,71 0,85
5.Daima arkadasimin duygularini onun
davraniglarindan 30,62 45,38 0,34 0,86
bilirim (anlarim)
6.Baskalarinin duygularini iyi gézlemlerim 30,79 45,99 0,33 0,86
7.Bagkalarimin duygular1 ve hislerine kars1
30,93 45,18 0,35 0,86
duyarliyimdir (hassasim)
8.insanlarin benim hakkimdaki duygularimni
30,53 45,70 0,29 0,86
iyi anlarim
9.Daima kendi amaglarimi1 belirler ve onlara
30,95 44,57 0,37 0,86
ulagmak i¢in en iyisini yapmaya calisirim
10.Kendime daima yetenekli bir kisi
30,31 43,61 0,38 0,86
oldugumu sdylerim
11.Kendimi motive eden bir kigiyim 30,77 42,49 0,57 0,85
12.En iyisini yapmak i¢in kendimi daima
) o 30,96 43,38 0,56 0,85
cesaretlendirmek isterim
13.Terslikleri kontrol edebilirim ve zorluklar
30,78 43,92 0,51 0,85
rasyonel bir sekilde ele alabilirim
14.Duygularimi kontrol edecek yetenege biiytik
e o Y ge o 30,67 42,77 0,54 0,85
oranda sahibim
15Cok kizgin oldugum zamanlarda ¢abucak
30,14 43,20 0,38 0,86
Sakinlesebilirim
16.Duygularimu iyi kontrol edebilirim 30,46 41,39 0,66 0,85
17.Baskalarinin bakis agisini da diisliniir
30,88 44,30 0,42 0,86

ve dikkate alirim
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Tablo 4.2°de bir maddenin diger maddelerle olan iliskisinin 0,30'un altinda
olmamas1 gerekmektedir ve uygulanan sorularda 0.30’un altinda herhangi bir soru

yoktur. Yapilan madde analizi sonucunda herhangi bir deger ¢ikarilmamastir.

17 maddelik 6lgeginin faktér analizinin 6n sartlar1 olan, degiskenler arasinda
belli oranda korelasyon bulunmasi ve KMO degerinin kabul edilebilir alt deger olan
0.60’1n tizerinde olmasi gerekmektedir. KMO degeri drneklem sayisinin faktor analizi

i¢in yeterliligini 6lgmektedir (98).

Tablo 4.3. Olgegin Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha Madde sayisi

0,861 17

Olgekte kullanilan maddelerin tamamina ve faktdrler bazinda giivenilirlik analizi
yontemlerinden olan Cronbach’s Alfa yontemi uygulanmistir. Bu yontem olgekte yer
alan sorularin homojen bir yap1 gosteren bir biitiinli ifade edip etmedigi arastirilir.
Olgekte yer alan sorularin varyanslarinin genel varyansa orani ile bulunur. 0 ile 1
arasinda deger alir. 0,60 - 0,80 arasi oldukca giivenilir, 0,80 - 1,00 aras1 yiiksek
giivenirliktedir. Ayrica Ol¢ekte yer alan maddelerin korelasyonlart 0,20°nin altinda
olmamasina dikkat edilir. Bu degerin altinda yer alan maddeler gilivenilirlik analizinde
yer almaz (97). Boylece Olgege ait giivenilirlik diizeyi yiiksek seviyede oldugu

goriilmektedir.

Bu sekilde kisilerin duygusal zekd Olcegi igin giivenirlik analizi
uyguladigimizda; minimum Cronbach’s Alfa katsayis1 0,861 olarak bulunmustur. Sonug
olarak uygulanilan bu 6l¢ek 6lgmek istedigimiz olguyu ¢ok iyi bir sekilde 6lgmektedir.

Kisaca uygulayacagimiz bu dlcekler giivenilirdir denebilir.
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Tablo 4.4. Olgege iliskin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Testi Sonucu

Kaiser-Meyer-Olkin Testi (KMO) 0,822
Ki-kare 975,334
Bartlett's Testi sd 136
p. 0.000

Tablo 4.4 incelendiginde, KMO katsayisinin 0,822 oldugu ve Bartlett's testi
sonucunun ise p=0.000 6nem diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir. Bu bulgular

orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi yapilmasi i¢in uygun oldugunu gdstermektedir.

Bu bulgulara dayanarak 17 maddelik 6lgegin aciklayici faktér analizi olarak
temel bilesenler yontemi ve varimax dondiirmesi uygulanmistir. 17 maddelik 6lgekte
faktor analizi sonucu toplam varyansin %62’sini agiklayan ve 6z degerleri 1’in iizerinde
olan 4 faktorlii bir yap1 ortaya c¢iktigi belirlenmistir. faktor yapilart bakimindan
mantiksal biitiinliikk sagladig1 goriilmiistiir (Tablo 4.5).

Tablo 4.5. Duygusal Zeka Olgeginin Aciklanan Toplam Varyans Analizi

Doéndiirme sonrast yiiklerin kareler

N Baslangi¢ 6z degerleri Yiiklerin kareler toplam1 toplam
Toplam Varyz;:)slarm Yl%;:all Toplam Varyzlzslarm Yl%;:lall Toplam Varyz:;)slarm Varye:)zslarm
1 5,673 33,372 33,372 5,673 33,372 33,372 3,272 19,246 19,246
2 2,091 12,302 45,673 2,091 12,302 45,673 2,565 15,087 34,334
3 1,476 8,682 54,355 1,476 8,682 54,355 2,503 14,721 49,055
4 1,294 7,612 61,967 1,294 7,612 61,967 2,195 12,912 61,967
5 0,937 5514 67,481
6 0,909 5,345 72,826
7 0,683 4,019 76,845
8 0,660 3,884 80,729
9 0,581 3,419 84,148
10 0,503 2,959 87,107
11 0,466 2,741 89,847
12 0,427 2,512 92,359
13 0,384 2,258 94,618
14 0,291 1,713 96,330
15 0,224 1,319 97,649
16 0,210 1,237 98,886
17 0,189 1,114 100,000
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Tablo 4.5.’te gorildiigii gibi 17 maddelik 6l¢egin 4 faktorlii bir yapida ¢iktig ve
4 faktor toplam varyansin %62’°sini agikladigi goriilmektedir. Birinci faktdr toplam

varyansin %33 {inii, ikinci faktor toplam varyansin %12,3’linli agikladig1 belirlenmistir.
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Tablo 4.6. Duygusal Zeka Olgegine iliskin Faktdr Yapisina Gore Dagilimi

Cronbach's
Faktor yiikleri
No Madde Alpha
1. 2. 3. 4,
2 | Ne hissettigimi ger¢ekten anlarim 0,82
d - = —
E 4 | Sahip oldugum duygulari iyi anliyorum 0,77
E 3 | Daima beni neyin mutlu edip etmedigini anlarirm | 0,76 0,877
=
“E Cogu zaman hissettigim kesin duygularin
Q 1 o 0,76
sebebinin farkindayim
Terslikleri kontrol edebilirim ve zorluklar1
13 . . eqe = 0’67
rasyonel bir sekilde ele alabilirim
En iyisini yapmak i¢in kendimi daima
12 Y y P o 0,64
g cesaretlendirmek isterim
.g Kendime daima yetenekli bir kisi oldugumu 0,742
= | 10 ) 0,63
S sOylerim
11 | Kendimi motive eden bir kisiyim 0,61
Daima kendi amaglarimi belirler ve onlara
9 0,57
ulagmak i¢in en iyisini yapmaya ¢aligirim
Bagkalarmin duygular1 ve hislerine karsi
7 78 0,74
duyarliyimdir(hassasim)
8o 6 | Bagkalarinin duygularini iyi gdzlemlerim 0,73
= Insanlarin benim hakkimdaki duygularimi iyi
ER: 0,70
= anlarim 0,726
o
§ Daima arkadasimin duygularini onun
2| 5 L 0,63
2 davraniglarindan bilirim(anlarim)
Bagkalarinin bakis agisini da diigiiniir ve dikkate
17 0,55
alirim
Cok kizgin oldugum zamanlarda cabucak
= | 15 0,84
E sakinlegebilirim
D
:§ 16 | Duygularimi iyi kontrol edebilirim 0,75 0,757
Z Duygularimi kontrol edecek yetenege biiylik
= | 14 o 0,59
oranda sahibim
Notlar: (i) Varimax Rotasyonlu Asal Bilisenler Analizi, (i) KMO=0,822 p<0,001

Maddelerin toplandiklar faktorlerdeki yiiklerin birbirine uzakliginin en az %10
olmasi1 gerekmektedir. Bu kurala uymayan madde olmadigi i¢in faktor analizi sonucuna

gore madde ¢ikarimi yapilmasina gerek duyulmamustir. Faktorlerin igsel tutarliliklarinin
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hesaplanmasinda, Cronbach’s Alpha degeri kullanilmistir. Cronbach’s Alpha degerinin

0.70’in tizerinde olmas giivenirliginin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.
Faktorlere ait maddeler incelendiginde;

1. faktor altinda 4 soru toplanmis ve yiiklerin 0,76-0,82 arasinda oldugu belirlenmistir.
Faktoriin Cronbach’s Alpha degeri 0,877 dir.

2.faktor 5 soru toplanmis ve 0,57 -0,67 yiikleri arasinda, Cronbach’s Alpha degeri 0,742
dir.
3.faktor altinda 5 soru toplanmis ve 0,55-0,75 arasinda, Cronbach’s Alpha degeri 0,726
dir.
4.faktor altinda 3 soru toplanmis ve 0,59-0,84 arasinda, Cronbach’s Alpha degeri 0,757
dir.

