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OZET

Her gecen sosyallesen ve de sosyallesmis bireylere ihtiya¢ duyan ticari isletmelerin
yaninda, geng¢ bireyleri hayata hazirlayan iiniversiteler de duygusal zekadan en ok
yararlanmas1 gereken kurumlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Zira is yasamina
atilmadan onceki son basamak olan Universiteler, bu konuda hassas olduklar1 takdirde,
hayata hazirladiklar1 bireyler de, ¢alisma yasaminda ve kisisel yasamlarindaki iliskileri
yonetmede ve de karsilagtiklart sorunlarinin iistesinden gelme konusunda daha bilingli
hale geleceklerdir. Bu baglamda tiniversitelerde gorev yapan akademik personelin de
islerinden aldiklar1 tatmin, kendi kisisel ve profesyonel hayatlarinin yaninda, hayata
atilmaya hazirlanan gen¢ bireylerin egitim ortami1 ve tarzlarmi yakindan

ilgilendirmektedir.

Bu ¢alisma Celal Bayar Universitesi akademik personelinin duygusal zeka diizeyleri ile
is tatminleri arasinda pozitif bir iliski olup olmadiginmi belirlemek i¢in yapilmistir.
Arastirmada demografik degiskenlerin her iki arastirma faktoriine etkisinin yaninda,
toplam duygusal zeka diizeyi ve toplam is tatmini diizeyi arasindaki iliski de

sorgulanmustir.

Arastirma 2 bolimden olugmaktadir; Birinci bolim, duygusal zekanin literatiir
boyutuyla ele alinmasi ,is tatmini ve bu yapiyla esdeger kullanilan motivasyon
kavramina dair literatiir aragtirmasi ve duygusal zeka ve ig tatmini arasindaki iligkiye
dair yapilan literatiir taramasini; ikinci boliim ise, Celal Bayar Universitesi akademik
personelinden alinan 189 kisilik bir O6rneklem iizerinde anket yoluyla elde edilen

verilerin yorumlanmasini igeren arastirma kismindan olusmaktadir.



ABSTRACT

As well as the companies socializing more and more and in need of socialized
individuals, the universities preparing the youth for future life should benefit from the
advantages of emotional intelligence factor. Because, if universities which are the last
step before professional work life, are sensitive to this factor, the individuals graduating
will be more and more concious about managing the relationship in their personal and
work lives. In this context, job satisfaction, the academical staff of the universities get
from their job, is of great importance both for the staff themselves and for the students

who are at the brink of work life.

This research has been carried out to find whether there is a positive relationship
between the emotional intelligence of the academical staff and their job satisfaction. In
the research, in addition to the effect of demographic variables on both factors (EQ and
job satisfaction),the relationship between total emotional intelligence and total job

satisfation has been questioned, as well.

The research consists of four parts. The first part deals with the emotional intelligence
on the basis of a related literature review; the second part deals with the concept of job
satisfaction or the motivation on the basis of a related literature review; the third part
deals with the relationship between emotional intelligence and job satisfaction on the
basis of a related literature review; the fourth and the last part deals with a research on a

189 participants among the staff of Celal Bayar University in Turkey.
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GIRIS

Toplumsal hayatta oldugu kadar, isletmelerde de insana, insanin beklentilerine,
tutumlarina, duygularina verilen dnem her gecen giin artmaktadir. Isletmelerin insan
merkezli calismaya baglamasi her seyden Once miisteriler kadar calisanlarin da
duygularii dogru anlamasi ve bu duygularin sebep ve sonuglarina da odaklanilmasini
gerektirmektedir. Zira igletmelerin basar1 ve verimliligi her seyden Once calisanlarin

islerini etkili ve verimli sekilde yerine getirmelerini gerektirmektedir.

Bireylerin ¢alistiklar1 kurumlara faydali olabilmeleri i¢in olmazsa olmaz sart, yaptiklar
isten alacaklar1 tatmin duygusudur. Zira is tatmini olmayan bireylerin is devamsizligi,
isi yavaslatma, is kazalar1 ve isten ayrilma oranlarmin yiiksek oldugu goriilmektedir.
Bireylerin is tatminlerini etkileyen faktorler arasinda ise son donemlerde iizerinde en

cok calisilan konulardan birisi olan duygusal zeka faktorii gelmektedir.

Kisisel yasamda oldugu kadar is yasamindaki basarida da zeka faktoriiniin etkisi uzun
yillardan beri bilinmektedir. Son yillarda zeka tiirli olarak entelektiiel zekanin yaninda,
belki de en az onun kadar 6neme sahip oldugu diisiiniilen duygusal zeka, insanin kendi

duygulari ve bagkalarinin duygularini yonetebilme becerisi olarak tanimlanmaktadir.

Bu alanda 6nde gelen bir uzman olan Goleman duygusal zekanin bireysel ve orgiitsel
basar1 i¢in hayati O6neme sahip oldugu sonucuna ulagmistir. Newson ve Hayes
duygularin motivasyonu yonetmede mantiktan daha etkili oldugunu ifade etmistir.
Kisinin duygularin1 evde birakmasi ya da 6nemli karar verme durumlarina duygularini
karigtirmamasi diisiincesi cogu iste temel kural olarak glindeme getirilse de bu diisiince
insan dogasina aykiridir. Duygusal zeka iizerine yapilan ilk ¢aligmalardan sonra bu
konu Gardner in ¢oklu zeka teorisine kadar literatiiriin glindeminden diismiistiir.
Gardner, ikisi kisiler arast ve biri  kisisel zeka olmak iizere sekiz zeka tiirii
tanmimlamugtir. 1988 yilinda Bar-on 6nce duygusal oran sonra ise duygusal zeka terimini
kullanmaya baglamistir. Bar-on Duygusal zekayr olgen ilk araci (Bar-on duygusal

katsay1 envanteri —EQ-1) gelistiren insan olarak taninmaktadir.



Son yillarda yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin duygusal beklentilerini anlamak ve tatmin
etmek noktasinda duygusal zekanin anahtar role sahip oldugunu gostermektedir. Bu
cercevede duygusal yeterlilikleri yiiksek kisiler (yoOnetici, lider, akademisyen vb)
digerleri (¢alisan, takim arkadaslari, 6grenciler vb) tarafindan olumlu ve motive edici

olarak degerlendirilebilir.

Bar on a gore, duygusal zeka, kendimizi etkili sekilde nasil anlayacagimizi, nasil ifade
edecegimizi, baskalarin1 nasil anlayacagimizi ve onlarla nasil iligki kuracagimizi ve
giinliik ihtiyaglarla nasil bas edecegimizi belirleyen birbiriyle iligkili duygular ve sosyal

yetkinliklerin, becerilerin ve kolaylastiricilarin i¢ ice gegtigi bir yapidir.

Islerin her gecen giin daha kompleks hale geldigi, bireylerin gerek kendi iclerinde,
gerekse de diger bireylerle olan iligkilerinde sosyal becerilerinin 6n plana ¢iktig
cagimizda, yiiksek duygusal zekaya sahip bireylerin is hayatlarinda tatmin diizeylerinin
daha yiiksek olabildigi, insan iliskilerinde daha etkili olabildikleri, ¢atigmalarda daha
etkin coziimler gelistirebildikleri ve sonug¢ olarak da g¢alistiklar1 kurumlara art1 deger

katma konusunda daha iyi olduklar1 goriilmektedir.

Chiva ve Alegre Duygusal zekanin isletmeler i¢in en 6nemli bireysel yeteneklerden biri
haline geldigini ve teorik olarak da orgiitsel performans ve is tatmini gibi degiskenlerle
iliskili oldugunu ifade etmektedir. Ustelik, Kafetsiosis ve Zampetakis duygusal zekanin
1§ tatminini etkilemesinin pek ¢ok sebebi oldugunu belirtmistir. Benzer olarak, Sy, Tram
ve O’Hara yiiksek duygusal zekali ¢aligsanlarin daha yiiksek is tatmini seviyelerine sahip
olma ihtimallerinin yliksek oldugunu, ciinkii, bu bireylerin diisiikk duygusal zekali
bireylere gore, kendi duygularin1 yonetme ve degerlendirmede daha becerikli olduklari

sonucuna ulagmiglardir.

Tram ve O’Hara ‘nin aragtirmasi, duygusal zekanin, ¢alisanin is performansinda giiclii
olup olmamasini belirleyebildigini ortaya koymustur. Hatta arastirma, disiik biligsel
zekaya sahip bireylerin bile duygusal olarak zeki olduklar1 takdirde iyi performans

gosterebildikleri sonucuna ulagmastir.



Uzerinde pek ¢ok arastirma yapilan duygusal zeka ve is tatmini kavramlarmin
tiniversitelerde gorev yapan akademisyenler boyutunu ele alan ¢ok az calisma
mevcuttur. Gerek is hayatina, gerekse de sosyal hayata dair en temel ve Onemli
bilgilerin verildigi iiniversitelerde yapilacak boyle bir calismanin yapilmasinin gerekli
oldugu diistincesinden yola c¢ikilarak, duygusal zeka seviyesi yiiksek akademisyenlerin
isten aldiklar1 tatminin de yiiksek olacagi temel varsayimiyla Celal Bayar Universitesi

baglaminda bdyle bir tez ¢alismasi literatiire katki saglayacaktir.

Yogun bir calismanin ardindan elde edilen verilerin iglenmesi sonrasi elde edilen
sonuglar, duygusal zekanin akademik hayatta da 6nemli olabilecegi ve bu konuda ¢ok

daha kapsamli ve detayl1 aragtirmalara bir kap1 acabilecegi goriilmiistiir.



1. BOLUM - TEMEL KAVRAMLAR VE KURAMLAR

1.1. DUYGUSAL ZEKA TANIMI

Duygusal Zekanin tanimi konusunda literatiirde farkli bakis acgilart mevcutsa da bu

kavram ilk kez Mayer ve Salovey (1997) tarafindan ele alinmistir.

Mayer ve Salovey duygusal zekayr kisinin kendi duygularmi ve baskalarinin
duygularint izleme, bunlar arasinda aywimlar yapma ve bu bilgiyi diisiinme ve
eylemlerini yonlendirecek sekilde kullanma becerisi olarak tanimlamistir (Mayer ve
Salovey, 1997, s. 18). Bu tanim duygusal zeka siirecini duygusal diizenlemenin temel
bir altyapist olarak tanimlamaktadir. Kisaca Mayer ve Salovey 'e gore duygusal zeka,
duygularin ifade edilmesi, kullanilmasi ve diizenlenmesi ile ilgili sosyal ve biligsel
fonksiyonlar1 kapsamaktadir. Mayer ve Salovey duygusal zekanin bireysel bilesenlerine
onem vererek , duygusal zekay1 zihinsel ve duygusal gelisim igin gelisme potansiyeli

olarak kullanmislardir(Mayer ve Salovey 1997 , s. 6).

Bu teorideki duygusal zeka ile ilgili dort temel siire¢ asagida belirtilmistir;

Sekil 1.1. Duygusal Zekanin Isleyis Siiregleri

ALGILAMA DEGERLENDIRME

DUYGUSAL ZEKANIN
DORT TEMEL SURECI

¥ DUYGULARIN KONTROLU VE BU

/ "YOLLA DAHA SONRA DUYGUSAL

SUYGUNUN VE  ZIHINSEL GELISIM  iCiN
{FADES KULLANMA

(Kaynak: GUNEY, S. (2006). Yonetim ve Organizasyon. Nobel Yayin Dagitim,
Ankara, s.174)



Bu iki arastirmacidan sonra duygusal zeka kavramini ele alan ve zeka alaninda bir
devrim yaratan kisi, Harvard Universitesinden psikolog Daniel GOLEMAN olmustur.
Duygusal zeka olgusu ilk olarak Mayer ve Salovey tarafindan ele alinmasina ragmen;
Goleman'm 1995 yilinda "Emotional Intelligence”adli kitabin1 yayinlamasi ile popiiler
hale gelmis ve ilgileri iizerine ¢ekmistir. Goleman, bu kitabinda, duygusal zeka 6zel-
liklerinin en az biligsel zeka 6zellikleri kadar hatta belki de daha fazla 6nemli oldugunu

belirterek, duygusal zekanin 6nemini kanitlamaya ¢alismistir (Goleman 1995, s.36).

Duygusal zeka yapisini popiiler hale getiren Goleman, sosyal zekay: inceleyen bir kitap
yazmig ve onu duygusal zekanin otesine ge¢gmek olarak tanimlamigtir. Goleman a gore
iki tiir sosyal zeka vardir: Sosyal farkindalik ve Sosyal hizmet (facility) .Sosyal
farkindalik kisinin baskasmnin i¢sel durumunu hissedebilmesi, duygularini ve
diisiincelerini ve sosyal durumlart anlamasi olarak tanimlanmaktadir. Sosyal hizmet ise
sosyal farkindalikla yapilan sey, ve baskalariyla kusursuz etkilesim kurma, kendini iyi
ifade etme, baskalarim1 etkileme ve onlar1 dikkate alma becerisi olarak
tanimlanmaktadir. Goleman, duygusal ve sosyal zekay1 birbirinden ayiran noktanin,
sosyal zekanin bir iliski yetenegi Olmasi oldugunu ifade etmistir (Goleman, 2006, s.83-
84). ‘Duygusal zeka ile galismak’adli kitabinda, Goleman(1998) duygusal zekay,
kendimizi motive etmek i¢in ve kendi icimizde ve iliskilerimizde duygularimizi yonetmek

i¢in kendi hislerimizi ve baskalarinin hislerini tamima kapasitesi olarak tanimlamaktadir

(Goleman,1998, s.8).

Bar-on ise duygusal zekay1r uyum saglayabilirlik, kisilerarasi ve kisisel beceriler ve
genel ruh halini igine alan bilissel olmayan beceriler grubu olarak tanimlamaktadir.
Diger arastirmacilarin aksine, Bar-on ayni1 zamanda duygusal zeka tanimlarina stres
yonetme becerisini de dahil etmektedir. Bar-on a gore, duygusal zeka, kendimizi etkili
sekilde nasil anlayacagimizi, nasil ifade edecegimizi, bagkalarin1 nasil anlayacagimizi
ve onlarla nasil iliski kuracagimizi ve giinliik ihtiyaclarla nasil bas edecegimizi
belirleyen birbiriyle iligkili duygular ve sosyal yetkinliklerin, becerilerin ve
kolaylastiricilarin i¢ ige gectigi bir yapidir. Bar on, duygusal zekay: bir 6zellikler ve

beceriler kombinasyonu olarak tanimlayan, bir karma duygusal zeka modeli sunmus ve



duygusal zekay1 6lgen ilk araci (Bar-on duygusal katsay1 envanteri —EQ-i) gelistirmistir
(Bar-on, 1997, s.3).

Bar-on yaptig1 tanimda, duygusal zekanin insanin dis baskilarla bag etmesine yardim
edebildigine vurgu yapmistir. Bar-on’un ve Mayer grubunun tanimi kendi duygularin
ele almada bireyin becerisi boyutuna yaptiklar1 vurguyla benzesmektedir. Goleman ve
Boyatzis ve McKee’nin tanimi ise sadece kisin kendi duygular1 degil, baskalarinin

duygularini da anlama ve onlar1 etkilemeyi de ele almaktadir (Bar-on, 1997, s.14).

Cooper ve Sawaf “Yonetici EQ” adli kitaplarinda duygusal zeka ile 6zel yetenekler ve
egilimler arasinda dénemli baglantilar kurmuslardir. Ornegin; kisilerin kendi duygulart
hakkinda bilgi sahibi olmasi1 yani kendi duygularinin fonksiyonlarini bilmesi, duygusal
yeterlilik (duygusal sertlik ve esneklik ), duygusal derinlik (duygusal yogunluk, gelisme
potansiyeli ve duygusal yaraticilik) icerdigini agiklamiglardir (Cooper ve Sawaf, 1997,
5.321).

Duygusal zeka tanimlarindan bir digeri ise Kunnanatt’a aittir. Kunanatt in taniminda
duygusal zeka, kisinin sosyal cevresinde kisilerarast etkinlik i¢in bir yol gosterici
olarak duygulart kullanma becerisi olarak ele alinmistir. Duygusal olarak zeki insanlar
bir kazan-kazan iliskisi ve kendi etraflarinda duygusal ¢ekicilik alan1 gelistirirler. Bu
insanlar genellikle siirekli gelisen bir sosyal iligkiler aginin ve duygusal destek yapisinin
sahibidirler (Kunnanatt, 2004, s. 489). Kunnanatt’a gore duygusal zekanin amaci,
kisinin kendi duygulari, iliski diinyasinda ayakta kalabilmesi ve sonra da bu
iliskilerdeki bagarisina yonelik kendine rehberlik edebilmesi konularinda belirli bir bilgi
diizeyine gelmesidir. Kunnanatt, kendilerine yeten insanlarin, ani hislerini ve rahatsiz
edici duygularini etkin sekilde yonetebildigini ve deneme anlarinda bile pozitif, net ve

panige kapilmadan davranabildiklerini soylemektedir (Kunnanatt, 2004, s. 491-492).

Sonug olarak, duygusal zeka konusunda, duygusal zekanin tanimina ve ozelliklerine
dair evrensel kabul gormiis bir uzlagma bulunmamakta ve bu yapiya dair rafine siireci
hala devam etmektedir.Yapilan her ¢alisma bu konuda yeni ufuklar agmakta, bakis

acilarin1 zenginlestirmekte ve kavram ve tanimlar her gecen giin netlesmeye devam



etmektedir. Ote yandan, tiim arastirmacilarin uzlastiklart temel nokta ise duygusal
zekanin 6nemli bir kavram oldugu , bu yapinin ve dneminin fark edilmesi ile bireylerin
yasamlarinda etkin ve olumlu degisimlere kapi1 acilacagi ve duygusal zeka bilgisinin
psikologlarin insanlarin duygusal icerigi yonetme ve isleme tarzlarimi anlamalarina

yardim edebilecegidir.

1.2. DUYGUSAL ZEKANIN KURAMSAL TEMELLERI

Duygusal zeka psikoloji, egitim, yOnetim arastirmacilari ve danismanlari i¢in son
donemlerde ilgi ¢eken bir konudur. Salovey ve Mayer duygusal zekanin bireyin kendi
duygularini ele alma becerisine isaret ettigini sdyleyen ilk arastirmacilar arasinda olsa
da, duygusal zeka, koklerini ilk olarak 1920’lerde Thorndike tarafindan tanimlanan
sosyal zekadan almaktadir. Thorndike sosyal, soyut ve somut zekayr igine alacak
sekilde zeka gruplar1 oldugundan bahsetmistir. Thorndike sosyal zekayi, bireylerin
birbirlerini anlama ve insan iliskilerinde olgun davranma becerisi olarak tanimlamistir
(Wong vd., 2007, s.43). Onun teorileri, bu yapilara dair uygulamali bir 6l¢iim
saglamadig1 icin ilgi ¢ekmemistir. Ancak, eski teoristler sosyal zeka yapisina dair bazi

gecerlikler ortaya koymustur (Sattler, 2001, s.23).

Hunt sosyal zekay1 ve sosyal zekanin kisilik 6zelliklerinden farkliligini ele almigtir.
George Washington un sosyal zeka testiyle sosyal zekay1 6l¢gen Hunt sosyal ve soyut
zeka arasinda yiizde 50’lik , ve mekanik zeka ile sosyal zeka arasinda da ¢ok daha
diisiik bir korelasyon bulmustur. Yine Hunt, daha yagsli insanlarin ve erkeklerin, sosyal
bilgiyle ilgili alanlarda daha yiiksek skorlara sahip olduklarini da ortaya koymustur.
Ancak kadinlarin da sosyal durumlarda daha iyi kararlar sergiledikleri ve insan
davraniglarin1 gozlemleme gerektiren islerde erkeklerden cok daha yiliksek skorlara
sahip olduklar1 da aymi arastirmanin bulgular1 arasindadir(Hunt, 1928 den aktaran
Pardee 2009 s. 6).

Thorndike sosyal zekay1 “insanlari anlama yetenegi” olarak tanimlar. Thorndike’in
fikirlerinin hemen arkasindan Gardner ve Stough ¢oklu zeka teorilerinde kisisel ve

kisileraras1 zekalar1 da ele almislardir. Gardner, sosyal zeka kavramini daha ileriye



tagiyarak, calismalarinda sosyal zeka kavramini kullanmis ve sosyal zekayi; bireyin i¢
iletisimi ve kisilerarasi iletisim zekasindan olusan bir biitiin olarak ifade etmistir. Buna
gore; i¢ iletisim ve zeka, bireyin kendisiyle olan iletisimi ve karmasik ve yiiksek
diizeyde farklilik iceren duygularini tanimlama becerisi ile ilgilidir. Kisilerarasi iletisim
ve zeka ise; bireyin diger insanlarla olan iliskileri ve diger insanlarin duygulari,
motivasyonlari, ruh halleri ve beklentileri gibi farkliliklarini ayirt etme yetenegidir

(Gardner, 2004, s.220).

Salovey ve Mayer baslangicta kisinin kendi ve bagkalarinin duygulari, motivasyonlari
ve davraniglarini algilama becerisinin bir sosyal zeka alt grubu oldugunu ileri
stirmiislerdi. Bu arastirmacilar kisileraras1 durumlar1 ele alma becerisini bir sosyal zeka
yonii olarak kabul etmislerdi. Daha sonra bu iki arastirmaci tanimlarinda bir degisiklik

yapacaklar ve sosyal zeka kavramini kullanacaklardir (Salovey ve Mayer, 1990, s.112).

Salovey ve Sluyter daha sonra duygusal zekay1 duygulari hesaba katan mantik olarak
tanimlama yoluna gitmislerdir. Daha da sonra ise, Mayer ve arkadaglar1 bu tanimi
genigletmigler ve duygusal zekayi, hem biligsel hem duygusal siirecler arasinda islev
gosteren bir beceri olarak tanimlamislardir. Mayer ve arkadaslart duygusal zekanin
degistirilemeyecegine inanmaktadirlar ve duygusal zekanin pek c¢ok bileseninin degisim
icin potansiyel teskil eden genetik, biyolojik ve ilk 6grenme faktdrlerinden etkilendigini

diistinmektedirler (Salovey ve Sluyter, 1997, s. 94).

1.3. DUYGUSAL ZEKAYI ACIKLAYAN KURAMLAR

Duygusal Zeka Teorileri, duygular1 algilama, duygular1 anlama, duygulari sonuglari
tahmin etmek i¢in kullanma ve belirli durumlarda kisisel etkinligi yakalamak ig¢in
duygular1 yonetmeden olusan dort temel bilesenin 6nemine yaptiklar: vurgu yoniiyle,

temelde birbirlerine benzerlik géstermektedirler (Caruso, 2006, s.36).

Duygusal zeka heniiz yeni bir alan oldugu icin, basta ifade edilen tanimlama
noktasindaki tartigmalara ek olarak, bu zeka tiiriine dair kuramlarinin siniflandirilmalari

konusunda da bir uzlas1 yoktur. Ancak duygusal zeka tanimlarini ortaya koyduktan



sonra, aragtirmacilarin her biri kendi ortaya koyduklart bu duygusal zeka yapilarin test

etmek ve gelistirmek i¢in ¢aba gostermislerdir (Stewart,2008, s .27).

Duygusal zeka kuramlar1 genellikle iki grup halinde kategorize edilmektedir. Birincisi
duygusal zekay1 sadece bilise dayali degil ayn1 zamanda kisilik 6zelliklerine odaklanan
bir sosyo-duyguya da dayandiran karma model, digeri ise Mayer ve Salovey tarafindan
gelistirilen zekayr duygulara rehberlik etmesi i¢in kullanmaya odaklanan beceri
modelidir. Weinberger , Mayer ve arkadaslarinin daha sinirli bir beceri modelini tesvik
ettigini ifade etmektedir (Weinberger, 2004, s.5). Zira ,Mayer ve Salovey duygusal
zekanin Oncelikle zihinsel becerilere dayali olduguna inanmaktadirlar (Mayer ve

Salovey, 1997, s.21).

Goleman ve Bar-On (1997) ise, Mayer ve arkadaslarindan farkli olarak, duygusal
zekayr hem biligsel becerileri hem de kisisel 6zellikleri bir araya getiren bir karma

model olarak gérmektedirler (Bar-On, 1997, 5.28; Goleman, 1998, s.8).

Beceri ve karma modellerinde énemli &lgiide ortak noktalar s6z konusudur. Ornegin,
hem beceri modeli hem de, karma model, kisinin kendi ve baskalarinin duygularini
degerlendirme yetenegi ya da becerisini igermektedir. Her iki modelin de faydali ve
gecerli olmasi beklenen durumdur. Ancak, karma modelin gegerligine isaret eden yeterli
uygulamali calisma yoktur. Beceri modeli ise bilesenlerinin her birinin varligini
bireysel olarak belirleyen ve test eden Salovey ve Mayer tarafindan uygulamali olarak

gelistirilmistir (Salovey ve Mayer, 1990, s.192).

Duygusal zeka ile ilgili literatiir incelendiginde; bu konu iizerinde farkli aragtirmacilar
tarafindan gelistirilmis fazla sayida model olmasina ragmen temel olarak 4 farklit model
iizerinde ¢alisildig1 goriilmiistiir.(Sabuncuoglu, 2008, s.236)

v Mayer ve Salovey'in duygusal zeka modeli,

v Goleman'm duygusal zeka modeli,
v Bar-on'un duygusal zeka modeli,
v

Cooper ve Sawaf'in duygusal zeka modeli,



Sekil 1.2. Duygusal Zeka Modelleri

Duygusal Zeka Modelleri
[ Beceri Modeli ] [ Karma Model ]
v / \ 4 \
( Salovey&Mayer ( Bar-On ([ Cooper ve Sawaf N ( Goleman
(1997) (1997) (1997) (1998)

- J J
Duygusal zeka, Duygusal  zeka, Duygusal  Zeka, Duygusal zeka bir
dogru sekilde kendi hislerimizi kendini motive eneriji, bilgi,
algilama,duygulari ve bagkalarimizin etme ve hayal baglanti ve etki
degerlendirme ve hislerini  tanima, kiriklig kaynagr  olarak,
ifade etme becerisi; kendimizi motive durumunda duygularin giiciinii
hisler diigiinceyi etme ve kendi direnebilme, ve sezgisini
kolaylastirdig icimizde ve diirtiileri  kontrol hissetme, anlama
zamanlarda, bu iligkilerimizde iyi edebilme ve etkili sekilde
hislere ulasma ya da bir yonetim tatmini uygulama
onlari yaratma sergileme erteleyebilme, ruh becerisidir.
becerisi; Duyguyu ve kapasitesidir. halini diizenleme (Cooper&Sawaf,
duygusal bilgiyi (Bar-On,1997, 37) ve stresin 1997 , Xiil)
anlama becerisi; diistinmeyi
duygusal ve engellemesine izin
entelektiiel gelisimi vermeme, empati
saglamak i¢in kurma ve {mitli

duygular1 diizenleme
becerisidir.  (Mayer

&Salovey, 1997, 10)

olma becerisidir.
(Goleman, 1995,
34)

(Kaynak :WILLIAMS, R.K (2007 ) Emotional intelligence and leadership style :An
investigation within a major telecommunications company. Dissertation Thesis,

Capella University, s.19)
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Karma modeller, kendini ifade etme, ya da arkadas tarafindan ifade edilme
degerlendirmelerine dayanirken, beceri modelleri, performansa dayali daha objektif
degerlendirme sekillerine dayanmaktadir. Karma modellerinin belki en dikkat g¢ekici
olan1 Bar—on tarafindan kavramsallastirilan modeldir. Bu modelde o6zellikler, bir
hiyerarsik beceriler biitiinlinden ziyade, bes farkli duygusal ve sosyal zeka boyutunu ele
almaktadir (Kisisel, kisiler arasi, stres yonetimi, uyumluluk ve genel ruh hali) ( Bar-On,
1997, s.39).

Bir diger dikkat ¢eken karma model Goleman tarafindan ortaya konulan modeldir. Bu
model, iki oryantasyon boyutu( 6z yada ig¢sel - sosyal ya da digsal ) ve iki bilis boyutu
(tanima ve diizenleme) ile tanimlanan dort yetkinlik grubunu igine almaktadir. Bu
modelin dort ana faktori, kisisel yetkinlik, sosyal yetkinlik, kendini yonetme ve sosyal

becerilerdir ( Boyatzis ve Sala, 2004, s.158).

1.3.1. Beceri modeli

Bilgi isleme modeli olarak da ifade edilen beceri duygusal zekasi, duygusal zeka
kavramini bir zeka formu olarak kavramsallastirmakta ve onun temelde beceri
baskinligina dayandigi diisiiniilen yapilardan olustugunu diistinmektedir (Mc Cann vd.,

2003, s.251).

Salovey ve Mayer, 1990’daki modellerinde ilk baglarda mizagsal bilesenleri ele almis ve
1997°deki revizyonlarinda da beceri tabanli duygusal zekayr hedeflemislerdir (Salovey
ve Mayer, 1997, 5.17).

1.3.1.1. Mayer ve Salovey'in Duygusal Zeka Modeli

Bu model duygusal zekay1 farkli zeka ve beceriler biitiinii olarak ele almakta ve
duygusal zekayr dort performans dalinda Slgiilebilir becerilerden olusan benzersiz bir
zeka olarak kabul etmektedir. Bu beceriler, duygulari dogru anlama, diigiinmeyi

kolaylagtirmak i¢in duygular1 kullanma, kompleks duygulari ve duygu asamalari
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arasindaki gecisleri anlama, ve son olarak da etkili problem ¢dzme stratejileri igin

duygulari ve verileri entegre etme olarak sayilabilir (Ford, 2010, s. 20).

Sekil 1.3. Mayer ve Salovey’in Beceri Modeli

Beceri 1: Duygularmn Baskalarindaki duygular1 algilama,
algilanmast, degerlendirme ve duyguyu uygun
degerlendirilmesi ~ ve sekilde ifade etme kapasitesi
ifadesi

- Duygulart bilissel siireci
Beceri  2: Duygunun zenginlestirmek igin kullanma becerisi
diistinceyi
kolaylastirmasi

Duygularin nasil degistigini ve bu
degisimin zaman igerisinde bagkalarini
ve bagkalarinin davraniglarini nasil
etkiledigini anlama becerisi

Beceri  3: Duygular
anlama ve analiz etme

—

Mayer ve Salovey
Beceri Modeli (1997)

Beceri 4. Duygularin

duygusal ve Gelismis karar verme ve Kisisel
entelektiiel gelisime gelisim i¢in mantik ve duyguyu
destek olmasi igin entegre etme ve diizenleme becerisi

diizenlenmesi

N

(Kaynak : WILLIAMS, R.K (2007 ) Emotional intelligence and leadership style :An
investigation within a major telecommunications company. Dissertation Thesis,
Capella University, s. 22)

Dort beceri (dal )modeli, duygu tizerine s6zel olmayan alg1 ve ifadeden, biligsel sisteme
dahil olan ve onu ydnlendiren ve diisiinmeyi tesvik eden duygulara, oradan, duygu ve
duygusal mesajlar1 anlamaya ve sonug¢ olarak da kisinin kendi ve baskalarinin
duygularini yonetmeye kadar uzanan genis bir alanda islev gostermektedir(Salovey vd.,

(1990)den aktaran; Ford, 2010 ,5.22 ).

Bu modelde; Birinci boliim, duygular1 anlama, ifade etme ve bunlart hem kendinde
hem de baskalarinda dogru sekilde degerlendirme becerisidir. Ornegin bir calisan,
amirinin talimatlar1 asir1 sekilde sik tekrar etmesinden dolay1 rahatsizlik duymakta ve
kendi zekasiin kiiciimsendigi hissine kapilmaktadir. Duygusal yonden zeki olan amir,

bu rahatsizlig1 fark edecek ve gereksiz tekrarlara son verecek ya da en azindan bu
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konuyu c¢alisaniyla konusarak sorunu ¢ézme yoluna gidecektir (Salovey ve Mayer
(1990)den aktaran; Ford, 2010 ,s.22).

Ikinci béliim, duygular1 kullanarak diisiinceyi kolaylastirma ve duygulari,
hislerle(sezgilerle) iliskilendirme becerisidir. Yukaridaki o©rnege devam etmek
gerekirse, duygusal olarak zeki olan amir, astinin hisleri konusunda tarafsiz sekilde
diislinecektir. Bu amir bazen unutkan oldugu i¢in, kendisine talimatlarin
tekrarlanmasindan hoslanmakta olsa da, astina bu sekilde davranmanin onda ne tiir
hislere sebep oldugunu anlayabilecektir (Salovey ve Mayer (1990 )den aktaran ,Ford,
2010 ,5.22).

Ucgiincii boliim, duygulari, onlarin bilesenlerini ve olasi déniisiimii(gecis) anlama
becerisidir. Yukaridaki 6rnekten kaldigimiz yerden devam edersek, artik bu duygusal
olarak zeki amir astinin rahatsizligin1 anladigi icin, bu tekrarlama davranisi devam ettigi

miiddetce asttaki bu rahatsizligin olasi bir kizginliga doniisme ihtimalini de gorecektir

(Salovey vd., (1990)den aktaran ,Ford, 2010 ,s.23).

Dérdiincii ve son boliim kisinin kendi ve baskalarindaki duygular1 yonetme becerisidir.
Ornekteki amir, astin1 yatigtirabilir ve onu bu rahatsizliktan kurtarabilirse, duygusal
olarak zeki bir davranis sergilemis olacaktir (Salovey vd. (1990 )den aktaran, Ford,
2010 ,5.23).

1.3.2. Karma Modeller

Ozellik duygusal zekasi, kendini ifade etmeye yarayan anketlerle degerlendirilen,
duyguyla ilgili 6z-algilar ve mizaglarin bir karisimina isaret etmektedir. Bu 6z alg1 ve
mizaclarin yapisi, bazilar1 digerlerinden daha kapsamli olan farkli kavramsallagtirmalar
arasinda degiskenlik gostermektedir (Schutte vd., 1998, s.168). Oziinde birbiriyle
rekabet eden modeller oldugu i¢in, oOzellik duygusal zekasinin altinda yatan teorik

gergeve lizerinde ¢ok daha az uzlasma vardir (McCann, 2004, s.35).
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Bar-On ve Goleman tarafindan gelistirilen bu model, duygusal zekay1 bilissel olmayan
yetkinlikler biitlinii olarak tanimlamaktadir. Literatiirde karma model grubunda

incelenen modeller su sekilde verilmektedir;

1.3.2.1. Goleman'in Duygusal Zeka Modeli

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

tizere iki grupta siniflandirilmistir (Goleman 1995, s. 240).

Tablo 1.1. GOLEMAN’1n Duygusal Zeka Modeli

Kisisel yetkinlik Sosyal yetkinlik
Oz biling Sosyal Biling
» Duygusal farkindalik > Empati
» Kendini degerlendirme > Orgiitsel biling
> Ozgiiven » Hizmete yonelik olmak
Ozyonetim Iligki yonetimi
» Duygusal 6zdenetim » Esinleyici liderlik
» Saydamlik (giivenilir olma) > Etkileme
> Uyumluluk > Bagkalarini gelistirmek
» Basari odaklilik » Degisim katalizorliigi
> inisiyatif sahibi olma » Catisma yOonetimi
> lyimserlik » Bag kurmak
» EKkip calismasi ve isbirligi
> letisim

(Kaynak: GOLEMAN, BOYATZIS, MCKEE, Yeni Liderler, ¢ev. Filiz NAYIR,
Osman DENIZTEKIN, 1. basim, Varlik Yayini, Istanbul, 2002, s.6)

Liderlikte duygusal zeka yetkinlikleri olarak da bilinen bu model, kisinin basariya
ulagmak i¢in bir grup yetkinlikte uzmanlagmasi potansiyeli elde etmesi bakis acisiyla
calisir. Goleman Duygusal Zekayr 6lgmek icin Duygusal Zeka Envanteri (ECI)’y1
kullanmaktadir. Bu model duygusal zekayi, yonetimsel performans: etkileyen duygusal

ve sosyal yetkinlikler olarak gérmekte ve 360 derece degerlendirme ile 6l¢iilmektedir
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(Boyatzis, Goleman, ve HayGroup, 2001, s.32). Goleman’a gore 5 duygusal yetkinlik
bir hiyerarsi i¢inde birbiri iizerine insa edilmektedir (Goleman, 1998, s.15);

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

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

3. Basarma be basarili olma diirtiisiiyle iliskili olarak duygusal durumlara girme
becerisi

4. Okuma, duyarli olma ve diger insanlarin duygularini etkileme kapasitesi

5. Tatmin edici kisilerarasi iliskilere dahil olma ve siirdiirme becerisi

1.3.2.2. Bar-On'un Duygusal Zeka Modeli

Bar-on’un bu modeli duygusal zeka kisilik ozellikleri ve karakteristikleri olarak
adlandirilmaktadir. Bar-on un modeli, pek ¢ok baska 6zelligin yaninda, esneklik ve
iyimserligi de i¢ine alan kisisel ozelliklere dayanir ve kisiye gilinliik hayatin talep ve
baskilariyla etkin bir sekilde bas edebilmesi kapasitesi saglar. Caruso bununla iliskili
olarak, duygusal yetkinligin genis baglaminda kisiligin anlamli bir rol oynayabildigi
fikrinin biiylik degere sahip oldugunu ifade etmektedir. Bar-on modeli, kisinin giinliik
hayatin baskilartyla bas edebilme becerisini belirleyen sosyal ve duygusal zeka
yetkinliklerine odaklanmaktadir. Bar-on duygusal zeka kavramlarini hem Darwin hem
de Thorndike’e ait basit ama derin ¢aligmalarina dayandirmaktadir. Bu model, zeka
davranigin1 etkileyen duygusal ve sosyal yetkinliklerin i¢ i¢e ge¢mis bir halini
tanimlamakta ve kendini ifade anketi ile 360 derece degerlendirmenin bir

kombinasyonu ile 6lgiilmektedir (Bar-on, 2000, $.376).

Bar-on’un duygusal zeka modeli;
1. Kisinin kendini ve hislerini ifade etmesinin yaninda duygulari da anlama
becerisi
2. Baskalarinin hislerini anlamak ve onlarla iligki kurabilme becerisi

3. Duygular1 yonetme ve kontrol etme becerisi
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4. Degisimi yonetme ve kisisel ve kisilerarast doganin sorunlarini ¢ozebilme
becerisi
5. Pozitif ruh hali yaratma ve kendini motive etme becerisi, bilesenlerinden

olusmaktadir.

Genel duygusal zeka ¢aligmalarinda en ¢ok goze ¢arpan bu duygusal ve sosyal zeka
kavrami1 modelinin meta- faktorleri ve bu faktorlerin i¢cinde yer alan toplam 15 yeterlik,
beceri ve kolaylastirict alt faktér Bar-On modelinde su sekilde verilmektedir (Bar-on,
200, 5.367);

1.3.2.2.1. Kisisel Beceriler

Bu meta faktor 6zellikle genel olarak kisinin kendinin ve duygularinin farkinda olma,
giiclii ve zayif yonlerini tanima ve kendi hislerini anlatirken karsi tarafta yikici etki
uyandirmayan, etkili bir yol kullanma becerisini yoneten 6z biling ve kendini ifade ile
ilgilidir. Bu faktor kisinin duygu ve hisleriyle nasil temas kurdugunu, onlar1 nasil ele
aldigimi, kendisini iyi hissetme becerisini ve yasaminda yaptiklart ve baskalariin
yaptiklar1 konusunda pozitif bakis acini belirlemektedir. Yiiksek kisisel kapasiteye sahip
bireyler, kendine bagli, hislerini ifade edebilen ve inan¢ ve diislincelerini aktarmada

giiclii ve etkin bireylerdir (Bar-on vd., 2006, s.4).

