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DUYGUSAL ZEKA VE iS TATMINI iLiSKISI:
BIiR KAMU KURUMU ORNEGI

Sare Gizem ARSLAN
Yiiksek Lisans Tezi
Isletme Anabilim Dah
Tez Damismani: Prof. Dr. Elif KARABULUT TEMEL
Mayis 2019, 102 + xv Sayfa

Bu calismanin amaci, farkli demografik Ozelliklere sahip olan kamu
calisanlarinin i tatmini ve duygusal zeka seviyelerini Olgmek ve demografik
degiskenlerin bu iki unsuru ne kadar etkiledigini incelemektir. Arastirmanin
orneklemini Bati Karadeniz Bolgesi’'nde bulunan bir kamu kurumunun 330 calisani

olusturmustur.

Arastirmada Kisisel Bilgi Formu, Schutte Duygusal Zeka Olcegi ve Minnesota
Is Tatmini Olcegi kullanilmistir. Bu calismada veriler anket yolu ile elde edilmistir.
Katilimcilarin %901 ile yiiz ylize gorlisme yapilmig, diger katilimcilara posta yolu ile
ulasilmigtir. Anket calismasindan elde edilen verilerin analizi i¢in SPSS 22.0 paket
programi kullanilmigtir. Calisma sonuglarina gore cinsiyet, medeni durum, kidem,
egitim ve gelir durumu ile ¢alisanlarin duygusal zeka seviyeleri arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Buna ek olarak cinsiyet, hizmet siiresi
ve hayatin biiyiik boliimiiniin gecirildigi bolgeye gore ¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin
farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Yapilan analizler sonucunda duygusal zeka
boyutlarindan iyimserlik boyutu ile i¢sel ve digsal is tatmini arasinda pozitif bir iligki
oldugu saptanmistir. Ayrica duygularin ifadesi alt boyutu ile i¢sel ve digsal is tatmini

arasinda anlamli bir iliski olmadig1 saptanmustir.



Anahtar kelimeler: Duygusal Zek4, Is Tatmini, Kamu Calisanlari.
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN EMOTIONAL INTELLIGENCE
AND JOB SATISFACTION: A SURVEY STUDY IN A PUBLIC
ORGANIZATION

Sare Gizem ARSLAN

Master Thesis
Department of Business Administration
Thesis Supervisor: Prof. Dr. Elif KARABULUT TEMEL
May 2019, 102 + xv Pages

The purpose of this study is to measure the levels of job satisfaction and
emotional intelligence of public employees with different demographic characteristics
and to investigates how the demographic variables affect these two factors. The study

was conducted with a sample of 330 public sector employees in the Black Sea Region.

Demographic Information Form, Schutte Emotional Intelligence Scale and
Minnesota Job Satisfaction Scale were used. A questionnare was used for data
collection. Face-to-face interviews were conducted with 90% of the participants; the
rest were reached via mail. Data analyses were conducted using SPSS 22.0 software.
The emotional intelligence levels of the employees were significantly different between
genders, marital statuses, service lengths and income and education levels. The job
satisfaction levels, on the other hand, significantly differed only between genders,
service lengths and the regions where most of the life spent. A positive correlation
between optimisim dimension of emotional intelligence and intrinsic and extrinsic job
satisfaction was observed. Also, there was no significant relationship between
expression of emotions dimension of emotional intelligence and intrinsic and extrinsic

job satisfaction.
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GIRIS

Is hayatinin calisanlar iizerinde olumlu ve olumsuz etkileri ve sonuglari
olabilmektedir. Bu sonuglardan olumlu olanlara isten duyulan memnuniyet Ornek
gosterilebilirken olumsuz sonuglara is stresi, isten ayrilma niyeti ornek gosterilebilir.
S6z konusu sonuglar is ortamindaki kosullara bagl olabilir. Calisma arkadaslar ile
saglikli olmayan iliskiler, giiriiltiilii ve yeterli fiziksel kosullara sahip olmayan is
ortamlart c¢alisanlarin motivasyonunu diisiirebilir. Calisanlar bu olumsuz etkenlere
cesitli tepkiler gostereceklerdir. Ancak ayni sartlar altinda bulunan ¢alisanlarin farkl
tepkiler gostermeleri miimkiin olabilmektedir. Calisanlar i¢inde bulunduklar1 sartlar
farkli degerlendirip farkli yorumlayabilmekte ve farkli yargilara ulasabilmektedirler.
Calisanlarin is arkadaslariyla farkli iletisim beceri diizeyleri, duygularini dogru olarak
tanimlayip yine dogru olarak ifade edebilmeleri, kotii duygularn uzaklastirarak
kendilerini motive edebilmeleri duygusal zeka diizeyleri ile agiklanabilmektedir.
Duygusal zekas: yiiksek olan calisanlar kendi duygularimi anlayabilmekte, bu
duygularin neden degistiginin kolaylikla farkina varabilmektedirler. Ayn1 zamanda
karsidaki kisinin duygularini empati yoluyla anlayarak kendi duygularinda oldugu gibi
onlarin duygularim1 da yonetebilirler. Kotii bir donem gegirirlerken duygularinin esiri
olmadan onlar yoneterek stres seviyelerini kontrol altina alabilirler. Karsidaki ile daha
saglikli iletisim kurabilirler. Biitiin bu beceriler is ortaminda is tatmininin saglanmasi
icin Onemlidir ve duygusal zekd bu becerilerle birlikte is tatmininin olusmasina,

gelismesine yardim edebilmektedir.

Iyimser yaklasan bir ¢alisanin isteki duygusu memnuniyete daha yakinken genel
olarak sikayetci olan c¢alisanin duygusu is stresi ile sonug¢lanacaktir. Bu yaklasim farki,
duygusal zekanin 6nemini ortaya ¢ikarmaktadir. Calisma arkadaslarini anlayip onlarla
iyi iliskiler kuran ve bdylelikle olaylar1 daha dogru degerlendiren bir calisanin isten
duydugu memnuniyetin yiiksek olmasin1 beklemek yanlis olmaz. Ozellikle bu calisan

empati yetenegini iyimserlik ile besleyebilirse, bu durum i¢inde bulundugu calisma



kosullarim1 da daha olumlu algilamasini saglayacak ve ¢alisanin bu konudaki duygulari
yine olumlu yonde olacaktir. Bu yeteneklerden kastedilen duygusal zekadir. Entelektiiel
zekadan farkl olarak gelistirilebilir olmasiyla 1990’11 yillarda adindan sik¢a s6z ettiren
bu kavram kisinin bulundugu her ortamda duygu durumlarin1 daha iyi analiz etmesini
ve daha iyl yorumlamasini saglamaktadir. Duygusal zeka gelistirilebilir bir zeka
tiirtidiir. Boylelikle calisanlar duygusal zekalarimi gelistirerek kuvvetli sosyal iliskilere
sahip olabilirler ki is tatmininin onemli bir pekistireci olan caligma arkadaslar ile

iliskilerini ¢cok daha giiclii konuma getirebilirler.

Duygusal zekaya verilen onemin giin gegtikce artmasinin sebeplerinden biri
olarak kisilerin mutluluk duygusuna olan ihtiyaclar1 gosterilebilir. Ciinkii duygusal zeka
dogru yorumlandigi takdirde mutluluk getirebilir. Bu kavrami dogru yorumlayabilmek
onemlidir. Ornegin ‘duygusal zeka seviyesi yiikseldikge biitiin mutluluk verici olaylar
kisiyi ¢evreleyecektir’ gibi bir yorum yanlis olacaktir. Bu kavramdan bunu beklemek
yanlig olur. Ciinkii duygusal zeka kisinin duygularini, karsidakinin duygularini
tanimlayabilme ve anlayabilmeyi ifade eder. Kisi bunlar1 gerceklestirebilirse ancak o

zaman mutluluga bir adim atmis olacaktir.

Cagin getirdigi stresin ve is yogunlugunun kisilerin is tatminlerini etkilemesi, bu
tiir olumsuz duygu durumlarini diizenleyebilmek icin duygusal zekanin devreye girmesi
bu calismanin ortaya ¢ikmasindaki ana sebeplerden biridir. Bu calismada farkli egitim
seviyeleri, farkl statiiler, farkli yas gruplart ve farkli kiiltiirleri icermesi bakimindan
Bat1 Karadeniz Bolgesi’ndeki bir kamu kurulusu 6rneklem olarak secilmistir. Calismada
is yapis1 geregi ¢ok farkli dallara ayrilan ve ofis ortami ile saha ¢alismalarinin bir arada
yiirlitiildiigii bu kamu kurulusunda calisanlarin is tatmin seviyeleri ve duygusal zeka
seviyeleri ve bunlar arasindaki iliskinin tespit edilmesi amaglanmistir. Ayrica
calisanlarin demografik ozellikleriyle, is tatminleri ve duygusal zeka seviyeleri arasinda

bir iligki olup olmadig1 sorularina da cevap aranmistir.

Calismanin birinci boliimiinde duygusal zekinin tanimi, tarihsel gelisimi ve
yaygin kabul goriilen modellerine yer verilmistir. Ikinci boliimde is tatmini, is tatminini

etkileyen faktorler, yaygin kabul goren is tatmin kuramlari, is tatmininin nasil



Olciildiigii, duygusal zeka ile aralarindaki iliski ve is tatmini sonuglar1 anlatilmaya
calistlmistir. Uciincii boliim ise calismanin yontem boliimiidiir. Yontem boliimiinde
arastirmanin onemi ve amaci, kapsam ve kisitlari, yontemi, degiskenleri, modeli ve
hipotezlerine yer verilmistir. Dordiincii boliimde arastirma bulgularina yer verilmis,

besinci boliimde bulgular diger ¢alismalar ile karsilastirilarak sonug¢ boliimii yazilmistir.



1. BOLUM

1. DUYGUSAL ZEKA

1.1. Duygusal Zekanin Tanimi ve Onemi

Entelektiiel zekanin akademik basari ile olan ilgisi yadsinamaz bir gercek olarak
bilinmektedir. Ancak bu durum gercek yasamdaki basari iizerinde tamamen etkili
degildir. Zira Sternberg’in “Basarili Zeka” kitabina gore IQ, gercek hayattaki basarinin
%4’ ile iliskilendirilebilmektedir (Cakar ve Arbak, 2004: 28).

Zekanin tek basina yasamin tiimiinde basariy1 garanti etmedigi gibi duygular da
bu konuda tek baslarina basar1 getirmemektedir. Her insanin duygular1 vardir ancak
duygularin varligi tek basina yeterli degildir (Yesilyaprak 2001: 140). Duygular yasami
kolaylastirmak ic¢in biiyiikk yardimcilardir ve bu da ancak duygulari kullanabilme,
yonetebilme ile miimkiin olmaktadir (Acar 2002: 54). Beyin ile duygularin arasindaki

iliskilerin ustaca kullanilmasi insani insan yapan unsurlardan biridir (Tarhan, 2013).

Insanoglunun akilct ve duygusal olarak adlandirabilen iki beyni, iki zekasi
oldugunu soylemek miimkiindiir (Goleman, 2004: 45). Bu iki zekanin birlikte kabul
edilmesi onem arz etmektedir. Baltas (2006:5) bu iki zeka tiiriinden birini kabullenip
digerini reddetmenin uzuvlarimizdan birini kabul edip digerini reddetmek gibi oldugunu

belirtmistir.

Cooper ve Sawaf (2003: xii ) duygusal zekayr duygularin giiciinii etkili bir

sekilde kullanma yetenegi olarak tanimlamiglardir.



Mayer ve Salovey (1990: 189) duygusal zekdyr “kisinin kendi duygularini ve
bagkalarinin duygularin1 goézlemleme, bunlar arasinda ayrim yapabilme ve bu bilgiyi
kendi diisiince ve davramiglarinda rehber olarak kullanabilme yetenegi” olarak
tanimlamiglar ve duygusal zekdyr sosyal zekdnin bir alt kiimesi olarak

degerlendirmislerdir.

Duygusal zeka, bireyin kendisi ve baskalar1 ile ilgili sorunlarin {iistesinden
gelmeyi daha kolay hale getiren duygular1 taniyabilme, idrak edebilme ve etkili bir

sekilde kullanabilme yetenegidir (Baltas 2006:7).

Aktas (2004: 93) duygusal zekay: kisinin kendi istegi ile duygusal tarafini
kontrol altinda tutmasi olarak tanimlamistir. Buna gore duygusal zeka yonetilebilir bir

kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tarhan (2013: 22)’a gore duygusal zekd, yasamda mutlu olabilmek ve basarili
olabilmek icin gereken duygusal niteliklerdir. Tarhan, aym1 zamanda 10 maddede
duygusal zekanin temel adimlarini 6zetlemistir. Bu temel adimlar su sekildedir:

e Kendini tanima,

e Kendini denetleme,

¢ Duygulan ifade edebilme,

® Empati kurabilme,

¢ Engellere takilmama,

¢ Kendi kendini harekete gecirme,

¢ Uyumlu olabilme,

e Uzlasmaci olabilme,

¢ Umutlu ve iyimser olabilme,

® Yeni deneyimlere istekli olabilme.

Bir¢ok arastirma sonucuna gore duygusal zekasi yiiksek olan bireyler ikili
iliskilerinde ve kurumsal iliskilerde basarili olmay1 saglayan yazili olmayan kurallari
daha kolay kavrayabilirler. Duygusal beceri bakimindan iistiin olan bireyler

yasamlarinin her alaninda daha verimli olabilecek aliskanliklar iiretebilirler. Ancak



duygularini1 kontrol edemeyen insanlar yalnizca bir seye odaklanarak daha etkili fikirler

tiretme konusunda kendilerini engellerler (Goleman 2011: 41).

Yapilan arastirmalara gore duygusal zekd entelektiiel zekanin aksine
gelistirilebilen bir kavramdir. Duygusal zekanin gelistirilebilir olmasi onun 6nemini

artirmaktadir (Acar 2002: 56).

Insanoglunun mutluluk duygusuna olan gereksinimi aslinda var oldugu giinden
itibaren mevcuttur (Tarhan 2013: 105). Entelektiiel zekanin yiiksek olmast kisinin
hayatim1 kolaylastirsa da entelektiiel zeka ile mutluluk arasinda bir baglanti oldugunu
gosteren cok az kanit vardir (Eysenck 1990: 33). Ancak mutluluk duygusu duygusal
zeka ile iliskilendirilebilir. Tarhan (2013: 105)’a gore mutluluga ulasmak i¢in iki adim
vardir. Bunlardan ilki bireyin sahip oldugu duygularin farkina varabilmesi ve bunlari
yonlendirebilmesidir. Ikinci adim ise, insanlarla iletisim halinde olarak onlarin sahip

oldugu duygular fark edebilmektir.

Uzmanlara gore duygusal zekdya sahip bireyler su dort beceri konusunda
istiinliik saglamaktadirlar (Yelkikalan 2006: 44-45):

¢ Basarisiz olma durumunda sabirli ve azimli olabilme becerisi,

¢ Birden ortaya ¢ikan istekleri kontrol etme becerisi,

¢ Duygular kontrol edebilme becerisi,

¢ Empati becerisi.

Duygusal zeka, duygular1 anlayip, diizenleyerek daha saglikli iliskiler kurmay1
saglamaktadir. Buna ek olarak Bar-On (2010: 55) calismalarinda duygusal zekanin

mutluluk ve kisisel refah seviyesi ile de ilgili oldugunu belirtmistir.

Duygusal zekas: yiiksek olan kisiler karsilagtiklar: olaylarda alternatif diistince
iiretmeyi basarabilirler (Tarhan, 2013: 204). Ayrica Ismen (2001: 122) duygusal zeka
seviyesi arttikgca problem ¢ozme becerisi algisinin da artttigin1 yaptigi calisma ile

kanitlamustir.



Dogan ve Demiral (2007: 210), yapilan arastirmalarin sonuglarina gore yiiksek
duygusal zeka seviyesine sahip olan kisilerin, ¢evrelerindeki insanlarla saglikli iliskiler
kurabilen, daha kolay basariya ulasabilen, is yasaminda digerleri tarafindan saygi

gorebilen ve kariyer basamaklarin1 daha hizli ¢ikabilen kisiler oldugunu belirtmislerdir.

Duygularimi fark edip bunlar1 yonetebilen ve diger insanlarin duygularinin da
farkina varabilen bir calisan diisiincelerini dolaysiz bir sekilde dile getirebilmekte,
olumsuz sartlar altinda motivasyonunu yiiksek tutabilmektedir. Buradan da
anlagilabilecegi iizere yiiksek duygusal zekd seviyesine sahip kisilerin calistiklar is

yerinin basarisindaki katkilar yiiksektir (Cetinkaya ve Alparslan 2011: 364).

Yine yiiksek duygusal zekad seviyesine sahip olan bireylerin istihdam edildigi
kurumlarda, takim ruhu araciligiyla performansin da artirilabildigi, daha huzurlu bir
ortamda calisilabildigi ve bunlarin sonucunda da kurumun kazang sagladig:

goriilmektedir (Dogan ve Demiral 2007: 210).

1.2. Duygusal Zeka Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Onceleri zekanin sadece literatiirde ‘g’ diye adlandirilan bir genel zekadan ibaret
olduguna inanilmakta ve insan, IQ testi gibi kisa cevapli bir testin Olctiigli yalnizca

belirli bir zeka tiirii ile dogmaktaydr (Gayathri ve Meenakshi 2013: 43).

Tek bir zekad tiirii olmadigini iddia eden ilklerden biri Edward Thorndike
olmustur. Thorndike sosyal zekd kavramimi kullanmis ve sosyal zekiyr insanlar
anlayarak onlarla olan iligkileri ustaca yonetmek olarak tanimlamistir (Bar-On 2006:1).
Sosyal zeka goriisii, tizerinde yogunlasan bazi kisiler tarafindan pek savunulmamis hatta
1960’11 yillarda yazilan bir kitap bu kavrami ‘ise yaramaz’ olarak nitelendirmistir. Yine
de Sternberg yaptig1 bir ¢alismada sosyal zekanin akademik basaridan ayri oldugu,
hayatin pratik yaniyla miicadele edebilmek icin Oonemli oldugu sonucuna varmistir

(Goleman 2004: 60).



Farkli zeka tiirleri ile ilgili yayimnlar 1920’de yine Edward Thorndike’nin sosyal
zeka calismast ile birlikte ortaya ¢ikmaya baslamistir. Bu erken donemdeki ¢alismalarin
cogu tanimlamaya, aciklamaya ve degerlemeye agirlik vermislerdir. Edgar Doll, 1935
yilinda, cocuklar iizerindeki sosyal zekd davramislarinin Olgiilmesi iizerine ilk araci
tasarlayan ve yayinlayan kisi olmustur. David Wechsler de iyi bilinen entelektiiel zeka
testine, sosyal zekanin yonlerini 6l¢cebilmek icin iki boyut eklemistir. Bu diizenlemeden
bir yil sonra bu testle beraber zihinsel olmayan faktorlerin akilli davranislar iizerindeki
etkilerini tanimlamistir (Bar-On 2006: 13). Ayrica yaptig1 gozlemlerin dogru olmasi
durumunda zihinsel olmayan faktorlerin Olcege eklenmedigi siirece toplam zekanin

Olciilemeyecegini eklemistir (Cherniss 2000: 3).

1930’11 yillarda sosyal zekd kavrami iizerindeki caligmalar insanlarin nasil
digerlerini yargiladiklar1 ve bu yargmin dogrulugu iizerine olmustur. 1950’lerde bu
durum insan algilarinin sosyal etkenleri lizerinde odaklanan sosyal psikolojik gelenek
ve insan algilar1 yetenekleriyle ilgilenen zeka geleneklerine boliinmiistir (Mayer ve
Geher 1996: 91). Yakin gecmiste bu alanlar ve diger alanlar arasinda gittikce artan bir
yakinsallik durumu olusmustur, zeka arastirmacilar1 sosyal zeka ile daha ilgili olmuslar,
sosyal psikologlar da algilarin zihinsel etkenleri ile daha cok ilgilenir olmuslardir

(Mayer ve Geher 1996: 91).

1950’11 yillara gelindiginde Maslow’un bu alanda yaptigi onemli gelismeleri
gormek miimkiindiir. Maslow kisinin kendini nasil duygusal, zihinsel, fiziksel ve ruhsal

olarak gelistirebilecegi iizerine yogunlasmistir (Yaylaci 2008).

1980’11 yillarda Howard Gardner "Frames of Mind" adli kitabini yayinlamistir.
Gardner kitabinda sadece bir zeka tiiri olmadigini, farkli zeka tiirlerinin de var
oldugunu belirtmistir ve Coklu Zeka Kurami’mi ortaya atmustir (Cuhadar 2017: 4).
Gardner’in Coklu Zeka Kurami, zekanin gelistirilebilecegini iddia eden ¢oziime odakl
yonii ile zekanin asla degistirilemeyecegini savunan klasik IQ yaklasimindan oldukca
farklidir (Giirel ve Tat 2010: 336). Ona gore dilbilimsel, mantiksal, uzamsal, bedensel,
miizikal, natiiralist, kisisel ve kisilerarasi zekd olmak iizere sekiz farkli zeka tiirii

bulunmaktadir (Armstrong 2009: 6).



1985°’te Dr. Reuven Bar-On ‘duygusal alan’ kavramimi kullanmis ve
caligmalarinda hangi faktorlerin kisileri basariya ulastirabilecegini incelemistir (Yaylaci

2008).

1990’11 yillarin sonunda Sternberg analitik, yaratic1 ve pratik zekay: iceren liclii
zeka teorisini ortaya atmustir. Sternberg yaptiglr c¢alismalar sonucunda pratik zekanin
okul ve is yasamindaki basariy1 diger iki zeka tiirii olan analitik ve yaratic1 zekadan
daha iyi Ongordiigiinii belirtmistir (Sternberg 1997: 1034). Stenberg caligsmalarin
gelistirerek ‘Basarili Zeka’ kuramini ortaya atmistir ve sosyal zekayr da bu calismaya
dahil etmistir. Bu calismada sosyal zeka, pratik zek&nin bir alt unsuru olarak

belirtilmistir (Capraz vd. 2009: 191).

Biitiin bu gelismelerden sonra Mayer ve Salovey 1990 yilinda ‘duygusal zeka’
kavramini ilk defa kullanmislar ve duygusal zekayr kendi ve baskalarinin duygularini

bilme, idare etme, kullanma olarak tanimlamiglardir (Boyatzis, Goleman, Rhee 1999:2).

Duygusal zeka 1995 yilinda ¢ok satanlar listesinde bulunan Daniel Goleman’in
‘Duygusal Zeka Neden 1Q’dan Daha Onemlidir?” kitabin1 yayimlamast ile popiiler hale
gelmistir (Cobb ve Mayer 2000: 14). O dénemden sonra duygusal zekaya olan ilgi
artmistir ve giinimiizde de bu kavram yalmzca psikoloji alaninda degil, isletme

alaninda da adindan sik¢a soz ettirmektedir.

