T.C.
ZiRVE UNIVERSITESI
KAHRAMANMARAS SUTCU IMAM UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

OKUL YONETICIiLERININ DUYGUSAL ZEKALARI iLE iS DOYUMLARI
ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

YAMAN AMER

EGITiM YONETIMI, TEFTiSi, PLANLAMASI ve EKONOMISI
ANABILIM DALI

YUKSEK LiSANS TEZIi

GAZIANTEP
EYLUL 2015



T.C.
ZiRVE UNIVERSITESI
KAHRAMANMARAS SUTCU IMAM UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU

OKUL YONETICIiLERININ DUYGUSAL ZEKALARI iLE iS DOYUMLARI
ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

YAMAN AMER

EGITiM YONETIMI, TEFTiSi, PLANLAMASI ve EKONOMISI
ANABILIM DALI

YUKSEK LiSANS TEZIi

TEZ DANISMANI
YRD. DOC. DR. BULENT DOS

GAZIANTEP
EYLUL 2015



T.C.
ZIRVE UNIVERSITESI
KAHRAMANMARAS SUTCU iMAM UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE
GAZIANTEP

Egitim YOnetimi, Teftisi, Planlamas1 ve Ekonomisi Ana Bilim Dal1 Egitim Y 6netimi
Teftisi Planlamas1 ve Ekonomisi Programi Yiiksek Lisans 6grencisi Yaman AMER
tarafindan hazirlanan “Okul Yoneticilerinin Duygusal Zekalar: ile Is Doyumlart
Arasindaki Iliskinin Incelenmesi” baslikli Yiiksek Lisans Tezi, 02/09/2015 tarihinde

asagida isimleri bulunan jiiri liyelerince kabul edilmistir.

IMZA

G °
Prof. Dr. Fatih TOREMEN w

Ana Bilim Dali Bagkani

Jiiri Uyeleri:

Yrd. Dog. Dr. Biilent DOS (Tez Danigmani) % =

A 5"
Dog. Dr. Ahmet Cezmi SAVAS ( 4

Dog. Dr. Mehmet SINCAR %_:

Dog. Dr. Abdullah DEMIR
Epstitii Miidiirti V. o




T.C.
ZIRVE UNIVERSITESI
KAHRAMANMARAS SUTCU IMAM UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE
GAZIANTEP

Bu tezdeki biitlin bilgilerin akademik kurallara ve etik davranis ilkelerine uygun
olarak toplanip sunuldugunu beyan ederim. Bu kural ve ilkelerin geregi olarak,
calismada bana ait olmayan tiim veri, materyal ve sonuclarin tam olarak kaynagin

gosterdigimi ayrica beyan ederim (Tarih:02/09/2015).

Ad1 Soyadi: Yaman AMER

Imzasi:



TESEKKUR

Tez caligmamin tiim asamalarinda destegini esirgemeyen ve kiymetli zamanim
benimle paylasan danisman Yrd. Dog. Dr. Biilent DOS’e tesekkiirii bir borg bilirim.
Yiiksek lisans egitimim siiresince maddi ve manevi destegini benden esirgemeyen
esim Yrd. Dog. Dr. Dia Eddin NASSANI’ye tesekkiir ederim. Yiiksek lisans
egitimim siiresince beni kendi 6grencileri gibi kabul edip yardimlarini esirgemeyen

Zirve Universitesi Egitim Fakiiltesi 6gretim gorevlilerine tesekkiirlerimi sunarim.

Yaman AMER
Gaziantep

Eyliil 2015



OZET

OKUL YONETICIiLERININ DUYGUSAL ZEKALARI iLE iS DOYUMLARI
ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

Yaman AMER

Zirve Universitesi, Kahramanmaras Siit¢ii Imam Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii

Egitim Yonetimi, Teftisi, Planlamas1 ve Ekonomisi Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Tezi, 132 sayfa, Eyliil 2015
Tez Danismant: Yrd. Dog. Dr. Biilent DOS

Bu arastirmanin amaci okul yoneticilerinin duygusal zekalarinin is doyumlar
iizerindeki etkisini incelemektir. Bu ¢alismanin o6rneklemini 2014-2015 yilinda
Gaziantep 11 Milli Egitim Miidiirliigii'ne bagli 50 devlet okulunda calisan 150
yénetici olusturmaktadir. Veriler “Duygusal Zeka Olgegi”, “Is Doyumu Olgegi” ve
“Kisisel Bilgi Formu” ile toplanmistir. Toplanan veriler aragtirmaci tarafindan SPSS
19.0 paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Orneklemin dagilimlarim
belirlemek i¢in; frekans ve ylizde hesaplamalari, duygusal zekd ve is doyumu
diizeyini belirlemek amaciyla; yilizde, frekans, aritmetik ortalama, standart sapma
degerleri, duygusal zekd ve is doyumu diizeyinin cinsiyet, brans ve goreve gore
degisimini incelemek icin bagimsiz gruplar t-testi, duygusal zekd ve is doyumu
diizeyinin bagimsiz degiskenlere (yas, meslek kidemi ve 6grenim durumu) gore
farklilasip farklilasmadigini belirlemek iizere tek yonlii varyans analizi (ANOVA),
hangi gruplar arasinda farklilastigini arastirmak icin ise post-hoc Scheffe testi
uygulanmigtir. Yoneticilerin duygusal zekd ve is doyumu diizeyleri arasindaki
iliskiyi saptamak i¢in Pearson korelasyon katsayisi hesaplanmistir. Son olarak is

doyumunun yordanmasina iliskin ¢oklu dogrusal regresyon analizi uygulanmistir.



i

Elde edilen bulgulara gore okul yoneticilerin is doyumu ve duygusal zeka
diizeylerinin yiiksek oldugu, okul yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri; cinsiyet,
brang ve gorev degiskenlerine goére anlamli farklilik gosterirken; yas, 6grenim
durumu ve meslek kidemi degiskenine goére anlamli farklilik gostermedigi, okul
yoneticilerin is doyumu diizeyleri; cinsiyet, bransg, gorev, yas, 6grenim durumu ve
meslek kidemi degiskenlerine gore anlamli farklilik géstermedigi, okul yoneticilerin
duygusal zeka diizeyleri ile is doyumu diizeyleri arasinda pozitif yonde anlamli bir
iliski bulundugu, okul yoneticilerin duygusal zekalarinin, is doyumlarinin anlamli bir

yordayicisi oldugu sonuglarina ulasilmstir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Is Doyumu, Okul Yé&neticisi
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ABSTRACT

ANALYZING THE RELATIONSHIP BETWEEN THE SCHOOL
ADMINISTRATOR’S EMOTIONAL INTELLIGENCE AND THEIR JOB
SATISFACTION

Yaman AMER
Zirve University, Kahramanmaras Siitcii Imam University
Institute of Social Sciences
Department of Educational Administration, Supervision, Planning and Economics
Master Thesis, 132 pages, September 2015
Supervisor: Asst. Prof. Dr. Biilent DOS

This study aims to determine the effect of school administrators’ emotional
intelligence on their job satisfaction. The sample of the study consists of 150 school
administrators in 50 public schools in Gaziantep. The administrators work in the
schools under the supervision of Gaziantep Directorate of Education for the
academic year 2014 - 2015. The data of the study collected via ‘“Personal
Information Form”, “Emotional Intelligence Scale” and “Job Satisfaction Scale”. The
collected data was analyzed using the well-known program SPSS 19.0 package. The
sample details (age, gender, experience, position, branch and educational level) have
been presented in frequency and percentage. In order to determine the level of
emotional intelligence and job satisfaction, the arithmetic mean, standard deviation
have been calculated. Independent samples T-Test has been used to determine the
deference in emotional intelligence and job satisfaction levels according to gender,

branch and position.

One way analysis of variance (ANOVA) has been used to determine the deference in
emotional intelligence and job satisfaction levels according to age, educational level

and experience. To determine the variation between the groups, post-hoc Scheffe test



v

has been used. Pearson correlation coefficient was utilized in order to determine the
relation between levels of emotional intelligence and job satisfaction of school
administrators. Finally, multiple regression analysis was carried out to predict the job
satisfaction. It has been concluded that job satisfactiion and levels of emotional
intelligence of school administrators are high. The emotional intelligence levels of
school administrators showed a significiant difference according to the independent
variables (gender, branch, position) and there are no significiant differences
according to education level, age and experience. The job satisfaction levels of
school administrators did not show significiant differences according to gender,
branch, position, education level, age and experience variable. It is found that there is
a positive relation between the emotional intelligence and job satifaction levels of
school administrators. Moreover, emotional intelligence has a good correlation with
job satisfaction. Based on the emotional intelligence results, we can predict the levels

of job satisfaction.

Keywords: Emotional Intelligence, Job Satisfaction, School Administrator
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TANIMLAR

Okul yoneticisi (School Administrator): Okul i¢in gerekli olan maddi ve insani
kaynaklarin saglanmasindan ve bu kaynaklar1 kullanarak beklenilen {iriinlerin
iiretilmesinden, okul personelinin ve 6grencilerinin performansindan sorumlu olan

kisiye okul yoneticisi denir (Sigsman, 2010).

Duygusal Zekd4 (Emotional Intelligence):  Duygusal zekd kendimizin ve
baskalarmin duygularim1 tanimayir ve degerlendirmeyi O0grenmemizin yani sira
duygulara iliskin bilgileri ve duygularin enerjisini gilinliik yasantimiza ve isimize
etkin bir bicimde yansitarak uygun tepkiler vermemize yardimci olan zekd alanidir

(Cooper ve Sawaf, 2003).

Is Doyumu (Job Satisfaction): s gorenlerin isini ya da isle ilgili yasantisim
degerlendirmesi sonucu, kendisinde olusan memnuniyet verici ya da olumlu bir

duygu ile sonuglanan durumdur (Locke, 1976).



1. GIRIS

Bu boliimde problem durumu, arastirmanin amaglari, arastirmanin onemi,

arastirmanin sinirliliklar1 ve sayiltilar1 yer almaktadir.

1.1. Giris

Bir toplumun ilerlemesi o toplumun egitim alanindaki basarisina baglidir.
Egitim veren kurumlarin yani okullarin da kaliteli ve verimli bir egitim vererek
beklenen toplumsal ihtiyaglar1 karsilayabilmesi ise hi¢ siiphesiz okul yoneticilerine
baglhidir. Okullarin iyi yonetilmesi yoneticilerinin bilgi ve basarisina bagli oldugu
gibi islerinden sagladiklari doyum ile de baglantilidir (Kara, 2004).

Egitim yoneticilerinin basarisin1 etkileyecek olan i3 doyumunu tanimlamak
istersek; bir ¢alisanin isini degerlendirmesi sonucunda duyacagi haz ya da bu
degerlendirme sonucunda ulasacagi olumlu durum olarak tanimlamak miimkiindiir
(Basaran, 1996). Is gorenin isten duyacagi hazzin derecesi de ayni zamanda isten
doyumunun derecesidir.

Onceki donemlerde drgiitteki mekanik siireglerin gelistirilmesinin ve teknoloji
kullaniminin Orgiitiin verimli ve etkin olmasi icin yeterli oldugu diisiiniiliiyordu.
Orgiitte yonetici ve isgdrenlerin duygular1 ihmal ediliyordu. Ama artik postmodern
orgiitler basariy1 etkileyen faktorler arasinda duygusal yetkinliklere de oldukga fazla
onem vermeye baslamislardir (Geng, 2004). Insanlarm yasamlarmi devam
ettirebilmeleri ve hayatlarini basarili gecirebilmeleri i¢in dncelikle temel ihtiyaglarin
karsilamalar1 gerekir. Insanlar kendi istekleri ve becerileri dogrultusunda meslek
secmis olsalar bile meslekleri ile ilgili bir¢ok sorunla karsilagsmaktadirlar.
Calisanlarin is doyumunu etkileyen baslica faktorler; kisisel farkliliklar, calisma
kosullari, toplumsal kosullar, iicret, terfi olanaklari, yonetime katilma ve takdir
edilme olarak siralanabilir (Millet, 2007). Is doyumunu etkileyen yeni kavramlardan
biri de duygularin dogru bir sekilde yonetilmesi olan duygusal zekddir (Shamir,
House ve Arthur, 1993). Duygusal zeka konusundaki arastirmalar, bireylerin
akademik zeka diizeylerinin en iist seviyelerde olmasma ragmen is ve Ozel
yasamlarinda zaman zaman ortaya ¢ikan bagka problemlerin asilmasmin yollarini

arastirmakla baslamistir. Kendisinin ve etrafindakilerin duygularini dogru algilayip



degerlendiren ve uygun davraniglar gosteren kisilerin kisisel basarilarinda, is
doyumlarinda ve performanslarinda bir artis oldugu arastirmalar sonucunda
bulunmustur (Newman, Joseph ve MacCann, 2010).

Gilinlimiizde orgiit yoneticileri, ¢alisanlarin duygusal ihtiyaglarina, orgiitsel
davranis ve tutumlarma daha fazla onem vermeye baslamislardir. Orgiit
psikolojisinde giidiilenme diizeyi artan isgorenlerin iy doyumlar1 da artacaktir.
(Craig, 2008). Ozellikle yogun sosyal iliskiler gerektiren egitmenlik gibi mesleklerde
duygusal yetkinlikler daha da 6nem arz etmektedir. Yapilan caligmalarda verimli is
ortaminda kisiler arasi1 iliskileri gelistirmenin anahtarinin duygular1 tanima,
yorumlama ve yonetme oldugu goriilmiistiir (Lopes vd., 2004).

Gilinlimiizde hem ulusal hem uluslararas1 alanda faaliyet gosteren biitlin
isyerlerinin etkin ve verimli performans sergileyebilmeleri i¢in duygusal zekas: ve is
doyumu seviyeleri yliksek, her tiirlii degisime ve gelisime uyum saglayabilen
isgorenlere sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu durum yonetim alaninda paradigma
degisimine yol agmis ve orgiitlerde 6zellikle lider konumundaki kisilerin orgiitlerde
calisanlarin duygularina 6nem veren ortamlar hazirlamalar1 gerektigi diisiincesi
olusmustur (Harris, 1999).

Duygular1 uygun bir bicimde kullanma yetenegi, hizla degisen is kosullarinin
ortamiyla bas edilebilmesi i¢in olduk¢a Onemli bir yetenektir. Duygusal zekasi
yiksek olan bireyler, kendilerini tanmiyan ve ihtiyaclarimi bilen, giicli ve zayif
yanlarinin farkinda olan, duygularini kontrol etmeyi basarabilen ve etkili iliskiler
kurabilen kisilerdir. Duygusal zekasi yiiksek olan bireyler calisma yasaminda
duygusal zekasi diisiik olanlara gore daha basarilidirlar (Turanli, 2007).

Calisanlar isyerlerinde bagkalarmin yaratti§i sorunlara karst duyarl iken,
kendi yarattiklar1 sorunlar ve rahatsizliklar konusunda duyarsiz davranmaktadirlar.
Yonetimin giinliik islerinde ise bir sorunla karsilasildiginda sorunun iistiine gitmek
yerine gérmezlikten gelinmektedir. Iyi bir yonetici sorunlarm gizli hazinelerin
anahtar1 oldugunu bilen ve sorunla karsilasildiginda bunu kabul etme cesareti
gosteren kisidir (Masaaki, 1997). Bir Cin atasoziiniin sdyledigi gibi “sorun varsa

¢Oziim de vardir”. Yoneticinin sorunlarin farkinda olmasi ve sorunlara ¢6ziim



getirmesi onun asil gorevleri arasindadir. Ancak, yoneticinin kendini ve duygularinm
cok 1yi tanimasi, duygularini iyi yonetmesi giiven i¢inde ve rahat bir ruh durumunda
olmas1 gerekir. Bu gibi durumlarda basarili yeterlikler gosteren yoneticilerin
duygusal yeterliklerinin gelismis oldugundan s6z edilebilir (Turanli, 2007).

Duygusal zekanin 6lgiilebilir ve gelistirilebilir oldugu konusunda, Goleman ve
arkadaslar1 pek cok arastirma yapmis olup, diger arastirmacilar da onlarin
caligmalarin1 destekleyen arastirmalar yapmislardir (Dulewicz ve Higss, 1999).
Ayrica aragtirmalar yine duygusal zekanin yeterli olmasmin ve genel yasam
doyumu saglamasinin yaninda, duygusal uyumsuzlugun, is doyumunu olumsuz
yonde etkiledigini ortaya koymaktadir (Palmer vd., 2002). Duygusal uyumsuzluk is
gerilimini diistirebildigi gibi olumsuz etki etmekte ve 6z-sayginin azalmasina neden
olmaktadir. Bu dogal olarak is doyumsuzluguna ve duygusal tiikkenmeye yol
agmaktadir (Abraham, 1998).

Bu baglamda is hayatinda, insan unsurunun 6n planda oldugu ve kendine 6zel
birtakim insani yonleri bulunan egitim kurumlarinin etkililiginin ortaya koyulmasi
icin duygularin dikkate alinmasi biiyiikk 6nem tasimaktadir. Bu ¢alisma ilkdgretim
kurumlarindaki yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ile i doyum diizeyleri arasinda

iliski olup olmadigini belirlemek i¢in yapilmaistir.

1.2. Arastirmanin Problemi
Bu calismanin ana problemi su sekilde belirlenmistir: Ilk ve ortaokullardaki
okul yoneticilerinin duygusal zeka diizeyleri ve is doyumlar1 arasinda ne tiir bir iligki
vardir?
Aragtirmanin alt problemleri su sekilde belirlenmistir:
* Arastirmaya katilan okul ydneticilerin duygusal zekd ve is doyumu diizeyleri
nedir?
* Arastirmaya katilan okul yoneticilerin duygusal zeka ve is doyumu diizeylerinde
a. Cinsiyete gore
b. Yasa gore

c. Bransa gore



d. Kideme gore
e. Ogretim durumuna gore
f. Gorevlerine gore degisiklik var midir?
* Arastirmaya katilan okul yoneticilerin duygusal zeka ve is doyumlari
arasinda anlamli bir iliski var midir?
*  Okul yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri is doyum diizeylerini

yordamakta midir?