Maddelerin yer aldiklar faktordeki yiik degerlerinin yiliksek olmasi; bir faktorle
yiikksek diizeyde iliski veren maddelerin olusturdugu bir kiime var ise bu bulgu, o
maddelerin birlikte bir kavrami/yapiyi/faktorii olgtiigii anlamina gelir. Faktor yiik
degerinin, 0.60 ya da daha ytiksek olmasi se¢im i¢in 1yi bir dlgiittiir. Ancak uygulamada
az sayida madde i¢in bu sinir deger, 0.50’ye kadar indirgenebilir (98). (Tablo 4.6)

Sonug olarak 17 maddelik duygusal zeka 6lgegi faktor analizi sonucunda 4 temel

faktore indirgenmistir. Yiikleme degerleri esas alinarak elde edilen faktorler;

Oz farkindalik, 6z ydnetim, toplum farkindaligi ve iliski yonetimi olarak belirlenmistir.
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Tablo 4.7. 20 Maddelik Minnesota Is Tatmini Olgegine Iliskin Madde Analizi Sonuglar

Soru Soru Soru
Sorunun
Cikarilirsa Cikarilirsa Cikarilirsa
Maddeler Ayrim
Test Test Alfa
Giicii
Ortalamas1  Varyansi Giivenirligi
1.Beni her zaman meggul etmesi bakimindan 70,68 118,78 0,46 0,908
2.Tek bagina ¢alisma olanaginin olmasindan 70,75 121,20 0,37 0,910
3.Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi
BRI EYIET YApIDImE ® 7065 117,62 049 0,908
bakimindan
4.Toplumda “saygin bir kisi” olma sansin1 bana vermesi
70,29 121,85 0,41 0,909
bakimindan
5.Amirin kisileri idare tarz1 a¢isindan 70,51 114,92 0,65 0,904
6.Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 70,49 116,28 0,58 0,905
7.Vicdanima aykiri olan seyleri yapma durumunda
70,49 116,86 0,51 0,907
kalmamam agigindan
8.Bana sabit bir is saglamas1 bakimmdan 70,37 120,86 0,41 0,909
9.Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahi
e 4 SEEPT 6996 12072 054 0,907
olma agisindan
10.Kisilere ne yapacaklarini soyleme sansina sahip
70,43 120,66 0,46 0,908
olmam bakimindan
11.Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme
70,26 118,66 0,61 0,905
sansimin olmasi agisindan
12.Akademik kararlarin uygulanmaya konmasi
70,68 116,37 0,67 0,904
bakimindan
13.Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret
prEi Iy vE KRS & 7101 11721 043 0910
bakimindan
14.1s iginde terfi olanagmin olmas1 bakimindan 70,89 115,51 00,64 0,904
15.Kendi kararlarint uygulama serbestligini bana
70,66 114,20 0,72 0,902
vermesi bakimindan
16.1simi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
70,53 114,46 0,67 0,903
sansini bana saglamasi bakimindan
17.Calisma sartlar1 bakimindan 70,55 114,40 0,65 0,904
18.Calisma arkadaslarinin birbirleri ile anlagmalart
70,35 115,71 0,59 0,905
acisindan
19.Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem
70,56 113,21 0,69 0,903
agisindan
20.Yaptigim is kargiliginda duydugum basar1 hissinden 70,23 118,15 0,59 0,905
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Tablo 4.7.’de bir maddenin diger maddelerle olan iligkisinin 0,30'un altinda
olmamas1 gerekmektedir ve uygulanan sorularda 0.30’un altinda herhangi bir deger

yoktur. Yapilan madde analizi sonucunda herhangi bir deger ¢ikarilmamastir.

20 maddelik Minnesota is tatmini Ol¢eginin faktor analizinin 6n sartlar1 olan,
degiskenler arasinda belli oranda korelasyon bulunmasi ve KMO degerinin kabul
edilebilir alt deger olan 0.60’1n {izerinde olmasi gerekmektedir. KMO degeri 6rneklem

sayisinin faktor analizi i¢in yeterliligini 6lgmektedir (97).

Tablo 4.8. Minnesota Is Tatmini Olgeginin giivenilirlik analizi

Cronbach’s Alpha Madde sayisi

0,910 20

Minnesota is tatmini 6l¢egi icin gilivenirlik analizi uyguladigimizda; minimum
Cronbach’s Alfa katsayis1 0,910 olarak bulunmustur. Sonug olarak uygulanilan bu 6lgek
6lgmek istenilen olguyu ¢ok iyi bir sekilde 6l¢gmektedir. Kisaca uygulanacak bu dlgekler

giivenilirdir denebilir.

Tablo 4.9. Olgege liskin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Testi Sonucu

Kaiser-Meyer-Olkin Testi (KMO) 0,850
Ki-kare 1271,160
Bartlett's Testi sd 171
p. 0.000

Tablo 4.9. incelendiginde, KMO katsayisinin 0,850 oldugu ve Bartlett’s testi
sonucunun ise p=0.000 dnem diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir. Bu bulgular

orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi yapilmasi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.
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Tablo 4.10. Olgege Iliskin KMO ve Bartlett Testi Sonucu

Baslangi¢ 6z degerleri Yiiklerin kareler toplami1 Déndiirme sonrast yilkderin kareler

toplami1

Faktorler

Toplam Varyizslarln Ylgozlah Toplam Varyizslarm Ylgoglah Toplam Varyezzslarm Varyz(l)zslarm
1 7,404 38,971 38,971 7,404 38,971 38,971 3,688 19,412 19,412
2 1,605 8,449 47,419 1,605 8,449 47,419 2,981 15,692 35,104
3 1,365 7,186 54,605 1,365 7,186 54,605 2,761 14,533 49,636
4 1,191 6,271 60,875 1,191 6,271 60,875 1,596 8,403 58,039
5 1,007 5,298 66,174 1,007 5,298 66,174 1,546 8,135 66,174
6 ,943 4,964 71,138
7 ,780 4,105 75,243
8 ,715 3,764 79,007
9 ,624 3,282 82,288
10 ,540 2,843 85,132
11 517 2,722 87,854
12 ,452 2,381 90,235
13 371 1,953 92,188
14 ,359 1,888 94,076
15 ,307 1,616 95,692
16 ,255 1,344 97,036
17 ,249 1,308 98,344
18 ,200 1,051 99,396
19 ,115 ,604 100,000

Bu bulgulara dayanarak 20 maddelik 6lcegin agiklayict faktor analizi olarak
temel bilesenler yontemi ve varimax dondiirmesi uygulanmistir. 20 maddelik olgekte
faktor analizi sonucu toplam varyansin %65’ini agiklayan ve 6z degerleri 1’in lizerinde
olan 5 faktorlii bir yapr ortaya ¢iktigr belirlenmistir. Birinci faktor toplam varyansin
yaklasik %39’unu, ikinci faktdr toplam varyansin %8’ini, 3.faktdr %7’sini ve 4.faktor
%6’s1n1 ve 5.faktor ise toplam varyansin %5’ini acikladigi belirlenmistir. Faktor

yapilart bakimindan mantiksal biitiinliik sagladigi goriilmiistiir (Tablo 4.10).
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Tablo 4.11. Olgege iliskin Faktdr Yapisina Gore Dagilimi

No

Madde

Faktor yiikleri

2.

3.

4.

Cronbach’s
Alpha

icsel Tatmin

Bagkalart i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olma

acisindan

0,75

11

Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme

sansimin olmasi agisindan

0,71

20

Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden

0,68

Toplumda “saygin bir kisi” olma sansin1 bana vermesi

bakimindan

0,67

10

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam

bakimindan

0,63

0,803

Kariyer tatmini

13

Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan

0,68

17

Caligsma sartlar1 bakimindan

0,68

19

Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan

0,62

15

Kendi kararlarini uygulama serbestligini bana vermesi

bakimindan

0,77

14

Is iginde terfi olanaginin olmasi1 bakimindan

0,73

16

Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini

bana saglamasi bakimindan

0,76

0,849

Amirin kigileri idare tarzi agigindan

0,85

Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimmdan

0,79

18

Calisma arkadaslarinin birbirleri ile anlagmalar1 a¢isindan

0,60

0,810

Bana sabit bir i saglamasi bakimindan

0,70

Vicdanima aykir1 olan seyleri yapma durumunda

kalmamam agisindan

0,68

12

Akademik kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan

0,64

0,682

Kisisel tatmin | Mesleki kazamim |is yonetimi tatmini

Tek bagina ¢alisma olanaginin olmasindan

0,81

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

0,66

0,602

Notlar: (i) Varimax Rotasyonlu Asal Bilisenler Analizi, (i) KM0=0,850 p<0,001

Maddelerin toplandiklar faktorlerdeki yiiklerin birbirine uzakliginin en az %10

olmasi1 gerekmektedir. Bu kurala uymayan madde olmadigi i¢in faktor analizi sonucuna
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gore madde ¢ikarimi yapilmasina gerek duyulmamistir. Faktorlerin igsel tutarliliklarinin
hesaplanmasinda, Cronbach’s Alpha degeri kullanilmistir. Cronbach’s Alpha degerinin
0,70’in iizerinde olmasi giivenirliginin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir. Ancak,
soru sayist az oldugunda bu smir 0,60 degeri ve iistii olarak kabul edilebilir (98).

Faktorlere ait maddeler incelendiginde;

1. faktor altinda 5 soru toplanmis ve yiikleri 0,63-0,75 arasinda oldugu belirlenmistir.
Faktoriin Cronbach’s Alpha degeri 0.803 tiir.