1.3. Duygusal Zeka Modelleri

Literatiirde duygusal zekd konusunda bir¢cok tanim yapilmis ve bu tanimlarla
birlikte cesitli modeller gelistirilmistir. Bu modelleri gelistiren arastirmacilarin ¢ogu da
kendi duygusal zeka olgeklerini olusturmuslardir (Aslan 2013: 51). Bunlara 6rnek
olarak Mayer ve Salovey, Bar-On ve Goleman gosterilebilir. Bu calismada duygusal

zekd modelleri ile birlikte gelistirilen dl¢ekler de agiklanmaya caligilmigtir.
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Mayer ve Salovey’in modeli, eski zeka gelenegine olduk¢a baghidir. Reuven
Bar-On’un modeli duygusal saglik alaninda kendine ait arastirmalarina dayanmaktadir.
Goleman’in modeli ise is hayatindaki performans ve yine bu alandaki liderlige

odaklanmaktadir (Goleman 2011: 4).

Duygusal zeka modellerinde baslica iki model vardir. Bunlar beceri ve karma

modellerdir (Dogan ve Sahin 2007:236).

Duygusal zekd alanindaki beceri bazli Olcekler bireylerin genel olarak
degerlendirilen yonlerinden daha farkli olan becerilerini Olgmektedir (Salovey ve
Grewal 2005: 281). Beceri modeli, duygularin agiga c¢ikardigi bilgilerin soyut bir
sekilde algilanarak akil yiiriitiilmesini savunmaktadir (Cobb ve Mayer 2000: 15). Mayer

ve Salovey’in olusturdugi model bu modele 6rnektir.

Karma modeller zihinsel beceriler ile kisisel ozellikleri bir araya getirmekle
birlikte beceri modelinden farklidirlar (Dogan ve Sahin 2007: 241). Karma model,
beceri modeline gore daha popiiler olmakla birlikte duygusal zekay: sosyal beceriler,
nitelikler ve davraniglarla birlikte bir yetenek olarak ele alir ve duygusal zekanin elde
edilen basarilar iizerindeki etkisi ile ilgili iddialar one siirer (Cobb ve Mayer 2000: 15).
Literatiire bakildiginda Bar-On, Goleman, Cooper ve Sawaf’in olusturdugu modeller

karma modele 6rnek olarak gosterilmektedir.

1.3.1. Mayer & Salovey Modeli

Mayer ve Salovey duygusal zekdyr duygulari dogru bir sekilde algilayabilme,
algilanan duygulart degerlendirilebilme, ifade edebilme ve buna ek olarak duygularin

kontrol edilebilmesi yetenegi olarak tanimlamislardir (Dogan ve Sahin 2007: 236).

Mayer ve Salovey duygusal zekd alaninda bir¢cok calisma yapmislardir.
Duygusal zekd alaninda ortaya c¢cikmis diger modeller Mayer ve Salovey’in teorik
diisiincelerinden yola ¢iktiklarindan bu model duygusal zeka modelleri i¢in bir temel

teskil etmektedir (Cakar ve Arbak 2004: 37). Mayer ve Salovey modeline gore duygusal
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zekay1 olusturan dort boyut vardir. Salovey ve Grewal (2005: 281) bu boyutlart sdyle
aciklamaktadirlar:

1. Duygular: Algilama: Mayer ve Salovey modelindeki ilk boyuttur. Bu boyut
suratlardaki, seslerdeki hatta kiiltiirel eserlerdeki duygulart tespit etmeyi ifade
eder. Buna ek olarak bu boyut kisinin kendi duygularini tanimlama becerisini
de kapsar. Cobb ve Mayer (2000: 18), duygusal algi alanin1 degerlendirmek
icin yiizlerde, resimli objelerde, miizikte ve hikayelerdeki duygular
tanimlamanin  duygusal zekd alami i¢in tipik bir gorev oldugunu
belirtmislerdir.

2. Duygulart Kullanma: Modelin ikinci boyutu olan duygular1 kullanma
diistinme gibi baz1 eylemleri gerceklestirirken duygular1 kullanarak eylemleri
kolaylastirmay1 ifade etmektedir. Salovey ve Grewal (2005: 281) kisinin,
duygusal bakimdan zeki olmas1 halinde, gorevini en iyi sekilde yapabilmesi
icin degisen ruh halinden tam anlamiyla yararlanabilecegini belirterek bu
boyutu o6rneklendirmislerdir. Buna gore kisi, dikkat gerektiren bir is lizerinde
odaklanabilmek icin duygularim1 kullanabilir ya da yeni fikirler bulmasi
gerektiginde bu isi en iyi sekilde yapabilmek i¢in yine duygularini kullanarak
yaraticiligin artirabilir.

3. Duygulart Anlama: Mayer ve Salovey modelinin ii¢iincii boyutudur ve duygu
dilini kavrayabilme ve duygular arasindaki karmasik haldeki iliskileri
degerlendirebilme yetenegini ifade etmektedir. Ayrica kisilerin duygularinin
zamanla nasil degisiklige ugradigini algilayabilme yetenegidir.

4. Duygulart Yonetme: Kisinin kendi duygularimi degil aym1 zamanda diger
insanlarin duygularin1 da diizenleme anlamina gelmektedir. Ornegin duygusal
bakimdan zeki olan bir politikact Ofkesini artirarak giiclii bir konusma

yapmak sureti ile dinleyicilerin 6fkesini de harekete gecirebilir.

Cakar ve Arbak (2004: 41), Mayer ve Salovey modeli i¢cin duygusal zekanin
orgiitsel boyuttaki ve liderlikteki etkisi iizerinde durmamis olmasinin bir dezavantaj

olugunu belirtmislerdir.
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Beceri bazli duygusal zekd modellerinde gelistirilen 6lgekler Mayer, Salovey ve
Caruso’nun gelistirdigi Mayer- Salovey- Caruso Emotional Intelligence Test ve Schutte

Duygusal Zeka Testi’dir (Dogan ve Sahin 2007: 243).

Mayer ve arkadaslarinin olusturduklar1 6lcek Mayer- Salovey- Caruso Duygusal
Zeka Testi (Mayer- Salovey- Caruso Emotional Intelligence Test- MSCEIT) dir. Bu
olcegin onceki versiyonu Cok Etkenli Duygusal Zeka Olcegi (Multi-Factor Emotional
Intelligence Scale- MEIS)’dir (Mayer vd. 2003: 97).

MEIS’in giivenilirliginin diisiik olmas1 ve puanlandirmada sorunlar yasanmasi
nedeniyle Mayer ve arkadaslar1 6ncelikle MSCEIT yi gelistirmisler, daha sonra da en
giincel versiyon olan MSCEIT V.2’ yi gelistirmislerdir (Otacioglu 2009: 336).

MSCEIT V.2 141 maddeden olusmakta ve (a) duygulart algilama, (b)
diisiinceleri kolaylastirmak i¢in duygulari kullanma, (c¢) duygulari anlama ve (d)
duygular1 yonetmeden olusan 4 boyutu icermektedir. Bu 4 boyuttan her biri de
yiizlerdeki ifadeleri okuyabilme, duygu yonetimi ya da duygusal iligkiler gibi ikiser
gorev ile ol¢iilmektedir (Mayer vd. 2003: 99).

Yetenek tabanli duygusal zeka testlerinden bir digeri de Schutte, Malouff, Hall,
Haggerty, Cooper, Golden, ve Dornheim tarafindan gelistirilmistir ve adi Schutte
Duygusal Zeka Olgegi (Self-Report Emotional Intelligence Test- SREIT) dir.
Schutte’ye gore ozbildirim teknigiyle ol¢iilebilecek ve sadece kagit kalem gerektiren
kisa bir duygusal zeka testine ihtiya¢ vardir ve bu da bu zeka testinin ortaya ¢ikmasina

sebep olmustur (Dogan ve Sahin 2007: 244).

SREIT, Mayer ve Salovey’in duygusal zekd modelini esas almaktadir.
Arastirmacilar ilk 6nce 62 soruluk bir dlcek hazirlamiglardir. 62 soruluk olcekten sonra
arastirmacilar olcegin gecerlilik ve anlasilabilirligi icin uzman goriisiine bagvurmuslar
ve yapilan faktor analizi sonucunda 33 soruluk yetenek tabanli duygusal zeka modeline
dayanan ve 6zbildirim teknigiyle gerceklestirilen test ortaya ¢ikmistir (Dogan ve Sahin

2007: 244).
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Daha sonra Austin, Saklofese, Huang ve McKenney Schutte Duygusal Zeka
Olgegi’'ni diizenlemislerdir. Bu diizenleme ile daha 6nce 33 madde ve tek faktorlii olan
Olcek, 41 madde ve ii¢ faktorlii bir 6lgek haline getirilmistir (Tatar, Tok ve Saltukoglu
2011: 327).

1.3.2. Bar-On Modeli

Bar-On’a gore duygusal zeka, kisinin kendi duygularin1 anlama ve ifade etmesi,
digerlerinin duygularint anlamasi ve o insanlarla iligkiler kurmasi aym1 zamanda giinliik
sorunlarla basa ¢ikmay1 belirleyen duygusal ve sosyal yetkinlikler ve becerilerdir (Bar-

On 2006: 14).

Darwin’in hayatta kalmak ve adapte olmak icin duygusal ifadenin Onemini
iceren ilk caligmasi Bar-On’un caligmalari devam etmekte olan modelini etkilemistir.
Buna ek olarak Thorndike’nin sosyal zekd ve bunun insan performansi iizerindeki
etkisini tanmimlamasi1 ve Wechsler’in ‘zeki davranis’ olarak adlandirdigi durumlar
tizerindeki zihinsel olmayan ve cabaya baglh olan faktorlerin etkisine iliskin gozlemleri

de Bar-On’un diisiincelerini etkilemistir (Bar-On 2006: 14).

Bar-On’un modeline gore, duygusal ve sosyal agcidan zeki olan bir insan kendini
ve digerlerini anlayabilir, onlarla iyi iliskiler kurabilir ve giinliik olaylar, karsilastiklari

zorluklar ve baskilarla basarili bir sekilde basa ¢ikabilir (Bar-On 2006: 14).

Bar-On’un duygusal zekd modeli 5 boyuttan olusur. Bu boyutlar Kkisisel
yetenekler, kisilerarasi yetenekler, uyumluluk, stres yonetimi ve genel ruh halidir. (Bar-
On 2006: 23).

1. Kisisel Yetenekler: Kendini tamima ve kendini ifade etmeyi icermektedir. Bu
boyutun alt boyutlar1 kendine saygi, duygusal kendini farkindalik, 6zgiiven,
bagimsizlik ve kendini gerceklestirme alt boyutlarindan olusmaktadir (Bar-
On 2006: 23). Kendine saygi, bireyin kendini anlayabilmesi ve kabul
etmesidir. Duygusal kendini farkindalik, bireyin duygularinin farkinda olmasi

ve anlamasidir. Ozgiiven, bireyin duygularin1 ve kendisini yapici ve etkili bir
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bicimde ifade etmesidir. Bagimsizlik, bireyin kendine inanmasi ve
bagkalarina duygusal anlamda bagli olmamasidir. Kendini gerceklestirme ise
bireyin hedeflerine ulasabilmesi ve potansiyelini gerceklestirmesi i¢in ¢aba
sarf etmesi anlamina gelmektedir (Bar-On 2006: 23).

2. Kisileraras: Yetenekler: Sosyal farkindalik ve kisiler arasi iliskileri ifade eden
yeteneklerdir. Kisileraras1 yeteneklerin alt boyutlar1 empati, sosyal
sorumluluk, kisileraras1 iliskiler kurmaktir (Bar-On 2006:15). Empati,
baskalarinin nasil hissettiginin farkinda olmak ve bu hisleri anlamaktir.
Sosyal sorumluluk, bir grubu tanimak ve o grubun iiyeleri ile isbirligine
girmek anlamina gelmektedir. Kisileraras: iliskiler kurmak ise tatmin edici,
iyi iligkiler kurmayi ifade eder (Bar-On 2006:15).

3. Stres Yonetimi: Hem duygularin diizenlenmesi hem de yonetimi anlamina
gelmektedir. Stres yOnetiminin alt boyutlar1 stres toleranst ve diirtii
kontroliidiir. Stres toleransi ve diirtii konrolii duygularin etkin ve yapici bir
sekilde kontrol edilmesini ifade eder (Bar-On 2006: 15).

4. Uyumluluk: Degisikliklerin yoOnetilmesi anlamina gelmektedir. Uyumluluk
boyutunun alt boyutlarim1 gerceklik testi, esneklik, problem ¢6zme
olusturmaktadir. Gergeklik testi bireyin sahip oldugu duygu ve diisiincelerini
digsal gerceklerle birlikte objektif olarak dogrulamasidir. Esneklik bireyin
yine duygu ve diisiincelerini yeni olusan durumlara gore uyarlayabilmesidir.
Problem ¢6zme ise hem kisisel hem de kisileraras1 problemleri etkili bir
sekilde cozebilme yetenegidir (Bar-On 2006: 15).

5. Genel Ruh Hali: Kendi kendini motive etmeyi ifade etmektedir. Genel ruh
hali boyutunun alt boyutlar1 olumlu olmay1 ve daha iyi yanlar1 gérmeyi ifade
eden iyimserlik ve genel anlamda hayatla, baskalariyla ve bireyin kendisi ile

memnun olmasi anlamina gelen mutluluktan olugsmaktadir (Bar-On 2006: 15).

Bar-On’un karma tabanli duygusal zeka modeline dayanan oOlgeklerinin adi
Duygusal Zeka 360 (EQ-360) ve Duygusal Zekd Envanteri (Emotional Quotient
Inventory- EQ-1)’dir. EQ-360 cok boyutlu formattir. Her iki dl¢ekte de toplam duygusal
zeka olarak adlandirilan tek bir toplam duygusal zeka puani vardir (Caldwell ve Gravett,

2009: 39).
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EQ-1 sosyal ve duygusal zekd yeteneklerini Olger ve Bar-On tarafindan yirmi
yilda gelistirilmistir (Hughes, Patterson ve Terrell 2005: 18). EQ-i, 133 maddeden
olusmakta ve verilen yanitlar katilimcinin toplam duygusal zeka puani ile birlikte kisisel
yetenekler, kisilerarasi yetenekler, uyumluluk, stres yonetimi ve genel ruh hali olmak

izere 5 boyut ve 15 alt boyuttan aldig1 puanlar ifade etmektedir (Bar-On 2006: 15).

1.3.3. Goleman Modeli

Daniel Goleman da duygusal zeka alaninda c¢alisma yapan arastirmacilardandir.
Goleman’in 1995 yilinda yayinladigi ‘Duygusal Zekd Neden 1Q’dan Daha Onemlidir?’
adl kitabi ile duygusal zeka kavrami bircok alanda ilgi ¢ekmis, arastirmacilar disindaki
insanlarin da ilgi alanina girmistir (Yesilyaprak 2001: 140). Duygusal zeka kavrami bu
kitap ile popiiler hale gelmistir (Vural ve Kocabag 2011: 140).

Goleman’in modelindeki ilk boyut 6zbiling boyutudur ve bu bireyin gereken
zamanlarda asil duygularina ulasmasina yardimci olur. Eger bu asama gerceklesmezse
birey duygularini tanimlayamaz ve onlar1 yonetemez (Cakar ve Arbak 2004: 20).
Duygularin evrenini tantyamayan insanlar giizel duygulara sahip olsalar bile hayatlari
bu duygulardan olumsuz etkilenirken, tanimlayabilenler kotii duygulara sahip olsalar

bile bunlar1 iyi yonetirler (Aktag 2004:3).

Modelin ikinci boyutu duygu yonetimidir. Bu boyut kisinin duygularin
yonetmesini ifade etmektedir. Burada kullanilan yonetmek fiili, duygular1 bastirmak
degil, onlar kabul edip, sebep olabilecegi sonug¢lardan kaginmaya caligmaktir (Cakar ve
Arbak 2004: 20). Duygu yonetimi bireyin engellenmislik duygusuna daha iyi
katlanabilmesi ve olusan Ofkeyi idare edebilmesi, duygular1 kavga boyutuna varmadan

daha uygun bir sekilde ifade edebilmesini anlatir (Goleman 2011: 239).

Uciincii boyut olan ozgiidiillenme bireyin karsilastign tiim olumsuzluklara
direnmesidir (Cakar ve Arbak 2004: 20). Insanin kendini motive edebilmesi, basariy1
arzulamasidir. Ozgiidiilenme becerisi 6zellikle zorluklarla yiizlesilmesi gerektiginde

onem arz etmektedir (Cetinkaya ve Alparslan 2011: 366).
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Modelin dordiincii boyutu empati boyutudur. Empati kisinin kendisini baskasi
yerine koyarak onun baktifi ag¢idan bakabilmesi, karsidaki kisinin hislerini dogru
algilayabilmesidir (Demir 2009: 28). Empati boyutu insanlar1 daha iyi dinleyebilme ve
bagkalarinin hislerine kars1 duyulan hassasiyetin artmasi anlammna da gelmektedir

(Goleman 2011: 239).

Goleman modelinin son boyutu sosyal becerilerdir. Bireyin digerlerinin
duygularini idrak edebilmesi, onlarin duygularim1 yonetebilmesi ve boylelikle iyi
iliskiler kurmasini ifade eden boyuttur (Cakar ve Arbak 2004: 41). Insanlarla olan
sosyal iliskileri inceleme ve anlayabilme, ¢c6ziim odakli olabilme, iletisim yeteneginin

artmasini ifade eden boyuttur (Goleman 2011: 240).

Goleman, Boyatzis ve arkadaslari da duygusal zeka ol¢cegi olusturmuslardir. Bu
Olcegin ad1 Duygusal Yeterlik Envanteri (Emotional Competence Inventory-ECI)’dir

(Boyatzis, Goleman ve Rhee 1999: 4).

ECI 110 maddeden olusan, 4 boyut iceren ve toplamda 20 yeterlilik 6lgen bir
envanterdir. Bahsi gecen 4 boyut (a) 6z farkindalik, (b), sosyal farkindalik, (c) kendini
yonetme, (d) sosyal becerilerden olugsmaktadir (Otacioglu 2009: 334).

ECT’nin iki versiyonu vardir. Bunlardan ilki 110 maddeden olusan ve 7 dereceli
Likert cetveli kullanilan kendini degerlendirme versiyonu, ikincisi ise 73 maddeden
olusan ve 6 dereceli Likert cetveli kullanilarak gerceklestirilen 360° degerlendirme

versiyonudur (Pérez, Petrides ve Furnham 2005: 129).

1.3.4. Cooper ve Sawaf Modeli

Cooper ve Sawaf’a gore duygusal zeka, kisinin kendi ve digerlerinin duygularini
tanimasin1 ve degerlendirmesini saglar. Aym1 zamanda duygusal zekd o Kkisinin
duygularla ilgili bilgilerini ve enerjisini yasamina yansitarak ona uygun tepki vermesini

saglar (Cooper ve Sawaf 2003: xii).
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Cooper ve Sawaf duygusal zekd modellerini Dort Kose Tasli Model olarak
adlandirmislardir. Dort Kose Tasli Modeli olusturan boyutlar duygulart 6grenmek,
duygusal zindelik, duygusal derinlik ve duygusal simyadir (Cooper ve Sawaf 2003:
XXxiil):
1.Duygulart Ogrenmek: Duygusal diiriistliik, duygusal enerji, duygusal
geribildirim ve pratik sezgi yoluyla kisisel etkinlik ve giiven saglamay1 kapsar.

2.Duygusal Zindelik: Oz varlik, giiven cemberi, yapici hosnutsuzluk ve esneklik
ve yenilenmeyi kapsayan kose tasidir. Duygusal zindelik, samimiyeti ve
inanilirligl olusturarak giiven cemberini genisletir, catismalar1 dinleme ve
onlar1 yonetme kabiliyetini artirir.

3.Duygusal Derinlik: Ozgiin potansiyel ve amag¢, adanmishk, diiriistliigii

yasamak, yetki olmadan etkiyi iceren kose tasidir. Duygusal derinlik, yasam
ve isi entegre edebilmek ve bunu da dogruluk, adanmislik ve sorumlulukla
destekleyebilmek i¢in yollar Onerir.

4.Duygusal Simya: Karsilasilan zorluklarla birlikte yasayabilme ve yaratici

hisleri gelistirebilmeyi ifade eder. Dordiincii ve son kose tasi olan duygusal

simya sezgisel akis, diisiinsel zaman degisimi ve firsati sezinlemeyi igerir.

Cooper, Ester Orioli ile birlikte bir duygusal zeka oOlcegi gelistirmistir ve bu
Olcek Duygusal Zeka Haritas1 (EQ Map) olarak adlandirilmistir. Bu olcek bireylere
yonelik bir 6lcektir (Caldwell ve Gravett, 2009: 39).

EQ Map, Kuzey Amerikali isgiiciine dayalidir ve bir 0zbildirim, Kkisisel
puanlama oOl¢egidir. Katilimcilar kendi sonuglarini bir yorum tablosu sayfasinda
toplamaktadirlar. Bu sekilde puanlarini yorumlayabilmektedirler. Bu olgcek ise alim
veya eleme siirecleri icin degil gelisim amagh tasarlanmis bir Olcektir (Hughes,

Patterson ve Terrell 2005: 24).



II. BOLUM

2. IS TATMINI

2.1. s Tatmini Tanimu

Tatmin kelimesi ilk defa 13.yy’da ortaya c¢ikmistir. Bu kelime Latince’deki

‘satis’ kelimesinden tiiremistir ve anlami ‘yeterli’dir (Parker ve Mathews 2001: 38).

Is tatmini, sahip olunan isle veya bu isin sonucunda ortaya cikan sonuglarla

(iicret vb.) ilgili yapilan kisisel bir degerlendirmedir (Schneider ve Snyder 1975: 319).

Is tatminini olusturan duygusal tepkiler, bireyin o isten olan beklentisi ve hak
ettigini diisiindiigi durum ile mevcut durumun kiyaslamasi sonucu ortaya ¢ikmaktadir.
Bu kiyaslamanin yapilabilmesi icin de bireyin isinden neler beklediginin farkinda
olmasi1 gerekmektedir (Bas ve Ardi¢ 2002: 73). Eger bu degerlendirme sonucu bireyin
tepkisi olumlu ise bu, bireyin isinden tatmin oldugunu gosterir. Ancak bireyin
degerlendirmesinin sonucu olumsuz olur ise bireyin tatmin noktasinda olmadigi

sOylenebilir.

Simsek, Celik ve Akgemci (2014: 164) is tatminini, isten saglanan maddi
getiriler ve calisma arkadaslarnt ile birlikte yapilan isten duyulan mutluluk olarak

tanimlamislardir.

Locke, bireyin isinden memnun olup olmamasini beklenen ve gerceklesen
yararlarin arasindaki bogluga baglamistir. Eger bir bosluk soz konusu degilse, yani

beklenen ve gerceklesen durum esit ise veyahut gerceklesen beklenenden daha ote ise
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bu is tatminini dogurur. Aksi takdirde, gerceklesen bekleneni karsilamazsa bu is

tatminsizligine sebep olur (Basar ve Basim 2015: 667).

Is tatmini, bireyin meslegine besledigi memnuniyet seviyesidir. Birey isi ile ilgili
ise bu durum, sahip oldugu isin o bireyin ihtiyaclarin1 karsilayabildigini gosterir (Basar

ve Basim 2015: 666).

Is tatmini, bireyin isinden, kurumundan ve kurumundaki yonetim anlayisindan

memnun olma diizeyini ifade eder (Tutar 2007: 102).

Luthans (1995: 176)’a gore is tatminin ii¢ 6nemli boyutu vardir. Bu boyutlar
sOyledir:
e [s tatmini, ise verilen duygusal bir yanmittir. Bu sebepten dolay1 kolay
anlasilamaz.
e |s tatmini, cogunlukla beklentilerin ne 6lciide karsilandiginin bir tespitidir.
e |5 tatmini icret, terfi firsat1, calisma arkadaslar1 gibi birden ¢cok durumu temsil

etme pozisyonundadir.