1.3. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, okul yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ile is
doyumlar1 diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesidir. Arastirmada ayrica okul
yoneticilerinin, demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, brans, 6gretim durumu, kidem
yil1, gorev) gibi faktorler géz Oniine alinarak duygusal zeka diizeyleri ve is doyumu

diizeyleri arasindaki iliski ortaya konulmaya calisilacaktir.

1.4. Arastirmanin Onemi

Egitim orgiitleri toplumun var olmasinda ve ilerlemesinde ¢cok 6nemli yere
sahiptir. Egitim sistemlerinin en degerli iki temel insan giicli kaynagi 6gretmen ve
okul yoneticisidir. Etkili okulun kritik énemdeki temel unsuru okul yoneticisidir.
Okuldaki tiim etkinliklerin basariya ulagsmasinda anahtar kisidir (Giiglii, 1996).

Egitim kurumlar i¢in dinamik ¢evre kosullarina ayak uydurmanin temel sarti;
isgdrenlerini anlamaktir. Isgorenlerinin amag ve isteklerini anlayabilmesi ve onlari
motive edebilmesi i¢in; bir yonetici ilk 6nce kendi amag ve isteklerini anlamas1 ve
once kendini motive edebilmesi kendini duygularinin farkinda edebilmesi,
duygularin1t yonetebilmesi, dgretmenleriyle iyi bir iletisim ve iliski kurabilmesi,
kendini 6gretmenlerin yerine koyarak onlar1 anlayabilmesi kisacasi duygusal zeka
becerilerini etkin sekilde kullanabilmesi okul yoneticilerinin bulundugu egitim
kurumlarinda verimlilik agisindan 6nem tagimaktadir (Turanli, 2007).

Gelecekte insanlar kendi kendilerini yonetmek zorunda kalacaklardir.

Insaninin kendi kendini yonetmesi i¢in, duygusal zekanin 6ziinii olusturan, 6z bilince



sahip olmasinin 6nemi agiktir. Yoneticilerin sahip olduklar1 duygusal zeka yiiksek
derecede, hem onlarin ¢alisanlara yonelik davraniglarini etkilemekte, hem de orgiit
ortamindaki olumsuz duygusal tutumlarla daha etkili bir sekilde miicadele etmelerini
saglamaktadir. Bu konuda yapilmis olan cesitli ¢alismalarin bulgularinin gosterdigi
gibi, hem calisanlarin hem de yoneticilerin sahip olduklar1 duygusal zeka yiiksek
diizeyde, temelini duygusal kaynaklardan alarak tutumlar ve davranislar seklinde
ortaya ¢ikan ¢ok sayida orgiitsel sonug¢ degiskenini etkilemekte ve bu durum da genel
olarak oOrgiitiin isleyisine ve Ozelde de bireylerin performanslarina ve kisisel iyi
hallerine katkida bulunmaktadir.

Egitim oOrgiitlerinde, ¢alisanlarin is doyumu konular1 6nem kazanmaktadir. Bu
boyutu dikkate alan egitim politikacilari, sadece egitimcilerin degil, ayn1 zamanda
egitim ydneticilerinin de tatminine ve icra ettikleri isin onlar i¢in 6nemine dikkat
etmek durumundadirlar. Bu sayede, egitim alaninda yaptig1 isi seven ve dnemseyen
bireylerin olmasi egitim ¢iktilar1 i¢in de biiyiik getiri saglayacaktir.

Bu baglamda egitim kurumlarimin etkililiginin saglanmas1 agisindan
yoneticilerin ve okullarda gorev yapan personelin verdigi hizmet kalitesi son derece
onemlidir. Aym sekilde bir yonetici bir okula dogrudan veya dolayl olarak verdigi
hizmetin kalitesi, onun yaptig1 isten duydugu memnuniyetten, bu is karsiliginda elde
ettii maddi-manevi edinimlerden, beklentilerinin karsilanma diizeyinden, kisilik
yapisindan ve bu gibi maddi-manevi, kisisel-orgiitsel faktorlerden etkilenmektedir.

Yapilan baz1 arastirmalarda duygusal zeka ve is doyumununa deginilmis,
duygusal zekas: yiiksek calisanlarin iy doyumunun diizeylerinin de yiiksek oldugu
belirlenmistir (Karakus, 2008). Is doyumu ve duygusal zekd ozellikle insanlarla
ugrasilan egitim kurumlarinda okul yoneticilerinin sahip olmasi gereken Onemli
ozellikler olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu agidan bakildiginda okul yoneticilerinin is
doyumlarinin ve duygusal zekalarmin incelenmesi biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu
calismada okul yoneticilerinin duygusal zeka diizeyleri ile is doyum diizeyleri cesitli

acilardan incelenecektir.



1.5. Arastirmanin Sayiltilari

a. Duygusal zekad Olceginin okul yoneticilerinin duygusal zeka diizeylerini tam
olarak Ol¢tiigii varsayilmaktadir.

b. Is doyumu 6lgeginin okul yoneticilerinin is doyum diizeylerini tam olarak
Olctiigii varsayilmaktadir.

c. Katilimecilar ¢alismada sorulan sorulara samimi ve dogru cevap vermislerdir.

1.6. Arastirmanin Simirhihiklar:

a. Bu arastirma 2014-2015 egitim Ogretim yilinda, Gaziantep iline bagli,
Sahinbey ve Sehitkamil ilgcelerinde ornekleme alinan ilk ve ortaokullarda
gerceklestirilmistir.

b. Veri toplama aract anket teknigi ile sinirlidir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE VE ILGILI ARASTIRMALAR

Bu béliimde duygusal zekd ve is doyumu ile ilgili kavramsal agiklamalara,
ilgili literatiire, bu konularla ilgili yurt i¢i ve yurt disinda yapilan arastirmalara yer

verilmistir.

2.1. Yonetici Tanmimi ve Onemi

“Yonetici” kelimesinin “ydnetim” kelimesi gibi ¢ok ac¢ik bir taniminin
yapilmasi zordur. Yonetim biliminde, ydnetici ile aynt manay1 ifade eden bircok
kavram kullanilmaktadir. Yonetici, dilimizdeki idareci, miidiir kavramlari ile de ifade
edilmektedir. Yonetimle ilgili faaliyetleri tek olarak ya da grup seklinde goren kisiler
yonetim organlarin1 olustururlar ki, bu organlara “ydnetici” denilmektedir.
Yoneticiligin, bir gelir saglama amaciyla siirekli olarak yapilmasi halinde yonetim
meslegi olusur ki, buna da “yoneticilik” denilmektedir (Tosun, 1992).

Yonetici, bir zaman dilimi i¢inde ve degisen ¢evre sartlar1 altinda bile
amaglar1 gerceklestirmek {izere maddi ve beseri iiretim etkenlerini uygun bir sekilde
bir araya getiren ve ¢alistiran insandir (Erdogan, 2000).

Yonetici, emrine verilmis bir grup insani, belirli birtakim amaglara ulagsmak
icin ahenk ve is birligi i¢inde calistiran kimsedir. Diger bir deyisle, baskalari
vasitasiyla is goren ve basariya ulasan kimsedir. Ancak bu kavramlar uygulamada
gordiiglimiiz yonetici tipini agiklamada eksik ve yetersiz kalmaktadir. Ciinki
yonetici, beseri kaynaklar kadar maddi kaynaklar ve zamani da iiretim etkeni olarak
kullanmak ve insan emegi ile uyumlastirmak zorunda olan kisidir (Eren, 1993).

Bir yoneticinin gorevi insanlar1 degistirmek degildir. Gorevi, daha cok,
kisilerde bulunan giiciin, saglikli olmanin ve hirsin ortaya ¢ikarilmasini saglamak,
biitiin basar1 kapasitesini ikiye iice katlamaya c¢alismaktir. Iyi bir yoneticinin
ozellikleri; planlama, akilc1 kararlar alma ve iletisim becerilerini igerir. Ama
bunlardan daha 6nemlisi, etkili bir yonetim insanlara karsi nasil bir tutum alindigina,

yani kendine ve baskalarina saygi duymaya baghdir. Yoneticinin igyerinde



sergiledigi tutum ve degerler, orada calisan insanlarin verimini etkilemektedir.
Kendine ve diger insanlarin degerine inanmasi, herkesin kendini yenilik¢i hissettigi
ve slirecin bir pargasi gibi gordiigli olumlu ve verimli bir ortam olusturur (Glimiis,
1999).

Tiim bu tanmimlardan yola ¢ikarak yoneticiyi genel bir ifadeyle soOyle
tanimlayabiliriz. Emrine verilmis olan maddi ve insani {iretim etkenlerini,
belirlenmis amaglar1 gerceklestirmek icin, orgiitiin ortamindaki gelismeleri dikkate
alarak yonlendiren ve sorumlusu oldugu orgiit hakkinda kararlar verip uygulayabilen

kigidir.

2.1.1. Okul Yéneticisinin Ozellikleri

Okullarin  yonetiminden sorumlu olan yoneticilerin ortak Ozelliklerini
belirlemek adina okul ydneticisinin tanimin1 yapmak ve okul yoneticilerinin
amaclarin1 belirlemek 6nemlidir.

“Bir okulda amaglarin yerine getirilebilmesi i¢in is gorenleri orgiitleyen,
emirler veren c¢aligmalar1 yonlendirip koordine eden ve denetleyen kisilere okul
yoneticisi denir. Her okul yoneticisinin amaci, Milli Egitim Bakanligi’nin egitim
politikas1 ve amaglar1 dogrultusunda egitim kurumlarim1 yasatmak ve onu etkili bir
bigimde isler durumda tutmaktir. Bunun i¢in de her okul yoneticisinin belli
yeterliliklere sahip olmasi gerekir” (Giirsel, 1997).

Yonetici yeterlilikleri degisik bakimdan siniflamalara tabi tutulmustur.
Bunlardan birisi “Ug¢ Ozellik Yaklasimi”dir (yoneticinin entelektiiel dzellikleri,
yoOneticinin karaktere iliskin 6zellikleri, yoneticinin sosyal 6zellikleri).

i. Entelektiiel Ozellikler: Yoneticilerin entelektiiel bazda sahip olmasi
gereken Ozellikler, onlarin konumlar1 geregi okuyan, diisiinen, yorumlayan, analiz
eden, fikir yiirliten, karar veren, plan yapan ve uygulatan kisi olmasi1 beraberinde
getirilecek 6zelliklerdir. Bu 6zellikler asagidaki gibi siralanabilir (Eren, 1993).

a) Genel kiiltiir: Bir yoneticinin sadece uzman oldugu alanda sorumlu
bulundugu fonksiyonda degil, isletmenin hemen hemen tiim fonksiyonlar

hakkinda bilgi sahibi olmas1 gerekmektedir. Bu, yoneticinin biitiin igerisinde



b)

g)

h)

kendi yerini gormesi, diger fonksiyonlarla olan iletisimi ve etkilesimini
yorumlayip hareket plan1 ¢izebilmesi i¢in gereklidir.

Mantiklilik: Kisi ve durumlar1 bir mantik siizgecinden gecirerek dogru yer ve
zamanda, dogru adimlar atabilmesi icin gerekli olan bir 6zelliktir.

Analiz ruhu: Bir olayin nedenlerini analitik olarak incelemek, sahip oldugu
bilgi verileri analiz ederek dogru yerde kullanabilmek icin sahip olmasi
gerekli ozelliktir.

Sentez ruhu: Bir olayin degiskenlerini bir ¢dziim ve plan i¢in bir araya getirip
yorumlayabilme 6zelligidir.

Sezgi giicii: Ortaya cikabilecek olanak, firsat veya tehlikeleri 6nceden tahmin
ederek bu dogrultuda hareket edebilme 6zelligidir.

Hayal giicii: Meydana gelebilecek ya da gelmesi diisiiniilen olaylarin olas1
gelismelerini zihninde canlandirabilme 6zelligidir.

Muhakeme giicii: lyiyi kétiiden, dogruyu yanlistan, hakliyr haksizdan ayirt
edebilme ozelligidir.

Yogunlagabilme yetenegi: Diislincelerini karsilastigt konu ve sorunlara
yogunlastirabilme yetenegidir.

Ifade giicii: Diisiincelerini acik ve anlasilir bir sekilde ifade edebilme
yetenegidir.

ii. Karaktere Iliskin Ozellikler: Bir yoneticinin basarili olabilmesi, etrafindaki

kisilerin ona duydugu giiven, inang, saygi ve baglhlikla dogrudan ilgilidir.

Davranislarinda tutarli, ¢gevreye olumlu sinyaller veren bir yoneticinin sahip olmasi

gereken bazi karakter 6zellikleri bulunmaktadir. Bir yonetici mantig1 ve duygular

arasinda bir denge kurabilmeli, olaylara bu dengeli tutumu ile yaklasabilmelidir.

Stire¢ igerisinde degisen kosullara, ortamlara ve farkli kisiliklere sahip insanlara

uyum gosterebilmeli, yabancilik ¢ekmemelidir. Gorev ve sorumluluklarini yerine

getirirken dikkatli olmali, ihtiyatlhh davranmali ve asir1 riske girmeyi goze

alabilmelidir. Iyi bir ydneticinin dinamik olmasi, énemli durum, kisi ve olaylar

akilda tutmay1 saglayan hafiza giiciine sahip olmasi1 gerekmektedir. Grevini yerine

getirirken azim ve sebat gdstermeli, tehlike ve zorluklar karsisinda vazge¢meden
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micadeleyi stlirdiirebilmelidir. Diger taraftan, basarili olmak diizenli olmay1
gerektirmektedir. Bu nedenle bir yonetici her seyi yerli yerinde bulundurmak, arsiv
ve dosyalama sistemi ile ¢calismay1 saglayan diizenli olma 6zelligine sahip olmalidir.
Yonetici yontemli olmali, bir isi yaparken ve yaptirirken yararhiligi kanitlanmis yol
ve yontemlerden yararlanmali, isleri onem ve aciliyet sirasina gore yiiriitebilmelidir.
Yapilmas1 gereken isleri geciktirmeden, olmasi gereken nitelikte ve zamanda
yapabilmek i¢in gerektiginde hizli davranabilmelidir. Son olarak ise iyi bir
yoOneticinin her ise gereken Onemi vererek tehlike ve sorunlart kiiciimsememe
ciddiyetine sahip olmas1 gerekmektedir (Eren, 1993).

iii. Sosyal Ozellikler: Ydneticinin bir insan ve bir yonetici olarak kendisini
orgiit icinde ve disinda tiim ¢evreye kabul ettirebilmesi, iyi iletisim kurabilmesi i¢in
belli ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Dis goriiniimii, giyim kusami ve
temizligi ile bir yoneticinin ¢evresindekilere 6rnek olmasi gerekmektedir. Her durum
ve kosulda dengeli ve Olgiilii hareket etmeyi bilmeli, ne zaman, nerede ve nasil
davranacagini iyi ayarlayabilmelidir. Karsisina ¢iktig1 bir gruba hitap edebilmeli ve
kendini dinlettirebilmelidir. Birlikte calistig1 grup yapilarini, ortak inang, deger ve
yargilar1 anlayabilmelidir. Tyi bir yonetici calisma sistemi icerisinde bir isin etkin
olarak yapilabilmesi i¢in gerekli yontem ve kurallar1 yerlestirebilmeli, olumsuz
aligkanliklarla miicadele edebilecek bir is disiplini olusturabilmelidir. Bunu yaparken
kendisi ile beraber ¢alisan kisilerin bilgi ve deneyimlerinden yararlanmay1 bilmeli ve
onlarla is birligi igerisinde ¢aligmalidir. Bunlara ek olarak yonetici, bilgisi, deneyimi,
adalet anlayisi, giivenilirligi, is ve 6zel yasamindaki dikkat ve 6zeni ile ¢evresinde
etkili, otorite sahibi ve ikna giicii yiiksek bir kisi olarak taninmalidir (Eren, 1993).

Biitiin bu 6zelliklerin disinda yoneticiler hiimanist, objektif, zeki, agik, olgun,
sistemli, hosgoriili, bilgili, kiiltlrlii, deneyimli, diirlist, dinamik ve adil kisiler
olduklar1 takdirde basarili sayilmalar1 biiylik olasiliktir. Profesyonel yoneticiler,
yonetim i¢ini kendilerine meslek edinerek isletmenin sahibi haline gelmeden
girisimcinin yaptig1 her isi yapan ve bu hizmetleri karsiliginda iicret alan kimsedir.

Bu kisiler kar ve riski baskalarinin olmak tizere, mal veya hizmet ortaya koymak i¢in
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iiretim etkenlerini arastiripp bulmakta ve bunlar1 belli bir gereksinimi karsilama

amacina yonlendirmektedir (Tosun, 1992).

2.1.2. Okul Yoneticisinde Olmasi Gereken Yonetsel Yetenekler

Organizasyonlar piyasadaki ekonomi ve igle ilgili durumlar nedeniyle
yoneticilerinin sahip oldugu yetilerle her zaman ilgili olmak durumundadir.
Yoneticinin yoOnetsel yetkinlikleri organizasyonun sahip oldugu degerlerden en
onemlisidir. Bu yetiler ve bu yetilerin organizasyona kattig1 deger baska degerleri de
genigleterek 15 sonuglarmma doniistiirlir ayn1 zamanda performansa katki saglar
(Cetinkaya, 2009). Asagida okul yoneticisinde olmasi gereken bazi yoOnetsel

yetenekler verilmistir.