2.faktdr 6 soru toplanmis ve 0,62 -0,76 yiikleri arasinda, Cronbach’s Alpha degeri 0,849

dur.

3.faktor altinda 4 soru toplanmis ve 0,60-0,85 arasinda, Cronbach’s Alpha degeri 0,810

dur.

4. faktor altinda 3 soru toplanmis ve 0,64-0,70 arasinda, Cronbach’s Alpha degeri 0,682
dir.

5.faktor altinda 2 soru toplanmis ve 0,66-0,81 arasinda, Cronbach’s Alpha degeri 0,602
dir. (Tablo 4.11.)

Sonug olarak 20 maddelik Minnesota is tatmini 6lgegi, faktor analizi sonucunda
5 temel faktore indirgenmistir. Faktorlere yiikleme yapan degiskenler incelenerek
vurgulamak istenen anlami en iyi veren ifade, isim olarak verilmistir. 1 madde yiikii
0,60’1n altinda oldugundan dolay:1 faktor analizinden ¢ikarilmistir. Yiikleme degerleri
esas alarak elde edilen faktorler; i¢sel tatmin, kariyer tatmini, is yonetimi tatmini,

mesleki kazanim, kisisel tatmin olarak belirlenmistir.

4.2. Tammlayic Istatistikler ve fliski Analizleri

Tablo 4.12. Duygusal Zeka ve Minnesota Is Tatmini Olgegi Tamimlayicr Istatistikleri

Olcekler N X SS
Duygusal Zeka
Oz farkindalik 136 6,66 2,34
Oz yonetim 136 9,62 2,68
Toplum farkindaligi 136 9,64 2,33
Mliski yonetimi 136 6,76 2,10
Minnesota Ig tatmini
I¢sel tatmin 136 3,99 0,58

47



Kariyer tatmini

Is yonetimi tatmini
Mesleki kazanim tatmini
Kisisel tatmin

136
136
136
136

3,93
3,78
3,72
3,51

0,77
0,84
0,72
0,76

Arastirmada kisilerin Bar-On Duygusal Zeka ve Minnesota Is Tatmini Olgegi alt

boyutlarina ait tanimlayicr istatistikleri degerlendirildiginde,

Duygusal Zeka alt boyutlarindan ’6z farkindalik’’ ortalama puani 6,66, 6z

yonetim’’ ortalama puani 9,62, “’toplum farkindaligi’> ortalama puani 9,64 ve *’iliski

yonetimi’ ortalama puan1 6,76’d1r.

Minnesota Is Tatmini Olgegi alt boyutlarindan “’igsel tatmin’’ ortalama puam

3,99, “’kariyer tatmini’’ ortalama puani 3,53, “’is yoOnetimi’’ ortalama puani 3,73,

“mesleki kazanim’’ tatmini ortalama puanmi 3,72 ve “’kisisel tatmin’’ ortalama puani

3,51°dir. (Tablo 4.12.)

Tablo 4.13. Bar-On Duygusal Zekd ve Minnesota Is Tatmini Olgegi Alt Boyut

Puanlarinin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Cinsiyet’
o Kadin Erkek
Olgekler (n=61) (n=75) t p
X +S5S. X +S.5.

Duygusal Zeka
Oz farkindalik 6,21 £2,63 7,03 +2,03 -2,038 0.043*
Oz yonetim 9,49+£2,64 972+272  -0,493 0.623
Toplum farkindalig 9,33+2,44 9,89+222 -1,412 0.160
Mliski yonetimi 6,98 +2,21 6,57+2,01 1,133 0.259

Minnesota Is Tatmini
I¢sel tatmin 4,02+0,53 3,98+0,62 0,403 0.688
Kariyer tatmini 3,53+0,80 3,53+0,75 -0,012 0.991
Is yonetimi tatmini 3,60+0,87 3.84+0,82  -1,041 0.300
Mesleki kazanim tatmini 3,70+ 0,79 3,73 £0,67 -0,270 0.787
Bireysel tatmin 3,51+0,67 3,52+0,83 -0,089 0.929

'Bagimsiz 6rneklem t testi, *p<0,05

Arastirmada erkeklerin Duygusal Zeka alt boyutlarindan 6z farkindalik ortalama

puan1 (7,03£2,03) anlamli olarak kadinlarin ortalama puanindan yiiksek oldugu

goriilmektedir (t=-2,038; p=0.043). Bununla birlikte Duygusal Zeka diger alt boyut ve
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Minnesota is Tatmini alt boyutlar ortalama puam cinsiyet degiskenine gére anlamli

farklilik gostermemektedir (p>0.05). (Tablo 4.14.)

Tablo 4.14. Bar-On Duygusal Zekd ve Minnesota Is Tatmini Olgegi Alt Boyut

Puanlariin Yas Gruplarina Gore Karsilastirilmasi

Yas gruplari’ F p
20-30 aras1  31-40 aras1  41-50 aras1 51 ve lizeri
(n=13) (n=49) (n=61) (n=13)
X +5.S. X +£S.S. X +S5S. X +S.5.
Duygusal Zeka
Oz farkindalik 6,85+2,03 6,35+2,19 6,74+2,55 7,31+2,21 0,668 0.570
Oz yonetim 823+2,28 957+2,18 10,02+3,16 9,31+1,84 1,706 0.169
Toplum farkindaligt 10,00 £2,55 9,41+247 9,69+231 9,92+1,71 0,333 0.802
Iliski yonetimi 7,38 +£0,51 6,59+2,04 6,84+250 6,38+0,96 0,646 0.587
Minnesota Is Tatmini
I¢sel tatmin 3,89+£0,39 4,04+£0,57 4,05+0,60 3,63+0,58 2,227 0.088
Kariyer tatmini 3,53+£0,66 3,66+0,70 3,54+0,81 2,99+0,78 2,737 0.046*
Is yonetimi tatmini 3,74+ 0,47 3,86+0,81 3,79+0,93 3,46+0,74 0,768 0.514
tatmilr\l/i[eSIekl kazanim 397+048 3,72+0,70 3,74+0,75 3,36+0,85 1645  0.182
Bireysel tatmin 3,31+£0,88 3,50+0,83 3,65+0,61 3,15+092 1,954 0.124

"Tek Yénlii Varyans (One-Way ANOVA) Analizi, *p<0.05

Arastirmada kisilerin Bar-On Duygusal Zeka ve Minnesota Is Tatmini alt boyut

puanlart yas gruplari arasinda degerlendirildiginde, Minnesota Is Tatmini alt

boyutlarindan “’kariyer tatmini’’ ortalama puani yas gruplari arasinda anlamli olarak
farklilik gostermektedir (F:2,737; p=0.046). Tukey HSD c¢oklu karsilagtirma testi ile

gruplar arasindaki farkliliklar incelendiginde, 31-40 yas arasindaki kisilerin kariyer

tatmini ortalama puani (3,66 +£0,70) anlamli olarak 51 yas ve iizerindeki kisilerin

ortalama puanindan yiiksek oldugu goriilmektedir.

Bununla birlikte Duygusal Zeka alt boyut ve Minnesota Is Tatmini diger alt boyut

puanlart yas gruplari arasinda anlamli farklilik gostermemektedir (p>0.05). (Tablo

4.15)
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Tablo 4.15. Bar-On Duygusal Zekd ve Minnesota Is Tatmini Olgegi Alt Boyut

Puanlarinin Medeni Duruma Gore Karsilagtirilmasi

Medeni durum?

Evli (n=102)  Bekar (n=34) t p
X +8S.S. X £S.S.
Duygusal Zeka
Oz farkindalik 6,70 + 2,40 6,56 £ 2,18 0,295 0.768
Oz yénetim 9,74 £ 2,70 9,26 + 2,61 0,888 0.376
Toplum farkindaligi 9,63 £2,15 9,68 + 2,84 -0,106 0.916
Mliski yonetimi 6,77 £ 2,17 6,71 £1,92 0,164 0.870
Minnesota s Tatmini
I¢sel tatmin 3,98+ 0,59 4,02 + 0,55 -0,341 0.734
Kariyer tatmini 3,52+0,76 3,56 £ 0,80 -0,311 0.757
Is yonetimi tatmini 3,81 +0,78 3,67 +0,99 0,885 0.378
Mesleki kazanim tatmini 3,71 £ 0,69 3,75+0,83 -0,341 0.734
Bireysel tatmin 3,49 +0,78 3,59+0,70 -0,648 0.518

'Bagimsiz érneklem t testi,

Arastirmada Duygusal Zeka ve Minnesota Is Tatmini alt boyut puanlar kisilerin

medeni durumlari arasinda anlaml farklilik géstermemektedir (p>0.05) (Tablo 4.16.).