Calisanin, ise verdikleri ile isten aldiklar1 arasindaki dengeye olan yaklagimi is
tatmini ile ilgilidir. Calisanin bu yaklasimdan elde ettigi sonug¢ bir dengesizlik oldugunu

gosteriyorsa calisan isinden tatmin olmamaktadir (Ozgiiven 2003: 129).

Is tatmini kisinin isi ile ilgili olan memnuniyetinin nasil oldugunu gosterir. Is
tatmini, bireyin isini etkileyen biitiin kosullara olan pozitif duygusal yaklasimi, isinden
bekledigi veya hak ettigini diisiindiigi duruma kars1 olan duygusal tepkiyi ifade eder
(Oshagbemi 2013: 1).

Is tatmini, fiziksel cevre, sosyal baglam, kisisel zeka, iicret, refah, is 6zelliklerini

iceren farkli yonlerden bir¢ok faktoriin sonucudur (Yao vd. 2014: 885).
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Locke (1976: 1302) is tatmini alaninda yapilmig makale ve tezlerden olusan
yaklasik 3500 calisma oldugunu belirtmistir. Oshagbemi 1996’da bu rakamin Locke’un
tahmininden iki kat fazla olabilecegini yani is tatmini alaninda yapilmis yaklasik 7000

calisma yapildiginm belirtmistir (Oshagbemi 2013:3).

Aksarayli da yaptigi calismasinda 2008-2012 yillar1 arasindaki Tiirkiye’de is
tatmini iizerine yapilan doktora ve yiiksek lisans tez ¢alismalarinin sayisini incelemis ve
caligmasi sonucunda toplamda 292 adet tezin oldugunu saptamistir. Bu tezlerden izinli
olmasi suretiyle ulasilan 244’iinden 217’sinin yiiksek lisans ve 27’sinin doktora tezi
oldugu sonucuna ulasmistir (Aksarayli 2014: 678). Is tatmini kavramina olan ilginin bu
denli biiyiik olmasi, bu kavramin 6neminin kavranabildiginin anlasilmasi konusunda

onemli bir durumdur.

Basaran (2008: 263), is tatminin dort kavram ile yakindan ilgili oldugunu
belirtmistir. Bunlar, giidiillenme, isin calisana cekici gelmesi, calisanin isiyle

0zdeslesmesi ve moraldir.

Giidillenme her ne kadar amag¢ ugruna sarf edilen bir caba ve bunun
siirdiiriilmesi olsa da is tatmini ile farkli kavramlardir. Is tatmini sadece is ile ilgili
calisanin sahip oldugu olumlu duygular iken giidiilerin tatmini tiim hayati i¢ine alan bir
kavramdir. Isin cekici gelmesi is tatminini etkileyen bir unsur olabilirken tam anlamiyla
tatmin saglayamayabilir. Ozdeslesme kavrami calisamin isine olan bagliligini ifade
edebilir ancak calisan yine de isinden tatmin olmayabilir. Morali yiiksek olan caliganin
isi i¢in biiyilk bir coskuya sahip olmasi, calisanda bu durumun tatmin yaratmasi

konusunda bir kesinlik yaratmaz (Basaran 2008: 264).

Isveren kurumun beklentileri ile calisanlarin beklentilerinin  uyusmadig
durumlarda tatminsizlik durumu ortaya c¢ikmaktadir (Ozgiiven 2003: 130). Is
tatminsizliginin isletmeler i¢in yaratabilecegi sorunlar, isletmenin maliyet kalemlerinde
artis yaratabilir (Simsek, Celik ve Akgemci 2014: 165). Bununla birlikte is tatmininin

saglanmasi amaci ile yapilan diizenlemeler ile ise devam etmeme, isten ayrilma, is
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kazalari azalir (Ozgiiven 2003: 130). Bunlar da isletmenin maliyetini azaltan

unsurlardir.

2.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Cambridge Dictionary’de is tatmini, kisinin isini yapmaya deger buldugunda, o
isi yaparken aldigi zevk ve basar1 duygusu olarak tanimlanmustir (https://dictionary.

cambridge.org/dictionary/english/job-satisfaction, 16 Subat 2019°da erisildi).

Is tatmini yiiksek olan calisanlar, kendilerinin olumlu &zelliklerini kullanarak
igleri ile ozdeslesmis kisilerdir. Ancak is tatmini diisilk olan calisanlar is stresi ile

yiizlesmektedirler (Asik 2010: 37).

Calisanin is tatmini, isin herhangi bir yonii veya bir kismu ile ilgili olabilir. Bu
konu ile en ¢ok iizerinde durulan ozellikler iicret veya yan odemeler, is arkadaslari,
yoneticiler, c¢alismanin niteligi ve organizasyonun kendisi gibi faktorlerden

olusmaktadir (Spector 1997:24).

Calisanlarin, is yerindeki ortamdan memnun olmalar1 ile genel is tatminleri
arasinda giiclii bir iliski vardir. Gerek calisma saatleri icindeki takim ruhu gerekse
sosyal ortamda is arkadaslart ile olan etkilesim is tatmini etkileyen Onemli

durumlardandir (Robbins ve Judge 2012).

Luthans (1992:121), is tatminini etkileyen birden ¢ok unsur oldugunu belirtmis
ve bunlardan en 6nemli olanlar {icret, isin kendisi, terfi, denetleme, calisma arkadaslar

ve is kosullar1 olarak siralamustir.

Is tatminini etkileyen faktorler; orgiitsel faktorler ve bireysel faktorler olarak iki

grupta toplanmaktadir.
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2.2.1. Orgiitsel Faktorler

Eren’e gore (2004: 91) calisanlarin is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler igin
niteligi, licret, yonetim tarzi, calisma arkadaslari ile olan iliskiler ve terfi olanaklaridir.
Ozgiiven (2003: 129) bunlara ek olarak fiziksel unsurlarmn, calisma kosullarinin da
calisanlarin is tatmini etkiledigini savunmustur. Calismada is tatminini etkileyen
orgiitsel faktorlerden isin niteligi, calisma kosullari, {icret, terfi olanagi, yonetim tarzi ve

arkadaslik iliskisi agiklanmaya calisilmistir.

Isin Niteligi

Reitz’e gore isin bes ayr1 6zelligi vardir (1987: 216). Bunlar otonomi, gorev
kimligi, goOrevin Onemi, beceri cesitliligi, gorev geri bildirimi olup asagida
aciklanmugtir:

® Otonomi, ¢alisanin kendi isi hakkinda karar verebilme hakkina sahip olmasi

demektir.

e Gorev kimligi, calisanin yaptigi isi sonuca ulastirip ulastiramadigi ile ol¢iiliir.

e Gorevin 6nemi, kisinin caligma arkadaslar1 ile orgiitiin miisterilerinin, ise ne

Olciide onem verdikleridir.
® Beceri ¢esitliligi, isin ne kadar yetenek gerektirdigini belirten bir 6zelliktir.
e Gorev geri bildirimi, calisganin gosterdigi performansin iyi ya da yetersiz

olmast hakkindaki geri bildirimlerin ne 6l¢iide net oldugunu gosterir.

Isin ozellikleri ile ilgili arastirmalar, isin kendisi ve otonominin, isle ilgili
motivasyon konusunda en onemli 6zelliklerden ikisi oldugunu gostermektedir. Anket
sonuglarinda ortaya ¢ikan sonuglarda goriilmiistiir ki tatmin eden bir isin en 6nemli iki

ozelligi ilging ve miicadeleci bir yapiya sahip olmasidir (Luthans 1992: 121).

Bireyin yaptigr isi ilgi cekici bulmasi, bu isi yaparken kendine karsi olumlu
duygular beslemesi, isin tekrar eden bir yapisinin olmamasi gibi 6zellikler calisanin is

tatmini diizeyini artirmaktadir (Ozkalp ve Kirel 2013: 115).
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Calisanlar s6z konusu is pozisyonu i¢in kendisinden neler beklendiginin ve
amaclarin acik bir sekilde belirtildigi bir iste calismay1 tercih ederler. Bu nedenle rol

belirsizliginin kendini gosterdigi yerde is tatminsizligi olusabilir (Carik¢1 2000: 157).

Calisanlarin is tatminsizligine sebep olan unsur kurumdan degil de isin
niteliginden kaynaklaniyorsa, calisan mevcut kurumunda devam ederek konumunu

degistirmeyi ve sartlarin1 daha iyi hale getirmeyi de amaclayabilir (Delfgaauw 2005: 3).

Calisma Kosullar

Calisma kosullar1 is tatminini etkileyen faktorlerden biridir. Luthans’a gore
(1992: 122) is kosullarinin iyi olmasi durumunda, yani ¢evrenin temiz olmasi, cekici
olmasi gibi Ozelliklerin olmas1 durumunda, calisan isini yerine getirme eylemini daha
kolay yapabilecektir. Ancak ¢alisma kosullarinin kotii olmasi, calisanin isini daha zor

yerine getirmesine sebep olacaktir.

Is tatmininde etken olan kosullarin iyi sartlarda olmasi calisanin moralini

yiikseltmekle birlikte is yeri ile biitiinlesmeyi de saglayacaktir (Tiirk 2007: 78).

Is gorenler, sicaklik, nem ve havalandirma bakimindan uygun kosullara sahip,
giivenli, 151k ve sessizlik bakimindan calismaya elverisli is yerlerini tercih ederler.
Bunun yaninda is yerinin ig gorenin evine yakin olmasi, binanin temiz olmasi gibi

ozellikler de is gorenler icin talep edilen 6zelliklerdir (Basaran 2000: 210).

Cooper ve Sawaf (2003: 31) isyerinde bulunan ve cevrenin sebep oldugu
olumsuz durumlarin ¢alisani siirekli miicadeleye hazir halde tuttugunu ve bunun da
calisan1 yordugunu belirtmistir. Siirekli miicadeleye hazir bulunarak yorulan ¢alisanin is

stresini de yasamasi dogal bir sonug olarak goriilebilir.

Erdil ve arkadaglar1 (2004: 24) tekstil sektorii calisanlar tizerinde yaptiklari bir
calismada calisma kosullart ile is tatmini arasinda anlamli iligki tespit etmislerdir. Yine

seker fabrikasinda yapilan bir ¢alisma sonucunda (Kaya, Giizel ve Cubukg¢u 2011: 59)
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ergonomik calisma kosullart ile is tatmini arasinda anlaml iligki tespit edilmistir. Ayni
calismaya is stresi de dahil edilmis ve ergonomik calisma kosullar ile is stresi arasinda

da anlaml1 iligki saptanmustir.

Ucret

Ucret, calisanin ise verdigi emegin bir karsiligidir. Ucret calisan icin yeterli ise
calisan isine karsi olumlu duygular besler. Aksi durumda ise calisan kuruma karsi

olumsuz duygular besleyecektir (Giinbay1 2000: 5).

Basaran (2000: 218)’a gore genel olarak 6deme faktorii is tatmini iizerinde isin
niteligi kadar onemlidir ve yalnizca is gorenin sundugu emegin degil ayn1 zamanda iste

olan basarisinin da bir karsilig1 olarak algilanmaktadir.

Ucretin, calisanin isine olan yaklasiminin pozitif olmasim saglayabilmesi icin,
calisanin becerilerine, isin ¢alisandan beklentilerine ve bulunan toplumdaki ekonomik
yapiya gore adil olmas1 gerekmektedir. Ucretin yiiksek olmasindansa adil olmasi is

tatmini icin daha 6nemli bir durumdur (Sevimli ve Iscan 2005: 58).

Ucretin seviyesinin énemli bir durum olmamakla beraber iicret adaletsizligi ¢ok
onemli bir durum olabilmektedir. Maas farkindan daha o6nemli olan durum, iicret
politikasindaki adalettir. Bu durum calisanlarin, iicretlerin farkli olmasina ragmen
politika ve prosediire uygun oldugunu anlamalarini saglar. Boyle bir siire¢ is tatmini

tizerinde {icretin seviyesinden daha énemli bir role sahip olabilir (Spector 1997: 42).

Aydemir ve Erdogan (2013: 146) mavi yaka calisanlarla yiiriittiikleri ¢alisma
sonucunda iicret ile is tatmini arasinda pozitif ve dogrusal yonde bir iliski tespit
etmiglerdir. Yani iicretten duyulan tatmin arttik¢a is tatmini de artmaktadir, iicretten

duyulan tatmin azaldikc¢a is tatmini de azalmaktadir.

Ucretten duyulan tatmin yalnizca isten duyulan tatmini etkilememektedir.

Ornegin Seckin ve Coban (2017: 142) mavi yaka pastane ve firin calisanlariyla
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yaptiklart ¢alismalarinda iicretten duyulan tatmininin yasam tatmini ve iste kalma niyeti
tizerinde pozitif bir etkisi oldugu sonucuna ulagmislardir. Hatta iicretten tatmin olan
caligsanlar daha iyi is avantajina sahip olsalar bile su andaki islerinde kalma isteklerinde

olduklarini da belirtmislerdir.

Benzer olarak Yildirnm ve Demirel (2015: 133) bankacilar iizerinde yaptiklari
caligmada iicretten duyulan tatminin yasam tatmini iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi

oldugunu tespit etmislerdir.

Terfi Olanag

Terfi olanaginin siirekli olmasi, adil olmas1 ve miimkiin olmasina ek olarak is
goren tarafindan talep edilmesi, terfi olanagi faktoriiniin is tatmin iizerindeki etkisini
artiran durumlardir (Bagaran 2000: 266). Ise baslayan bir ¢alisanin terfi olanaginin
olmadigini diisiinmesi, ona cabalarinin gereksiz olacagi diisiincesini verir ve bu durum

tatminsizlige sebep olabilir (Eren 2001: 248).

Terfi olanag: ile birlikte ¢alisanin isine olan sadakati ve calisma istegi artar.
Kurumda ‘kariyer yollarinin’ belli olmas1 ve bu yollarin adil olmasi daha mutlu bir
caligma ortami yaratacaktir Ancak terfi olanaginin seffaf ve adil olmadigr durumlarda,

calisan tatminsizlik duyabilir (Bozkurt ve Bozkurt 2008: 6).

Soysal ve Tan (2013: 58), kamu ve 6zel banka calisanlarin1 6rneklem olarak
kabul ettikleri caligmalarinda 6zel banka ¢alisanlarinin daha cok terfi beklentisi oldugu
sonucuna ulagmiglardir. Buna sebep olarak da 6zel bankada 3-5 y1l arasi tecriibenin sube
miidiirliigi pozisyonuna gelebilmek i¢in bazen yeterli oldugu ancak kamuda bu siirenin
iki katina ciktifimm gostermislerdir. Ancak terfi olanaklarindaki beklentilerinin
gerceklesmemesi durumunda is tatminlerinin olumsuz etkilenecegi goriisii her iki sektor

calisanlart i¢in de gecerli oldugu goriilmiistiir.

Cinar ve Ozyilmaz (2019: 533), akademisyenlerin yasam tatmini ve is tatmini

arasindaki iliskiyi aragtirdiklar1 caligmalarinda is tatmini alt boyutlarindan ‘ilerleme ve
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terfi’ ile yasam tatminleri arasinda anlamli iligki bulmuslardir. Calisma sonuglarindan
gortildiigi gibi is tatmini yaratacak unsurlarin tamamlanmasi ve is tatmininin
saglanmas1 ayni zamanda kisinin yasamdan duydugu memnuniyeti ifade eden yasam

tatminini de saglamaya yardimci olmaktadir.

Bakan ve Sozbilir (2013: 26) ise ¢alismalarinda terfi olanaklarindan, iicretten ve
is arkadaglarindan tatmin algisinin yoneticiden tatmin algis1 tizerinde pozitif bir etkisi
oldugu sonucuna ulagmislardir. Buna gore terfi olanag ile birlikte diger unsurlarin da

tatmin saglayacak diizeye ¢ikarilmasi, yonetici ile olan iliskiye katki saglayacaktir.

Yonetim Tarzi

Calisanlarin yaratici yonlerini dikkate alan, takim ruhunun oldugu bir yonetim
tarzina sahip olan kurumlar, calisanlarina yiiksek is tatmini saglamaktadirlar (Basaran,
2008: 267). Giiniimiiz sartlarinda ¢alisanlar1 yonetime katmak, onlarin islerinden dolay1
mutlu olmalarin1 saglamak yonetim yaklasiminin bir sarti olmustur. Calisanlarinin
diisiincelerini dikkate almayan sorunlarini gérmezden gelen bir yOnetim tarzi is

tatminsizligine sebep olabilir (Bozkurt ve Bozkurt 2008: 4).

Ko¢ ve Yazicioglu (2011: 55) kamu ve 6zel sektorde ¢alisanlarin yoneticilerine
duyduklar: giiven ile i tatminleri arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Calisma sonucuna
gore yoneticiye duyulan giiven ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir.
Bu sonug¢ her iki sektor i¢in gecerli olsa da iligkinin siddeti 6zel sektorde daha fazla

goriilmiistiir.

Arkadaslik Iliskisi

Bireyin is arkadaslarimin yardimsever ve destekleyici olmasi o kisinin is
tatminine olumlu anlamda katki yapmaktadir. Birey sahip oldugu isin kendisinden
memnun olmasa bile calisma arkadaslarin1 sevdigi icin, isi ona mutluluk verir. Bunun
aksi durumunda ise bireyin is tatmin diizeyi olumsuz yonde etkilenir (Ozkalp ve Kirel

2013: 117).



27

Bireyin giiniin biiyiikk bir boliimiinii gecirdigi is ortaminda arkadaslar ile olan
iliskisi onun igine karsi olan tutumunda etkili olabilmektedir. Sevildigini, ¢evredekiler
tarafindan kabul goriildiigiinii bilmek genellikle yas, cinsiyet fark etmeksizin insanlari
mutlu eden bir durumdur. Calisanin i¢inde bulundugu grubu basarili olarak algilamast,
hayat goriisii benzer olan calisma arkadagslart olmasi da calisanin is tatminini olumlu

yonde etkileyecektir (Erdogan 1996: 242).

Ekip calismasinin s6z konusu oldugu ¢alisma ortamlarinda bu iliski tiirii daha da
onem kazanmaktadir. Calisma arkadaslari arasindaki olumlu iliski ekip calismasina

katkida bulunmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt 2008: 4).

Cevher (2015: 163) butik otel calisanlarinin is tatminini etkileyen faktorler
tizerinde yaptig1 calismada calisanlarin is tatminini etkileyen en 6nemli faktoriin
calisma arkadaslart oldugu sonucuna ulasmistir. Bunu takip eden diger faktorlerin

yonetici tutumu, terfi ve haklar oldugu goriilmiistiir.

2.2.2. Bireysel Faktorler

Calisanlarin islerinden duyduklari memnuniyet olan is tatminini etkileyen
faktorler sadece orgiitsel boyutla sinirlandirilmamistir. Serinkan ve Bardakci’ya gore
(2007: 153) is tatminini etkileyen bireysel faktorler yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
diizeyi, tecriibe, zeka ve kisiliktir. Calismada bu faktorler arasindan yas, cinsiyet, egitim

diizeyi, tecriibe ve kisilik faktorleri ele alinmstir.

Yas

Gibson ve Klein’e gore yas, gereksinimler ve farkindalik bakimindan is tatmini
tizerinde etkilidir. Yas ilerledikce birey daha deneyimli olmakta ve ig tatmin diizeyi de
yiikselmektedir (Asik 2010: 38). Buna benzer olarak Davis de 1985 yilinda yaptigi,
birden ¢ok iilkeyi i¢ine alan is tatmini ¢calismasinda yasin artmasi ile i§ tatmininin de

arttigini tespit etmistir (Ozgiiven 2003: 134).
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Dagdeviren ve arkadaglar1 (2011: 73 ) akademisyenlerin is tatminini Olctiikleri
caligmalarinda 26 yasinda ve daha kii¢iik olanlar ile 37 yasindan daha biiyiik olanlarin is
tatminlerinin yiiksek oranda oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Buna sebep olarak da geng
olanlarin beklentilerinin fazla olmasi ile birlikte sorumluluklarinin az olmasi, ileri yasta
olanlarin islerinde taninmalari, iste ilerlemis olmalarint gostermislerdir. Efeoglu ve
Ozcan (2013: 571) da bu durumu gen¢ calisanlarin uzun 6grencilik yillarindan sonra
igsizlik gibi bir problemle karsilasmadan is bulabilmeleri, yash calisanlarin ise iyi bir
emeklilik yasama hayallerinin onlarin is tatminini etkileyebilece8i seklinde

aciklamislardir.

Glenn ve arkadaglarinin yaptig1 ¢alismada ise yasga biiyiik olan calisanlarin daha
geng olanlara gore is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Buna sebep
olarak da geng¢ calisanlarin egitim diizeylerine paralel olarak daha yiiksek beklentide
olmalar1 gosterilmistir (Eginli 2009: 38).

Cinsiyet

Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iliskiyi arastiran calismalar farkli sonuglar
ortaya koymaktadir. Green’e gore (2000:12) calismalar sonucunda {ii¢ olasilik ortaya
cikmaktadir. I1ki kadinlar erkeklere oranla islerinden daha tatmindirler. Ikincisi erkekler
kadinlara oranla islerinden daha tatmindirler. Son olasilik ise kadin ve erkeklerin is

tatminlerinin farklilik géstermedigidir.

Kadin ve erkeklerin is tatminleri seviyelerinde farklilik olmasi, onlarin
istlendikleri sosyal rollere baglanabilmektedir. Dajani’e gore (2018: 11) erkekler aileye
maddi olarak katki saglamaktan sorumludur. Diger yandan, kadinlardan beklenen
evlerinde kalmalar1 ve tiim ev islerini ve aile sorumluluklarini tistlenmeleridir. Asik
(2010: 40)’a gore de kadinlarin is, ev ve aile yasaminda sorumluluklar1 olmasi onlarin

rol catigmasi1 yasamalarina sebep olarak is tatmin diizeylerini azaltmaktadir.

Efeoglu ve Ozcan (2013: 572) yaptiklar1 calismada aile hekimlerinin cinsiyetleri

ve is tatminleri arasinda anlamli bir fark olmadigi sonucuna ulagmigslardir. Bununla
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beraber erkek ve kadinlar arasindaki olabilecek is tatmin farkliligini, erkeklerin
caligmasinin sosyal bir gereklilik olarak goriilmesi ve isinden memnun olmadigi
durumda daha iyi bir secenegi olmadigi takdirde o iste kalmasi gerektigini
diistinmelerine baglamaktadirlar. Ayrica arastirmacilara gore kadin ve erkekler arasinda
beklenti farkliliklart vardir. Erkekler terfi ve odiillendirmeyi daha c¢ok beklerken
kadinlarin beklentisi gorece daha azdir ve bundan dolayr is tatmin seviyeleri daha

yiiksek olabilmektedir.

Egitim Diizeyi

Herzberg, Maurner, Peterson ve Capwell’e gore cinsiyet ve yas ile birlikte

egitim diizeyi de is tatminini etkileyen énemli faktorlerden biridir (Tiirk 2007: 74).