1.3.2.2.1.1. Kendine Saygi

Kisinin kendine saygi duymasi ve 6zde i1yi kabul etmesini ifade eden bu alt faktor,
kisinin kendisiyle barisgtk olmasi olarak da degerlendirilebilir. Kendine saygi,
siurliliklar ve yapilabileceklerin yaninda, algilanan negatif ve pozitif yonlerin de kabul
edilme becerisini ifade etmektedir. Duygusal zekanin bu kavramsal bileseni, genel
giivenlik, i¢ gilic, kendinden eminlik, 6zgiiven ve kendine yeterlik hisleriyle iligkilidir.
Kendinden emin olmak, oldukc¢a gelismis bir kimlik duygusuna dayanan, kendine
saygiya ve kendine degere baglidir. Bu konuda iyi olan bireyler, yiiksek tatmin hissine
sahip olmaktadirlar. Bunun tersi durumda ise, kisisel yetersizlik ve kendini kiigiik

gorme hisleri sozkonusudur. (Bar-on, 2000, s.372).
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1.3.2.2.1.2. Duygusal Oz Biling

Bu alt faktor, kisinin duygularini tanima becerisidir ve sadece duygularin farkinda olma
becerisini degil, onlar arasindaki farkliliklar1 ayirt edebilmeyi, ne hissettigini
bilebilmeyi ve bu hislere neyin neden sebep oldugunu da anlayabilmeyi ifade
etmektedir. Bu alandaki eksiklikler, duygusal olarak zeki olmanin karsi tarafini ifade
eden ve Latince ismiyle alexithymia olarak bilinen duygusal bozukluga neden
olabilmektedir (Bar-on, 2000, s.373).

1.3.2.2.1.3. Ozgiiven

Bu alt faktor, kisinin yikict olmayacak bir tarzda haklarin1 savunmak i¢in inang , his ve
diistincelerini ifade etmek becerisidir ve ii¢ temel bilesenden olusmaktadir Duygular
ifade etme becerisi; inang ve fikirleri ifade etme becerisi ; ve son olarak da , haklarini
savunabilme ve baskalarinin kendi lizerinden ¢ikar elde etmesine izin vermeme becerisi.
Bu giivene sahip bireyler, asir1 kontrollii ya da asir1 ¢ekingen degillerdir, diisiincelerini
acikca disa doniik sekilde ifade edebilirler ve bunu yaparken de agresif ya da kotiiye

kullanici bir tavir sergilemezler (Bar-on vd., 2006, s.5).

1.3.2.2.1.4. Bagimsizhk

Bu beceri, diisiince ve eylemlerde kimsenin etkisinde kalmadan 6zgiir bir sekilde
kendini yonetmeyi ifade eder. Bagimsiz bireyler, planlarinda ve 6nemli kararlarinda
kendilerine baghdirlar ancak bu, karar vermeden 6nce kimsenin fikrini almadiklari
anlamina gelmemektedir. Buna ek olarak, bagimsizlik otonom fonksiyon gosterme
becerisidir ve bagimsiz insanlar duygusal ihtiyaclarimi tatmin etmek i¢in bagkalarina

baglanmaktan kaginmaktadirlar. (Bar-on vd., 2006, s.6).
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1.3.2.2.1.5. Kendini Gerg¢eklestirme

Bu beceri, temelde kisinin potansiyel kapasitesini gerceklestirme ile ilgili olmasinin
yaninda zengin ve anlamli bir yasam saglayan hedeflerle i¢ ice olmay1 gerektirir.
Kendini gergeklestirme, kisinin becerileri, yeterlikleri ve kabiliyetlerinin maksimum
gelisimine dogru ilerlemesini saglayan stirekli ve dinamik bir siirectir. Bu siireg, 1srarl
bir sekilde elden gelenin en iyisini yapmaya ve genel olarak da kendini gelistirmeye
calismakla yakindan iliskilidir. Ek olarak, bireyin ilgileri konusundaki heyecani, bireyi
bu ilgileri devam ettirmeye motive etmektedir. Zira kendini gerceklestirme kendini
tatmin hissiyle ayrilmaz bir biitiindiir. Bu becerideki diisiik seviyeler depresyonun da

altyapis1 olabilmektedir (Bar-on vd., 2006, s.9).

1.3.2.2.2. Kisilerarasi Beceriler

Duygusal-sosyal zekanin bu meta faktorii 6zellikle sosyal biling, beceri ve etkilesimle
ilgilidir. Ozellikle de bagkalarinin hislerinin, ilgi ve ihtiyaglarinin farkinda olma,
isbirlik¢i, yapict ve her iki tarafi da tatmin eden iliskiler kurup, bu iliskileri
siirdiirebilmeyle yakindan ilgili bir faktordiir. Bu alanda iyi olan bireyler sorumluluk
sahibi ve giivenilebilir bireyler olmaya meyillidirler. Bu 6zellige sahip bireyler, bagka
insanlart anlamakta, onlarla etkilesim kurabilmekte ve 1y1 iliskilere sahip
olabilmektedirler. Bunun yaninda, ¢evrelerine giiven vermeye, bir ekibin pargasi olarak

davranmaya yatkindirlar (Bar-on, 1997, s.12-16).

1.3.2.2.2.1. Empati

Empati , insanlarin neyi, nasil ve neden yaptiklarina duyarli olmay: ifade etmektedir.
Empatik olmak, diger insanlar1 duygusal olarak anlayabilmek anlamina gelmektedir. Bu
konuda ciddi eksiklikler psikopati rahatsizliginin temelini olusturmaktadir.(Bar-on,
1997, 5.18).
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1.3.2.2.2.2. Sosyal Sorumluluk

Sosyal sorumluluk, kisinin kendisini, bir sosyal grubun isbirlik¢i, katki saglayict ve
yapici bir iiyesi olarak ifade edebilme becerisidir. Bu beceri, bireyin kisisel olarak
faydali olamasa bile, sorumlu bir tarzda davranmasini gerektirmektedir. Sosyal olarak
sorumlu bireyler, sosyal bilinglilik ve baskalarinin sorunlara duyarli olma duygusuna
sahiptirler. Bu da onlarin grup ve topluluk merkezli sorumluluklarda rol almasini
beraberinde getirmektedir. Duygusal zekanin bu bileseni, yapilan isleri baskalar1 i¢in,
onlarla birlikte, onlar1 da kabul ederek yapmakla ve de kendi bilincimizin yaninda
sosyal kurallara gore de davranista bulunmakla iliskilidir. Bu beceriden yoksun bireyler,
anti-sosyal tutumlar sergileyebilir, baskalarina yonelik olumsuz davraniglar

sergileyebilir, bagka insanlar1 kendi ¢ikarlari i¢in kullanabilirler.(Bar-on, 1997, s.24).

1.3.2.2.2.3. Kisileraras iliski

Bu alt faktoriin temeli olan ortak tatmin duygusu, taraflar i¢in potansiyel olarak arti
saglayan anlamli sosyal etkilesimleri tanimlamaktadir. Kisilerarasi iliski becerilerinde
etkili olmak, sicaklik duygusunu ve sevgiyi verme , alma ve yakinlik hissi aligveriginde
bulunma ile ifade edilebilmektedir. Duygusal zekanin bu bileseni, sadece baskalartyla
samimi iligkiler kurabilme istegiyle degil, boyle iliskilerde rahat olabilme ve bu sosyal
etkilesimle ilgili olarak pozitif beklentilere sahip olabilmekle de ilgilidir. Bu sosyal
beceri, bagkalarina karsi hassas olmay1 ve iliskiden tatmin olmak kadar, iliski kurma

istegine de dayanmaktadir.(Bar-on, 1997, s.25).

1.3.2.2.3. Stres Yonetimi

Stres yonetimi, ozellikle duygular1 yonetme ve kontrol etme ile ilgili olup, kisinin,
kendi amaglarina uygun sekilde hareket etmesi ve kendisine zarar verecek hale
gelmemesi i¢in, duygularini ele alma becerisini ifade etmektedir.. Bu alanda beceriye
sahip insanlar kontrollerini kaybetmeden stresle bas edebilmektedirler. Bu bireyler tipik

olarak sakin, nadiren ani hareketleri olan, baski altinda bile etkili ¢alisabilen, stresli, ve
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gerginlige sebep olan ve hatta tehlikeli gorevleri yerine getirebilen bireylerdir (Bar-on,
2000, s.369-370).

1.3.2.2.3.1. Strese Dayanma

Strese dayanma, 0zlinde, stresle aktif ve pozitif sekilde miicadele ederken olumsuz olay

ve stresli durumlara dayanma ve bunlari ele alma becerisidir. Bu da;

a) Stresle bas etmek i¢in iiretken ve etkili olmak, uygun ¢dztiimler bulup, neyi nasil
yapacagini bilmek anlamina gelecek bir davranis tarzi segmek,

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

c) Kisinin stresli durumlar1 kontrol etme ya da, durumu yonlendirebilme duygusu

faktorlerine dayanmaktadir.

Strese dayanma, stresli durumlara uygun bir tepki repertuarina sahip olmay1 da igine
almaktadir ve giiclii duygular tarafindan yikima ugratilmadan giicliiklerle sakin sekilde
yiizlesme, sakin ve sogukkanli olma kapasitesiyle de iligkilidir. Strese dayanma
konusunda gelismis bireyler, kriz ve problemlerle karsilastiklarinda bunlar tarafindan
motivasyonlarin1 kaybetmek yerine, bu kriz ve problemlerle ylizlesmeye meyilli
bireylerdir. Gerginlik duygusu ise g¢ogunlukla duygusal zekanin bu boyutu yeterli
caligmadiginda karsilasilan bir duygudur(Bar-on, 2000, s.371).

1.3.2.2.3.2. Durtii Kontrolii

Diirtii kontrolii, harekete ge¢me diirtiisiine, giidiisiine, ya da uyaricisina direnme ya da
bunlant erteleme becerisidir. Bu beceri, agresif, diismanca ve sorumsuz davranma
diirtiilerine kars1 koyma becerisini beraberinde getirmektedir. Diirtii kontroliindeki
problemler, diisiik hayal kiriklig1 toleransini, ani hareket etme davramisini, kizginligi
kontrol problemlerini, kétiiye kullanma davraniglarini, kontrolii kaybetmeyi ve de

tahmin edilemez davranis patlamalartyla yakindan iliskilidir(Bar-on, 2000, s.374).
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1.3.2.2.4. Uyum Saglayabilme

Uyum saglayabilme, 6zellikle, bireyin yakin ¢evresindeki degisimlerin yaninda kisisel
ve kisileraras1 degisimlere nasil adapte oldugu ve bu degisimlerle nasil bas ettigi
konularini igine alan bir faktordiir. Uyum saglayabilme boyutu, bireyin problemli
durumlan etkili sekilde ele alarak giinliik taleplerle bas etmede ne kadar basarili
oldugunu belirlemektedir. Yiiksek uyum saglayabilme kapasitesine sahip bireyler, tipik
olarak esnek, ger¢ekei, sorunlar1 anlamada etkili ve uygun ¢oztimleri bulmada da yeterli
bireylerdir. Bu alandaki basari, kisinin evinde, arkadas g¢evresinde, ya da igyerinde
problemleri anlayabildigini, etkili ¢6ziimler kullanabildigi anlamima gelmektedir (Bar-
on, 2004, s.437-438).

1.3.2.2.4.1. Gergeklik Testi

Bu alt faktor, tecrilbbe edilenle, objektif olarak var olan arasindaki iligkiyi
degerlendirmeyi igermektedir. Bu iligski derecesini test etmek, hisleri dogrulama,
yargilama ve desteklemek icin objektif deliller aramay1 gerektirmektedir. Gergeklik
testi, aslinda, olaylar1 dogru perspektiften degerlendirerek ve bu olaylar hakkinda asir1
fantezi ya da hayaller kapilmadan, onlar1 ger¢ekte olduklar1 gibi tecriibe etmek ve ani
gelisen duruma kendini ayarlamakla ilgili bir duygusal zeka bilesenidir. Burada,
pragmatizme, objektiflige, algilarin yeterligine, fikir ve diisiinceleri dogrulamaya vurgu
yapilmaktadir. Bu alt uyum saglayabilme faktoriiniin 6nemli bir yoni de, olay ve
durumlarn degerlendirilmeye ¢alisirken algisal netlik varliginin derecesidir. Gergeklik
testi, dis diinyanin etkisinden siyrilma, ani durumlarda kendini ayarlama, algida ve

diistince siireglerinde netlikle iliskili bir faktérdiir(Bar-on, 2000, s.381).

1.3.2.2.4.2. Esneklik

Esneklik, kisinin duygularini, diisiincelerini ve davraniglarini degisen durum ve sartlara
gore ayarlamasini ifade etmektedir. Duygusal zekanin bu bileseni, bilinmeyen, tahmin
edilemeyen ve dinamik sartlara adapte olma genel becerisine isaret etmektedir. Esnek

insanlar, degisime diren¢ gostermeyen, hizli, sinerjik davranabilme becerisine sahip
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insanlardir. Bu bireyler, hatali olduklarini gosteren kanitlar oldugunda fikirlerinde 1srar
etmeden, degisim gosterebilirler ve genel olarak farkli fikirlere, tarzlara ya da

uygulamalara agiktirlar(Bar-on, 2000, s.381).

1.3.2.2.4.3. Problem C6zme

Bu duygusal zeka bileseni, problemleri tanima ve tanimlama becerisinin yaninda
potansiyel olarak etkili ¢oziimler iiretme ve uygulama becerisi olarak tanimlanabilir.

Dogasinda ¢ok asamalilik olan bu bilesen su siireclerden gegmeyi icermektedir;

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

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

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

d) Arti ve eksilerini tarttiktan sonra ¢oziimlerden birini uygulamaya koyma

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

on, 2000, s.381-382).

1.3.2.2.5. Genel Ruh Hali

Genel ruh hali, kendini motive etmeyle yakindan iliskilidir ve kisinin genel tatmin
hissini ve yasama genel bakisini etkilenmesinin yaninda, kendisinden, baskalarindan ve
de genel olarak ¢evresinden mutlu olma becerisini belirlemektedir. Bu duygusal —sosyal
zeka kolaylastiricisinda 1iyi olan bireyler, tipik olarak neseli, timitli, pozitif, yiiksek

motivasyonlu ve yasamdan tatmin olmay1 bilen bireylerdir (Bar-on, 2000, s.383).
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1.3.2.2.5.1. Tyimserlik

Bu beceri, giinliik hayata pozitif bir yaklasimi ve yapilan ise yonelik ¢ok onemli bir
motive edici faktorii temsil etmektedir. Iyimserlik (Optimism),genel bir depresyon

belirtisi olan kétiimserligin (pessimism) zittidir(Bar-on, 2000, $.386).

1.3.2.2.5.2. Mutluluk

Mutluluk  kendisiyle barisik olma, genel tatmin ve yasamdan zevk alma becerilerini
kombine etmektedir. Mutlu insanlar, gerek iste gerek diger zamanlarinda ¢ogunlukla
kendilerini iyi ve rahat hissederler. Giinii yasama felsefesini izler ve eglence firsatlarini
kagirmazlar. Mutluluk, genel cosku ve neselilik hissiyle iligkilidir ve bireyin genel
olarak nasil davrandigini1 anlatan duygusal ve sosyal fonksiyon derecesinin barometrik
bir gdstergesi olarak islev gostermektedir. Bu duygu ayni zamanda duygusal zekanin
cesitli yonleri icin giiclii bir kolaylastirict ve giidiileyici olarak da fonksiyon
gostermektedir. Bu konudaki yetersizlik, tatminsizligin ve depresif egilimlerin bir

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

Diger modellere oldugu gibi, Bar-on modeline de yapilan elestiriler vardir. Bu
elestirilerden birisi Mayer tarafindan yapilmakta ve bu elestiride Mayer, Bar-On
modelini karma bir model olarak tanimlamakta ve bu modelin duygu ya da zeka ile
ilgili olmayan o6zellikleri Sl¢tiiglinii ve bundan dolayr da bilimsel anlamda duygusal
zekayi test etmek icin somut bir beceri saglamadigini ifade etmektedir(Bar-on, 2000,
5.386).

1.3.2.3. Cooper ve Sawaf'in Duygusal Zeka Modeli

Karma modellerden bir digeri olan bu model yoluyla,Cooper ve Sawaf duygusal
zekanin liderlikle olan iligkisini degerlendiren ilk bilim insanlar1 olmuslardir. Cooper ve
Sawaf, EQ ve liderlik iliskisini, dért kose tasi adim verdikleri modelle agiklamislardir.
Cooper ve Sawaf modeline gore EQ’yu meydana getiren bu dort kose tasi; bireyin kendi

duygularint bilmesini ve anlamasini i¢eren duygusal okuryazarlik (emotional literacy),
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esnekligini kapsayan duygusal zindelik (emotional fitness), duygusal olarak gelisimini
iceren duygusal derinlik (emotional depth) ve iretken siireglerini kesfetmede
duygularinin kullanimini igeren duygusal simyadan (emotional alchemy) olusmaktadir.
Ilk ¢ kose tas1 (duygusal okuryazarlik, duygusal zindelik ve duygusal derinlik) kisisel
yeterliligi olustururken; empati ve sosyal becerileri igeren dordiincii boyut (duygusal

simya) ise sosyal yeterliligi olusturmaktadir (Rozell vd., 2004, s.411).

Cooper ve Sawaf’in EQ boyutlariyla, Mayer ve Salovey’in ve Goleman’in goriisleri
kiyaslandiginda ortak noktalarmin bulundugu anlasilmaktadir. Ornegin Mayer ve
Salovey’e gore duygusal okuryazariik; duygulart anlama yetenegi anlamina gelen
kendini farkindalik iken; Goleman’a gore i¢ sesimizi, sezgilerimizi ve tercihlerimizi
belirlemektedir. Ikinci boyutu olusturan duygusal zindelik kavrami; Mayer ve Salovey’e
gore duygularin dogru algilanmasi, degerlendirilmesi ve ifade edilmesi anlamina gelen
duygularin yonetilmesi iken; Goleman’a gore bireyin i¢ sesinin, diirtiilerinin kontrol
edilmesidir. Ugiincii boyutu olusturan duygusal derinlik kavrami; Mayer ve Salovey’e
gore duygusal ve entelektiiel gelisimi saglamada duygularin diisiincede kullanilmasi
anlamina gelirken; Goleman’a gore kendini motive etme, hedeflere ulagmay1
kolaylastirma ve rehber olarak duygularin kullanilmasi anlamina gelmektedir. Dordiincii
boyutu olusturan duygusal simya kavrami; Mayer ve Salovey’e gore duygulari
olusturabilme yetenegi anlamina gelen iliski yonetimi iken; Goleman’a gore digerlerinin
duygularini, gereksinimlerini ve ilgilerini fark etme becerisi anlamina gelmektedir

(Carney, 1999, s. 96).

Bu dort kritik kavrami kendisini olusturan faktorler agisindan ele almak gerekirse,
Duygusal okuryazarlik, hisleri tanima, hislere saygi duyma ve hisleri degerlendirme ile
ilgilidir. Duygusal okuryazarliga katki saglayan faktorler, duygusal diiriistliik, duygusal
enerji, duygusal geribildirim ve pratik sezgiyi icermektedir. Ikinci faktdr olan duygusal
zindelik, giiven, esneklik, gerceklik ve yenilenme ile karakterize edilmektedir. Giiven,
her isletmenin ekipler, boliimler ve gruplar arasinda igbirligini gelistirmesi i¢in hayati
bir faktordiir. Gilivenin kapsami, agik sdyleme, inanilabilirlik ve saglamlastirilmis itibar

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

faydalanabilecektir(CooperveSawaf, 1997, s.61).

Bu modelin dordiincii ve son kavrami olan duygusal simya, bireylerin firsatlar1 agiga
cikarmast ve bu firsatlar1 yaratici bir sekilde gercege doniistiirmesini saglayan giicler
karmasidir. Bu faktor, bilissel diistinme, teknik analiz ve retorik altinda yatan

duygularla uyumlu olmay1 ifade etmektedir (CooperveSawaf, 1997, s.61).
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Tablo 1.2. Duygusal Zeka Modelleri ve Alt Boyutlari

BIiLISSEL/ZIHINSEL BECERiI MODELI KARMA MODEL

MAYER -SALOVEY BAR-ON GOLEMAN COOPER VE SAWAF
1-Duygulari algilama ve ifade etme 1-Kisisel Ozellikler 1-Ozbiling 1-Duygusal Okuryazarhk
Kendi duygularini tanima ve kontrol etme Kendine saygi1 Kendini dogru degerlendirme Duygusal Diiriistliik
Bagkalarindaki duygular1 tanima Duygusal 6zbiling Ozgiiven Duygusal Enerji
Duygulari dogru ifade etme Ozgiiven 2-Kendini Yonetme Duygusal Geribildirim
Yanlig duygusal ifadeleri tanima Bagimsizlik Kendini Kontrol Pratik Sezgi
2-Duygularin diisiinceyi kolaylastirmada kullanimi  Kendini gergeklestirme Giivenirlik 2-Duygusal Zindelik
Diisiinceyi kolaylastirmak igin duygu yaratma 2-Kisilerarasi Ozellikler Tititizlik Oz varhik

Bagkalarmin ne hissettigini anlamak i¢in duygu yaratma
Bir durumu etkilemek i¢in duygusal duygu yaratma
3-Duygular1 anlama

Duygulardaki benzerlikleri tanima

Duygularin anlamlarini tanima

Kompleks duygular1 tanima

Duygularin gelisimini tanima

4-Kendi ve baskalarimin duygularini yonetme
Duygularla i¢ice olma , duygulardan siyrilma
Duygular abartisiz anlama

Belirli durumlarda duygular1 yonetme

Karar vermede duygulari birbirinden ayirma

Empati

Sosyal sorumluluk
Kisilerarasr iligki
3-Stres Yonetimi
Strese dayanabilme
Diirtii Kontrolii
4-Uyum saglayabilme
Gergeklik testi
Esneklik

Problem C6zme
5-Genel Ruh Hali
Tyimserlik
Mutluluk

3-Uyum saglayabilme
Yenilik

Motivasyon

Basar1 giidiisii
Baglilik

Inisiyatif

Iyimserlik

4-Empati

Baskalarii anlama
Bagkalarmi gelistirme
Hizmet oryantasyonu
Cesitliligi azaltmak
Politik biling/farkindalik
5-Sosyal Beceriler
Etki

Iletisim

Catisma YOnetimi
Liderlik

Degisim katalizorii
Bag kurma

Isbirligi

Takim yeterlikleri

Giiven Cemberi
Yapict Hosnutsuzluk
Esneklik ve Yenilenme
3-Duygusal Derinlik
Ozgiin potansiyel ve amag
Adanmislik
Diiriistliigii yasamak
Yetki Olmadan Etki
4-Duygusal Simya
Sezgisel Akis
Diisiinsel zaman egitimi
Firsat1 Sezinlemek
Gelecegi yaratmak

(Kaynak: MAYER , J.D (2001) A field guide to emotional intelligence .Emotional intelligence in everyday life. Phildelphia, Physchology

Press, 185 -211)
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1.4. DUYGUSAL ZEKANIN OLCULMESI

Duygusal zeka arastirmalarinin baslangicindan beri, aynen IQ gibi, duygusal
zeka(EQ)'nin da Olglimlenmesine dair calismalar yapilmistir. Gerek karma model,
gerekse de beceri model teoristleri, tanimlamalarinda esas aldiklar1 6zelliklerin
Olciimiine dayanan Slgekler gelistirmisler ve bu dlgekler zaman igerisinde giincellenerek

giinlimiize kadar gelmistir (Millet, 2007, s. 41).

Duygusal zeka ile ilgili olarak yapilan testlerin birgok amag igin potansiyel faydalara
(istthdam, egitim vs ) sahip oldugu diisiiniilmektedir ve bu dl¢iim islemlerinin yeterligi
temel olarak bu amaglarla iligkilidir. Duygusal zekayr 6lgmek i¢in yaygin olarak
kullanilan bazi araglar vardir. Beceri modelleri duygusal zekay1r Mayer, Salovey, Caruso
Duygusal zeka testi (MSCEIT) gibi maksimum performans testleri yoluyla 6l¢mektedir.
Ozellik modelleri ise duygusal zekay:, duygusal oran envanteri (EQ-i; Bar-On),
Duygusal yetkinlik envanteri (ECI, Goleman), duygusal zeka Olgegi (Schutte) , ve
ozellik-meta ruh hali dlgegi (TMMS; Salovey veMayer) gibi kisinin kendini ifade
etmesine imkan veren anketler yoluyla 6lgmektedir( Millet, 2007 , s.41).

Olgiim aracinin kalitesi, psikometrik uygunluga dayali olarak degerlendirilmektedir. Bu
uygunlugun iki yonii, gilivenilirlik ve gecerliliktir. Bir testin giivenirligi 6l¢limlerin
uyumlu olmasi ve zaman igerisinde ve farkli ortamlarda tekrarlanabilmesi iken, gecerlik
ise testin bizzat Ol¢iilmek istenen belirli amaci dl¢lip dlgmedigi ile ilgilidir (Leedy ve

Ormrod, 2005, 5.84).

Duygusal zeka arastirmalarinda yaygin sekilde kullanilan duygusal zeka 6lgekleri su
sekilde siralanabilir (Leedy ve Ormrod, 2005, s.85) ;

Mayer, Salovey, Caruso Duygusal zeka testi (MSCEIT)
Swinburne Duygusal zeka testleri
Bar-on Duygusal Oran Envanteri
Duygusal Yetkinlik Analizi (ECI)

vV V V V V

Simmons ve Simmons Karakter Kesitleri Olgegi
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1.4.1. Mayer ,Salovey, Caruso Duygusal Zeka Testi (MSCEIT)

Bu test, duygular1 ve fonksiyonlarimi bilimsel olarak anlamayla olusan zeka testi
geleneginden gelistirilen bir beceri testidir ve hisleri ve de diisiinceyi gelistirmek i¢in bu
hislerin kapasitesini kullanarak mantikli diisiinme performansini 6lgmektedir. Ek olarak
bu test, bireylerin kendi duygu ve becerilerini nasil algiladiklarmin subjektif bir
degerlendirmesine dayanarak ya da belirli gérevleri yerine getirerek insanlarin duygusal

sorunlarini nasil ¢ozdiiklerini 6l¢en bir ara¢ olarak tanimlanmaktadir (Bar-on 2006, s.1).

MISCEIT giincel ve kapsamli beceri duygusal zekasini 6lgme aract olarak kabul
edilebilir. Bu model, sekiz ana boliimden ve 141 maddeden olusan duygusal zekanin 4
boyut modelini 6lgmek igin tasarlanmistir. Bu boyutlar arasinda 1,3 ve 4 duygular
konusunda mantikli olmay1 icine alirken, 2 ise duygulari mantig1 gelistirmek igin
kullanmay1 i¢ine alir. MISCEIT 7 skor ortaya koyar: dort boyut her biri i¢in birer skor,
iki tane alan skoru(deneysel duygusal zeka ve stratejik duygusal zeka) ve toplam skor
(Brackett ve Salovey, 2004, 5.182).

Gegerligi konusunda elestiriler olsa da, bu 6lgek saglikli bir 6l¢ektir. MSCEIT kullanici
rehberine gore, 6lcegin giivenirligi .91 oldugu belirlenmistir. Mayer, Salovey, Caruso ve
Sitatenios (2003) test-tekrar test giivenirligini .86 olarak bulmustur. Boyut puanlar
giivenirlikleri .74 den .89 araliginda degisme gostermektedir (Mayer vd., 2003, 5.99).
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Tablo 1.3. MISCEIT 4 Boyut Modeli

Dal Beceriler

Duygularin algisi Kendinin baskalarmin varliklariin ve diger

uyaricilarin algilama becerisi)

Duygularin diistinceyi | Duygulart biligsel siiregleri kolaylastirmak
kolaylastirmada kullanimm i¢in yaratma, kullanma ve hissetme
Duygular1 anlama Duygusal bilgiyi anlama ve duygularin nasil

kombine oldugunu ve gelistigini anlama

becerisi

Duygular1 yonetme Hislere acik olma ve kisisel gelisim igin
kendinde ve baskalarinda bu hisleri modiile

etme

( Kaynak: MAYER, J. D., ve Salovey, P. (1997). What is emotional intelligence? In P.
Salovey ve D. J. Sluyter (Eds.), Emotional development and emotional intelligence:
Educational implications New York: Basic Books, s. 26)

MISCEIT puanlama yontemiyle ilgili pek ¢ok elestiri literatiirde tanimlanmustir.
Duyguda kimin uzman olarak diigiiniilmesi gerektigi gibi sorular ortaya c¢ikmis, ek
olarak uzlagsma puanlarinin yiiksek duygusal zekadan ziyade duygusal zeka normlarinin
Olctimlerini yansitma ihtimali de baska bir sorun olarak ele alinmistir (Conte, 2005, s.
434). Ancak boyle yorumlar, uzman ve uzlagi puanlarmin yiiksek derecede iliskili
oldugunu gosteren bulgularla etkisini biiyiik 6l¢iide kaybetmektedir. Ama bu nokta,
uzmanlarin kendilerinin yiiksek duygusal zekaya sahip olup olmadiklar1 ve uzmanlarin
dogru cevaplari bilip bilmedikleri gibi baska sorulara da yol agmaktadir(MacCann ve
arkadaslari, 2003, s.40).

MSCEIT, duygusal zekanin rapor edilen tek objektif dlcegi olmasina ragmen, bir 6l¢gme
aract olarak yaygin sekilde uygulanabilirligi sézkonusu degildir. Ciinkii bu testin
yonetimi ciddi bir zaman yogunlugu ve maliyet gerektirmektedir. Bu nedenle
arastirmalarda yaygin olarak, duygusal zekanin beceri ya da karma modeline odaklanan

diger 6l¢me araglari tercih edilmektedir ,Bar-on un EQ-i vs (Day, 2004, s.254).
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1.4.2. Swinburne Duygusal Zeka Testi

Palmer ve Stough duygusal zeka testini(SUEIT) orgiitsel ortamlarda kullanmak i¢in
gelistirmistir. SUEIT’in amaci calisanlarin isyerlerinde duygularla etkili bir sekilde
nasil bag ettiklerini degerlendirmektir. Bu test 65 maddelik bir kendini ifade anketinden
olusur ve bes farkli duygusal zeka faktoriinii degerlendirir. Bu faktorler, 1-duygular
tamima ve kendini ifade etme 2-baskalarinin duygularini anlama 3-duygularin zihni
yonetmesi (duygusal bilginin karar verme ve problem ¢dzme nasil entegre oldugu) 4-
duygusal yonetim(kendi ve baskalarmin  duygularmi  yonetme) 5-duygusal
kontrol(kisinin is ortamlarinda duygularini etkili sekilde nasil kontrol ettigi) (Palmer

vd., 2005, s. 5)

1.4.3. Bar-on Duygusal Oran Envanteri

Bu tez ¢alismasinda da duygusal zeka 6l¢limii i¢in kullanilan bu envanter ( EQ-i ,Bar-on
duygusal zeka envanteri ) duygusal zekayr degerlendirmek i¢in gegerli bir 6lgme araci
sunmaktadir. Bar-on’a gére EQ-i net olarak tanimlanmis 6nemli bir kavrami lgen iyi
yapilandirilmig bir aractir.Bu dlgekten elde edilen sonuglar bireyin ¢evresel talepler ve
baskilarla bas etmede basarili olma becerisiyle ilgili degerli bilgiler saglamaktadir. Bu
bilgiler, egitim ve klinik ortamlarinda oldugu kadar isyerlerinde de en 6nemli bilgiler
olarak hizmet etmektedir. Ustelik, EQ-i gelismeye ihtiya¢ duyan duygusal becerileri de
sayisal olarak gostererek bireyin degerli bir feedback elde etmesine imkan vermektedir

(Stein veBook, 2000, s 8).

Bar-on un duygusal zeka modelinin baslangi¢ noktas1 1983’tiir. Psikoloji lizerine 6zel
bir ilgiye sahip olan, bu envanterdeki bilesenleri belirlerken psikolojik saglik ve
psikolojik sagliga duygularin nasil bir katki sagladigini arastiran ¢caligmasinda duygusal
ve sosyal islevlere ait varsayillmis temel bilesenleri aragtirlmistir (Bar —on, 2000,

5.374).

Bu olgek; 5 farkli duygu grubu ile degerlendirilir. Bunlar;kisisel duygusal oran,

kisileraras1 duygusal oran, stres yonetimi duygusal orani, uyum saglayabilme duygusal
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orani ve genel ruh hali duygusal orani. Her grupta yer alan karakteristik 6zellikler ise
empati, problem ¢dzme, esneklik, iyimserlik, ve diirtii (impulse) kontroliidiir. Duygusal
oran olgegi, duygusal zekayi, tutum ve bireysel algiyr 6lgmek i¢in uygun olan, kendini
ifade etme yoluyla 6l¢mektedir ( Caruso, 2002, s.14).

Bar-on modeli duygusal zekayi, birbiriyle iligkili duygusal ve sosyal yetkinliklerin ve
zeka davramisimi etkileyen becerileri ve kolaylastiricilarin - temsilcisi  olarak
tanimlamaktadir. Bar-on bireyin sorunlarla bas edebilme becerisine odaklanmaktadir.
Bu yiizden de, duygusal zeka faktorleri, duygusal zeka bas etme davraniglarini olusturan
Ogelere derinlemesine bir bakis saglamaktadir. Bu modelin baz1 farkli 6zellikleri vardir.
Bar-on a gore; Bar on modeli ¢ok faktorliidiir ve performansin kendisinden ziyade,
performansin potansiyeli ile ilgilenir(basaridan ziyade, bagarma potansiyeli); bu model

¢tktt merkezli degil, siire¢ merkezlidir (Bar-on 2004, s. 14).

Bar -On tarafindan gelistirilen ve 1997de ilk defa yaymlanan bu 6lgek 133 maddeden
olusmakta ve “cok nadir”ya da “bana uymuyor“dan “bana ¢ok uyuyor” ya da “bana
uyuyor ” arasinda degisen 5 puanli cevap 6l¢egi kullanmaktadir.Doldurmasi yaklasik 40
dakika stirmekte ve kisisel, kisileraras1 ,uyum saglayabilme, stres yonetimi ve genel ruh
halinden olusan 5 temek faktoriin yaninda , toplam duygusal zeka oranimi da
sunmaktadir.Bu 5 faktdrden her biri alt 6zelliklerden olugmakta ve toplamda 15 alt

ozellik bulunmaktadir.Bu 6l¢ek 4 gecerlilik gostergesini icermektedir. Bu gostergeler;

Eksiltme, azaltma orani (eksiltilen, azaltilan cevaplar )
Tutarsizlik endeksi( benzer madde tiirleri arasindaki tutarsizlik derecesi )

Pozitif izlenim ( abartili pozitif cevaplar verme egilimi )

A W Dp e

Negatif izlenim (abartili negatif cevaplar verme egilimi )

Bu 6l¢egin uygulamada gegerlilik kazanmasi yaklasik 17 yil siirmistiir (Bar-on, 2006,
s.13).

Bu 6l¢ek bugiine kadar 1 milyonun iizerine katilimciya ulastirilmis ve 6zellikle cinsiyet

ve yas degiskenleri ile cok sayida arastirma yapilmistir. Ornegin daha yash bireylerin,
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ozellikle de 40’1 yaslarin sonlarindaki bireylerin puanlari ¢ok daha yiiksek ¢ikmuistir.
Erkek ve kadinlar arasinda toplam puan noktasinda 6nemli bir fark olmasa da, bazi

ozelliklerde 6nemli farklar tespit edilmistir (Bar-on, 2006, s.13).

Bar-On diger EQ-i’nin, duygusal zeka oOl¢eklerine ek olarak, kisilik testleriyle
korelasyonunu da ele almistir. Van Rooy ve Viswesvaran tarafindan son donemde
yapilan bir meta analiz, 8 arastirmada EQ-i ve kisilik testleri arasindaki birbirinin
smirlarina girme derecesinin yiizde 15 den daha fazla olmadigini ve EQ-i’nin kisilik
Ozelliklerinden ziyade baska seyleri de Olgmekte oldugunu giiglii sekilde ortaya
koymaktadir. Uzerinde yapilan elestiri ve tartismalar bu bulgunun Snemini ortaya

koymaktadir. (Van Rooy ve Viswesvaran, 2004, s.76).

Bar-On, EQ-i ve diger duygusal zeka testleri arasindaki korelasyonu da agiklamistir.
Bar-On ve Handley; Barrash, Tranel ve Anderson’in ¢alismalar1 gibi ¢esitli ¢aligmalar
yoluyla ortaya konulmustur ki, EQ-i, klinik incelemeler ve diger test bulgularinda diisiik
seviyede bir duygusal ve sosyal zekaya sahip bireylerde bile duygusal zekay1 dogru
sekilde degerlendirebilmektedir. Bu da arastirmacilar igin, kisisel olarak tarafsiz
olunamayacagina dayanarak kendini ifade anketleri yoluyla yapilan 6l¢gek calismalarinin

gecerli olmayacagi goriisiinii etkisiz kilmaktadir (Bar-On ve Handley, 2006, s.9).

EQ-i, test modeline dayanan MSCEIT den daha farkli bir 6lgme yapmaktadir. Her iki
Olcek tizerinde yapilmis ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir ve bu aragtirmalar yogun
bir zaman slirecinde basarili sekilde yapilmis caligmalardir. Bu testlerin her ikisinin
dagitimmi da Multi Health System sirketi yapmakta ve her ikisi de duygusal zekay:
Olgen araglar olarak sunulmaktadir (Bar-On vd., 2006, s.9).