Tablo 4.16. Bar-On Duygusal Zekd ve Minnesota s Tatmini Olgegi Alt Boyut

Puanlarinin Egitim Diizeylerine Gore Karsilastirilmasi

Egitim
Lise ve alt1 Lisans Yi_iksek Doktora
_ _ Lisans _ p
(n=6) (n=38) (n=71) (n=21)
X +£55 X +£8S.S. X +55S5 X +£8S.S.
Duygusal Zeka

Oz farkindalik 6,17+1,60 6,63+220 6,68+2,54 6,81+2,18 0,118 0.950
Oz yonetim 7,50+2,17 9,47+2,55 9,97+2.86 929+212 1847 0.142
Toplum farkindaligt 10,00£2,90 995+235 945+223 9,62+256 0,419 0.740
Iliski yonetimi 6,00+£1,90 6,74+195 7,06+2,25 6,00+1,76 1,672 0.176
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Minnesota Is Tatmini

I¢sel tatmin 4,27+048 3,93+0,54 3,97+0,59 4,11+0,62 0,950 0.418

Kariyer tatmini 3,31+0,76 3,43+0,78 3,56+0,80 3,65+0,66 0,574 0.633

Is yonetimi tatmini 3,83+0,69 3,89+0,80 3,76+0,87 3,63+0,85 0,433 0.729

Mesleki kazanim

o 3,83+0,75 3,75+0,71 3,70+0,79 3,68 +0,53 0,093 0.964
tatmini

Bireysel tatmin 3,17+0,68 3,33+095 3,61+0,64 3,64+074 1,731 0.164

'Tek Yonlii Varyans (One-Way ANOVA) Analizi,

Arastirmada Duygusal Zeka ve Minnesota Is Tatmini alt boyut puanlari kisilerin

egitim diizeyleri arasinda anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05). (Tablo 4.17.)

Tablo 4.17. Duygusal Zeka ve Minnesota Is Tatmini Olgegi Alt Boyut Puanlarmin

Calisma Siiresine Gore Karsilagtirilmasi

Su anki kurumunda ¢alisma siiresi

Syildanaz  6-10 yil 11-15 yil 2\
_ _ _ tizeri F p
(n=79) (n=36) (n=11) (1=10)
X +5S. X +£8S.S. X +S.S. X &+S.S.
Duygusal Zeka
Oz farkindalik 6,75+233 6,36+228 7,00£2,97 6,70+2,16 0,305 0.822
Oz yonetim 9,71+£279 9,50+221 9,09+2,84 990+3,35 0,229 0.876
Toplum farkindaligt 9,90+2,41 9,06+224 964+143 9,70+2,71 1,083 0.359
Iliski yonetimi 6,90+2,02 6,44+210 7,00£2,83 6,50+2,01 0,478 0.698
Minnesota Is Tatmini
Igsel tatmin 3,94+0,58 4,09+043 424+0,59 3,78+0,93 1,695 0.171
Kariyer tatmini 3,59+0,75 3,61+0,68 3,55+0,83 2,77+0,84 3,777 0.012*
Is yonetimi tatmini 3,78+0,86 3,76+0,87 397+0,48 3,57+094 0,406 0.749
-l\/-[esleki kazamm 3,70+ 0,72 3,77+0,62 3,85+0,87 3,53+0,97 0,404 0.750
tatmini
Bireysel tatmin 3,55+0,75 3,54+0,75 3,45+096 3,20+0,71 0,659 0.579

Tek Yonlii Varyans (One-Way ANOVA) Analizi, *p<0.05

Arastirmada kisilerin Duygusal Zeka ve Minnesota Is Tatmini alt boyut puanlart
su anki c¢alisma siiresi arasinda degerlendirildiginde, Minnesota Is Tatmini alt

boyutlarindan ’kariyer tatmini’’ ortalama puani yas gruplari arasinda anlamli olarak
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farklilik gostermektedir (F:3,777; p=0.012). Tukey HSD c¢oklu karsilagtirma testi ile

gruplar arasindaki farkliliklar incelendiginde, 16 yil ve iizerinde ¢alisan kisilerin kariyer

tatmini ortalama puam (2,77+0,84) anlamli olarak 5 yildan az ve 6-10 yil arasinda

calisan kisilerin ortalama puanindan diisiik oldugu goriilmektedir.

Bununla birlikte Duygusal Zeka alt boyut ve Minnesota Is Tatmini diger alt boyut

puanlari ¢aligma siireleri arasinda anlaml farklilik gostermemektedir (p>0.05) (4.18.).

Tablo 4.18. Bar-On Duygusal Zekd ve Minnesota Is Tatmini Olgegi Alt Boyut

Puanlarmin Yoneticilik Siiresine Gore Karsilagtirilmasi

Yoneticilik kidem!
S5yildanaz  6-10 yil 11-15 yil el .Ve
(n=61)  (n=37)  (n=20) - i P
(n=18)
X +£55 X +S.S. X +5S5. X +8S.S.
Duygusal zeka
Oz farkindalik 6,67+222 641+251 7,00+£285 6,78+1,86 0,297 0.827
Oz ydnetim 9,89+273 941+277 930+281 9,50+223 0,381 0.767
Toplum farkindaligt 9,70£2,39 9,16 +£247 10,30+2,15 9,67+1,97 1,071 0.364
Iliski yonetimi 7,08+195 6,78+232 6,10+£271 6,33+097 1,394 0.248
Minnesota Is tatmini
Icsel tatmin 398+0,53 3,99+0,58 4,18+0,50 3,83+0,77 1,159 0.328
Kariyer tatmini 3,58+0,66 3,47+086 3,79+0,76 3,16+0,84 2,433 0.068
Is yonetimi tatmini 3,890+0,74 3,60+0,85 4,08+0,93 3,40+0,90 3,095 0.029*
Mesleki kazanim tatmini 3,86 + 0,54 3,61 +0,71 3,75+0,84 3,41+1,04 2,257 0.085
Bireysel tatmin 3,52+0,78 3,58+0,66 3,38+0,92 3,50+0,77 0,318 0.812

Tek Yonlii Varyans (One-Way ANOVA) Analizi,

Arastirmada Duygusal Zeka ve Minnesota Is Tatmini alt boyut puanlar kisilerin

yoneticilik kidem siireleri, arasinda anlamli farklilik géstermektedir (p=0.029) (Tablo

4.18). 16 y1l ve iizerinde yoneticilik kidemi bulunan yoneticilerin is tatminleri daha kisa

stire yoneticilik kidemi bulunan yoneticilerden diisiik oldugu goézlemlenmistir.
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Tablo 4.19. Bar-On Duygusal Zeka ve Minnesota Is Tatmini Olgegi Arasindaki Iliski Analizi

DBU‘E;SUOSZI Oz Oz Toplum  iliski Minnesota igsel  Kariyer yén?ﬁmi gg:ﬁ‘; Kisisel
~  farkindalik yonetim farkindaligt yonetimi Is Tatmini tatmin  tatmini . .. tatmin
Zeka tatmini tatmini
Bar-On Duygusal ; 1
Zeka
Oz farkindalik r 0,817" 1
Oz yonetim r 0785 0581 1
Toplum farkindalig1 r 0,619 0,334 0,226™ 1
fliski yonetimi r 07317 0492”7 0,442 0,289 1
Minnesota is Tatmini 1 0,303 0,198" 0,269 0,166 0,261 1
f¢sel tatmin r 0,393  0,269" 0,388 0,193 0,300  0,762" 1
Kariyer tatmini r 0,227 0,147 0,186 0,156 0,182 0,89 0,600 1
fs yonetimi tatmini r 0,250 0,159 0,231" 0,102 0,2477 0,767 0466~ 0,608 1
i\;[tff]ﬁll“ kazanim r 0,160 0,097 0,168 0,097 0102  0745"  0,429” 0589" 0,550 1
Kisisel tatmin r 0,094 0,049 0,014 0,107 0,155 0596~  0,335" 04447 0426 04197 1

pearson korelasyon, *p<0,05, **p<0,01

Olgekler arasindaki iliski korelasyon analiziyle ve iliski katsayis1 pearson korelasyon katsayisi (r) olarak gdsterilmistir. Korelasyon analizi
degiskenler arasindaki iliskinin giiciinii gosterir. Korelasyon katsayisinin pozitif ya da negatif olmasi iligkinin yoniinii belirler. Bu katsayz;

0,40’dan kiiciik ise zayif iliski, 0,40-0,60 arasi normal ve 0,60-1,0 aras1 da gii¢lii iliskiyi gosterir (97).

Arastirmada kisilerin Duygusal Zeka alt boyutlar1 ve Minnesota s Tatmini alt boyutlar1 arasindaki iliski pearson korelasyon testi ile
degerlendirildiginde,

Duygusal Zeka alt boyutundan *’6z farkindalik’” ile Minnesota Is Tatmini alt boyutundan <’igsel tatmin’’ (r:0,269) arasinda pozitif yonlii,
zayif diizeyde ve anlamli bir iliski vardir (p=0.002).
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Duygusal Zeka alt boyutundan 6z yonetim’’ ile Minnesota Is Tatmini alt
boyutundan “’igsel tatmin’’ (r:0,388) arasinda pozitif yonlii, normal diizeyde ve is
yonetimi tatmini (r:0,234) arasinda pozitif yonlii, zayif diizeyde ve anlamli bir iliski

vardir (p=0.000).

Duygusal Zeka alt boyutundan ©’iliski yonetim’’ ile Minnesota Is Tatmini alt
boyutundan igsel tatmin (r:0,300), arasinda pozitif yonlii, zayif diizeyde ve anlamli bir

iliski vardir (p=0.034)).

Ayrica Minnesota Is Tatmini ile Bar-On Duygusal Zeka arasinda (r:0,303)
pozitif yonlii, zayif diizeyde ve anlamli bir iligki vardir (p=0.001).