Eginli (2009: 40), is tatmini alaninda yapilan ¢alismalarda egitim diizeyi yiiksek
olan ¢alisanlarin daha diisiik olanlara kiyasla, daha yiiksek is tatminine sahip olduklarini
belirtmistir. Eginli’ye gore c¢alisanlarin egitim diizeylerine uygun pozisyonlarda olmasi

onlar1 tatmin ederken, aksi bir durum is tatmin seviyesini diisiirmektedir.

Ozaydin ve Ozdemir (2014: 267) ise bir kamu bankasi calisanlar1 ile yaptiklari
bir aragtirmada egitim seviyesinin yiikseldik¢e hem i¢sel hem dissal kaynakli is tatmin
oraninin azaldigr sonucuna ulasmislardir. Buna gore s6z konusu arastirmada lise
mezunu ¢alisanlarin is tatminlerinin yiiksekokul ve lisans mezunu calisanlardan daha

yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Aydmm ve arkadaglart (2017: 44) Ogretmenlerin katilimcist  olduklar:
caligmalarinda is tatmini ve Orgiitsel bagliligi incelemislerdir. Calisma sonucunda
egitim seviyesinin yalnizca devam bagliligi boyutunda bir farklilik olusturduguna
ulagmiglardir. Calismaya gore yliksekokul mezunu 6gretmenler, lisans ve yiiksek lisans
mezunu Ogretmenlere gore daha yiiksek bir devam baghligi gostermistir. Arastirmacilar,
lisans ve yiiksek lisans mezunu Ogretmenlerin daha farkli alternatifleri oldugunu
diisiindiiklerini ancak yiiksekokul mezunu 6gretmenlerin zorunluluk duygusu iginde

olduklarindan dolay1 bu farkliligin olusabilecegini belirtmislerdir.
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Kula ve arkadaslart (2015: 140) yaptiklar1 calismanin sonucunda egitim
diizeyinin lisans mezunu olan polis memurlar1 ve yiliksekokul mezunu polis memurlari
arasinda is tatmini bakimindan herhangi bir farklilik yaratmadi§i sonucuna

ulagmiglardir.

Calisma sonuglarindan anlasilmaktadir ki egitim seviyesi tek basina is tatminini
belirleyen bir faktor olmamakla birlikte is tatminine olan etkisi inkar edilemez bir faktor

olarak ortaya ¢cikmaktadir.

Tecriibe

Tecriibe ile is tatmini arasinda bir baglant1 vardir. Calisan 6zellikle bulundugu is
yerinde uzun siire c¢alistiysa is tatmini yiiksek olmaktadir. Buna sebep olarak da
calisanin bulundugu kurumu ve konumu tanimasi, deneyimler ile beklentileri arasinda

olumlu bir bag kurmasi gosterilebilir (Eginli 2009: 42).

Yiicel ve Kogak’in (2018: 313) yaptig1 ¢alismanin sonucu bu durumu destekler
niteliktedir. Calismada kisilerin birimlerinde bulunduklar: siireler ve is tatminlerine yer
verilmistir. Calisma sonucuna gore 7-12 ay arast mevcut biriminde is tecriibesi olanlarin
0-6 ay arasi tecriibesi olanlardan, 25 ay {istii tecriibesi olanlarin ise 7-12 ay arasi

tecriibesi olanlardan daha yiiksek is tatminine sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Bozkurt ve Bozkurt ise (2008: 16) egitim sektoriinde yaptiklar1 bir ¢alismada
meslege yeni baslayanlarin is tatmin diizeylerinin, daha eski olanlara gore, daha yiiksek
oldugu sonucuna ulasmislardir. Buna sebep olarak meslekte gecen siire icinde
beklentilerine cevap bulamayan calisanlarin is tatmin diizeylerinin azalmasini

gostermiglerdir.

Caliskan ve Uniisan (2011: 159) otel calisanlari ile yaptiklar1 calismada tecriibe
ile is tatmini ve iste kalma niyeti arasinda anlamli bir iligki tespit etmislerdir. Buna gore
caligma siiresi arttikca calisanin is tatmini ile birlikte iste kalma niyetinde de artis

olmaktadir.
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Kisilik

Literatiirde kisiligin bircok tanimina rastlamak miimkiindiir. Ozsoy ve Yildiz
(2013: 3) kisiligi, tutarlt duygu, diisiince, davranis bi¢cimi olarak tanimlamislardir. Ayni
zamanda kisiligin genetik, cevresel, zihinsel oOzelliklerle iliskili oldugunu ve bu

ozelliklerin de bir sonucu sayilabilecegini belirtmislerdir.

Eren (2001: 248)’e gore sahip oldugu isin kisiligine uygun olmadigini diisiinen
bireylerin tatminsizlik yasama ihtimalleri yiiksektir. Kisiligine uygun ise sahip

oldugunu diisiinler ise islerinden tatmin olabilirler.

Sudak ve Zehir (2013: 163) yaptiklar1 ¢calismada baz1 kisilik tiplerinin duygusal
zeka yoluyla is tatminini etkiledigi sonucuna ulagsmislardir. Bes faktor kisilik tipleri,
duygusal zeka ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢alismanin sonucuna gore
uyumlu, sorumlu ve duygusal olarak dengeli kisilik tipleri duygusal zeka yoluyla is

tatminini olumlu yonde etkilemektedir.

Dogar (2016: 1244) ise kisilik ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceledigi
calismasinda Hogan Kisilik Olcegini kullanmistir. Arastirma sonucunda, Kisiligin
sosyallik boyutu ile is tatmini arasinda pozitif yonlii iliski bulmustur. Buna gore sosyal

ve 0grenmeye acik olan bireylerin is tatmin diizeyleri daha ytiksek bulunmustur.

2.3. Is Tatmini Kuramlar1

Is tatminini aciklayan kuramlar kapsam kuramlari ve siire¢ kuramlaridir.

Kapsam kuramlar igsel faktorlerle ilgilenirken siire¢ kuramlar digsal faktorlere agirlik

vermektedir (Kocel 2001: 510).
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2.3.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlar1 bireyin belli davraniglarda bulunmasini saglayan faktorlerin
nasil ortaya ciktigini arastiran ve insan ihtiyaclarini ele alan kuramlardir (Ergiil 2005:
69). Yonetici bu faktorleri iyi anlayarak calisanim1 daha iyi yonetebilir, calisanin
davraniglarini kurumun belirledigi hedefler i¢in kullanmasimi saglayabilir (Kogel 2001:

510).

2.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Bu teori daha ¢ok motivasyon alaninda taninmasina ragmen is tatmini alanina
nelerin katkida bulundugunu inceleyen ilk teorilerden biridir. Bu teori bes seviyeli bir
hiyerarsi sunmaktadir. Teoriye gore insan ihtiyaclarindan daha karmagsik olanlarin
karsilanabilmesi i¢in Once temel ihtiyaclarin karsilanmasi gerekmektedir (Hassard vd.
2013, https://oshwiki.eu/wiki/Job_satisfaction:_theories_and_definitions, 18  Mart
2019’da erisildi).

Fizyolojik ihtiyaglar, biitiin ihtiyag tiirleri arasinda en baskin olanidir. Hayatinda
bircok seye ihtiya¢ duyan bir insan i¢in fizyolojik ihtiyaclar digerlerinden daha onemli
hale gelir. Ornegin yemek, giivenlik, sevgi ve sayg1 duymaya ihtiyaci olan birey biiyiik

ihtimalle yemegi daha ¢ok arzulayacaktir (Maslow 1943: 5).

Ac¢ olan bir insan i¢in siir yazma arzusu, tarihe olan ilgisi, yeni bir ayakkabi
istegi ya tamamen unutulmus ya da ikinci plana itilmistir. Bu birey yalnizca yemegi
hayal eder. Gercekten ¢ok a¢ olan bir birey i¢in iitopya, bol yemek bulunan bir yerdir
(Maslow 1943: 5).

Giivenlik ihtiyaclari, fizyolojik ihtiyaglar tatmin edildiginde ortaya cikar.
Giivenlik ihtiyact olan birey icin diger tiim ihtiyacglar daha az onemlidir. Bazen tatmin

edilmis fizyolojik ihtiyaclar bile daha az 6nemli olur (Maslow 1943: 7).
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Aidiyet ve sevgi ihtiyaci bireyin ilk iki ihtiyag tiirii olan fizyolojik ve giivenlik
ihtiyaclarinin tatmin edilmesiyle ortaya cikar. Birey arkadas, sevgili, es ya da cocuk
eksikligini hi¢ olmadigi kadar hissetmeye baslar. Aidiyet ve sevgi ihtiyacim

karsilayabilmek isteyen birey bunun i¢in biiyiik ¢aba sarf eder (Maslow 1943: 7).

Benlik saygisi ihtiyacinin tatmin edilmesi bireye ozgiiven, gii¢ ve diinyada
yararli ve gerekli olabilmek i¢in yeterli kapasiteye sahip oldugu diisiincesini saglar. Bu

ihtiyacin saglanamamasi ise kisiye asagilik ve garesizlik hissi verir (Maslow 1943: 10).

Biitiin ihtiyaglar tatmin edilse bile birey kendine uygun olan isi yapmadigi
siirece mutsuz olmas1 muhtemeldir. Mutlu olmak i¢in sair siir yazmali, miizisyen miizik
yapmalidir. Birey ne olabiliyorsa o olmalidir ki buna da kendini gerceklestirme

denebilir (Maslow 1943: 10).

Maslow’a gore ihtiyaglarin her biri yeterince tatmin edildik¢e bir iist ihtiyag
baskin hale gelmektedir (Robbins 1992: 46). Bir ihtiyacin hissedilebilmesi bir 6nceki

ihtiyacin tatmin edilmis olmasina baghdir.

Maslow s6z konusu bes ihtiyac1 alt ve iist diizey ihtiyaglar olarak ikiye
ayirmistir. Buna gore fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar1 alt diizey ihtiyaglar, aidiyet,
benlik saygisi ve kendini gerceklestirme ihtiyaglart iist diizey ihtiyaglardir. Bu
ihtiyaglar1 ikiye ayiran, tatmin edilme bicimleridir. Alt diizey ihtiyaglarin tatmin
edilmesi digsal faktorlere dayali iken iist diizey ihtiyaglar igsel olarak tatmin

edilebilmektedir (Robbins 1992: 46).

2.3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Herzberg’in Cift Faktor Kurami hijyen faktorler ve giidiileyici faktorler olarak
iki gruba ayrilir. Hijyen faktorler denetim, kisileraras: iliskiler, fiziksel calisma
kosullari, icret, is giivenligi, isletme politikalarin1 icermektedir (Herzberg, Mausner ve
Snyderman 1993: 113). Diger faktor olan giidiileyici faktorler basari, isin kendisi,
sorumluluk ve biiylimeyi icermektedir (Herzberg 1987: 9).
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Hijyen faktorler calisanin kabul edebilecegi seviyenin altinda kaldiginda is
tatminsizligi durumu ortaya ¢ikmaktadir. Ancak tersi durumunda, bu faktorler belli bir
seviyenin iistiinde olsa da tatmin yaratmazlar. Yine de hijyen faktorlerde yapilan
tyilestirmelerle olumlu is tutumuna engel olan durumlar ortadan kaldirilabilir

(Herzberg, Mausner ve Snyderman 1993: 113).

Diger faktor olan giidiileyici faktorler basari, isin kendisi, sorumluluk ve
biiylimeyi icermektedir (Herzberg 1987: 9). Giidiileyici faktorler, is gorenlerin
bulunduklar1 kurumu, yapmakta olduklar: isleri benimsemelerini saglamaktadir (Kurt

2005: 292).

Is tatmin ve tatminsizligine neden olan faktorlerin bir birlesimini inceleyen ve
1685 calisani ele alan bir ¢alismanin sonucunda giidiileyici faktorler tatmin icin birincil
neden, hijyen faktorler ise isteki mutsuzluk i¢in birincil neden olarak gosterilmistir

(Herzberg 1987: 9).

Herzberg ve arkadaslarinin arastirma sonuglarina gore Once hijyen faktorler
tyilestirilmeli daha sonra da calisma iste8ini artirmay1 saglayan giidiileyici faktorlere
egilmek gerekmektedir. Ciinkii hijyen faktorler saglanmazsa calisanlar1 orgiit i¢inde

tutmak olanaksiz hale gelecektir (Eren 2001: 33).

2.3.1.3. McClelland’1n Basar1 Giidiisti Kurami

Basan Giidiisii Kurami1 David McClelland ve arkadaslar tarafindan gelistirilen
kuramdir. Kuramin c¢ikis noktast Murray’in calismalari olmustur. McClelland ve
arkadaslar1 bu calismalardan yola c¢ikarak bireylerin olumlu durumlar arayacag:

olumsuz durumlardan ise kaginacagini savunmuslardir (Onaran 1981: 202).

Kuram basari, gii¢ ve iligki ihtiyaci olmak iizere ii¢ ihtiyaca odaklanmistir ancak
arastirmacilar bu ii¢ ihtiyac tiiriinden en cok basar1 ihtiyacina odaklanmislardir. Bu
ihtiyaclar su sekildedir (Robbins ve Judge 2012):

e Basan Ihtiyaci: Belirlenmis olan diizeye ulagma, basarma istegidir.
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e Giic Ihtiyac1: Diger insanlar1 etkileme ve onlar1 yonlendirme istegidir.

e {liski Ihtiyac1: Diger insanlarla yakin iliskiler kurma istegidir.

McClelland Basar1 Giidiisii Kurami arastirmalara en ¢ok konu olan kuram olsa
da pratikte bu kadar genis yer tutamamistir. Bunun nedeninin bu ihtiyaglarin fark
edilmesinin zor olmasindan kaynaklanabilecegi belirtilmistir. Bu nedenle de olciilmesi

zor olabilmektedir (Robbins ve Judge 2012).

2.3.1.4. Alderfer’'in ERG Kurami

Alderfer, ERG Kurami’m1 Maslow’un kuramina bir alternatif olarak
gelistirmistir.  Alderfer ERG Kurami’nda insan ihtiyaglarin1  {ic  boliimde
kavramsallastirmaktadir. Bunlar varolus (existence) ihtiyaci, iliski (relatedness) ihtiyact
ve bilyiime (growth) ihtiyacidir (Alderfer 1969: 142). Bu gereksinimler soyle
aciklanabilir (Cetinkanat 2000: 16-17):

e Varolus Ihtiyaci: Yeme, icme, giivenlik ihtiyaclar1 bu tiir gereksinimdendir.
Fiziksel yasamin siirekliligini saglarlar. Birey bu ihtiyaclarini aldigi iicret,
kurumun sagladigi olanaklar ve is giivenligi ile karsilayabilir.

e {liski Ihtiyact:  Sayginlik, aidiyet duygusu, Kkisileraras1 iliskiler gibi
ihtiyaglardir. Birey bu ihtiyaglarini is hayatinda ¢alisma arkadaslar ile sosyal
hayatta ise aile ve arkadagslar ile karsilayabilir.

* Biiyiime Ihtiyaci: Bu gereksinim tiirii bireyin yaraticthimi artiracak sekilde
cevresi ile olan iligkisini kapsar. Burada birey bu tiirdeki gereksinimlerini
karsilayarak kendini daha da gelistirir. Birey kendini gelistirdik¢e yeni
yetenekler ortaya cikacagindan bu ihtiyaclarin tam olarak karsilanmasi

imkansizdir.

2.3.2. Siire¢ Kuramlar1

Siire¢ kuramlar1 birey bir davramista bulunduktan sonra bu davranisin nasil

tekrar edilecegi ya da edilmeyecegi sorusu ile ilgilenir. Bu kuramin temelinde bireyin
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motivasyonunu etkileyen amaclarin neler oldugu ve bireylerin nasil motive edildigi

yatmaktadir (Kogel 2001: 517).

2.3.2.1. Vroom’un Beklenti Kurami

Beklenti Kurami, Vroom tarafindan gelistirilen, bireylerin davranigsal
alternatifler {iizerinde karar verme siireclerini agiklayan bir kuramdir. Bireyler
kendilerini en ¢ok giidiileyecek alternatifleri secerler. Bir davranisin ya da gorevin
giidiileyici giicii ise li¢ farkli algilamanin bir fonksiyonu olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Bunlar beklenti, aragsallik ve valanstir (Chiang vd. 2008: 328).

Eerde ve Thierry’nin (1996: 576) Vroom’dan aktardiklarina gére Vroom bu ii¢

kavrami soyle tanimlamaktadir:

e Valans/Cekicilik: Sonuclara yonelik olan tiim olas1 duygusal yonelimlerdir.
Valans sonuglara verilen ©Onemi ve sonuglardan beklenen, arzulanan
memnuniyeti ifade eder.

¢ Beklenti: Sonucglara ya da performansa (performance- p) etki eden bir eylem
ya da cabanin (effort- ) 6znel olasiligini ifade eder. Burada birey, cabasinin
onu istedigi sonuca ulagtirmasini beklemektedir (e — p).

e Aracsallik: Genel anlamda bir sonucun baska bir sonucla olan iligkisini ifade

eder.
Valans
Birinci Diizey Ikinci Diizey .
t »{ Perf » Tat
Gayre erformans 4.{» Sonuglar —» Sonuglar atmin
Beklenti Beklenti Aragsallik

Sekil 2.1: Vroom’un Beklenti Kurami
Kaynak: Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi, 8. Basim 2001 Jstanbul: Beta Basin Yayim Dagitim, 421.
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Sekilden anlasilmaktadir ki calisanin gosterdigi gayret sonrasi olusan beklenti
performansi1 getirmektedir. Calisan bu performansin basarili bir sonu¢ gostermesi
beklentisine girer ve bu basarinin birinci diizey sonuglar olarak adlandirilan bir 6diil ile
odiillendirilecegine inanirsa, aym: zamanda bu 0Odiilin ikinci diizey sonuglarin
olabilmesi i¢in olmast gerekli oldugunu diisiiniir ki bu, sekilde aragsallik olarak
adlandirilmistir.  Calisan birinci ve ikinci derece odiillere sahip olmak isterse valans,

cekicilik olusur ve ¢alisan tatmin olur (Kocel 2001: 521).

2.3.2.2. Porter ve Lawler’in Beklenti-Deger Kurami

Porter ve Lawler’in kuraminda 6diiliin degerine ve olasiligina gore gosterilecek
cabanin ne derece oldugu incelenmistir (Erdem 1998: 55). Bahsi gecen odiiller digsal ve
i¢csel olmak tizere iki farkli sekilde ele alinmistir. Beklenti-Deger Kurami’nda Porter ve
Lawler, Vroom’dan farkli olarak oncesinde ayr1 ayr1 degerlendirilen bircok degiskeni
toplamis ve aralarindaki iliskiyi agiklamiglardir. Sekil 2.2° de goriilen bu degiskenler
kisaca soyle aciklanmistir (Onaran 1981: 78):

1. Odiiliin Degeri: Birey icin farkli sonuglarin cekiciligini ifade eder. Buna gore

odiiller temel gereksinimleri ne kadar karsilarsa o derecede deger alirlar.

2. Algilanan “¢aba — 0diil’’ Olasilig: Bireyin gosterdigi cabanin 6diil ile
sonuglanip sonuclanmayacagi konusundaki beklentisini ifade eder.

3. Caba: Isi yapmak icin sarf edilen enerjiyi ifade eder. Caba gosteren ¢ogu kisi
basarili olmakla beraber basarili olmayan da olabilir. Odiiliin degeri ile
algilanan caba — 6diil olasilig1 birlikte cabay1 meydana getirmektedir.

4. Yetenekler ve Ozellikler: Uzun siireli kisilik 6zelligidir. Basariy1 etkileyen
onemli faktorlerden biridir.

5. Rol Algilari: Calisanin isini nasil tanimladig1 ve basarili olabilmek i¢in nasil
bir caba gosterdigini ifade eder. Bir ¢alisan rol algisini yanlis yorumluyorsa
basaril1 olamaz.

6. Isbasarimi: Cabanin sonucudur. Isbasarimi nesnel olarak yorumlanacag: gibi
0znel olarak da yorumlanabilir. Yetenek, rol algis1 ve caba birleserek basariy1

olusturmaktadir.
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7. Odiiller: Calisanin talep ettigi sonuglardir. I¢sel 6diil bir isi basaril bir sekilde
bitirebilmek, dissal 6diil ise terfi gibi 6rneklendirilebilir. Odiil doyum ile is
basarimi arasindaki iliskiyi etkileyen ara bir degiskendir.

8. Algilanan Denkser Odiiller: Calisanin sarf ettigi ¢aba sonucunda almasi
gerektigine inandigi 6diil miktarini ifade eder. Is basarmm ile arasindaki
kesikli ¢izginin nedeni calisanin is basarimina karsilik ne miktarda odiil
bekledikleri ile ilgilidir.

9. Tatmin: Calisanin almis oldugu odiillerin almay1 bekledigi odiiller yani
algilanan denkser oOdiilleri ne kadar karsiladigini ifade eder. Aldig: odiiller

bekledigi ddiillerden fazla ise doyum olugmaktadir.

E Algilanan X

v _.w| Denkser Odiiller :

Odiil Degeri Yetenekler Pt |

ve Ozellikler .- Pl 19831 Oduller i

Rl / |

x Cab kx »| Isbasarim é Odiiller Tatmin

' Digsal Odiiller

Algilanan '
‘Caba— Odiil’ Rol Algilari '
Olasilig1 |
A !

Sekil 2.2: Porter — Lawler Beklenti-Deger Kurami
Kaynak: Onaran (1981). Calisma Yasaminda Giidillenme Kuramlar1 1981: 76-77.

Sekilde goriilen kesik cizgili iki adet geri bildirim vardir. Onaran’a gore (1981:
80) bunlardan biri 1§ basarimi- 6diil iligkisinden algilanan ¢aba — 6diil olasiligina dogru
olan geri bildirimdir. Burada calisanin daha 6nce bir basarisinin 6diil ile sonu¢landigini
gordiiglinde yine basarili olmasi halinde 6diillendirilecegine inanmasi durumunu ifade
edilmektedir. Diger geri bildirim doyumdan 6diill degerine giden cizgidir ki bu da
calisanin doyuma ulastik¢a elde ettigi 6diil degerinin azalacagi yeni ddiillerin degerinin

artacagini ifade etmektedir.
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2.3.2.3. Locke’un Ama¢ Kurami

Amag¢ Kurami, Ryans’in bilingli hedeflerin eylemi etkiledigi goriisiine dayanan,
yaklagik kirk yil boyunca yiiriitiilen arastirma sonucunda ortaya ¢ikan bir kuramdir.
Buradaki amag, genellikle belirli bir siire icinde, belirli bir yeterlilige ulasmak gibi
orneklendirilebilecek bir eylemin amacini ifade etmektedir (Locke ve Latham 2002:

705).

Locke ve arkadaslar1 orgiitsel veya isle ilgili olan gorevleri ongdrmeyi ve
aciklamayr amacglamiglardir. Bu nedenle de odaklandiklar1 nokta bilingli hedefler ile

gorev performansi diizeyi arasindaki iliski olmustur (Locke ve Latham 2002: 705).

Locke ve Latham (2002: 706) calismalarinda en yiiksek veya en zor hedeflerin
beraberinde en yiiksek cabay1 da getirdigi sonucuna ulasmislardir. Ayn1 zamanda belirli
ve zorlu olan amagclarin, calisanlara baski yapmaktansa, daha yiiksek performans
sagladigini da belirtmislerdir. Calisanlara emretmektense, s6z konusu hedefe ulagmayi

ama¢ edinmelerini saglamak performans bakimindan daha dogru bir hamle olabilir.