Bar-on duygusal zekaya dair Bar-On Duygusal Zeka Envanteri (EQ-i) tarafindan test
edilip, degerlendirilen kendi karma modelini gelistirmistir. Bu yapida kisinin duygusal
zeka seviyesine dair 1-5-15 lik boliimlerden olusmaktadir. Burada 1, tiim duygusal zeka
puanini, 5, kategorilerden her birinin toplam puani, 15 ise 5 kategorideki 15 alt grubun

kendilerine ait puanlarini ifade etmektedir. Bu 5 alt grup, kisisel, kisilerarasi, stres
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yonetimi, uyum saglayabilme ve genel ruh hali olarak verilmektedir. Bu 5 kategori

kendi iginde toplam 15 alt 6lgek bagliklarina ayrilmaktadir (Bar-on, 2004, 5.440):

Bunlar ;

> Kisisel Beceriler
Ozdeger; kisinin kendini 6zde iyi olarak kabul etmesi ve sayg1 gdstermesi,
Duygusal 6zbiling; kisinin hislerini tanima becerisi,

Ozgiiven; hisleri ve kendini yikic1 olmadan ifade etme,

RN NERN

Bagimsizlik; kisinin diisiince ve eylemlerde kendini yonetme ve duygusal
bagimsizliga sahip olma becerisi,
v Kendini gergeklestirme; kisinin kendi potansiyel kapasitesinin farkinda olma

becerisi,

» Kisileraras1 Beceriler
v Empati; baskalarmin hislerinin farkinda olma, anlama, ve deger verme becerisi,
v" Sosyal sorumluluk; kisinin kendi sosyal grubu iginde isbirlik¢i, katki saglayici
ve yapici olarak kendini gosterme becerisi,
v' Kisilerarasi iligkiler; yakinlik ve karsilikli sevgi ile karakterize edilen ve her iki

tarafin da ortak sekilde tatmin oldugu iliskiler kurma becerisi,

» Uyum Saglayabilirlik Becerisi
v’ Gergekleri test etme; tecriibe edilen ile objektif olarak var olan arasindaki
iliskiyi degerlendirme becerisi,
v" Esneklik; kisinin duygularini, diisiincelerini ve davraniglarin1 degisen durumlara
ve sartlara uydurma becerisi,
v" Problem Co6zme; potansiyel olarak etkili ¢6ziimler iiretme ve uygulamanin

yaninda problemleri tanima ve tanimlama becerisi,
> Stres Yonetimi Becerisi

v' Stres Toleransi; olumsuz olaylara ve stresli durumlara, stresle pozitif sekilde ve

aktif sekilde bas ederek ve iimitsizlige diismeden dayanabilme becerisi,
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v' Diirtii Kontrolii; bir eyleme gegmek i¢in ani sekilde gelen diirtiiye ya da etkiye

direnme ya da bunlari erteleyebilme,

> Genel Ruh Hali
v lyimserlik; hayatin olumlu taraflarin1 gérme ve olumsuzluk durumlarinda bile
pozitif tutum takinma becerisi,
v" Mutluluk; kisinin hayatindan memnun olmasi, kendisiyle ve cevresiyle barisik

olmasi ve keyif alabilmesi,

1.4.4. Duygusal Yetkinlik Analizi (ECI)

Goleman duygusal zekanin, belirli yetkinliklerin gosterilmesi yoluyla o6l¢iilmesi
gerektigini ileri siirmiistiir. Duygusal yetkinlik envanteri (ECI) , Golemanin duygusal
zeka modeli kullanilarak gelistirilmistir. Bu envanter (6l¢ek), kisinin kendisi, astlar,
arkadaslar ve istlerinin, 20 sosyal ve duygusal yetkinlik {izerine yaptig1 360 derece bir
degerlendirme yontemidir. Birgok psikometrik o6lcekle birlikte Olgiim envanterinin
gelismesi hala devam etmektedir. ECI da ol¢iim ii¢ Onemli gruba dayali olarak
yapilmaktadir: Oz biling, 6z denetim ve sosyal beceriler. ECI da odlgiilen maddeler
arasinda, 0zgiiven, empati, basar1 oryantasyonu, liderlik etkisi, iletisim ve ekip calismasi

bulunmaktadir(Caruso, 2002, 5.76).

1.4.5. Simmons ve Simmons Karakter Kesitleri Olcegi

Simmons Kisisel Anketi/6lgek iki boliimden olugsmakta ve her biri bagkalarinin birey
hakkinda ne hissettigini gosteren (1.boliim) ve bireyin kendisi hakkindaki hislerini
yansitan (2.boliim) 360 sifattan olugsmaktadir. Bu 06lgek, bireyin kendisine dair kendisi
ve bagkalarinin ne hissettigini dengeleme adina yapilan bir ispatli goriisme teknigi
kullanmaktadir. 720 cevap kullanan bu 6l¢ek, bireyin bilgisayar dlglimlerini ve ¢apraz
karsilagtirmalarini, bu bireyin belirli alanlardaki davraniglarini 6lgen 13  gruba
ayirmaktadir. Gegerlik, rastgele cevaplama, gizlilik, asir1 sasirtma, gercekci olmayan 6z
kavramlar ve yogun vaka ¢alismasi metodu yoluyla, sonuglarin gecerligini dogrulayan 5

kontrolle garantiye alinmaktadir. Ortalama test- yeniden test(test-retest) giivenirligi
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oldukca yiiksek kabul edilebilecek , .74 liik bir korelasyona sahiptir. Katilimcilarin
6lcek sonuglarin yiizde 95, 100 oraninda dogru oldugu ispatlanmistir (Simmons ve

Simmons, 1997, s.24)

Salovey ve Mayer duygusal zekanin degeri ve temel tanitimi igin literatiirde temel alinsa
da, Simmons ve Simmons bu kavrami karakter kavramiyla iliskilendirmistir. Duygusal
zeka Olcekleri ya da karakteriyle Olgiilen basar1 faktorleri bu aragtirmacilar tarafindan
yeniden tamimlanmistir. Bu aragtirmacilarin  arastirmalar1  Simmons  Kisisel
Anketinin(6lgegi) 13 karakter kesitini dlgmek icin yiiksek derecede gecerli ve giivenilir
oldugunu gostermistir. Bu karakter kesitleri; duygusal enerji, stres, iyimserlik, 6zdeger,
ise bagllik, detaylara ilgi, de8isim arzusu, kendini yonetme, Ozgiiven, hosgori,

bagkalarini diisiinme ve sosyal olabilmedir (Simmons ve Simmons, 1997, s.12).

Bu anketteki diisiik skorlar, duygusal zekanin ilgili alanina dair diisiik motivasyona
dikkat cekmektedir. Yiiksek skorlar alan bireyler ilgili alanlarda giidiileri yiiksektir ve
motive olmuslardir. Bazi durumlarda insanlar, baskalarindan aldiklar1 geribildirimler
onlar1 yanlis sonuglara gotiirdiigii icin, karakterlerini gercek manada bilmemektedirler.
Bu skorlar bireyin kisisel gelisimine yardimer olabilmekte ve onlarin is arkadaslariyla
daha uyumlu caligmalarim1 saglayabilmektedir. Karakterler hakkindaki bilgi, bireylerin
kendileri ve bagkalar1 hakkindaki bilinenlerin karanlik noktalarini aydinlatmada yararl
olmaktadir. Bu anket kisisel gelisime, iligkilerdeki gelismeye, baskalarina yardim etme
becerisine ve degisim ve kariyer rehberligi konusundaki firsatlara daha derin bakislar
saglamaktadir. Sonugclar, belirli bir is i¢in en uygun bireyi ise almada, isgiicli devrini
azaltmada ve bireyleri en basarili olacaklar1 pozisyonlara atamada faydali olacaktir

(Simmons ve Simmons, 1997, s.15).

1.5. DUYGUSAL ZEKANIN iS HAYATI, SOSYAL HAYAT VE AKADEMIK
HAYATTAKI ONEMi

Insan  davramislarimi  agiklamada uyum ve islevsellik en &nemli iki

gostergedir.Arastirmalar insanlarin davraniglarinin  uyum saglama ve islevsellik

acisindan degerlendirildiginde en iyi sekilde anlasilabilecegini One slirmiislerdir.
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Bireylerin duygularin1 anlayabilmek, bir bireyin problem ¢6zmeye yaklasim tarzina
mantikli bir anlam yiikleyebilmekte ve buna ek olarak bireyin karar verme siirecinin bir
parcast haline gelme yoluyla, diisiinme siirecini gelistirmeye yardim etmektedir.
Duygularin kisinin, kararlari, sorulari, hayalleri ve ilgileri iizerinde etkisi vardir.
Duygular, kim ve ne oldugumuza dair biitiiniin bir pargasini olusturmaktadir .Birey
duygularini etkili bir sekilde yonetebildiginde, sorunlari ¢6zme adina en etkili eylem
seklini belirleyebilmek i¢in gereken donanima sahip hale gelmektedir. Duygusal zekay1
anlamak bireylerin yasamlarinda, islerinde, aile iliskilerinde ve de vatandagliklarinda
gelismelerine imkan saglayan mekanizmalar1 genisletmektedir (Cherniss and Goleman,
2001, s.42).

1990larin  baslarindan beri hizmet kurumlarinda ve isletmecilik egitimi veren
kurumlarda duygusal zekanin degeri ve etkisine yonelik ilgi kendini gostermektedir.
Goleman , kitabinda duygusal zekanin IQ ve diger teknik becerilerden iki kat daha
onemli hale geldigini sOylese de, duygusal zekanin hayattaki basarmmin 6nemli bir
gostergesi olup olmadig1 ve sosyal hassasiyet, siireklilik ve huzurun(sagligin) gercek bir
belirleyicisi olup olamayacagma dair net bilgiler i¢in daha fazla ilgiye ihtiyag

duyulmaktadir (Davies vd., 1998, 5.994).

Duygusal zekanin 6nemli yasam ¢iktilarini belirlemedeki dnemi son dénemlerde biiyiik
ol¢iide ilgi konusu olmaktadir.Son donemde yapilan bir meta analiz bulgulari, duygusal
zekanin sirasiyla is, akademik ve yasam boyutunda gercek ve islevsel bir gecerlige

sahip oldugunu gostermektedir(Van Rooy, Viswesvaran, 2004, s.72).

Ornegin EQ-i deki yiiksek skorlarin azalan bedensel semptomlar ve gerginlik (Slaski ve
Cartwright, 2002), artan psikolojik rahatlama (Bar-On, 2006), azalan depresyon,
psikopataloji, (Hemmati vd., 2004), tilkenmislik (Dawda ve Hart, 2000), ve etkili sosyal
etkilesim (Bar-On, 2006) ile iliskili oldugu goriilmektedir. Yine EQ-i deki skorlarin
daha sonra, bireyin kendine dair fiziksel saglik algisi, uyusturucu ve alkol kullanim1 ve

sosyal sapkinlik ile de iligskilendirilmistir (Bar-On,2004).
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Duygusal zekanin is ortamlarindaki belirleyici gecerligi konusuna genis ¢apta bir ilgi
gosterilmektedir. Cok sayida bulgu, duygusal zekanin, is performansi, liderlik, personel
devir orani, ve ise gelmeme gibi isle ilgili ¢iktilar1 belirleme konusunda 6nemli rol
oynadigini géstermektedir. Duygusal zeka ve Orgiitsel ortamlardaki davranis arasindaki
iligkiyi arastiran calismalar geleneksel olarak genel zeka yapisina odaklanmislardir.
Ancak her gecen giin artan sayida arastirmaci duygusal zekayr da icine alacak sekilde

daha kapsamli yaklasimlara odaklanmaktadirlar (Svyantek ve Rahim, 2002, 5.299).

Orgiitsel baglamda zihinsel becerinin rolii agiktir; Zihinsel beceri ve is performansi
arasinda tutarli ve onemli bir iligki bulunmaktadir. Zira, zihinsel beceri 6l¢iimlerinde
yilksek skorlara sahip Dbireyler, 1is performanslarinda da yiliksek skorlar
sergilemektedirler. Buradaki soru ayni durumun duygusal zeka ile de gerceklesip

gerceklesmedigi sorusudur (Schmidt veHunter, 1998, s.266).

Sosyal zeka terimini ilk ortaya atan Thorndike, sadece entelektiiel kapasiteye dayanan
bir zeka modelinin gercek hayattaki insan becerileri ve davraniglarini agiklamak i¢in
yetersiz olacagini savunmustur (Ashkanasy ve Daus, 2005, s.448). Duygusal zekanin
kokleri, orgiitsel ortamlara, klasik yonetim teori ve uygulamalarina ve 1920lerdeki tinlii
Hawtorne ¢alismalarina kadar dayandirilabilir. Ancak, 1990’1ara kadar orgiitler iizerinde
calisan arastirmacilar duygulari bir etken olarak diisinme konusunda isteksiz

davraniyorlardi (Pekrun ve Frese, 1992, 5.181).

Ancak son donemlerdeki farkli disiplinlerden (psikoloji, Orgiitsel davranis,
sosyoloji,antropoloji,nériibilim vb.)pek ¢ok arastirma duygularin davranig ve Kkarar
verme iizerindeki kacinilmaz etkisini ortaya koymustur. Son ddénemlerde duygusal
zekanin orgiitsel ortamlardaki roliine dair aragtirmalara olan artan ilgi gozle goriliir bir
gercektir (Zeidner vd, 2004, s.391). Ornegin, duygusal zekanin is hayatinda basarili
davraniglar biitlinliniin gegerli bir belirleyicisi oldugu ,hatta bu seviyenin zekanin

etkisini bile astig1 iddia edilmektedir (Goleman, 2000, s.79).

Zeidner ve arkadaglari, Day ve Kelloway’in isaret ettigi gibi duygusal zekanin orgiitsel

ortamlardaki faydasi asir1 argiimanlara ihtiyag duymamaktadir. Buna ek olarak,
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oOrgiitlerin uygun beceri dizilerini ya kolaylastirma, (egitim ve gelistirme yoluyla) ya da
satin alma seklinde (ise alma ve se¢im ) basari i¢in gereken becerileri elde ederek
isgiiciniin duygusal zekasini etkilemeye ¢aba gostermeleri gerekmektedir. Diger bir
deyisle, eger duygusal zeka egitilip gelistirilemezse, ya da is¢i segimi ve
yerlestirilmesinde kullanilabilecek giivenilir ve gegerli bir duygusal zeka Oolgegi
olmazsa, orgiitler icin duygusal zekanin neredeyse hi¢ degeri olmayacaktir(Day ve

Kelloway, 2004, s.219; Zeidner vd., 2004, s.399)

Bazi ¢aligmalarda ise, zihinsel becerinin is performansindaki varyansin yaklasik yilizde
15’1 ile yiizde 25’ine karsilik geldigini ve titizlik gibi kisisel 6zelliklerin bu ¢iktilara
katki sagladigini gostermektedir (Barrick ve Mount, 1991, s.20).

Gittikge artan sayida arastirma, duygusal zekanin, bir mesleki basar1 belirleyicisi olarak
orgiitsel psikolojide artan popiilerliginin yaninda, is ortaminda oynadig1r dnemli role de
dikkat cekmektedir. Spesifik olarak, arastirmalar calisanlarin duygusal zekasinin is
performansi, tatmin ve siireklik gibi isle ilgili ciktilarda belirleyici olabildigini

gostermektedir (Bachman vd., 2000, s.176).

Goleman ve Martinez tarafindan bazi tek vaka caligmalar1 yapilmistir. Bu arastirmacilar,
karma duygusal zeka modeline gore, duygusal olarak zeki goriinen ve de bunun
sonucunda iglerinde ve genel olarak hayatlarinda basarili olan insanlar hakkinda
anekdotlar halinde bilgiler vermislerdir. Goleman bu konuda 11 yasindaki bir cerebral
palsy(bir tiir felg ) hastas1 olan Andreanin ebeveynleri Gary ve Mary Jane’in hikayesini
anlatmaktadir. Bu ¢ift bir tren kazasinda, kizlarin1 kurtarmak icin kendi yagamlarin1 feda
etmis bir ¢ifttir. Goleman a gore bu ebeveynlerin kendini kurtarma i¢giidiisiinii yenen bu
diisiinceli ve kahramanca davraniglarini bir duygusal zeka davranisi 6rnegi olarak

gostermektedir (Goleman, 1995, s.45).

Bu konudaki uygulamali ¢aligmalar tesvik edici sonuglar ortaya koymaktadir. Stein ve
Book duygusal zeka ve is yeri basaris1 konusunda, EQ-i ile 6l¢iilen bir duygusal zeka ile
kendini ifade anketleri yoluyla elde edilen binlerce insanin is basaris1 arasinda pozitif

bir iliski ortaya koymustur (Stein ve Book, 2000, s.67). Kingsbury ve Daus duygusal
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zekanin daha iyi bir performansa yol agtig1 sonucuna ulagsmistir. Yine, Newsome, Day
ve Catano 180 ogrencili bir ¢alisma yapmis ve duygusal zekayr zaman baskili karar
verme testlerindeki performansta belirleyici rol oynayabildigini ortaya koymustur
(CoteveMiners, 2006, s.21).

Duygusal zeka sadece bireylerin dogru kariyer se¢imlerine yardim etmekle kalmamakta,
ayni zamanda da, is performansi seviyesini artirarak orgiit icinde basarili olmalarina da
yardimci olmaktadir. Duygusal zekanin orgiitlerde kisinin performansi ile pozitif bir
iligkisi oldugu bulunmustur Bu arastirmacilarin ¢aligmasindaki is performansi gorev
performansi ve Orglitsel vatandaslik davraniglarini i¢ine almaktadir. Aragtirma, duygusal
zekanin, calisanin is performansinda gii¢lii olup olmamasini belirlemede etkili oldugunu
ortaya koymustur. Hatta arastirma, diisiik bilissel zekaya sahip bireylerin bile duygusal
olarak zeki olduklar takdirde iyi performans gosterebildikleri sonucuna ulagmigtir (Cote

ve Miners, 2006, s.21).

Douglas, Frink ve Ferris duygusal zeka, titizlik ve performans arasindaki baglantiy
arastirirken, , orgiitlerde sosyal etkinligi tartismistir. Sosyal etkinlik duygusal zekanin
ana bilesenlerinden birisidir(Bar-On, 1997, s.38). Sosyal etkinlik, orgiit icindeki hedefe
ulasma yolunda digerlerini etkilemek ic¢in sosyal faktorleri kullanmanin yaninda, bu
faktorleri gozleme ve degerlendirme becerisine de isaret etmektedir. Kisilik
kuramlarindan bes &zellik faktorii (Onceden bes biiyiik olarak tanimlanan ve su anda
bes faktor modeli olarak bilinen faktor) titizligi, uzlasilabilirligi, disa doniikliigi,
tecriibeye agikligr ve duygusal istikrari, ¢alisanlar ve yoneticilerin olgunlugunu 6lgme
arac1 olarak listelemektedir. Yiiksek derecede titiz ¢alisanlar1 incelerken, bu
aragtirmacilar duygusal zekasi1 yiliksek bireylerin, diisiik bireylere gore daha iyi is
performansi gosterdigini bulmuslardir. Buradan yola ¢ikarak, isletme sahiplerinin ve
orgiit liderlerinin ¢alisanlarinin duygusal, kisisel ve sosyal becerilerini gelistirmelerinin
orgiit ici performansi artirmada ¢ok etkili olacagi sonucuna ulasilabilir. Duygusal olarak
zeki calisanlar kendilerinin ve bagkalarinin duygularini anlayabilir, degisen duygu ve
sartlara ayak uydurabilir ve sonra da orgiit genel bir orglitsel degisime gitmeye ihtiyag
duydugunda bu insanlar ¢ok daha hizli sekilde degisime cevap verebilirler (Douglas,
2004, s.12).
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Orgiitlerin karsilastig1 problemlerden bazilari, degisimle bas etme, yaraticilik ihtiyaci,
isciler, ve birlikte ¢alisan insanlar arasinda motivasyon, en yetenekli olanlar1 tanima ve

onlar1 ise alma konularidir (Cherniss, Adler, 2000, s.92).

Orgiitlerin duygusal olarak zeki bir is atmosferi yaratma konusunda odak noktalar
kisisel savunmacilik, kisileraras1 diismanlik ve grup rekabeti bariyerlerini yok etmek
anlamina gelen kolektif 6grenmedir. Bazilarinin dogal olarak ilgilendigi konu, iliskileri
diizeltmekle karlilik ve is ¢iktilar1 arasinda dogrudan bir korelasyon bulmaktir (Sala,
2006, s.62). Spencer calismasinda duygusal zeka egitiminin g¢alisan basina diisen

ortalama ekonomik degeri artirdig1 bulgusuna ulagmistir (Spencer, 2001, s.12).

Her orgiit, kendisine bagli calisanlarinin sirket igin ekstra bir katki yapmasimi
istemektedir. Bir isletme bdyle bir ¢aligan tepkisini besleyecek bir ortami nasil yaratir?
Zipkin, 700 sirkette 2 milyon ¢alisan iizerindeki bir ¢alismada, is¢ilerin tiretkenlik
miktar1 ve istihdam uzunlugu miktarinin, dogrudan istleriyle kurduklari iliskinin
sagligryla ilgili oldugunu rapor etmistir. Orgiitiin kendisi, bireylerin basarili olmas1 i¢in
gereken ortami yaratmaktan sorumludur. Bu sorumluluk yerine getirildiginde hem

bireysel hem de profesyonel amaclar karsilanmis olacaktir (Zipkin, 2000, s.122).

Duygusal zeka iizerinde bir odak olusturmanin yiiksek egitime de sekil verebilen pek
cok kisisel, sosyal ve toplumsal faydasi vardir. Duygusal zeka iizerine dersler koymanin
ilk, orta ve lise egitiminde, 6grenme siire¢lerini sekteye ugratan duygusal ve davranigsal
sorunlar1 azaltmada etkili oldugu bulundugu i¢in, ayni sonuglarin iiniversite diizeyinde
de alimmas1 beklenmektedir. Zira bireylerin kendisi ve baskalar1 hakkinda bilgi sahibi
olmast ve bu bilgiyi problemlerini ¢6zmek i¢in kullanma becerisi akademik 6grenme ve

basarida bir temel nokta teskil etmektedir (Cohen, 1999, s.23; Goleman, 1995, s.42).

Bir diger kisisel fayda kendine ait bilgi diizeyi yiiksek 6grencilerin daha olgun kariyer
secimleri yapmalar1 ve elbette de sosyal yeterligin her tiirlii kariyerdeki bagar1 olasiligini
artirmasi beklenen bir durumdur. Kariyer tatminin de, yine, anksiyete, ve depresyon gibi

zihinsel saglik problemleriyle ve fiziksel saglikla dnemli bir pozitif iliskiye sahip
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oldugu ortaya konulmustur (Lofquist ve Dawis, 1984, s.218). Duygusal zekanin kisinin
aile hayatina da onemli 6l¢giide bir pozitif katkist oldugu da goriilmiistiir (Stevens vd.,

2002, 5.298).

Yiiksek duygusal zekanin pek ¢ok sosyal faydasi da vardir. Kendine dair yeterli bilgi ve
baskalarin1 dogru algilama kisinin es se¢iminde dogru partneri bulmasi olasiligin
artirmaktadir. Literatiirde evlilik tatmini ve duygusal zeka arasindaki iliski konusundaki
caligmalarda yetersizlik olsa da, elde mevcut olan literatiir bu ikisi arasinda gii¢lii bir
korelasyon ortaya koymaktadir. Mantiksal olarak da, duygusal zekasi yiiksek bireylerin,
bu zeka diizeyi diisiik bireylere gore duygusal olarak daha yakin evlilikler kurmasi ve
siirdiirmesi beklenmektedir. Zira, yliksek duygusal zeka sahibi bireylerin empati,
fedakarlik, yapict diiriistliik, ve diger ozelliklere sahip oldugu bilinmektedir (Schutte
vd., 2001, s.531).

Acikcasi, bu tiir ozelliklere sahip olmak, bdyle bir kisinin sevgi iletisimi kurmada,
cocuga kendini degerli hissettirmede, saglikli baglar olusturmada ve yilizeysel olmayan
gercek bir iliski kurmada beceri sahibi olmaya meyilli olmasini saglayacaktir. Bu da bu
bireylerin 1yi ebeveynler olma ihtimallerini artiracaktir. Yine ebeveynlerdeki yiliksek
duygusal zekanin ¢ocugun sosyal ve duygusal gelisimine etkisi iizerinde olumlu bir
etkisi oldugunun bulunmus olmasi sasirtict bir durum olmayacaktir (Hooven vd., 1995,
s.251).

Yiiksek duygusal zeka yiiksek sosyal yeterlikle yakindan iligkili oldugu igin, bu konuda
yiiksek diizeydeki bireyler genel olarak daha saglikli sosyal destek aglarmna sahip
olmaya meyilli olacaklardir. Roger’in {i¢ biiyiikk 6zelligi, empati, sartsiz pozitif ilgi,
yapic1 diriistlik sadece bireylerde pozitif terapatik degisim noktasinda degil,
destekleyici duygusal iligkiler yaratmada da kritik onem arz etmektedir. Diiriistliik
olmadig1 yerde yakinlik, fedakarligin olmadig yerde de sevgi olmayacaktir (Lambert ve
Bergin, 1994, 5.181).

Makro bir bakis agiyla, duygusal zekasi yiiksek bireylerden olusan bir toplumda bir ¢cok

zihinsel saglik problemlerinin yaninda, saldirganlik ve siddet suglarinda daha diisiik
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ortalamalar goriilmesi beklenecektir. Ek olarak, kronik negatif etkinin hastalik ve 6liim
oranlarinda derin bir etkisi oldugu i¢in, sigara gibi geleneksel risk faktorleriyle
kiyaslandiginda boyle bir toplumdaki genel fiziksel saglik, diisiik duygusal zekali
bireylerin yasadigi toplumlara gére daha Ustiin olacaktir (Cohen ve Herbert, 1996,
s.140).

Duygusal zekanin akademik camiada acik sekilde deger gormesi, iiniversite ortaminin
dogas1 lizerinde 6nemli etki yapabilecektir. Hem {iniversite yoneticileri hem de 6gretim
tiyeleri sadece yiiksek IQ ya degil, ayn1 zamanda yiliksek EQ ya da sahip olsalar, bu iki
grup arasindaki sik sik problematik hale gelen iligkilerin daha samimi olmas1 ihtimali
dogacaktir. Bu da iyi bir catigma yonetimi becerisi ve diger kisilerarast konularin
yaninda farkli giic seviyeleriyle de uyumlu sekilde bas etme fonksiyonu olarak goérev
yapacaktir. Benzer olarak, 6gretim {iyeleri ve arasindaki iliskiler daha saglikli olabilecek
ve bu da, daha ideal bir liniversite ortamina zemin hazirlayacaktir (Vandervoort, 2006,

s.6).

Negatif duygu ve uyum saglayamama inanislar1 arasindaki giiclii iliskiden dolayi,
duygusal zekas1 yiiksek 6gretim iiyeleri rasyonel olmayan inaniglart benimsemeye daha
az meyilli olacaklar ve boylece de, bu tiir inaniglar1 6grencilerine aktarma egilimleri

daha az olacaktir (Vandervoort, 2006, s.7).

Smif ortaminda, duygusal zekasi yiiksek bir Ogretim iiyesi, yiliksek ihtimalle
ogrencilerin kendilerine saygilarini gelistiren ve (daha kontrolcii ve diktator bir tarzdan
ziyade )onlar1 daha aktif bir 6grenme yaklagimina tesvik eden hiimaniter bir 6gretim
tarzi benimseyecektir. Aktif 6grenmenin 6grenme siirecini kolaylastirdigi ve dgrenci
basarisin1 artirdig1 goriilmiistiir. Ustelik duygusal zeka iizerine verilen kurslar sadece
didaktik degil aynt zamanda  interaktif  stratejiler de  uygunluk
gosterecektir.(Vandervoort, 2006, s.8).

Akademik camia, gergekten duygusal zeka iizerine egilmeli ve egitim siteminde bu

zeka tlirliniin avantajlarindan faydalanmalidir. Bunu yaparken izlenebilecek yollardan

bazilar1 su sekilde verilebilir (Vandervoort, 2006, s.8);
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1. Universiteler kritik diisinme iizerine dersler koyduklar1 gibi, duygusal zeka

tizerine de bir ya da daha fazla ders koymay1 giindemlerine alabilirler.

2. Bir diger yol, odaklanmanin dogrudan saglanabilecegi mevcut bazi derslerde
duygusal zeka ckseninde bir egitim tesvik edilebilir.(Psikoloji ve sosyoloji

derslerinde ¢atisma yonetimi becerilerini 6gretmek gibi).

3. Bir diger yol, 6gretim iiyeleri i¢in istenen sartlar arasinda yiiksek duygusal zeka
Ozelliklerine sahip olmak da aranabilir. Bu sart, 6gretim {iyeleri i¢in bir asgari
sart haline gelirse, referans mektuplarina ek olarak, bu alandaki etkinligi
degerlendirmenin alternatif yollar1 da yaygin hale getirilebilir. (iiniversite

odiilleri, standart degerlendirmeler vb.).

Ozetlemek gerekirse, standart bir iiniversite miifredat1 pargas1 olarak duygusal zekaya
odaklanmak, bir cok pozitif, kisisel, sosyal ve toplumsal sonuclari beraberinde
getirecektir. Duygusal zekayr artirmak, sadece 0grenme siirecini kolaylastirmayacak,
ayn1 zamanda kariyer se¢imini ve bu kariyerde basar1 ihtimalini de artiracaktir. Egitim
deneyimi, tiim bireyin egitilmesine odaklandig: takdirde daha dengeli hale gelecektir.
Ayrica, duygusal zekaya odaklanmak tliniversite camiasinda da faydal etkileri olacak ve

bu da egitim deneyiminin gerceklestigi cevreyi gelistirecektir (Vandervoort, 2006, s.9).

1.6. DUYGUSAL ZEKANIN GELiSTIiRiLEBILIRLiGI

Kisinin kendini daha iyi tanimas1 bilgisini daha iyi yonetmesine yardim edebilmektedir.
Duygusal zeka, kendi beyninin, ya da baskalarinin beyinlerinin kontroliinde olmak ile
kontrolii ele almak ve elde edilmek istenen basar1 ve mutluluga dogru yol alma arasinda

farki ortaya koyan bir beyin aracidir(www.knowledgeboard).
Her gecen giin daha fazla insan, isiyle sorun yasamakta, hedeflerine ulagsma noktasinda

geride kalmaktadir. Yine bu insanlar, ne yasamla yilizde yiiz i¢ ice olma duygusuna ne

de tam bir huzur duygusuna izin veren, siirekli bir rahatsizlikla karakterize edilen bir
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yasam ve bu yasamdaki iliskileri konusunda belirsizlik  yasamaktadir
(www.knowledgeboard).

Duygusal zekanin gelisimi siirecinde, birey, davraniglarina yone veren, mevcut durumu
ortaya koyan ve farkinda bile olunmadan kisiyi sinirliklara hapseden temel sorular ve

inaniglar1 kesfetmeye baslayacaktir (www.knowledgeboard).

Duygusal zekay1 gelistirmenin temel yollarindan bazilar1 sunlardir (Giiney, 2006, s.32;
www.knowledgeboard.com):

¢ Benlik bilincini gelistirmek

e Duygular yonetmek

e Kendi Kendini Motive Etmek

¢ Diinyay1 tanimak

e Kendini tanimak

e Kendini Ozgiir Birakmak

e Kendisi olmak

e Kendini Yaratmak

1.6.1. Benlik Bilincini Gelistirmek

Insanlar benlik bilinglerini gelistirmekle kendi kendilerini daha iyi yonetebilir,
kendilerini daha i1yi gozlemleyebilir ve davranislarini kendi yararina olacak bigimde
yonlendirebilirler. Ornegin, olumsuz tutum ve davramsindan dolay: inanilmayacak bir
mazeret gOsteren bir arkadasiniza sinirlenmenizi ve dolayisiyla da sesinizin yiiksel-
diginin farkina varmaniz ve bu arkadasinizin her seye ragmen sizin I¢in ne denli énemli
oldugunu hatirlayarak sinirlerinize hakim olmaniz gerektigini, sesinizi algaltmamizi ve

onunla iyi bir iletisim kurmanizi saglayabilmeniz gibi(Giiney, 2006, s. 174-175).
Insanlarin kendi haklarinda edindikleri (duygular, algilamalar, yargilamalar, eylemler ve

istekler kanaliyla gelen) bilgiler saglikli oldugu siirece benlik bilinci de saglikli olur.

Ciinkii bu bilgiler tepkilerin, davranislarin, iletisim bi¢iminin ve farkli durumlardaki
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uygulamalar1 anlamamizi saglar. Kisaca,bu bilgilerin islenmesi benlik bilinci olarak

tanimlanmaktadir(Giiney, 2006, s.175).

Diisiik benlik bilinci dogru kararlar almay1 saglayacak yeterli bilgi toplamay1 engeller.
Eger diisiik benlik bilinci ile hareket edilirse kisilere ve olaylara kars: tepkiler de eksik
bilgiler sonucu olusacagindan genellikle yanlis olur. Yiiksek benlik bilincine sahip olan
insanlar kendi haklarindaki bilgilerin, degerlendirmelerinin, hissettiklerinin ve
isteklerinin saglikli olup olmadiklarini denetleyerek nasil gelistirebileceklerinin farkinda

olan kimselerdir, 6zetle benlik bilinci, kiginin kendinin farkina varmasidir(Giiney, 2006,
s.176-177).

1.6.2. Duygular1 Yonetmek

Duygularimiz bize neyi neden ve nasil yaptigimiz hakkinda bilgiler verir. Duygular
bastirmak ise bizim bu bilgilere ulasmamizi engel olur. Duygular1 bastirma durumunda

duygular yok olmazlar aksine siddetlerinde bir artis olur(Giiney, 2006, s. 176-177).

Sosyal yasamda duygular1 bastirmanin yani duygularin bize saglayacagi degerli
bilgilere engel olmanin aksine duygular1 yonetmek, onlar1 anlamak ve bu anlasilan

duygulardan, durumlara gore verimli bir sekilde yararlanmak demektir(Giiney, 2006, S.
176-177).

Insanlar, duygularmin, diisiincelerinin, fizyolojik degismelerin ve ruh durumlarmin dis
etkilere karst ve ortak bir tepkisi olmasi nedeniyle bu niteliklerin her birini
degerlendirerek duygularini yonetebilirler. Ciinkii kaygi yaratict bir duygu genellikle
sorunlu bir durumla karsilasinca ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin, teknolojinin gelismesi ve
degismesi nedeniyle kurumun veya isletmenin yeniden yapilanmast kiside (isini
kaybedecegi nedeniyle) korku duygusunun olusmasina neden olabilir. Boyle bir
durumda kisi duygularinin farkina varip onlar1 kontrol ettigi siirece basarili olur. Cilinkii
duygularint yonetebilen bir kisinin sorun ¢dzme tekniklerinden en verimli sekilde

yararlanabildigi yapilan arastirmalarla dogrulanmistir(Giiney, 2006, s. 176-177).
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1.6.3. Kendi Kendini Motive Etmek

Insan kendi kendini motive edebiliyorsa yani kendinde icsel bir giic ve enerji
yaratabiliyorsa bir ise kolay baslar, o isi kisa siirede gelistirir, isle Ilgili zorluklarla
kolayca bas edebilir ve o isi en iyi sekilde sonuglandirir. Kendi kendini motive edebilen
insanlar her zaman kendileri i¢in motive edici kaynaklar bulurlar. Zaten kendi i¢
diinyalar1 ile barisik olan kisiler ¢evrelerinde kendilerine destek ve cesaret veren
arkadaslar, aile bireyleri veya meslektaslar bulurlar. Hatta bazen kendileri i¢in esin
kaynag1 olabilecek (hayali veya gergek kisiler olarak) duygusal danigsmanlar dahi
bulurlar. Biitiin bunlar kisiye cesaret vererek, iyimser olmasini saglayarak, esnek
olmasini saglayarak, giivenini, direncini ve coskusunu artirarak onu motive etmeye ve
olusabilecek aksilikleri gidermeye yardimci olurlar. Sonug olarak sunu sdyleyebiliriz;
Motivasyon bir ige baslamanin ve sonuna kadar gotiirebilmenin ve ayrica olusabilecek

yenilgilerle basa ¢ikmanin temel anahtaridir (Giiney, 2006, S. 176-177).

1.6.4. Diinyay1 Tammmak

Eger, beyninizi bir bilgisayar gibi diisiiniirseniz, temel motivasyon, inanmislar ve
degerleri agiga ¢ikarmak, bilgisayarimizin hard diskini gereksiz sekilde dolduran ve onu

yavagslatan programlari kegfetmekle esdegerdir (Www.knowledgeboard).

Icinde yasanilan fiziksel evren gergeginin farkinda olunmalidir. Bu evren ne kadar
gergektir? Bu evrende dis ¢evrede goriilenleri yaratma konusunda birey ne derece rol
almakta ve bu siirece katilmaktadir? Diinya bireysel ya da kollektif diisiincelerle insa
edilen siirekli akici halde olan bir ortamdir. Bu giiclerin farkinda olmayan bireyler, dis
sartlardan olumsuz etkilenecek ve bu olumsuz sartlarda yasamini siirdiirecektir. Bu
konudaki farkindalik ise, bireyin amag saglik, refah ve mutluluk gibi deneyimlerini de
icine  alan  tecriibelerini  istedigi  gibi  yaratmasmma imkan  verecektir

(www.knowledgeboard).
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1.6.5. Kendini Tanimak

Bu ifade basit sekliyle, bireyin davraniglarini yoneten diirtiilerin ve kendisini gergekten
motive eden faktorlerin bilincinde olmasiyla ilgilidir. Birey bir kere bu diirtii ve
duygularin farkina vardiginda, bunun avantajlarin1 yagsamakta gecikmeyecektir. Kendini

gercek anlamda tanimak igin birey(www.knowledgeboard);

a) Etrafindaki diinyaya bakis agisini1 nasil olusturdugunu, hayati ve iligkileri nasil

gordiigiinii tam olarak 6grenmeli

b) Etrafindaki yasama olan biiylik etkisini ve inaniglarinin giicii konusundaki en

temel gercekleri kesfetmeli,

€) Ne deger ifade ettigini bilmeli. Ne hissettigini bilmek, yapabilecekleri ve
yapamayacaklar1 konusunda yeni bir ek motivasyon saglayacaktir. Bu konuda
kendini sabote etmek genellikle birbiriyle catisan degerlere sahip olmaktan

kaynaklanmaktadir.

Eger, beyninizi bir bilgisayar gibi diisiiniirseniz, temel motivasyon, inaniglar ve
degerleri ag1ga ¢ikarmak, bilgisayarinizin hard diskini gereksiz sekilde dolduran ve onu
yavaglatan programlarn kesfetmekle esdegerdir. Bu programlarin ¢ogu yillardan beri
varligim silirdiirmekte ve nerden geldikleri bilinmemektedir. Bu programlar hardiskte
ciddi derecede bir yer kaplamakta ve yapilan g¢alismalarda bireyi onemli Olglide

yavaglatmaktadir (www.knowledgeboard).

Gilinlimiizde kendimizi anlama ve kisisel gelisim i¢in en popiiler sistemlerden birisi olan
binlerce yillik enneagram ( kisilik tiplerini inceleyen bir metodoloji) davranigin
arkasinda yatan 9 farkli tip motivasyon tanimlamasi yapmaktadir. Birey bir yanilginin
icine distiigiinde, bireyin 06zel enneagram tipi ya da sayisi, o bireyin zihninin
kendiliginden galistirdig1 bir yazilim programi vazifesi gormektedir. Temelde bu tiir 9
program vardir. Bireyler bu dokuzun sadece bazi yonlerini sergilemekte ama sadece

birini ana program olarak kullanmaktadirlar (www.knowledgeboard).
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Her yazilim programinda oldugu gibi, bireyin 6zel programi da giiclii ve zayif yonlere
sahiptir. Bu iki yon iizerinde de etkili olan bir unsur ise farkindaliktir. Bireyin kendi
kisilik tipini bilmesi, kendini tanimasi, kisitlardan arimmayir ve giiglerini nasil

kullanacagin1 6grenmesi ile yakindan ilgilidir (www.knowledgeboard).