Tablo 4.20. Degiskenler Aras1 Basit Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Degisken  Bagimlh Degisken B R’ t p

Oz farkindalik Icsel Tatmin 0,269 0,072 3,231 0,002
Oz Yo6netim I¢sel Tatmin 0,388 0,151 4,879 0,000
Toplum farkindaligt  Igsel Tatmin 0,193 0,037 2,283 0,024
Mliski yonetimi Icsel Tatmin 0,300 0,090 3,643 0,000
Oz farkindalik Kariyer tatmini 0,147 0,022 1,721 0,088
Oz Yoénetim Kariyer tatmini 0,186 0,035 2,197 0,030
Toplum farkindaligi ~ Kariyer tatmini 0,156 0,024 1,825 0,070
Miski yonetimi Kariyer tatmini 0,182 0,033 2,146 0,034
Oz farkindalik Is yOnetimi tatmini 0,163 0,027 1,917 0,057
Oz Yonetim Is yonetimi tatmini 0,234 0,055 2,792 0,006
Toplum farkindaligi Is yOnetimi tatmini 0,075 0,006 0,875 0,383
Mliski yonetimi Is yonetimi tatmini 0,258 0,066 3,087 0,002
Oz farkindalik Mesleki kazanim 0,097 0,009 1,132 0,260
Oz Yonetim Mesleki kazanim 0,168 0,028 1,974 0,050
Toplum farkindalign ~ Mesleki kazanim 0,097 0,009 1,130 0,261
Iliski yonetimi Mesleki kazanim 0,102 0,010 1,186 0,238
Oz farkindalik Kisisel tatmini 0,049 0,002 0,568 0,571
Oz Yonetim Kisisel tatmini 0,014 0,000 0,158 0,874
Toplum farkindaligi  Kisisel tatmini 0,107 0,012 1,251 0,213
Iliski yonetimi Kisisel tatmini 0,155 0,024 1,814 0,072

Dogrudan etkileri saptamak i¢in degiskenlere ayr1 ayri basit dogrusal regresyon
analizi uygulanmistir ve ig¢sel tatmin, kariyer tatmini, is yonetimi tatmini ve mesleki
kazanim boyutlarinda iligkilerin anlamli oldugu tespit edilmistir. Tablo 21°de goriildiigii

izere; 0z farkindalik ile i¢sel tatmin arasinda ($=0,27 ve p=0.002), 6z yonetim ile igsel
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tatmin arasinda (=0,39 ve p=0.000), toplum farkindalig1 ile igsel tatmin arasinda
(B=0,19 ve p=0.024), iliski yonetimi ile i¢sel tatmin arasinda ($=0,30 ve p=0.000), 6z
yonetim ile kariyer tatmini arasinda (3=0,19 ve p=0.088), iliski yonetimi ile kariyer
tatmini arasinda ($=0,18 ve p=0.034), 6z yonetim ile is yonetimi arasinda (3=0,23 ve
p=0.006), iliski yonetimi ile is yOnetimi tatmini arasinda ($=0,26 ve p=0.002), 6z
yonetim ile mesleki kazanim arasinda ($=0,17 ve p=0.050), anlamli iliski tespit
edilmistir (Tablo 4.21.).

Tablo 4.21. Minnesota Is Tatmini Faktorlerinden Icsel Tatminin Aciklanmasinda

Duygusal Zeka Faktorlerine Ait Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Coklu Baginti
istatistikleri
Standart
Model B Hata B T p r Tolerans  VIF
(Sabit) 5,098 0,238 21,429 0.000
Oz farkindalik 0,003 0,026 0,012 0,112 0.911 0,269 0,570 1,756
Ozyénetim 0,068 0,022 0,313 3,134 0.002 0,388 0,630 1,587
Toplum 0021 0021 0085 1,004 0317 0,193 0868 1,152
farkindalig:
Hiski yonetimi 0,039 0,026 0,143 1,519 0.131 0,300 0,706 1,416

R=0,422, R°=0,178, F=7,082, p=0.000

Coklu regresyon analizinde bagimsiz degiskenler arasi korelasyon degerinin
0,80 den kiigiik, tolerans degerinin 0,2’den biiyiik ve VIF (Variance inflation factor)

degerinin 10’u gegmemesi gerekmektedir (97).

I¢sel tatmin ile duygusal zeka faktorleri iliskisinde, duygusal zekaya ait faktdrler
aras1 ikili korelasyon (r) degerleri incelendiginde tiim degerlerin 0,80’den kiiciik (bkz.
Tablo 4.21), tolerans degerlerinin 0,2’den biiyiik, VIF degerlerin 10’dan kiigiik oldugu
gorilmistiir. Bu nedenle degiskenler arasinda coklu bagintililik yoktur. Tablo 4.22°de
gorildiigli lizere duygusal zekanin faktorleri olan; 6z farkindalik, 6z yonetim, toplum
farkindaligi ve iliski yOnetimi igsel tatmindeki toplam varyansin %17,8’ini
aciklamaktadir (R%=0,178). Faktérlerin standardize edilmis regresyon katsayilarina ()
bakildiginda igsel tatmin iizerindeki etkilerin en biiyligii 6z yonetim faktoriine ait

oldugu gériilmektedir (p=0,313). Oz farkindalik (p=0.911), toplum farkindalig:
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(p=0.317) ve iliski yonetimi (p=0.131) faktorlerinin igsel tatmin tizerinde anlamli bir

etkisinin olmadig tespit edilmistir.

Tablo 4.22. Minnesota Is Tatmini Faktdrlerinden Kariyer Tatmininin Agiklanmasinda

Duygusal Zeka Faktorlerine Ait Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Coklu Bagint
Istatistikleri
Model B Standart B t P r Tolerans  VIF
Hata
(Sabit) 4424 0,338 13,104 0,000
Oz farkindalik 0,003 0037 0009 0081 0936 0147 0570 1,756
Oz yénetim 0035 0031 0123 1154 0251 0,186 0,630 1,587
elm 0,033 0030 0101 1,109 0269 0,156 0,868 1,152
farkindalig
iliski yonetimi 0,038 0037 0103 1021 0309 0,118 0,706 1,416

R=0,237, R*=0,056, F=1,950, p=0.106

Kariyer tatmini ile Duygusal Zeka faktorleri iliskisinde, Duygusal Zekaya ait
faktorler arasi ikili korelasyon (r) degerleri, tolerans degerleri ve VIF degerleri ¢coklu
bagntililik olmadigin1 gostermektedir (Tablo 4.23). Duygusal Zeka faktorleri olan; 6z
farkindalik, 6z yonetim, toplum farkindaligi ve iliski yonetimi; kariyer tatminindeki
toplam varyansin %5,6’sim1 aciklamaktadir (R2=0,056). Faktorlerin B degerlerine
bakildiginda kariyer tatmini tizerindeki etkilerin en bliyligli 6z yonetim faktoriine ait
oldugu goriilmektedir (p=0,123). Oz farkindalik (p=0.936), 6z yonetim (p=0.251),
toplum farkindaligi (p=0.269) ve iliski yonetimi (p=0.309) faktorlerinin kariyer tatmini

tizerinde anlamli bir etkisinin olmadig: tespit edilmistir (Tablo 4.23.) .

Tablo 4.23. Minnesota Is Tatmini Faktorlerinden Is Yonetimi Tatmininin

Aciklanmasinda Duygusal Zeka Faktorlerine Ait Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Coklu Baginti
Istatistikleri
Model B Stlir;ctj:rt B T p r Tolerans  VIF
(Sabit) 4,767 0,364 13,099 0,000
Oz farkindablk 0,012 0,040 0,034 0,310 0,757 0,159 0,570 1,756
Oz yonetim 0,052 0,033 0,164 1,557 0,122 0,231 0,630 1,587
Toplum 0,008 0,032 0,023 0,258 0,797 0,102 0,868 1,152
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farkindalig
Iliski yénetimi 0,073 0,040 0,184 2,031 0,044 0,247 0,706 1,416

R=0,283, R°=0,080, F=2,858, p=0.026

Is yonetimi tatmini ile Duygusal Zeka faktorleri iliskisinde, Duygusal Zekaya ait
faktorler arasi ikili korelasyon (r) degerleri incelendiginde tiim degerlerin 0,80’den
kiigiik, tolerans degerlerinin 0,2’den biiyiik, VIF degerlerin 10’dan kiigiik oldugu
gorilmistir (Tablo 4.24). Bu nedenle degiskenler arasinda ¢oklu bagintililik yoktur.
Tabloda goriildiigii lizere duygusal zekanin faktorleri olan; 6z farkindalik, 6z yonetim,
toplum farkindaligi ve iliski yonetimi igsel tatmindeki toplam varyansin %8 ini
aciklamaktadir (R%=0,080). Faktérlerin standardize edilmis regresyon katsayilarma ()
bakildiginda igsel tatmin iizerindeki etkilerin en biiyligii iliski yonetim faktoriine ait
oldugu goriilmektedir (B=0,184). Oz farkindalik (p=0.757), 6z yonetim (p=0.122) ve
toplum farkindaligr (p=0.797) faktorlerinin is yOnetimi tatmini {izerinde anlamli bir

etkisinin olmadigi tespit edilmistir (Tablo 4.24).