2.3.2.4. Adams’in Esitlik Kurami

Esitlik Kurami, Adams tarafindan gelistirilmistir. Kurama gore calisanlar
girdiler ile ciktilar1 karsilagtirirlar. Girdi olarak tanimlanan unsurlar c¢aba, egitim,
deneyim iken c¢ikti olarak tanimlanan unsurlar iicret diizeyi ve taninma olarak
orneklendirilebilir. Esitlik teorisi, calisanlarin sadece kendi cabalariyla elde ettikleri ile
degil ayn1 zamanda baskalarinin neler elde ettikleri ile de ilgilendiklerini gosterir

(Robbins 1992: 55).

Kuramda dort 6nerme ortaya ¢ikar (Huseman, Hatfield ve Miles 1987: 222):
¢ Bireyler, digerleriyle olan iliskilerini, iliskideki kendi girdi ve ¢ikt1 oranlari ile

digerlerinin girdi ve ¢ikti oranlarini karsilastirarak degerlendirirler.
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¢ Birey, bu karsilastirma sonrasinda bir adaletsizlik algilarsa esitsizlik ortaya
cikar.

¢ Bireyin algiladig1 esitsizlik ne kadar biiyiik olursa hissettigi stres de o kadar
biiyiik olur. Bu Onerme de bireylerin esitlie hassasiyet seviyelerinin esit
oldugu varsayilir.

¢ Birey, bu stresini gidermek adina bagkalariyla karsilastirma durumunda

degisiklige gidebilir, girdileri degistirebilir ya da iliskiye son verebilir.

Calisanlar esitsizlik algiladiklarinda bunu degistirmek icin caba gosterirler. Bu
cabanin sonucu daha yiiksek verimlilik, ¢ikti kalitelerinde olan artis olabilirken ise

gelmeme ya da istifa da olabilmektedir (Robbins 1992: 55).

2.3.2.5. Is Ozellikleri Kurami

Is Ozellikleri Kurami, Hackman ve Oldham tarafindan 1975 yilinda tarafindan
gelistirilmistir (Utas, Cinko ve Isil 2017: 4). Bu kuram is motivasyonu ve is tatminini
etkileyen icsel faktorlerle ilgilenmektedir. Is Ozellikleri Kurami 1950 ve 1960’larda
ortaya ¢ikan is genisletme ve is zenginlestirme programlarinin calisanlar iizerindeki

etkisini agiklamak icin gelistirilmistir (Bilgi¢ 2008: 67).

Hackman, Oldham ve arkadaslar1 (1975: 58) bir kisinin isindeki motivasyon ve
tatmini i¢in {i¢ tane psikolojik durum oldugunu belirtmislerdir:

e Isin Anlamlilig1: Birey isini degerli veya 6nemli algilamalidir.

e Sorumluluk: Birey yaptiklarinin sonuglarindan sorumlu olduguna inanmalidir.

¢ Sonug Bilgisi: Birey ¢alismasinin sonuglarinin tatmin edici olup olmadigina

karar verebilmelidir.

Calisan bu ii¢ duruma da sahipse iyi ¢alistigi zaman kendi hakkinda iyi seyler
hissedecektir. Bu tiir olumlu duygular, ¢alisan1 iyi calismaya devam etmesi konusunda
tesvik edecek ve calisan gelecekte bu olumlu duygular1 kazanmaya devam edecektir.
Hackman, Oldham ve arkadaglar1 (1975: 58) bu ii¢ psikolojik durum ve is ¢iktilarimi su

sekilde gostermislerdir:
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Isin Temel Ozellikleri » | Onemli Psikolojik Durumlar - » Kisisel ve Isle
flgili Sonuglar
Beceri Cesitliligi \ Yiiksek I¢sel
) Motivasyon
Gorev Kimligi Isin Anlamlilig
Yiiksek Is
Gorevin Anlamm Performansi
> Is Tatmini
; Diisiik Devamsizlik
Otonomi Sorumluluk $
ve Isten Ayrilma
Niyeti
Geri Bildirim ——» Sonug Bilgisi

Calisanin Gelisme
Ihtiyac1 Giicii

Sekil 2.3: Is boyutlar1 arasindaki iligkiler, énemli psikolojik durumlar ve isle ilgili

sonuglar
Kaynak: Hackman vd. (1975). A New Strategy for Job Enrichment 1975 57-71

Sekilde goriildiigii gibi beceri cesitliligi, gorevin kimligi ve goérevin anlamlilig
bir arada isin anlamliligini saglamaktadir. Otonomi, sorumlulugu beraberinde getirirken

geri bildirim ¢alisana sonug bilgisi saglamaktadir.

Bu ii¢ psikolojik durum yiiksek oldugunda igsel is motivasyonu, is tatmini, i
performansi yiiksek, isten ayrilma ve devamsizliklar ise diisiik olur (Hackman vd. 1975:

59).

2.3.2.6. Pekistirme Kurami

Pekistirme kuramcilari, davranislarin ¢evreden kaynaklandigini, ig¢sel bilissel
faktorlerin burada O©Onemli olmadigim1 savunmaktadirlar. Buna gore bireyin
davraniglarin1 yonlendiren cevre olmaktadir. Davranislart kontrol eden cevredeki
pekistirmelerdir ve bu pekistirmeler bireyin aymi davranisi tekrarlamasi ihtimalini

artirmaktadir (Robbins 1992: 53).
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Bu kuram bireyin i¢sel halini gormezden gelerek sadece birey disaridan bir tepki
aldiginda ona ne oldugu iizerine odaklanir. Ciinkii kuram, davranisi baslatan asil sey ile

ilgilenmez (Robbins 1992: 53).

Biitiin is tatmini kuramlarina ek olarak kisinin mizacina gore is tatmininin
sekillendigini savunan yeni bir yaklasim vardir, mizaca dayali yaklasim (S1gr1 ve Basim
2006: 149). Mizaca dayali yaklasim kisisel ozelliklerin dl¢iilmesini ve bunlarin bireysel
tutum ve davraniglar1 agiklamada yardimci olabilecegi varsayimini icerir (Staw ve Ross
1985: 470). Bu yaklasima gore olumlu mizaca sahip olan calisanlar islerinden daha

fazla tatmin olabilmektedirler (S1gr1 ve Basim 2006: 149).

2.4. Is Tatmini Olgiilmesi

Is tatmini alaninda en cok kabul gériilmiis iki 6lgek oldugu soylenebilir. Bunlar
Is Tanimlama Olgegi (Job Descriptive Index- JDI) ve Minnesota Is Tatmini Olgegi
(Minnesota Satisfaction Questionnaire- MSQ)’dir (Judge vd. 2002: 32).

JDI, Smith ve arkadaslar1 (1969) tarafindan olusturulmus bir 6lcektir. Olcek, is
tatminini bes farkli is yoniiyle degerlendirmektedir ve bunlar iicret, terfi, is arkadaglari,
yonetim ve isin kendisidir. JDI giivenilir bir olcektir ve bu kanitlanmistir (Judge vd.
2002: 32). Olcekte toplamda 72 madde vardir ve oSlcek, katilanlarin is tatminini
toplamda ve bahsi gecen bes boyut bazinda 6lgebilmektedir (Ozsoy vd. 2014: 235).

JDI, katilimcilara kisa ve anlasilir cevap verme secene@i sunmaktadir. Ornegin
katilimer 6lgekteki madde i¢in olumlu diisiiniiyorsa Y (Evet), olumsuz diisiiniiyorsa N
(Hayr), madde hakkinda kararsizsa (?) isaretini koyabilmektedirler (Kinicki vd. 2002:
15).

MSQ, Weiss ve arkadaslar tarafindan (1967) tarafindan olusturulan, ¢cok yonlii

bir 6zellige sahip olmasi agisindan avantajli bir olcektir. Kisa ve uzun formu vardir ve
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toplam tatmin ile birlikte boyutlara dayali olarak is tatminini de 6lgmektedir (Judge vd.

2002: 32).

MSQ’nun uzun formlu versiyonunda (The Long-Form MSQ) 100 ifade vardir ve
her bir ifade is ortamindaki pekistiricileri temsil etmektedir. Olcekte “Hig tatmin
degilim” ve “Cok tatminim” gibi bes cevap alternatifi sunulmustur. Olcegin kisa formu
(The Short-Form MSQ) ise 20 ifadeden olusmaktadir. Kisa formda olan yoneltiler uzun
formdaki ile aymidir. Aym1 zamanda kisa formlu 6l¢ek icsel is tatmini, digsal is tatmini

ve genel is tatminini 8lgmektedir (Weiss vd. 1967: 1-2).

Is tatminini 6lgmek icin kullanilan 6lceklerden bir digeri de Spector tarafindan
olusturulan Is Tatmini Olcegi (Job Satisfaction Survey- JSS)’dir. Spector, insan
kaynaklarinda boyle bir dl¢iim aracina ihtiya¢ duyuldugunu diisiinmiis ve 1985 yilinda
JSS’yi ortaya cikarmistir. Olgek ozellikle insan kaynaklari, kamu kuruluslar1 ve kar
amaci giitmeyen kuruluslar icin diizenlenmis olsa bile digerleri i¢in de uygulanabilir

(Spector 1985: 694).

JSS olusturulurken is tatmini alaninda bulunan 6l¢ekler incelenmis ve olgek, is
tatminini 9 ana maddede 6lgmek iizere tasarlanmistir (Spector 1985: 694). Bunlar iicret,
terfi, yonetici, yan haklar, kosullu odiiller, isletme kosullari, is arkadaslari, isin kendisi
ve iletisimdir. Olgekteki her bir ana madde icin 4 tane alt madde belirlenmistir ve 6lcek
toplamda 36 maddeyi icermektedir. Toplam tatmin diizeyi de tiim maddelerin

birlestirilmesiyle hesaplanabilir (Spector 1997: 8).

2.5. Is Tatmini Sonuglar

Is tatmini, calisanlarin mevcut islerinden ne derece memnun olduklarini gosteren

bir kavramdir. Olgiilebilir bir kavramdir, olumlu ya da olumsuz sonuclar1 olmakla

birlikte bu sonuclar hem calisanlar ve hem de orgiitler tarafindan degerlendirilebilir.



44

Isinden tatmin olan calisanlar is yerlerinde, arkadaslari ile olan iligkilerinde, aile
iliskilerinde olumlu yaklagimlar sergilerler (Tiirk 2007: 96). Dabke (2014:1) de yaptigi
caligmada is tatmininin yasam tatminini {izerinde en giiclii belirleyici oldugu sonucuna

ulagmustir.

Cinar, Karcioglu ve Akdas (2016: 132) 286 calisan {izerinde yaptiklar
calismadan elde ettikleri bulgulara gore ¢alisanlarin is tatmini ile orgiitsel 6zdeslesme
arasinda pozitif iligki, i tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda da negatif iliski
bulmuslardir. Buna gore is tatmini yiikseldik¢e oOrgiitsel 6zdeslesme de artmakta ve
calisanlarin isten ayrilma niyetleri azalmaktadir. Ayni sekilde Sokmen ve Sezgin (2017:
243) ve Javed ve arkadaslar1 (2014: 135) da yaptiklar1 ¢alismanin sonucunda is tatmini

ile isten ayrilma niyetleri arasinda negatif iliski bulmuslardir.

Ungiiren ve arkadaslar1 (2010: 2934) konaklama isletmelerinde calisanlarla
yaptiklar1 ¢alisma sonucunda is tatmini ile tilkenmislik arasinda negatif yonlii bir iligki
oldugunu saptamislardir. Buna gore is tatmini yiiksek olan bireylerin tiikenmislik

seviyelerinin diisiik oldugu gbzlenmistir.

Is tatmini orgiitsel vatandashik kavramu ile iliskilidir. Organ ve Ryan yaptiklari
meta-analiz ¢calismasi sonucunda orgiitsel vatandaslik ve is tatmini arasinda giiclii bir

iliski oldugunu saptamislardir ( Maksic 2016: 17).

Is tatmini aym zamanda calisamin isinde daha verimli olmasim da
saglayabilmektedir. Hoboubi ve arkadaslari (2017: 67) Iran’da bir petrokimya sirketinde
calisan 125 kisi ile yaptiklart aragtirmanin sonucunda is tatmini ile verimlilik arasinda
pozitif yonde bir iliski bulmuslardir. Ayn1 sekilde Syptak, Marsland ve Ulmer (1999)
tatmin olan ¢alisanlarin verimlilige ve yaraticiliga sahip olma egiliminde olduklarini
belirtmislerdir. Tiirk’e gore de (2007: 96) is tatminine sahip olan calisan demek yiiksek

performans, verimlilik ve mutlu bir i§ ortam1 demektir.

Bakan ve arkadaslarinin (2014: 1476) is tatmini ile mesleki baglilik ve is tatmini

ile is performansi arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢alismada is tatminin her ikisi ile de
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pozitif iligkili oldugunu saptamiglardir. Buna goére calisanin i§ tatmininin arttikca

mesleki bagliligi ve is performansi da artacaktir.

Ealias ve George da (2012: 41) is tatmininin ¢alisanlarin isleri hakkinda nasil
hissettiginin 6nemli bir gostergesi olabilecegini ve orgiitsel vatandaslik, devamsizlik
gibi davraniglarin habercisi olabilecegini belirtmislerdir. Ayrica, is tatmininin kisilik
degiskenleri ve anormal c¢alisma davraniglar1 arasindaki iliskide arabuluculuk

edebilecegini belirtmislerdir.

Calisanlarin islerinden tatmin olmamalarinin da bazi sonuglart vardir. Calisanlar
islerinden memnun olmadiklarinda dort tip tepki verirler (Mahaffey, Neu ve Taylor
1991: 73). 1lki isten ayrilmak ya da baska is aramaya baslamaktir. Ikincisi yonetici ya
da calisma arkadaslar1 ile sorunlar1 konusarak kosullari iyilestirmeye calismaktir.
Uciinciisii  baghliktir, birey bir davramsta bulunmadan kosullarin iyilesmesini
beklemesidir. Thmal de bir tepki tiiriidiir ve ise olan ilginin azalmasi, gecikme ve

hatalarin artmasina tepkisiz kalmak anlamina gelir.

Eren (2001:250)’e gore psikolojik tatminsizlik dort baglikta toplanabilecek
davranis bozukluklarina sebep olmaktadir. Bunlar, saldirgan davranislar, geriye doniik

davranislar, tekrarlanmak istenen davranislar ve tevekkiil halidir.

Cetinkanat (2000: 3) da is tatmini saglayamayan calisanlarin ise kars1 daha az
ilgi gostereceklerini, ise ge¢ gitme davranmisinda bulunacaklarini ya da hi¢ gitmeyerek

devamsizlikta bulunacaklarini belirtmistir.

Is tatminin saglanmas1 sadece bireysel boyutta degil orgiitsel boyutta da 6nem
arz etmektedir. Isletmenin varhigini siirdiirmesi ve ekonomik olarak giiclii olmasi is
tatmini ile iliskilendirilebilir. Is tatminin varlig1 ile bireyler 6rgiite olan bagliliklarini
artirarak isten ayrilma niyetinden uzaklasabilirler. Dolayisiyla isletme yeni c¢alisan

istthdam etme maliyetinden kurtulmus olur.
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2.6. Duygusal Zeka ve Is Tatmini Arasindaki [liski

Literatiirde duygusal zeka ve is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismalara
siklikla rastlanmaktadir. Omegin Brunetto ve arkadaslar1 (2012: 428) polisler ile
yaptiklart calismada duygusal zekinin is tatminini olumlu yonde etkiledigi sonucuna
ulagmiglar, buna ek olarak duygusal zekanin iyi olus, refah iizerinde anlamli etkisi
oldugunu da saptamislardir. Thiruchelvi ve Supriya da yaptiklar1 ¢alismada duygusal

zeka ile is tatmini arasinda anlamli iligski oldugunu tespit etmislerdir (2009: 109).

Biiylikbayram ve Giirkan’in, 2014 yilinda hemsireler ile yaptiklar1 ¢alismada
hemsirelerin duygusal zekd yeteneklerinin onlarin is tatminlerini etkiledigi sonucuna
ulagmiglardir. Benzer olarak Tagoe ve Quarshie de (2016) duygusal zeka ve is tatmini

arasinda 6nemli ve pozitif yonde bir iliski oldugu bulgusunu elde etmislerdir.

Nwankwo ve arkadaslarinin (2013) doktor ve hemsirelerden olusan 116 calisani
baz alarak yaptiklar1 calismada duygusal zekd ve is tatmini arasinda anlamli iligki
oldugunu saptamislardir. Buna gore duygusal zekanin artmasi demek is tatminin artmasi
demektir. Arastirmacilar, hastalarinin duygularini, ihtiyacglarini ve kaygilarin1 daha iyi
anlayan doktorlarin hastalar tedavi etmekte daha basarili olduklarim1 da eklemislerdir.
Dolayistyla hastalarin duygularini daha iyi anlamak, saglik calisanlarinda daha yiiksek

is tatmini saglayabilmektedir.

Tudor (2017) ¢alismasinda duygusal zekas: yiiksek olan 6gretim gorevlilerinin
islerinden daha tatmin olduklarini saptamistir. Ayn1 zamanda duygusal zeka seviyesi
daha yiiksek olan Ogrencilerin de Ogretmenlerinden ve O0grenme ortamlarindan daha
memnun olduklart sonucuna ulasmistir. Benzer olarak Yuan ve arkadaslar1 (2014) da
124 ogretim gorevlisi ile yaptiklar1 ¢alismada duygusal zeka ile is tatmini arasinda
anlaml iligki oldugu sonucuna varmiglardir. Calisma sonucunda buna ek olarak is
tatmini ile genel saglik arasinda da anlamli bir iligki elde etmislerdir. Buna gore
duygusal zekd, is tatminini etkileyerek dolayli olarak genel saglik durumunu da

etkilemektedir.
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Masrek ve arkadaglarinin (2014) bilisim teknolojileri uzmanlari ile yaptiklari
calismada duygusal zekanin boyutlarindan ©6zdenetim, sosyal farkindalik ve iliski
yonetiminin is tatminini etkiledigi, 6zfarkindalik boyutunun is tatmini iizerinde bir

etkisi olmadig1 sonucuna ulagmislardir.

Das ve Ali (2014: 24) devlet bankas1 ve 6zel banka ¢alisanlarim1 dahil ettikleri
caligmada toplam duygusal zeka ile is tatmini arasinda anlamli iliski oldugunu
saptamislardir. Duygularin kullanimi ve digerlerinin duygularinin degerlendirilmesi
boyutu ile is tatmini arasinda Onemli iliski varken, bireyin kendi duygularimi
degerlendirmesi ve duygularin yonetilmesi ile is tatmini arasinda anlamh iligki
bulunamamistir. Yapilan ¢alismada devlet bankasi ve 6zel banka ¢alisanlarinin kadro,
cinsiyet, medeni hal fark etmeksizin esit duygusal zeka algisina sahip olduklari

belirtilmistir.

Nezad ve Bahramzade (2013: 979) Iran’da bir su yardim sirketindeki
caligsanlarla yaptiklar1 ¢alisma sonucunda duygusal zekanin 6zgiiven alt boyutu ile is
tatmini arasinda anlaml iligki oldugunu belirtmislerdir. Buna gore calisanlarin 6zgiiveni
arttikga ig tatmini de artacaktir. Arastirmacilar ayrica sirkette calisanlarin duygusal
zekalarimi gelistirmek i¢in Ozgiiven ve kisisel farkindalik alt boyutlarina daha fazla
onem verilmesi gerektigini belirtmislerdir. Calismaya gore duygusal zekay1 gelistirmek

icin gerekli olan bireysel davranislarin tizerinde durmak is tatminini de artirmaktadir.

Cekmecelioglu, Giinsel ve Ulutas da (2012: 363) yaptiklar1 ¢calismada duygusal
zeka ile icsel is tatmini arasinda olumlu iligki oldugunu, 6zellikle duygular1 tanimanin

i¢csel is tatminini onemli derecede etkiledigi sonucuna ulagmiglardir.

Kassim ve arkadaslar1 (2016: 53) duygusal zekanin bazi boyutlar ile is tatmini
arasinda anlamli iliski bulmuslardir. Buna gore 6gretim gorevlileri baz alinarak yapilan
arastirmada duygusal degerlendirme boyutu ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki
tespit edilemezken duygularin kullanimi ve duygularin diizenlenmesi boyutu ile is

tatmini arasinda 6nemli anlamli iliski elde edilmistir. Aragtirmacilar ¢calisma sonunda,
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ogretim gorevlileri ile kurum arasinda giiglii kurum iligkisi kurabilmek icin

tiniversitelerde bir ‘Duygusal Boliim™ acilmasini 6nermislerdir.

Miao, Humphrey ve Qian (2017: 281) is kaynagimin, duygusal zeka ve is tatmini
arasindaki iliskiyi nasil etkiledigi konusunda yaptiklart meta analiz caligmasinda,
cinsiyetin, yasin ve kadronun duygusal zekd ve is tatmini iligkisinde hicbir farklilik
gostermedigini belirtmislerdir. Ealias ve George ise (2012: 37) yaptiklar1 calismada
tecriilbe ve medeni durumun duygusal zeka ve is tatmini arasindaki iliskide giiclii rol

oynadigi sonucuna varmiglardir.

Rahmati ve Mohebi (2017:1) temel saglik hizmeti calisanlar1 ile yaptiklari
calisma sonucunda duygusal zeka ve is tatmini arasinda anlamh bir iligki bulmuslardir.
Buna ek olarak erkek calisanlarin duygusal zekélarimin kadin calisanlara gére daha

yiiksek seviyede oldugu sonucuna da ulagmislardir.

Calisma sonuclarindan anlasilacagi tizere duygusal zeka ve is tatmini arasindaki
kuvvetli iliski meslek fark etmeksizin kendini gostermektedir. Bu da duygusal zeka
konusuna, sektor ayrimi yapmaksizin, verilen Onemin artirilmasiyla c¢alisanlarin is
tatminlerinin de artirilabilecedi ihtimalini giiclendirmektedir. Isinden tatmin olan
calisanin daha pozitif olmasi, bulundugu kuruma daha bagli olmas1 ve is arkadaslariyla
daha 1yi iletisim kurmasi1 muhtemeldir. Biitiin bu olumlu ¢iktilarin elde edilebilmesi,
duygusal zekd seviyesinin yiikselmesiyle miimkiin olabilmektedir. Buna gore
kurumlarin, duygusal zekalarini yiikseltebilmeleri icin ¢alisanlarina imkanlar yaratmast

onemli bir durum olup kurum agisindan da biiyiik 6nem arz etmektedir.



III. BOLUM

3. YONTEM

Calismanin bu béliimiinde, ilk olarak arastirma konusunun Onemi ve amaci
belirtildikten sonra, arastirmanin kapsami ve sinirlan cizilerek, aragtirmanin yontemi,
boyutlari, Olgegi, hipotezlerine yer verilecek ve devaminda arastirma bulgular

sunulacaktir.

3.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Duygusal zeka, zaman igerisinde gelistirilebilmesi miimkiin olan Onemli bir
kavramdir. Bagka bir ifade ile duygusal zeka gelistirilebilir bir 6zellige sahiptir. Birey
eger yliksek bir duygusal zeka seviyesine sahip ise sadece kendi duygularini anlamak ve
kontrol etmekle kalmayarak ayni zamanda diger insanlar iizerinde de duygusal boyutta
onemli bir etkiye sahip olabilir. Bu baglamda isletmeler c¢alisanlarinin duygusal

zekalarim gelistirerek is tatmini iizerinde 6nemli gelismeler saglayabilmektedirler.