2.1.2.1. Teknik Yetenek

Orgiitsel faaliyetlerin yiiriitiilmesinde kullanilan yontem ve araglarin
kullanimina teknik beceri denir (Cetinkaya, 2009). Yoneticinin etkin olmasindaki
faktorlerden biri mesgul oldugu is hakkindaki teknik bilgi diizeyidir. Teknik
yetenekler yonetsel basar1 ve yonetimde etkinlik icin gerekli bir 6zellik olsa da, tek
basina yeterli degildir. Bunun yani sira yonetimdeki yetkiler arttik¢a teknik yetenege
olan ihtiya¢ azalirken kavramsal yetenek ve kisiler arasi iligski becerisine ihtiyacin
arttign goriiliir. Ust basamak yoneticiler orgiitiin biitiiniine iliskin politikalarla,
uygulanmasi gereken planlarla ilgileneceginden iiretimle ve is¢ilerin ne yaptiklariyla

ilgilenmeye vakitleri olmayacaktir (Magin, 2010).

2.1.2.2. Beseri Iliskiler Yetenegi

Bireyin isten bekledigi tatmini saglayan ve orgiitsel hedeflere ulasilabilmesi
icin gerekli en dnemli beceridir (Cetinkaya, 2009). Calisan ekip tiyelerinin is birligini
saglama, tim bireyleri istekli calismaya ikna edebilme, grup amaglarinin
gergeklestirilmesi i¢in motivasyonu saglama etkili yonetim i¢in en gerekli
yeteneklerdendir. Tiim bu amaglara ulasmanin tek yolu insan unsuru olacagindan

yOneticinin bu alanda yetenekli olmasinin 6nemi ortaya ¢ikar (Magin, 2010).
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2.1.2.3. Kavramsal Yetenek

Organizasyonu olusturan tiim unsurlar1 bir biitiin halinde gorebilme becerisine
kavramsal beceri denir (Cetinkaya, 2009). Isletmenin biitiinii i¢in planlar hazirlama,
politikalarim1  belirlemek; halihazirda uygulamada olan planlarin  ilerde
dogurabilecegi sorunlar1 tahmin edebilmek ve tiim bunlar1 gerekli bilgileri bir araya
toplayarak yapma yetenegine verilen genel addir. Bu yetenek tiirli, yonetim yetkisi

arttikca boyutu kiigiilen bir 6zelliktir (Magin, 2010).

2.2. Duygusal Zeka Kavrami

Duygusal zeka kisinin i¢inde bulundugu duygularin yami sira karsisindaki
kisinin duygularini anlayabilme yetenegidir (Babaoglu, 2010). Bu yetenege sahip
kisilerin, beraber c¢alistigi insanlarin veya giinliikk hayatta iletisim icinde oldugu
kisilerin duygu diisiincelerini dogru anlamasi, gerek is yasaminda gerekse O6zel
yasamindaki basarist acisindan diger faktorler kadar etkili olmaktadir.

Duygusal zeka kavramu Ingilizcedeki karsiligi olan “Emotional Intelligence”
sozciiklerinin kisaltilmis sekli olan EI olarak anilmakla birlikte literatiirde yaygin
kullannmi daha ¢ok “EQ” (Emotional Quotient) kisaltmasidir (Mayer ve Salovey,
1993). “Duygusal zekdmin ortaya ¢ikis nedeni mantigin etkisinin azalmasi degil,
insan kalbinin ¢calismasidir” (Cooper ve Sawaf, 2010).

Insanlarin {ist diizeydeki yasam deneyimlerinde duygunun yapici rolii gittikce
artan bir ilgi konusu olmaktadir. Duygularin sadece zekaya degil, yasamdan doyum
saglamaya katkis1 oldugu konusundaki inanigs duygusal zekaya dair yapilan bir¢ok
arastirma sonucu ile desteklenmektedir. Bireyin kendisinin ve baskalarmin iginde
bulundugu duygular1 dogru bicimde algilayip degerlendirmesi, ifade etmesi, bu
duygular arasinda ayrim yapip; elde ettigi bilgileri davramislarinda kullanmasiyla
ilgili kabiliyetlerini tanimlayan duygusal zeka kisinin 6zel yasaminin yani sira is ve
kariyer yasamindaki basarisini belirlemede en az diger faktorler kadar etkilidir (Acar,
2002).

Duygusal zeka ad1 verilen temel yasam becerisi, kendini harekete gegirebilme,

aksiliklere ragmen yoluna devam edebilme, duygusal diirtiilere hakim olabilme, ruh
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halini diizenleyebilme, sikintilarin diistinmeyi engellemesine izin vermeme, kendini
bagkalarinin yerine koyabilme ve umut beslemedir. Duygusal zeka, bireyin, kisisel
biling, kisisel yonetim, sosyal biling ve sosyal becerilerini belirli sartlar altinda etkili
sonu¢ verecek sekilde, uygun zaman ve sekillerde gereken siklikla kullanma
yetenegidir. Duygularimiz, diistinme, planlama ve problemlerin ¢6zliimii gibi
konularda bizi etkiledigi ya da sekteye ugrattigt Olclide, yapabileceklerimizi
simirlandirmaktadir.  Hislerimiz, zaten var olan becerilerimizi kullanarak
hayatimizdaki basarilar1 belirlemekte, yaptigimiz ise duydugumuz heyecan ve
sevginin Ol¢lisli de bizi basarinin doruklarina ¢ikarmaktadir. Bu baglamda duygusal
zekd diger becerilerimizi etkileyen, tesvik eden veya engelleyen bir gligtiir
(Goleman, 1995).

Duygusal zeka bireyin kendisi ve bagkalariyla olan iliskilerini ydnetme
becerilerinden sorumlu olan zeka tiirii olarak tanimlamaktadir. insanin vizyon ve
misyonunu basarili bir sekilde gerceklestirebilmesini saglayan tiim davranis,
yeterlilik, inan¢ ve degerleridir. Bu baglamda duygusal zekayi, bireysel farkindalik,
siireklilik, kendi kendini motive etme, empati ve sosyal iliski kurma becerilerinden
olusan bir biitiin seklinde tanimlamak miimkiindiir (Reiff vd., 2001).

Duygular, insanin enerjisi, bilgisi, iliskileri ve etkisinin kaynagidir. Duygusal
zeka, bu duygularin giiciinii ve algisint duyumsama, anlama ve olumlu bir sekilde
kullanma yetenegidir. Duygusal zeka, kendimizin ve baskalarinin duygularim
anlamay1 ve degerlendirmeyi 6grenmenin yaninda, duygulara iliskin bilgileri ve
duygularin yarattig1 enerjiyi giinliik yasama ve caligma ortamina etkin bir sekilde
yansitip, tepkileri uyarlamay1 saglar (Cooper ve Sawaf, 2010).

Psikanaliz alaninda ¢alisan Erik Erikson duygusal zekayi, benlik biitiinligi
olarak adlandirmis ve kisiligin cesitli yonlerini basarili bir sekilde biitiinlestirme
yetenegi olarak tanimlamistir. Nelson ve Low, duygusal zekdnin olumsuz stresi
azaltmada, saglikli iliskiler ve etkili iletisim kurmada, duygusal saglig1 gelistirmede

faydali oldugunu ifade etmistir (Akt: Ural, 2001).
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Duygusal zeka, her biri farkli becerileri temsil eden dort temel 6geden
olusmaktadir. Tiim 6geler duygusal zekanin gelisimine katki saglayan, birbiri ile
uyumlu ve Oncekinde yer alan becerileri temel alacak sekilde hiyerarsik bir yapiya
sahiptir.

Bu ogeler:

* Duygular1 dogru sekilde hissetme, degerlendirme ve yansitma
becerisi,

* Bireyin kendisini ve bagkalarin1 daha iyi anlamasini saglayacak
duygular olusturma becerisi.

* Duygular1 anlama ve duygularin nereden kaynaklandigini bilme
becerisi.

» Duygusal ve entelektiiel gelismeyi saglamak i¢in duygulari diizenleme
becerisidir (Mayer ve Salovey, 1990).

Sternberg, duygusal olarak zeki olan insanlarin engelleri meydan okumanin
bir parcast olarak veya kisiye faydasi olan bir durum olarak kabul ettigini, 6z
farkindaliga sahip oldugunu, duygularin1 yonetebildigini, empati kurabildigini,
aradiklarin1 ifade etmistirr Bu nedenle bu oOzellikleri duygusal zekaya ait
karakteristikler olarak tanimlamistir. Buna gore, duygusal zekanin bes boyutu; 6z
farkindalik, duygular1 yonetme, kisiligin motivasyonu (motivating self), empati ve
iligkileri idare etmedir (Mayer ve Salovey, 1990).

Damasio ve arkadaglar1 tarafindan yapilan psiko-fizyoloji ve MR
caligmalarinda, duygu ve diislinceyi olusturan anatomik yapilardaki farklilasmalar
arastirllmistir. Beyindeki biligsel faaliyetlerle duygusal faaliyetlerin biitiinlestigi
gorlilmiistiir. Buna gore, karar verme durumunda, beyinde diisiinceden sorumlu
alanlar ile duygudan sorumlu alanlar izlendiginde, her iki alanin da birbirine paralel
sekilde faaliyete gectikleri goriilmiistiir (Goleman, 1995).

Duygusal zekd kavraminin gelismesi, insanlarin bir konuyla ilgili basarilarini
Olemek icin kullanilan iiniversite se¢cme simnavlari, 1Q testleri gibi genel Glgiim

testlerinde basarili olan bireylerin bir¢ogunun, gercek hayatta basarisiz olduklarinin
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tespit edilmesiyle ortaya c¢cikmustir. Duygusal zeka kavrami, ilk defa Salovey ve
Mayer tarafindan bagkalarinin duygularin1 ve hislerini anlama becerisi yani empatik
olabilme olarak tanimlanmistir. Duygusal zeka sadece bir yetenek ya da dogal bir
ozellik degil, duygusal muhakeme yeteneklerinin, duygulari tanima ve kontrol etme
becerilerinin diizenlenmis halidir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008).

Duygusal zeka kavrami Ozetle; kisinin yasamdaki ihtiyaglarini en etkin bir
bigimde karsilamak ve hayat devam edebilmek icin kendine ait duygular1 anlama,
gerektiginde kendi duygularini yonlendirip ters durumlarla basa cikabilme, aym
zamanda kisinin olumlu iligkiler kurabilmek i¢in bagkalarinin da duygularini taniyip
anlamlandirabilme ve onlar1 olumlu sekilde kontrol etme yetenegi olarak
tanimlanabilir. Duygusal zekanin gelistirilebilir olmasi ise duygusal zeka acisindan

genis dneme sahiptir.

2.2.1. Duygusal Zekanin Onemi

Is yasaminda basariy1 etkileyen degiskenlerden biri ¢alisanlarm duygusal
zekasidir. Insanlar binlerce y1l boyunca akilla ugrastilar. Akli anlamak, aklin nasil
isledigini bulmak, aklin istiinliiglinli saglamak 6nemli oldu (Atabek, 2000). Birgok
alanda, akilcilik yillarca en Onemli unsur olarak goriildii. Yalmizca akla
basvuruldugundan serinkanhi akilcilar, buz gibi soguk dijital beyinler, kontrol
altindaki robotlar ortaya ¢ikarken yiirekler ihmal edildi ve giin gectik¢e daha kalpsiz
olundu (Sartorius, 1999).

Akil bu denli 6nemsenirken ‘duygular’ fazla 6nemsenmedi. Akil erkeklere,
liderlere, komutanlara; duygu ise kadinlara, annelere, sanatgilara, sairlere yakistirildi.
Duygular insanin zayif yani olarak goriildiigli icin ‘duygularin giici’ hi¢gbir zaman
bilinemedi (Atabek, 2000). Isyerindeki duygular ise uzun bir siire boyunca,
yoneticiler tarafindan oOrgiitlerin rasyonel isleyisini aksatan bir ugultu olarak
goriildiiler (Goleman, Boyatzis ve McKee, 2002).

Giin gectikce, bilim adamlar1 insan beyni ve sinir sistemi tizerinde ¢alistikca,
duygularin insan zekasindan ayr1 degil de onun bir pargasi oldugu sonucuna

varmislardir. Duygular ¢evremizdeki uyaricilarin ¢ok biiyiik bir miktarini islemede
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kullandigimiz aletler arasindadir. Duygular ayrica insanlarin 6grenme ve karar
vermesinde de rol oynarlar. Duygular sadece etkilesimin daha yiiksek bir niteligine
katkida bulunmakla kalmaz, ayrica kisinin akillica etkilesimde bulunma yetenegini
dogrudan etkiler (Epstein, 1998).

Duygularin yonetimi insanoglunun yaptig1 en biiylik kesiflerden biridir. Artik
duygularint yonetemeyen kisinin aklini da yonetemeyecegi bilinmektedir. Aklin
yOnetimi biitlin zeka bdliimlerinin birbiriyle uyumlu ve dengeli ¢alismasiyla basarilir.
Parlak bir zekanin sahibi bile eger duygularini yonetmeyi basaramiyorsa hayatina
sahip olamaz (Atabek, 2000). Duygular1 dogru bi¢imde kullanabilmek kalpleri 1sitir,
insan1 mutlu, zengin ve saglikl kilar (Sartorius, 1999).

Duygularin 6nemi anlasildiktan sonra insanlar hakkinda verilen kararlarda
akil yerine yeni bir 0l¢iit kullanilmaya baslandi. Sadece ne kadar akilli olduguna ya
da egitim diizeyi ve uzmanligina degil kendini ve bagkalarin1 idare etmede ne denli
basarili olduguna da bakilmaya baslandi (Goleman, 2000).

Duygusal zekd konusundaki c¢alismalar, bireylerin akademik zeka
diizeylerinin en iist seviyelerde olmasina ragmen is ve 6zel yasamlarinda neden her
zaman en 1yi olmadiklarini arastirmakla baglamistir (Acar, 2002).

Duygusal zeka artik yipranmis bulunan entelektiiel zekanin (IQ) yerini almaya
basladi (Sartorius, 1999). Kuskusuz kisinin hayatini nasil yasadigi, akilci ve duygusal
olarak nitelendirilen her iki zeka tarafindan belirlenir. Bu ylizden sadece akademik
zeka (IQ) degil, duygusal zeka (DZ) da 6nemlidir. Daha dogrusu akil, duygusal zeka
olmadan tam verimli ¢alisamaz. Onemli olan duygu ile akil arasindaki dengeyi
bulmak, zihinle kalbin uyumunu saglamaktir (Goleman, 2000).

Okullarin ve giris sinavlarinin akademik zekdya ne kadar 6nem verdigi
ortadayken, akademik zekanin tek basina is diinyasindaki ya da hayattaki basariy1
aciklamakta bu denli yetersiz kalmasi sasirticidir. Akademik zeka testinden alinan
puanlarla kisilerin kariyerlerindeki basarilar1 arasinda baglanti kuruldugunda,
akademik zekanin bu basaridaki en yiiksek paymin %25 civarinda olabilecegi tahmin
edilmektedir. Dikkatlice yapilan bir analiz ise, daha dogru bir tahminin %10’dan

yiiksek olamayacagini, belki de %4’e kadar diisebilecegini gostermektedir. Bu
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demektir ki, tek bagina akademik zeka ¢alisma hayatindaki basarinin en iyi ihtimalle
%75’1ni, en kotii ihtimalle ise %96’si1 agiklamasiz birakmakta; kimin basarili olup
kimin basarisizliga ugrayacagini belirleyememektedir (Goleman, 2000).

Grubun hedeflerine ulagsmasina yardimci olmak i¢in liderlerin duygular1 ne
derece iyi yonetip yonlendirdikleri, duygusal zeka diizeyleriyle iliskilidir. Ahenk,
duygusal zekas1 yiliksek liderlerde dogal bir niteliktir. Bu liderlerin tutkular1 ve
coskulu enerjileri grubun icinde yankilanir. Duygusal zekasi yiiksek bir liderin
rehberligi altinda calisanlar huzurludurlar. Fikirleri paylasir, birbirinden ders alir,
birlikte karar verir ve iglerini basariyla tamamlarlar. Biiyiikk bir degisimin ve
belirsizligin ortasinda bile konuya odaklanmalarina yardimci olan duygusal bir bag
olustururlar. Belki de en Onemlisi, baskalariyla duygusal bir diizeyde baglanti
kurmalari, isi daha anlamli hale getirir. Iyi yapilmis bir isi tamamlamanim kivanci ve
o anin heyecani, insanlar1 bir kimsenin tek basina yapamayacagi isleri birlikte
yapmaya yonlendirir (Goleman vd., 2002).

Y oneticinin duygusal zekas1 okul yonetimini etkilemektedir. Bu baglamda ele
alindiginda miidiirlerin mesleki deneyimini, yonetim bilgisini, akademik bilgisini,
sezgisini, kisisel niteliklerini, kavrayisini okulunu yonetmede kullanma sekli
duygusal zekdya dayanmaktadir (Duncan, 2002). Kisiler arasi iliskilerde daha iyi
olmay1 saglayan nitelikler (6rnegin, empati, kendini ayarlama, iyi sosyal beceriler, is
birligi) duygusal zekayla baglantilidir. Yiiksek duygusal zeka puanina sahip olanlar
daha 1yi iliski kurmaktadirlar (Schutte vd., 2001).