Tablo 4.24. Minnesota Is Tatmini Faktorlerinden Mesleki Kazanim Tatmininin

Aciklanmasinda Duygusal Zeka Faktorlerine Ait Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Coklu Baginti
istatistikleri
Standart
Model B Hata B T p r  Tolerans VIF
(Sabit) 4325 0,323 13,410 0,000
Oz farkindalik 0,009 0,035 0,030 0,263 0,793 0,097 0570 1,756
Oz yonetim 0,043 0,029 0,159 1,467 0,145 0,168 0,630 1,587
Toplum 0020 0029 0063 0684 0495 0,097 0868 1,152
farkindalig1

Mliski yonetimi 0,010 0,035 0,028 0,277 0,782 0,102 0,706 1,416

R=0,181, R=0,033, F=1,110, p=0.354

Mesleki kazanim tatmini ile Duygusal Zeka faktorleri iliskisinde, Duygusal
Zekaya ait faktorler arasi ikili korelasyon (r) degerleri, tolerans degerleri ve VIF
degerleri ¢oklu bagintililik olmadigin1 géstermektedir (Tablo 4.24). Tabloda gorildigi
tizere Duygusal Zeka faktorleri olan; 6z farkindalik, 6z yonetim, toplum farkindaligi ve
iligki yonetimi; kariyer tatminindeki toplam varyansin %3,3’linii agiklamaktadir
(R2=0,033). Faktorlerin B degerlerine bakildiginda kariyer tatmini iizerindeki etkilerin

en biiyiigii 6z yonetim faktoriine ait oldugu goriilmektedir (8=0,159). Oz farkindalik
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(p=0.793), 6z yonetim (p=0.145), toplum farkindaligi (p=0.495) ve iliski yonetimi
(p=0.782) faktorlerinin mesleki kazanim tatmini {izerinde anlaml bir etkisinin olmadigi

tespit edilmistir (Tablo 4.25.).

Tablo 4.25. Minnesota Is Tatmini Faktorlerinden Kisisel Tatminin Agiklanmasinda

Duygusal Zeka Faktorlerine Ait Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Coklu Baginti
istatistikleri
Standart
Model B Hata B t p r Tolerans  VIF
(Sabit) 3.906 0,338 11541 0,000
Oz farkindalk 0,001 0,037 0003 0029 0977 0049 0570 1,756
Oz yénetim 0031 0031 0110 1023 0308 0014 0630 1587
Toplum 0026 0030 0081 0881 0380 0107 0868 1,152
farkindalig1

Miski yonetimi 0,066 0,037 0182 1,783 0,077 0155 0,706 1,416

R=0,195, R?*=0,038, F=1,301, p=0.273

Kisisel tatmin ile Duygusal Zeka faktorleri iliskisinde, Duygusal Zekaya ait
faktorler arasi ikili korelasyon (r) degerleri, tolerans degerleri ve VIF degerleri ¢coklu
bagintililik olmadigini gostermektedir (Tablo 4.25). Tabloda goriildiigi tizere duygusal
zeka faktorleri olan; 6z farkindalik, 6z yonetim, toplum farkindalig: ve iliski yonetimi;
kariyer tatminindeki toplam varyansin %3,8’in1 aciklamaktadir (R2=0,03 8). Faktorlerin
B degerlerine bakildiginda kariyer tatmini iizerindeki etkilerin en biiyiigii iliski yonetimi
faktoriine ait oldugu goriilmektedir (B=0,182). Oz farkindalik (p=0.977), 6z ydnetim
(p=0.308), toplum farkindalig1 (p=0.380) ve iliski yonetimi (p=0.077) faktorlerinin

kisisel tatmin iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir (Tablo 4.26.)
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5. TARTISMA ve SONUC

Bireyler oncelikli olarak kendilerine ait duygu ve diisiincelerini tespit edebilme
becerisine sahip olmalidir. Aksi durumda birey, c¢evresindekilerin duygu ve
diisiincelerine deger vermez. Bu yilizden sosyal g¢evre iginde siirekli olarak empati
yaptlmalidir. Empatik yaklasim, calisma ortaminda da is gorenlerin birbirine karsi
duydugu sevgi ve saygiyr gii¢clendirecektir. Calisanlar boylece kendilerini degerli
hissedecek ve is tatminini yakalayacaklardir. Calisanlar kendilerini degerli hissettikleri
icin moralleri ve c¢aligma motivasyonlar1 artacak, dolayisiyla ¢alisanlarin bulundugu

kurumun verimliligi de artacaktir (50).

Kisilerin hayat tecriibelerinde duygular, yapici bir rol oynamaktadir. Kurumlar
icin calisanlarin duygusal olgunluga ulasmis; yoneticilerin de ¢alisanlara 6rnek teskil
edecek niteliklere sahip olmasi 6nem arz etmektedir. Duygusal Zeka hakkinda yapilan
cesitli bilimsel aragtirmalar, duygularin yasam doyumu saglamaya etkisi oldugunu
gostermektedir. Temel olarak Duygusal Zeka; bireylerin kendi duygularini belirleyip
kontrol altinda tutmasi, hayattaki amaclarina yonelik motivasyonlarini saglamasi, sosyal
iliski becerileri sayesinde empati yetenegi gelistirip karsilarindaki bireylerin duygularini
da fark edebilmesidir (53).

Bireyin kendisinin de i¢inde bulundugu sosyal ¢evrenin duygularmi etkin bir
sekilde anlamasi, bu duygular1 ayirt edip edindigi bilgileri hareketlerinde kullanmasi
hakkindaki becerileri kapsayan Duygusal Zeka, kisilerin 6zel yasamina ek olarak is ve
kariyer hayatlarinda da basariy1 etkileyen etmenler arasinda bulunmaktadir. Gliniimiiz is
diinyasinda yoneticilerin sosyal iligkiler ve duygu yonetimi bakimindan pasif konumda
kalmalar1 ve agirlikli olarak isin teknik kisimlari hakkinda deneyim kazanmaya
calismalari, is diinyasinda bazi olumsuz sonuglara yol acabilmektedir. Yoneticiler bilgi
ve becerileri, sorunlar karsisindaki davranislar ile is diinyasinin kaginilmaz sorunlarina
etkili orgiitler gelistirmelidir. Etkili bir 6rgiitiin ortaya ¢ikmasi i¢in motivasyonu yiiksek
kisiler gereklidir. Yoneticiler ¢alisanlarini bu amagta motive ederek c¢alismalarini
saglamakla gorevlidir. Motive olmus c¢alisanlardan olusan bir kurumda, Orgiitiin

amaclarina ulagilmis olacaktir (1,39).

Duygusal zekaya sahip Kisilerin is ortaminda daha uyumlu ¢alistiklar

gozlemlenmistir. Ozellikle yonetici statiisiindeki kisilerin yiiksek performans
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sergilemeleri Duygusal Zekalar ile iliskilendirilmistir. Duygusal Zekasi yiiksek olan
yoneticiler kendi duygu ve diisiincelerinin bilincindedirler ve onlart ¢ok iyi
yonetebilirler. Duygularinin bilincinde olduklar1 i¢inde onlar1 kontrol edebilirler.
Duygularinin kontrolii elinde olan bir yoneticide c¢alisanlarinin motivasyonunu olumlu

yonde etkileyerek kendi is tatminini de yiikseltir (104).

Calismanin yontem kisminda arasgtirmaya dair bulgular ve sonuglar yapilan
analizlerle birlikte yer verilmektedir. Arastirmaya katilan saglik yoneticilerinin
demografik 6zelliklerine ait frekanslari, degiskenlere ait faktor, regresyon ve korelasyon
analizleri ve sonuglarin yer aldigi tablolarla birlikte son olarak hipotezler i¢in yapilan

yorumlarin ardindan arastirma sonug kismiyla tamamlanmaktadir.
Arastirmanin bulgular1 hipotezler dahilinde asagidaki gibi 6zetlenebilir:

Yoneticilerin Duygusal Zeka diizeyleri ile is tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonlii
anlamli bir iligki vardir. Bu durum ile H1 hipotezi reddedilmis oldu (Tablo 4.20). Bu da
saglik kurumlarinin bugiinkii diizeninde duygusal zeka becerileri yiiksek olan
yOneticilere sahip olmasi ¢alisanlarin is tatminine ve kurumlarina olan bagliliklarina
biiyiik katkilar saglayacag1 gercegini desteklemektedir. Alanyazina baktigimizda bir¢ok
calisma Duygusal Zekanin Is Tatminini etkiledigi sonuca ulasmistir. Wong ve Law’m
(2002) calismalar1 da bu iliskiyi desteklemektedir (99). Sirem’de (2009) kamu saglik
calisanlarina yonelik yapmis oldugu calismasinda bu durumu tespit etmistir (106).
Comez’in (2012) akademisyenler iizerine yapmis oldugu arastirmasi da ayni sonuca
ulagmistir (107). Geng’in (2013) turizm isletmelerinde yapmis oldugu arastirmada
calismamizi desteklemektedir (108). Turgut’un (2014) devlette calisan {i¢ farkli meslek
grubuna yapmis oldugu calismada bizim ¢alismamizi destekler niteliktedir. (109).

Arastirmada erkek yoneticilerin Duygusal Zeka diizeylerinin alt boyutlarindan
0z farkindalik boyutu ortalama puanmi anlamli olarak kadin yoneticilerin ortalama
puanindan yiiksek oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte yoneticilerin duygusal zeka
diger alt boyutlar1 ve Minnesota Is Tatmini alt boyutlar1 cinsiyet degiskenine gore
anlamli farklililk gostermemektedir. Bu durum ile H2 hipotezimiz sartli olarak
reddedilmistir.  Alanyazina baktigimizda Borek¢i’nin  (2002) yapmis oldugu
arastirmasinda erkeklerin Duygusal Zeka diizeylerinin kadinlarinkinden daha yiiksek

oldugunu géstermistir (100).
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Aragtirmada yoneticilerin Duygusal Zeka diizeyleri ve is tatmini alt boyut
puanlar1 yoneticilerin medeni durumlari arasinda anlamli bir farklilik géstermemistir.
Bu durum ile H3 hipotezi kabul edilmis oldu. Alanyazinda da bu sonucu destekleyen
arastirmalara rastlanmaktadir. Yiiksel (2006), Duygusal Zeka seviyelerinin medeni

duruma gore degismedigini calismalariyla géstermistir (101).