Bireyin enneagram profili rastgele ortaya ¢ikmaz ve de zaman igerisinde degismez.
Cocukluk baslangicindaki temel olaylar, bireyin dis diinya ile iliskilerinde digerlerinden
daha ¢ok, tek bir programi kullanmasina yol acar. Birey kendi kisilik tipini kesfederek,
kendini, arkadaglarini, ailesini, ¢alisma arkadaslarini ve de tstlerini sasirtici bir netlikle
tanima imkani elde edecektir. Bu, ¢ogu kisilik profili sistemlerinin yaptig1 gibi, bireyin
bir kutu icerisine konulmasi olay1 degildir. Bundan ziyade bireye yasaminda islev
gosteren en onemli programin ne oldugunun gosterilmesidir. Bu farkindalik olmadig:
takdirde ise, zihin bu programa baskaldiracak ve de birey burada kisirlarinin igine

hapsolacaktir (www.knowledgeboard).

1.6.6. Kendini Ozgiir Birakmak

Kendini ozgiir bwrakmak, sizi yapamayacaklarimizdan ziyade yapabileceklerinize

odaklayan dogal kaynaklarimizi agiga ¢tkarmaktir(www.knowledgeboard).

Bireyin kendini ise yaramadigmi bildigi inaniglardan, disiincelerden, hislerden ve
davraniglardan kurtarmasi aslinda zor bir siire¢ degildir. Bu konuda yapilmas1 gereken
bireyin kendini izlenmeye hazir olmasidir. Burada birey merakli olmali, kendine dair iyi
bir gozlemci olmali ve an1 dogal halinde yagamalidir. Zihinde varolan ve devam eden
inaniglar, mutlaka bireyin arzuladigi sonuglart desteklemelidir,aksi takdirde daha

baslamadan basarisizlik ger¢eklesmis demektir (www.knowledgeboard).

1.6.7. Kendisi Olmak

Kendisi olmak, siiperego maskesinden ve programlardan siyrilip, kendi dogal haline

ulagsmay1 ifade etmektedir. Birey, kendisi oldugunda en giiclii degistirici faktor haline
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gelecektir ve bu da kisinin mantik, diislince ve sezgisine olan giiven derecesini dengeye
sokmast anlamina gelecektir. Kendisi olmak, bagkalarinin fikirlerinden bagimsiz olmak
ve kendi kisiliginin benzersizligini hayata geg¢iren kisisel amag ve arzuyla ilgili olmak
ile ilgili bir 6zelliktir. Bunu basarabilmek i¢in, birey uyumlu ve saglam bir zeminde her
zaman i¢in kendi olmayi siirdiirmeyi bilmek durumundadir. Bu sebeple de birey
duygusal zekasini gelistirirken, kendisine ait hi¢ degismeyen yonii olan kendi dogal
halindeki deneyimlerinden ¢ikarimlar yapmalidir. Bu onun kendisi ve sezgileriyle

yeniden baglanti kurmasini saglayacaktir (www.knowledgeboard).

1.6.8. Kendini Yaratmak

Birey yukaridaki adimlarda uzmanlastiktan sonra kendi i¢ diinyasina girebilir ve
kendine bu hayatta gercekten neyi bagarmak istedigini sorabilir. Herkes i¢in her seyden,
paradan, iliskilerden, sagliktan, eglenceden, ya da diisiiniilebilecek diger her seyden ¢ok
istemek normal bir davranistir. Burada, belki de her bireyin icinde yasadigi en biiyiik
yanlig inanis ‘kendin igin istemek yanlistir’ inancidir. Zira kisi kendisi mutlu olmadan

bagkalarint mutlu edemez (www.knowledgeboard).

Bireyler yasamlarii tutarli hale getirmek icin, anlamasi, kullanmasi ve zaman i¢inde
tekrarlanabilmesi kolay olan, kendilerini sonuca odaklayan, i¢sel yon gosterici
faktorlerine baglayan ve de kendisi olmalarima imkan taniyan bir sisteme ihtiyag

duyarlar (www.knowledgeboard).

Son olarak bireyler, ulagmak istedikleri amaclarla ilgili tiim inanig ve diisiincelerinin
sorumluluk ve kontrollerini tamamiyla almak durumundadirlar. Bireyler, sonu¢ odakli
duygusal zekayr gelistirerek, tutarli bir temelde sahip olduklar1 his, inams ve
diisiincelerin, kendi sartlarin1 yaratma becerileri lizerinde ne kadar biiyiik bir etkiye

sahip oldugunu anlayabilirler (www.knowledgeboard).
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1.7. DUYGUSAL ZEKA UZERINE YAPILAN ELESTIiRiLER

Aragtirmacilar, duygusal zekanin ayr1 bir zeka tiirii olarak varligi konusunda fikir
birligine sahip degildirler. Matthews ve arkadaslari, psikolojinin zaten duygusal zeka
boyutlarin1 igine alan bilis ve kisilik modelleri gelistirdigini ifade etmektedir.
Arastirmacilar, ayr1 bir duygusal zeka yapisinin gelistirilip gelistirilemeyecegi konusunu
sorgulamaktadirlar. Matthews ve arkadaslari duygusal zekanin sadece duygusal icerikli
bir pozisyona eleman temini sirasinda ise yarayacak bir beceri olabilecegi diisiincesini
savunmaktadirlar (Matthews ve arkadaslari, 2004, s.114). Livingstone ve Day duygusal
zekayr Olgme yollarmin yetersiz oldugunu ve bu yapmin uygun sekilde
tanimlanamayacagini ileri stirmektedirler. Bu arastirmacilar, duygusal zeka dlgeklerinin
istthdam ve gelisim konusundaki kararlar1 formiile etmek i¢in kullanildigin1 6ne
siirmektedirler. Tanimlamalarinda yetersizlik olan bu dlgekler, ¢ozebildiklerinden daha

¢ok sorun yaratma potansiyeline sahiptirler (Livingstone ve Day, 2005, s.761).

Duygusal zeka literatiiriine goz atildiginda duygusal zeka iizerine yapilan elestirilerin {i¢
alanda toplandigi goriilmektedir; Duygusal zekanin kavramsallastirilmasi, duygusal
zekanin degerlendirilme tarzi ve duygusal zekanin pratikteki uygulamalari.

(Feyerabend, 2009, s. 43)

1.7.1. Duygusal Zekanin Kavramsallastirilmasi Ile Tlgili Elestiriler

Duygusal zekanin kavramsallastirilmas: ile ilgili olarak Zeidner, Roberts, and
Matthews, onlarca yillik duygusal zeka arastirmalarina ragmen, bu alanda calisma
yapan arastirmacilarin ¢ogunlukla duygusal zekay: olusturan boyutlar konusunda fikir
ayrilig1 yagsamasini tartismaktadirlar. Onlara gore, duygusal zeka bilissel ya da biligsel
olmayan seklinde acik¢a tanimlamaz ve de acik ya da gizli bir duygu bilgisine tutarli bir
isareti yoktur. (Zeidner vd., 2008, s.67). Steiner, bu varsayimi desteklemekte ve
duygusal zekanin bir bilimsel terim olarak siiflandirilmak igin gereginden fazla genis
bir konu oldugunu ifade etmektedir.Ancak, Steiner, duygusal zeka kavraminin, amag bu
zekayl net olarak 6lgmek olmadik¢a, bir degeri oldugunu da eklemektedir (Steiner,
1997, 5.92).
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Benzer olarak, Woodruffe, duygusal zekayr kavramsallastirmanin aslinda bir takim iyi
bilinen yeterlik ve kisilik Ozelliklerinin yeniden paketlenmis hali oldugunu iddia
etmektedir. (Woodruffe, 2001, s.26). Davis ve arkadaslari, duygusal zekanin duygusal
zekanin belirli bir zeka formunu olusturmadigini, daha ziyade bir kisilik 6zellikleri
grubunu temsil ettigini de ekleyerek elestirileri desteklemektedir (Davies vd., 1998,
$.990). Locke benzer bir varsayim ortaya koymakta ve duygusal zekanin, bir zeka
yapisinin yanlis yorumlanmasi oldugunu ve aslinda duygusal soyutluklari anlama

acisindan basit bir beceri oldugunu ifade etmektedir (Locke, 2005, s.428).

Bu konuda daha detay sayilabilecek bir elestiri de, bireylerin duygusal zekay1 ifadesinin
sartlar ve c¢evreye bagl olarak biiyiikk 6l¢iide degisebilecegi iddiasidir (Zeidner vd.,
2001, s.71).Onceki arastirmalar, kisi - durum etkilesiminin kisilik arastirmalar1 igin
biiyiik 6neme sahip oldugunu ve iizerinde durulmasi gerektigini diistinmektedir. Farkl
sekilde ifade etmek gerekirse, Duygusal zeka, genel bir kavram olarak kabul edilmek
yerine, belirli durum, sart ve g¢evreler acisindan calisildiginda, daha genis anlamlara

sahiptir (Magnusson, 1976, den aktaran Feyerabend, 2009, s.44).

1.7.2. Duygusal Zekanin Ol¢iilmesine Yénelik Elestiriler

Duygusal zekanin nasil tanimlandig1 ve kavramsallagtirildigina yonelik devam eden bir
tartisma oldugu g6z Oniine alindiginda, literatiiriin bu yapinin degerlendirilmesine dair
de tartigsmalar1 igermesi sasirtici bir durum degildir. Bu konuda yapilan en net elestiriler,
duygusal zekanin Olgiilmesinde kendini ifade anketlerinin kullanilmasi konusundadir
(Brackett ve Mayer, 2003, s.1154). Buradaki iddia, sosyal begenirlik tepkisinin, asiri
pozitif taraf olmakla sonug verecegi, ¢linkii bireylerin duygusal olarak zeki algilanmak
isteyecekleridir. Literatiir kendini ifade anketlerinin uygunlugu konusunda farkli
goriisler ortaya koymaktadir. Zira bu Olgeklerin gecerligi konusunda deliller de
mevcuttur (Ackerman ve Goff, 1994, s.151).

Duygusal zeka 6lgme teknikleri konusunda diger elestirmenler, daha ¢ok, duygusal zeka

Olgme testleri ile klasik zeka testleri arasinda ortak noktalarin oldugu konusuna
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odaklanmaktadirlar (Zeidner vd., 2008, s.71). Davies ve arkadaslari, 7 farkli kisilik testi
ile birlikte 13 farkli kendini ifade duygusal zeka 6lcegini iiniversite dgrencileri iizerinde
test etmiglerdir. Bu arastirmanin bulgular1 sonu¢ dizileri arasinda onemli oranda
birbirinin siirina girme, ya da ortak nokta oldugunu ortaya koymustur. Bunun
sonucunda da vardiklar1 nokta; duygusal zekanin kendini ifade Olgekleri, aslinda
bilindik kisilik testlerinin yeniden paketlenip sunulmasi oldugu icin, bu olgeklerin

derinlemesine bilgi saglama konusunda yetersiz kalmakta oldugudur (Davies vd., 1998,
5.999).

Zeidner, Roberts, and Matthews (2008) de farkli duygusal zeka degerlendirmeleri
arasindaki iliskiyi elestirmis ve performansa dayali degerlendirmeler ile kendini ifade

degerlendirmeleri arasindaki korelasyonun sasirtict derecede diisiik oldugunu ifade

etmistir( 0.20 ile 0.30 aras1 ) (Zeidner vd.,2008, s.94).

Isyerinde duygusal zekanin dlciilmesi ile ilgili olarak , Kwiatkowski duygusal zekanin
uygulanma tarzi konusunda bir tartisma ortaya atmistir. Bu aragtirmaciya gore, duygusal
zeka testleri gibi araglar ve sonuglarin yorumlanmasi karmasik bir is olabilmekte ve
isletmeler nadiren bu testleri etkili kullanmak i¢in ydneticileri iyi yetistirme konusunda
yeterli zaman ayirmaktadirlar (Kwiatkowski, 2003, s.383). Ustelik psikometrik testler
ticarilesmis hale gelebilmekte ve internet iizerinde kolay ve ucuz sekilde elde
edilebilmektedir. Bu da isletmelerin bu testleri kullanmas1 ve kotiiye kullanmasina yol
agmaktadir. Ozetle, Kwiatkowski ve McHenry duygusal zeka testinin — diger isyeri test
araclarinin kullanimina benzer sekilde — bilgilendirilme ve de uygun sekilde ele

alinmasi gereken uygulama risklerini tasidigi konusuna dikkat cekmektedir (McHenry,
2001,5.112).

1.7.3. Duygusal Zekanin Uygulanabilirligine Dair Elestiriler
Duygusal zekanin uygulanabilirligi de literatiirde bulunan elestiri kaynaklarindan
birisidir.Elde mevcut higbir aragtirma duygusal zekanin 6rgiitsel performans ve basariy

etkiledigine dair net ve inandiric1 sonuglar ortaya koyamamaktadir (Dulewicz ve Higgs,

2000, s.351). Zeidener ve arkadaslari, diisiik duygusal zeka calisma gruplariyla yiiksek
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duygusal zeka calisma gruplart arasinda performansin farkli olduguna dair gegerli bir
arastirma sikintisi oldugunu ifade etmektedir (Zeidener vd., 2008, s.401). Ancak bazi
arastirmalar, yiiksek duygusal zeka seviyesine sahip ¢alisma gruplarinin az da olsa daha
yiiksek basar1 gosterdigi bulgularina ulasmistir. Kelley ve Caplan (1993)’in Bell
laboratuarlarindaki ¢alisma gruplarina dair ¢aligmasi bu tiirden ¢aligsmalar arasinda en
etkili olan1 olarak kabul edilmektedir. Bu ¢alismada arastirmacilar, etkili kisilerarasi
stratejiler kullanan ekip iiyelerinin, yiiksek 1Q ya da akademik beceriye sahip ekip
tiyelerine gore ¢ok daha etkili ¢alistiklarini ortaya koymuslardir (Kelley ve Caplan,
1993’den aktaran Dulewicz ve Higgs, 2000, s.354).

Duygusal zekanin uygulanabilirligi ile ilgili literatiirde karsimiza ¢ikan farkli bir elestiri,
duygusal zekanin gelistirilebilirlik ve uygulanabilirlik derecesi iizerinedir. Cherniss ve
Adler, duygusal zeka kavramlar1 konusunda c¢alisanlar1 egiten farkindalik kurslarinin bir
miktar degeri olsa da, kapsamli bir egitim programinin igyerinde 6nemli gelismelere yol
actigin1 gosteren neredeyse hi¢ bulgu olmadiginmi ifade etmektedir (Cherniss ve Adler,
2000, s.116). Murphy ve Sideman, saglam bir duygusal zeka programindan elde edilen
gozle gorilebilir isyeri basaris1 olmadan, duygusal zeka yapisinin gelip gegici bir
modadan Gteye gegmeme riski tagidigini sdylemektedirler (Murphy ve Sideman, 2006,
5.224).

1.8. IS TATMINININ TANIMI

Insanin duygusal yoniiniin dikkate alinmasi, bir¢ok iilkede insan hayatinin kalitesini
artirma gayretlerinin i¢inde disliniilmektedir. Bu anlayista onemli olan insanin
kendisini gerceklestirmesi ve mutlulugudur. Bu yaklasimla hedeflenen, oOncelikle
Insanin yasam kalitesinin ve tatmin diizeyinin arttirilmasi ve bununla paralellik arz eden

calisma hayatinda kaliteye ulagsmaktir(Barli, 2008, s.343).

Is tatminine olan ilgi giiniimiizde hiimanist yaklasimin is hayatina girmesiyle daha da
artmistir ve Orgiitsel davranigta 6nemli bir konu olarak kalmaya devam etmektedir.
Ancak, isletmelerde is tatmini ve motivasyon ile ilgili pek ¢ok giicliigiin varligi da

bilinmelidir. Is tatmini ve motivasyonu direk ve objektif olarak dlgmedeki giicliikler, bu
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konularla iliskili yonetsel operasyonlarin karsilastiklar1 zorluklar ve insanlarin

beklentilerindeki farkliliklar bunlardan yalnizca bazilaridir (Barli, 2008, s.343).

Ote yandan is tatmini tek boyutlu bir kavram da degildir. Isin pek ¢ok yonii, olumlu ya
da olumsuz olarak is tatminini etkiler. Isin yonetimi, gozetim, iicret, calisma kosullar1
gibi objektif 6zelliklerin yani sira, bireyin ihtiyaglari, istek ve beklentilerinin etkisi de
dikkate alinmalidir. Clinkii bunlar isten kaynaklanan olumlu ya da olumsuz yonlerin
farkli bireyler tarafindan, farkl sekilde algilanmasina neden olmaktadir. Bir birey, ayni

sartlarda tatmin saglarken, bir digeri tatmin saglamayabilir (Barli, 2008, s.343).

Bir yapi olarak is tatmini hi¢bir model tam ve dogru sekilde tanimlayamadigi son derece
kompleks bir 6zellige sahiptir. Basitce ifade etmek gerekirse, is tatmini ¢alisanin isine
yonelik degerlendirme amagl pozitif psikoloji hissidir (Spector, 1985, 5.695). Is tatmini,
kisin is ya da is deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan istendik ve pozitif bir
duygusal durumdur (Locke 1976 dan aktaran Milet, 2007, s.17). Vroom, is tatminini,
bireyin is rolleri konusundaki tutumu ve ¢alisan motivasyonuyla ilgili iliskiler olarak
tamimlamaktadir. Is tatminini etkileyen degiskenler arasinda terfi olanaklari, yiiksek
licret saglayan pozisyonlar, dislinceli ve katilimci1 yonetim tarzi, is arkadaslariyla
etkilesim olanagi, bir kisim goérevler ve i3 metodu ve hizi konusunda yiikse kontrol

derecesinden bahsedilebilir (Vroom, 1964, 5.92).

Genel bir terim olarak, is tatmini ¢alisanin isinden ya da isin belirli bir yoniinden tatmin
seviyesine isaret etmektedir (Tabatabai, 1980, s.12). 1943 yilinda Maslow, is tatminini
insan ihtiyaglarini karsilama ile ilgili olarak ele almistir ve 1962’de Porter is tatminini
bireyin is konusunda karsilanan beklentilerinin toplam miktari olarak tanimlamaktadir.
Dawis ve Lofguist is tatmininin daha kapsaml sekilde, tecriibe edilen is durumunun
kisinin is ihtiyaglarini, degerlerini ve beklentilerini karsilama sekline dair
ongoriilerinden kaynaklanan istendik duygusal durumdur seklinde

tanimlamaktadirlar(Davies, 1984, s. 72).

Is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve ¢alisanin beraber ¢alismaktan zevk aldig

is arkadaslar1 ile bir eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk, seklinde
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tanimlanabilir. Eger is goren ¢aligmasi sonucunda ortaya koydugu eseri somut olarak
gorebiliyorsa bundan duyacagi gururu onun igin tatmin kaynagi olacaktir. Is tatmini is
gorenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda bireysel, fizyolojik ve ruhsal
duygularm bir belirtisidir. Is tatmini denilince, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile
is¢inin beraberce ¢aligmasindan zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin
sagladigi mutluluk akla gelmektedir. Is gérenlerin islerinden duyduklari hosnutluk ya da
hosnutsuzluk ile yakin bir iligki i¢inde olan is tatmini asagidaki etmenler ile

ilgilidir(Bingdl, 1996, s. 266-267).

Is tatmini genel olarak kisinin is ya da isin durumuna kars1 duygusal ve tutumsal tepkisi
olarak tanimlanmaktadir. (Hirschfeld, 2000, s.258). Weiss (2002), is tatminini en iyi,
kisinin isi ya da isinin durumuna yénelik yaptigi pozitif ya da negatif degerlendirici
yargt olarak tanimlanabilecegini ifade etmektedir ( Weiss, 2002, s. 175).

Is tatmini statik bir durum olmadig1 i¢in tanimlanmasi zordur; siirekli degismektedir ve
is ortaminin icindeki ve disindaki giicler tarafindan etkilenebilmektedir. Is tatmini isin
algilanan faydasi, isin ¢alisan tarafindan sartlara gore yeterli olarak diisiindiigii orandaki

algilanan maliyetini astiginda ger¢eklesmektedir (Fraser, 1983, s. 24).

Hoppock 1is tatminini, bir kisinin isiyle tatmin oldugunu séylemesine neden olan
psikolojik, fizyolojik ve c¢evresel faktorlerin bir birlesimi sekilde tanimlamaktadir
(Hoppock, 1935°den aktaran; Pardee , 2009 s. 47). Locke’a gore, is tatmini ise yonelik
komplex bir duygusal tepkidir (Locke, 1969 dan aktaran ,Milet, 2007, s.18). lvancevitch
ve Donnelly, bunun aksine, i tatminini bireyin i deneyimine yonelik tepkisi olarak
varsaymakta ve is tatmininin isteki mevcut roliine dair c¢alisanin istendik bakis agisi
olarak tanimlamaktadir (lvancevitch ve Donnelly, 1969 dan aktaran Clanton 2005,
s.27).

Alfonso ve Andres Sousa-Poza’ya gore, is tatmini, is rolii girdileri ve sonuglar1 ya da
karsilanan ihtiyaclar arasinda bir denge saglayarak elde edilir. Is rolii sonuglarinin
ornekleri arasinda, alinan tiim paranin miktari, algilanan is giivenliginin seviyesi,

gelisme firsatlari, meslek ve isin ilginglik derecesi, iste bagimsizlik ve kendini
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yonetmenin miktari, isin insana ve topluma faydalar1 ve ¢alisanlarin meslektaslar1 ve
yonetimle sahip olduklari iliskilerin kalitesi gosterilebilir.Sousa-Poza’nin ¢alismasi,
ilging bir ise sahip olmak ve yonetimle iyi iliskilere sahip olmanin is tatminindeki en
biiyiik varyans oranmi ortaya koydugu bulgusuna ulasmustir. Is tatmininin teorik
cergevesindeki gesitlilikten dolayi, bu terime ve olusturan faktorlere dair evrensel bir

tanima ulagilamadigi anlagilmaktadir (Alfonso ve Andres Sousa-Poza, 2000, s.9).

Is tatmini sadece bir biitiin olarak ise dair icten bir degerlendirmeyi degil ayn1 zamanda,
finansal ddiiller, isi tamamlatma kaynaklari, ilgi, rekabet, degerli becerilerin kullanima,
cesitlilik, mesleki prestij, otonomi, is arkadaslariyla iliskiler, yoneticiler, kararlara
katilim ve saatler, fiziksel ¢evre ve yolculuk zamani gibi rahatlik faktorlerini de
kapsamaktadir. Is tatminin zii calisanin ve isin uyumudur(Mortimer, 1979 den aktaran
Villard 2004, s.43 ). Is tatmini insanlarm, bir ihtiyac1 karsilamak igin ¢abalarindan
ziyade, is hakkindaki tutumlariyla ilgilidir. Baglam olarak farkli olsalar da i tatmini ve
motivasyon birbirleriyle ilgilidir ve her ikisi de calisanlarin degerlendirilmesi i¢in
kullanilir. Motivasyon, orgiitlerdeki bireylerin aktivitelerini etkileyen hayati bir konu

olarak tanimlanmaktadir ve de is tatminini etkilemektedir (Padde, 1993, s.17).

Is tatmini orgiitteki isbirliginin en yaygin gostergesidir(Eisenberg ve Goodall, 2004,
5.48). Is tatmini, ¢alisanin isinden aldig1 zevkin derecesidir (Muchinsky, 2000, s. 271).
Is tatmini yine, kisinin ise yonelik etkili bir tepkisi olarak da tanimlanmaktadir (Fisher,
2000, s. 185). Is tanimlama endeksi ( JDI) ya gore ise , is tatmini bir ¢alisanin 6nceki
deneyimleri, mevcut beklentileri ya da eldeki alternatiflerle iliskili isi ya da is
deneyimleri hakkinda sahip oldugu hislerdir (Balzer vd., 1997, s 11).

Is tatmini, iyi ydnetim, ddeme, kisisel gelisim imkani, bireyin istedigi seyi talep etme
becerisi ve projeleri yeniden cerceveleme becerisini(projeye yonelik degisen algilar ve
pozitif tutuma sahip olma ) de igine alan pek ¢ok faktore isaret etmektedir. (Thompson,
2004, s.117). Onceki calismalar is tatmini ve is basaris1 arasinda dogrudan bir
korelasyon bulmuslardir. Is tatmini genel mutlulukla giiclii bir iliskiye sahiptir. (Warr,
1999’dan aktaran; Weiten ve Lloyd, 2003, s. 20).
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Is tatmini, bir yap1 olarak, olduk¢a kompleks bir yapidir, zira pek ¢ok isyeri davranist is
tatminini etkilemektedir ve bu yapiy1 bir biitiin olarak kapsayan bir model heniiz yoktur
(Hagedorn, 2000, s.3). Wofford’a gore is tatminiyle ilgili 3000den fazla makale ve
arastirma vardir ve is tatminini acgiklamak ic¢in pek ¢ok teorik ¢ergeve gelistirilmistir

(Wofford,2003, 5.990). Is tatmini konusunda da yapilmis pek ¢ok tanim vardir. Bu

tanimlar Tablo 1.4’de goriilmektedir.

Tablo 1.4. Is Tatmini Tanimlar

Arastirmacilar

Tanimlama

Carlson, Dawis, England,
ve Lofquist (1962);
Scarpello ve Vandenberg (1992)

Is tatmini, bireylerin isle ilgili beklentilerinin
kargilanma boyutudur.

Vroom (1964)

Is tatmini calisanlarin bir isten istediklerini elde
edip edemediklerini degerlendirmelerine
dayanan bir yapidir.

Dawis, England, ve Lofquist (1964)

Minnesota Is Diizenleme Teorisi is tatminini
kisinin  ihtiyaglart ile is  c¢evresindeki
pekistiriciler  arasindaki  iligki  agisindan
tammmlamaktadir.  Pekistirici  ve  bireyin
ihtiyaclar1 arasindaki iliski ne kadar yakin
olursa, tatmin diizeyi de o kadar yiiksek olur.

Herzber (1968) Is tatmini, yaptiklar1 isler ihtiyaglarin
kargilamaya imkan verirse, ¢calisanlar ige yonelik
pozitif tutum gelistirirler fikrini savunan insan
iligkileri teorisine dayanir.

Locke (1976) [s tatmini, calisanlarin is rolleriyle duygusal

iligkilerine isaret eder ve bireyin isinden
beklentisi ile isinin ona sunduklari arasindaki
algilanan iligkinin bir fonksiyonudur.

Ulrich ve Lake (1991)

Is tatmini bireyin isiyle ilgili deneyiminden
ortaya ¢ikan pozitif duygusal durumdur.

Kallebarg (1977); Spector (1997)

Is tatmini is durumuna yonelik duygusal bir
tepki olarak  kavramsallastirilmaktadir  ve
calisanin  igini sevme  derecesi  olarak
tanimlanabilir.

Wiesmann, Alexander, ve Chase (1980)

Is tatmini genel is ya da is bilesenlerine yonelik
pozitif duygu derecesidir.

Brooke, Russell, ve Price (1988)

Is tatmini bireylerin ise yonelik genel
tutumudur.
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Scarpello (1992) Is tatmini calisanin isinden istedigi ya da arzu
ettigi seyler ile isinden gergekte ne aldigi
arasindaki fark olarak kavramsallastirilabilir.

DeLeon and Taher (1996) Is tatmini, icsel ve dissal ddiiller, calisanlarin
ihtiyaclari, beklentiler ve Ozelliklerin  bir
fonksiyonudur.

Comm and Mathaisel (2000) Is tatmini, ise dair alg1 ile isin Onemi
konusundaki beklentiler arasindaki farktir.

Tang, Kim, and Tang (2000) Is tatmini isin belirli yonlerine yonelik duygusal
bir tepkidir.

Johnson and Johnson (2000) Is tatmini galisanlarin isyeri sartlarma ydnelik
tepkisidir.

Kaynak : ( T.D. Wofford , 2003 Kiiresel miihendislik ve insaat orgiitlerinde ¢alisanlar
i¢in ig yeri is tatmini ve ¢alisanlarin demografik yapisi iizerine bir ¢alisma, s.995)

Is tatmini bir is ortaminin &zelliklerinden kaynaklanan pozitif bir duygusal durum
olarak tanimlanmakta (Arches, 1991, s.194) ve bu duygusal durumu etkileyen pek ¢ok
faktor oldugu bilinmektedir (Acker, 1999, s.113). Tett ve Meyer is tatminini, ister bir
biitiin olarak, isterse de cesitli acilardan, calisanin ise yonelik duygusal yaklasimi ile
ilgili olan bir yap1 olarak tanimlamaktadirlar. Bir iste tatmini etkileyen pek ¢ok yon
vardir. Bunlar arasinda, gorev ¢esitliligi, rahatlik, isin zorlugu, rol c¢atismasi ve rol

belirsizligi,ise doniik baglilik ve tutum sayilabilir (Tett ve Meyer, 1993, s.265).

Is tatmini kavramma dair ¢calismalar isyerleri baglaminda insanlar1 daha iyi anlamayla
ilgili arastirmalar biitliiniinii zenginlestirmektedir. Ek olarak, Cranny, is tatminini
arastirma ve anlamaya odaklanmis pek ¢ok akademik alani listeleyerek is tatmininin
onemini vurgulamistir. Bu arastirma alanlar1 igerisinde, oOrgiitsel psikoloji, Orgiitsel
davranig, mesleki Orgilitsel sosyoloji, insan kaynaklar1 yonetimi gibi alanlar yer

almaktadir . Oshagbemi;

Is tatmini konusu c¢alisanlarin fiziksel ve duygusal saghg ile ilgili olmasindan
dolayr énemli bir konudur. Insani degerine ek olarak, is tatmininin, isle ilgili
hedefler icin pek ¢ok orgiitte kapsamh sekilde aragtirlldigr goriilmektedir. Bunun

sebebi, is tatmininin tiretkenligin, devamsizligin, personel devir oranimin, isteki
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rol performansinin ve extra rol davranisimin potansiyel bir belirleyicisi olarak
diigiiniilmesi ve is tutumlarmmin altinda yeten sebeplerin de yonetimin etkileme

becerisi oldugu varsayimidr (Oshagbemi, 1999, s. 108) demektedir.

Henne ve Locke, is degerlerinin karsilandigini algilayan calisanlarin tatmin olmaya
egilimli olmalarina karsilik, bu konuda hayal kiriklig1 yasayan calisanlarin tatminsizlik
yasamaya meyilli olduklarin1 ifade etmektedir. Bu arastirmacilar bu tatmin ve
tatminsizlik duygularinin isyeri algilarindan ve deneyimlerinden kaynaklandigini
diisiinmektedirler. Aragtirmacilar zor ve karmasik islerin, bir ¢alisan i¢in daha pozitif ve
odiillendirici deneyimler olmaya meyilli oldugunu ve bunun da tatmine yol actigi
sonucuna ulagmislardir (Henne ve Locke, 1985, s.1299). Benzer olarak, Judge, Bono ve
Locke , pozitif 6z degerlendirmeye sahip bireylerin daha zor isleri algilamalarina ve
daha yiiksek is tatmini seviyeleri sergilemelerine sebep olarak kismen de olsa bu islerin

icsel olarak daha zenginlestirici olmalarint gostermistir (Judge vd., 2000, s. 247).

1.9. IS TATMININE ILiSKiN KURAMSAL CERCEVE

Motivasyon teorilerinin her biri, is tatminini 6lgmek i¢in Oneriler ortaya koymaktadirlar.
Ancak baz1 faktorler kimileri igin 1is tatmini faktorleri olurken, kimileri igin
olmadiginda, bu teorilerde ¢atigmalar ortaya ¢cikmaktadir. Yerel yoneticiler, is tatminine
yol acan beklenti ve 6diil yapilarin1 yaratma, izleme ve siirdiirme konusunda énemli rol
oynamaktadirlar. Yoneticiler, bir taraftan orgiitsel amaglar, felsefeler ve ddiillerin yeterli
kullaniminin farkinda olup, bunlar1 saglarken, diger yandan da net hedefler ortaya
koymaya ihtiya¢ duymaktadirlar. Yine, yoneticiler, esnek, ¢ok faktorlii ve durumun
dogru teshisine dayanan tutarl bir yaklasim kullanmak durumundadirlar (Villard, 2004,
5.43).

Is tatminini smiflandirma, belirleme ve tahmin etme konusunda yillardir pek cok
calisma yapilmistir. Herzberg (1959), Maslow (1970), Locke (1976 ) ve McGinnis
(1985 ) bireyleri belirli sekilde davranmaya neyin motive ettigini arastirmislardir. Is
tatmini Maslow un ihtiyaglar hiyerarsisi, Hertzberg’ in ¢ift etmen teorisi Vroom un

ihtiyaglar1 karsilama Teorisi gibi bazi teorik c¢ergeveler kullanilarak agiklamaya
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calistimaktadir. Is tatmininin teorik gergevesine dair perspektifler ¢ok genis olsa da,
Amerikan isletmeleri tarafindan uzun siireli popiiler kabul edilen iki yaklasim Frederick

Herzberg ve Abraham Maslow (1971)’un yaklasimlaridir (Villard, 2004, s.44).

Bu yaklasimlar da icine alan genel is tatmini kuramlar1 iki kategoriye ayrilabilir. igerik

ve siire¢ kuramlaridir.

1.9.1. icerik (Kapsam )Kuramlari

Bu teorilere gore, bireylerde davranisi harekete gegiren, yoneten ve siirdiiren faktorler
vardir. Bu faktorler 6nemli i¢sel elementlerin belirlenmesi ve bu elementlerin bireyde
nasil Oncelik sirasina dizildiginin agiklanmasi ile ilgilidir. Kapsam teorileri, kiginin
icinde bulunan ve kisiyi belirli yonlerde davranisa yonelten faktorleri anlamaya 6nem
vermektedir. Bu teorilerin varsayimi sudur: Eger yonetici, kisiyi belirli sekillerde
davranmaya zorlayan faktorleri anlayabilirse bu faktorlere hitabetmek yoluyla kisiyi
daha iyi yonetebilir. Yani onlar1 6rgiit amaglar1 dogrultusunda davranmaya sevk edebilir

(Kogel, 2005, s.468; Kini, Hobson, 2002, s.607).

Bu kuramlar daha ¢ok ig tatmininin hangi degisken ya da degisken kiimelerinin bir
sonucu olduguna agiklik getirmeyi amaglamislardir. Giidiilenmeyi baglatan etkenleri
betimlemek istemiglerdir. Bu kuramlar insan gereksinimlerinin, Orgiitsel ortamdaki
gercek davranisin arkasindaki hareket ettirici giicii olusturdugunu tartisirlar. Bir baska
deyisle igerik kuramlari, iggdreni hangi gereksinimlerin giidiiledigini belirlemeye
calisirlar. Igerik kuramlari iginde en iyi bilinen ve insan gereksinimlerini bir diizen
icinde kapsamli bir bigimde ele alan kuram, Maslow Kurami'dir (Hoy ve Miskel, 1987,

s. 177).

1.9.1.1. Maslow Kuramu ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi bireylerin ihtiya¢ ve arzularini anlamak i¢in temel bir
yap1 ortaya koymaktadir. Bu teori yiiksek istek seviyelerine ulagsmadan once belirli

ihtiyaclarin karsilanmasi gerektigi diislincesiyle olusturulmustur. Beslenme, giyim,

barinma gibi ihtiyaglar hayatta kalmak i¢in karsilanmak zorundadir. Giivenlik, ait olma,
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sevgi, kendine saygi ve statli, ve kendini gerceklestirme ise daha kompleks istekler
icerisine dahil edilmektedir. Gruneberg, Maslow un teorisini ¢aligsanlarin is tatminine
dair bazi bulgular saglamak igin kullanmistir. Bu c¢alismada, disiik profil tipi
mesleklerde c¢alisan bireylerin 6deme ve giivenlik faktorlerinden daha ¢ok motive
olduklar, yiiksek profil tipi mesleklerde ¢alisanlarin ise temel ihtiyaglar1 karsilandiktan
sonra daha st siradaki ihtiyaglarini karsilamakla daha ilgili olduklart goriilmiistiir

(Gruneberg, 1979, aktaran; Worrel , 2004 s.18).

Sekil 1.4. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

/\

Kendini (yer;;a‘klestlr\:{le ve dzsaygl

K/(ul gorme ve sevxi

Giivenlik ve emniyet

/
/

/ Fizyolojik ihtiyacklar/ Hayatta Knlnu;\‘\.\
Kaynak: MASLOW, A.M. (1970). Motivation and personality. New York: Harper and
Row s.12

Maslow’un 1is tatmini perspektifi, kendisine ait ihtiyaglar hiyerarsisi modeline
dayanmaktadir. En temel ihtiya¢ biyolojik ve fizyolojik ihtiyag¢lardir. Bunlar oksijen ve
sudur. Bu hiyerarsideki diger ihtiyag giivenliktir ve bunu sevgi, ilgi, ait olma hissi
vurgusu ile sosyal ihtiyaglar takip eder. Giivenlik diisiik seviyeli bir ihtiya¢ 6rnegidir.
Bu faktor is giivenliginin etkileri ve bu etkilerin is tatminine katkisini agiklamaya
yardim eder. Ego ya da saygi gorme ihtiyaclar1 diger basamaktir ve kendine saygi ve
baskalarindan goriilen saygiya odaklanir. Son ihtiyag¢ biitiin bireylerin en son g¢abasi
olan kendini gergeklestirmedir. Maslow kendini gerceklestirme ve kendine sayginin,
baz1 bireylerin islerini yaparken elde ettikleri i¢sel 6diil duygusuyla iligkili oldugunu

diistinmektedir. Ek olarak kendini gerceklestirmenin kisini kendisini ise vermesine
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yonelik insanlar1 motive eden temel faktorlerden biri olduguna inanilmaktadir (Maslow,

1970, den aktaran Villard, 2004 s.14).