Bu arastirmanin amaci; bir kamu kurumunda ¢alisanlarin duygusal zeka ile is
tatmini diizeyleri arasindaki iliskiyi test etmektir. Bununla birlikte ¢alisanlarin kendi ve
bagkalarinin duygularin1 tanimlamasi, degerlendirmesi, kullanmasi ve yoOnetmesi ile
islerinden sagladiklar1 tatmin diizeyleri arasindaki iligskinin, demografik faktorlere gore
nasil bir degisim gosterdigi de belirlenecektir. Calismada s6z konusu kamu kurumunun
secilmesindeki amag, demografik agidan cesitlilik gosteren calisanlarin ofis ortami
disinda da is sahalarinin bulunmasidir. Kurumda ofis ortaminda ¢alisanlar bulunmakla
beraber sahaya inmek zorunda olan c¢alisanlar da vardir. Calisma, demografik

degiskenler, calisma hayati ve bu tiir ¢alisma sartlarinin yarattigr duygu durumunun,
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calisanlar tarafindan duygularin diizenlenerek, duygulardan faydalanarak kontrol edilip
edilemedigini belirlemek ve biitiin bunlarin is tatmin diizeylerini etkileyip

etkilemedigini belirlemek adina 6nem arz etmektedir.

3.2. Arastirmanin Kapsami ve Kisitlari

Calismanin yapildigi kamu kurulusu egitim seviyesi, gelir seviyesi ve pozisyon
gibi alanlarda farklilik gosteren bircok calisani kapsamaktadir. Calisanlarin biiyiik bir
kismu siirekli ofis ortaminda bulunurken digerleri saha caligmasi da yapmaktadir. Bu
nedenle calisanlarin duygusal zeka seviyeleri ve is tatmin diizeylerindeki farkliliklarin
sayillan hangi oOzellikten kaynaklandigi belirlemek amaciyla calisma planlanmstir.
Aragtirmada once kurumdan gerekli izin alinarak anket calismasi uygulanmistir ve
cevaplayanlara Kasim 2017-Mayis 2018 tarihleri arasinda ulasilmis, toplamda 6 ayda
anketler toplanmigtir. 2018 yil1 itibariyle s6z konusu kamu kurumunda toplam 600 kisi
calismaktadir. Bu calismada toplam 330 anket teslim edilmis ve bu ¢alisanlardan 310
anket geri doniis saglanmistir. Hatali1 veya eksik 23 anket ¢ikartilarak toplamda 287
anket elde edilmistir. Gonderilmis anketlerin geri doniis oran1 yaklasik % 93’tiir. 600
evren i¢in orneklemden kaynaklanan hata payr % 4,18’dir. Ankete katilan kadin ve
erkek sayisi arasinda biiyiik bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Erkek calisanlarin sayica
daha fazla istihdam edilmis olmalar1 buna sebep olarak gosterilebilir ve bu arastirmanin

bir kisitidir.

Arastirmaya katilan kamu kurulusundan c¢alisanlara anket yapmak iizere izin
alinmustir, fakat kurum isminin tezde paylasilmasina izin vermedigi icin bu bilgi
paylasilmayacaktir. Arastirmada elde edilen sonuglar tek bir kamu kurumuna ait oldugu

icin genelleme yapilmas1 miimkiin olmayacaktir.

3.3. Arastirmanin YOntemi

Bu arastirmada anket yontemi veri toplama aract olarak kabul edilmistir. Genis

capl bir literatiir taramasindan sonra ¢alismada yer alan degiskenleri en iyi olgebilecek
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Olcekler belirlenmeye calisilmis ve uluslararasi yazinda gecerliligi ve giivenilirligi farkli
caligmalarla test edilmis Olceklerin kullanilmasina karar verilmistir. Buna ek olarak

calisanlarin demografik ozelliklerini tespit etmek amaciyla 10 soru gelistirilmistir.

Calismada, katilimcilarin demografik bilgilerine ulagsmak amaciyla, cinsiyetleri,
medeni durumlari, egitim durumlar gelir seviyeleri, gorevlerindeki pozisyonlari,
bulunduklar1 kurumdaki toplam hizmet siireleri, eslerinin calisip calismama durumu,
sahip olduklar1 cocuk sayilari, yasamlarinin biiyiik boliimiinii nerede gecirdiklerine dair

bilgiler iceren 10 soru sorulmustur.

Duygusal zekdyr 6lcmek icin kullamlan anket Duygusal Zekd Olcegi’dir.
Schutte ve arkadaslar1 (1998) nin gelistirdigi ve Austin ve digerlerinin (2003) modifiye
ettigi Duygusal Zeka Olcegi’nin Tiirkce’ye uyarlamasi Emine Gocet (2006) tarafindan

yapilmistir. Calismada kullanilan 6l¢ek i¢in Emine Gocet’ten gerekli izin alinmugtir.

Duygusal Zeka Olcegi 20’si olumlu 21’i olumsuz toplam 41 maddeden
olusmaktadir. Ayrica Iyimserlik/Ruh Halini Diizenleme, Duygulardan Faydalanma ve
Duygularin Ifadesi olmak iizere 3 faktorden olusmaktadir. Goget’in (2006: 57) yaptig
faktor analizi sonucunda dort madde (3, 13, 14, 16. maddeler) bu ii¢ faktérden herhangi
birine katki saglamadigi icin olgekte yer almamistir. Dolayisiyla 6lgegin bahsi gecen
Tiirkce versiyonu 37 maddeden olusmaktadir. Olcekte (1) kesinlikle katilmiyorum, (2)
katilmiyorum, (3) kararsizim, (4) katilhiyorum, (5) kesinlikle katiliyorum seklinde 5’li

Likert tipi bir derecelendirme uygulanmaistir.

Calismada yer alan bir diger 6lcek Minnesota Is Tatmini Olgegi’dir. Minnesota
Is Tatmini Olgegi 1967 yilinda Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilmis ve Tiirkce’ye uyarlamas1 Asli Baycan (1982) tarafindan yapilmstir. Olcek,
Baycan’dan gerekli izin alinarak calismada kullanilmistir. Minnesota Is Tatmini
Olgegi’'nde (1) hic memnun degilim, (2) memnun degilim, (3) kararsizim, (4)

memnunum, (5) ¢cok memnunum seklinde 5’1i Likert tipi degerlendirme uygulanmustir.
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Anket formlar1 arastirma yapilacak kuruma verilmeden once biri kadin digeri
erkek iki kisi ile anket sorularinin anlasilabilirligi ve ne kadar siirede anketin

tamamlanabildigi konusunda pilot calisma yapilmaistir.

Arastirmada kullanilan anket formlarmmin %901 yiiz yiize anket yOntemi
kullanilarak katilimciya ulastirilmig, kalan anketler ise posta yolu ile katilimciya
ulastirilmistir. Anket sorularina baslamadan ©Once arastirmacinin ismi ve anketi ne
amacla yaptigim1 belirten bir yazi eklenmistir. Bu yazida katilimcilarin isim
yazmamalar1 ve samimi cevap vermeleri de rica edilmistir. Ayrica posta yolu iletilen
anketlere kurumdan alinan izin dilekgesi de eklenmistir. On yaziy1 takiben 10 sorudan
olusan Kisisel Bilgi Formu, Minnesota Is Tatmini Olcegi ve Duygusal Zeka Olgegi

eklenmistir.

3.4. Arastirmanin Degiskenleri

Bu calismada bir kamu kurumu calisanlar iizerinde duygusal zeka algilan 3
farkli duygusal zeka boyutu (Iyimserlik, Duygulardan Yararlanma, Duygularin ifadesi)
ile incelenmistir. Literatiirde sikca kullanilan Duygusal Zeka Olcegi kullanilmistir. Bu
Olcekte toplam 37 soru bulunmaktadir. S6z konusu duygusal zeka 6l¢egin orijinal alpha
katsayis1 0,83 olarak bulunmustur. Bu calismada ayrica Minnesota’nin gelistirdigi Is
Tatmini Olcegi’nden yararlamlmis ve dlgek; icsel ve digsal tatmin olmak iizere 2 farkli
boyut ve toplam 20 sorudan olugmaktadir. S6z konusu is tatmini 6lgegin orijinal alpha
katsayis1 0,91 olarak hesaplanmistir. Duygusal Zeka ve Is Tatmini Olcegi 5’li Likert

Olcegi ile hazirlanmistir.

3.5. Arastirma Modeli

Bu aragtirmanin modeli tanimlayict arastirma Ozelligindedir. Tanimlayici
arastirmalarda ama¢ mevcut durumu, degiskenleri ve degiskenler arasindaki iliskileri

tanimlamaktir (Kurtulus 2006: 52).
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Arastirmada c¢alisanlarin demografik ozellikleri ile duygusal zeka diizeyleri
arasindaki iliskiyi; demografik 6zellikler ile is tatmini diizeyleri arasinda farklilik ve
duygusal zeka diizeyi ile is tatmini arasindaki farkliligi 6lgmek amaclanmistir. Bu

amagla arastirmanin modeli agagidaki gibidir:

Demografik Degiskenler

J !

Duygusal Zeka Is Tatmini
Iyimserlik e ——— lgsel Tatmin
Duygulardan Yararlanma Duissal Tatmin
Duygularin Ifadesi

Sekil 3.1: Arastirmanin Modeli

3.6. Arastirmanin Hipotezleri

Bu arastirmada duygusal zeka ile is tatmini arasindaki iliski belirlenecektir. Bu

baglamda calismada gelistirilen hipotezler soyledir:

HI1: Calisanlarin demografik ozellikleri agisindan duygusal zekd diizeyleri

farklilik gostermektedir.

H2: Calisanlarin demografik ozellikleri acisindan is tatmin diizeyleri farklilik

gostermektedir.

H3: Calisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile is tatmin diizeyleri arasinda anlamli

bir iligki vardir.



IV. BOLUM

4. BULGULAR

Calismanin bu bdliimiinde, arastirmada kullanilan Olgeklerin gegerlilik ve
giivenilirlik analizleri ve normallik testleri, demografik degiskenlere gore duygusal
zekanin ve is tatmininin karsilastirilmasina ait bulgulara yer verilecektir. Ayrica
demografik degiskenlere gore duygusal zekanin ve is tatminin farklilik gosterip
gostermedigine dair bulgulara yer verilecektir. Devaminda duygusal zeka ile is tatmini

arasindaki iliski ve duygusal zekanin is tatmini iizerindeki etkisi sunulacaktir.

4.1.  Cevaplayicilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmanin bu bdliimiinde ankete katilanlarin demografik, mesleki ve aile

bilgilerinin frekans ve yiizdelerine yer verilmistir.

Tablo 4.1: Katilimcilarin demografik bilgileri

Degiskenler N %

Cinsiyet Kadin 42 14,6
Erkek 245 854

24 ve alt1 11 3,8

25-34 80 27,9

Yas 35-44 74 25,8
45-54 83 28,9

55 ve istii 13,6

. Evli 222 77,4
Medeni Durumu Bekar 65 22.6
[Ikogretim 17 5,9

Lise 69 24,0

Egitim On lisans 76 26,5
Lisans 104 36,2

Yiiksek Lisans 21 7.3

3000 ve alt1 67 23,3

3000-4000 arasi 133 46,3

Gelir 4000-5000 aras1 68 23,7

5000 ve iizeri 19 6,6
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Tablo 4.1’de katilimcilarin demografik bilgilerine yer verilmistir. Sonuglar
incelendiginde katilimcilarin 6nemli bir boliimii erkek ve evlilerden olustugu
goriilmektedir. Ayrica bireylerin %28,9’u 45-54 yas arasinda, %36,2’si lisans mezunu

ve %46,3’ii 3000-4000 arasi gelire sahiptir.

Tablo 4.2: Katilimcilarin mesleki ve aile bilgileri

Degiskenler N %0
Bolge Midiirii 1 3
Bolge Miidiir Yardimcisi 2 7
Sube Miidiirii 9 3,2
Isletme Miidiirii 4 1,4
e Isletme Miidiir Yardimcist 9 3,1
Su An Ki Goreviniz e St 44 15,3
Miihendis 21 7,3
Memur 98 34,1
Orman Muhafaza Memuru 93 32,4
Sayman 6 2,1
3 yildan az 45 15,7
3-5 yil arasi 48 16,7
. T 6-10 y1l aras1 47 16,4
Hizmet Siireniz 11-15 yil aras1 29 10,1
16-20 y1l aras1 18 6,3
20 yildan fazla 100 34,8
Es Calisma Durumu E‘;;tlr 28070 2(9):;
Yok 74 25,8
1 49 17,1
Cocuk Sayisi 2 115 40,1
3 42 14,6
4 ve iizeri 7 24
Ege 15 5,2
Marmara 27 9,4
Akdeniz 41 14,3
Bolge Bat1 Karadeniz 152 53,0
Orta ve Dogu Karadeniz 24 8,4
Ig Anadolu 20 7,0
Giineydogu Anadolu 3 1,0

Tablo 4.2°de katilimcilarin mesleki ve aile bilgilerine yer verilmistir. Sonuclar
incelendiginde katilimcilarin %53’4i hayatinin biiyiik bir kismin1 Bati Karadeniz
Bolgesi’nde gecirmis ve %69,7°si esi herhangi bir iste calismamaktadir. Ayrica ankete
katilanlarin biiytik bir bolimii memur veya orman muhafaza memurudur. Bununla

birlikte bireylerin %34,8’1 20 yildan fazla tecriibeye ve %40,1°1 2 tane ¢ocuga sahiptir.
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4.2. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Tablo 4.3: Arastirmada kullanilan 6l¢ek ve boyutlarinin giivenirlikleri

Boyutlar Madde Cronbach’s
IsTatmini 20 915
I¢sel Tatmin 12 .896
Dussal Tatmin 8 925
Duygusal Zeka 37 .834
Lyimserlik 17 821
Duygulardan Yararlanma 6 .869
Duygularin Ifadesi 14 .830

Tablo 4.3’te is tatmini ve duygusal zekd boyutlarinin giivenirliklerine yer
verilmistir. Uzgoren’e (2012: 54) gore Cronbach Alpha katsayis1 0,60 < o < 0,80 ise
Olcek giivenilirdir. Bundan biiylikse (> 0,80) ol¢ek yiiksek giivenilirlik diizeyindedir.
Buna gore arastirmada kullanilan duygusal zeka ve is tatmini 6lcegi yiiksek giivenilirlik

(> 0,80) diizeyindedir.

4.3. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Normallik Testleri

Tablo 4.4: Arastirmada kullanilan 6l¢ek boyutlarinin tanimlayici istatistikleri

N Ortalama  Std. Sapma  Carpikhk Basiklik
Is Tatmini 287 3,3767 ,67151 -,569 ,097
I¢sel Tatmin 287 3,4643 ,68237 - 718 ,338
Dussal Tatmin 287 3,2516 ,74509 -,476 -,247
Duygusal Zeka 287 3,5065 ,39721 ,193 -,272
Lyimserlik 287 3,7030 , 51702 -1,011 1,623
Duygulardan Yararlanma 287 3,0854 ,69907 -, 190 ,011
Duygularin Ifadesi 287 3,4559 ,58649 -, 081 - 314

Tablo 4.4’te arastirmaya katilanlarin is tatmini ve duygusal zekd boyutlarinin
ortalamalarina yer verilmistir. Duygusal zeka boyutlarindan en yiiksek ortalamaya sahip
“Iyimserlik” boyutu iken en diisiik ortalamaya sahip “Duygulardan Yararlanma”dir. Is

tatmini boyutlarindan en yiiksek ortalama ise “I¢sel Tatmin”dir.

George ve Mallery (2010)’in belirttigine gore carpiklik ve basiklik degerleri
+2,0 ile -2,0 arasinda olursa dl¢ek normal dagilmaktadir. Ayrica parametrik testler daha

gecerli ve giivenilir sonuglar vermektedir. Tabachnick ve Fidell (2013: 952) ise bu
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degerlerin 41,5 ile -1,5 arasinda olmasi durumunda o6l¢egin normal dagildigim
savunmuslardir. Bu calismada kullanilan 6lgek ve boyutlarinin basiklik ve carpiklik
degerleri +2,0 ile -2,0 arasindadir. Bunun icin calismada parametrik testler olan One-

way Anova varyans testi ve bagimsiz iki grup T-testi kullanilmistir.
4.4. Demografik Degiskenlere Gore Duygusal Zekanin Karsilagtirilmasi
Arastirmanin bu boliimiinde cinsiyet, yas, medeni durum, kidem, egitim durumu,
gelir durumu, cocuk sayisi, es calisma durumu gibi demografik degiskenlere gore
katilimcilarin duygusal zekalarinin farklilagip farklilagsmadigini tespit etmek icin Anova

ve t-testi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 4.5: Cinsiyete gore duygusal zekanin karsilastirilmasina iliskin T- testi

Duygusal Zeka Boyutlari (g;lllsli);:) N X Ss P

Iyimserlik Iéﬁi:lr(l 24125 g:ggg; :g(l)ggg 293
Duygulardan Faydalanma Iéfl?;{(l 24 425 gz(z)g }; :28(8)(1)3 ,049
e
N

Tablo 4.5’te cinsiyete gore duygusal zekd ve boyutlarinin ortalamalarinin t-testi
ile karsilagtirllmasi gosterilmistir. T testi sonuglarina gore toplam duygusal zeka,
iyimserlik ve duygularin ifadesi boyutlarinin ortalamasi cinsiyete gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik (p>0,05) gostermemektedir. Buna karsin duygusal zekanin
duygulardan faydalanma boyutu ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik (p<0,05)
vardir. Buna gore kadinlarin erkeklere oranla duygulardan faydalanma ortalamalar1 daha

yiiksektir.
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Tablo 4.6: Medeni duruma gore duygusal zekanin karsilastirilmasina iliskin T-testi

Duygusal Zeka Boyutlari ((1;\/11.23:;; D) N X Ss P
o om m w
Duygulardan Faydalanma Ezgﬁr 26252 g:(l)zgé :géggj , 745
R
moas P e

Tablo 4.6’da medeni duruma gore duygusal zekd ve boyutlarinin ortalamalari
karsilastirllmistir. T-testi sonuglarina gore iyimserlik ve duygulardan faydalanma
boyutlarinin ortalamasi medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
(p>0,05) gostermemektedir. Buna karsin duygusal zeka ve duygularin ifadesi boyutu ile
medeni durum arasinda anlamli bir farklilik (p<0,05) vardir. Evli olanlarin bekéarlara
oranla duygularin ifadesi boyutu ve duygusal zekad ortalamalar1 daha yiiksek

bulunmustur.

Tablo 4.7: Es calisma durumuna gore duygusal zekanin karsilastirilmasina iliskin T-testi

Gruplar (Esiniz

Duygusal Zeka Boyutlar: Calstyor mu?) N X Ss P

lyimsei Hayn SO et
Duygulardan Faydalanma ﬁ‘;;tlr 28070 g: (l)ggg :Zg?gg ,205
Duygularin Ifadesi ﬁ:liftlr 200 2:451832 :g;?ég 042
Duygusal Zeki Hay w0 vasos s 0%

Tablo 4.7°de es c¢alisma durumuna gore duygusal zeka ve boyutlarinin
ortalamalarinin t-testi ile karsilastirilmasi gosterilmektedir. Analiz sonuglar1 toplam
duygusal zeka, iyimserlik ve duygulardan faydalanma boyutlarinin ortalamasinin es
calisma durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (p>0,05) gostermedigini
ortaya koymustur. Buna karsin duygusal zekanin duygularin ifadesi boyutu ile es
calisma durumu arasinda anlamli bir farklilik (p<0,05) bulunmaktadir. Esi calisan
katilimcilarin  ¢alismayan katilimcilara oranla duygularin ifadesi ortalamasi daha

yiiksektir.
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Tablo 4.8: Yasa gore duygusal zekanin karsilagtirilmasina iligkin Anova testi

Duygusal Zeka Boyutlar1 Gruplar (Yas) N X Ss P
24 ve alti 11 3,4545 ,64474
25-34 80 3,7578 ,48119
Iyimserlik 35-44 74 3,6402 ,58455 ,298
45-54 83 3,7380 ,49410
55 ve tistii 39 3,7051 ,45091
24 ve alt1 11 2,9394 ,83757
25-34 80 3,1563 , 76046
Duygulardan Faydalanma 35-44 74 3,1622 ,66836 434
45-54 83 3,0120 ,69101
55 ve isti 39 2,9915 ,59475
24 ve alti 11 3,1469 ,62819
25-34 80 3,4654 ,63254
Duygularin ifadesi 35-44 74 3,5603 ,56016 ,194
45-54 83 3,4208 ,57405
55 ve tistii 39 3,4004 ,53328
24 ve alt1 11 3,2629 ,49881
25-34 80 3,5405 ,43382
Duygusal Zeka 35-44 74 3,5299 ,39344 ,263
45-54 83 3,4998 ,37690
55 ve isti 39 3,4747 ,32402

Tablo 4.8’de yasa gore duygusal zekd ve boyutlarinin ortalamalart Anova testi
ile karsilastirnlmistir. Sonuglara bakildiginda toplam duygusal zekd, iyimserlik,
duygulardan faydalanma ve duygularin ifadesi boyutlarmmin ortalamasi yasa gore
istatistiksel olarak anlamhi bir farklilik (p>0,05) gostermedigi anlasilmaktadir.

Katilimcilarin farkli yas seviyelerinde duygusal zeka seviyeleri degismemektedir.

Tablo 4.9: Bolgelere gore duygusal zekanin karsilastirilmasina iliskin T-testi

Duygusal Zeka Boyutlar1 Gruplar (Bolgeler) N X Ss P
ivimserlik Bat1 Karadeniz 152 3,7348 , 45702 269
y Diger Bolgeler 135 3,6671 57682 ’

Bat1 Karadeniz 152 3,0340 ,71983

i e 135 3,1432 67291 187
. . Bat1 Karadeniz 152 3,3664 ,60652

Duygularin Ifadesi Diger Bolgeler 135 35567 54799 006
. Bat1 Karadeniz 152 3,4778 , 39533

L Difger Bolgeler 135 3.5387 39830 0,195

Tablo 4.9’da katilimcilarin hayatlarinin biiyiik bir boliimiinii gegirdikleri bolgeye
gore duygusal zeka ve boyutlarinin ortalamalar t-testi ile karsilagtirilmistir. Sonuglar
incelendiginde toplam duygusal zeka, iyimserlik ve duygulardan faydalanma
boyutlarinin ortalamasinin hayatinin biiyiilk bir bolimiinii gecirdigi bolgeye gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (p>0,05) gostermedigi anlagilmaktadir. Buna
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karsin duygusal zekanin duygularin ifadesi boyutu ile hayatinin biiyiik bir boliimiinii
gecirdigi bolge arasinda anlamli bir farklilik (p<0,05) bulunmaktadir. Hayatinin biiyiik
bir boliimiinii Bat1 Karadeniz’de gecirenlerin gecirmeyenlere gore duygularin ifadesi

ortalamas1 daha duisiiktiir.