Aragtirmada yoneticilerin Duygusal Zekd ve Is Tatmini diizeyleri alt boyut
puanlar1 yas degiskeni icin degerlendirildiginde; Is Tatmini alt boyutlarindan kariyer
tatmini ortalama puani yas gruplar1 arasinda anlamli olarak farklilik gostermistir. 31-40
yas arasindaki yoneticilerin Is Tatminlerinin kariyer agisindan dogal olarak daha ileri
yaslardaki yoneticilerden farkli oldugu anlasildi. Yas ilerledik¢e yoneticilerin is Tatmini
diizeyleri diismektedir. Bu durumda H4 hipotezi is tatmini agisindan reddedilmis oldu.
Giirbiiz, S. ve Yiiksel, M.’nin (2008) calismalarinda da c¢alismamizda ortaya cikan

sonugclar1 destekleyici sonuglar bulmustur (29).

Arastirmada yoneticilerin Duygusal Zeka ve Is Tatmini diizeyleri egitim
degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigi bulunmustur. Bu durumda H5
hipotezi kabul edilmis oldu. Yoneticilerin egitim seviyelerinin Duygusal Zeka ve Is
tatmin diizeylerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigi ortaya ¢ikmistir. Yapilan
caligmalara da baktigimizda Akin, M. (2004) de hipotezimizi destekleyen sonuglar elde
etmistir (102).

Arastirmada ydneticilerin Duygusal Zekd ve Is Tatmini alt boyut puanlari
calisma siiresi arasinda degerlendirildiginde, Is Tatmini alt boyutlarindan kariyer
tatmini ortalama puani yil gruplar1 arasinda anlamli olarak farklilik gostermistir. 16 yil
ve lizerinde calisan yoneticilerin is tatminleri daha kisa siire ¢alismis yoneticilerden
diisiik oldugu gozlemlenmistir. Capkulag, O.’nun (2013) calismalar1 da sonucumuzu
destekler niteliktedir (103). Ayrica Duygusal Zeka ve Is Tatmini diizeyleri, yoneticilerin
kidem siireleri arasinda degerlendirildiginde anlamh farklilik gosterdigi belirlenmistir.
16 y1l ve lizerinde yoneticilik kidemi bulunan ydneticilerin is tatminleri daha kisa siire
yoneticilik kidemi bulunan yoneticilerden diisiik oldugu goézlemlenmistir. Bu durumda

H6 hipotezi de reddedilmis oldu.
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Tablo 5.1. Hipotez Sonuglari ile ilgili Ozet Tablo

Numara Hipotezler Durum

H1 Duygusal zeka ile is tatmini arasinda pozitif yonli Reddedildi

anlamli bir iligki yoktur.

H2 Duygusal zeka ve is tatmininde cinsiyete gore anlamli bir Reddedildi
farklilik yoktur.

H3 Duygusal zeka ve is tatmininde medeni duruma gore Kabul edildi

anlamli bir farklilik yoktur.

H4 Duygusal zeka ve is tatmininde yasa gore anlamli bir Reddedildi
farklilik yoktur.

H5 Duygusal zeka ve is tatmininde egitim durumuna gore Kabul edildi

anlaml bir farklilik yoktur.

H6 Duygusal zeka ve is tatmininde yoneticilik kidem Reddedildi

stirelerinde anlamli bir farklilik yoktur.

Arastirma sonuglar1 dogrultusunda getirilecek oneriler;

Yoneticilerin Duygusal Zeka diizeylerini arttirict faaliyetler yapilmasi, ana
amaglarindan biri organizasyonun yapisini siirdiirmek olan kurumlarin hedeflerine
ulagsmalarinda katki saglayacaktir. Duygusal Zeka egitiminin yonetici ve ¢alisanlarin
programlarinda yer almasi, bireysel ve sosyal faydalarin elde edilmesini ve is tatmininin

olusmasini kolaylastirabilir.

Insan faktoriiniin 6n plana ¢ikti1 organizasyonlarm hizmet igi egitim
programlarinda, duygusal zekd konusuna onem verilmelidir. Boylece c¢alisanlarin
verimlilik ve motivasyon artis1 kagmilmaz olacaktir. Calisanlara sosyal iligkileri
ilerletecek ortamlar olusturarak onlarin duygusal zekalarina deger vermek onemlidir.
Hatta yonetici konumundaki bireylerin Duygusal Zekaya iliskin yeterlilikleri ve bunu
etkileyen degiskenler incelenerek, saglik kurumlarindaki verimlilik daha iist seviyeye

cikarilabilir.

Ayrica yoneticilerden daha fazla verim almak ve saglik kurumlarinda nitelikli
isgliclinii tutabilmek adina, g¢alisanlarin duygusal becerilerini gelistirmek icin yeni
organizasyon sunumlarina gitme yolu tercih edilebilir. Kurumlar ¢alisanlarin terfi ve
yiikselmelerinde duygusal zekay: da bir kriter olarak gorebilir.
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Kurumlarin Is Tatminini yiikseltmek amaci ile yéneticilerin kisisel becerilerini

gelistirmesini saglayacak ¢esitli egitim ve seminerler organize etmesi uygun olabilir.

Sonug olarak, Duygusal Zekanin Is Tatminine neden olabildigi ve bu pozitif
iliskinin gelecekte yapilacak benzer ¢alismalarda baska meslek gruplarimi da genis

orneklemlerle ele alinmasinin alanyazina katki saglayacagi diistiniilmektedir.
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7. EKLER
Ek 1. Anket formu.
Degerli Katilimet,

Bu arastirma, Yeditepe Universitesi’nde yapilmakta olan “Kamu Kuruluslarinda
Calisan Saglik Yoéneticilerinin Duygusal Zekalarinin Is Tatminine Etkisi” baslikli
yiiksek lisans tez calismasinin bir parcasidir. Bu anket ¢alismasindan elde edilecek
veriler yalnizca bilimsel amaglar i¢in kullanilacak, herhangi bir kisi ya da kurumla
paylasilmayacaktir. Calismanin gegerliligi ve giivenilirligi acisindan higbir soruyu
atlamadan doldurmaniz onemlidir. Cevaplarin samimiyeti ¢aligmaya biiylik katki

saglayacaktir.

Soru formunu cevaplayarak g¢alismamiza saglayacaginiz degerli katkilarimiz ve

desteginiz icin tesekkiir ederim.

TEZ OGRENCISI TEZ DANISMANI
Sevim Guvercin Dog. Dr. “(")zle.m KUNDAY
Yeditepe Universitesi Saglik Yonetimi Yeditepe Unv.lktisadi ve Idari
Yiiksek Lisans Ogrencisi Bilimler Fakiiltesi Boliim Bagkan Yrd.
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I. BOLUM
KiSISEL BILGIi FORMU

Liitfen asagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz.
1. Cinsiyetiniz?

() Bayan () Erkek

2. Yas Grubunuz?

() 20-30 () 31-40 () 41-50 () 51 ve tizeri

3. Medeni Durumunuz?

() Evli () Bekar

4. Egitim Durumunuz?

() Lise ve alt1 () Lisans () Yiksek Lisans ( ) Doktora

5. Yoneticilikteki Kideminiz?

()1 yildanaz () 1-5yil () 6-10 y1l () 11-15 y1l () 16 y1l ve iizeri

6. Su anki isyerinde kag yildir ¢calistyorsunuz?

()1 wyildanaz () 1-5yil () 6-10 y1l () 11-15 y1l () 16 y1l ve iizeri

2. BOLUM

Asagida verilen ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve bu
ifadelerle ilgili goriisiiniizii “Kesinlikle Katiliyorum” dan
“Kesinlikle Katilmyyorum” a dogru uzanan degerlendirme
araliginda cevap segeneklerinden birini isaretleyerek

belirtiniz.

Kesinlikle

Katihvorum

Katihyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

1. Cogu zaman hissettigim kesin duygularin sebebinin

farkindayim.

2. Ne hissettigimi ger¢ekten anlarim.

3. Daima beni neyin mutlu edip etmedigini anlarim.

4. Sahip oldugum duygulari iyi anliyorum.

5. Daima arkadagimin duygularmi onun davraniglarindan
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bilirim(anlarim).

6. Baskalarinin duygularini iyi gdzlemlerim.

7.Baskalarinin duygulari ve hislerine kars1

duyarliyimdir(hassasim).

8. Insanlarin benim hakkimdaki duygularini iyi anlarim.

9. Daima kendi amaglarimi belirler ve onlara ulasmak icin

en iyisini yapmaya galisirim.

10. Kendime daima yetenekli bir kisi oldugumu soylerim.

11. Kendimi motive eden bir kigiyim.

12. En iyisini yapmak i¢in kendimi daima cesaretlendirmek

isterim.

13. Terslikleri kontrol edebilirim ve zorluklar1 rasyonel bir

sekilde ele alabilirim.

14. Duygularimi kontrol edecek yetenege biiyiik oranda

sahibim.

15. Cok kizgin oldugum zamanlarda ¢abucak

sakinlesebilirim.