Okul denilen orgiitte duygusal zekas: yiiksek okul ydneticisinin, diisiinme,
planlama, uzun vadeli bir isi tasarlama ve sorunlar1 ¢oziimlemede daha basarili
olmasi1 beklenir. Kendini harekete gecirebilen, aksiliklere ragmen okulun amaglarin
gergeklestirme dogrultusunda yoluna devam edebilen, diirtiilerini kontrol ederek
doyumunu erteleyebilen, ruh halini diizenleyebilen, sikintilarinin diisiinmesine engel
olmasma izin vermeyen, kendini bagkalarinin yerine koyabilen, baskalarmin
duygularin1 paylasabilen kisaca duygusal yetkinlige ulasmis okul yoneticileri, aym

amac1 gerceklestirmek dogrultusunda birlikte calistigl 6gretmen ve diger personelle
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daha uyumlu iligkiler kurabilecektir. Cilinkii okul, iliskilerin ¢ok yakin, igten ve
candan olmasi gereken bir orgiittiir (Atay, 2002).

2.2.2. Duygusal Zeka Kavramimin Gelisimi ve Tarihcesi

Duygusal zekd kavraminin tarihgesine bakildiginda, bu kavram, Platon’un
ifade ettigi “Tiim 6grenme siireci aslinda duygusal bir temele dayanir’ sozii ile iki
bin yil 6ncesine kadar dayandirilabilir. O yillardan giiniimiize egitimciler, bilim
insanlar1, felsefeciler duygularin yasamimizdaki Onemini ispatlamak igin
caligmislardir (Yaylaci, 2006).

Ayrica Aristo, “Herkes kizabilir, bu kolaydir. Ancak dogru insana, dogru
Olciide, dogru zamanda, dogru nedenle ve dogru sekilde kizmak, iste bu kolay
degildir” derken kisinin kendisinin ve baskalarinin duygularini anlamasindan,
empatiden, bireysel kontrolden bahsedilmistir. Bir bagka deyisle, duygusal zekanin
tanimi verilmistir (Aksarayl ve Ozgen, 2008).

Duygusal zekd kavramini temelleri ilk kez sosyal zekd kuramiyla
Thorndike’nin (1920) attig1 kabul edilmektedir. Thorndike zeka g¢aligmasini sosyal
zeka, somut zeka, soyut zeka seklinde 3’e ayirmistir. Sosyal zekayi tiim insanlari
(kadin, erkek, ¢ocuk, gen¢) anlama becerisi, insan iligkilerinde genis algilarla hareket
etmek bigiminde tanimlamistir (Yaylaci, 2006).

Wechsler ve Thorndike gibi bilim adamlar1 zekanin bilissel olmayan yoniine
dikkat ¢ekip, bu yoniin insanin uyum saglama ve basar1 icin Onem arz ettigini
vurgulamiglardir. Ama klasik biligsel zeka goriisiine ise gercek anlamda karsi ¢ikan;
tek basina akademik zekanin yeterli olmadigini, zekanin sekiz temel boyutu olan
genis bir yetenekler yelpazesi oldugunu 6ne siiren Haward Gardner (1983) olmustur.
Bu boyutlar1 da sozel zeka, mantiksal-sayisal zeka, bedensel-kinestetik zeka,
mekansal-uzamsal zeka, miizik zekasi, doga zekasi, kisiler arasi zeka, kisinin igsel
zekas1 (intro personal) olarak tanimlamistir (Baltas, 2006).

1985’lerde ise Gardner’dan etkilenen Dr. Reuven, Bar-On olarak adlandirilan

caligmalari ile “Duygusal Alan” kavramini kullanmaya baslamistir (Yaylaci, 2006).
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Duygusal zeka kavrami ilk kez ABD’de bir doktora dgrencisi olan Wayne
Leon Payne tarafindan 1985 yilinda “A study of emotion: Developing Emotional
Intelligence; Self-integration; Relation to fear, Pain and Desire (Theory, Structure of
reality, Problem — Solving, contraction, expansion, tuning in/coming out/letting
g0)” baslikli doktora tezinde kullanilmistir. Bu g¢alisma “Emotional Intelligence”
kavraminin akademik ¢evrelerde ilk kullanimidir (Beceren, 2004).

1990 yilinda Yale Universitesi’nin psikoloji béliimiinden Peter Salovey ve
New Hampshire Universitesinden John D.Mayer yazdiklar1 makalede duygusal zeka
kavrami bilimsel olarak test edip, ilk tanimimi yapmislardir. Mayer ve Salovey
(1997) genis aragtirmalar sonucunda daha kapsamli tanim olusturmuslardir. 1995
yilinda ise basari i¢cin 6nemli goriilen duygulari ifade etme ve anlama, mizaci kontrol
etme, bagimsizlik, uyum saglayabilme, begenilme, kisiler arasi sorunlar1 ¢6zme,
sebat, sevecenlik, nezaket, saygi gibi duygusal nitelikleri betimlemek icin
kullanilan “empati”, kavramimin “sohret” olmasi, ancak 1995’de psikoloji alaninda
doktorali gazeteci-yazar Daniel Goleman’in  “Duygusal Zekd Neden IQ’dan
onemlidir?” (Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than 1Q?) (Goleman,
1995) kitabini yayimlamasi ile gerceklesmistir. Unlii oldugu 1995°ten beri Goleman
duygusal zekanin aktiiel arastirmasin1 yapmistir. Kitab1 1995°te yayimnladiktan sonra
yoneticilerin, kendi fikirlerine biiyiik paralar 6demeye hazir olduklarini kesfetmistir.
Goleman buralardan ¢ok iyi para kazaninca NYT deki isinden ayrilmis ve ¢ok uluslu
bir sirketler birligi kurmustur. Ayni zamanda sadece is pazarina 6zel bir kitap
(Working with Emotional Intelligence) daha yazmistir Bu kitapta da duygusal
zekanin tanimini kendine goére yapmis ve duygusal zekanin 25 yeti, yetenek ve
ustaliktan olustugunu agiklamistir (Beceren, 2004).

Daha sonraki zamanlarda duygusal zeka ile ilgili pek ¢ok c¢alisma
yapilmistir. Fakat duygusal zekanin isim babasi Mayer ve Salovey olmasina
ragmen Ozellikle duygusal zekanin popiilerlik kazanmasma “EQ neden 1Q’dan

2

daha 6nemlidir?, Sosyal Zeka, Is Basinda Duygusal Zeka vs...” vyapitlariyla iin

salan iki kez Pulitzer Odiilii kazanan Dr. Daniel Goleman olmustur.
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2.2.3. Duygusal Zeka Yetenekleri

Yapilan arastirmalar duygusal zekd yeteneklerinin sahip oldugu unsurlari
ortaya cikardik¢a duygusal zeka bazi boyutlar kazanmistir. Sahip olunan duygusal
zeka yeteneklerinde bazi boyutlar bazi kisilerde giiclii iken baz1 boyutlari ise daha
zayif olarak bulunabilir.

Herkesin kariyer gelisiminde her pozisyon ve alanda sahip oldugu bilissel
becerilerin digerlerinden iyi olmasi lideri basarili kilmaz, vasat olanla en iyiler
arasindaki farki yaratan duygusal yeterliliklerdir (Edizler, 2010a).

Kuskusuz sadece duygulara sahip olmak yeterli degildir. Duygusal zeka,
kendimizin ve bagkalarinin duygularini tanimay1 ve degerlendirmeyi 6§renmemizin
yam sira duygulara iligkin bilgileri ve duygularin enerjisini giinlilk yasamimiza ve
isimize etkin bicimde yansitarak onlara uygun tepkiler vermemizi saglar (Cooper ve
Sawaf, 2010).

Salovey meslektast Gardner ile birlikte, duygusal zeka yeteneklerini bes ana
baslik altinda toplamistir (Goleman, 2012a).

i. Ozbilin¢: Kendini tanima, bir duyguyu olusurken fark edebilme duygusal
zekanin temelidir.

ii. Duygulart idare edebilmek: Kendini yatistirma, yogun kaygilardan,
karamsarliktan, alinganliklardan kurtulma gibi yetenekleri zayif kisiler siirekli
huzursuzlukla miicadele ederken, kuvvetli olanlar ise hayatin tatsiz siirprizleri ve
terslikleri ile karsilastiktan sonra kendilerini daha kolay toparlayabilmektedir.

iii. Kendini harekete gecirmek: Duygular1 bir amag¢ dogrultusunda
toparlayabilmek, dikkat edebilme, kendini harekete gegirebilme, kendine hakim
olabilme ve yaraticilik i¢in gereklidir.

iv. Baskalarinin duygularint anlamak: Yunanca ’da “i¢ini hissetme” demek
olan empatheia terimi, ilk kez estetik kuramcilar1 tarafindan, ‘digerinin 6znel
deneyimini algilayabilme yetenegi’ i¢in kullanilmstir.

v. Iligkileri yiiriitebilmek: 1liski sanat1 biiyiik 6l¢iide baskalarinin duygularimi

idare etme becerisidir. Bagka insanlarin duygularin1 anlayabilme ve bu duygular
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yonlendirmek amaciyla harekete gecebilme; insanlarla iliski sanatiin 06zlni

olusturur.

2.2.3.1. Cinsiyete gore Duygusal Zeka Yetenekleri

Tarih boyunca kadin-erkek arasindaki farklar tartisma konusu olmustur.
Cogu konuda oldugu gibi duygusal zekd acisindan da kadin-erkek arasinda bazi
ayrimlar bulunmaktadir. Cinsiyetler arasi temel farkliliklarin yami sira iki bireyin
farkli yetistirilis tarzlari, duygusal zeka yetenekleri ilizerinde bazi etkileri de
beraberinde getirmistir. Duygusal zekdda {izerinde durulan konulardan biri de
cinsiyettir. Kiz ve erkek cocuklar1 aileler tarafindan farkli duygusal yaklasimlar
araciligiyla egitilmektedir. Ebeveynlerin iki farkl cinsiyeti de severken ¢ikardiklar
sesler ve kullandiklar1 kelimeler baskadir. Anneler kizlarima hikaye anlatirken
ogullarina nazaran daha fazla duygu yiklii ifadeler kullanirlar. Her iki cinse de
duygularla bas etme hakkinda verilen dersler oldukca farklidir (Tugrul, 1999).

Duygusal zeka yetenegi fazla olan erkekler yiiksek entelektiiel ilgilerinin
yaninda sosyal a¢idan dengeli, disa doniik, neseli, korkakliga veya derin diisiinmeye
yatkinli§i olmayan bireylerdir. Kendileriyle ve sosyal c¢evreleriyle barisik,
iligkilerinde baskalarina karsi anlayish ve ilgilidirler. Bununla beraber elestirici,
tepeden bakan, titiz, duygularina gem vuran, duygusal deneyimler konusunda tutuk,
mesafeli, duygusallik acisindan kayitsiz ve soguk bir goriinim c¢izmektedirler.
Yiiksek zekaya sahip kadinlar ise diisiincelerini akici bigimde ifade eden, entelektiiel
giivene sahip, duygularint dogrudan dile getirebilen hayatta bir anlam bulup kendine
ve c¢evresine olumlu bakabilen bireylerdir. Bunun yani sira; bu tip kadinlar kaygiya,
derin diisiinmeye sucluluk duymaya yatkin, 6fkelerini agikc¢a belli etmekten kaginan
bireylerdir (Dogan ve Demiral, 2007).

Duygular hakkinda kizlara erkeklerden fazla bilgi verilirken, erkekler ise 6tke
gibi hislerin sonuglar1 hakkinda bilgilendirilmektedir. Dil yetisini erkeklerden daha
once gelistiren kadinlar duygularimi acgiklamak bakimindan daha deneyimli
olmaktadirlar. Buna karsilik duygularmi dile getirmeleri {izere tesvik edilmeyen

erkekler kendilerinin ve bagkalarinin duygularimi degerlendirmek agisindan daha
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bilingsiz olabilmektedirler. iki cins arasindaki bu &grenme ayriliklar1 kadmn erkek
arasinda farkli becerilerin olusmasini saglar. Erkekler incinebilirlik, sugluluk, korku
ve actyla ilgili duygularini en aza indirgerken; kadinlar duygusal isaretleri okumakta,
hislerini ifade etmek ve iletmekte ustalasirlar. Ozetle her bireyde bilissel ve duygusal
zekanin farkli bir karistmi bulunmaktadir ayrica her bir boyut bireye ayri ayri
ozellikler katmaktadir (Goleman, 2012a; Dogan ve Demiral, 2007).

Kadmlar duygusal zekanin 6z farkindalik, iliski denetimi boyutunda ve
empatide daha basariliyken; erkekler, kendinden emin olma, kolay uyum saglama ve

stresle basa ¢ikabilme konusunda daha basarilidir (Goleman, 2012a).

2.2.4. Duygusal Zeka Boyutlar
Insanda bulunan duygusal zekd yetenegini sadece tek boyutla agiklamak
oldukca zor olacaktir. Kiside duygusal zekd yeteneginin varligina dair bir veya
birden fazla gdsterge vardir ve bunlar incelenip kendi i¢inde boyutlara ayrilmistir.
Goleman’a gore duygusal zekd gostergeleri olarak duygusal zekanin beg
unsuru vardir. Bu bes unsur kendi i¢inde gruplara ayrilmakta ve her bir alan duygu
yasaminda ve etkili iletisim kurmada gerekli olan yetkinlikleri icermektedir

(Goleman, 2012c).

2.2.4.1. Ozbilin¢ (Kendini Tanima)

Bir duyguyu olusurken fark edebilmedir. Duygusal zekanin temelidir. Kisinin
duygularini, giiglii ve zayif yonlerini, ihtiyaglar1 ve diirtiilerini tanimas1 anlaminda
kullanilir. Mayer 0zbilinci, kisinin ruh halinin ve o ruh hali hakkindaki
diisiincelerinin  farkinda olabilmesidir seklinde tanimlar (Goleman, 2000).
Duygularin davranislarimizi nasil etkiledigini diisiindiiglimiizde bu duygularin
olusum asamasinda bunun farkina varmanin 6nemini anlamis oluruz. Duygularin
yogunluguyla verilebilecek abartili tepkileri vermeden Once, bir kez daha
diisiinmemize olanak saglar. Fevri hareketlerde bulunmamizi engeller. Sadece birey

olarak kendi hislerimizi yoOnetebilmek, motivasyonumuzu siirdiirerek yiiksek
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performans gosterebilmemizin yaninda, ayni zamanda ¢evredeki insanlari dogru bir
sekilde anlamamizda da bize yardimc1 olacaktir.

Insan igindeki beni bilmek ve tammmak amaciyla kendisine baktiginda,
davraniglarinin nedenlerini anlayip, gerekirse bunlarin gelistirilmesi, denetlenmesi
icin ¢ozlim yollar1 bulma c¢abasi gosterecektir (Koknel, 1997).

Kisinin kendi duygularinin farkinda olmasi; hayati boyunca diger kisiler,
firsatlar ve olaylara nasil karsilik vermesi gerektigini anlayabilmesini saglar. Bu da
duygusal zeka yeteneklerin en dnemlisi olarak 6zbilinci ortaya koyar (Dagli, Silman
ve Caglar, 2010).

Ozbilincin bir diger bileseni 6z giiven, bireyin kendi degerini, yeteneklerini
iyi hissederek sahip oldugu degerler konusunda kendinden emin olmasidir.
Kendinden emin ve karsisindakine bu izlenimi verebilen, kolay kabul edilemeyecek
fikirleri dile getirebilen, kararli, baski altinda bile olsa saglikli kararlar verebilme
ozglivene sahip kisilerin genel 6zellikleridir. Bu nedenle 6zbiling yeterliligi, etkili
bir liderlik igin gerekli bir kosuldur (Sahinkaya, 2006; Goleman, 2012c).

Kendini tantyan insanin kendini sevmesi, olumlu diisiinebilmesinin ardindan
kendini 1yi ifade ederek iletisim becerileri gelistirmesi ile devam eden siire¢ kendine

giiven siirecidir (Yasarsoy, 2005).

2.2.4.2. Duygulari idare Edebilmek (Kendini Yonetme-Ozdenetim)

Kendi duygularinin farkinda olmanin 6nemli bir faktorii olan 6zdenetim,
kisinin kendine koydugu hedeflere ulagsmasinda 6nemli bir motivasyondur. Ciinkii
0zdenetim kisinin i¢cinde bulundugu yikici ve olumsuz duygulari iyi idare edebilme
yetenegidir.

Kisinin, kendi i¢ diinyasini, sahip oldugu diirtilleri ve elinde bulunan
kaynaklar1 yonetebilmesidir. Duygular1 uygun bicimde idare yetenegi, Ozbiling
temeli tstiinde gelisir. Kendini yatistirma, yogun kaygilardan, karamsarliktan,
alinganliklardan kurtulma yetenegini ifade eder. Bu yetenegi zayif kisiler, siirekli

huzursuzlukla miicadele ederken, kuvvetli olanlar ise, hayatin siirprizleri ve
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terslikleriyle karsilastiktan sonra kendilerini daha iyi toplayabilmektedirler
(Goleman, 2000).

Duygular1 yonetme beyni akilc1 zihin yonetiminde tutarak duygulari daha iyi
tanima ve duygusal zihnin devreye girmesini engelleyebilme yetenegidir.
Duygularla etkili bicimde basa c¢ikarak bilingaltina itilmis duygular1 zararsiz hale
getirmek ve an1 yasamay1 bilmek olarak tanimlanabilir (Polat ve Aktop, 2010).

Insanm duygularini bir amag etrafinda toplamas: kendini motive edebilmesi
icin 6nemli bir faktordiir. Duygusal 6zdenetim yeteneginin getirdigi; doyumu ve
fevri davraniglar1 erteleyebilme basariy1 getirecek cok onemli bir 6zelliktir (Onay,
2011).