Tablo 4.10: Egitim durumuna gore duygusal zekanin karsilastirilmasinailiskin Anovatesti

Duygusal Zeka Boyutlar1 Gruplar (Egitim) N X Ss P
ko gretim 17 3,7279 ,47902
Lise 69 3,5897 ,48525
1yimserlik On lisans 76 3,7385 47134 ,357
Lisans 104 3,7434 ,55690
Yiiksek Lisans 21 3,7262 , 59110
[Ikogretim 17 2,7353 , 74782
Lise 69 3,0411 ,58397
Duygulardan Faydalanma  On lisans 76 3,0768 77241 ,036
Lisans 104 3,1058 ,69792
Yiiksek Lisans 21 3,4444 ,62212
ko gretim 17 3,2262 ,65862
Lise 69 3,3746 ,54087
Duygularin ifadesi On lisans 76 3,3573 ,60565 ,004
Lisans 104 3,5570 ,56450
Yiiksek Lisans 21 3,7656 ,54960
[Ikogretim 17 3,3879 ,36058
Lise 69 3,4207 ,33942
Duygusal Zeka On lisans 76 3,4748 ,43023 ,015
Lisans 104 3,5689 , 39232
Yiiksek Lisans 21 3,6898 ,42067

Tablo 4.10’da egitim durumuna goére duygusal zekd ve boyutlarinin
ortalamalarinin karsilastirllmasina yer verilmistir. Sonuglara gore duygusal zekanin
iyimserlik boyutu ile egitim durumu arasinda anlamli bir farklilik (p>0,05)
bulunmamaktadir. Buna karsin toplam duygusal zeka, duygularin ifadesi ve
duygulardan faydalanma boyutlarinin ortalamasi egitim durumuna gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik (p<0,05) gostermektedir. Buna gore egitim durumu

yiikseldik¢e duygusal zekanin ortalamasi da yiikselmektedir.
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Tablo 4.11: Gelir durumuna gore duygusal zekanin karsilastirilmasina iliskin Anova testi

Duygusal Zeka Boyutlar:

Iyimserlik

Duygulardan Faydalanma

Duygularin ifadesi

Duygusal Zeka

Gruplar (Gelir) N X Ss P
3000 ve alt1 67 3,6483 ,52897
3000-4000 aras1 133 3,7209 43767 428
4000-5000 aras1 68 3,6783 ,67550 ’
5000 ve iizeri 19 3,8586 ,27705
3000 ve alt1 67 3,0348 , 73999
3000-4000 aras1 133 3,0514 ,63338 509
4000-5000 aras1 68 3,1936 , 72883 ’
5000 ve iizeri 19 3,1140 ,88026
3000 ve alt1 67 3,2847 ,65230
3000-4000 aras1 133 3,4332 ,53991 001
4000-5000 aras1 68 3,5690 ,52259 ’
5000 ve iizeri 19 3,8138 ,67418
3000 ve alt1 67 3,4002 ,45029
3000-4000 arast 133 3,4985 ,33929 005
4000-5000 aras1 68 3,5620 ,42358 ’
5000 ve iizeri 19 3,7383 , 37472

Tablo 4.11°de gelir durumuna gore duygusal zekd ve boyutlarinin ortalamalari

Anova testi ile karsilastirilmistir. Sonuglara bakildiginda iyimserlik ve duygulardan

faydalanma boyutlarinin ortalamasinin gelir durumuna gore istatistiksel olarak anlaml

bir farklilik (p>0,05) gostermedigi anlasilmaktadir. Buna karsin toplam duygusal zeka

ve duygularin ifadesi boyutu ile gelir durumu arasinda anlamli bir farklilik (p<0,05)

bulunmaktadir. Buna gore katilimcilarin gelir durumu arttik¢a toplam duygusal zeka ve

duygularin ifadesi boyutunun ortalamasi da artmaktadir.

Tablo 4.12. Hizmet siiresine gore duygusal zekanin karsilastirilmasinailiskin Anova testi

Duygusal Zeka Boyutlari (Hiz(r;lft:,ltpsl?il;'esi) N X Ss P
3 yildan az 45 3,7264 ,52041
3-5 yil aras1 48 3,5286 ,52560
.. . 6-10 y1l aras1 47 3,7660 ,57864
lyimserlik 11-15 yil arast 29 3,4935 65045 008
16-20 y1l aras1 18 3,8993 ,29946
20 yildan fazla 100 3,7719 ,43423
3 yildan az 45 3,2037 , 76532
3-5 yil arasi 48 3,0243 ,63673
6-10 y1l arasi 47 3,2128 ,84105
iyl Bayaliinn FEREOT 29 32471 61981 170
16-20 y1l arasi 18 2,9537 ,62310
20 yildan fazla 100 2,9783 ,64556
3 yildan az 45 3,4530 ,63097
3-5 yil aras1 48 3,3413 57518
. . 6-10 y1l aras1 47 3,6596 ,66805
Duygulann Ifadesi 11-15 yil arast 29 33820 44923 132
16-20 y1l aras1 18 3,5214 ,52607
20 yildan fazla 100 3,4262 ,56425
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Tablo 4.12 (devam): Hizmet siiresine gore duygusal zekanin karsilagtirilmasina iligkin

Anova testi

Gruplar

Duygusal Zeka Boyutlari (et e) N X Ss P
3 yildan az 45 3,5363 ,45081
3-5 yil arasi 48 3,3784 ,39162
N 6-10 y1l arasi 47 3,6302 ,45278
Duygusal Zeka 11-15 yil arast 29 3,4007 38657 023
16-20 y1l aras1 18 3,5991 ,28228
20 yildan fazla 100 3,5103 ,34780

Tablo 4.12°de hizmet siiresine gore duygusal zeka ve boyutlarinin ortalamalari

Anova testi ile karsilastirilmistir. Sonuglar duygulardan faydalanma ve duygularin

ifadesi boyutlarinin ortalamasinin hizmet siiresine gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik (p>0,05) gostermedigini ortaya koymustur. Buna karsin toplam duygusal zeka

ve iyimserlik boyutu ile farkli hizmet siireleri arasinda anlamli bir farklilik (p<0,05)

bulunmaktadir.

Tablo 4.13: Goreve gore duygusal zekanin karsilastirilmasina iliskin Anova testi

Duygusal Zeka Boyutlar Gruplar (Gorev) N X Ss P
Yonetici 25 3,8175 ,40702
I$letme Sefi 44 3,7642 ,60293
Iyimserlik Miihendis 21 3,6905 ,54108 ,652
Memur 104 3,6863 ,51169
Orman Muhafaza Memuru 93 3,6647 ,50387
Yonetici 25 3,0733 ,69402
Isletme Sefi 44 3,3068 ,68572
Duygulardan Faydalanma Miihendis 21 3,1905 ,68776 ,073
Memur 104 3,0962 ,68293
Orman Muhafaza Memuru 93 2,9480 , 70965
Yonetici 25 3,4738 ,54378
Isletme Sefi 44 3,6206 ,56561
Duygularin Ifadesi Miihendis 21 3,5568 ,60906 11
Memur 104 3,4615 ,57624
Orman Muhafaza Memuru 93 3,3441 ,60181
Yonetici 25 3,5719 ,39596
Isletme Sefi 44 3,6327 ,40969
Duygusal Zeka Miihendis 21 3,5573 ,39040 ,037
Memur 104 3,5068 ,40306
Orman Muhafaza Memuru 93 3,4173 ,37242

Tablo 4.13’te goreve gore duygusal zekd ve boyutlarinin ortalamalart Anova

testi ile karsilastirilmistir. Analiz sonucuna gore iyimserlik, duygulardan faydalanma ve

duygularin ifadesi boyutlarinin ortalamasi goreve gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik (p>0,05) gostermemektedir. Ancak toplam duygusal zeka ile katilimcilarin
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gorevleri arasinda anlamli bir farklilik (p<0,05) vardir. Buna gore orman muhafaza

memurlarinin diger gorevdeki katilimcilara gore duygusal zekalar1 daha diisiiktiir.

Tablo 4.14: Cocuk sayisina gore duygusal zekanin karsilastirilmasina iligkin Anova

testi
Duygusal Zeka Boyutlar: i N X Ss P
e y (Cocuk Sayisi)

Yok 74 3,6461 ,57990
. . 1 49 3,6199 ,51710

lyimserlik 2 115 3,7685 48299 257
3 ve lizeri 49 3,7181 , 48716
Yok 74 3,1126 , 78228
1 49 3,2687 ,68955

Duygulardan Faydalanma > 115 3.0942 61698 ,022
3 ve lizeri 49 2,8401 ,71034
Yok 74 3,4314 ,59853
. . 1 49 3,5039 ,60713

Duygularin Ifadesi > 115 3.5231 52402 ,110
3 ve lizeri 49 3,2873 ,66391
Yok 74 3,4748 ,42372
A 1 49 3,5190 ,42033

Dyl 22 4) 2 115 35659 37284 090
3 ve lizeri 49 3,4021 , 37269

Tablo 4.14’te cocuk sayisina gore duygusal zekd ve boyutlarinin ortalamalari
karsilagtirilmistir. Anova testi sonuclar1 incelendiginde toplam duygusal zeka,
duygularin ifadesi ve iyimserlik boyutlarinin ortalamasi ¢ocuk sayisina gore istatistiksel
olarak anlaml bir farklilik (p>0,05) gostermedigi anlasilmaktadir. Buna karsin duygusal
zekanin duygulardan faydalanma boyutu ile ¢ocuk sayist arasinda anlamli bir farklilik
(p<0,05) vardir. Cocuk sayis1 3 ve iizerinde olan katilimcilarin daha diisiik sayida ¢ocuk
sahibi olanlara ve hi¢ c¢ocugu olmayanlara gore duygusal zekd boyutlarindan

duygulardan faydalanma ortalamasi daha diistiktiir.

4.5. Demografik Degiskenlere Gore Is Tatminin Karsilastiriimasi

Arastirmanin bu boéliimiinde cinsiyet, yas, medeni durum, kidem, egitim durumu,
gelir durumu, cocuk sayisi, es calisma durumu gibi demografik degiskenlere gore
katilimcilarin is tatmininin farklilasip farklilagsmadigini tespit etmek icin Anova ve t-

testi sonuglarina yer verilmistir.
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Tablo 4.15: Cinsiyete gore is tatmininin karsilastirilmasina iligskin T- testi

Is Tatmini Boyutlar ((C;;I:lsl;;,il;) N X Ss £
lse Tatnin Erok s s emw 10
Digsal Tatmin g:f;? 24425 ;fgéz :ggg;(l) ,003
I Tami Erck YO R

Tablo 4.15°te cinsiyete gore is tatmini ve boyutlarinin ortalamalar ile t-testi
karsilagtirilmas1  gosterilmektedir. Analiz sonuglarina bakildiginda ic¢sel tatminin
cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir farkliik (p>0,05) gostermedigi
anlasilmaktadir. Buna karsin is tatmini ve digsal tatmin ile cinsiyet arasinda anlaml bir
farklilik (p<0,05) bulunmaktadir. Kadinlarin erkeklere gore is tatmini ve digsal tatmini

daha yiiksektir.

Tablo 4.16: Medeni duruma gore is tatmininin karsilastirilmasina iliskin T- testi

; . . Gruplar
Is Tatmini Boyutlar: (Medeni Durum) N X Ss P
: ) Evii 222 34920 68740
Igsel Tatmin Bekar 65 33667 66075 190
. ek 222 32014 73839
D] Tt Bekér 65 31154 75751 M
ie Totonia Evli 222 34108 66933 .
$ ! Bekar 65 32600 67095 :

Tablo 4.16’da medeni duruma gore i§ tatmini ve boyutlarinin ortalamalari
karsilastirllmistir. T-testi sonuglart icsel tatmin, digsal tatmin ve i§ tatmininin medeni
duruma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (p>0,05) gostermedegini ortaya

koymustur. Katilimcilarin medeni durumlari is tatmin diizeylerini degistirmemektedir.

Tablo 4.17: Es calisma durumuna gore is tatmininin karsilastirilmasina iliskin T-testi

Gruplar

Is Tatmini Boyutlar: (Esiniz Cahsiyor mu?) N X Ss P
: . Evet 87 3,4933 67727
Igsel Tatmin Hayir 200 34517 68588 /636
) Evet 87 33310 68816
IR T Hayir 200 32170 76763 234
is Tatmini Evet 87 3,4305 64598 37

Hayir 200 3,3533 ,68257
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Tablo 4.17°de es calisma durumuna gore is tatmini ve boyutlarinin ortalamalari
karsilagtirilmistir. T-testi sonuclarina bakildiginda igsel tatmin, digsal tatmin ve is
tatmininin es calisma durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (p>0,05)
gostermedigi goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin eslerinin calismast veya

calismamasi is tatmin diizeylerini degistirmemektedir.

Tablo 4.18: Yasa gore is tatmininin karsilastirilmasina iliskin Anova testi

Is Tatmini Boyutlar Gruplar (Yas) N X Ss P

24 ve alti 11 3,5833 ,43621
25-34 80 3,4365 ,64893

Icsel Tatmin 35-44 74 3,4527 ,68996 941
45-54 83 3,4578 , 70331
55 ve iistii 39 3,5235 , 76638
24 ve alti 11 3,3273 ,64201
25-34 80 3,1725 ,75573

Digsal Tatmin 35-44 74 3,2703 , 74663 ,551
45-54 83 3,2241 , 73544
55 ve istii 39 3,4154 , 77444
24 ve alti 11 3,4636 ,48994
25-34 80 3,3150 ,65798

Is Tatmini 35-44 74 3,3851 ,66999 757
45-54 83 3,3663 ,66466
55 ve iistii 39 3,4846 ,76967

Tablo 4.18’de yasa gore is tatmini ve boyutlarinin ortalamalar1 karsilastirilmastir.
Anova testi sonuglarina gore ic¢sel tatmin, digsal tatmin ve is tatmini yasa gore
istatistiksel olarak anlaml bir farklilik (p>0,05) gostermemektedir. Katilimcilarin farkla

yas diizeylerinde is tatmin diizeyleri degismemektedir.

Tablo 4.19: Bolgeye gore is tatmininin karsilastirilmasina iliskin T- testi

Is Tatmini Boyutlar Gruplar (Bolge) N X Ss P
Igsel Tatmin Bat1 Karadeniz 152 3,5948 ,64842 001
Diger Bolgeler 135 3,3173 ,69203 ’
. Bat1 Karadeniz 152 3,4329 , 712667
DGR L] Dier Bolgeler 135 3.0474 71454 AL
is Tatmini Bé.ltl Karadeniz 152 3,5391 ,63891 000
Diger Bolgeler 135 3,1937 ,66238 ’

Tablo 4.19°da katilimcilarin hayatlarinin  biiyiik bir boliimiinii gecirdikleri
bolgeye gore is tatmini ve boyutlarinin ortalamalar t-testi ile karsilastirilmistir. Analiz
sonuglarindan ig¢sel tatmin, digsal tatmin ve is tatmininin katilimcilarin hizmet siiresine

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (p<0,05) gosterdigi anlagilmaktadir. Buna
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gore hayatinin biiyiik bir boliimiinii Bati Karadeniz Bolgesinde geciren katilimeilarin
diger bolgelerde geciren katilimcilara gore icsel tatmin, digsal tatmin is tatmin diizeyleri

daha yiiksektir.

Tablo 4.20: Egitim durumuna gore is tatmininin karsilastirilmasina iliskin Anova testi

Is Tatmini Boyutlar1 Gruplar (Egitim) N X Ss P
[Ikogretim 17 3,3431 77386
Lise 69 3,5024 ,66328

Icsel Tatmin On lisans 76 3,4781 ,63892 ,932
Lisans 104 3,4559 ,70901
Yiiksek Lisans 21 3,4286 13753
[Ikogretim 17 3,3176 , 75601
Lise 69 3,3333 ;70787

Dissal Tatmin On lisans 76 3,2461 ,76393 ,671
Lisans 104 3,2279 , 74982
Yiiksek Lisans 21 3,0667 79267
[Ikogretim 17 3,3412 75627
Lise 69 3,4428 ,64279

Is Tatmini On lisans 76 3,3888 ,66521 ,850
Lisans 104 3,3500 ,68205
Yiiksek Lisans 21 3,2762 , 70686

Tablo 4.20’de egitim durumuna goére is tatmini ve boyutlarinin ortalamalari
Anova testi ile karsilastirilmistir. Analiz sonuclar icsel tatmin, digsal tatmin ve is
tatmini egitim durumuna gore istatistiksel olarak anlamlhi bir farklilik (p>0,05)
olmadigin1 gosternektedir. Katilimcilarin farkli egitim diizeylerinde is tatmin diizeyleri

degismemektedir.

Tablo 4.21: Gelir durumuna gore is tatmininin karsilagtirilmasina iliskin Anova testi

Is Tatmini Boyutlar Gruplar (Gelir) N X Ss P
3000 ve alt1 67 3,5124 ,66702
f¢sel Tatmin 3000-4000 aras1 133 3,3972 , 71059 488
4000-5000 aras1 68 3,5355 ,66282 ’
5000 ve iizeri 19 3,5088 ,60470
3000 ve alt1 67 3,2761 ,76734
. 3000-4000 aras1 133 3,2120 , 76861
Digsal Tatmin 4000-5000 arast 68 3,3147 71263 808
5000 ve iizeri 19 3,2158 ,63967
3000 ve alt1 67 3,4002 ,45029
is Tatmini 3000-4000 aras1 133 3,4060 ,66785 744
4000-5000 aras1 68 3,3316 ,69575 ’
5000 ve iizeri 19 3,4353 ,65290

Tablo 4.21°de gelir durumuna gore is tatmini ve boyutlarinin ortalamalar1 Anova

testi ile karsilagtirilmasina yer verilmistir. Analiz sonuglaria gore igsel tatmin, digsal
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tatmin ve is tatmini gelir durumuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
(p>0,05) gostermemektedir. Katilimcilarin farkli gelir diizeylerinde is tatmin diizeyleri

degismemektedir.

Tablo 4.22: Hizmet siiresine gore is tatmininin karsilastirilmasina iliskin Anova testi

. .. Gruplar
Is Tatmini Boyutlar: (Hizmet Siiresi) N X Ss P
3 yildan az 45 3,4907 ,64064
3-5 yil aras1 48 3,2309 ,68335
. . 6-10 y1l aras1 47 3,4770 ,64566
Igsel Tatmin 11-15 yil arast 29 3,2989 80841 037
16-20 y1l aras1 18 3,7037 ,57396
20 yildan fazla 100 3,5633 ,67140
3 yildan az 45 3,3044 ,68256
3-5 yil arasi 48 2,8500 , 71608
. 6-10 y1l aras1 47 3,3702 ,69717
Digsal Tatmin 11-15 yil arast 29 3,0690 87223 LU
16-20 y1l arasi 18 3,3722 ,79321
20 yildan fazla 100 3,3960 ,69615
3 yildan az 45 3,4144 ,60628
3-5 yil aras1 48 3,0594 ,64285
. .. 6-10 y1l aras1 47 3,4383 ,62695
Is Tatmini 11-15 yil arast 29 3.2034 81152 ,003
16-20 y1l aras1 18 3,5667 ,60997
20 yildan fazla 100 3,4990 ,65466

Tablo 4.22°de katilimcilarin hizmet siiresine gore is tatmini ve boyutlarinin
ortalamalarinin Anova testi ile karsilastirilmasi gosterilmektedir. Anova testi
sonuglarina gore icsel tatmin, digsal tatmin ve is tatmini katilimcilarin hizmet siiresine
gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (p<0,05) gostermektedir. Baska bir ifade ile
3-5 yil arasinda hizmet siiresi olan katilimcilarin, farkli hizmet siiresine sahip olan
katilimcilara gore icsel tatmin, digsal tatmin ve is tatmin diizeyleri daha diisiiktiir. 16
yildan daha fazla hizmet siiresine sahip olan katilimcilar ic¢sel tatmin, dissal tatmin is

tatmin diizeyleri daha yiiksektir.
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Tablo 4.23: Goreve gore is tatmininin karsilastirilmasina iliskin Anova testi

Is Tatmini Boyutlar1 Gruplar (Gorev) N X Ss P
Yonetici 25 3,5300 ,65346
f¢sel Tatmin Isletme Sefi 44 3,6667 ,46728
Miihendis 21 3,3968 , 73594 222
Memur 104 3,4503 17737
Orman Muhafaza Memuru 93 3,3817 ,64096
Yonetici 25 3,3040 ,68949
Isletme Sefi 44 3,3136 ,58492
Digsal Tatmin Miihendis 21 3,1571 , 79282 ,654
Memur 104 3,3058 77457
Orman Muhafaza Memuru 93 3,1688 , 78657
Yonetici 25 3,4200 ,65479
isletme Sefi 44 3,4966 ,48048
Is Tatmini Miihendis 21 3,2833 ;71016 521
Memur 104 3,4019 , 74309
Orman Muhafaza Memuru 93 3,3011 ,66205

Tablo 4.23’te katilimcilarin gorevlerine gore 1§ tatmini ve boyutlarinin

ortalamalarinin Anova testi ile karsilastirmasi1 goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore

icsel tatmin, digsal tatmin ve is tatmini katilimcilarin gorevlerine gore istatistiksel olarak

anlaml bir farklilik (p>0,05) gostermemektedir. Baska bir ifade ile farkli gorevdeki

katilimcilarin is tatmin diizeyleri birbirine benzerdir.

Tablo 4.24: Cocuk sayisina gore is tatmininin karsilastirilmasina iligkin Anova testi

is Tatmini Boyutlar1 ( CO(C}lll.EpSl:;lSl) N X Ss P

Yok 74 3,3277 ,68958

Icsel Tatmin 1 49 3,5153 ,64610 262

2 115 3,5080 ,67916 ’

3 ve tizeri 49 3,5170 ,70669
Yok 74 3,0838 ,79416
. 1 49 3,3592 ,63702

Digsal Tatmin 2 115 32730 71749 128
3 ve lizeri 49 3,3469 ,80909
Yok 74 3,2209 ,70962
. .. 1 49 3,4541 ,58326

Is Tatmini 2 115 34087 65899 131
3 ve lizeri 49 3,4592 , 70457

Tablo 4.24°te katilimcilarin sahip olduklar1 ¢cocuk sayisina gore is tatmini ve

boyutlarinin ortalamalar1 Anova testi ile karsilastirllmistir. Sonuclar

incelendiginde

icsel tatmin, digsal tatmin ve ig tatmini katilimcilarin sahip olduklar1 ¢ocuk sayisina gore

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (p>0,05) gostermemektedir. Baska bir ifade ile

katilimcilarin ¢cocuk sayisina gore is tatmin diizeyleri degismemektedir.
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Tablo 4. 25: Hipotez sonug tablosu

ivimserlik Duygulardan = Duygularin  Duygusal Icsel Dagsal Is
y Faydalanma Ifadesi Zeka Tatmin Tatmin Tatmini
Cinsiyet x v x x x v v
Medeni x x v v x x x
Durum
Es
Calisma x x v x x x x
Durumu
Yas x x x x x x x
Bolge x x v x v v v
Egitim x v v v x x x
Durumu
Gelir x x v v x x x
Diizeyi
Lizmet v x x v v v v
Siiresi
Gorev x x x v x x x
Gocuk x x x x x x
Sayisi

Tablo 4.25°te goriiliiyor ki calisanlarin demografik 6zellikleri agisindan
duygusal zeka diizeyleri ve is tatmin diizeyleri farklilasmaktadir. Buna hore H1 ve H2
kismen kabul edilmistir.