Maslow, bireyin halihazirda duydugu ihtiya¢ tamamen tatmin edilmeden, hiyerarasik
siranin daha {istiindeki ihtiyacin pesinde olmayacagini diisiinmektedir ve bu duruma
prepotensi ad1 verilmektedir. Maslow’a gore kendini gerceklestirme tiim bireyler i¢in en
son hedeftir. Is tatmini iizerine bir kisim literatiir bireylerin isten beklentilerini ifade
eden problemlere sahip olduklarini gostermektedir. Bunun sonucunda da isverenler
bireylerin istediklerini sOyledikleri seyi géz ardi etmekte ve bunun yerine, mevcut
sartlarda ¢ogu insanin ne isteyecegine dair yoOnetici diisiincelerini esas alan kararlar
vermektedirler. Siklikla bu kararlar, prepotensi faktoriinii de icine alacak sekilde
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine dayanmaktadir. Kisi oOrgilit yoluyla gelisme
gosterdikge, isveren Maslow un siralamasindaki daha yiiksek ihtiyaglar1 tatmin etme
firsatlar1 sunacaktir. Bu perspektife gore, tam tatmine neredeyse hi¢ ulasilamaz ve
kisinin ihtiyaci tatmin edildikten sonra daha iist siradaki ihtiyaclar karsimiza ¢ikacaktir

(Maslow, 1971den aktaran Villard, 2004, s.34 )

1.9.1.2. Herzberg in Cift Faktor Kuram

Herzberg’in ¢ift etmen teorisi ¢cok dikkat ¢geken ve popiiler olan bir teorik ¢erceve ortaya
koymustur. 1950’lerin sonlarinda Herzberg tarafindan gelistirilen bu teori cogu bireyin
1yi bir is yapmak istedikleri diisiincesine dayanir. Bu teoride is tatmini iki farkli konular
dizisi tarafindan belirlenir: Hijyen faktorleri ya da tatminsizlige sebep olan faktorler ile
motive ediciler ve tatmin ediciler. Bu sekilde kategorize edilen bu basliklardan
tatminsizlige sebep olan faktorler, politika ve yOnetim, bireyin arkadaslariyla ve
yonetimle iligkileri, calisma sartlari, is giivenligi ve 6demeler, kisiler aras1 iliskileri,
caligma sartlarini, maas1 ve yoOnetim tarzini i¢ine alir. Tatmin ediciler ise; basari,
sorumluluk, gelisme, ise ilgi ve tanimaya ek olarak isin kendisini igine alir. Tatmin
ediciler kisinin ne yaptigi ile ilgili iken, tatminsizlige sebep olan faktorler iginde

bulunulan durumla ilgilidir (Herzberg, 1959 dan akt: Tett, 1993 5.146).
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Sekil 1.5. Herzberg’in Cift Faktér Kurami

/Motivasyon Faktorleri
Basari
Taninma,
Sorumluluk,
Ilerleme,
Gelisme,

N isin kendisi (\ j\

NS

Hijyen Faktorleri \
Sirket
politikalari&yonetim
Y Onetim tarzi,
Calisma sartlari,
Maas,

Kisilerarasi iliskiler,
Is giivenligi,

Statii /

(Kaynak: www.provenmodels.com)

[s tatmininin cift etmen teorisi tatmin ve tatminsizligin zit kutuplar olarak degil, ayr1 ve
farkl1 yapilar olarak kavramsallagtirilmasi gerektigini ifade etmektedir. Cift etmen
modeli, motivasyonu, is tatminsizligine degil, is tatminine (basari, tanima, gelisme,
bliylime ve sorumluluk vb.) baglamaktadir. Bu teori ¢alisanlarin i¢inde motive oldugu
ve kendilerini motive etmedikleri bir tatmine dayanmaktadir (Herzberg, Mausner and
Snyderman, 1959°dan aktaran; Tett, 1993, 5.97).

Cift etmen teorisi, 1$ tatmini ve tatminsizliginin farkl kaynaklardan ortaya ¢iktigini ve
tatminsizligin isin kendisinden ziyade, isi c¢evreleyen sartlarla iligkili oldugunu ileri
stirmektedir. Bu teori, is tatmininin motive edici ihtiyaclardan kaynaklandigin1 ama
tatminsizligin kaynagini hijyen ihtiyaglarindan aldigini savunmaktadir. Bu teoriyle
taninan Herzberg is tatmini ve ek is davraniglari arasinda bir baglanti bulmus ve bu
bulgu onun ve arkadaslarimin cift etmen teorisini literatiire kazandirmasina neden

olmustur( Greenberg ve Baron, 2003, s.262).
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1.9.1.3. McCleland Basar: Thtiyaci Kuram

McClelland, basarili olan insanlarin 3 temel 6zellige sahip olduklarini ifade eden bir

Basar1 Teorisi gelistirilmistir (McClelland, 1964 den akt: Onyett 1997, 5.62);

1. Problemlere ¢oziim bulmak ig¢in kisisel sorumluluk aldiklar1 durumlardan
hoslanirlar.

2. Hesaplanan riskleri almaya ve orta diizeyde basar1 hedefleri koymaya
meyillidirler.

Yapmakta olduklar1 isler konusunda somut geribildirimler almak isterler.

Basar1 bireyden bireye degiskenlik gostermektedir. Bu sebeple de yoneticiler bireylerin
kabiliyetlerini tam anlamiyla kullanabilmek i¢in is durumlarini yapilandirabilirler. Bu
teori kiginin hedef ve niyetlerinin o kisinin davranisini diizenledigi diislincesine
dayanmaktadir (McClelland, 1964, s.64). Locke tarafindan yapilan aragtirma ¢aligsmalari
belirli hedefler koymanin daha yiiksek iiretkenlikle sonuclandigini ortaya koymustur.
Yoneticiler hedefe ulagsma konusunda geribildirim saglayarak daha fazla calisan

tiretkenligi saglayabilirler (Locke, 1976 dan aktaran, Milet, 2007, s.17).

1.9.1.4. Alderfer’in ERG Teorisi

Teorisyen Alderfer insan ihtiyaglarini baslica {i¢ gruba ayirmistir. Var olma (Existence),
Ait olma (Relatedness) ve Gelisme (Growth). Bu teoriye, sayilan ihtiyaclarin ingilizce
karsiliklarinin bas harflerine atif yapilarak ERG Teorisi denmistir. Var olma ihtiyaci,
yasamak i¢in gerekli temel ihtiyaclar1 kapsar ki bunlar; Maslow’un fizyolojik ihtiyaglar
ve giivenlik ihtiyaglar1 dedigi ihtiyaglardir. Calisma hayatindaki karsiliklari; ticret,
ikramiye, 1s ortami, sosyal giivenlik vs. olarak sayilabilir. Ait olma ihtiyaci, insanin
basgkalar1 ile birlikte olma ve sosyal iligkiler kurma ihtiyaclarini kapsar. Bunlar da
Maslow’un sosyal ihtiyaglar ve sayginlik ihtiyaglar1 dedigi ihtiyaglara benzer. Isyerinde
arkadaslik ve paylasma gibi duygularla ilgilidir. Gelisme ihtiyac1t ise Maslow’ un
teorisindeki kendini gergeklestirme ihtiyacim karsilamaktadir. Insanmn isinde yaratici

olma imkanina sahip olmasi ve kendini gelistirmesiyle ilgilidir(Alderfer, 1968, s.11-13).
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Bu teoride Maslow’dan farkli olarak; ihtiyaclar arasinda bir siralama ve kesin bir
siirlama yoktur. Bireyin ihtiyact herhangi bir sira izlemeden ortaya ¢ikabilir ve birden
fazla ihtiya¢ grubu ayni anda giidiileyici olabilir. Alderfer’e gore insan belli bir
seviyedeki ihtiyaci karsilanmazsa alt seviyedeki ihtiyaclarina donecektir. Maslow’un
ortaya attigi tatminden sonra bir {ist basamaga gegilir fikrinin olusturdugu tatmin-
ilerleme kavramima Alderfer tatminsizlik sonucu ortaya ¢ikan hiisran-gerileme
kavrammi da eklemistir. Ornegin; gelisme ihtiyac1 karsilanmayan bir kimse hiisrana
ugrar ve bunun sonucunda ait olma ihtiyacinda artis olur. Eger ait olma ihtiyaci
kargilanirsa tekrar gelisme ihtiyact duyar. Alderfer’in getirdigi baska bir kavramda
ihtiyaclarin siirekli ve donemsel olarak ayrilmasidir. Ornegin; basari ihtiyaci Donemsel
olanlar belirli araliklarla ortaya cikarlar ve tatmin edildikleri anda motive edici
ozelliklerini kaybederler. Ornegin; yeme ihtiyact. Sonug olarak; ERG Teorisi’nin

dayandig felsefe i¢in sunlar sdylenebilir (Alderfer, 1968, s.11-13):

v' Bir ihtiyag az doyurulursa, o ihtiya¢ ayn1 derecede fazla olur.
v' Bir ihtiyag az doyurulursa, bir {ist ihtiyaca duyulan istek o kadar fazla olur.
v' Ust basamak ihtiyaglar1 ne kadar az doyurulursa, alt basamaktakilere o kadar

fazla istek duyulur

1.9.2. Siire¢ Kuramlar

Bu motivasyon teorileri davranislarin nasil harekete gectigini, yonetildigini ve
sirdiiriildiigiinii agiklamaya c¢alisir. Bu teoriler eylemlerin altinda yatan belirli
psikolojik siireclere odaklanir ve bireyin karar sisteminin g¢aligmasini tanimlamaya
vurgu yapar. Kisilerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgili olan
bu teoriler, belirli bir davranis1 gosteren kisinin bu davramisi tekrarlamasi veya
tekrarlamamasi nasil saglanabilir sorularina yanit ararken, kisiyi davranisa sevk eden
faktorlerin sadece ihtiyaglardan olusmadigini, bu igsel faktorlere ek olarak pek ¢ok
digsal faktoriin de rol oynadig1 diisiincesini temel almaktadirlar ( Kogel, 2005, s.644;
Kini, Hobson, 2002, s.608 ). Igerik kuramlarmn, giidillenmenin karmasik siirecini

aciklamada yetersiz kalmalariyla, siire¢ kuramlari gelistirilmistir. Siire¢ kuramlari
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giidiilenmenin igleyisini biligsel etkinliklerle aciklamaya calismiglardir (Siirekli ve

Tevruz, 1996, s. 37).

Bu kuramlar c¢alisan insanin, gereksinmelerini siralamak yerine, {iretime neden, nasil
yonlendirilecegi ve daha basarili ¢alismasinda hangi etmenlerin etkili olacag: iistiinde
durarak, insanin gii¢lii yapisinin isleyisini ortaya cikarmaya calismislardir (Balci,
1985,s. 42; Onaran, 1981,s.5). Kimi yazarlar, bu kuramlar1 nedensel kuramlar olarak da
adlandirmaktadirlar. Ancak bu nedenlerin ya da etkenlerin, hangi zihinsel siireclerle
islenmesi sonucu olusturuldugu konusunda, birbirlerinden ayrilmaktadirlar (Locke,

1976, den aktaran Milet, 2007, s. 17). Bu kuramlarin bazilar1 soyledir;

1.9.2.1. Bekleyis Kurami (Wroom)

Sitire¢ kuramlarindan birisi, bekleyis teorisidir. Bu teori, kiginin o6diillendirmeyi ve
boylece de onun tarafindan tatmin edilmeyi bekleyecek derecede isini yapmasi icin
gereken motivasyona isaret etmektedir (Wahba ve Bridwell 1976, den aktaran Busso,
2003, s.21).

Bu teoriye gore, insanlarin is ve gorevlerindeki basarilari, ihtiyaglarinin giderilmesinden
ziyade onlarin 6diillendirilmis davraniglari sonucu olugsmaktadir. Bagka bir deyisle, bu
teori motivasyonu, bireysel Ihtiyaglara gére degil, bireyin amaci ve tercihleri ile bu

amagclar1 basarmadaki beklentileri yoniinden agiklamaktadir (Gliney, 2006, s.41)

Vroom’a gore motivasyon iki kavrama baglidir. Bunlar; Valens ve beklentidir. Valens
kavrami, insanin belli bir sonucu tercih etme derecesini baska bir ifade ile sonuca
ulagsmaya degip degmeyecegi noktasinda yaptigi tercihi ifade eder. Ancak insanlar
sonuglart farkli bigimlerde degerlendirebilirler. Bekleyis Teorisi igin onemli olan,
sonuglarin gercek degeri degil kavramsal degeridir. Kavramsal deger yani Valens;
karsilagmayr umdugu sonug¢tan umdugu tatmin seviyesidir de denebilir. Buna gore
herhangi bir sonucun kisiyi ilk anda motive etme giicii, kisinin o sonucu gelecekte elde
ettigi zaman kazanmay1 umdugu olumlu getirilere baghdir.

Insanlarin ulasmay1 hedefledikleri sonuglar iki tanedir. Bunlar: birincil ve ikincil
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sonuglardir. Birincil sonuglar drgiitte gosterilen performansla ilgilidir. Ikincil sonuglar
ise insanin hedefledigi bireysel sonuglardir. Birincil sonuglar, ikincil sonuglara ulagsmak
i¢in basamak olurlar. Ornegin; par¢a bas iicret sistemi uygulayan bir fabrikada iscinin
giinliik iirettigi parga sayisi birincil sonug, parga sayisina gore alacag ticret ise ikincil
sonuctur. insanmn bu iki sonug¢ arasinda baglanti oldugunu algilamasi ise aragsallik
olarak ifade edilir. Yani; birincil sonuglar insanin ilgisini ¢ekmese bile bunlarin ikincil
sonuglara ulagsmasina yaradigini1 bilmesi ve bunu beklemesi birincil sonuglara ilgisini

pozitif yapacaktir( Wahba ve Bridwell 1976 den aktaran Busso , 2003, s.21).

Beklenti kavramina gelince; bu kavram kisinin algiladigi olasiligi ifade eder. Soz
konusu olasilik, belirli bir gayretin belirli bir 6diille karsilik bulacagi hakkindadir. Kisi
gayret ederek odiile ulasacagina inaniyorsa gayreti artar. Bu teoride basari, biiyiik
Olciide odillendirilmis bir davranisin fonksiyonudur ancak birey kendisine verilecek bu
odili  arzulamalhidir ve gosterecegi gayretinde, kendinden beklenen basariya
ulagtiracagina inanmalidir. Bekleyis Teorisi’nin matematiksel olarak ifade edilmesi de
miimkiindiir. $6yle ki; Valens “—1” ile “+1” arasinda degerler alir. Kisilerin herhangi bir
odiile verdikleri deger, odiiliin ihtiyaglar1 tatmin etme derecesini de gosterir. Yiiksek
Valens kisilerin daha ¢ok gayret gostermelerine sebep olur. Bekleyisi ise yiizde
cinsinden verecek olursak “0” ile “+1” arasinda degisen degerlerle ifade edebiliriz.
Insan gayret ile 6diil arasinda iliski gérmezse bekleyisi “0” olur. Insanin hem bekleyisi
hem de Valensi yiiksek olursa motive edilmesi de kolaylagacaktir( Wahba ve Bridwell
1976 den aktaran Busso , 2003, s.23).

Bekleyis faktorleri (belli bir davranigsa yoneldigi zaman belli bir sonuca ulasacagi
konusunda bireyin beklentisi) ve arzulama derecesi (sonucun birey igin ¢ekicilik
derecesi) motivasyonu belirler. Bunlardan birisi yoksa bireyi o konuda motive etmek
giic olur. Eger bir insan, belli bir ¢cabanin belli bir performansa neden olacagina ve bu
performansin da odiillendirilecegine inaniyorsa (bekleyis) ve bu 6diilii de daha sonraki
basarilari i¢in gerekli gériiyorsa bu insan1 motive etmek kolay olur ( Wahba ve Bridwell
1976, den aktaran Busso , 2003, s. 46).

67



Bu teoriye gore, beceri, ¢esitlilik, otonomi ve geri besleme gibi temel is 6zellikleri kritik
psikolojik durumlar etkilemektedir. Bu durumlar, isin tecriibe edilmis anlamliligy, isteki
sonuglar i¢in tecriibe edilmis sorumluluk ve is aktivitelerinin sonuglara dair bilgidir.
Bu faktorler de genel is tatmini, i¢sel ¢alisma motivasyonu ve is etkinligini i¢ine alan
sonuclar1 etkilemektedirler. Bekleyis teorisi is tatminine hem i¢sel hem de dissal

faktorlerin sebep oldugu gergegini kabul etmektedir (Vroom, 1964, s.121-122).

1.9.2.2. Adams’ 1 Esitlik Kuram

Esitlik teorisi kisilerarasi iligskilerde kaynaklarin dagilimina dair algilar agisindan
iliskisel tatmini agiklamaya calisan bir teoridir. ilk olarak 1963 yilinda bir isyeri ve
davranig psikologu olan John Stacey Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore
isgoren, ise verdigi girdiler ile isten aldigi cikti(sonug)larla, ayni isi yapan diger is
gorenlerin girdileri ve sonuglar1 arasindaki esitligi korumayir amaglamaktadir. Burada
esas olan inan¢ is gorenlerin i arkadaslar1 ve Orgiitle iliskilerinde adil muamele

gormelerinin onlarin motive olmasina neden oldugu inancidir (www.wikipedia.org).

Teori dort temel kavrama dayanir;
1. Birey: Esitligi ya da esitsizligi algilayan insan
2. Karsilastirma: Yapilan islere karsilik verilen odiller anlaminda bireyin

karsilagtirma yaptig1 diger bireyler veya gruplar.

3. Girdiler: Insanin isine tasidig1 bireysel 6zellikler. Yas, cinsiyet, mesai, tecriibe
vb.
4, Ciktilar:  Kiginin isten elde ettigi; tiicret ve taminma gibi ddiiller.

Burada vurgulanmasi gereken husus; esitsizlik konusunda, oranlar arasinda gercekten
bir fark olup olmadig1 degil, karsilastirmay1 yapan insanin algilayis bigimidir. Esitsizligi
giderecek davraniglar ise; gayretin degistirilmesi (etkinlik), sonucun degistirilmesi
(6diil), gayret ve sonu¢ tanimlarinin degistirilmesi, is terk etme (devamsizlik, istifa vs)
baskalarinin gayretlerini azaltmaya zorlama, karsilastirma kriterlerini degistirme olarak

sayilabilir (www.businessballs.com).
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Adaletsizligin bireyde kizginlik, gerilim, hirs, heyecan ve dolayisiyla tatminsizlik gibi
etkileri olacaktir. Adaletsizlik duygusu, dogal olarak bir gerilim olusturacaktir ve
adaletsizlik var oldugu siire i¢inde gerilim giderek artacaktir. Boylece birey gerilimi
ortadan kaldirmak ya da azaltmak i¢in harekete gecerek, bir anlamda giidiilenecektir.
Giidiillenmenin giicii, yaratilan gerilimle orantilidir. Ozet olarak, adaletsizligin varhigi,
adaleti saglama yoOniinde bireyi harekete gecirecektir. Birey bu amagla eyleme

gectiginde, degisik yollar1 deneyecektir(Barli, 2008, s. 355-356).

Birey soz konusu adaletsizligi ortadan kaldirmak i¢in artirarak veya azaltarak kendi
girdilerini degistirme yolunu disiinebilir. Birey yaptig1 karsilagtirmalarda gordiigii bir
esitsizlik durumunda genellikle girdilerini azaltma yolunu segecektir. Bireyin
algilamasina gore, daha az liretmek ve daha kalitesiz iiretmek gibi bir sonu¢ hem
psikolojik olarak, hem de maddi olarak esitligi gerceklestirebilir. Adaletsizligin ortadan
kaldirilmasi i¢in bireyin deneyecegi ikinci yol, elde ettigi sonuclar1 degistirmesidir.
Ornegin, parca basi iicret uygulaniyorsa, birey kendi iiretim miktarmi azaltabilir.
Boylece elde edecegi licretini diisiirerek orani daha da biiyiitebilir. Girdilerin ya da
sonuglarim bilingli bir sekilde carptirilmas1 da diger bir yoldur. Ornegin, belli bir girdiyi
kiiciimseme yoniinde bir davranis bicimi secilebilir; bireyin 6grenim yaptigr okulunu
kiigimsemesi gibi.Bireyin ortamdan ayrilmasi; adaleti saglamada kullanabilecegi
dordiincii yoldur. Bireyin ise gelmemesi, baska bir ise gecmesi ya da tamamen isten
ayrilmasi esasen bireyin yasantisinda alacagi 6nemli kararlardan biridir. Bir bakima bu
karar, i gorenin is ortaminda cereyan eden bazi uygulamalar1 biiyiik bir adaletsizlik
olarak algiladiginin bir gostergesidir.Besinci davranis bi¢imi ise; bireyin kafasinda,
kendisini karsilastirdig1 kisiyi degistirerek; bagka biriyle bu karsilagtirmay1 yapmasidir
(Barli, 2008, s. 355-356).

1.9.2.3. Referans Grubu Kuram
Referans grup, bir birey ya da grubun kendisiyle karsilastirildig1 gruba isaret etmektedir.
Sosyologlar bireylerin kendilerini ve kendi davraniglarini degerlendirmek igin bir

standart olarak kullandig: her tiirlii gruba referans grubu adin1 vermektedir. Bu gruplar,

deneyimleri, algilari, bilis yapist ve fikirlerini diizenlemek igin bireyin referans
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cercevesi haline gelmektedir. Kisinin 6z benligini, tutumlarini ve sosyal baglarini
belirlemede onemli vazifeler iistlenmektedir. Sosyal referans grubu teorisi ig tatmininin
bir arkadas grubunun iiyeleri ile is tatmininin karsilagtirilmasina dayandirilmasi

gerektigini savunmaktadir(www.wikipedia.org).

1.10. iS TATMINININ ONEMI

Isletmelerin kiyasiya bir rekabet halinde oldugu giiniimiiz diinyasinda , bu rekabette bir
adim One gegebilme adina yapilmasi gereken belki de en Onemli is, calisan
memnuniyetini  saglayabilmektir. Zira artik c¢alisanlarin  birer makine olarak
distintildiigi ve duygularinin 6nemli olmadig1 diisiincesi geride kalmistir. Her bireyin
kendine ait bir duygusal yapist , istekleri, ihtiyaglar1 , beklentileri oldugu inkar edilemez
bir gercek olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durumda da isletmenin hedefledigi basariya
ulagsmak icin Oncelikle c¢alisanlarinin memnuniyetini ya da asil ifadesiyle is tatminini

saglamasi biiylik onem arzetmektedir.

Tatmin olmayan bir ¢alisanin istenilen iiretkenligi sergileyemeyecegi, devamsizlik
oraninin yiiksek olacagi, is performansmin negatif olarak etkilenecegi literatiirde
ulasilan bulgular arasindadir. Yine is tatmini noktasinda sorunlar yasanan bir igletmede
personel devir oranmin yiiksek olmasi kacinilmaz bir durum olacak ve bu da
maliyetlerin artmasinin yaninda, is konusunda uzmanlasmis bireylerin kaybina da sebep

olacaktir.

Ozellikle gen¢ beyinlerin ve de hayata bakis acgilarmin sekil aldigi yerler olan
tiniversitelerde birer rol model olan akademisyenlerin, yaptiklari isten tatmin olmalari,
tiniversitelerde gelecege hazirlanan genclerin daha etkin bir egitim gérmeleri noktasinda

cok onemli katkilar saglayacaktir.

Motivasyonu yiiksek, yaptig1 isten keyif alan ve uygun ¢aligma ortami yaratilmis tim
calisanlar gibi, akademisyenlerin de bu tatmin duygusunu elde ettiklerinde gerek
bilimsel gerekse de egitimsel ¢alismalarinda hedeflenen basariya daha hizli ulasacaklar

kabul edilmesi gereken bir gercektir.
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1.11. IS TATMINININ OLCULMESI

Is tatminini dlgen ¢ok sayida Slgek vardir. Bu olgeklerden bazilari su sekilde ele

aliabilir ;

Is tanimlama endeksi ( JDI, Smith, Kendall, Hulin,1969 ); Is tatmini icin yaygin sekilde
kullanilan &lceklerden birisi Is tanimlama endeksidir. Bu &lcek is tatminini 5 alanda
degerlendirmektedir; isin kendisi, yonetim tarzi, 6demeler, insanlar ve terfi (Kinicki vd.,
2002, 5.226)

Is tatmini 6lcegi ( JSS, Spector, 1985) ; Spector diger meslek gruplarinin aksine hizmet
sektorlindeki is tatmininin 1§ performansi ve ¢iktilartyla giiclii bir iliskisi oldugunu iddia
etmektedir. Bu sebeple de is tatmininin yeni bir 6l¢egi, Is tatmini Anketi ( JSS, Spector)
kisinin, 6zellikle de hizmet sektoriinde calisan kisilerin, is karst duygusal tepkilerini
belirlemek icin tasarlanmigtir. JSS is tatminini 9 faktdre ayiran 36 maddelik bir ankettir.
Bu 9 madde; 6deme, terfi olanaklari, istlerin tutumu(supervision), sosyal haklar,
odillendirmeler, kurallar ve prosediirler, is arkadaslari, isin dogast ve iletisim olarak

verilmektedir (Spector, 1985, s.695)

Minnesota Tatmin Oran1 ( MSQ, Weiss ve arkadaslar1); Minnesota Is tatmini 6lcegi gibi
olgekler is tatminini farkli bir perspektiften ele almaktadir. Ornegin, igsel tatmin
bireylerin yaptig1 isle ilgili i¢sel tatminle ilgiliyken, digsal faktorler bireylerin 6demeler
ve sosyal yardimlar gibi digsal faktorlerle tatmin olup olmadigini incelemektedir.
(Landy ve Conte, 2004, s.116). Bu olgek hem uzun formda hem de kisa formda
kullanilabilmektedir. Uzun form 20 boyutu 6lgen 100 maddelik bir 6lgektir. Kisa form
ise igsel ve dissal tatmin boyutlarini ele alan 20 maddelik bir 6lgektir. Bu her iki form
da genel is tatmini 6l¢iimlerinde kullanilabilmektedir. Egilim olarak genellikle biligsel
oldugu diisiiniilen MSQ o0lceginin katilimcidan degerlendirmesi istenen is sartlari
listesinden olugsmaktadir. Bu sartlar ¢alisma sartlari, {icret, yonetim tarzi, isteki 6nem ve
otonomi derecesini igermektedir. Bu Ol¢ekte is ya da isin uyandirdigi pozitif ya da
negatif duygularin derecesi ile ilgili hislerden bahsedilmemistir (Moorman, 1993, s.

762). Bu tez galismasinda da 20 soruluk kisa form tercih edilmistir.
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Is teshis Olgegi ( JDS, Hackman ve Oldham); Hem isin yeniden dizayn edilmesinden
onceki teshisi gergeklestirmeyi hem de yeniden dizayn edilmis islerin , bu isi yapan is
goren iizerindeki etkilerini degerlendirme ve arastirmay1 amaglayan bir dlgektir. Olgek ,
belirli is 6zelliklerinin, ¢alisanlarin psikolojik olarak bu 6zelliklere tepki vermeye hazir
olma durumlarinin, ve bir takim kisisel ve isle ilgili ¢iktilarin (output) 6l¢limiinii saglar

(Moorman, 1993, 5.763).

Yukaridaki 6lcekler disinda, genel dlcekte is ( JIG, Ironson vd ) ve Michigan Orgiitsel
Degerlendirme Anketi (MOA, Cammann vd) Ol¢ekleri de literatiirde karsimiza ¢ikan

Olgekler arasindadir.

Bu olgeklerde is tatmini iki sekilde oOlgililebilmektedir. :Genel ve boyutlu. Genel is
tatmini, isin tek ve genel degerlendirmesi ya da igin bazi onemli yonleriyle ilgili tatmine
dayanan matematiksel olarak biraraya gelen puanlarin sonucudur. Boyutsal tatmin is
tatmininin belirli elementleri ya da boyutlari ile iliskili bilgidir (Landy ve Conte, 2004,
s. 386).

Is tatmininin &l¢iimii konusunda yukarida bahsedilenler gibi bircok teknik gelistirilmis
olmasina karsin (miilakat, kritik olay yontemi gibi) en ¢ok kullanilan yaklagim, belirli
bir anket teknigi olan tutum olgekleridir.. Bu tiir arastirmalar oOrgiitlerde siklikla
uygulanarak isgorenlerin orgiite karst olan olumlu ve olumsuz tutumlar saptanabilir.
Ancak bu arastirmalar tarafindan ortaya c¢ikan sonuglar her zaman ger¢ek durumu
yansitmayabilir. Ciinkii isgorenler sorularin anlamlarin1 anlamamis olabilir veya
sonuglar isle ilgili olmayan veya ¢ok az ilgili olan baska bireysel tutumlar1 Sl¢iiyor
olabilir. Ornegin, birey isinden memnuniyetsizligini her sabah ise gelmek i¢in yogun

trafik sikintisii géz oniine aldig igin belirtebilir(Ozkalp, 2001, s. 130).
Ancak yine de tutum arastirmalar1 yoneticiler i¢in 6nemli gostergelerdir. Ciinki

yoneticiler elde ettikleri bulgular1 benzer isyerinde yapilan diger arastirmalarla

karsilastirarak kendilerini kontrol edebilirler. Ayni zamanda bu tiir arastirmalar
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yoneticiler icin bir geri bildirim saglarlar. Dolayisiyla bu geri bildirimle yoneticilerin

konu hakkindaki bilgi ve goriisleri genislemis olur.(Ozkalp, 2001, s. 130).

Kritik olay yontemi Orgiitteki kritik olaylar1 kullanarak is tatminini 6l¢gme metodudur.
Bu teknik 1959'da Herzberg tarafindan gelistirilmistir. Herzberg'in is tutumlari tizerine
yaptig1 bir ¢alismada ¢aligmalardan kendilerini en fazla tatmin eden olaylar ile en ¢ok
tatminsizlige yol acan olaylar1 tanimlamalar1 istenmistir. Sonra bu olaylarin igerigi
analiz edilmis ve bunlardan nelerin isgorenin tepkisine yol ac¢tig1 saptanmistir. Ornegin
yaptig1 is mi, denetleme big¢imi mi, ticret mi, terfi mi gibi. Miilakat yonteminde ise
isgorenlerle kisisel miilakatlar yapilir. Bunlar 6nceden planlanmis olabilecegi gibi
standartlasmamus sorular seklinde de olabilir. Bu yontemin en biiyiik avantaji yoneticiye

derinlemesine konusma ve bilgi alma imkam vermesidir (Ozkalp, 2001, s. 130).

1.12. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Is tatminine katki saglayan pek cok faktdr vardir. Ornedin, daha yasli insanlarm
genglere gore; beyaz yakalilarin mavi yakalilara gore, daha gelismis iilkelerde
yasayanlarin az gelismis iilkelerde yasayanlara gore islerinden daha ¢ok tatmin olduklari
rapor edilmektedir. Yine, tatminin mizag(disposition) modeline gore bazi bireyler baska
bireylere gore islerinden daha ¢ok tatmin almaktadirlar. Bu model bireyin 6zelliklerinin
(duygusal zekasi gibi) elde ettikleri is tatminini etkileyebildigini savunmaktadir. Bu
modelle ayn1 dogrultuda olan en etkili iki, is tatmini yaklasimi, ¢ift etmen teorisi ve

deger teorisidir (Greenberg ve Baron, 2003, s. 150).

Is tatmini temel olarak bireyin isini sevme derecesin yansitmaktadir. Formal olarak
tanimlamak gerekirse, is tatmini isin ¢esitli yonlerine dair kisinin duygusal tepkisidir.
Bu tanim is tatmininin biitlinciil bir yapt olmadigin1 ve tatminini daha ziyade isin bir
yoniiyle ilgili oldugunu ve tatminsizligin de yine bir ya da birkag yonden
kaynaklandigin1 gostermektedir. Minnesto iiniversitesinde arastirmacilar, is tatminin
altinda yatan 20 boyut oldugu sonucuna ulasmislardir. Arastirmacilar is tatminini,
olusturan boyutlar konusunda tam bir uzlagsma saglayamasa da, bu konuya dair 5 baskin

sebep oldugu konusunda hemfikirdirler. Bunlardan her biri son arastirmalarda ortaya
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¢ikan is tatminindeki azalmalara yonelik farkli bir ¢6ziim sunduklarindan, bu sebepleri

anlamak 6nem arz etmektedir (Kreither ve Kinicki, 2008, s.170).
Is tatminin 5 baskin modeli farkli nedenlere odaklanmaktadir. Bu modeller ihtiyaglart
karsilama, tutarsizlik, deger elde etme, esitlik, 6zelliksel/genetik bilesenler (Kreither ve

Kinicki, 2008, s.170).

Ihtivaclari karsilama ;

Bu modeller is tatmininin, isin 6zelliklerinin bireyin ihtiyaglarini karsilamasina imkan
verme derecesi tarafindan belirlendigini savunmaktadir. Ornegin, Massachusetts’deki
30 hukuk firmasi iizerinde yapilan bir arastirma, bu firmalarin yiizde 35 ile ylizde 50
oraninda ¢aligsan1 ise baslamalarindan sonra ilk 3 yil i¢inde isten ayrilma sebebi olarak,
bu firmalarin aile ihtiyaglarini karsilamamasini géstermistir (Kreither ve Kinicki, 2008,

5.171).

Tutarsizhiklar;

Bu modeller, tatminin karsilanan beklentilerin bir sonucu oldugunu diisiinmektedirler.
Karsilanan beklentiler bireyin isten elde etmeyi bekledikleri ile bu beklentilerin
gerceklesenleri arasindaki farki ifade etmektedir. Beklentiler elde edilenlerden yiiksek
oldugunda birey tatminsizlik yasayacaktir. Aksi halde ise, bu model bireyin
beklentilerinin iizerinde sonuglar elde etmesi durumunda tatmin duygusu yasayacagini

kabul etmektedir (Kreither ve Kinicki, 2008, s.171).

Deger elde etme:

Deger elde etmenin altinda yatan diisiince, tatminin, bireyin isinin 6nemli is degerlerini
karsilanmasina imkan verdigine dair algisindan kaynaklanmaktadir. Ornegin salary.com
tarafindan yapilan bir arastirma katilimcilarin yiizde 53’lik bir oraninin 5000 dolarlik bir
artistansa kendilerine zaman ayirmayi tercih ettigini ortaya koymaktadir. Bu sonuglar.
isletmelerin tiretkenligi 6lgerken ¢alisma saatlerine gore Ol¢iim yapmayip, bireyi tatil
yapmaya ve evinde de zaman gecirmeye tesvik etmesi gerektigini gostermektedir. Genel
olarak arastirmalar, amaclanan degerlere ulagmanin is tatminini etkiledigi fikrini

desteklemektedir. Bu sebeple yoneticiler is ortami, odiillendirmeler, c¢alisanlarin
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degerlerini anlama konusunda yeniden yapilanmaya gitme yoluyla is tatminini

artirabileceklerdir (Kreither ve Kinicki, 2008, s.171).

Bu modelde tatmin, bireye ne kadar adil davranildigina dair fonksiyonu ifade
etmektedir. Bu noktada tatmin, bireyin ise kendi dair girdileriyle, isten elde ettigi
sonuglari, diger bireylerin girdi ve sonuclar ile karsilastirdiginda elde ettigi olumlu

duygudur (Kreither ve Kinicki, 2008, s.172).

Ozellik /genetik bilesenler:

Hi¢ baz1 arkadaslarinizin belirli is sartlarindan tatmin olup, bazilarinin ayni sartlardan
memnun kalmadiklarim fark ettiniz mi? Bu tatmin modeli bu soruya verilecek cevapla
ilgili bir modeldir. Spesifik olarak, o6zellik/genetik model is tatminin hem Kkisisel
ozellikler hem de genetik 6zelliklerin bir fonksiyonu oldugu inancina dayanmaktadir.
Bu model, sabit bireysel farkliliklarin is tatminini aciklamakta ©nemli oldugunu

vurgulamaktadir (Kreither ve Kinicki, 2008, s.172).

Acik ve destekleyici bir iletisim ortaminda ¢alisan bireylerin islerinden tatmin olma
diizeyleri daha yiiksek olmaktadir. Is tatminini elde eden bireyler, adil deme alan,
giivenli ve 1yi ¢aligma sartlar1 saglanan, isteki diger insanlarla destekleyici bir iligkiye
sahip olan, isiyle siirekli ugrasmak durumunda olan ve yaptig1 is lizerinde Onemli

derecede kontrol sahibi olan bireylerdir (Eisenberg ve Goodall, 2004, s. 203).

[s tatmininin bazi ydnleri, motivasyoneldir ve pozitif is iliskileri ile yiiksek seviyede
bireysel is performansina yol agmasi beklenmektedir. Mevcut literatiirde is tatmini
konusunda yogun bir tartisgma vardir. Bu konuda tartisilan 3 ana argiiman; tatminin
performansa yol actigi, performansin tatmine neden oldugu ve 6diiliin hem performans
hem de tatmine neden oldugudur (Schermerhorn vd., 2000, s. 119). Bu konularda rapor
edilen sonuglar ise; 1) Bireysel is tatmini seviyesi ile performans arasinda basit ve
dogrudan bir iligkinin olmadigi, ancak profesyonel ya da yiliksek pozisyonlardaki
bireylerin diisiikk pozisyonlardakilere gore daha yiiksek is tatminine sahip olmaya

meyilli olduklari, 2) Uzlastirict degisken, ddiillerin algilanan esitligi performans ve is
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tatmini arasindaki iliskiyi etkilemektedir. Eger odiiller, esit olarak algilanirsa, is
performansit da is tatminine yol acacaktir. Aksi durum ise aksi sonucu ortaya
koyacaktir.3) Arastirmalar, odiillendirilme dereceleri yiiksek olan bireylerin is tatmini
diizeylerinin de yiiksek oldugunu rapor etmektedir. Bu performans- 6diil uyumu bireyin

is performansini da etkilemektedir (Schermerhorn, vd.,2003,s.209).

Is tatmini konusunda orgiitsel arastirmalarda yaygin olarak calisma yapilmaktadir. Is
Tatmininin belirleyicileri (sebepleri) arasinda isin Ozellikleri, orgiitsel ozellikler, rol
durumlar1 ve lider iliskileri konular1 ele alinmaktadir. Sonuglar arasinda ise,
motivasyon, Orgiitsel vatandaslik, geri ¢cekilme davranisi, bilis ve is performansi oldugu
diisiiniilmektedir (Kinicki vd., 2002, s.18). Is tatmini ve is performansini birbirine
baglayan onemli kanitlar konusunda heniiz bir netlik yoktur; ancak, is tatmininin
orgiitsel bagliligi ve ayrilma niyetini etkiledigi fikrini destekleyen calismalar vardir

(Judge vd., 2001, s.382).

Tett ve Meyer’e gore is tatmini, Orgiitsel bagliliga nazaran daha yiizeysel bir konudur.
Yani, is tatmini tilkenmiglik ve hem stresin bir sonu¢ Olgiisii hem de belirleyicisi
(sebebi) olarak tanimlanmaktadir. Is tatmini 6rgiitsel baglilikla iliskili bir faktor olarak
diisiiniilse de, aralarinda fark oldugunu g6z ardi etmemek gerekmektedir

(Onyettvd.,1997, s.61).

Aragtirmacilar ise bagliligin (angaje olmanin) bir iste kalma gostergesi oldugunu
tartismaktadirlar. Arastirma calisanin ise bagliliginin is tatmininin ve c¢alisanin iste
kalma niyetinin dnemli bir belirleyicisi oldugunu gostermektedir. Calisanin ise baglilik
seviyesi iste kalmay1 ve is devamsizhigin1 6nemli 6lglide etkilemektedir (Wagener, 2006
S, 25). Fitzpatrick is tatmininin oldugu yerde kaliciligin gerceklestigini soyleyerek
Wagener’e katilmaktadir (Fitzpatrick, 2002, s.22).