Insan1 uyandiran bunun yam sira sezgisel diirtiiler olarak gorev yapan hiddet
ve hayal kiriklig1 gibi duygusal diirtiileri vardir. Ozellikle yorgun ve gergin olunan
zamanlarda ortaya ¢ikan; uygun olmayan ve zararl konusmalar yapma istegi; bu his
olustugu anda dikkatin yapici bir yone yonlendirilip tepkinin kontrol edilmesiyle
idare edilmelidir. Aliskanlik haline getirilen diirtiiler iligkilerdeki basariy1r olumsuz

etkilemektedir (Cooper ve Sawaf, 2010).

2.2.4.3. Kendini Harekete Ge¢irmek (Oz-Motivasyon)

Organizasyonlarin varliklarini siirdiirebilmesi icin organizasyon amaclarini
gergeklestirmek tlizere ¢alisan bireylerin ¢alisma enerjilerinin de yenilenmesi gerekir.
Kisinin motive olmasit hedeflere giden yolda 6nemli bir faktordiir ¢iinkii devamlilig
saglar. Orgiit amacina ulasmay1 saglayan en dnemli faktdrlerden olan motivasyon
personelden beklenen davranislarin sergilenmesini saglar. Yoneticiler kisilerin
duygularina etki eden tiim faktorleri goz onilinde bulundurmalidirlar (Avei, 2013).

Istekleri, gereksinmeleri, diirti ve ilgileri kapsayan genel kavram
motivasyondur. Organizmanin faaliyete gegmesini ve uyarilmasini saglayan giidiiler,
organizmanin davranisint belli hedeflere yonlendirmektedir.  Bu iki o6zellik
organizma davraniginda gelistiginde giidiilenmistir (Ciiceloglu, 2011).

Diger bir goriise gore, motivasyon, ¢alisanlarin istekli hale getirilerek verimli

calismalar1 durumunda kisisel ihtiyaglarini en giizel bi¢imde karsilanabilecegine
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inandirilmasidir. Motivasyon; bireyin onceliklerini, islerinin yoniinii belirlemesini ve
belli giidiilerini harekete gecirerek beklenen davranisin sergilenmesini saglar
(Akcadag ve Ozdemir, 2005) .

Belirtilen tanimlara gore; kisinin beklenen davranisi gostermesini saglama,
davranig1 yonlendirme, silirdiirme ve bu davranisi yapmis olmaktan dolayr mutlu
olma motivasyonun temelini olusturan ii¢ temel faktdrdiir. Orgiitlerde uygulanan
motivasyon c¢aligmalarinin temel amaci; bireylerin kendi kisisel gelisimlerine ve
orgiit ¢ikarlarina uygun ¢alismalara yararli olmalarini saglamaktir. Bu calismalara
ragmen herkesi ayni derecede etkileyen motivasyon faktorii ortaya konamayabilir.
Ciinkii bir birey i¢in gegerli olan faktor bir diger birey icin gecerli olmayabilir. Bir
calisan icin itici olan gii¢ bir digeri icin ayni1 etkiyi yaratmayabilir. Iste bu faktorler
bireyin sosyal ihtiyaglarina, egitim diizeyine, toplumsal degerlere gore degisim
gosterebilmektedir (Oriicii ve Kanbur, 2008).

Orgiit ve galisan performansinda énemli rol oynayan motivasyon personelin
beklenen Orgiit amacina uygun davranisi gostermesi i¢in gerekli en 6nemli faktordiir.
Bir yOnetici performansin artmasini istiyorsa c¢alisanlarin isteklerini, duygularini ve
bunlara etki eden tiim faktorleri géz Oniinde bulundurmalidir. Motivasyonun ana
kullanim amac1 c¢alisanlarin en yiiksek derecede performans gosterebilmesini
saglamaktir (Agirbas, Celik ve Biiylikkayikei, 2005).

Yonetici icin en 6nemli faktorlerden biri ¢alisanlarin 6rgiit amaglaria uygun
davranmasidir. Bu davramis degisikligine neden olan duygular sevgi, korku ve
gorevdir. Kisilerin motive sebebi korku oldugunda mecburiyetten, gorev
motivasyonu oldugunda goérevini yapmast gerektiginden; sevgi motivasyonu ile
yapilan isler oldugunda kisiler gorevlerini gercekten isteyerek yapmaktadirlar. Tiim
davraniglarin temeli igsel motivasyondur. Fakat motivasyon her zaman bilingli
ihtiyaclara yonelik olmayabilir, kigilerin motivesinde kisinin farkinda olmadigi
faktodrler olabilmektedir. Insanlar motive ya da demotive olabilmektedir (Ozdemir ve
Muradova, 2008).

Insan karmagsik bir varliktir ve ihtiya¢ duydugu seyler farklilik
gosterebilmektedir. Kisilerin kosul farkliliklarinda hissettikleri degisik ihtiyaclar ve
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ortaya koydugu davranis bicimleri ¢ok yonlii oldugundan kisinin motivasyonun tek
yonlii olmadig1 tam tersi ¢ok boyutlu oldugu gériilebilmektedir. Is gorenlerin ihtiyag
duyduklar1 sosyal ve psikolojik ihtiyaclar bireylerin temel ihtiyaglar1 kadar
onemlidir. Bu ihtiya¢larin énemlerinin farkinda olan; bireylerin motive olabilmesi
icin yeterli ekonomik, sosyal ve iist diizey ihtiyaglar1 okuyabilen yoneticilerin varlig
onem kazanmaktadir. Beklenen davranislarin yaratilmasi i¢in bahsedilen tiim bu
etmenleri iyi analiz edebilen, bireyleri anlayarak etkin iletisim saglanabilecek kisiler
beklenen yonetim basaris1 gerceklestirecektir (Atmaca, 2010).

Motivasyonla ilgili temel kavramlar amac, davranis ve ihtiyagtir.
Incelenmeye en uygun olanmm ihtiyaclar olduguna dair fikir ortaklig
bulunmaktadir. Yoneticilerin gesitli ihtiyaglar1 karsilamaya yonelik bir siire¢ olan
motivasyon siirecinde davraniglarin farkinda olmasi, davraniglar1 analiz edebilmesi
ve insanlarin farkli olabileceginin bilincinde olmasi gerekmektedir. Calisanin
motivasyon diizeyi kendisine saglanilan kazanclarin ve bireysel ihtiyaclarinin
giderilmesiyle dogru orantilidir (Agirbas, Celik ve Biiylikkayike¢i, 2005).

Motivasyon siirecinde ilk olarak bireyin davranis nedeni olan itici giigler
tespit edilmeli ardindan bireyin i¢inde bulundugu c¢evre faktorleri goz Oniinde
bulundurulmalidir. Son olarak da gosterilen davranisin amaclarina yonelik bir hedef
bulunmalidir (Anik, 2007).

Algillama yetisi, caba gosterme, gercek hedeflere adim atma, goreve
odaklanma ve 6zdenetim gibi beceriler motivasyon tizerinde etkisi bulunan en temel
ogelerdir (Dede ve Yaman, 2008).

Insanlar islerini kendileri icin severlerse, calistigi kurumlara da baglanirlar.
Isyerini seven bu calisanlar kendilerine daha iyi is imkanlar1 olan is teklifleri gelse
bile islerinden ayrilmazlar. Yiiksek motivasyon, giiclii bir liderlik i¢in 6nemlidir.
Yiiksek motivasyonlu bir lider diger calisma arkadaslarina da ayni 6zelligi kazandirir

(Goleman, 2000).
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2.2.4.4. Baskalarimin Duygularim1 Anlamak (Empati)

Insanm kendini iletisim kurdugu kisinin yerine koyarak onun duygu ve
diisiincelerini anlayabilme yetisine empati denir. Sozler tek iletisim yolu degildir.
Kisilerin birebir kurduklari iletisimde kelimeler yiizde 7-10, ses tonu yiizde 30-38,
beden dili yiizde 55 - 60’a kadar etkili olabilmektedir. Baskalarinin ne hissettigini
onlar s0ylemeden ses tonu, jest ve mimikler, yani beden dili yoluyla anlamak
empatinin temelidir. Beden dili yardimiyla duygular1 okuyabilme yetenegine sahip
kisiler duygusal bakimdan daha duyarh kisilerdir. Bu yetenege sahip kisiler de
karsisindaki kisileri daha kolay etkileyebilirler.

Duygusal 6zbiling temeli lizerinde gelisen empati yetenegi, insanlarla iliskide
temel beceridir. Empatik kisiler baskalarinin neye ihtiyaci oldugunu, ne istedigini
gosteren belli belirsiz sosyal sinyallere kars1 daha duyarlidir. Bu yetenege sahip
kisilerin insanla ilgili mesleklerde daha basarili olduklar1 goriiliir (Goleman, 2000).

Liderin karizmatik tavrinda, Orgiit uyum siirecine katki saglayacak sosyal
biling unsur larindan en 6nemlisi empatidir. Duygularin paylagimi empatik ¢cabada
onemli bir unsurdur. Etkili liderler kendilerini ¢alisanlariin yerine koyarak uygun
yontemler dahilinde duygu paylasimi cabasinda olmalidirlar. Bagkalarinin bakis
acilarin1 anlayabilmek liderler icin uygulatmak istedikleri davraniglari denetim
altinda tutmalarina yarayan giiclii bir kilavuz sistemi olusturabilmektedir. Liderlik
etkinliginde en Onemli yetkinliklerden biri olan empati, bilimsel calisma ve
arastirmalara sik¢a konu olabilmektedir (Edizler, 2010b).

Empati kuran kisi karsi tarafa bunu dogru iletebilmelidir. Yani, karsi tarafin
hislerinin anlasilmasimnin yani sira bunu dogru ifade edebilmesi de Onemlidir.
Savunmaci olmayan ve farkliliklarin arasinda benzerlik bulmaya ¢alisan dayanigsmaci
bireyler olabilmek empatik iletisim yetilerinin iist seviyeye gelebilmesi i¢in gerekli
ozelliklerdir (Uztug, 2006).

Empati aragtirmacis1 Martin Hoffman’a gore, ahlakin temelleri de empati ile
atilabilmektedir.  Ciinkii ac1 ¢eken veya tehlikede olan insanlarin sikintilarim
paylagsmak yardim etme duygusunu gelistiren seydir. Pek cok ahlaki davranisin

temelinde empati yatar. Empatinin ahlaki eyleme doniistiigii anlardan biri magdur
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olan kisiye duyulan empati ve bu empatinin izleyiciyi harekete gecirebilme
ihtimalinin yliksek olusudur. Kisilerde bulunan empati diizeyinin ahlaki duruslarin
etkiledigine dair bulgular vardir.  Almanya ve Amerika’daki arastirmalarda
diinyadaki tiikenebilir kaynaklarin insanlarin yararina kullanilmasi konusunda
duyarl kisilerin empatik diizeylerinin yiiksek oldugu saptanmistir (Goleman, 2012a).

Insanlar kendileriyle empati kuruldugunda, anlasildiklarin1 ve kendilerine
onem verildigini hissederler. Bunun sonucunda kisi rahatlar ve kendini iyi hisseder.
Arastirmalara gore empatinin kendini agma, toplumsallasma, sosyal duyarlilik ve
toplum uyumu ile pozitif iligkisi vardir. Diger insanlara kisisel duygu ve
diisiincelerini ifade edebilen, toplumla uyumlu ve sosyal duyarliligi yiiksek olan
kisiler ayn1 zamanda empati kurma becerisine de sahiptirler. Yine arastirmalara gore
kaygi, depresyon, cocuklar1 ihmal ve istismar etme ve saldirganlik ile empati kurma
arsinda negatif bir iligki vardir. Yani, kaygili ve depresyon diizeyi yiiksek olanlarin
muhtemelen ilgileri kendilerine yonelik oldugu i¢in, baska insanlarin i¢ diinyalarina
ilgi gostermeleri ve onlarla empati kurma ihtimali diisiiktiir. Yine cocuklara kotii
davranan veya saldirgan olan kisilerin, ¢cevredeki insanlarla empati kurma ihtimalleri

diistiktiir.

2.2.4.5. Tliskileri Yiiriitebilmek (Sosyal Beceri)

Sosyal bir diinyada etkili isler yapabilmesi i¢in kisinin tanimayi, yorum
yapmay1 ve uygun sekilde tepki vermeyi Ogrenmesi gerekir. Kendi ihtiya¢c ve
beklentilerini baskalariinkilerle nasil bagdastiracagina karar vermelidir (Shapiro,
1997). Bunun icin de sosyal beceriye sahip olmasi gerekir. Sosyal beceri,
bagkalarinin duygularini idare etme becerisidir. Bu beceriler popiiler olmanin,
liderligin, kisiler arasi etkilili§in altinda yatan unsurlardir. Bu becerilerini ¢ok
gelistirmis kisiler, insanlarla siirtlismesiz bir etkilesim siirdiirmeye dayali her alanda
basarili olur ve parlak bir sosyal yasam siirdiiriirler (Goleman, 2000).

Goleman’a (2012c) gore; sosyal beceriler, baska bir kisinin duygularinin

ustaca idare edilmesi anlaminda, bazi yeterliliklere temel teskil eder (Goleman
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2012¢). Bu yeterlilikler etki, iletisim, c¢atigma yonetimi, liderlik, degisim

katalizorliigii, isbirligi ve ekip yetileridir.

2.2.4.5.1. Etki

Etkili ikna yontemleri kullanmaya “etki” denir ve sosyal yetilerin temel
yeterliliklerinden biridir (Goleman, 2012c¢). Etki becerilerine sahip bireylerde ikna
yetenegi yiiksektir. Tirk Dil Kurumu sézliigiine gore ikna; “bir konuda birinin
inanmasini saglama” manasina gelmektedir.

Kisinin entelektiiel bilgisi ne kadar iist diizey olursa olsun, ikna yeteneginin
olmasi kisiler arasi iliskilerindeki verimi bir adim 6ne tasiyacaktir. Bu konu en ¢ok
akademik beceriler agisindan c¢esitli engeller asilarak iizerinde ¢alisilan miihendislik,
bilim, tip gibi alanlar i¢in 6n plandadir. Bazi islerde basarili olabilmek icin iist diizey
akademik bilgi gerekse de bu biligsel bilgiler tek basina yeterli degildir. Bu
ozelliklerin yami sira karsi tarafi ikna edebilme yetenegi de bulunmalidir. Bu
yetenege sahip olmayan kisiler, Orgiit amaclarina uygun isler igin gerekli
koordinasyonu kurmakta zorlanir, en verimli olabilecek strateji yerine standart
stratejileri uygular. Kendi bakis acis1 ile calismakta israr eder gelen tepki ve
elestirilere kapali olup o6rgiitte olumsuz etkiye neden olabilirler (Goleman, 2012c).

Duygusal zekd diizeyi yiiksek, kendilerinin ve baskalariin duygularini
etkileme yetenegine sahip kisiler bagkalarinin {izerinde istedikleri etkiyi yaratabilmek
konusunda basarilidirlar. Bagvurulan ise uygun davramisla o ise bagvuran ve
izleyenlerini kendi davraniglariyla etkileyen liderler duygusal zekalarini kullanabilen

kisilerdir (Acar, 2002).

2.2.4.5.2. letisim
Orgiitlerin hedeflerine ulagmasi ve ayakta kalabilmesi igin daha iyi

performans ve is tatmini gerektiginden kisiler arasi iletisim oldukca Onemli bir
faktordiir. Iletisimin orgiit etkinliginde, calisanlarmn hedefine ulasmasinda ve
kisileraras1 koordinasyonun fiizerinde énemli etkileri bulunmaktadir. Kisinin i¢inde

bulundugu duygu ve diisiincelerinin etkisini lizerinden atip insanlarla iletisim halinde
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olabilmesi iist diizey performans gerektirir. Olduk¢a karmasik olan iletisim siirecinin
ayrica belli unsurlar1 bulunmaktadir.

Latincedeki karsiligi “communicatio” olan ve dilimize Fransizcadan gelen
“communication” sozciigiiniin karsiligi iletisimdir. Paylasimi, degis tokusu ve
nitelikli bir etkilesimi igeren iletisim basit bir ileti alisverisinden daha fazlasidir.
Akla gelebilecek her yontemle duygu ve diisiincelerin karsi tarafa aktarilmasina
iletisim denir. Meydana gelen olaylar1 ve gesitli degisimleri birbirine haber veren;
konularla ilgili bilgileri birbirine aktaran ve ortaya cikan problemlere karsi kendi
coziimlerini digerleriyle paylasan bireylerin meydana getirdigi toplum yasami
icerisinde gerceklestirilen duygu bildirisine iletisim denir. Iletisim ileti alis verisi
seklinde karsilikl1 bir durumdur (Cagirci, 2007).

Yonetimin en 6nemli siireci iletisimdir ve orgiitiin verimliligi acisindan en
temel yetenektir. Mesaj iletme, alma-anlama, kabul etme- reddetme gibi faktorlerle
cok boyutlu bir yapiya sahip olan iletisimi diismanlik, korku, gilivensizlik gibi
duygular basarisizliga neden olur. Etkili ve verimli iletisimde 6n plana ¢ikan en
onemli iki faktér benimsenme ve giivendir. Kisinin i¢inde bulundugu duygu ve
diisiincelerinden siyrilip insanlarla iletisim halinde olabilmesi {ist diizey performans
gerektirir. Olduk¢a karmasik olan iletisim siirecini sadece teknikler ve araclar olarak
indirgemek yanilgi olur. Kisiler arasi iletisim aglarin1 olusturmak, iletilmek istenen
mesaj1 1yi anlayabilmek i¢in birlikte bulunulan orgiitsel ortamin dogru anlasilmasi
gerekmektedir (Alkan, 1983).