4.6. Duygusal Zeka ile s Tatmini Arasindaki Iliski

Tablo 4.26: Duygusal zeka boyutlart ile is tatmini boyutlar1 arasindaki korelasyon analizi

icsel Tatmin  Digsal Tatmin is Tatmini
iyimserlik 3907 286" 3637
Duygulardan Faydalanma -,047 -1 34" -,083
Duygularin ifadesi ,027 -,047 -,003
Duygusal Zeka 229" ,101 1867

Tablo 4.26’da korelasyon analiziyle duygusal zeka ile is tatmini arasindaki iliski
ortaya konmustur. Yapilan analizler sonucunda; duygusal zeka boyutlarindan iyimserlik
ile icsel tatmin (0,390), dissal tatmin (0,286) ve is tatmini (0,363) arasinda pozitif ve
istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) bir iliski oldugu tespit edilmistir.
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Duygulardan faydalanma ile digsal tatmin arasinda negatif ve istatistiksel olarak
anlaml (p<0,05) bir iliski varken i¢sel tatmin ve is tatmini ile duygulardan faydalanma

arasinda anlaml bir iligki (p>0,05) bulunmamaktadir.

Duygusal zeka boyutlarindan duygularin ifadesi ile i¢sel tatmin, digsal tatmin ve
ig tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli (p>0,05) bir iliski yoktur. Son olarak
duygusal zeka ile i¢sel tatmin (0,229) ve is tatmini (0,186) arasinda pozitif ve anlaml

bir iligki (p<0,05) vardir. Bu bulgulara gére H3 kabul edilmistir.



V. BOLUM

5. SONUC

Hayatimizda duygunun yapici rolii gitgide artmaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlara
ornek olacak kadar niteliksel donanimlara sahip olmalar1 ve calisanlarin duygusal
acidan olgun olmalart isletmeler acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Duygularin
zekanin yasam tatmini yaninda i tatminini saglamaya da katkis1 oldugu hakkindaki
inanis duygusal zeka hakkinda yapilan pek cok arastirma sonucu ile desteklenmektedir.
Duygusal zeka; kisinin yasam basarisinin belirleyicisi olarak Oncelikle kendi
duygularin1 tamimasi ve denetlemesi, ardindan yasam hedefleri dogrultusunda kendi
motivasyonunu saglamasi, kisileraras: iligki kabiliyeti ile karsi tarafin duygularimi da

fark edip onlarla empati kurabilmesi demektir.

Bu calismada duygusal zeka ile is tatmini arasindaki iligski incelenmistir. Bu
dogrultuda ¢alisanlarin kendi ve baskalarinin duygularim1 tanimlamasi, degerlendirmesi,
kullanmasi1 ve yonetmesi ile islerinden sagladiklar1 tatmin diizeyleri arasindaki iliskinin,
demografik faktorlere gore nasil degistigi de belirlenmistir. Arastirma Bati Karadeniz

Bolgesi’nde bir kamu kurumunda 287 ¢alisan iizerinde gerceklestirilmistir.

Analiz sonuglar1 incelendiginde cinsiyet, medeni durum, kidem, egitim ve gelir
diizeyi ile calisanlarin duygusal zeka seviyeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik oldugu anlasilmaktadir. Gelir diizeyi ve egitim seviyesi yiikseldikce
calisanlarin duygusal zeka seviyesi de artmaktadir. Calisanlarin gelir diizeyinin artmasi
ile birlikte egitim seviyesi de artmakta, bu durum duygusal zekdy1 olumlu bir yonde
etkilemektedir. Gelir durumu yiikseldikce insanlar duygularini algilamaya ve kendilerini
dinlemeye daha ¢ok zaman ayirabilirler. Ayni sekilde gelir diizeyi arttikca egitime ve

egitimle birlikte gelen sosyal katkilara daha ¢ok zaman ayirmak miimkiindiir. Bu
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sebeple gelir diizeyi ve egitim seviyesi arttik¢a duygusal zeka seviyesi de artabilir. Elde
edilen bu bulgular Turgut (2014)’un c¢alismasi ile paralellik gosterirken Delice ve
Odabas1 (2013)’nin arastirma sonuglart ile celismektedir. Ayrica kadin calisanlarin
erkek calisanlara gore duygusal zeka seviyeleri daha yiiksektir. Bu durum kadinlara
0zgii dinleme, anlama ve empati kurma yetenegi ile iliskilendirilebilir. Ciarrochi, Chan
ve Caputi (2000) de kadinlarin duygusal zekalarinin daha yiiksek ¢ikmasini, insanlarin
duygularin1 okumakta ¢cok daha iyi olmalarina baglamistir. Buna karsin Odabas1 (2013)
ve Turgut (2014) erkeklerin kadinlara gore duygusal zekalarinin daha yiiksek oldugunu
belirlemislerdir. Bununla birlikte ¢ocuk sayis1 3 ve iizerinde olan katilimcilarin daha
diisiik sayida cocuk sahibi olanlara ve hi¢ cocugu olmayanlara gore duygusal zeka
seviyelerinin daha diisiik oldugu goriilmektedir. Is hayatinin getirdigi yogunluk dikkate
alinirsa ¢ocuk sayisindaki artis ile birlikte hepsine yeterli zamanin ayrilamamasi bu

duruma bir gerekce olarak gosterilebilir.

Is tatminine ait sonuclar incelendiginde; yas, egitim diizeyi, medeni durum,
cocuk sayisi, es calisma durumu, gelir durumu ile is tatmin diizeyi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik olmadigi anlasilmaktadir. Baska bir ifade ile s6z konusu
demografik degiskenlerden ziyade farkli degiskenler calisanlarin is tatmin diizeyini
etkileyebilmektedir. Buna karsin cinsiyete, hizmet siiresine, hayatinin biiyiik bir
bolimiinii gecirdigi bolgeye gore calisanlarin is tatmin diizeyleri farklilagsmaktadir.
Kadinlarin erkeklere ve hayatimin biiyiik bir boliimiinii Bati Karadeniz bolgesinde
geciren katilimcilarin, diger bolgelerde geciren katilimcilara gore is tatmin diizeyleri
daha yiiksektir. Bu durum; daha yerlesik bir hayat siiren c¢alisanlarin veya kendi
memleketlerinde calisanlarin aile iligkilerinin daha kuvvetli olmasi veya yasadiklart yeri
ve 151 daha fazla benimsemeleri ile aciklanabilir. Ayrica calisanlarin mesleki
tecriibelerinin artmasiyla birlikte is tatmin diizeyleri de artmaktadir. Yani kuruma 6zgii
icsel faktorlerin disinda calisanlara 6zgii bazi demografik degiskenler de is tatmin
diizeyini etkileyebilmektedir. Turgut’a (2014) gore kisinin yas1 arttikca isten alinan haz

da artmaktadir. Bunun nedeni tecriibe arttiginda uyumlulugun da artmasidir.

Korelasyon ve regresyon analizi sonuglari incelendiginde duygusal zeka

boyutlarindan iyimserlik ile i¢sel tatmin, digsal tatmin ve is tatmini arasinda pozitif ve
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istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu anlasilmaktadir. Iyimser yaklasan calisanlar,
olumsuz bir durum ile karsilastiklarinda bunu bir problem haline getirmeden, farkli
olumlu ¢6ziim yollar1 aradiklar icin yiiksek icsel tatmin, digsal tatmin ve is tatmini
yasadiklar1 sOylenebilir. Bununla birlikte duygusal zekd boyutlarindan duygularin
ifadesi ile i¢sel tatmin, digsal tatmin ve is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliski yoktur. S6z konusu kurumda calisanlar duygularini ifade ettik¢e tatmin diizeyleri
degismemektedir. Calisanlarin duygularimi ifade yollarinin dogru ve zamaninda olup
olmamas1 ve ¢alisma arkadaglar1 ile yoneticilerin duygulara aym oranda deger verip
vermedikleri bu durumu etkileyen faktorler olarak gosterilebilir. Son olarak duygusal
zeka ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir. Duygusal zeka seviyesi
arttikca, calisanlar kendi ve diger insanlarin duygularini dogru bir sekilde algilayip bu
duygulardan faydalandikca is tatmin diizeyleri artmaktadir. Bu durum; calisanlarin
duygusal zeka becerilerini gelistirmek, is tatmin diizeylerini arttirmak ve kuruma
maksimum katkr saglamas1 bakimindan egitimler diizenlenerek s6z konusu becerilerin

gelistirilmesi gerekliligini ortaya koymaktadir.

Bu arastirmada duygusal zeka ile is tatmini arasinda pozitif ve giiglii bir iligki
bulunmustur. Benzer bir sekilde Tiirkiye'de daha Once yapilmis olan arastirmalarda
duygusal zeka ile is tatmini arasinda iliski oldugu ortaya konmustur. Ancak, Tiirkiye'de
yapilan ¢aligsmalar sonuglarina gore farklilik gostermektedir. Bu ¢alismalardan bazilar
duygusal zeki ile is tatmini arasinda giiclii bir iliski (Oztiirk, 2006) ortaya koyarken
bazi arastirmalarda da (Sirem 2009; Comez 2012; Biiyiikbayram ve Giirkan 2014)
duygusal zeka ile is tatmini arasinda zayif bir iligki tespit edilmistir. Bununla birlikte
duygusal zeka ve is tatmini arasinda orta derecede gii¢lii bir iliski oldugunu gosteren
calismalar da vardir (Canbulat 2007; Sahin, Aydogdu ve Yoldas 2011). Ayrica bazi
calismalar duygusal zeka ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski bulamamstir (Giirbiiz
ve Yiiksel 2008). Uluslararasi literatiirde de duygusal zeka ve is tatmini arasinda farkl
yonde sonuclar ortaya konmustur. Yurtdisinda yapilan bazi arastirmalar duygusal zeka
ile is tatmini arasinda giiclii bir iligki oldugunu savunmustur (Mousavi, Yarmohammadi,
Nosrat ve Tarasi 2012; Ignat ve Clipa 2012; Bhatti ve Tabbasum 2014).Ayrica bazi
caligmalarda duygusal zekanin is tatmini iizerinde orta derecede bir etkiye sahip oldugu

tespit edilmistir (Carmeli 2003; Petrides ve Furnham, 2006). Bu arastirmalarin disinda
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duygusal zekd ve is tatmini arasinda anlamli bir iliski olmadigim1 destekleyen

arastirmalar da vardir (Badawy ve Magdy 2015).

Sony ve Mekoth (2016) duygusal zekanin is tatmini iizerinde olumlu bir etkisi
oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica norolojik arastirmalarda duygusal zekanin is
performansi iizerinde anlamli ve pozitif bir etki yaptig1 ortaya konmustur (Rezvani vd.
2016). Bununla birlikte duygusal zekalar1 yiiksek olan isgorenlerin dayanikliligi daha
yiiksektir. Boylelikle stres kaynaklarini algilayabilirler ve strese neden olan faktorler
icin azim gosterebilirler (Cekmecelioglu 2005). Benzer bir aragtirmada Teker (2016) is

tatmini ile duygusal zeka arasinda pozitif bir etkilesim oldugunu ileri siirmiistiir.

Duygusal zeka ile is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen bu calismanin birtakim
kisitlar1 bulunmaktadir. Arastirmada s6z konusu iliskiyi belirlemek amaciyla anket
yontemi kullanilmistir. Bir anket arastirmasinda her zaman karsilasilabilecek 6rneklem,
kapsam, cevaplama ve Ol¢iim hatalar1 bu arastirmada da soz konusu olabilir. Bu durum,
ortaya cikan bulgulara yonelik bazi genellemeler yapmayi1 kisitlamaktadir. Ayrica
arastirmanin bulgulari; Bati Karadeniz’de bir kamu kurumu calisanlar1 agisindan

yorumlanmalidir.

Calismada Bat1 Karadeniz’de bir kamu kurumunda ¢alisanlarin duygusal zeka ve
is tatminleri arasindaki iliski arastirilmistir. Bulgulara gore hayatinin biiytik bir kismini
Bati1 Karadeniz’de geciren calisanlarin i¢sel tatmin, digsal tatmin ve genel is tatminleri
daha yiiksektir. Bu durum gostermektedir ki calisanlar, kiiltiiriine ve yapisina aligkin
olduklar1 kendi bolgelerinde bulundukga is tatminleri olumlu yonde etkilenmektedir.
Bundan dolay1 yoneticiler, ¢alisanlarin memleketlerinde kalmalarini saglayarak onlarin

is tatminlerini artirabilirler.

Uluslararasi literatiirde duygusal zeka ile is tatmini arasindaki iliskiye yonelik
cok sayida calisma olmasina ragmen ulusal literatiirde bu say1 olduk¢a azdir. Bununla
birlikte bu calismalarin sonuglarinin birbiriyle celismesi nedeniyle duygusal zeka ile is
tatmini arasindaki iliski net bir sekilde ortaya konamamaktadir. Bu nedenle gelecek

caligmalarda bu alanda farkli ve daha genis 6rneklemler iizerinde farkli arastirmalara
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ihtiyag Oon plana cikmaktadir. Ayn1 zamanda duygusal zeka ve is tatmini ile birlikte
yasam tatmini konusu da caligmaya dahil edilebilir. Boylece calisanlarin duygularini
anlayilp yoneterek is tatmini ve yasam tatmini saglaylp saglayamayacaklari

netlestirilerek litaratiire katki yapilabilir.
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Ek-1. Kisisel Bilgi Formu

Sayin Katilimei,

Bu calisma ‘Duygusal Zeka ve Is Tatmini liskisi: Bir Kamu Kurumu Ornegi’ isimli tez
calismasinin uygulama bolimil i¢in diizenlenmistir. Arastirmanin amacit orman isletme
biinyesinde ¢alisanlarin duygusal zeka ve is tatminleri arasindaki iliskiyi incelemektir.
Vereceginiz cevaplar yalmizca c¢alismanin bilimsel amacmma uygun olarak
degerlendirilecek ve gizli kalacaktir. Isminizi yazmamaniz ve imza atmamamz rica
olunur.

Liitfen sorulara icten cevaplar veriniz ve bos birakmamaya 6zen gosteriniz, arastirmanin
basarili olmasi bu kosullara baghdir. Caligmaya yapacagimz katkilar ve ayirdiginiz zaman
i¢cin simdiden tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Sare Gizem ARSLAN

KiSISEL BiLGILER

Size uygun olan secenegin karsisina (X) isareti koyunuz.

1. Cinsiyetiniz

Kadin ( ) Erkek ()

2. Yasimz
24 vealt1 () 25-34() 35-44 () 45-54 () 55 ve tistii ()

3. Medeni haliniz
Evli () Bekar ()

4. Egitim durumunuz

[ikogretim () Lise () Onlisans () Lisans () Yiiksek Lisans ()

5. Gelir diizeyiniz
3000 ve alt1 () 3000-4000 arasi () 4000-5000 arast () 5000 ve iizeri ()



6. Su an ki goreviniz

Bolge Miidiirii () Bolge Miidiir Yardimceist () Sube Midiirii ()
Isletme Miidiirii ( ) Isletme Miidiir Yardimcisi ( ) Isletme Sefi ()
Miihendis () Memur () Orman Muhafaza Memuru () Sayman ( )

7. Bulundugunuz kurumdaki toplam hizmet siireniz
3yildanaz () 3-5yilarasi() 6-10yilarasi () 11-15yilarasi () 16-20 yil aras1 ()
20 yildan fazla ()

8. Esiniz calisiyor mu?

Evet () Hayir ()

9. Sahip oldugunuz ¢ocuk sayisi
Yok () 1() 2(0) 3(0) 4 ve lizeri ()

10. Hayatimizin biiyiik boliimiinii gecirdiginiz bolge

Trakya () Ege() Marmara () Akdeniz () Bati Karadeniz () Orta ve Dogu
Karadeniz ()

Ic Anadolu () Giineydogu Anadolu () Dogu Anadolu ()
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MINNESOTA iS TATMINI ANKETI

E
Saym katihmey, liitfen asagidaki ifadelere gore isinizdeki memnuniyet | g g g
derecenizi daire icine alarak belirtiniz. Bu anket yaklasik 4 dakika a 5 = g
siirmektedir. s | A E| 5 E
E|d3|8|2
o) 5 & | £ =
S |55 8|
O 3 Q
= M| = | O
1.|Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan
1 2131415
2.| Tek basima caligma olanagimin olmasi bakimindan
1 2131415
3. | Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan
1 2131415
4.|Toplumda ‘saygin bir kisi’ olma sansini bana vermesi bakimindan
1 2131415
5.| Amirimin emrindeki kigileri idare tarzi agisindan
1 2131415
6.| Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan
1 2131415
7.| Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
acisindan 1 21 3 4 5
8.|Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan
1 2131415
9.|Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam agisindan
1 2131415
10. |Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan
1 2131415
11. |Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi
acisindan 1 21 3 4 5
12. |Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan
1 2131415
13. | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan
1 2131415
14. |Is icinde terfi olanagimin olmasi agisindan
1 2131415
15. | Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan
1 2131415
16. |Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansim bana
saglamas1 bakimindan 1 213 4 5
17.]Caligsma sartlar1 bakimindan
1 2131415
18. | Caligsma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmalar1 agisindan
1 2131415
19. | Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem ag¢isindan
1 2131415
20. | Yaptigim is karsihiginda duydugum basar: hissinden
1 2131415




Ek-3. Schutte Duygusal Zeka Olgegi
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SCHUTTE DUYGUSAL ZEKA OLCEGI

Saym katimci, liitfen asagidaki ifadelerden size en uygun olan

Kesinlikle Katilmiyorum

g
=)
S
)
=
secenegi daire icine alarak isaretleyiniz. Bu anket yaklasik 5 dakika g =
siirmektedir. g g E :f
| 8| B | =
Sl 2| 2=
£l £|E
~— S ~— 7]
= s = )
MM | M| M
1.| Baskalariyla kisisel problemlerim hakkinda ne zaman konusacagimi
bilirim. 2 3 4
2.| Engellerle karsilastigimda, benzer engellerle 6nceden de
karsilastigimi ve onlarin iistesinden geldigimi animsarim. 1 2 3 4 5
3.| Yeni bir seyler denedigimde genellikle basarisiz olacagimi
diistiniiriim. 1 2 4 5
4.| Problemleri ele alirken ruh halimin etkisi azdir. 1 2 4 5
5.| Insanlar bana kolaylikla giivenir. 1 2 4 5
6.| Diger insanlardan gelen s6zel olmayan mesajlar1 anlamakta giicliik
cekerim. 1 2 3 4 5
7.| Hayatimdaki baz1 6nemli biiyiik olaylar neyin 6nemli oldugunu,
neyin dnemli olmadiZini tekrar gbzden gecirmeme yol agmugtir. 1 2 3 4 5
8.| Bazen konustugum kisinin espri mi yaptigini, ciddi mi oldugunu
cikartamam. 1 2 3 4 5
9.| Ruh halim degistiginde yeni olanaklar goriiriim / Yeni olanaklarin
farkina varirim. 1 2 3 4 5
10.| Duygularin hayatimin niteliginde / hayat tarzimda ¢ok etkisi yoktur. 1 2 3 4 5
11.| Yasadigim duygularin farkindayimdir. 1 2 3 4 5
12.| Genellikle, gelecekte iyi seyler olacagini beklemem. 1 2 3 4 5
13.| Hayatimda bir problemi ¢6zmeye calisirken olabildigince duygusal
olmamay1 yararl goriiriim. 1 2 4 5
14.| Duygularimi gizli tutmay1 tercih ederim. 1 2 4 5
15.| Olumlu bir duygu yasadigimda bu duyguyu nasil siirdiirecegimi
bilirim. 1 2 3 4 5
16.| Olaylar1 bagkalarinin zevkine gére ayarlarim/diizenlerim. 1 2 3 4 5
17.| Sosyal olaylarda ne olup ne bittigini genellikle yanlis yorumlarim. 1 2 3 4 5
18.| Beni mutlu eden aktiviteleri arayip bulurum. 1 2 3 4 5
19.| Baskalarina yolladigim sozel olmayan mesajlarimin farkindayimdir. 1 2 3 4 5
20.| Bagkalarinin iistiinde biraktigim etkiyle cok fazla ilgilenmem. 1 2 3 4 5
21.| Olumlu bir ruh halinde iken problemleri ¢c6zmek kolay gelir. 1 2 3 4 5
22.| Insanlarin yiiz ifadelerini yanlis yorumlayabilirim. 1 2 3 4 5
23.| Yeni fikirlerle ortaya ¢ikmamda duygularimin bir yardimi olduguna
inanmam. 1 2 4 5
24.| Duygularimin neden degistigini ¢ogunlukla anlayamam. 1 2 4 5
25.| Yeni fikirlerle ortaya ¢ikmamda olumlu ruh halimin etkili oldugunu
diisiinmiiyorum. 1 2 3 4 5
26.| Duygularimi kontrol etmeyi gii¢c buluyorum. 1 2 3 4 5
27.] Yasadigim duygularin kolayca farkinda olabilirim. 1 2 3 4 5
28.| Insanlarin konusulmasi giig biri oldugumu soyledikleri olmustur. 1 2 3 4 5
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29.| Aldigim gorevlerin iyi sonucunu hayal ederek kendimi motive

ederim. 5
30.| lyi bir sey yaptiklarinda insanlar1 6verim. 5
31.| Bagkalarimin gonderdikleri s6zel olmayan mesajlarin farkindayimdir. 5
32.| Bagka biri kendi hayatindaki 6nemli bir olay1 benle paylasirken,

neredeyse o olay1 kendim yasamis gibi hissederim. 5
33.| Duygularimda bir degisiklik hissettigimde, yeni fikirlerle ortaya

cikmaya egilimliyimdir.
34.| Problemleri nasil ele alacagimda duygularim biiyiik bir rol oynamaz.
35.| Bir miicadeleyle / zorlukla kars1 karsiya kaldigimda cabuk pes

ederim ¢iinkii bagarisiz olacagimi diigiintiriim.
36.| Diger insanlarin ne hissettiklerini sadece onlara bakmakla anlarim.
37.| Kotii hissettiklerinde insanlarin kendilerini daha iyi hissetmelerine

yardimci olurum. 5
38.| Engellerle ugrasmayi siirdiirmeme yardim icin iyi ruh halimden

faydalanirim. 5
39.| Bagkalarimin ses tonlarindan nasil hissettiklerini anlamayi gii¢

bulurum. 5
40. | Insanlarin baz1 seyleri neden hissettiklerini anlamakta gii¢liik

cekerim.
41.| Yakin arkadasliklar kurmay1 zor bulurum.
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Ek-4. Etik Kurulu Uygunluk Belgesi

Abant izzet Baysal Universitesi
Sosyal Bilimlerde insan Arastirmalar: Etilkk Kurulu

Sare Gizem ARSLAN

Abant lzzet Baysal Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisi
isletme ABD

Saym Sare Gizem ARSLAN,

"Duygusal Zekd ve Is Tatmini [liskisi: Bir Kamu Kurumu Ornegi” konulu

aragtivmantz ile ilgili olarak Abant [zzet Baysal Oniversitesi Sosyal Bilimlerde

insan Arastirmalan Etik Kuruluna 19.09.2017 tarihli yapmis eldufunuz bagvuru
(Protakol MNO. 2017/233) kuulumuzun 18.10.2017  tarihli we 2017708

toplantisinda degerlendirilerelt etk dlarak uygun bulunmustur. Bilgilerinize
sunariz. '
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