16. Duygularimi iyi kontrol edebilirim.

17. Baskalarimin bakis agisini da diisiiniir ve dikkate alirim.

75




3. BOLUM

Liitfen asagida verilen ifadeleri dikkatle okuduktan sonra E

kendinize yakin buldugunuz ifadenin karsisindaki kutucugu | g £ g

isaretleyerek goriistintizii belirtiniz. : T =
5 |2 | g §E|E
£ =| S £
E |5 | 3 5|8
= = £l c | g
o = Sl € | x
o= @ S| L S
= =2 (X =2| O

Simdiki isimden; 1 2 3 |4 5

1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

2.Tek basina ¢alisma olanaginin olmasindan

3.Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi

bakimindan

4. Toplumda “saygin bir kisi” olma sansim1 bana vermesi

bakimindan

5.Amirin kisileri idare tarzi1 agisindan

6.Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

7.Vicdanima aykir1 olan seyleri yapma durumunda

kalmamam agisindan

8.Bana sabit bir ig saglamasi bakimidan

9.Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olma

agisindan

10.Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam

bakimindan

11.Kendi yeteneklerini kullanarak bir seyler yapabilme

sansimin olmasi agisindan

12.Akademik kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan

13.Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan

14.1s iginde terfi olanaginin olmas1 bakimindan
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15.Kendi kararlarin1 uygulama serbestligini bana vermesi

bakimindan

16.Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini

bana saglamasi bakimindan

17.Calisma sartlar1 bakimindan

18.Calisma arkadaslarinin  birbirleri ile anlasmalari

agisindan

19.Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan

20.Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden
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Ek 2. Etik kurul formu.

BAKIRKOY DR. SADi KONUK EGITiM VE ARASTIRMA HASTANESI
KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU KARAR FORMU

| ARASTIRMANIN ACIK ADI

Kamu

Kuruluglarinda Calisan Saghk Yéneticilerinin Duygusal
Zekalarinin is Tatminine Etkisi

| VARSA ARASTIRMANIN PROTOKOL KODU 12019/132 J
| Versiyon
| | Belge A Terin Numarast bRl
I
| ARASTIRMA PROTOKOLU 14.03.2019 1 Tirkee X ingilizce [] Diger []
BILGILENDIRILMIS GONULLU OLUR o )
" FORMU 14.03.2019 ! Tirkee X ingilizee [J Diger (]
OLGU RAPOR FORMU 14.03.2019 ! Turkge [X]  Ingilizce[]  Diger [J
5 [ARASTIRMA BROSURU Tarkee [ ] Ingilizce ] Diger [
@ [ Belge Ady Aciklama
= [SIGORTA O
1 § ARASTIRMA BUTCES! = ‘
| = BIYOLOJIK MATERYEL TRANSFER O [
= FORMU ‘
= [TLAN [m]
= YILLIK BILDIRIM =]
—— |
Z = | SONUC RAPORU O
2 | GUVENLILIK BILDIRIMLERI [m] l
L = [DIGER: O
| - \ Karar No: 2019-06 - | Tarih: 18.03. 2019
-‘E' f Yukanda bilgileri venlen bagvuru dosyas: ile ilgili belgeler arasunnammcahsmamn gerekee amag, yaklagim ve yontemleri dikkate alinarak
z= 1§ ve uygun b olup aragtir bagvuru d mer de gerceklestiri etik ve bilimsel
; sakmca bulunmadigina toplantiya katllan etik kurul @tye tam sayisinin salt ¢ogunlugu ile karar vcnlmlsnr

llag ve Biyolojik Urtinlerin Klinik Arasurmalan Hakkinda Yonetmelik &

Cihaz Kurumu'ndan izin

yer alan

icin Turkiye Ilag ve Tibbi

KLINIK ARASTIRMALAR ETIK KURULU

ETIK KURULUN CALISMA ESASI

llag ve Biyolojik Urtinlerin Klinik Arastirmalar: Hakkinda Yonetmelik. Iyi Klinik Uy; gulamalan
Kilavuzu

| BASKANIN UNVANI/ ADI/ SOYADI: | Uz.Dr.Giilsiim Oya Hergiinsel N
[ i
Unvanv/AdvSoyads Uzmanhik Alam Kurumu Cinsiyet Ar‘f:;’ ile Katnhm * { imza\p},l
= 5 Anestezi ve | : T T AT A
UzDr.Glstim Oya HERGUNSEL e | BEAH (E0 xR [e0 (4R [0 (w0 G ;
i . | Cocuk Saghg Ve " |
| Dog.Dr Sadik Sami HATIPOGLU el BEAH ER (KO |eO0 |HR |EA |HO |/ |
; 28 - .
| Dog.Dr Meltem Vural Fdeel Tip v BEAH E0 (kR |0 [HR |0 [HO / k@*
[Dog.Dr. Asuman GEDIKBAS! Biyokimya | L.U.Ist Tp Fak. E0 |k |e0 [HR [0 e/ U~T
D o Plastik. Rek. Ve | 7 = A (&7
Prof.Dr.Ufuk EMEKLI s LU.Ist. Tip Fak. ER kO (e0 {HR® |ed .re0O i
Uz Dr.Gilay OZGON Farmakolog Nesiller Genetik EQ |k E0 [HR (@ [H0-& p
UzDr Kaya Sami NIZAMOGLU : Tst. Sag. Mud. B = 7
rKaya Sami ! Halk Sagh IS ad |ER k0O |EO |HR [0 [ 0O 22907
N Biyomedikal st. Sag. Mud. |
Emre Sahin | Mobendistipi A |EX |kO |0 |HR (e0 [HO | Cr
Ozkan TUM Hukuk Ist Sag. Mud. ER |[kO [e0 |HR |E 2 [ u0O Py
- . o Diatest Saghik Hizmetleri | =
Cengiz KIZILABDULLAH Sivil Vatandag Sen. Tic. Ltd. Sti ER (kO |EO ] HEX ‘ EQ | HO e ,_\\\4
(/ )
*:Toplantida Bulunma
& N
Etik Kurul Bagkamnifi |
Unvany/Adi/Soyadi: T,«ybr.Gﬁlsﬁm Oya Hergiinsel

Imza:

"“‘L".-

Not: Etik kurul baskan, imzasinin yer almadigt her sayfaya imza atmalidir.



Ek 3. Calisma izin iist yazisi.

BravELt B nade e wintu (00 . 13Kl BTASILL

"L

T.C.
ISTANBUL VALILIGI
11 Saglik Midiriazs
Say: : 16867222-604.01.01
Konu @ Sevim GOVERCIN'in
Anket 1zni Hk,
DAGITIM YERLERINE

ligi 18062019 tarih ve E312 sayils yaz,

ligi sayili yizi e Yeditepe Universitesi Saplik Bilimleri Enstitist, Saglk Yonetimi
Hemyirelik Anabilim Dalt Yiiksek Lisans dgrencisi Sevim GOVERCIN'nin, Dog. Dr. Ozlem
KUNDAY'n dangmenhfnda ylriitliecek olan "Kamus Kuruluglarnds Calisan Saghk
Yéneticllerinin Duygusal Zekalarmm Is Tatminine Etkisi”" baglhkl galigmas: kapsaminda
snket uygulamasm:, Miduriopamiz ydneticilerine yapma talebi Mildiirlagtmize iletiimis ohup,
Modtrligiimiz tarnfindan onaylanmstr.

Gerefimi bilgilerinize arz / tica ederim.

e~imzalichr.
Op. Dr, Kernal TEKESIN
Bagkan
EKLER:
1« Calegma DOkGmam
Daitim:
Il Saglsk Midiriugh Bagkanliklarn ve Birimlerine
[l Saghk Misdiriagn Basen Birimine

11 Sagghk Mudarlago Hukuk ve Muhakemat Birimine

Seyrnizann Mk, Myl Ca. Nokd, 34315 Kat: 1 Ode Mo; 108 Zeptnbemuls Bilgl focAnu SARMUSAK

Seghpn Qeligtiritmes Ririmd
Telefpr: Foks Nex FIRMA

e-Fostaarze. snvasaiiseg b pov. i Int Advedt: www stasbulsaglic gon tr Tebefoo Noc0252 638 33 99- 3102
Evrakis elekmonit imash serction brpdebolpeaaghk pov.w sdresinden §ha262el3cH0-41hd-2292-52 TeS KSR hod (b ertpediltrmrae.
Bu belpe SOT0 syl b e % goee phveeli ehcd k kroa (b el sansr.




8. OZGECMIS

Kisisel Bilgiler

Ad1 Sevim Soyadi Giivercin
Dogum Yeri Aksaray Dogum Tarihi 10.01.1978
Uyrugu T.C. T.C. Kimlik No 12416494168
E-mail sevimguvercin08@gmail.com Tel 0543 442 78 67

Ogrenim Durumu

Derece Alan Mezun Oldugu Kurumun Adi Mezuniyet Yil
Yiiksek Lisans Saglik Yonetimi Yeditepe Universitesi
Lisans Cevre Miihendisligi Marmara Universitesi 2011
Lise Meslek Lisesi Bahgelievler Erkan Avci EM.L 1995

Bildigi Yabanci Dilleri

Yabanci Dil Sinav Notu (#)

Ingilizce

Yokdil:60

#Basarilmus birden fazla sinav varsa(KPDS, UDS, TOEFL; EELTS vs), tiim sonuclar yazilmalidir

Is Deneyimi (Sondan gecmise dogru siralayin)

Gorevi

Kurum Siire (Yil - Yil)
Cevre Birim Sorumlusu Istanbul 11 Saglik Miidiirliigii 2016-Halen
Cevre Danigmanligi Pera Danigmanlik ve Tic.A.S. 2013-2015

Bilgisayar Bilgisi

Program Kullanma becerisi
Microsoft Office lyi
AutoCAD Orta

*Cok iyi, iyi, orta, zayif olarak degerlendirin

Diger (Gorev Aldig1 Projeler/Sertifikalari/Odiilleri)

Sifir Atik Projesi

Atik su ve Igme suyu aritma tesisi dizaynlar (Atakdy, ikitelli, Omerli, Pasakdy aritma tesisleri)
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