Giinliik iliskilerde yazili ve sozlii iletisimden daha cok sozsiiz iletisim
kullanilmaktadir. i¢inde bulundugumuz duygular hakkinda yiiz ifadesi, ses tonu,
beden durusu, el-kol hareketleri gibi faktdrler ipucu vermektedir. Kadin-erkek
iligkilerinin kisithh oldugu geleneksel toplumlarda duygular1 “géziin dili” ifade
edebilmektedir. Psikologlara gore giinliik iliskilerde kullanilan iletisimin %85’
sOzsliz iletisim vasitasiyla geriye kalan %15°1 ise soz ile ifade edilmektedir.
(Ciiceloglu, 2011).

Etkili iletisim Orgiitlerde daha iyi performans ve is tatminini sagladigindan

iletisim olmadiginda Orgiitlerin hedeflerine ulasip hayatta kalabilmesi miimkiin
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degildir. Fikir ve diisiincelerin bir kisiden baska bir kisiye aktarilmasina iletisim
denir. Iletisim orgiitteki yapmin diizenli islemesini saglayan bir arag, bireylerin
davranislarma etki edebilen bir tekniktir. Iletisim bir sinir sistemi gibi tiim orgiitiin
biitiinltiglinli saglayan bir olgudur (Atak, 2005).

Yoneticinin is yaptirmak i¢in kullandig1 temel aracglardan olan iletisim orgiit
etkinliginde 6nemli rol oynamaktadir. Y6neticinin amaci ¢alisanlarina neyi ne zaman
istedigini iletisim araciligiyla aktararak baskalarina yaptirdig: isle orgiit amaglarina
hizmet etmektir. Yoneticinin faaliyette oldugu orgiitiin etkinligi iletisimde gosterdigi
basartyla alakahdir. Orgiitte personel arasi uyum, koordinasyon, dayanisma ve
olusturulabilecek 1yi iliskiler aralarindaki temel iletisime baghdir. Bu temel iletisim
ve uyumun saglanmasi giiclii baglarin olugsmasini saglar (Halis, 2000).

Iyi iletisim 6rgiit ¢aliganlarmin hedeflere ulasmasinda bireysel etkinligi saglar.
Sadece etkin iletisim hedeflere ulasilmasinda etken ve verimli ¢alismalari
saglayabilmektedir (Sahin, 2010).

Miisterek bir amag icin bir araya gelen gruplarda iletisim ¢ok 6nemlidir. Bu
gruplarm arasindaki bireyler arasi uygun etkilesim iletisimle saglanir. Orgiitiin
varligin siirdiirmesinde 6nemli bir faktor olan iletisim geriye kalan tiim siireglerde
en dnemli rolii oynar. Orgiitsel iletisim olmadan gerceklestirilmesi istenen hedeflerin
ve ydnetim fonksiyonlarmin gerceklestirilmesi miimkiin degildir. Orgiitiin iletisimde
etkin ve yeterli olmasi ama¢ ve hedeflerin dogru anlasilmasini ve bunlar
dogrultusunda is birligi halinde koordineli hareket edilebilmesini gerektirmektedir
(Durgun, 2006).

Gonderici, algi, mesaj, kanal, alici, geri besleme, giiriiltii olmak iizere yedi
iletisim unsuru vardir. Iletisimin olmas1 igin gereken iki kisiden biri gondericidir.
Kendine ulasan verilere gére mesaj olarak iletilebilecek fikirleri sembole doniistliren
gonderici, bu sembolleri belirli haber kanallar1 araciligiyla aliciya gonderir. Hem
alict hem gonderici igin gecerli bir unsur olan algi, mesajlarin kisilerce
degerlendirilis bicimidir. Algr iletisimin genelinde 6nemli bir yere sahip olan bir
unsurdur ve amaci karsi tarafi yapilmasi istenen davranisa iten faktordiir. Yapilmasi

istenen davranisi olumlu yonden etkilenen en énemli konu génderilen mesajin alict
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tarafindan dogru algilanmasidir. iletisim siirecinin bir diger 6nemli unsuru olan
mesaj gondericinin fikir ve diisiincelerini belirten, alicinin algilamasi i¢in
gonderilmis jest, mimik, konusulan kelimeler, yazili kelimeler gibi sembollerden
olusan her tiirlii iletiye denir. Bu mesajin gonderildigi yola kanal denir. Kanala 6rnek
olarak telefon baglantilari, birebir konusma 6rnek verilebilir. Kanal kisinin beyni ile
bes duyu orgam arasindaki iletisimdir. Kanal yoluyla mesaji alan kisiye alic1 denir.
Alicinin duyu organlariyla anlamasinin ardindan iletisim siireci sona erer. Mesajin
iceriginin algilanip ¢oziilmesiyle geri besleme siireci baglar. Kendine gonderilen
mesaj1 dogru cevaplandirmak amaciyla kendine génderilen mesaja karsilik bagka bir
mesaj hazirlaylp gondericiye iletir. Tiim bunlardan sonra geri besleme siireci de
tamamlanir. Glriiltii haberlesme siireci ilizerinde etkisi olan bir unsurdur ve gonderici
mesaj1 iletmekten yoksun oldugunda giiriiltii yaratabilir veya mesajin iletildigi

semboller yetersizse kodlama siirecinde giiriiltii olusabilir (Eren, 2010; Kogel, 2003).

2.2.4.5.3. Catisma Yonetimi

Iletisimin séz konusu oldugu ve farkli bireylerin bir arada bulundugu
organizasyonlarda catisma olgusu kac¢iilmazdir. Catisma bazi uyusmazlik ve
anlasmazliklar sonucu ortaya ¢ikan durumlardir. I¢inde bulunulan ortama gére sekil
alan catisma bicimleri dogru yonetildigi takdirde orgiit hedefleri dogrultusunda
kullanilabilir.

Bazi teknolojik gelismeler insan iliskileri {izerinde olumsuz etki yaratarak
kisileri bireysellestirmektedir. Bunun sonucunda kurumlarda calisan elemanlar arasi
sorun olarak catisma olgusu meydana ¢ikmaktadir. Calisanlarin performanslariin
arttirilmasi i¢in kurum kisiler arasi ¢atismalari kontrol altinda tutmalidir. Is hayatinda
catisma yonetiminin 6énemi artmaktadir (Ozdemir, 2007).

Catisma en genel anlamda uyusmazlik ve anlagmazliklar sonucu ortaya ¢ikan
etkilesimli bir siire¢ olarak tanimlanabilir. Kisilerin i¢ ve dis kosullariyla sekillenen,
ortamdakilerin performansini olumlu veya olumsuz bigimde etkileyen catisma kisiler

arasi bir dinamiktir. Ttim iliski ve etkilesimlerde ortaya ¢ikabilen ¢atisma kaginilmaz
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bir olgudur. Olumsuz etkilerinin varligina karsin ¢atisma etkilerinin yapicilig1 veya
yikiciligs kisilerin catismay1 yonetebilme becerisiyle alakalidir (Ozdemir, 2007).

Ikna etme, catisma yonetimi ve calisanlari ortak amaglar cercevesinde
toparlayabilme yoneticinin temel enstriimanidir. Duygular1 ayni frekansa getirmek ve
basarili iletisim kurabilmek igin lider kendi duygularmin farkinda olmalidir (Ulker,
2008). Bakis acgilarinin farkliligini anlayarak taraflar1 ortak noktada bulusturabilme
yetisine sahip yoneticiler kisileri konusturarak catigmayr giin yiiziine ¢ikardiktan
sonra aldigr duygu ve disiinceleri grubun ortak idealine yonlendirebilmektedir
(Tuna, 2008).

Isletmenin faaliyet gosterdigi alan ne olursa olsun, yoneticilerin iizerinde
calismast gereken en Onemli konulardan biri ¢alisanlarin basarisini arttirmaktir.
Bunun saglanmast icin isletmenin ¢alisanlarina bireysel destek vermesi ve catismay1
onleyici 6nlemler aliyor olabilmesi gerekirken ¢alisanlarin ise gorevleri i¢in gereken
cabay1 gostermeleri, gorevlerini beklendigi sekilde yerine getirmeleri, talebin
yukselis ve diisiisiine hazirlikli olmalar1 beklenmektedir (Aktas ve Gok, 2010).

Insanlar1 agik¢a dinlemek ve inandirici mesajlarin yollanmasi iletisimdir.
Karsilikl iletisimi giiclii, ¢oziilmesi zor meseleleri dogrudan ¢ozebilen, duygusal
ipuclarim kaydedip acik iletisimi saglayan iyi veya kotii her tiirlii habere hazirlikli
kisiler bu yetenege sahiptirler. Iletisim esnasinda ortaya c¢ikan anlasmazlik
durumlarinda ¢6ziim saglayabilmek ise ¢atisma yonetimidir. Anlasma ¢6ziimiinde
yetenekli olan kisilerin bir 0zelligi de sorunu olusurken saptayip taraflari
yatigtirabilmektir (Goleman, 2012c¢).

Kars1 tarafin hislerini dogru algilayip degerlendirebilmek basari i¢in 6nemli
bir faktordiir. Bu isi en iyi yapanlar karsilarinda bulunan kisinin en ¢ok onemsedigi
noktalar1 ¢ok iyi analiz edebilir ve dnemsedigi konular hakkinda 6diin verirken, daha
az Onemsedigi konular hakkinda karsi tarafin 6zveride bulunmasi i¢in bastirirlar
(Goleman, 2012c).

Aragtirmalar yliksek duygusal zeka diizeyine sahip yoneticilerin, c¢alisanlar

aras1 catigmalari, listesinden gelinmesi gereken her tiirlii kosulu, kar potansiyeli olan
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iliski ya da etkilesimleri duygusal zeka diizeyi diisiik olanlara oranla daha iyi, daha
kolay degerlendirip kavrayabildigini gostermektedir (Kaya ve Kozak, 2006).

Catisma hangi departman veya hangi kisiler arasinda olmus olursa olsun,
catigmalarin etkili yonetimi dogru tespit ile miimkiindiir. Calisanlarin yararh
yoOnlerinden en iist diizeyde yararlanilirken zararli yonlerinin en aza indirilmesi etkin
caligsma yonetimini gerektirmektedir (Akkirman, 1998).

Yoneticilerin  ¢alisma ortamlarinda dedikoduyu Onleyen davraniglar
sergilemesi ve konu hakkinda calisanlar1 uyarmasi ile 6rgiit ortamindaki ¢atismalarin
azalmasi ve g¢alisanlarin birbirine giliveninin artmasi saglanabilir (Bektas ve Erkal,
2007).

Orgiit icinde iletisim eksikliginden kaynaklanan catigmalarin azalmasi icin
yoneticilerin uyum konusunda yeterlilikleri artmalidir. Yoneticilerin uyumluluk ve
iyimserlik dereceleri arttikca Orgiitte degisik statii ve kademeye sahip kisilerin
olusturdugu gruplarin birlikte ¢alisabilmesi durumu ayni 6l¢iide artar (Tuna, 2008).

Orgiit etkinligi icin belirli bir diizeyde ¢atisma olmasinin istenen bir durum
oldugu arastirmalarda ifade edilmektedir. Catismalarin iyi yoOnetimi; orgiitlerde
yenilik, degisim ve yaraticilik gibi akimlarin motive olmasini, yeni fikirlerin ortaya
cikmasini, iiyelerin iliski ve iletisiminin gelisimini ve Orgiitsel yardimlagmanin
artmasina katki saglayip Orgiit lizerinde olumlu etki olusturmaktadir. Tiim bunlar
etkin yonetilen ¢atismalarin orgiit ilerlemesine ve gelisimine katkida bulunduguna en

onemli isarettir (Akkirman, 1998).

2.2.4.5.4. Liderlik

Liderlik hakkinda farkli kaynaklarin iizerinde yogunlastig1 bir 6zellik vardir ki
bu da bagkalarinin duygularini etkileyebilme o6zelligidir. Bir lider beraberinde
calistig1 kisileri belirlenen hedefler dogrultusunda yonlendirebilmeli ve ikna edici
olabilmelidir. Lideri izleyenlerin deger ve inanglar1 liderin stratejisini olusturursa
kisilerin gorevlerini en iyi sekilde bagsarmasi saglanabilir.

Ik olarak 19. yiizy1l baslarinda ingiliz parlamentosunun kontroliinii ve politik

etkisini konu alan yazilarda kullanilmaya baslanan liderlik kavraminin asil ortaya



35

cikist 1300’10 yillara kadar uzanmaktadir ve uzun zamandir iizerinde g¢alisilan en
popiiler konulardan biridir (Akbaba ve Erenler, 2008).

Liderligin birka¢ taniminin yapilmasi gerekirse; liderlik, sosyal hareketlerin
dogru kontrolii siirecinde ¢alisanlar arasinda tek kisinin 6n plana ¢ikmasidir. Bagka
bir tanimda liderin ¢alisanlarimi  Onceden belirlenmis yol haritas1 {izerinde
yonlendirebilmesi ve ikna edebilmesidir (Celik ve Siinbiil, 2008). Eren’e gore
liderlik: “Bir grup insami belli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglar
gergeklestirebilmek icin onlar1 harekete gecirme bilgi ve yetenekleri toplamidir.”
(Eren, 2010). Diger bir tanima gore, izleyicileri amaglar dogrultusunda harekete
gecirme, kendinde bulunan samimiyeti karsi tarafa ulastirabilme, farkli ortamlarda
ortaya ¢ikan davraniglara farkli anlamlar yiikleyebilme yetenegidir (Bakan ve Bulut,
2004).

Farkli kaynaklarin belirttigi tanimlara goz atildiginda liderlik siirecinin
temelinde baskalarinin duygularin etkileyebilmek yatar. Liderlerin bagkalarin1 neden
ve nasil etkiledigi, bu etkilemede hangi fonksiyonlarin rol oynadigi ve bagkalarim
etkilemede liderlerin hangi gilic kaynaklarim1 kullandiklar1 son yillardaki
arastirmalarin liderlik ile ilgili konulart olmustur. Liderlik oOrgiitiin degisik
kademelerinde olabilmektedir, lider vasiflarina sahip olabilmek icin resmi yetkilerde
ve iist diizeylerde gérevli olmak gerekmemektedir. Onemli olan kisileri pesinden
stiriikleyerek belirlenen amaglar dogrultusunda izleyicileri dogru yonlendirebilmektir
(Demir, Yilmaz ve Cevirgen, 2010).

Liderlik davranisinda temel amag c¢alisanlarin faaliyetlerini etkileyebilmektir.
Orgiitiin hedeflerine ulasmasi, faaliyetlerin etkilenmesinin calisan davranislaria
yansimasiyla miimkiindiir. Liderin stratejisi, davranislari, taktikleri orgiitte bulunan
izleyicilerinin deger, inan¢ ve davraniglarini bunlarla beraber kisilerin gorevlerini en
iyi bi¢imde basarmasini ve uyum i¢inde davranmasimi da saglamaktadir.
Calisanlardan beklenilen davranigin yerine getirilmesi i¢in liderin ortaya koydugu
davraniglarin, izledigi stratejilerin ¢alisanlarin géziinde etik agidan dogru algilanmasi

onemlidir. Liderlikte etigin bireysel ve durumsal belirleyicileri {izerine bazi
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arastirmalar olsa da, etik liderlik davranisinin bireysel davramisi etkileyip
etkilemedigi tam olarak ortaya ¢ikarilamamistir (Arslantas ve Dursun, 2008).

Bir lider, grubun genelinde etkin olan duygu akimlarini ¢ok iyi goézlemler ve
degerlendirir ve kendi davranislarinin bu duygu akimlar1 iizerinde ne kadar etkili
oldugunu irdeleyebilir. S6z ile ifade edilmeyen bu hisleri sezmek, grup adina dile
getirerek onlara anlasildigini  gosteren davranislarda bulunmak liderin giliven
kazanma yontemlerinden en 6nemlisidir. Lider orgiitte bulunan duygusal durumun
ana kaynagidir ve sahip oldugu deneyimi ayna gibi yansitir. Liderin kendini
izleyenlere yansittigi heyecan c¢alistigi tiim kisilerin bu duyguya siiriiklenmesini
saglayabilir, liderlik gereken duygu iklimini yaratmaktir. Liderin Orgiit iginde
izlenilen kilavuz olabilmesi i¢in bu duygu aktarimi gereklidir ve ¢alisanlarla beraber
rotanin belirlenmesinde 6nemli rol oynar (Goleman, 2012c).

Liderin davranis1 kendisi izleyen kisi ve beraber calistig1 grupla iliskilerindeki
tutumuyla ilgilidir. Orgiit amaglarinin yerine getirilmesinde calisanlarin {izerine
diisen gorevleri yapmasi ve yapimnin bir parcasi haline gelmesi yoneticilerin ortaya
koyduklar1 liderlik davraniglariyla alakalidir. Bu da bu konunun pek ¢ok arastirmaci
tarafindan ele alinmasini saglamis ve literatiire liderlik davranislariyla ilgili pek ¢ok
siniflandirma katmistir. Liderlik davranis1 genellikle insana ve ise odakli olarak iki
temel gurupta incelenmistir (Tas ve Onder, 2010).

Iyi liderler vasat liderlere gdre daha sik ortalikta dolanir ve calistiklari
kisilerin aileleri ve kisisel konulariyla ilgili sorular sorarlar. Ayrica calisanlarinin
hayatlarinda olan gelismelerden haberdar olmak istedigini hissettirerek iletisimin
kolay oldugu bir agiklik sistemi olustururlar. Bu ¢ift yonlii kanal iletisimin
siirekliligini ve tiim diizeydeki insanlarin istlerini silirekli bilgilendirmesini saglar
(Goleman, 2012c).