Abraham, Morris ve Feldman ifade edilen ve tecriibe edilen duygular arasindaki

catismanin is tatminsizligiyle sonuglandigimi éne siirmektedir. Ifade edilen tutumlar ya

da sergilenen duygular isteki tatmin seviyesini belirleyebilirler (Abraham, 1999, s.209).
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Erkek calisanlar iizerinde yapilan bir arastirma is tatmininin en ¢ok, ilgi, ¢esitlilik,
yeterlik gibi egoyla ilgili faktorlere dayandigini ortaya koymustur (Gurin vd., 1960,
s.244). Khon ve Schooler’im Amerikan is¢iler iizerindeki caligmasi, is tatmininin
yonetimin yakinligi, isin rutinli§i ve siirekli yogunlukla yakindan iligkili oldugu
bulgusuna ulagsmistir (Khon ve Schooler, 1973, 5.69). Otonomi ve is kapsaminin 6nemi,
kisinin fikir ve becerilerini kullanma, yeni seyler 6grenme ve kendi c¢aligma hizini
ayarlama firsatlar1 is tatminine yol a¢an ek maddelerdir (Tannenbaum vd., 1974 den
aktaran Villard 2004, s. 37). Diger galismalar formallesme derecesi, merkezilesme,
karmagiklik, karar verme , ve catisma yonetiminde yoOneticilerin tarzlari konularina
odaklanmistir (Newman, 1975, Seashore ve Taber, 1975 , den aktaran Villard 2004, s.
44).

Calisan oOzelliklerindeki bireysel farkliliklarin is tatmini ve tatminsizligi yaratmada
hayati bir Onemlerinin olmadigi da bulunmustur ve bunun sonucunda da, ayni is
ozelliklerinin  genellikle biitlin  calisanlarin  tatminine ayni  sekilde katki
saglamaktadir.(Voydanoff, 1978, den aktaran Villard ,2004, s.44). Fazla 6nemi
olmayan is Ozelliklerinden dolayi, is tatmininin, gelistirilmis ¢alisma sartlari, artirilmig
ekonomik haklar, is zenginlestirme calismalarina dair ¢abalarindaki gelismelerle ve de
calisanlarin islerine yonelik subjektif tepkileriyle ilgili oldugu ortaya konulmustur.
O’Toole, calisanlarin iglerinde, anlamli, zenginlestirici ve gelismeyi tesvik eden
calismalar yoluyla islerinde kendilerini gerceklestirdiklerini diisiinen calisanlarla

karsilagmistir (O’Toole, 1973,den aktaran Villard ,2004, s.45).

[s tatminine y&nelik motivasyon, ise baslamadan once isi cazip hale getiren bir takim
sebeplerle i¢ icedir. Isi iistlendikten sonra bireyler, kabul goérecek bir ¢aba ile
sonuglanan yeterli ilgi ve enerji ortaya koymaya tesvik edilmelidirler. Sonug¢ olarak
insan kaynaklari, Orgiitsel basariya neden olmalart i¢cin gelistirilmeli ve siirekliligi
saglanmalidir (Vroom, 1983, s.54). McGinnis’in c¢alismalar1 astlarin {istlerle
iligkilerindeki motivasyon ve is tatmininin gelistirilmesi i¢in bazi Onerileri -iistlerin
yapmast gerekenler baglaminda-ortaya koymaktadirlar (McGinnis, 1985, s.77);
1. Yonetilen insanlardan en i1yisini beklemek

2. Miikemmellik i¢in yiiksek ama gercekei standartlar ortaya koymak
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Basarisizligin 6liim olmadigi bir ortam yaratmak
Basariy1 gormek ve alkiglamak
Rekabet giidiistinii dikkatli sekilde kullanmak

Isbirligine éncelik vermek

N o g s~ w

Kendi motivasyonunu yiiksek tutmak i¢in adimlar atmak

Diger taraftan, literatiirde 1is tatminsizligine sebep olan faktérlerden de
bahsedilmektedir. Ornegin, Conrad and Poole’a gore, otomasyon (becerileri kullanmaya
gerek birakmayan is tarzi) belirli bir siireligine iretkenligi artirabilmekte ama is
tatminini ve azaltarak, direnci artirmaktadir. Arastirmacilar ayn1 zamanda, igin asiri
kompleks oldugu durumlarda, tatminsizligin de daha yiiksek olacagini da sonuglara
eklemislerdir. Buna ek olarak is tatminsizliginin yiiksek seviyede is devamsizligi ve
goniillii personel devir orani ile de iligkili oldugu da bulgulanmistir ( Conrad and Poole,
2005, s 127).

Is tatminini etkileyen faktdrler Luthans tarafindan da asagidaki basliklarla ele
alimmaktadir (Luthans, 1995, s.126-127).

1. Isin kendisi; Isin kendisinin igerigi ana tatmin kaynagidir. Ornegin, is dzellikleri
ile ilgili aragtirmalar igin kendisinden ve otonomiden alinan geri bildirim, isle
ilgili iki motivasyon faktoriidiir. Tatmin edici bir isin en onemli igeriklerinden
bazilar1 1ilgi ¢ekicilik, zorlayicilik(challenging)ve statii saglama olarak

sayilabilir.

2. Ucret; Ucret ve maaslar 6nemli ama is tatmini icerisinde kompleks ve cok
boyutlu bir faktéor oldugu bilinmektedir. Para sadece insanlarin temel
ithtiyaglarim1  saglamaya yardimci olmakla kalmamakta ayni zamanda iist
seviyede ihtiyag¢ tatmini saglama araci olarak da vazife gormektedir. Calisanlar
cogunlukla, tcreti, Orgiite katkilarimin  yOnetim  tarafindan  nasil
degerlendirildiginin bir yansimasi1 olarak gérmektedirler. Sosyal yardimlar da
onemli olsa da iicret kadar etkili degildir. Bunun bir sebebi ¢ogu ¢alisanin bu

konuda yeterli bilgisinin bile olmamasidir. Ustelik calisanlarin ¢ogu pratik bir
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deger ifade ettigini diisiinmediklerinden, bu yardimlar konusunun pek iizerinde

durmamaktadirlar.

Terfi olanaklari; Terfi olanaklarinin is tatmini iizerinde degisken bir etkiye sahip
oldugu goriilmektedir. Bunun sebebi, terfi olanaklarinin bir¢ok farkli formda
gerceklesebilmesi ve kendisine eslik eden odiillendirmelerde ¢esitlilikler
olmasidir. Ornegin, kidem durumlarma goére terfi ettirilen bireyler,
performanslarina gore terfi ettirilenlere gore daha az is tatmini elde

etmektedirler.

Yénetim tarzi; Yonetim tarzi bir diger dnemli is tatmini kaynagidir. Is tatminini
etkileyen iki tiir yonetim tarzi oldugu sdylenebilir. Birisi yoneticinin c¢alisanin
mutlugu ile ilgilenmesi derecesini ifade eden ¢alisan odakli yonetim tarzidir. Bu
tarzda, calisanin igini ne kadar iyi yaptig ile ilgilenilir, ¢alisana destek saglanir
ve sadece ¢alisma ortamiyla ilgili konularda degil, kisisel konularda da caligsanla
iletisim haline olunur. Diger yonetim tarzi ise, ¢alisanlarin kararlara katilimina
ve yaptiklar iglerde etki sahibi olmalarina imkan veren katilim ya da etki tarzi
yonetimdir. Cogu durumda bu yaklasim daha yiiksek is tatminine yol

agmaktadir.

Caligma gruplari; Calisma gruplarinin dogasi is tatmini iizerinde etkisi olan bir
faktordiir. Igten ve ortak calisma ruhu olan is arkadaslar1 calisanlar icin bir is
tatmini kayna@i olarak gorev yapmaktadirlar. Calisma gruplari, bir destek,
rahatlik, tavsiye ve bireye yardim kaynagi olarak hizmet etmektedirler. Ancak
bu faktdr ig tatmini i¢in hayati 6nemi olan bir faktor degildir. Sadece bilinmesi
gereken, calisma gruplarinda yasanan sorunlarin- geg¢inilemeyen is arkadaslari

gibi- is tatmini {izerinde negatif bir etkiye sahip oldugu konusudur.
Calisma sartlar1; Calisma sartlar1 da is tatmini lizerinde ortalama bir etkisi olan

faktorlerden birisidir. Calisma sartlar1 iyi oldugunda (temiz, etkileyici ortam

vb.), calisanlar islerini daha iyi yapma firsati bulacaklardir.Bunun tersi bir
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durum ise calisanlarin zorlanmalari ve de is tatmininde diisiis yasamalari

anlamina gelebilmektedir.

1.13. iS TATMINININ SONUCLARI

Bireysel agidan oldugu kadar, genel olarak toplumsal agidan da is tatmini arzu edilen bir
sonugtur. Ancak, pragmatik yonetim ve orgiitsel etkinlik perspektifinden bakildiginda,
i$ tatminin sonu¢ degiskenleriyle nasil bir ilgisi oldugunu bilmek ©nemli hale
gelmektedir. Ornegin is tatmini yiiksek oldugunda, ¢alisanlar daha iyi performans
sergileyecekler ve orgilit daha etkili hale gelecek midir? Tatmin diisiik oldugunda,
performans problemleri ve verimsizlik mi yasanacaktir? Bu sorular yillardir
arastirmacilar tarafindan iizerinde durulan sorulardir ancak heniiz bu konuda net bir
cevap verilememektedir. Is tatmini sonuglar1 arasinda sayilabilecek bazi konular su

sekilde verilebilir (Luthans, 1995, s.128);

Is tatmini ve iiretkenlik; Tatmin olmus ¢alisanlar, tatmin olmayanlara gére daha iiretken
midirler? Bu tatmin- performans iliskisi yillardir iizerinde durulan bir konudur. Cogu
arastirmaci bu ikili arasinda pozitif bir iliski oldugunu kabul etse de, cogunluk gortis, is
tatmini ve Uretkenlik arasinda giiclii bir bag olmadig1 yoniindedir. Tatmin olmus
calisanlarin en iiretken calisanlar olmasi gibi bir zorunluluk yoktur. Bu noktada bazi
aract degiskenler etkili olmaktadir. Bunlardan en onemlisi ddiillendirme faktoriidiir.
Insanlar esitligin saglandig bir ddiillendirme deneyimi yasadiklarinda daha gok tatmin
olacaklar ve muhtemelen de daha yiiksek bir performans ortaya koyacaklardir (Luthans,

1995, 5.129)

Is tatmini ve personel devir orani; Yiiksek is tatmin oram, diisiik personel devir oranina
sebep olmakta midir? Arastirmalar, is tatmininin calisan tatminsizligi ve Orgiitten
ayrilma niyeti ile ilgili oldugu bulgusuna ulagmistir. Yine aragtirmalar, yiiksek seviyede
calisan tatmininin diisiikk personel devir oranina katki sagladigini ortaya koymustur
(Griffeth ve Horn, 1995, s.289). Yiiksek is tatmini belki dogrudan devir oranini
diistirmeyecektir ama bu konuda yardimci olacagi kabul edilmektedir (Luthans, 1995,
s.129).
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Saglikli bir ekonomi ve miisteri sadakatindeki azalma ekip iiyelerinin bir firmadan
digerine gegislerinde bir artmaya yol agmaktadir. Yiiksek personel devir orani orgiitsel
bilgi kayb1 ve egitim masraflarini artirarak sirketler igin problemler yaratabilmektedir.
Bu gbge neyin sebep oldugu konusu ise arastirmacilar kadar uygulayicilarin da ilgisini
¢cekmektedir. Hem isle hem de isverenle yasanan tatminsizlik literatiirde isten
ayrilmalarin sebepleri arasinda en ¢ok goze carpan faktordiir (Herzberg, 1975 den
aktaran Tett ve Meyer, 1993 5.96).

Is tatmini ve is devamsizligi; Arastirmalar tatmin ve is devamsizligi arasinda ters
orantilt bir iligki oldugu bulgusuna ulagmistir. Tatmin yiliksek oldugunda, devamsizlik
diisiik olacak, tatmin diisiik oldugunda ise devamsizlik yiiksek olma egilimi

gosterecektir (Luthans, 1995, s.130).

Is tatmini ve diger etkiler; yukarida sayilanlara ek olarak, is tatmininin sebep oldugu
baska sonuclar da vardir. Arastirma raporlart yliksek tatmin diizeyine sahip bireylerin
daha yiiksek mental ve fiziksel saglik durumlarina sahip olduklarini, isle ilgili yeni
gorevleri daha ¢abuk 6grendikleri, daha az is kazalar1 yasadiklarini da gdstermektedir.
Yine tatmin diizeyi yiiksek ¢alisanlarin, is arkadaslarina yardim, miisterilerle ilgili olma,
ve igbirligine daha agik olma gibi prososyal vatandaslik davranig ve aktiviteleri

sergileme olasiliklariin daha ytiksek oldugu da son donemlerdeki bulgular arasindadir
(Luthans, 1995, s.131).

Is tatmini ile motivasyon arasinda ikili bir iliski vardir. Genellikle bireylerin
gerceklesmesini istedikleri arzulan ile is c¢evresinden edindikleri izlenimler birbirine
uydugunda tatmin ortaya cikar. Bireyin isten bekledigi 6diil ile elde ettigi odiiliin
karsilastirilmas1 da is tatminini ortaya koyar. Bireyin ¢alismasinin sonucu olarak elde
ettigi karsiliktan dogan tatmin ile caligmasi sirasinda hissettigi tatmin farklidir.
Calismanin karsiligt sonucu elde ettigi tatmin "digsal tatmin" c¢aligma esnasinda
hissettigi tatmini ise "i¢sel tatmin" dir. Digsal tatmini digsal odiiller saglarken, igsel
tatmini de igsel ddiller saglayacaktir. Tatmin olmus bir bireyin motive edilmesi i¢in
gerekli sartlar hazirlanmis demektir. Aymi sekilde, motive olmus bir bireyin de

faaliyetlerinin sonucunda i¢ huzuru ve zevki tatmasi miimkiindiir. Bagka bir ifadeyle
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motivasyon tatmin yaratabilir. Sonug olarak islerinden beklediklerini elde eden bireyler,
elde ettikleri Olciide tatmin olurlar. Bu da bireylerin motivasyonunu ve performansini

yiikseltir (Simsek, 2001, s.137).

Isletmede gorev alan bireyler, drgiite katkilar1 dogrultusunda esit muamele gordiiklerini
hissederlerse, tatminleri kolaylasir. Kimi zaman tatmin olmus bir is gbren tatmin
olmamis bir is gorenden daha tiretken olmaktadir. Kaynagi ne olursa olsun is tatmini
saglayamayan isletmeler, yukaridakilere ek olarak, diisiik isletme sadakati
yabancilagsma, stres, ¢atisma ve kirginliklarin artmasi, grevlerin glindeme gelmesi,
hirsizlik oranlarinda artig, makine ve tesislere zarar verme veya sabotaj yapilmasi, daha
diisiik zihinsel ve bedensel saglik gibi bir¢ok sorunla karsi karsiya kalmaktadirlar. Bu
sayilanlar da daha yiiksek is gerilimi, daha yiiksek sigorta masraflar1 ve takip edilmesi
gereken cok sayida yargi islemleri demektir. Is tatminsizliginin yol agtig1 sorunlarin
sonugta isletmenin dolayli ya da dolaysiz maliyet kalemlerini artiracagi

unutulmamalidir (Simsek, 2005, s.152).

1.14. DUYGUSAL ZEKA ILE iS TATMINI ARASINDAKI ILISKI

Is tatmini, her ne kadar kisinin isine ydnelik duygusal tepkisi olarak tanimlansa da, hem
biligsel hem duygusal bilesenlerden olusan bir yapidir. Kisinin isyerinde yasadig
tatmini agiklamakta duygularin 6nemli yer tutmasi, duygusal zekanin is tatmini ile
iligkili olarak incelenmesi gerektigi diisiincesini de beraberinde getirmektedir (Fisher,

2002, s. 4).

Bireyin is tatminini etkileyen pek ¢ok sebep vardir. Bunlardan bazilari, {icret ve sosyal
yardimlarin seviyesi, sirket icindeki algilanan terfi sistemi adaleti, ¢aligma sartlarinin
kalitesi, liderlik sosyal iliskiler ve de isin kendisidir. Isgorenler islerinden ne kadar
mutlu olurlarsa, tatmin diizeylerinin o kadar yiiksek oldugu sdylenebilir. Orgiitler is
tatminini artirmak i¢in bazi adimlar atmaktadirlar. Bunlar arasinda, is rotasyonu, is
genisletme ve is zenginlestirme sayilabilir. I tatminini etkileyen diger faktorler arasinda

yonetim tarzi, kiiltiir, isgoren baglihi§i ve otonom is gruplart da vardir. Bir ¢ok
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arastirmact duygusal zekanin da igsgorenin etkili caligmasi ve ig stresini yonetebilmesine

katk1 sagladigini ileri stirmektedirler (Caruso ve Salovey,2004, s.22).

Daha mutlu isgdrenlerin islerinden daha ¢ok tatmin duyduklarindan yola c¢ikarak,
duygusal zekanin is tatminini de etkileyebildigini sOylemek miimkiindiir. Sy ve
arkadaslar1 iggorenlerin duygusal zekasinin is tatmini ve is performansiyla pozitif bir
iliskisi oldugu bulgusuna ulagmislardir (Sy vd., 2006, s.463). Bu arastirmacilar,
yoneticilerin duygusal zekasimin, diisiik duygusal zekali isgdrenlerin is tatmini ile
pozitif bir iligkisi oldugu sonucuna ulasmistir. Yine Tans duygusal zeka ile is tatmini ve
performans gibi diger kriterler arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymustur.
Ancak duygusal zeka is tatmini ve performansini belirlerken cinsiyet, kisilik ve kisisel
deger gibi baska degiskenlerle birlikte de calisabilir (Afolabi vd., 2010, s. 148 ).

Duygusal zeka ve i tatmini arasindaki iliskiye dair bir bakis agis1 getirmeye calisan
arastirmalar, duygusal zeka ve tatminin farkli tiirleri arasindaki iliskiyi arastirmaktadir.
Martinez ve Pons duygusal zeka ve is tatminini arasinda pozitif ve gii¢lii bir korelayon
oldugunu ortaya koyarken, Schutte, yiiksek duygusal zekali bireylerin evliliklerinde
daha yiiksek bir tatmin yasadiklari ve eslerinin de ayni tatmini aldiklar1 sonucuna
ulasmistir (Martinez ve Pons, 2000, s.332). Boyle bir iliski duygusal yonden zeki
insanlarin, daha saglikli iliskiler kurabildikleri diislincesi ile ortiismektedir ve bu durum
is yerlerindeki iliskilere de uyarlanabilir (Schutte, 2001, s.530). Abraham, duygusal
zeka ve is tatmini arasindaki iligskiye isaret eden en onemli arastirmanin sahibidir. Bu
arastirmaci, 79 kisiden olusan saglik, sigorta ve telekomiinikasyon uzmanlar1 6rneklemi
tizerinde ¢aligmis ve duygusal zekanin is tatmininin énemli bir bdliimiint agikladigim
ortaya koymustur. Bu arastirma, yine, bu ikili arasindaki iliskinin ig kontrolii tarafindan
diizenlendigini de gostermistir. Is kontrolii, is dizerine karar verme serbestligini ve
gorevi yerine getirmek i¢cin en uygun becerileri se¢me yetisi olarak tanimlanmaktadir.
Abraham’a gore, duygusal zeka bireye, saglikli is iliskileri siirdiirmek ve catigmalar ele
almak igin stratejiler gelistirmede 1srarci olma becerisi saglamaktadir (Abraham, 2000,

5.172).
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Cesitli mesleki ortamlarda is tatmini ve duygusal zeka arasindaki iliskiyi belirlemek
akademik olarak arastirilan konulardan birisidir. Bar —On, duygusal zeka yeterlikleri ve

1s tatmini arasindaki iligskiyi inceleyen bir arastirma yapmis ve su ifadeleri kullanmistir;

“Duygusal zeka ve is tatmini arasinda iliski oldugunu gdstermek i¢in heterojen
meslek gruplarindan Orneklemler kullanildi. Ancak, bu iliskinin dogasi
meslekten meslege degiskenlik gostermektedir. Ornegin, hukukcgularda iyi
performansit ve tatmini belirleyen faktorler posta gorevlilerinden farkl
olabilmektedir. Belirli meslekler i¢in bu yapiin agiklayici arastirmalar: sonraki

aragtirmalar i¢in zengin bir kaynak olusturacaktir”(Bar —On, 2004, s.127).

Duygusal zeka bireyin profesyonel ve kisisel hayattaki basarisinda entelektiiel zekadan
daha etkili olabilmektedir. Young ve arkadaslar tarafindan yapilan arastirmaya isaret
eden, Brown, George-Curran ve Smith duygunun, kisinin hedef, amag¢ , plan ve
ihtiyaglariyla ilgili oldugunu ifade etmektedirler. Duygusal zekanin kariyer ve Kkarar
verme siirecindeki rolii iizerine yazdiklar1 makalede, bu arastirmacilar duygusal zekanin
kariyer se¢imini neden etkiledigine dair 3 sebep gostermektedirler. Bunlardan birincisi,
duygu eylemi motive eder ve harekete gegirir; ikincisi, duygu eylemi kontrol eder ve
diizenler; ve son olarak da, duygular kariyer konusundaki planlar gelistirme ve bu
planlara ulagmay1 saglarlar(Brown, George-Curran ve Smith, 2003, s.380). Duygular
acik bir sekilde hem bireylerin kariyerlerini nasil olusturdugunu hem de iginde
bulunduklar1 isi nasil algiladiklarin1 etkilemektedir. Bu konu, calisanlarin duygusal
durumlarinin 1§ tatmin seviyesini dogrudan etkiledigini ortaya koyan alman ofis

caliganlar1 iizerindeki arastirmada goriilmiistiir (Niklas ve Dormann, 2005, s.371).

Isgdren ve yoneticilerin duygusal zeka seviyeleri arasindaki iliskinin sonuglarini
degerlendirirken, duygusal yonden zeki bireylerin orgiit igerisinde basarili olmak ic¢in
isleri {izerinde yiiksek bir kontrol derecesine sahip olmalar1 beklenmektedir. Is
kontroliine sahip olmak negatif duygularin nedenini bulmak ve sonra da bu negatif
duygularin iistesinden gelmek icin isgorenin adimlar atmasini anlamina gelmektedir. Sy
ve arkadaslar yiiksek duygusal zekaya sahip isgorenlerin daha yiiksek is tatminine
sahip olduklar1 bulgusuna ulagmistir. Bunun sebebi yiiksek duygusal zekaya sahip
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isgorenlerin hissettikleri duygularin farkinda olmalari, bu duygularin nedenlerini
bulmalar1 ve sonra da bu nedenlere isaret eden ¢evreye tepki (is kontrolii Jvermeleridir.
Bu siireg, problemleri ¢6zme ve hedeflere ulasma yoluyla hem bireysel hem de orgiitsel

amaglar1 gergeklestirmeye ¢alisan bireyi temsil etmektedir (Sy vd., 2005, s.340).

Duygusal zeka ile belki de orgiitsel davranis literatiirinde en kapsamli sekilde
arastirilan is tatmini arasindaki iligkiyi analiz eden ¢ok az sayida uygulamali aragtirma
vardir(Blau, 1999, s.1101). Zeidner ve arkadaslar1 (2004) duygusal zekanin muhtemel
faktorlere karst duyarli oldugunu ve bilindik becerilerin aksine, baglamsal faktorlere
bagl olarak is performansiyla hem pozitif hem de negatif bir iliskisi olabildigini
savunmaktadirlar (Zeidner vd., 2004, 5.372). Bar-On’un ¢alismasi toplam duygusal zeka
skoru ile , is tatmini arasinda orta derecede bir iliski bulan tek arastirmadir. Ancak bu
dogrudan pozitif etkinin, iist diizey mesleklerdeki bireylerden olusan 6rneklemden de
kaynaklanmig olma ihtimali vardir (Bar-On, 1997, s. 372). Abraham Duygusal zeka ile
is tatmini arasinda bir iliski bulmus ama bu iliski ¢evresel bir 6zellik olan is kontrolii ile
modere edilmistir. Duygusal olarak zeki insanlar1 ise almak yeterli degildir. Onlarin
harekete gecebilmeleri i¢in, ¢cevre onlara karar verme noktasinda otonomi vermelidir.
Kisaca duygusal zekas:i yiiksek bazi insanlar iglerinden tatmin olsalar da bazilar1 ayni
tatmini yasamamaktadirlar. Bunun ger¢eklesmesi icin belirli orgiitsel sartlarin ve

ozelliklerin aracilik etmesi gerekebilmektedir (Chiva ve Alegra, 2008, s.684).

Ustelik is kontrolii 6zellikle de yiiksek duygusal zekali isgdrenler igin énemlidir. Clinkii
bu kisiler yiiksek oncelikli gorevleri basarmak i¢in duygularini kullanabilmekte ve
yonetebilmektedirler. Is kontroliiniin bu seviyesi, dzellikle de bireyler rgiit igerisinde
O0grenmeye, gelismeye ve gelistirmeye devam ettikge, isgérenler arasinda daha yiiksek
i¢gsel is tatminine yol agmaktadir. Rowden’in de ortaya koydugu gibi, bu 6grenme
formal, informal ya da denem yanilma yoluyla 6grenme seklinde olabilir (Rowden,
2002, s5.409). Orgiit igerisinde bireyler siirekli degisen ve rekabetci piyasaya ayak
uydurabilmek i¢in 6grenmeye devam etmek durumundadirlar. Jacobs, duygusal yonden
zeki bireylerin bunu yapmak i¢in daha donanimli olduklarini, c¢iinkii onlarin ekip
caligmasi, isbirligi, uyum saglayabilirlik, basar1 oryantasyonu ve hizmet oryantasyonu
gibi yeterlikler sergilediklerini de eklemektedir (Jacobs, 2001, s. 159).
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Is tatmini, baslangicta ihtiyaclar1 karsilama ve parasal karsilik {izerine dayali olarak
incelenmekteydi. Bu yaklagim daha sonra yerini, ¢alisanlarin duygusal biitiinligliniin
farkina varilmasiyla bu konuda tutumsal etkiye dikkat ¢eken bir yaklagima birakmuistir
(Spector, 1997, s.92). Caudron’a gore, kisilerarasi beceriler, is tatmini ile ayn1 degere
sahiptir. Kisilerarast beceriler duygusal zekanin temel yeterliklerinden birisidir
(Goleman, 1995, s.18). Etkili igverenler ¢alisanlarini yonetebilmek icin yliksek bir
duygusal zeka diizeyine ihtiya¢ duymaktadirlar. Caruso’ya gore, insan kaynaklari
konusunda, c¢alisanlarin hayal kirikligina ve baskiya tepki gosterme tarzlari orgiitsel
basart icin kritik dneme sahiptir ve bireysel duygusal zekanin da gostergelerinden
birisidir. Daha yakin donemlerde, is tatmini ve ise baglilik, kisisel ozellikler ve degerler
ve is tatmini faktorlerinin ¢ok boyutlu analizi {izerine vurgu yapilmistir (Caruso, 1999,
s.41). Duygusal olarak zeki bireyler orgiitsel hedefleri gerceklestirmede diisiik duygusal
zekal1 bireylere gore cok daha etkili olmaktadirlar. Sy ve Cote tarafindan yapilan bir

calisma yiiksek duygusal zekali bireylerin;

a) Hedefler tartisilirken kendi duygularini yonetebildikleri

b) Hedefler tartigilirken baskalarinin duygularini yonetebildikleri

¢) Duygularin nasil olustugunu anlayabildikleri ve bunun sonucunda da yanlis
belirlenmis hedeflerin onlar1 nasil etkileyecegini dogru sekilde tahmin edebildikleri

sonucuna ulagmustir.

Yine bu arastirmacilar, Orgiit duygusal yonden zeki calisanlara sahipse, oOrgiitsel
bliylime ve gelisme ile sonuglanacak 3 etki ortaya ¢ikacagini ifade etmislerdir. Bunlar

(Sy ve Cote, 2004, 5.450-451);

1. Duygusal yonden zeki bireyler, is arkadaslariyla kiyaslandiginda, isbirligini
engelleyen duygular1 azaltma ve yonetme yoluyla 6zellikle de orgiitlerde coklu
amaglar belirleyebilmektedirler.

2. Duygusal yonden zeki bireyler, is arkadaslariyla kiyaslandiginda, rol ve
sorumluluklarini daha iyi anlayabilmekte ve diger bireylerin, ¢oklu is boyutlari
arasindaki dengeyi korumayir amaclayan icsel belirsizlik ve gerilimleri kabul

etmesine yardim etmektedirler.
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3. Duygusal yonden zeki bireyler, is arkadaslariyla kiyaslandiginda, daha hizli ve
daha yiiksek kalitede kararlarla sonuglanan diisiinceye rehberlik etmek icin

duygular1 kullanmaktadirlar.

Duygusal zeka yapisi, ¢alisanlarin is ortamindaki fonksiyonlarin1 anlamak igin
kullanilabilen bir yapidir (Sy vd., 2006, s.461). Duygusal Zekanin galisan i¢in dnemli
oldugu belirlenmistir. Goleman isle ilgili bircok yeterlik belirlemistir ve bunlarin {igte
ikisi dogasinda duygusal olan yeterliklerdir. Yiiksek duygusal farkindaligin isyeri
ortami icin Onemli oldugu disiiniilmektedir. Kendi duygularinin ve baskalarinin
duygularinin yonetilmesi Goleman tarafindan isle ilgili 6nemli becerilerden birisi olarak
kabul edilmektedir. Empati bir diger duygusal zeka bilesenidir ve isyerlerinde énemli
rol oynamaktadir. Matthews ve arkadaslari, empatinin igyeri ¢atismalarini anlamay1
kolaylastirmak ve ¢dziilmesine yardimci olmak i¢in kullanilabilecegini ifade etmistir.
Yine Matthews, bagkalarinin duygularini ele almanin 6nemli bir duygusal zeka bileseni
olduguna ve iki altgruptan olustuguna isaret etmektedir; 1) Bagkalarimi etkilemek, 2)
baskalariyla etkili sekilde iletisim kurmak. Bu duygusal zeka bilesenleri ¢alisanin, daha
az duygusal zekaya sahip is arkadaslarinin iizerinde farkli bir avantaja sahip olmasina
imkan saglamaktadir (Goleman, 1998, s.21). Yine Suliman ve Al-Shaikh yiiksek
duygusal zekaya sahip ¢alisanlarin daha yiiksek yenilik¢ilik ve daha diisiik catigsma
seviyesi sergilediklerini ortaya koymustur (Suliman ve Al-Shaikh, 2007, s.215).
Kafetsios ve Zampetakis, duyguyu kullanan ve yoneten erkeklerin isyerinde duyguyu
ifade edebildiklerini ve kadinlara nazaran daha yiiksek bir is tatmini diizeyine sahip
olabildikleri bulgusuna ulasmistir. Bu arastirmacilar, duygusal farkindaligin ve
duygular1 kullanmanin stres ve negatif duyguyu diizenlemeye yardimci oldugu ve
bdylece de is performansinin arttigini savunmaktadirlar (Kafetsios ve Zampetakis, 2007,

5.723)

Is performansr ile ilgili giktilari ele alan ilgi alanlarindaki arastirmalar da her gegen giin
artmaktadir. Chiva ve Alegre’ye gore; Duygusal zeka, drgiitler icin en onemli bireysel
yeteneklerden birisidir ve teorik olarak da oOrgiitsel performans ve is tatmini gibi
bireysel degiskenlerle de ilgilidir ( Chiva ve Alegre, 2008, s.692). Ek olarak, Kafetsios

ve Zampetakis c¢alisanlarin duygusal zekasinin ig tatminini etkilemesine dair pek ¢ok
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sebep oldugunu ifade etmektedirler. Bu arastirmacilar, kisilerarasi seviyede, duygunun
kullanim1 ve kiginin kendi duygularmmin farkinda olmasinin, iste daha iyi performans
gostermesi acisindan negatif duygular ve stresi diizenlemeye yardimci oldugunu iddia
etmektedirler (Kafetsios ve Zampetakis, 2007, s.713). Hwang, yiiksek egitimde egitim
veren bireylerin tatmin edici ¢alisma i¢in yiliksek duygusal zeka seviyelerine sahip

olmalarinin 6nemine vurgu yapmaktadir (Hwang, 2007, s.6460).

Bir diger ¢alisma George ve Johns tarafindan yapilan ¢alismadir. Bu ¢alismada pozitif
ruh hali ve is tatmini arasinda 6nemli bir etkileyici iliski oldugunu bulmuslardir. Bu
arastirmacilar, ruh hali devam eden aktiviteler icin duygusal bir baglam saglamaktadir
ve ruh halinin de bir yansimanin ya da bilissel analizin tirtinii olmasina gerek yoktur
(George ve Johns, 1996, s.319) demektedir. Sy, Tram ve Ohara, gida hizmetleri
calisanlar1 arasinda duygusal zeka ve i tatmini arasinda dogrudan bir iliski oldugu

sonucuna ulagsmislardir. Arastirmacilar;

Dabha yiiksek duygusal zekaya sahip ¢alisanlarin, daha yiiksek i tatminine sahip
olduklarini gosteren bu c¢alismanin sonuglari, Wong ve Law’in bulgularini
desteklemektedir. Bulgular yiiksek duygusal zekali ¢alisanlarin duygularini
tammada ve diizenlemede daha etkin olduklarini ortaya koymaktadir. Duygular
anlama becerisi, yiiksek duygusal zekali ¢alisanlarin, pozitif ve negatif duygu
deneyimlerine katki saglayan faktorlerin daha ¢ok farkinda olduklar: sonucunu
verebilecektir. Bunun sonucunda da, belirli duygulara sebep olan faktorlerin
farkinda olmak ve de bu duygularin etkilerini anlamak, yiiksek duygusal zekali
calisanlarin is tatminini etkileyen dogru eylemleri gergeklestirmesine imkan

verecektir ifadelerini kullanmaktadir. (Sy, Tram ve Ohara, 2006, s.470)

Yiiksek duygusal zekanin, yiiksek is tatmini sonucu vermesi konusunda, Kulshrestha ve
Sen yiiksek duygusal zeka seviyesi yoneticilerin mutlulugu arasinda pozitif bir
korelasyon bulmustur. Sy ve arkadaslari yiliksek duygusal zeka seviyesinin gida
hizmetleri ¢alisanlar1 arasindaki is tatminiyle pozitif bir iliskisi oldugunu bulmustur. Ek
olarak, bu arastirmacilar, yoneticinin duygusal zekasinin diisiik duygusal zeka diizeyine

sahip ¢alisanlarin is tatminiyle pozitif bir iliskisi oldugu bulgusuna ulagsmistir. Yiiksek

88



duygusal zeka diizeyine sahip ¢alisanlar yoneticinin duygusal zeka seviyesinden daha az
etkilenmislerdir. Bu c¢alismada yiiksek duygusal zekali calisanlarin bagskalarinin
duygular1 kadar kendi duygularini da yonetme konusunda daha etkili olduklar1 igin,
daha yiiksek is tatmini aldiklar1 sonucu da elde edilmistir (Kulshrestha ve Sen, 2006,
s.131).

Bar-On birgok meslek grubundan 314 kisilik bir 6rneklem {izerinde yaptigi bir
calismada, duygusal zeka oOlgeklerinin duygusal zeka skorlari ve is tatmini arasinda
onemli sayilabilecek bir iliski ortaya koydugunu ortaya koymustur. Is konusunda
yetkinlik duygusunun daha yiiksek duygusal zekanin da iyi bir belirleyicisi oldugu bu

arastirmanin bir diger 6nemli sonucudur (Bar-on, 2006, s.24).

Kafetsios ve Zampetakis, isyerindeki sosyal iliskileri pozitif sekilde etkileyebilen
duygusal biling ve duygular1 yonetme ile potansiyel iligkisinden dolayi, duygusal
zekanin is tatminini etkileyebildigi bulgusuna ulasmistir (Kafetsios ve Zampetakis,

2008, 5.61).

Emmerling ve Cherniss (2003) duygularin biligsel siireclerle baglantili oldugunu ve
bundan dolay:1 da kariyer kararlarinda bir etkiye sahip oldugunu ifade etmislerdir. Bu
aragtirmacilar  duygularin  daha iyt karar vermeye yardimci olabildigini
savunmaktadirlar. Yine Emmerling ve Cherniss kariyer damismanlarinin miisterilerle
calisirken duygusal zeka diizeylerini degerlendirmeye ihtiyag duyduklarina
inanmaktadir. Sonug olarak arastirmalar is tatmini ile duygusal zekanin birbiriyle iligkili

oldugunu gostermektedir (Emmerling ve Cherniss, 2003, s.157).

Mirvis, Graney, Ingram, Tang ve Kilpatrick yliksek egitimde duygusal tiikenmislik
baglaminda is tatminini ele almiglardir. Arastirmacilar, Tip Fakiiltesi dekanlarinin,
yiikksek oranda benlik kaybetme orami (% 42.9), duygusal tiikenmislik (%25.4)
sergiledigi ve kisisel basarilarinda azalma oldugu (% 27.0) sonucuna ulagsmislardir

(Mirvis vd.,2006, s.12).
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Spesifik olarak, igsel faktorlerin, ¢alisma sartlarina nazaran is tatmini ile daha gok ilgisi
oldugunu bulmustur.Daha 6nceki ¢alismalar , ¢alisma sartlarinin (fazla mesai 6demesi
alma , tatil , sosyal zaman vs), hizmet sektoriindeki calisanlarin orgiitte kalmalari i¢in
daha 6nemli bir sebep oldugunu ortaya koyan tersi bulgular ortaya koymustur. Bilge’nin
bulgulart ayn1 zamanda, kisinin duygularin1 yonetebilmesinin is tatmini agisindan kritik
oneme sahip oldugunu destekleyen bulgular oldugu i¢in, duygusal zekay1 dnemli bir

degisken olarak arastirma ihtiyacin1 da desteklemektedir (Balfour ve Neff 1993, 5.480).

Greenberg ve Baron bazi bireylerin diger bireylere gore daima islerinden daha ¢ok
tatmin olacaklarini ve bazi insanlarin i tatminine daha yakin olduklarini savunmaktadir
(Greenberg ve Baron, 2003, s.111). Bu yatkinlik(predisposition) modelinden yola ¢ikan
Mohammed kisinin duygusal zeka seviyesi ve onun is tatmini diizeyini arasindaki

iligkiyi incelemistir (Mohammed, 2005, s.6322).

Sekil 1.6. Duygusal Zeka ve Is Tatmini iliskisi

Bar-on (1997) Abraham (2000) Ganzach (1998)

+ — +
DZ » IT DZ T » iT Rasyonel Zeka » IT
is Kontrolii \ / +

Is Karmasikhg

(Kaynak: CHIVA, R. ve Alegre, J. (2008). Emotional intelligence and job
satisfaction: The role of organizational learning capability. Personnel Review, 37(6)
Retrieved September 13, 2010, from ProQuest database , s. 684)

Fisher is tatmini ve duygular arasindaki iligskiyi incelemis ve calisma esnasindaki
duygunun is tatminin standart Slgekleriyle az denecek seviyede bir iligkisi oldugunu
bulmustur(Fisher, 2002, s.11). Fisher duygularin ve ruh halinin is tatminiyle ¢ok az
iligkiye sahip oldugunu bulsa da, baska arastirmacilar aksi sonuglar ortaya

koymuslardir. Orioli duygularin, calisanlarin diger calisanlarla, yoneticilerle ve
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musterilerle iliski tarzina ek olarak bireysel performansi da kagmilmaz sekilde

etkiledigini ifade etmektedir (Orioli’den aktaran Reed-Woodard ve Clark, 2000, s.68).