Onemli hicbir sey tek basina yapilamayacagindan paylasma ve is birliginin
saglanmast cok Onemlidir ve bu 6nemli gbrev liderligin temel islevidir. Liderin

esinlenme ve grup lyelerini ortak amacla harekete gecirmesi en temel gorevidir

(Ulker, 2008).
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Ekip calismasi, yon belirleme, vizyon olusturma, ise uygun ekipler kurabilme,
yetki ve sorumluluk devri liderlikte 6nemlidir. Ayrica bu liderlik farkli bakis agilar
da getirir. Degisim odakli liderlikte calisanlarin kapasitelerini gelistirmek i¢in onlara
firsat saglamak, calisanlarin farkli bakis agilart olusturmasini saglamak temel
ozellikleridir. Liderler ortada olan durumla miicadelede, risk almada ve yetki
kullanmada izleyenlerini cesaretlendirir. Calisanlarin duygu, diisiince, inang ve
degerlerinin  doniistiiriilmesi onlarin  beklenilenin ¢ok iizerinde performans
sergilemesini saglar. Bu sekilde uygulanan liderlik davranisi ¢alisanin takipgi
olmasindan ¢ok kendi gorev ve sorumluluklarini yonetebilmelerine olanak saglar
(Tas ve Onder, 2010).

Yaraticilig1 orgiite yerlestirebilecek kisiler liderlerdir. Orgiit icinde var olan
yaraticilig1 agiga ¢ikararak bununla ilgili gerekli yol haritasini olustururlar. Liderler
izleyicilerinin yaraticiliklarini dogrudan veya dolayli olarak etkileyerek yararh
fikirlerle gelenlere destekleyici ve cesaret verici davraniglar gostererek onlari tesvik

ederler (Cengiz, Acuner ve Baki, 2010).

2.2.4.5.5. Degisim Katalizorliigii

Degisim katalizorliigii degisimi baslatmak veya yonetmek anlamina
gelmektedir. Bu yeterlilige sahip olan bireyler degisimin gerektigi alanlarin farkinda
olup degisime engel durumlar1 ortadan kaldirarak degisimi saglayan ve degisimi
savunan kisilerdir. Etkili degisim liderleri yliksek 6zgiivene sahip, orgiit i¢i politik
iligkileri sezgilerine gore yonlendirebilme, yliksek diizeyde etkileyebilme, baglilik ve
yuksek diizey motivasyon Ozelliklerini tasimaktadir. Liderler yeni fikirleri ve ¢alisma
tarzin fark edebilirler ama genellikle yeniligi baslatan olmazlar, mutlaka yenilik¢i
olmalar1 gerekmez. Degisim siirecinde olan Orgiitlerde geleneksel ydnetim
yetmeyecektir. Doniisiim siirecine giren orgiitlerde karizmatik liderlere ihtiya¢ vardir

(Goleman, 2012c).



38

2.2.4.5.6. Isbirligi

Organizasyonlardaki verimliligin siirekliligi a¢isindan, ¢alisanlarin is
devamliligi, baska calisanlarla uyumu ve is birligi biiyilk Onem tasimaktadir.
Calisanlar aras1 yardimlagma ve is birligi isletmenin biiyiik amaglarma katkida
bulunmaktadir.

Is basarisini etkileyen en énemli boyutlar yardimlasma, paylasma ve is birligi
gibi davranislardir. Bu davranis kaliplarinin isletme yoneticileri tarafindan isletmenin
verimliliginden daha dnemli olarak degerlendirilmesi de s6z konusudur. Verimliligin
siirekli gelisebilmesi i¢in ¢alisan devamliligi baska calisanlarla uyumlu olma,
dayanigma ve is birligi biiyilk 6nem tasimaktadir. Bu davranig bigimleri ortak biling
is giiclinii bir arada tutar. Yapilan aragtirmalar askeri kurumlarda asker etkinliklerinin
teknik beceri sahibi olmaktan ziyade is birligi, arkadaslik, dayanigsma ve motivasyon
gibi tamamlayict duygusal zeka yetenekleriyle yakindan ilgili oldugunu ortaya
cikarmustir (Acar, 2001).

Ilgi, yapmamiz gereken seylerin sorumlulugunu iistlenmemizi saglayan ve
kurumsal vatandas olabilmenin ifadesidir. Is arkadasina yardim etmek i¢in zaman ve
caba harcamaya en hazir insanlar ilgili olanlardir. Bu kisiler kendi islerine
odaklanmaktan ziyade orgiitiin daha biiyiik hedeflerine katkida bulunabilmek icin

grup olarak isbirligi yapabilmenin dneminin farkindadirlar (Goleman, 2012b).

2.2.4.5.7. Ekip Yetileri

Giliniimiizde isletmelerin bireysel yeteneklerin yani sira tiim ¢alisanlarin sahip
oldugu yetenek ve yaraticilik yetilerine gereksinimi vardir. Isletmelerin sahip oldugu
bireysel ve grup yetileri i¢inde bulunduklar1 rekabet ortaminda avantaj saglar bu
nedenle isletmeler her kademeden her diizey calisandan dogru yararlanma
gereksinimi duymaktadir. Bireylerin duygusal zeka yeteneklerine sahip olmasinin
sagladig1 avantajlarin tiimii ekiplerin duygusal zeka yetenekleri i¢in de gegerlidir.
Ekip caligmasi yapilmak istenen ortak istegi ve giicii saglar.

Giiniimiizde isletmeler, isletmecilerin veya yoneticilerin bireysel ¢abasindan

cok tiim calisanlarin sahip oldugu yetenekler ve yaraticilik yetilerine ihtiyag
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duymaktadir. Temel is siireglerinin stirekli gelistirilmesi rekabet avantaji saglar bu
nedenle isletmeler her kademeden her diizey calisandan dogru yararlanma
gereksinimi duymaktadir. Gelecegin isletmeleri ¢alisanlarinin yaraticiliklarini dogru
kullanabilme becerisiyle dogru orantili olarak biiyliyecek veya yok olabileceklerdir.
Insan gruplarindan ekip olarak sz edilebilmesi igin o ekip iiyelerinin bazi temel
Ozelliklerinin bulunmasi gerekir. Disiplin altina alinmis eylemler s6z konusu
oldugunda insan gruplar1 ekip niteligi kazanabilmektedirler. Ekipler ortak amag
belirlemeleri, hedef konusunda goriis birliginde olabilmeleri, ortak bir calisma
yaklagimi belirleyerek birbirlerini tamamlayicit ¢alismalarda bulunmak agisindan
gruplardan ayrilirlar. Ayrica gruplarda giiclii bir liderlik 6zelligi gerekirken ekiplerde
liderlik doniisiimlii olarak yapilmaktadir (Cetinkaya, 2009).

Kararlarin dogrulugu agisindan kurulusun bir birimi olarak kararlar alinmadan
once konunun cesitli yonlerden irdelenmesi, kararlarin dogrulugu agisindan oldukga
onemlidir. Bu tarz calisma sonucu ekip iiyeleri konulardan haberdar, sonradan
gelisebilecek durumlara hazirlikli ve birbirleriyle iletisim igerisinde olabileceklerdir.
Is birligi ile yapilan tiim ¢alismalarda temel sart diizenli bilgilendirme sistemidir.
Ortak amac i¢in ¢alisan her ekip tyesi diizenli olarak ve aym diizeyde
bilgilendirilmelidir (John, 1995).

Bireylerde bulunan duygusal zekanin 6nemi ekiplerin duygusal zeka diizeyi
icin de gecerlidir. Ekiplerde duygusal zeka becerilerinden her biri birbirinin iizerinde
geliserek bir tiir devamlilik olusturur. Ekip iiyelerinin 6zbilingli davraniglar1 grubun
gereksinimlerini dogru degerlendirmelerini ve birbirlerine empati ile yaklagmaya
egilimli olmalarin1 saglar. Ekip {iiyelerinin empati davraniglari calisma sirasinda
olumlu havay1 saglar ve bunu siirdiiriir. Bunun yami sira dis diinya ile ve kendi
aralarinda olan iligkileri etkili yonetebilirler. Ekibin sosyal bilince sahip olmasi
orglitlin baska boltimlerle etkili iletisimini saglar (Goleman, 2011).

Ekip calismasinin en biiyiik getirisi yapilmak istenilen ortak istegi ve o giicii
saglamasidir. Bu giicii saglayan bir ekipte bireyler daha kaliteli ¢iktilar saglarlar. Bu
sinerjinin olugmasi i¢in kisilerin fikir aligverisinde bulunabilmesi, birbirlerinin

hatalarini diizeltebilmesi; problem olustugu anda ¢6zebilmesi gerekmektedir. Olusan
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sinerjiden isletmenin ve yoneticilerinin dogru faydalanabilmesi icin ekip iiyelerini
birbirini tamamlayan yeteneklere sahip kisiler arasindan segebilmeleri
gerekmektedir. Yaratilan bu sinerji ile beraber orgiit amaglarima uygun olumlu
sonuglar alabilmekte ayni zamanda c¢alisan motivasyonuna olumlu bigimde

yansimaktadir (Cetinkaya, 2009).

2.3. is Doyumu Tanim ve Onemi

Is doyumu kavrami farkli arastirmacilar tarafindan cok farkli sekillerde
tanimlanmaktadir ve {izerinde herkesin anlagsmaya vardig1 evrensel bir tanim
bulunmamaktadir.

En kisa tanimiyla is doyumu, isten duyulan memnuniyet olarak ifade
edilebilir. Is doyumu konusundaki ¢alismalarin, bir gériise gore Taylor ve Gilberth
tarafindan, Birinci Diinya Savasi yillarinda, fabrikada en iyi, en az stres ve yorgunluk
yaratacak ¢alisma metodunun arastirilmasi ile basladigi kabul edilir. Ingiltere'de
savas yillar1 icinde “Industrial Fatique Research Board” tarafindan cok genis
kapsamli arastirmalar yapilmistir. Gergcekte is¢iye is doyumunun saglanmasi
amaciyla yapilan arastirmalar 1920'lerde Amerika'da Elton Mayo ve arkadaslariin
Chicago-Western Elektrik Isletmesi’nde yonettizi Hawthorne ¢alismalar ile
baslamistir. Hawthorne arastirmalari tatmin olmus is¢inin daha ¢ok iiretim yapacagi
tezinden hareket ederek, baslangigta klasik teorinin bir uygulamasi olan fiziki
faktorleri incelemekle baglamis, fakat aragtirmalar siiresince, sosyal faktorlerin is
tatminine ve boylece liretime etkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Grup olusturma,
grupta arkadaglik ve sevgi baglarinin gii¢lii olmasi, iistlerin davraniglarinda meydana
gelen olumlu yonde degismelerin isciler lizerinde isletmeyi ve iistlerini benimseme
duygusu yaratmasi, isletmeyi bir aile ve is goreni onun bireyleri kabul etme, o aileye
ait olma duygusu, ¢aligma ortaminin beseri havasini degistirmis ve siirekli verimlilik
artiglarinin olugmasina neden olmustur (Kogel, 2003).

Hoppock’a (1935) gore is doyumu, “bireyin ictenlikle ‘ben isimden

memnunum’ demesine sebep olacak psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel kosullardir”.
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Locke (1976) ise is doyumunu, “kisinin kendi isini ve is deneyimlerini
degerlendirmesinin sonucunda ortaya ¢ikan keyifli ya da olumlu duygusal durum”
olarak tanimlamistir.

Ilies ve Judge’a (2004) gore is doyumu, “bireyin is ortaminda maruz kaldigi
uyaranlar ile onlara verdigi cevaplar arasindaki iligskiye yon veren, isle ilgili ortiilii
degerlendirme egilimidir”.

Insan hayatinda 6nemli bir odak noktasi olan is giindelik yasamin da biiyiik
bir kisminm1 kapsamaktadir. Bireyin basarilara ulasarak ruhsal doyuma ulasmasi ve
kendini var edebilmesi i¢in gerekli olan is hayati sadece maddi imkanlara ulasmakla
sinirl kalmamalidir, ¢iinkii insanlar yetenekleri dogrultusunda yonlendirilerek takdir
gormek, kendini degerli ve ise yarar hissetmek isterler. Bunu saglamanin yolu ise
yapilan is gereksinimleri ve ihtiyaclarinin onu yapan kisilerle uyumlu olmasidir. Bu
uyum is tatminini dogurur (Berber, 2011).

Ise yonelmeyi saglayan en énemli etken is tatminidir. Is tatmini saglanmis ve
is tatmini saglanmamis bireyler arasinda davramig farkliliklar1 oldugu ortaya
cikmustir. Ise kars1 olusturulan olumlu tutum bireyin &ncelikle kendi mutlulugunu
arttirir. Yeterli is tatmininin saglanmasi bireyin isine baglanmasini ve isten ayrilma
niyetinin ortadan kaldirilmasini saglayarak organizasyon adina olumlu sonuglarin
ortaya ¢ikmasini saglayacaktir (Cam vd., 2005).

Is tatmininin yeterli diizeye ulasamamasi veya is tatmininin saglanamadig1
durumlarda organizasyon ve yoneticilerin bir dizi olumsuz davraniglarla kars1 karsiya
kalmasi s6z konusu olabilir. Olusturulan olumsuz tutumlar sonucu ortaya ¢ikan
davranigsal sonuclar; yiiksek is giicli devir orani, verimsizlik, beklenilenin iizerinde
devamsizlik, isletmeye karsi sadakatsizlik, yabancilagsma, stres ve orgiite zarar ¢ikma
olarak karsimiza cikabilir (Keser, 2006).

Cesitli beklentilerle girdigi kurumda beklentilerinin karsilandig1 6Slgiide
bireyin memnuniyeti ve is performansi artmaktadir. Bireyin verimliliginin ve buna
bagl olarak is performansinin artmasi isletmenin verimlilik ve performansini da
olumlu yonde etkilemektedir. Bu durumda ¢alisanlarin verimliligini ve performansin

en iist dlizeye ulastirmak icin bulunduklar1 is yeri ortaminda is tatmininin saglanmasi
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ve bireyin hayal kirikligina ugratilmamasit Onemlidir. Bireyin is tatminsizligi
yasamast durumunda diisiik performans, oOrgiitiin hedeflerine belirlenen zamanda
ulagilamamas1 gibi sikintilar bas gosterebilmektedir. Bir ¢alisanin ne kadar mutlu
oldugu is tatmininin de bir gdstergesidir. Is tatmini bireyin kendisi tarafindan
sekillendirilen ve icerisinde calisanla ilgili his, duygu ile tecriibeleri barindiran bir
kavramdir (Erdil, Keskin, Imamoglu ve Erat, 2004).

Tiim bunlarin 151¢1nda is doyumu, kisinin isinin ve iginin getirdigi sartlarin
etkisine iliskin olusturdugu algilar ve karsilik olarak verdigi duygusal yanittir.
Calisanin is ortaminda kazandig: is tecriibelerinin kendi lizerindeki biraktigi olumlu
etkidir. Gerekli is doyumunu isinde bulan kisiler isine ve is ortamina karst olumlu

tutuma sahip olacaklardir.

2.3.1. is Doyumu Kuramlan

Yapisal orgiit ve yonetim kuramlarina gore, orgiitiin fiziksel ¢aligma konulari,
calisana saglanan 6deme ve fiziksel calisma olanaklari, calisanin isten tatminine
yetecek icerigi olusturmaktadir (Erdogan, 1991).

Davranigsal orgiit ve yonetim kuramlarina gore, calisanin isten tatmini icin
iyl diizenlenmis yakin arkadaglardan olusan kiime ¢alismasi, iist yonetimin
onderligine dayanan denetim ve ast iliskilerinde dost¢ca davranmak yeterlidir. Daha
sonra, bunlara c¢alisanin beceri, yeterlilik ve sorumlulugunu gelistirecek olanaklarin
saglanmasi; ona isine iligskin sorunlara kars1 savagim verecegi bir ortamin yaratilmasi
da isten tatmin saglayacak igerik olarak eklenmistir.

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
arastirmuglardir. Is tatmini Maslow’un “Ihtiyaclar Hiyerarsisi”, Hertzberg’in “Cift
Etmen Teorisi”, Vroom’un “Ihtiyaglar1 Karsilama Teorisi” gibi baz1 teorik gerceveler
kullanilarak agiklamaya calisiimaktadir. Is tatmininin teorik ¢ercevesine dair
perspektifler cok genis olsa da, Amerikan isletmeleri tarafindan uzun siiredir popiiler

kabul edilen iki yaklasim Frederick Herzberg ve Abraham Maslow (1971)’un
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yaklagimlaridir (Villard, 2004). Bu yaklasimlar1 da i¢ine alan genel is doyumu

kuramlar1 igerik ve siire¢ kuramlar1 olmak {izere iki ana kategoriye ayrilabilir.

2.3.1.1. icerik (Kapsam) Kuramlari

Kapsam teorileri, kiginin i¢inde bulunan ve kisiyi belirli yonlerde davranisa
yonelten faktorleri anlamaya 6nem vermektedir. Bu teorilerin varsayimi sudur: Eger
yonetici, kigiyi belirli sekillerde davranmaya zorlayan faktorleri anlayabilirse bu
faktorlere hitap etmek yoluyla kisiyi daha iyi yonetebilir. Yani, onlar1 6rgiit amaglari
dogrultusunda davranmaya sevk edebilir (Kogel, 2005).

Bu kuramlar insan gereksinimlerinin, orgiitsel ortamdaki gergek davranisin
arkasindaki hareket ettirici giicli olusturdugunu tartisirlar. Bir baska deyisle igerik
kuramlari, is gdreni hangi gereksinimlerin giidiiledigini belirlemeye calisirlar. Igerik
kuramlar1 i¢inde en iyi bilinen ve insan gereksinimlerini bir diizen ig¢inde kapsamli

bir bigimde ele alan kuram, Maslow Kurami'dir (Hoy ve Miskel, 1987).