Bir grup yonetici lizerine yapilan bir ¢alisma duygusal zeka becerileri ve is tatmininin
duygusal yonleri arasinda baglantilar oldugunu bulmustur. Craig her alandaki basarili
insanlarin yiiksek duygusal zekali insanlar olduklar1 bulgusuna ulagsmigtir. Murray de
benzer bulgulara ulasan bir arastirma yapmustir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak, yiiksek
duygusal zekaya sahip bireylerin daha yiiksek is tatmini yasayabilecekleri diislinebilir.
Gergekten de Abraham duygusal zekasi yliksek bireylerin isyerinde saglikli iligkiler
kurma ve siirdirme konusunda basarili olduklar1 sonucuna ulasmistir (Kafetsios ve

Zampetakis, 2008, s. 713).

Deger teorisi, is tatminini bireyin elde ettigi is sonuclarin istenen sonuglarla
uygunlugu oraninda gerceklesebilecegini savunmaktadir. Degerlerin kisiden kisiye
degisebilecegine vurgu yapan bu teori is tatmininin pek c¢ok faktorden
kaynaklanabilecegini ileri siirmektedir. Duygusal zeka bu faktorlerden birisi olarak
diisiiniilebilir. Sonug¢ olarak, arastirma yapilmaya devam ettikge, uzmanlar hangi
faktorlerin bireylerin is tatminiyle ve de sonu¢ olarak is-yasam dengesiyle entegre

oldugunu goéreceklerdir (Greenberg ve Baron, 2004, s. 154).

Ciarrochi ve arkadaglar1 duygulari uygun sekilde anlama, algilama ve ifade edebilmenin
bireyin bir isgéren olarak kariyerinde basarili olup olmayacagini belirleyebildigine
vurgu yapmaktadirlar (Ciarrochi,vd., 2001, s.99). Duygusal zekanin yiiksek kalitede
sosyal iligkiler gibi 6nemli sonuclarla iligkili olduguna dair eldeki bulgular her gecen
giin artmaktadir. Duygusal zeka insanlarin iste pozitif iliskiler gelistirmesine,ekip i¢inde
etkili calismasina ve sosyal iligkiler kurmasina imkan saglayarak is performansina da

katki saglayabilmektedir (Lopes vd., 2005, s.135).
Wong ve Law yaptiklar1 arastirma sonucunda, duygusal zekanin is tatminini olumlu

yonde etkiledigi, ancak orgiitsel sorumluluga ve personel devrine herhangi bir etkisinin

olmadigini saptamiglardir. Ayni arastirmacilarin daha sonraki arastirmalarinda duygusal
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zekanin hayat tatminini ve is tatminini arttirdigi ve bu sayede is performansina da

olumlu bir etkisinin oldugunu kanitlamislardir (Law ve Wong, 2004, s 179).

Is tatminini durumun boyutlarina yonelik his ya da duygusal tepkiler olarak
kavramsallastiran Smith ve arkadaglar is tatmininin duygusal zeka yapisiyla pozitif
iliskisi oldugunu savunmaktadirlar. Buna ek olarak is tatmini is gérenin isteki huzuru
icin bir belirleyici olarak diistiniilmektedir. Yiiksek duygusal zekaya sahip zeki bireyler,
hayal kirikligi, depresyon, ve kizginlik gibi ruh halleri yasayan bireylere gore daha
yiiksek seviyede bir is tatmini ve huzur yaratan siirekli bir olumlu ruh hali ve hisleri
tecriibe etmektedirler. Ciinkii bu bireyler yiiksek seviyede bir tatmin ve ihtiyaglari

yerine getirme tecriibesi yasamaktadirlar (Carmeli, 2003, 5.792).

2008 yilinda L.John bir uzay arastirmalari merkezindeki ileri teknoloji caligsanlar
arasinda duygusal zeka, liderlik ve is tatminini arastirmak i¢in bir ¢alisma yapmistir. Bu
calismanin bulgulart duygusal zeka ve is tatmini arasindaki 6nemli bir iliski olmadig
sonucunu ortaya koymustur. Son on yilda duygusal zeka ve is tatmini arasindaki iliski
tizerine calisan diger arastirmacilar duygusal zeka yeterliklerinin ig tatmini ile her
zaman bir iligkisi olmadigr sonucuna ulagsmislardir. Roberts, iiniversite isletme
Ogrencileri arasinda is tatmini ve duygusal zeka ve mizah duygusu arasindaki iligkinin
dogasi ve giicilinii incelemis ancak aralarinda herhangi bir iliski olmadig1 bulgusunu elde
etmistir. Ancak Shepherd-Osborne ise duygusal zeka ve is tatmini arasinda orta

derecede bir iligki oldugunu ortaya koymustur (Plasidou, 2010, s.63).

Ganzac rasyonel zeka, is karmagsiklig1 ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemek igin bir
model ortaya koymustur. Duygusal zeka is tatmini iizerinde is karmasikliginin aracilik
ettigi dogrudan negatif etki ve dolayli pozitif etkiye sahiptir. Zeidner ve arkadaslar,
empati, altruizm, Kkisileraras1 hassasiyet gibi istendik oOzelliklerin duygusal zeka
kavraminin merkezi olan unsurlar oldugunu dogrulamislardir. Ancak bu O6zellikler
acimasizlik ve sertlik gerektiren islerde etkili performansin azalmasina yol
acmaktadirlar. Duygusal zeka {izerine yapilan arastirmalar belirli faktorlere ciddi

derecede duyarl olmak durumundadirlar ( Chiva ve Alegre, 2007, s.684).
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Duygusal zeka ile i tatmini ve performansini etkileyen is ortamlari arasindaki iliskinin
incelenmesine dair daha fazla arastirmaya ihtiyag duyulmaktadir. Is tatmini ile ilgili
olarak, mevcut arastirmalar halihazirdaki duygular ve is tatmini, kendine saygi ve is
tatmini, 6z saygl ve 0z yeterlik inanci; is tatmini ve is performansi iizerine duygusal
istikrar arasindaki iliskileri incelemislerdir (Niklas ve Dormann, 2005, s.374). Orgiitsel
baglilikla ilgili olarak, mesleki stres, duygusal zeka ve oOrgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi inceleyen bir ¢alisma da mevcuttur (Nikolaou ve Tsaousis, 2002, s.328).
Duygusal zeka, is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen iki ¢alisma
yaptlmistir. Her iki c¢alisma yiiksek duygusal zeka seviyelerinin diisiik is stresi
seviyesine, yiiksek derecede algilanan is kontroli seviyesi, yliksek ig tatmini ve yiiksek
orgiitsel bagliliga yol agtigini rapor etmistir (Carmeli, 2003, s.791; Petrides ve Furnham,
2006, s.561).
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2. BOLUM -AKADEMISYENLERDE BiR iS TATMINI BELIRLEYIiCIiSi
OLARAK DUYGUSAL ZEKAYA ILISKIN ARASTIRMA

2.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu aragtirmada, duygusal zekanin ¢aligma hayatinda biligsel zekadan daha fazla 6neme
sahip oldugu diisiincesi temelinde; akademisyenlerin is tatminlerinin saglanmasinda,
duygusal zekanin ve alt bilesenlerinin hangi oranlarda etkili oldugunu bulmak
amaglanmistir. Bu ana amag¢ dogrultusunda; arastirma sonucunda ulagilmasi hedeflenen

alt amaglar asagida belirtilmistir:

1. Akademisyenlerin is tatmini diizeylerinin tespit ederek, demografik degiskenlere

gore is tatmini farkliliklarinin belirlenmesi,

2. Akademisyenlerin duygusal zeka diizeylerinin tespit ederek, demografik

degiskenlere gore duygusal zeka farkliliklariin belirlenmesi,

3. Akademisyenlerin duygusal zeka diizeylerinin ve is tatmin diizeylerinin birlikte

ele alinarak, duygusal zeka ile is tatmini arasindaki iligkisinin belirlenmesi,

4. Akademisyenlerin toplam duygusal zekalarini olusturan bes ana boyuttaki

duygusal zeka diizeyleri ile is tatmin diizeyleri arasindaki iliskinin belirlenmesi.

2.2. ARASTIRMANIN ONEMIi

Universitelerin temelde iki amacit bulunmaktadir. Birincisi, bilim ve teknolojiyi
iiretmek; ikincisi ise, bunlar iiretecek ve uygulayacak nitelikte insanlar yetigtirmektir.
Universitelerin bu amaglarmi gergeklestirmelerinde de en biiyiikk gérev 6gretim
elemanlarina diigmektedir. Bu nedenle 6gretim elemanlarinin niceliginden ¢ok niteligi
onem tasimaktadir. Nitelikli 6gretim elemani olmadan nitelikli ve c¢agdas egitim
verilemez. Bu ac¢idan bakildiginda, akademisyenlik meslegi diger mesleklerden farkli,

kendine 6zgii duygu, diislince, deger ve tutumlara sahiptirler. Boylece toplumdaki
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durumu, rolii, yeri, tasidig1 degerler, etkinligi, iireticiligi ve yaraticiligi ile yasamin
biitiin alanlarinda 6nce bilimsel diisiinceyi ve tutumu benimsemesi ve daha sonra buna

uygun davraniglar sergilemesi beklenir.

Akademisyenlerin is tatminsizligi, yetistirmek {izere sorumluluk aldigi toplumun
gelecegini yonlendirecek olan genglerin sagliksiz yetistirilmesi ve egitilmesine ve
boylelikle de sagliksiz nesillerin ortaya ¢ikmasina yol agacaktir. Bu nedenle
akademisyenlerin islerinden sagladiklar1 tatminin hangi diizeyde ve hangi degiskenlerin
etkisiyle gergeklestiginin bilinmesinin biiylikk 6nemi vardir. Hem is tatmininde
belirleyici bir faktorii olarak, hem de meslegin gerektirdigi nitelikler a¢isindan duygusal
zeka karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle de akademisyenlerin duygusal zekalarinin is

tatminine etkisi inceleme konumuzu olusturmaktadir.

2.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

2.3.1. Duygusal Zeka Ile Is Tatmini Arasindaki iliskiye Bagh Hipotez

H1: Akademisyenlerin duygusal zekalari ile is tatminleri arasinda anlamli bir iligki

vardir.

2.3.2. Duygusal Zeka’mmn Boyutlar1 ile Is Tatmini Arasindaki iliskiye Bagh

Hipotezler

H2: Akademisyenlerin duygusal zekalarinin kisisel beceriler boyutu ile toplam is
tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

H3: Akademisyenlerin duygusal zekalarinin kisiler arasi beceriler boyutu ile toplam is
tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4: Akademisyenlerin duygusal zekalarmin uyumluluk boyutu ile toplam is tatmini
arasinda anlaml bir iligki vardir.

H5: Akademisyenlerin duygusal zekalarinin stresle basa ¢ikma boyutu ile toplam is

tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.
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H6: Akademisyenlerin duygusal zekalarmin genel ruh durumu boyutu ile toplam is

tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

2.3.3.Is Tatmini’nin Demografik Degiskenlere Gore Farklhlasmasma iliskin

Hipotezler

H7: Akademisyenlerin cinsiyetlerine gore toplam is tatminleri arasinda anlaml farklilik
vardir.

H8: Akademisyenlerin yas gruplarmma gore toplam is tatminleri arasinda anlaml
farklilik vardir.

H9: Akademisyenlerin medeni durumlarina gore toplam is tatminleri arasinda anlaml
farklilik vardir.

H10: Akademisyenlerin unvanlarina gore toplam is tatminleri arasinda anlamli farklilik
vardir.

H11: Akademisyenlerin gérev yaptigi birimlere gore toplam is tatminleri arasinda
anlamli farklilik vardir.

H12: Akademisyenlerin gorev siirelerine gore toplam is tatminleri arasinda anlaml

farklilik vardir.

2.3.4. Duygusal Zeka’min Demografik Degiskenlere Gore Farkhlasmasina fliskin

Hipotezler

H13: Akademisyenlerin cinsiyetlerine gore toplam duygusal zekalari arasinda anlamli
farklilik vardir.

H14: Akademisyenlerin yas gruplarina gore toplam duygusal zekalar1 arasinda anlaml
farklilik vardir.

H15: Akademisyenlerin medeni durumlarina gore toplam duygusal zekalar1 arasinda
anlaml farklilik vardir.

H16: Akademisyenlerin unvanlarina gore duygusal zekalar1 arasinda anlamli farklilik
vardir.

H17: Akademisyenlerin gérev yaptig1 birimlere gére duygusal zekalar: arasinda anlaml

farklilik vardir.
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H18: Akademisyenlerin gorev siirelerine gore duygusal zekalari arasinda anlaml

farklilik vardir.

2.4. ARASTIRMANIN ANA KUTLESI VE ORNEKLEM

Kolay ulasilabilirligi acisindan Celal Bayar Universitesi’nde calisan tiim akademik
personeli arastirma evrenine dahil edilmis olup, elde var olan imkanlar dahilinde maddi
ve zaman agilarindan kisisel yeterlilikleri astig1r i¢in tamamina ulagmak miimkiin
olmamistir.Bu nedenle kota 6rneklemesi yoluna gidilmistir. Ana kiitleye dahil edilen
akademik personel sayis1 1151°dir. Anket i¢in 250 akademik personele ulasilmis ancak
217’sinden geri doniis alinabilmistir. Bu O6rneklem, ana kiitlenin yaklasik %19 unu
temsil etmektedir. Bunlar arasindan da 28’inde bilgi eksiklikleri tespit edilmis olup,

toplamda 189 anket analizlerde kullanilmistir.

2.5. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCME ARACLARININ TANITILMASI

2.5.1. Bar-On Duygusal Zeka Olcegi

Duygusal zeka konusu ile iliskili literatiir taramasinda, duygusal zekay1 6l¢ebilen gok
sayida anketin oldugu goriilmiistiir. Ancak Haifan Universitesi’nde calisan Dr. Reuven
Bar-On’un gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismalarimi yaptigi Bar-On Duygusal zeka anketi,
simdiye kadar bir ¢ok akademik ¢alismada kullanilmistir ve halen de bu konuda galisan
kisiler bu anketin duygusal zekay: en 1yi 6l¢en ara¢ oldugunu ifade etmektedirler. Anket
soru formunda yer alan ifadeler 5’li Likert Ol¢ek iizerinden smiflandirilmistir. 5°li
Olcekte tiim degiskenler i¢in en olumlu sik 1, en olumsuz sik 5 ile kodlanmistir. Ancak,
analizler yapilirken doniisim yapilmistir. Bu analizlerde egilim olglilmektedir. Bu
caligmada Sayin Fiisun Tekin Acar’in Bar-On duygusal zeka anketi icin yaptig1 tiirkge

uyarlama kullanilmistir.
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2.5.2. Bar-On Duygusal Zeka Anketinin Boyutlari

Bar-On Duygusal Zeka anketinin boyutlar1 hakkinda asagida sunulmus olan bilgiler |,
Reuven Bar-On'un User's Manual kitapcigi (1997a, s.38-43) esas alinarak, Acar (2001,

S. 117-123) tarafindan yapilan ¢eviriden alinmistir:

Kisisel beceriler boyutunun alt boyutlari, duygusal benlik bilinci, kendine giiven,
kendine saygi, kendini gergeklestirme ve bagimsizlik boyutlaridir. Bu boyuttan yiiksek
skor alan bireyler, duygularinin farkinda olan, kendilerini iyi bulan ve yasamlarinda
yaptiklar1 seyler hakkinda olumlu seyler diisiinen kisilerdir. Bu kisiler duygularimni
rahatga ifade edebilir ve diisiincelerini ve inanglarini ifade etmekte bagimsiz, giiclii ve
kendine giivenlidirler. Bu boyutun yiiksek olmasi, satis, miisteri hizmetleri ve pazarlama
gibi alanlarda 6nemli bir yetenektirr Bu boyutu dOlgen sorular su
sekildedir;53,2,13,8,38,84,7,9,20,27,39,86,69,55,44,26,14,10,35,28,15,17,29,21,73,64,4
7,22,24.

Kisiler aras1 beceri boyutu, kisiler aras1 yetenek ve faaliyetleri ifade etmektedir. Bu ana
boyutun alt boyutlari; empati, bireylerarasi iliskiler ve sosyal sorumluluktur. Bu
boyuttan yiiksek skor alan kisiler, sosyal yetenekleri iyi olan, sorumluluk sahibi olan
kisilerdir. Bu kisiler diger bireyleri anlar, iliski kurar ve onlarla iyi geginirler. Bu
yetenekler, takim calismasinda ve insan iliskilerinde gerekliliktir. Tyi gelistirilmis kisiler
arast yetenekler, insanlarla iliskili olarak, miisteri hizmetleri, yonetim ve liderlik
faaliyetlerinde ¢ok Onemlidir. Bu boyutu Olgen sorular su sekildedir;

77,81,49,30,25,67,62,57,46,42,32,16,34,79,43,45,48,59.

Uyum saglayabilme boyutu ise, problem ¢ozme, gergeklik Ol¢iisii ve esneklik alt
boyutlarindan olugmaktadir. Uyumluluk skoru, bireyin c¢evresindeki taleplerle uygun
sekilde bas edebilmesi ve problemli durumlarla ilgili olmasinda ne kadar basarili
olacagini ortaya ¢ikartir. Bu boyuttan yiliksek skor alan kisiler, problemli durumlari
anlamada ve uygun ¢oziimlere ulagsmakta, genellikle esnek, gercekei ve etkindirler. Bu
kisiler, giinliik yasamlarinda karsilarina ¢ikan giicliiklerle ilgili olarak genellikle uygun

cozlimler iiretebilirler. Bu uyumluluk sadece 6zel yasamlarinda degil is yasamlarinda da
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gecerlidir. Bu kisiler orgiitlerde daha ¢ok, arastirma gelistirme ve teknik destek
departmanlarinda basarili olurlar. Bu boyutu o0lgen sorular su sekildedir;

51,33,23,1,87,82,56,52,12,4,71,61,58,50,18.

Stresle basa ¢ikma boyutu, stres toleransi ve diirtii kontrolii boyutlarindan olugsmaktadir.
Bu boyuttan yiiksek skor almis kisiler, umutsuzluga kapilmadan veya kontrollerini
kaybetmeden stresle bas edebilirler. Bu kisiler genellikle sogukkanli, nadiren fevridirler
ayrica, baski altinda dahi 1yi ¢alisirlar. Bu boyuttan yiiksek skor almis kisiler, stresli,
endise dogurabilecek ve kritik islerde calisabilirler. Bu yetenek, polisler, itfaiyeciler,
acil servis ¢alisanlari, 6rgiitlerde ise 6zellikle yoneticiler i¢in ¢ok dnemlidir. Bu boyutu

Olgen sorular su sekildedir; 63,75,3,80,68,6,60,70,66,41,36,29,11.

Genel ruh durumu, mutluluk ve iyimserlik boyutlarindan olusmaktadir. Anketin bu
boyutu, yasama bakis a¢isini, yasamdan aldig1 zevki, yasamla ilgili duygular 6lger. Bu
boyutun yiiksek skoru, yasamdan nasil zevk alinacagini bilen neseli, olumlu umutlu ve
tyimser kisileri tanimlar. Bu boyut, insan iligkilerinde birlestirici bir element olmasinin
yani sira, problem ¢dziimleme ve stres toleransinda etkili, motivasyonel bir boyuttur. Bu
boyuttan yiiksek skor almis kisiler, isyerinde coskulu ve pozitif bir iklim
olusturulmasina yardimc1  olurlar.Bu boyutu o6lgcen sorular su sekildedir;

83,72,74,65,54,40,37,5,78,85,76,31.

2.5.3. Minnesota Is Tatmini Olcegi

Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan 1967 yilinda gelistirilen Minnesota Is
tatmini Anketi ( MSQ) is tatminini belirlemek icin yaygin sekilde kullanilan bir arag
haline gelmistir. Bu anketin, ikisi 100 maddelik uzun form (1967 ve 1977 versiyonlari),
birisi 20 maddelik kisa form olmak tizere 3 formu gelistirilmistir. Bu anket ¢alisanin
isinden duydugu tatminin belirli boyutlarin1 6lgmek i¢in tasarlanmis ve daha genel is

tatmini 6l¢limlerine gore isin ddiillendirici yoniine dair bilgiye odaklanmaktadir.
MSQ cinsiyetten bagimsiz, kisinin kendisinin uygulayabildigi, kalem ve kagittan baska

araca gerek duymayan bir envanterdir. Uzun form 15-20 dakikalik bir siirede

tamamlanabilirken, kisa form i¢in yaklastk 5 dakikalik bir siire yeterli
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olmaktadir. Aragtirmamizda kullanilan kisa formda cevap tercihleri ‘hi¢ tatmin edici
degil *, ‘tatmin edici degil’, ‘kararsizim’, ‘tatmin edici ’ ve ‘cok tatmin edici > seklinde

verilmektedir (Worrel , 2004 ,5.18-19).

MSQ nun kisa formunun avantajli bir 6zelligi , i¢ tatmin ve dis tatmin seklinde iki farkl
alt boyutu &lgebilmesidir.I¢ tatmin, insanlarin ise dair gorevlerin dogasi hakkinda ne
hissettiklerini belirlerken, dis tatmin isin ya da is gorevlerinin disinda kalan durumlar
hakkinda hissedilenleri belirlemektedir. Moorman (1993) tarafindan yapilan bir
calismanin sonuglari i¢ tatminin duygusal bir temele sahip oldugunu ama dis tatminin
Oyle olmadigin1 ortaya koymaktadir. Bouchard (1997) ise i¢ tatminin , dig tatmine gore
genetik faktorlerden daha cok etkilendigini gdstermektedir. Olgekte ic ve dis tatmin

boyutlarini 6lgen sorular sekilde verilebilir;

I¢ tatmin : 1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,19,20
Dis tatmin : 5, 6, 12, 13, 14, 16, 17, 18

Minnesota Is Tatmin Olgegi’nin gegerlilik ve giivenilirligi yiiksektir. Baycan (1985)
yaptig1 calismada Cronbach's Alpha degerini (0,77), Ozdayr (1990) ise (0,87) olarak
bulmustur. Yurtdisinda yapilan arastirmalarda ise giivenilirlik katsayis1 Scbriesheim ve
Murphy (1976) tarafindan (0,76), Jermier ve Berker (1979) tarafindan (0,92) ve Schmitt
vd. (1978) tarafindan da (0,81) olarak bulunmustur (Akt. Ozday1, 1998; Cook, Hunsaker
ve Coftey, 1997). Bugalismada ise Cronbach's Alpha degeri 0,89 olarak bulunmustur
(Buitendah, Rottman , 2009 , s.2).

2.6. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Anket sadece Celal Bayar Universitesi’nde bulunan akademik personele yapilmistir.
Sorular hazirlanirken amaca uygunlugu ve cevaplayici tarafindan anlasilirliginin yiiksek
olmasi i¢in ¢aba gosterilmis olmasimna ragmen her anket gibi sonucglarin dogrulugu
cevaplandiranlarin samimiyetine baghdir. Arastirmada maliyet ve zaman kisit1 olmasi

sebebiyle ana kiitlenin tamamina ulagilamamastir.
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Bu aragtirmada c¢alisma evreni Manisa ilindeki devlet {iniversitesi olan Celal Bayar
Universitesi’nde ¢alisan akademisyenlerden olusmaktadir. Ancak c¢alisma, tiim
evrene ulasma zorlugu nedeniyle, kota orneklemesi yoOntemine gore ulasilan
akademisyenler ile sinirlidir. Yapilan bu arastirma, veri toplamada kullanilan 6lgme
araclarmin ve degerlendirmede kullanilan istatistiksel tekniklerin yeterlilikleri ile

smirlidir.

2.7. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin ikinci bolimiinde ise, akademisyenlerin duygusal zeka ve is tatmin
durumlarin1 incelemek amaci ile Celal Bayar Universitesi'nde anket c¢alismasi
gerceklestirilmistir. Arastirma Celal Bayar Universitesi’ne bagh rektorliik, 5 fakiilte, 3
enstitli, 4 yliksek okul ve 15 meslek yiliksek okulu biinyesinde gerceklestirilmistir.
Anketlerin cevaplandirilmasinda yiiz yiize goriisme teknigi kullanilmistir. Anketteki
soru tiirleri olarak, demografik degiskenler i¢in ¢oktan seg¢meli, iki sikli sorular,
duygusal zeka dl¢iimii icin Bar-on duygusal zeka dlgegi ve Is tatmini 6lciimii igin
Minesota Is Tatmini 6lcegi tercih edilmistir. Elde edilen sonuglar istatistiksel agidan
analiz edilmistir. Analiz sirasinda SPSS 11.0 paket programi kullanilmistir. Anketin
birinci boliimiinde akademisyenlerin duygusal zekalarimi incelemek amaciyla Bar-on
duysal zeka 6lcegi sorular1 bulunmaktadir. Ikinci boliimde ise katilimcilara is tatminine
yonelik diistince, istek ve yapilan uygulamalar1 saptamak amacl sorular yer almaktadir.
Ucgiincii boliide ise katilimcilara demografik &zelliklerine iliskin sorular sorulmustur.

Anket formu Ek. 1°de yer almaktadir.

2.8. VERILERIN TOPLANMASI VE ANALIZINDE KULLANILAN
TEKNIiKLER

Veri toplamada yiiz ylize goriigme teknigi ile anket yontemi uygulanmistir. Arastirmada
is tatmini ve toplam duygusal zeka diizeyleri arasinda demografik degiskenlere gore
farkliliklarin belirlenmesi amaci ile bagimsiz 6rneklemler t-testi, tek yonlii varyans
analizi uygulanmstir. Is tatmini ile toplam duygusal zeka diizeyi ve duygusal zekanmn

boyutlari arasinda iliski olup olmadigini anlamak icin korelasyon analizi uygulanmistir.
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2.9. ARASTIRMAYA ILISKIN ELDE EDILEN BULGULAR
2.9.1. OLCEKLERIN GUVENILIRLIK ANALIZI
Olgiim araclarmin giivenilirligini analiz etmek amaciyla giivenilirlik katsayilari

hesaplanmaistir:

> Duygusal Zeka Olgeginin Giivenirlik Analizi (Croanbach Alpha = 0,931)
> s Tatmini Olgeginin Giivenirlik Analizi (Croanbach Alpha = 0,893)

Likert Olgekli sorularin normal dagilima uyum gosterip gostermedigi Kolmogorov
Smirnov Testi ile analiz edilmistir. Kolmogorov Smirnov Testlerinin sonucu bu sorulara
verilen cevaplarin normal dagilima uygun oldugunu gostermistir. Olgeklerin
giivenilirlik diizeylerinin yiiksek olmasi ve normal dagilima uygun dagilmasi nedeniyle

parametrik testler uygulanmstir.

2.9.2. DEMOGRAFIK DEGISKENLER

Arastirmaya katilan akademik personellerin demografik o6zelliklerine gore dagilimi

Tablo 2.1°de gosterilmistir.

Tablo 2.1. Anketin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Demografik Degisken Frekans Yiizde
Erkek 111 41,2
Cinsiyet Kadmn 78 58,8
Toplam 189 100,0
25 ve alt1 10 53
26-34 88 46,6
35-44 55 29,1
Yas Gruplan 155 55 48
55-64 8 4,2
65 ve listil 0 0
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Toplam 189 100
Bekar 65 34,4
Medeni Durum | EVli 124 65,6
Toplam 189 100,0
Arastirma gorevlisi 62 32,8
Okutman 22 11,6
Ogretim Gorevlisi 38 20,1
Akademik Unvan | Yrd.Dog¢.Dr. 38 20,1
Dog¢.Dr. 21 11,1
Profesor Dr. 8 4,2
Toplam 189 100,0
Fakiilte 109 57,7
Yiiksekokul 18 9,5
Meslek
Gorev Yapilan Yiiksekokulu 37 19,6
Birim
Enstitii 3 1,6
Diger 22 11,6
Toplam 189 100,0
1 yildan az 16 8,5
1-5 yil 55 29,1
6-10 yil 47 24,9
11-15 y1l 37 19,6
Gorev Vil 16-20 y1l 22 11,6
21-25 y1il 5 2,6
25 yildan fazla 7 3,7
Toplam 189 100,0
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Arastirmaya katilan akademik personelin 111’1 (%41,2’si) erkek, 78’1 (%58,8’1)
kadindir.

Arastirmaya katilan akademik personelin 10’u (%5,3) “25 ve alt1” yas grubuna, 88’i
(%46,6) “26-34” yas grubuna, 55’1 (%29,1) “35-44” yas grubuna, 28’1 (%14,8) “45-54”
yas grubuna ve 8’1 (%4,2) “55 — 64 yas grubuna dahildir.

Arastirmaya katilan akademik personelin 65°1 (%34,4) Bekar, 124’1 (%65,6) evlidir.

Arastirmaya katilan akademik personelin 62’si (%32,8) aragtirma gorevlisi, 22’si
(%11,6) okutman, 38’1 (%20,1) dgretim gorevlisi, 38’1 (%20,1) yardimci dogent doktor,
21’1 (%11,2) dogent doktor, 8’1 (%4,2) profesor doktor unvanina sahiptir. Akademik

unvana gore frekanslar Tablo 2.1°de goriilmektedir.

Arastirmaya katilan akademik personelin 109’u (%57,6) fakiiltede, 18’1 (%?9,5)
yiiksekokulda, 37’si (%19,5) meslek yiiksekokulunda, 3’i (%1,5) enstitiide, 22’si
(%11,6) Rektorliikte gorev almaktadir. Akademik personelin gorev yaptigi birime gore
frekanslar Tablo 2.1’de goriilmektedir.

Arastirmaya katilan akademik personelin 16’s1 (%38.,4) “1 yildan az”, 55’1 (%29,1) “1-5
yil”, 47°si (%24,8) “6-10 yi1”, 37°si (%19,5) “11-15 y11”, 22’si (%11,6) “16-20 y11”, 5’1
(%2,6) “21-25 y1I” ve 7’si (%3,7) “25 yildan fazla” siiredir goérev yapmaktadir.
Akademik personelin gorev yaptigi yila gore frekanslar Tablo 2.1’de goriilmektedir.

2.9.3. DUYGUSAL ZEKA VE IS TATMININE AiT TANIMLAYICI iSTATISTIKLER
Tablo 2.2 de goriildiigii lizere duygusal zeka boyutlar1 ve i tatmininin ortalama ve

standart sapmalar1 gosterilmistir.
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Tablo 2.2. Duygusal Zeka ve Is Tatminine Ait Tammlayic1 Istatistikler

Ortalama | Standart Sapma
3,7156 0,35762

Toplam Duygusal Zeka
Kisisel Beceriler Boyutu 3,6980 0,41722
Kisiler aras1 Beceriler 4,1293 0,37822
Boyutu
Uyumluluk Boyutu 3,6829 0,45369
Stresle Basa Cikma 3,2536 0,55965
Boyutu
Genel Ruh Durumu 3,8161 0,46648
Boyutu
Is Tatmini 3,7135 0,57510
Gegerli Veri Sayis1 189

Duygusal zeka ve boyutlart ile is tatminine dair ortalamalar incelendiginde tiim
ortalamalarin 3’{in {izerinde oldugu goriilmektedir. Duygusal zeka boyutlar1 icerisinde

kisilerarasi beceriler boyutu ortalamasi en yiiksek boyut olarak da gériilmektedir.

29.4.iS TATMINi iLE DUYGUSAL ZEKA ARASINDAKi iLiSKiYE BAGLI
HIiPOTEZ

H1: Akademisyenlerin duygusal zekalar ile is tatminleri arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Is tatmini ve duygusal zeka arasinda iliski olup olmadigmi anlamak amaciyla

korelasyon analizi yapilmistir. Analizin sonucu Tablo 2.3’de verilmistir.
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Tablo 2.3. Korelasyon Analizi (Is Tatmini — Duygusal Zeka)

Duygusal Zeka |is Tatmini
Duygusal Zeka Pearson Correlation |1 0 214**
Sig. (2-tailed) 0,003
N 189 189
is Tatmini Pearson Correlation  |0,214” 1
Sig. (2-tailed) 0,003
N 189 189

**Korelasyonlar 0,01 6nem diizeyinde anlamlidir (2-uglu).

Is tatmini ile duygusal zeka arasinda 0,01 énem diizeyinde anlamli ve pozitif yonde

zay1f bir iligki oldugu goriilmiistiir. Sonug olarak, H1 hipotezi kabul edilmistir.

2.9.5. IS TATMINI ILE DUYGUSAL ZEKANIN BOYUTLARI ARASINDAKI
ILISKIYE BAGLI HIiPOTEZLER

H2: Akademisyenlerin duygusal zekalarmin kisisel beceriler boyutu ile is tatmini
arasinda anlaml bir iligki vardir.

H3: Akademisyenlerin duygusal zekalarinin kisiler aras1 beceriler boyutu ile is tatmini
arasinda anlamh bir iligki vardir.

H4: Akademisyenlerin duygusal zekalarmin uyumluluk boyutu ile ig tatmini arasinda
anlaml bir iligki vardir.

H5: Akademisyenlerin duygusal zekalarinin stresle basa ¢ikma boyutu ile is tatmini
arasinda anlamh bir iligki vardir.

H6: Akademisyenlerin duygusal zekalarinin genel ruh durumu boyutu ile is tatmini

arasinda anlamh bir iligki vardir.

[s tatmini ile duygusal zekanin boyutlar1 arasindaki iliskiye bagli hipotezleri test etmek

icin korelasyon analizi uygulanmustir.

Korelasyon analizlerinin sonucu Tablo 2.4’de gosterilmistir.
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Tablo 2.4. Korelasyon Analizi

Is Tatmini

Kisisel Beceriler Pearson Korelasyon 0,166*

Katsayisi

P (2-uglu) 0,023

N 189
Kisiler Arasi Pearson Korelasyon 0,164*
Beceriler Katsayisi

P (2-uglu) 0,024

N 189
Uyumluluk Pearson Korelasyon 0,157*

Katsayisi

P (2-uglu) 0,031

N 189
Stresle Basa Cikma | Pearson Korelasyon 0,190**

Katsayisi

P (2-uglu) 0,009

N 189
Genel Ruh Durumu | Pearson Korelasyon 0,264**

Katsayisi

P (2-uglu) 0,000

N 189

*0,05 Seviyesinde anlamli iligki vardir.

**0,01 Seviyesinde anlamli iliski vardir.

P<0,05 oldugu icin H2 kabul edilmistir. Yani, Is tatmini ile kisisel beceriler boyutu

arasinda 0,05 Onem diizeyinde anlamli ve pozitif yonde zayif bir iliski oldugu

gorilmiistiir.

P < 0,05 oldugu igin H3 kabul edilir. Yani, Is tatmini ile kisiler aras1 beceriler boyutu

arasinda 0,05 Oonem diizeyinde anlamli ve pozitif yonde zayif bir iliski oldugu

gorilmiistiir.

P < 0,05 oldugu igin H4 kabul edilir. Yani, Is tatmini ile uyumluluk boyutu arasinda

0,05 6nem diizeyinde anlamli ve pozitif yonde zayif bir iliski oldugu goriilmistiir.
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P < 0,01 oldugu icin H5 kabul edilir. Yani, Is tatmini ile stresle basa ¢ikma boyutu
arasinda 0,01 Onem diizeyinde anlamli ve pozitif yonde zayif bir iligki oldugu

gorilmiistiir.

P < 0,01 oldugu i¢in H6 kabul edilir. Yani, Is tatmini ile genel ruh durumu boyutu
arasinda 0,01 onem diizeyinde anlamli ve pozitif yonde zayif bir iliski oldugu

gorilmiistiir.

Sonug olarak; H2,H3, H4, H5 ve H6 hipotezleri kabul edilmistir.

29.6.IS TATMINI’PNIN DEMOGRAFIK DEGISKENLERE GORE
FARKLILASMASINA ILISKIN ANALIZLER

2.9.6.1. Akademisyenlerin Cinsiyetlerine ve Medeni Durumlaria Gére Is Tatmin

Diizeyleri Arasindaki Farkhiliklar

Akademisyenlerin cinsiyetlerine gore is tatmin diizeyleri arasindaki farkliliklar t testi ile

analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 2.5’de gdsterilmistir.

H7: Akademisyenlerin cinsiyetlerine gore toplam is tatminleri arasinda anlamli farklilik
vardir.
H9: Akademisyenlerin medeni durumlarina gore toplam is tatminleri arasinda anlamli

farklilik vardir.

Is tatmini ile cinsiyet ve medeni durum arasindaki iliskiye bagl hipotezleri test etmek

igin t testi uygulanmustir.
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Tablo 2.5. Akademisyenlerin Cinsiyetlerine ve Medeni Durumlarina Gére Is

Tatmin Diizeyleri Arasindaki Farklihklara iligskin t Testi Sonuclar

Akademisyenlerin Cinsiyetlerine Gore Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki Farkhliklara

Iliskin T Testi
Levene
Testi Ortalamalarin Esitligi igin t-testi
Ortalamalarin . <
F [P |t df (2- Standart |Guven Araligi
Farki
uglu) Hatasi  [at Ust
is Esit
Tatmini Varyanslar |8,711],004 |-1,942 |187 ,054 |-,16377 ,08435 -,33017 (,00263
Varsayimi
Farkli
Varyanslar -1,854 1136,875/,066 |-,16377 ,08835 -,33849 |,01094
Varsayimi

Akademisyenlerin Medeni Durumlarina Gére Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki
Farkhliklara iliskin T Testi

Levene s s .
) Ortalamalarin Esitligi igin t-testi
Testi
P Farklarin |Farklarin  95%
Ortalamalarin . o
F P |t df (2- Standart |Glven Araligi
Farki
uclu) Hatasi Alt Ust
is Esit
Tatmini Varyanslar ]1,144|0,286|-0,127 (187 0,899 [-0,01118 0,08830 0.18537 0,16300
Varsayimi ’
Farkh
Varyanslar -0,125 |126,267|0,900 |-0,01118 0,08925 0,16543
0,18780
Varsayimi

Cinsiyet i¢in, Levene testinde P< 0.05 oldugu i¢in varyanslarin farkliligi varsayimi

gegerlidir. t testinde, P> 0,05 oldugu i¢in akademisyenlerin cinsiyetlerine gére is tatmin

diizeyleri arasinda anlamli farklilik yoktur.
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Medeni durum i¢in, Levene testinde P> 0.05 oldugu i¢in varyanslarin esitligi varsayimi
gecerlidir. t testinde, P> 0,05 oldugu i¢in akademisyenlerin medeni durumlarina gore is

tatmin diizeyleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Sonug olarak; H7 ve H9 hipotezleri reddedilmistir.

2.9.6.2. Akademisyenlerin Yas Gruplarina, Akademik Unvanlarina, Gorev
Yaptiklar1 Birime ve Gorev Siirelerine Gore Is Tatmin Diizeyleri

Arasindaki Farkhihklar

H8: Akademisyenlerin yas gruplarma gore toplam is tatminleri arasinda anlamlh

farklilik vardir.

H10: Akademisyenlerin unvanlarina gore toplam is tatminleri arasinda anlamli farklilik

vardir.

H11: Akademisyenlerin gorev yaptigi birimlere gore toplam is tatminleri arasinda

anlamli farklilik vardir.

H12: Akademisyenlerin gorev siirelerine gore toplam is tatminleri arasinda anlaml

farklilik vardir.

Akademisyenlerin yas gruplarina, akademik unvanlarina, gorev yaptiklar1 birime ve
gorev siirelerine gore is tatmin diizeyleri arasindaki farkliliklar Tek Yonli ANOVA testi

ile analiz edilmistir. Analiz sonuclar1 Tablo 2.6’da gdsterilmistir.
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Tablo 2.6. Akademisyenlerin Yas Gruplarina, Akademik Unvanlarina, Gorev
Yaptiklar: Birime ve Gorev Siirelerine Gore Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki

Farkhliklara iliskin Tek Yonli ANOVA Testi Sonuclar:

Akademisyenlerin Yas Gruplarina Gére Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki
Farkliliklar

Serbestlik |Kareler
Kareler Toplami |[Derecesi |Ortalamasi F P
Gruplar Arasi 0,431 4 0,108 0,321 0,864
Grup lgi 61,747 184 0,336
Toplam 62,178 188

Akademisyenlerin Unvanmma Gore Is Tatmin Diizeyleri Arasindaki
Farkliliklar

Serbes
tlik
Kareler Derec Kareler
Toplami esi Ortalamasi F P
Gruplar Arasi  |3,070 5 0,614 1,901 0,096
Grup Igi 59,108 183 0,323
Toplam 62,178 188

Akademisyenlerin Gérev Yaptiklar1 Birime Gére Is Tatmin Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklar

Kareler Serbestlik Kareler F P
Toplami Derecesi Ortalamasi
Gruplar Arasi 3,492 4 0,873 2,73710,030
Grup Igi 58,686 184 0,319
Toplam 62,178 188

Akademisyenlerin  Gorev Siirelerine Gére Is Tatmin Diizeyleri
Arasindaki Farkliliklar

Kareler Serbestlik Kareler

Toplami Derecesi Ortalamasi F P
Gruplar Arasi 3,075 6 0,512 1,578 0,156
Grup Igi 59,103 182 0,325

Tablo 2.6 incelendiginde, P > 0,050 oldugu i¢in akademisyenlerin yas gruplarina gore is
tatmin diizeyleri arasinda anlamli farklihlk olmadigi, P > 0,050 oldugu icin
akademisyenlerin unvanlarma gore is tatmin diizeyleri arasinda anlamli farklilik
olmadigi, P < 0,050 oldugu i¢in akademisyenlerin gorev yaptiklari birime gore is tatmin
diizeyleri arasinda anlamli farklilik oldugu, P > 0,050 oldugu i¢in akademisyenlerin
gorev siirelerine gore is tatmin diizeyleri arasinda anlamli farklilik olmadigi

anlagilmistir.
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Sonug olarak; H8, H10 ve H12 hipotezleri reddedilmis, H11 hipotezi kabul edilmistir.

Akademisyenlerin gorev yaptiklar1 birime gore is tatmin diizeyleri arasinda anlaml

farklilik oldugu anlasildigi icin farkliliklarin hangi birimlerden kaynaklandigini

anlamak amaciyla Tukey HSD testi yapilmistir. Tukey HSD testinin sonuglart Tablo

2.7°de gosterilmistir.

Tablo 2.7. Tukey HSD, Coklu Karsilastirma (Goérev Yaptiklari Birimler — Is

Tatmini) Sonuc¢lar

95% Confidence Interval

Mean
() GOREV (J) GOREV |Difference (I-J) |Std. Error Sig.  |Lower Bound |Upper Bound
Fakilte  Y.Okul 0,03723 0,14368 0,999 |-0,3586 0,4331
M.Y.O. -0,32651 0,10745 0,023 |-0,6225 -0,0305
Enstiti -0,28777 0,33052 0,907 |-1,1983 0,6228
Rektorlik  |-0,16883 0,13200 0,704 |-0,5325 0,1948
Y.Okul Fakiilte -0,03723 0,14368 0,999 |-0,4331 0,3586
M.Y.O. -0,36374 0,16229 0,169 |-0,8109 0,0834
Enstitii -0,32500 0,35218 0,888 |-1,2953 0,6453
Rektorlik  |-0,20606 0,17949 0,781 |-0,7006 0,2884
M.Y.O. Fakulte 0,32651 0,10745 0,023 |0,0305 0,6225
Y.Okul 0,36374 0,16229 0,169 |-0,0834 0,8109
Enstitii 0,03874 0,33902 1,000 [-0,8953 0,9727
Rektorlik  [0,15768 0,15204 0,838 |-0,2612 0,5766
Enstiti Fakiilte 0,28777 0,33052 0,907 |-0,6228 1,1983
Y.Okul 0,32500 0,35218 0,888 |-0,6453 1,2953
M.Y.O. -0,03874 0,33902 1,000 [-0,9727 0,8953
Rektorlik  [0,11894 0,34758 0,997 |-0,8387 1,0765
Rektorlik  Fakiilte 0,16883 0,13200 0,704 |-0,1948 0,5325
Y.Okul 0,20606 0,17949 0,781 |-0,2884 0,7006
M.Y.O. -0,15768 0,15204 0,838 |-0,5766 0,2612
Enstitii -0,11894 0,34758 0,997 |-1,0765 0,8387

* Ortalamalar arasindaki farklilik 0,05 diizeyinde 6nemlidir.
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Tablo 2.7 incelendiginde fakiiltelerdeki akademik personeller ile meslek
yiiksekokullarindaki akademik personellerin is tatminleri arasinda 0,05 énem diizeyinde
anlamli farklilik oldugu anlasilmaktadir. Meslek yiiksekokullarindaki akademik
personelin diger gorev yerlerine gore dikkate deger Olglide is tatminlerinin diisiik

diizeyde oldugu goriilmektedir.

2.9.7. TOPLAM DUYGUSAL ZEKANIN DEMOGRAFIK DEGIiSKENLERE
GORE FARKLILASMASINA ILISKiN ANALIZLER

2.9.7.1. Akademisyenlerin Cinsiyetlerine ve Medeni Durumlarina Goére Toplam

Duygusal Zeka Diizeyleri Arasindaki Farkhilhiklar

Akademisyenlerin cinsiyetlerine gore duygusal zekadiizeyleri arasindaki farkliliklar t

testi ile analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 2.8’de gosterilmistir.

H13: Akademisyenlerin cinsiyetlerine gore toplam duygusal zekalar1 arasinda anlaml

farklilik vardir.

H15: Akademisyenlerin medeni durumlarina gore toplam duygusal zekalari arasinda

anlamli farklilik vardir.
Akademisyenlerin cinsiyetlerine ve medeni durumlarina gore duygusal zeka diizeyleri

arasindaki farkliliklar t testi ile analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 2.8’de

gosterilmistir.

113



Tablo 2.8. Akademisyenlerin Cinsiyetlerine ve Medeni Durumlarina Gore

Duygusal Zeka Diizeyleri Arasindaki Farklihklara fliskin T Testi Sonuglar

Akademisyenlerin Cinsiyetlerine Gore Duygusal Zeka Diizeyleri Arasindaki
Farkhliklara iliskin T Testi Sonuclar

Levene
Testi Ortalamalarin Esitligi igin t-testi
Ortalamalarin . o
F [P |t |df (2- Standart [Glven Araligi
Farki
uglu) Hatasi Alt Ust
is Esit
Tatmini Varyanslar ]0,240|0,624 0.628 187 0,531(-0,03325 0,05292 -0,13766|0,07115
Varsayimi '
Farkli
Varyanslar 0.617 154,710]0,538(-0,03325 0,05389 -0,13972|0,07321
Varsayimi '

Akademisyenlerin  Medeni Durumlarina Goére Duygusal Zeka Diizeyleri
Arasindaki Farkhliklara iliskin T Testi Sonuclar

Levene
Testi Ortalamalarin Esitligi igin t-testi
Ortalamalarin . o
F P |t |df (2- Standart [Guven Araligi
Farki
uglu) Hatasi Alt Ust
is Esit
Tatmini Varyanslar ]2,544|0,112|0,538|187 0,59110,02952 0,05487 -0,07872|0,13776
Varsayimi
Farkli
Varyanslar 0,576]156,452|0,5660,02952 0,05128 -0,07176|0,13080
Varsayimi

Cinsiyet i¢in, Levene testinde P> 0.05 oldugu i¢in varyanslarin esitligi varsayimi
gecerlidir. t testinde, P> 0,05 oldugu i¢in akademisyenlerin cinsiyetlerine gore duygusal

zeka diizeyleri arasinda anlamli farklilik yoktur.
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Medeni durumlar igin, Levene testinde P> 0.05 oldugu i¢in varyanslarin esitligi
varsayimi gegerlidir. t testinde, P> 0,05 oldugu i¢in akademisyenlerin medeni

durumlarina gore duygusal zeka diizeyleri arasinda anlamli farklilik yoktur.

Sonug olarak; H13 ve H15 hipotezleri reddedilmistir.

2.9.7.2. Akademisyenlerin Yas Gruplarina, Akademik Unvanlarina, Gorev
Yaptiklar1 Birime ve Gorev Siirelerine Gore Duygusal Zeka Diizeyleri

Arasindaki Farkhhiklar

H14: Akademisyenlerin yas gruplarina gore toplam duygusal zekalar1 arasinda anlamli

farklilik vardir.

H16: Akademisyenlerin unvanlarina gore duygusal zekalar1 arasinda anlamli farklilik

vardir.

H17: Akademisyenlerin gorev yaptig1 birimlere gore duygusal zekalar1 arasinda anlaml

farklilik vardir.

H18: Akademisyenlerin gorev siirelerine gore duygusal zekalari arasinda anlaml

farklilik vardir.

Akademisyenlerin yas gruplarina, akademik unvanlarina, gorev yaptiklar1 birime ve
gorev siirelerine gore toplam duygusal zeka diizeyleri arasindaki farkliliklar Tek Yonlii

ANOVA testi ile analiz edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 2.9’da gosterilmistir.
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Tablo 2.9. Akademisyenlerin Yas Gruplarina, Akademik Unvanlarina, Gorev
Yaptiklar1 Birimlere ve Gorev Siirelerine Gore Duygusal Zeka Diizeyleri

Arasindaki Farkhihklara fliskin Tek Yonlii ANOVA Testlerinin Sonuclari

Akademisyenlerin Yas Gruplarina Gore Duygusal Zeka Diizeyleri
Arasindaki Farkhhklara fliskin Tek Yonlii ANOVA Testi Sonuclar

Serbestlik |Kareler
Kareler Toplami |Derecesi |Ortalamasi F P
Gruplar Arasi ,415 4 ,104 ,808 522
Grup i 23,629 184 128
Toplam 24,043 188

Akademisyenlerin  Akademik Unvanlarma Goére Duygusal
Diizeyleri Arasindaki Farkhliklara Iliskin Tek Yonli ANOVA Testi

Zeka

Sonuclari
Kareler Toplami Serbestl[k Kareler F P
Derecesi  |Ortalamasi
Gruplar Arasi 3,234 5 0,647 5,689 0,000
Grup i 20,809 183 0,114
Toplam 24,043 188

Akademisyenlerin Akademik Goérev Yaptiklar1 Birime Gore Duygusal
Zeka Diizeyleri Arasindaki Farkhliklara iligkin Tek Yonli ANOVA
Testi Sonuc¢lari

Serbestlik |Kareler F P
Kareler Toplami .
Derecesi  |Ortalamasi
Gruplar Arasi 2,583 4 0,646 5,537 0,000
Grup lgi 21,460 184 0,117
Toplam 24,043 188

Akademisyenlerin Akademik Gorev Siirelerine Gore Duygusal Zeka
Diizeyleri Arasindaki Farklihklara fliskin Tek Yonli ANOVA Testi

Sonuclari
Serbestlik |Kareler F P
Kareler Toplami .
Derecesi  |Ortalamasi
Gruplar Arasi 0,254 6 0,042 0,324 0,924
Grup lgi 23,790 182 0,131
Toplam 24,043 188

Tablo 2.9 incelendiginde P > 0,050 oldugu i¢in Akademisyenlerin yas gruplarina gore

duygusal zeka diizeyleri arasinda anlamli farklilik olmadigi, P < 0,050 oldugu i¢in

Akademisyenlerin Unvanlaria goére duygusal zeka diizeyleri arasinda anlamli farklilik

116



oldugu, P < 0,050 oldugu i¢in Akademisyenlerin gorev yaptiklar: birime gore duygusal
zeka diizeyleri arasinda anlamli farklilk oldugu, P > 0,050 oldugu igin
Akademisyenlerin gorev siirelerine gore duygusal zeka diizeyleri arasinda anlamli

farklilik olmadig1 anlagilmistir.

Sonug olarak H14 ve H18 hipotezleri reddedilmistir. H16 ve H17 hipotezleri ise, kabul

edilmistir.

Akademisyenlerin Unvanlarina gore duygusal zeka diizeyleri arasinda belirlenen
anlamli farkliligin hangi unvanlar arasindaki farkliliklardan kaynaklandigini anlamak

amaciyla Tukey HSD testi uygulanmistir.

Tablo 2.10. Tukey HSD, Coklu Karsilastirma (Unvan —Duygusal Zeka) Sonuclar

Mean Difference 95% Confidence Interval
(1) UN (J)UN (1-J) Std. Error  [Sig. Lower Bound  [Upper Bound
Ars.Gor. Okt. 0,29317 0,08368  |0,008 0,0521 0,5342
Ogr.Gor.  |-0,14379 0,06947  |0,308 -0,3439 0,0563
Yrd.Dog.Dr. [0,12384 0,06947 0,480 -0,0763 0,3239
Dog.Dr. 0,01321 0,08514 1,000 -0,2320 0,2584
Prof.Dr. -0,11524 0,12668 0,944 -0,4801 0,2496
Okt. Ars.Gor. | 0,20317" 0,08368 0,008 -0,5342 -0,0521
Ogr.Gor.  |.0,43696 0,09034 0,000 -0,6972 -0,1768
Yrd.Dog.Dr. |-0,16933 0,09034  |0,421 -0,4295 0,0909
Dog.Dr. -0,27996 0,10288  |0,076 -0,5763 0,0163
Prof.Dr. -0,40841 0,13922  |0,043 -0,8094 -0,0074
Ogr.Gor.  Ars.Gor.  [0,14379 0,06947  |0,308 -0,0563 0,3439
Okt. 0,43696 0,09034 0,000 0,1768 0,6972
Yrd.Dog.Dr. |0 26763" 0,07736 0,009 0,0448 0,4904
Dog.Dr. 0,15701 0,09169  |0,525 -0,1071 0,4211
Prof.Dr. 0,02855 0,13117  [1,000 -0,3492 0,4063
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Mean Difference

95% Confidence

(1) UN (J)UN (1-J) Std. Error  [Sig. Interval
Yrd.Dog.Dr. Lower Bound Upper Bound
Okt. 0,16933 0,09034 0,421 -0,0909 0,4295
Ogr.Ger. -0,26763" 0,07736 0,009 -0,4904 -0,0448
Dog.Dr. -0,11063 0,09169 0,833 -0,3747 0,1535
Prof.Dr. -0,23908 0,13117 0,454 -0,6169 0,1387
Tukey HSD, Coklu Karsilastirma (Unvan —Duygusal Zeka) Sonuclari
Mean Difference 95% Confidence Interval
(1) ON (J)UN (1-J) Std. Error  |Sig. Lower Bound  |Upper Bound
Dog.Dr. Ars.Gor. -0,01321 0,08514 1,000 -0,2584 0,2320
Okt. 0,27996 0,10288 0,076 -0,0163 0,5763
Ogr.Gér. -0,15701 0,09169 0,525 -0,4211 0,1071
Yrd.Dog.Dr. ]0,11063 0,09169 0,833 -0,1535 0,3747
Prof.Dr. -0,12845 0,14010 0,942 -0,5320 0,2751
Prof.Dr. Ars.Gor. 0,11524 0,12668 0,944 -0,2496 0,4801
Okt. 0,40841" 0,13922 0,043 0,0074 0,8094
Ogr.Gér. -0,02855 0,13117 1,000 -0,4063 0,3492
Yrd.Dog.Dr. ]0,23908 0,13117 0,454 -0,1387 0,6169
Dog¢.Dr. 0,12845 0,14010 0,942 -0,2751 0,5320

* Ortalamalar arasindaki farklilik 0,05 diizeyinde 6nemlidir.

Tablo 2.10 incelendiginde; Arastirma gorevlileri ile okutmanlarin duygusal zeka

diizeyleri arasinda, okutmanlar ile 6gretim gorevlileri ve profesor dr.’larin duygusal

zekalar1 arasinda, ogretim gorevlileri ile Yardimci dogent doktor’lar arasinda anlamli

farkliliklar oldugu anlasilmaktadir.

Akademisyenlerin gorev yaptiklart birimlere gore duygusal zeka diizeyleri arasinda

belirlenen anlamli farkliligin hangi birimler arasindaki farkliliklardan kaynaklandigini

anlamak amaciyla Tukey HSD testi uygulanmstir.
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Tablo 2.11. Tukey HSD, Coklu Karsilastirma (Gorev Yaptiklar: Birimler —
Duygusal Zeka) Sonuclari

0 ) Mean Difference 95% Confidence Interval
GOREV GOREV((I-J) Std. Error  |Sig. Lower Bound  |Upper Bound
1 2 -0,04786 0,08689 0,982 -0,2872 0,1915
3 -0,16930 0,06498 0,074 -0,3483 0,0097
4 0,04547 0,19987 0,999 -0,5052 0,5961
5 0,25972° 0,07982 0,012 0,0398 0,4796
2 1 0,04786 0,08689 0,982 -0,1915 0,2872
3 -0,12144 0,09814 0,729 -0,3918 0,1489
4 0,09333 0,21297 0,992 -0,4934 0,6801
5 0,30758" 0,10854 0,040 0,0085 0,6066
3 1 0,16930 0,06498 0,074 -0,0097 0,3483
2 0,12144 0,09814 0,729 -0,1489 0,3918
4 0,21477 0,20501 0,833 -0,3500 0,7796
5 0,42902 0,09194 0,000 0,1757 0,6823
4 1 -0,04547 0,19987 0,999 -0,5961 0,5052
2 -0,09333 0,21297 0,992 -0,6801 0,4934
3 -0,21477 0,20501 0,833 -0,7796 0,3500
5 0,21424 0,21019 0,846 -0,3648 0,7933
5 1 -0,25972* 0,07982 0,012 -0,4796 -0,0398
2 -0,30758" 0,10854 0,040 -0,6066 -0,0085
3 -0,42902" 0,09194 0,000 -0,6823 -0,1757
4 -0,21424 0,21019 0,846 -0,7933 0,3648

*Ortalamalar arasindaki farklilik 0,05 diizeyinde 6nemlidir.
Tablo 2.11 incelendiginde rektorliikte gorev alan akademik personelin duygusal zeka

diizeyleri ile Fakiilte, yiiksekokul ve meslek yiiksekokullarinda gorev yapan akademik

personelin duygusal zeka diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir.
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2.10. SONUCLARIN GENEL DEGERLENDIRILMESI

Arastirmanin bulgular1 asagidaki gibi 6zetlenebilir:

e s tatmini akademisyenlerin duygusal zeka diizeyinden bagimsiz degildir. Is
tatmini ile duygusal zeka diizeyi arasinda pozitif yonde ve zayif bir iliski

mevcuttur.

e s tatmini akademisyenlerin kisisel beceriler boyutundan bagimsiz degildir. Is
tatmini ile kisisel beceriler boyutu arasinda pozitif yonde ve zayif bir iligki

mevcuttur.

e s tatmini akademisyenlerin genel ruh hali boyutundan bagimsiz degildir. s
tatmini ile genel ruh hali boyutu arasinda pozitif yonde ve zayif bir iligki

mevcuttur.

e Akademisyenlerin gorev yaptiklari birimlere gore is tatmin diizeyleri arasinda
anlamli farklilik vardir. Bu farklilik: Fakiiltelerde goérev yapan akademik
personeller ile meslek yiiksekokullarinda gorev yapan akademik personellerin is

tatmin diizeyleri arasindaki farkliliktan kaynaklanmaktadir.

e Akademisyenlerin gorev yaptiklar1 birimlere gore is tatmini diizeyindeki
farkliliklar incelendiginde, tatmin diizeyi en yiliksek olan birimin meslek
yiiksekokullar1 oldugu; sonrasinda da sirasiyla enstitiiler, rektorliik, fakiilteler ve

son olarak da yliksek okullarin geldigi goriilmistiir.

e Akademisyenlerin {invanlarma gore duygusal zeka diizeyleri arasinda anlaml
farklilik vardir. Bu farklilik: Arastirma gorevlilerinin duygusal zekalar ile
okutmanlarin duygusal zekalar1 arasindaki farkliliktan, okutmanlarin duygusal
zekalar1 ile Ogretim gorevlileri ve profesor doktor’larmm duygusal zekalar

arasindaki farkliliktan ve 6gretim gorevlilerinin duygusal zekalar1 ile yardimci
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dogent  doktor’larin  duygusal = zekalar1  arasindaki  farkliliklardan

kaynaklanmaktadir.

Akademisyenlerin tinvanlarina gore duygusal zeka diizeyindeki farkliliklar
incelendiginde, duygusal zeka diizeyi en yiiksek olan akademisyen grubunun
Ogretim gorevlileri oldugu sonrasinda da sirasiyla; profesorler, arastirma
gorevlileri, dogentler, yardimet dogentler ve son olarak da okutmanlarin geldigi

gorilmiistiir.

Akademisyenlerin gorev yaptiklart birimlere gore duygusal zeka diizeyleri
arasinda anlamli farklilik vardir. Bu farklilik: Rektorlitkte gorev yapan akademik
personelin duygusal zekalar1 ile fakiiltelerde, yiiksekokullarda ve meslek
yiiksekokullarinda goérev yapan akademik personellerin duygusal zekalar

arasindaki farkliliklardan kaynaklanmaktadir.

Akademisyenlerin gorev yaptiklari birimlere gore duygusal zeka diizeyindeki
farkliliklar incelendiginde, duygusal zeka diizeyi en yiiksek olan birimin meslek
yiiksekokullar1 oldugu; sonrasinda da sirasiyla yiiksekokul, fakiilteler, enstitii ve

son olarak da rektorliik geldigi goriilmiistiir.

2.11. SONUC VE ONERILER

Akademisyenlerin duygusal zekasi ve is tatmini arasindaki iliskiye dair literatiirdeki

eksikten yola ¢ikarak yaptigimiz bu ¢alismada elde edilen bulgulara gore

akademisyenlerin is tatmin diizeyleri, arastirma igin belirlenen bazi demografik

degiskenlere gore (Gorev yaptiklart birim) farklilik gostermektedir. Kurumun is tatmini

bakimindan zayif noktas1 olan yiiksekokullara ve fakiiltelere yonelik 6zel bir calisma

yiiriitmesi uygun olacaktir. Bu ¢alisma ile bu birimlerde ¢alisan akademik personelin

motivasyon ve ig tatminini arttirabilecek kosullarin saglanmasi gerekmektedir.

Celal Bayar Universitesi Akademisyenlerinin duygusal zeka diizeyleri, arastirma igin

belirlenen baz1 demografik degiskenlere gore (linvan ve gorev yaptiklari birim) farklilik
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gostermektedir. Kurumun duygusal zeka bakimindan zayif olan okutmanlar, yardimci
docent doktorlar ve dogent doktorlar i¢in duygusal zekalarini gelistirecek hizmet ici
egitimler ve duyarlilhik egitimleri planlanmalidir. Kurumun bu konuda 6&zellikle
rektorliik, enstitiiler ve fakiiltelerde egitimler ve seminerler diizenlemesi faydali

olabilir.

Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri ile duygusal zeka diizeyleri arasinda anlamli ve
pozitif yonlii, zayif bir iligski vardir. Bu sonu¢ ,diger meslek gruplari iizerine literatiirde
yapilan arastirmalardan, hizmet sektorii ¢alisanlar1 (Howard 2008),cagr1 merkezi
calisanlar1 (Feyerabend,  2009) ve isletme fakiiltesi dekanlar1 (Coco, 2009)
konusundaki benzer c¢alismalarin bulgularmi desteklemektedir. Akademisyenlerden
daha fazla verim almak ve nitelikli isgiiciinii iiniversitede tutabilmek adina, kurum
akademik personelin duygusal becerilerini gelistirmek i¢in yeni diizenlemeler ve

organizasyon sunumlarina gitme yolunu tercih etmelidir.

Yine, akademisyenlerin istatmin diizeyleri ile kisisel beceriler arasinda pozitif yonlii ve
zayif bir iliski vardir. Bu nedenle, kurumun is tatminini arttirmak amaci ile
akademisyenlerin kisisel becerilerini gelistirmesini saglayacak c¢esitli egitim, seminer ve

uygulamalar diizenlemesi uygun olabilir.

Akademisyenlerin is tatmin diizeyleri ile genel ruh halleri arasinda pozitif yonli ve
zayif bir iliski vardir. Bu nedenle, kurumun is tatminini arttirmak amaci ile
akademisyenlerin ruh saghigi acisindan c¢esitli onlemler almasi gerekmektedir. Bu
amagcla, akademik personel alimlarinda bu noktada hassas davranilmali ve mevcut
personelin sagligi i¢in de tniversite blinyesindeki psikolojik danisma merkezlerinin
islerlik ve fonksiyonlar1 giiclendirilmelidir. Ayrica genel ruh sagligi adma kisisel
gelisim uzmanlarindan pozitif yasama iliskin seminer destegi de alinabilir. Gerek
goriildigi takdirde , akademik birimlere ya da bireylerin kendilerine 6zel periyodik

egitimler de diizenlenebilir.

Duygusal zeka ve is tatmini arasinda iliski olduguna dair yukaridaki bulgular, adi gecen
calismalarla( Howard ,2008 ; Feyerabend, 2009 ; Coco, 2009) aym1 yonde sonuglar

ortaya koysa da, bazi arastirmalarin bulgulari ile de farkli sonuglar ortaya koymustur.
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Ornegin , ileri teknoloji ¢alisanlari iizerinde (Clanton , 2005)ve polisler iizerinde yapilan
arastirmalarda (Millet, 2007) bu isgorenlerin duygusal zekalari ile is tatmin diizeyleri

arasinda anlamli bir iliski olmadigi sonucu elde edilmistir.

Sonug olarak, duygusal zekanin is tatminine neden olabildigi ve bu pozitif iliskinin bazi
meslek gruplarinda , digerlerine gore ¢ok daha acik oldugu goriilmektedir.Gelecekte
yapilacak benzer ¢alismalar, bu pozitif iligkinin goriildiigii baska meslek gruplarini da
liretatlire katacaktir.Yine bundan sonraki aragtirmalarin ¢ok daha genis 6rneklemlerle

caligmalar1 alinan sonuglarin genellenebilirligini daha da artiracaktir.

Literatiirde aragtirmamizi destekleyen bulgulardan da yola ¢ikilarak denilebilir ki, bir
orgiitiin kisiligi orgiitteki insanlarin ne kadar iyi gegindikleri ve motive olduklar ile
belirlenmektedir. Yine, orgiit kendi igindeki insanlar iizerinde bir gii¢ odagi oldugu igin,
orgiitle, bu Orgiitte calisarak yasamlarimi kazanan insanlar arasinda etkin bir giic
farklilasmasi vardir.Bu farklilasma dogru ele alinamadig: takdirde sistemin isleyisini
negatif yonde etkileyebilecek baska sorunlara sebep olabilecektir.iste bu farklilasma ve
sorunlar ele almada en etkili beceriler duygusal becerilerdir ve orgiitler bu sorunlari
asmak icin duygusal yonden zeki isgorenlere ihtiya¢ duyacaktir. Bunu saglamanin da en
etkili yolu duygusal zeka faktoriiniin is hayatindaki 6nemli roliinii kavramak ve onu

dogru kullanmay1 bilmekten gegmektedir (Senge, 1990, s.84).
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EK-1. Anket Formu

AKADEMISYENLERDE DUYGUSAL ZEKA ve IS TATMINI iLiSKiSi UZERINE BiR
ANKET CALISMASI

Saymn katilime1, bu anket formu Celal Bayar Universitesinde yapilmakta olan yiiksek
lisans tez ¢alismasinin bir pargasidir. Anket {i¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliim, sizinle
ve isinizle ilgili demografik bilgileri kapsamaktadir. Ikinci boliimde duygusal zeka diizeyinizi
belirlemeye yonelik, iiclincii boliim ise is tatmin diizeyinizi tespit etmeye yonelik birer Slgek
bulunmaktadir. Anket sorularinin “dogru” veya “yanlis” yanitlar1 yoktur. Anketteki sorularda,
diisiincelerinizi ve hislerinizi en uygun sekilde yansitacak cevaplari isaretlemeniz ¢aligmanin
basarisi agisindan son derece onemlidir. Liitfen cevaplandirilmamis soru birakmayimiz ve her
soru i¢in yalmiz bir secenegi isaretleyiniz. Demografik bilgiler boliimiinde kimliginizin
belirtmeniz istenmemistir. Anket sonuglarina ait bilgiler kesinlikle gizli kalacak, sadece tezin
amacina yonelik olarak genel degerlendirmeler yapilacaktir. Bu bilimsel arastirmaya
saglayacaginiz katkilardan dolay1 tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Fatih COMEZ
Celal Bayar Univ. Sos. Bil. Ens.
Yonetim-Organizasyon Programi

KiSISEL BiLGI FORMU

1-Cinsiyetiniz: ( )Kadin ( )Erkek

2-Yasimiz:( )25 vealti( )26-34 ( )35-44 ( )45-54 ( )55-64 ( )65 ve iistii
3-Medeni Durumunuz:

( )Bekar ( )Evl

4-Unvanimiz (Akademik Statiiniiz):

()Arastirma gorevlisi () Okutman ( )Ogretim Gorevlisi ( )Yrd.Dog.Dr.( )Dog.Dr.( )Profesor Dr.
5-Gorev yaptiginiz ;

SFakiilte. ...

6-Ogretim elemani olarak kag yildir gérev yapiyorsunuz?
()1 yildanaz ()I-5y1l ()6-10y1l ( )I1-15y1l ()16-20 y1il ()21-25 y1l ( )25 yildan fazla
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DUYGUSAL ZEKA OLCEGI

1-Kesinlikle katilmiyorum 2-Katilmiyorum 3-Kararsizim

4-Katiliyorum 5-Tamamen

katiliyorum

Duygusal Zeka Boyutlarina iliskin ifadeler g = . E

Liitfen, agagida belirtilen ifadeye katilma derecenizi, ifadenin hizasindaki | S 9| £, g g S 2

kutucuga (X) isareti koyarak isaretleyiniz. = g E % 2| g 4
2 Z S| E|E|EZ
S VAN AR

Zorluklarla bag edebilme yaklagimim adim adim ilerlemektir.

Duygularimi géstermek benim i¢in olduk¢a kolaydir.

Cok fazla strese dayanamam.

el R BN

Hayallerimden ¢ok ¢abuk siyrilabilir ve o anki durumun gergekligine
kolayca donebilirim.

5. Zaman zaman ortaya c¢ikan tersliklere ragmen, genellikle islerin
diizelecegine inanirim.

6. Uziicii olaylarla yiiz yiize gelmek benim igin zordur.

7. Biriyle ayni fikirde olmadigimda bunu ona sdyleyebilirim.

8. Kendimi kétii hissettigimde beni neyin tizdiigiinii bilirim.

9. Baskalar1 benim iddiasiz biri oldugumu disiiniirler.

10. Cogu durumda kendimden eminimdir.

11. Huysuz bir insanimdir.

12. Cevremde olup bitenlerin farkinda degilimdir.

13. Derin duygularimi bagkalari ile kolayca paylagamam.

14. lyi ve kétii yanlarima baktigim zaman kendimi iyi hissederim.

15. Yasamumi elimden geldigince anlamli hale getirmeye ¢aligirim.

16. Sevgimi belli edemem.

17. Tam olarak hangi konularda iyi oldugumu bilmiyorum.

18. Eski aliskanliklarimi degistirebilirim.

19. Hosuma giden seyleri elimden geldigince sonuna kadar 6grenmeye
calisirim.

20. Bagkalarina kizdigimda bunu onlara sdyleyebilirim.

21. Hayatta neler yapmak istedigime dair kesin bir fikrim yok.

22. Yapacaklarimin bana sik sik soylendigi bir iste caligmay1 tercih ederim.

23. Bir problemi ¢ozerken her bir olasihigi inceler, daha sonra en iyisine
karar veririm.
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Duygusal Zeka Boyutlarina iliskin ifadeler
Liitfen, asagida belirtilen ifadeye katilma derecenizi, ifadenin hizasindaki

kutucuga (X) isareti koyarak isaretleyiniz.

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

IKararsizim

Katiliyorum

Tamamen
katiliyorum

24. Bir liderden ¢ok, takipgiyimdir.

25. Dogrudan ifade etmeseler de, baskalarinin duygularini ¢ok iyi anlarim.

26. Fiziksel goriintiimden memnunum.

27. Insanlara ne diisiindiigiimii kolayca sdyleyebilirim.

28. Ilgimi ceken seyleri yapmaktan hoslanirim.

29. Sabirsiz bir insanim.

30. Diger insanlarin duygularini incitmemeye 6zen gosteririm.

31. Isler gittikce zorlassa da genellikle devam etmek icin motivasyonum
vardir

32. Baskalariyla iyi iliskiler kurarim.

33. Gii¢ bir durumla karsilastigimda konuyla ilgili olabildigince ¢ok bilgi
toplamay1 isterim.

34. Insanlara yardim etmekten hoslanirim.

35. Son birkag yilda ¢ok az basari elde ettim.

36. Ofkemi kontrol etmem zordur.

37. Hayattan zevk almiyorum.

38. Duygularimi tanimlamak benim i¢in zordur.

39. Haklarimi savunamam.

40. Oldukga neseli bir insanimdir.

41. Diisiinmeden hareket edisim problemler yaratir.

42. Insanlar benim sosyal oldugumu diisiiniirler.

43. Kurallara uyan bir vatandas olmak ¢ok 6nemlidir.

44. Kendimi oldugum gibi kabul etmek bana zor geliyor.

45. Ayni anda bagka bir yerde bulunmak zorunda olsam da, aglayan bir
cocugun anne ve babasini bulmasina yardim ederim.

46. Arkadaglarim bana 6zel seylerini anlatabilirler.

47. Kendi bagima karar veremem.

48. Baska insanlara saygi duyarim.

49. Bagkalarina neler oldugunu énemserim.

50. Bazi seyler hakkinda fikrimi degistirmem zordur.

51. Problemlerin ¢oziimiine iligkin farkli ¢oziim yollar1 diigiinmeye
calisinca genellikle tikanir kalirim.

52. Fanteziler ya da hayaller kurmadan her seyi gercekte oldugu gibi
gormeye caligirim.

53. Neler hissettigimi bilirim.

54. Benimle birlikte olmak eglencelidir.
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Duygusal Zeka Boyutlarina iliskin ifadeler

Liitfen, asagida belirtilen ifadeye katilma derecenizi, ifadenin hizasindaki

kutucuga (X) isareti koyarak isaretleyiniz.

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

IKararsizim

Katiliyorum

Tamamen
katiliyorum

55.

Sahip oldugum kisilik tarzindan memnunum.

56.

Hayal ve fantezilerime kendimi kaptiririm.

57.

Yakin iligkilerim benim ve arkadaslarim igin ¢gok dnemlidir

58.

Yeni seylere baglamak benim i¢in zordur.

59.

Eger yasalari ¢ignemem gerekirse, bunu yaparim.

60.

Endiseliyimdir.

61.

Yeni sartlara ayak uydurmak benim i¢in kolaydir.

62.

Kolayca arkadas edinebilirim.

63.

Can sikic1 problemlerle nasil bas edebilecegimi bilirim.

64.

Baskalar ile ¢aligirken kendi fikirlerimden ¢ok onlarinkine giivenirim.

65.

Kendimi ¢ok sik, kotii hissederim.

66.

Konusmaya baslayinca zor susarim

67.

Cevremdekilerle iyi geginemem.

68.

Zor sartlarda serinkanliligimi nasil koruyacagimi bilirim.

69.

Kendimi takdir ederim.

70.

Insanlarla tartigirken, bana sesimi algaltmam sdylerler.

71.

Tarzimi degistirmem zordur.

72.

Hayatimdan memnunum.

73.

Baskalarinin bana ihtiya¢ duymalarindan ¢ok, ben baskalarina ihtiyag

duyarim.

74.

Hafta sonlarini ve tatilleri severim.

75.

Cok sinirlenmeden stresle bas edebilirim.

76.

Cok zor durumlarin iistesinden gelecegime inantyorum.

7.

Act ¢eken insanlarin farkina varamam.

78.

Genellikle en iyisini timit ederim.

79.

Baskalarina gore, bana giivenmek zordur.

80.

Endisemi kontrol etmemin zor oldugunu biliyorum.

81.

Bagkalarinin duygusal ihtiyaclarini, kolaylikla fark ederim.

82.

Abartmayi severim.

83.

Giiliimsemek benim i¢in zordur.

84.

Uygun bir zamanda negatif duygularimla ylizlesir, onlar1 goézden

gegiririm.

85. Yeni bir seylere baglamadan dnce genellikle basarisiz olacagim hissine

kapilirim.

86. Istedigim zaman “hayir” demek benim i¢in zordur.

87.Bir problemle karsilastigimda 6nce durur ve diisiiniiriim.
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iS TATMINi OLCEGI

1- Hig tatmin edici degil 2- Tatmin edici degil 3- Kararsizim 4- Tatmin edici 5- Cok tatmin edici

is Tatmini Unsuru

is Unsurunun Tatmin

Saglama Diizeyi

Liitfen, isinizle ilgili belirtilen ifadenin size saglamis oldugu tatminin | & — =| g £
derecesini, ifadenin hizasindaki kutucuga (X) isareti koyarak g %ﬂ = 1‘? g = %
: . o 8| E 8| EG 'S
isaretleyiniz. ér = E 2| 3 E S é S
1. Beni her zaman mesgul edebilmesi bakimindan

2. Yalniz bagima ¢alisabilme imkani vermesi bakimindan

3. Zaman zaman farkli seyler yapabilme olanagi vermesi

bakimindan

4, Bana toplumda “saygin bir kisi” olma sansini vermesi

bakimindan

5. Amirimin ¢alisanlarina yaklagim tarzi bakimindan

6. Amirimin karar vermede yeterligi bakimindan

7. Vicdanima aykir1 olmayan isleri yapabilme sansini vermesi

bakimindan

8. Bana sabit bir ig garantisi saglamast bakimindan

9. Bagka insanlar i¢in bir seyler yapabilme sansi vermesi

bakimindan

10. Insanlara islerinde yol gdsterebilme imkani  vermesi

bakimindan

11. Kabiliyetlerimi kullanma gans1 vermesi bakimindan

12. Orgiit politikalarmin uygulamaya konulmasi bakimimdan

13. Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan

14. Isimde ilerleme imkanlar1 bakimindan

15. Kendi degerlendirmelerimi uygulayabilme  ozgiirligii

bakimindan

16. Isi yaparken kendi ydntemlerimi deneme sansi vermesi

bakimindan

17. Caligma sartlar1 bakimindan

18. Is arkadaslarimin birbirleriyle iliskileri bakimindan

19. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem bakimindan

20. Isten aldigim basarma duygusu bakimindan
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