2.3.1.1.1. Maslow Kurami (fhtiyaglar Hiyerargisi)

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi bireylerin ihtiya¢ ve arzularini anlamak igin
temel bir yap1 ortaya koymaktadir. Bu teori yiiksek istek seviyelerine ulasmadan
once belirli ihtiyaglarin karsilanmasit gerektigi diislincesiyle olusturulmustur.
Beslenme, giyim, barinma gibi ihtiyaglar hayatta kalmak i¢in karsilanmak
zorundadir. Giivenlik, ait olma, sevgi, kendine saygi, statii ve kendini gergeklestirme
ise daha kompleks istekler icerisine dahil edilmektedir. Gruneberg, Maslow’un
teorisini c¢alisanlarin is tatminine dair baz1 bulgular saglamak i¢in kullanmistir. Bu
caligmada, diisiik profil tipi mesleklerde ¢alisan bireylerin 6deme ve giivenlik
faktorlerinden daha ¢ok motive olduklari, yiiksek profil tipi mesleklerde ¢alisanlarin
ise temel ihtiyaclar1 karsilandiktan sonra daha iist siradaki ihtiyaglarini karsilamakla

daha ilgili olduklar1 goriilmiistiir (Gruneberg, 1979; Akt: Worrel, 2004).
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* Yaptigi ise anlam katabilmek
* Varolus sebebini bulmak ve bu yonde gelismek
* Kurumun sundugu gelisim imkéanlari, yapict
geribildirim
Kendine giiven ve * Takdir edilmek, saygi gérmek, taninmak
0zsayg1 * Birey olarak dnemsenmek
Sosyal baglilik ihtiyacinin * Ait olmak, aile gibi bir i ortami,
kargilanmasi yakinlik, duygu
Giivende olmak ihtiyaci * Barinmak
Fiziksel ihtiyaclar *Yemek, igmek, nefes
almak vb.

Sekil 2.1. Maslow 'un ihtiyaglar hiyerarsisi (Kaynak: www.fundaerdemir.blogspot.com)

Maslow’un is tatmini perspektifi, kendisine ait ihtiyaglar hiyerarsisi modeline
dayanmaktadir. En temel ihtiyag¢ biyolojik ve fizyolojik ihtiyaclardir. Bunlar oksijen
ve sudur. Bu hiyerarsideki diger ihtiyag¢ gilivenliktir ve bunu sevgi, ilgi, ait olma hissi
vurgusu ile sosyal ihtiyaclar takip eder. Giivenlik diisiik seviyeli bir ihtiya¢ 6rnegidir.
Bu faktor is glivenliginin etkileri ve bu etkilerin is tatminine katkisin1 agiklamaya
yardim eder. Ego ya da saygi gérme ihtiyaglar1 diger basamaktir ve kendine saygi ve
bagkalarindan goriilen saygiya odaklanir. Son ihtiyag biitiin bireylerin en son ¢abasi
olan kendini ger¢eklestirmedir. Maslow kendini gerceklestirme ve kendine sayginin,
baz1 bireylerin islerini yaparken elde ettikleri i¢gsel 6diil duygusuyla iliskili oldugunu
diisinmektedir. Ek olarak kendini gergeklestirmenin kisini kendisini ise vermesine
yonelik insanlar1 motive eden temel faktorlerden biri olduguna inanilmaktadir
(Villard, 2004).

Maslow, bireyin halihazirda duydugu ihtiya¢ tamamen tatmin edilmeden,
hiyerarasik siranin daha {istlindeki ihtiyacin pesinde olmayacagini diisiinmektedir ve

bu duruma prepotensi adi verilmektedir. Maslow’a gore kendini gerceklestirme tiim
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bireyler i¢in en son hedeftir. Literatiirde is tatmini iizerine yapilan bazi ¢aligmalar bir
kistm bireylerin isten beklentilerini ifade eden problemlere sahip olduklarini
gostermektedir. Bunun sonucunda da igverenler bireylerin istediklerini sdyledikleri
seyi goz ardi1 etmekte ve bunun yerine, mevcut sartlarda ¢ogu insanin ne isteyecegine
dair yonetici diislincelerini esas alan kararlar vermektedirler. Siklikla bu kararlar,
prepotensi faktoriinii de igine alacak sekilde Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine
dayanmaktadir. Kisi oOrgiit yoluyla gelisme gosterdikge, isveren Maslow’ un
siralamasindaki daha yiiksek ihtiyaclar1 tatmin etme firsatlari sunacaktir. Bu
perspektife gore, tam tatmine neredeyse hi¢ ulasilamaz ve kisinin ihtiyaci tatmin

edildikten sonra daha iist siradaki ihtiyaglar karsimiza ¢ikacaktir (Villard, 2004).

2.3.1.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Frederick Herzberg, Maslow’un ge¢mis ¢alismalarini temel alarak essiz ve
heyecan verici bir motivasyon teorisi ortaya koymustur. Bu teoriye motivasyon —
hijyen teorisi, cift faktor teorisi veya ikili faktor teorisi adi verilmistir. Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde oldugu gibi, bu teoride de kisileri motive eden
faktorlerin neler oldugu bulunmaya g¢alisilmistir. Bu teori, kisilerin kendi iglerinde
tasidiklar1 enerji kaynaklarina yonelmek yerine, kisileri olumlu veya olumsuz olarak
etkileyen ¢alisma kosullarinin neler olabilecegi iizerinde durur (Erkog, 2007).

Herzberg c¢alisma ortaminda kisiyi tatmin eden faktorleri “motive edici
faktorler”, tatminsizlige yol acan faktorleri de “hijyen faktorler” olarak
smiflandirmistir. Bu sekilde kategorize edilen bu baslhiklardan tatminsizlige sebep
olan faktdrler, politika ve yoOnetim, bireyin arkadaslariyla ve yonetimle iliskileri,
calisma sartlari, is giivenligi ve ddemeler, kisiler arasi iliskileri, caligsma sartlarini,
maasi ve yonetim tarzini i¢ine alir. Tatmin ediciler ise; basari, sorumluluk, gelisme,
ise ilgi ve tanimaya ek olarak isin kendisini i¢ine alir. Tatmin ediciler kisinin ne
yaptigt ile ilgili iken, tatminsizlige sebep olan faktorler icinde bulunulan durumla

ilgilidir (Herzberg, 1959).
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Tablo.2.1. Herzberg in ¢ift faktor kurami ( Kaynak: www.slideplayer.biz.tr)

HERZBERG MODELI
Herzberg is ortaminda motive edici ve durum koruyucu (hijyenik) etmenleri
ayirmistir.
Motivatorler Hijyen Faktorler
(Giidiileyici Etmenler) (Koruyucu Etmenler)
Basari Isletme Politikas1
Taninma Amirlerle Tliskiler
Terfi etme Denetim
Isin Kendisi Ucret
Sorumluluk Is Giivenligi
Gelisme Fiziksel Calisma Kosullari
VARLIGI BIREYI GUDULER. VARLIGI GUDULEME UZERINDE
YOKLUGU DOYUM UZERINDE | BIR ETKI YARATMAZ. YOKLUGU
ETKI YARATMAZ DOYUMSUZLUK YARATIR

Is tatmininin ¢ift etmen teorisi tatmin ve tatminsizligin zit kutuplar olarak
degil, ayr1 ve farkli yapilar olarak kavramsallastirilmasi gerektigini ifade etmektedir.
Cift etmen modeli, motivasyonu, is tatminsizligine degil, is tatminine (basari, tanima,
gelisme, biiylime ve sorumluluk vb.) baglamaktadir. Bu teori ¢alisanlarin iginde
motive oldugu ve kendilerini motive etmedikleri bir tatmine dayanmaktadir
(Herzberg, 1959).

Cift etmen teorisi is tatmini ve tatminsizliginin farkli kaynaklardan ortaya
ciktigini ve tatminsizligin isin kendisinden ziyade, isi c¢evreleyen sartlarla iligkili
oldugunu ileri siirmektedir. Bu teori, is tatmininin motive edici ihtiyaclardan
kaynaklandigini ama tatminsizligin kaynagini hijyen ihtiyaclarindan aldigim
savunmaktadir. Bu teoriyle taninan Herzberg is tatmini ve ek is davranislar1 arasinda
bir baglant1 bulmus ve bu bulgu onun ve arkadaslarinin ¢ift etmen teorisini literatiire

kazandirmasina neden olmustur (Greenberg ve Baron, 2003).

2.3.1.1.3. McClelland Basart Ihtiyact Kurami
Motivasyon ve i tatmini arasindaki iliskiyi agiklayan teorilerden biri de Mc.

Clelland’1n gelistirdigi basari ihtiyaci teorisidir. Aslinda bu teori Maslow'un saygi
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gorme ihtiyacina benzemekle beraber, bireysel motivasyon unsuru agisindan daha
kapsamli olarak ele alinmistir (Kaynak, 1990).

McClelland, insan ihtiyaclarina sosyo-psikolojik yonden oldugu kadar
toplumsal acidan da yaklasmis, insanlarin mesleklerinde en iyi olma ve miikemmeli
arama tutku ve duygularinin altinda basari ihtiyacinin sakli oldugunu savunmustur.
Bu nedenle, insan ihtiyaglarini, basari, iliski kurma ve gii¢liiliikk olmak iizere ii¢
grupta toplamistir (Eren, 1979).

Basan ihtiyaci: Bu ihtiyaci olan bir kisi, kendisine ulagilmasi gii¢c ve ¢calisma
gerektiren, anlamli amaclar segecek, bunlar1 gergeklestirmek icin gerekli yetenek ve
bilgiyi elde edecek ve bunlar1 kullanacak davranislar1 gosterecektir. Sonucglarindan
kisisel olarak sorumlu olabilecegi, rutin olmayan isleri sevecektir (Onaran, 1975).

Ayrica kendini tartan birey, bir ise kalkismadan dnce basariy1 ve olasiliklar
dikkate alir. Bu nedenle basari motivi; basar1 ve basarisizlik olmak iizere iki
boyutludur. Her ikisinin birlesimi “toplam basar1 motivasyonu”nu verir. Bu iki motiv
bireyin bir isi yapmaya olan egilimini saptar. Bireyin basar1 imkan diisiik ise girme
olasilig1 azdir. Su halde, basar1 motivi ile basar1 ihtiyaci arasindaki korelasyon
yiksek, basarisizlik motivi ile basari ihtiyaci arasindaki korelasyon ise diisiiktiir
(Kaynak, 1990).

Iliski kurma ihtiyaci: Bu ihtiya¢ toplumsal nitelige sahip insanin, baskalar
ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal iliskiler gelistirme ihtiyag¢larini ifade eder. Bu
ihtiyact kuvvetli olan kisi, kisiler arasi iligkiler kurma ve gelistirmeye 6nem verir
(Kogel, 2005).

Ancak bu sosyal nitelik ve ihtiya¢lar kisiden kisiye farklilik gdstermektedir.
Kimi insanlar dost ve arkadas edinmekten hoslanirken, kimileri de sorunlarini yalniz
baslarina ¢éziimleyerek, ailesi ve yakin akrabalar1 disinda dostluk baglar1 kurmaktan
kaciirlar. Yine de az ya da ¢ok her insanin sosyo-ekonomik (maddi ve parasal) ve
sosyo psikolojik yonden bagli oldugu belirli insan ve gruplardan olusan cevresi
mevcuttur (Eren, 1993).

Giic ihtiyaci: Bu ihtiyac1 kuvvetli olan kisiler giic ve otorite kaynaklarini

gelistirme, bagkalarini etki altinda tutma ve giiclinii koruma davranis1 gosterme
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egilimindedirler. Bu nedenle cevresel iliskilerde etkilerini artirip seslerini duyuracak
her tiirlii araca basvurmaktan c¢ekinmezler. Ustiin olmak ve baskalarmin is ve
faaliyetlerini kontrol altina almak ic¢in basvurulacak tiim cabalar, bireyleri baska
insanlarla ¢ekisme ve c¢atismaya itebilir. Ancak bu ihtiyacin siddeti de kisiden kisiye
farkli bigimlerde ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 1993).

McClelland'in basar1 motivinin tek bir etken olarak ele alinmasi, sosyo-
ekonomik, kiiltiirel ve tarihi etmenlerin ihmal edilmesine yol agmaktadir. McClelland
basar1 motivini belli bir ¢ergeve icinde serbest is sahasinda kavramlastirmistir. Oysa
ki degisik toplumlarda degisik durumlarda ayni motivin degisik goriiniisleri olabilir
(Kagitgibasi, 1985).

McClelland basar1 ihtiyaci yiiksek bireylerin ortak o6zelliklerini ise sdyle
siralamistir:

» Bireyi basariya iten faktor, basari sonucu elde edecegi igsel ddiillerden
(basarmin ona verdigi kisisel tatminden) dogmaktadir, digsal 6diil ve
cikarlarla ilgili degildir.

» Basarili olmak icin faaliyette bulunan birey, kisisel giiven ve sorumluluk
yuklenerek bir sorunu ¢6zmekten hoslanir.

» Basarili olmak i¢in faaliyette bulunan birey, basarisizhigin getirebilecegi
tehlikeleri de dikkate alarak kendisi i¢in iist derecede ve gii¢ sayilabilecek
amaglar yerine, orta agirlikli amaclar belirler. Ancak gergeklestirmesi ¢ok
kolay olan is ve hedeflerden kaginir.

» Basarili oldugu takdirde bunu degerlendirecek ve kendisine yansitacak
birtakim kontrol mekanizmalarina sahip olmak isteyecektir.

McClelland'in gelistirdigi bu teori tatminden ¢ok motivasyon yonii agir basan
bir teoridir. Teoride anlatilmak istenen, yoOnetimin c¢alisan Kkisilerin yiiksek
ihtiyaglarinin neler oldugunu bilerek bunlarin tatmine yonelmesi geregidir. Ayrica,
bireyi faaliyete gecirmekten alikoyan tehlike ve korkular1 ortadan kaldirarak, kendine
giiven duygusu ve sorumluluk yiiklenme arzusunu gelistirmesidir. Bu arzularla birey
basarili olmak i¢in mutlaka harekete gegcecek ve bunun i¢in herhangi maddi bir ddiile

ihtiya¢ duymayacaktir (Eren, 1993).
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2.3.1.1.4. Alderfer’in ERG Teorisi

Teorisyen Alderfer insan ihtiyaglarini baslica iic gruba ayirmistir. Var olma
(Existence), Ait olma (Relatedness) ve Gelisme (Growth). Bu teoriye, sayilan
ihtiyaglarin Ingilizce karsiliklarinin bas harflerine atif yapilarak ERG Teorisi
denmistir. Var olma ihtiyaci, yasamak icin gerekli temel ihtiyaclar1 kapsar ki bunlar;
Maslow’un fizyolojik ihtiyaglar ve giivenlik ihtiyaclar1 dedigi ihtiyaclardir. Calisma
hayatindaki karsiliklar1; ticret, ikramiye, is ortami, sosyal giivenlik vs. olarak
sayilabilir. Ait olma ihtiyaci, insanin baskalar1 ile birlikte olma ve sosyal iliskiler
kurma ihtiyaclarin1 kapsar. Bunlar da Maslow’un sosyal ihtiyaclar ve sayginlik
ihtiyaclar1 dedigi ihtiyaglara benzer. Isyerinde arkadaslik ve paylasma gibi
duygularla 1ilgilidir. Gelisme ihtiyact ise Maslow’un teorisindeki kendini
gerceklestirme ihtiyacim karsilamaktadir. Insanin isinde yaratici olma imkanina
sahip olmasi ve kendini gelistirmesiyle ilgilidir (Alderfer, 1972).

Bu teoride Maslow’dan farkli olarak; ihtiyaglar arasinda bir siralama ve kesin
bir sinirlama yoktur. Bireyin ihtiyact herhangi bir sira izlemeden ortaya ¢ikabilir ve
birden fazla ihtiya¢ grubu ayn1 anda giidiileyici olabilir. Alderfer’e gére insanin belli
bir seviyedeki ihtiyaci karsilanmazsa alt seviyedeki ihtiyaclarina donecektir.
Maslow’un ortaya attig1 tatminden sonra bir {ist basamaga gecilir fikrinin
olusturdugu tatmin-ilerleme kavramina Alderfer tatminsizlik sonucu ortaya ¢ikan
hiisran-gerileme kavramini da eklemistir. Ornegin; gelisme ihtiyaci karsilanmayan
bir kimse hiisrana ugrar ve bunun sonucunda ait olma ihtiyacinda artis olur. Eger ait
olma ihtiyaci karsilanirsa tekrar gelisme ihtiyaci duyar. Alderfer’in getirdigi baska
bir kavram da ihtiyaclarin siirekli ve donemsel olarak ayrilmasidir. Ornegin; basar
ihtiyaci donemsel olanlar belirli araliklarla ortaya ¢ikarlar ve tatmin edildikleri anda
motive edici Ozelliklerini kaybederler. Siirekli ihtiyaglara da yeme ihtiyaci Ornek
verilebilir. Sonug olarak; ERG Teorisi’nin dayandigi felsefe i¢in sunlar sdylenebilir
(Alderfer, 1972).

» Bir ihtiyag¢ az doyurulursa, o ihtiya¢ ayni derecede fazla olur.

» Bir ihtiya¢ az doyurulursa, bir iist ihtiyaca duyulan istek o kadar fazla

olur.
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> Ust basamak ihtiyaclar1 ne kadar az doyurulursa, alt basamaktakilere o

kadar fazla istek duyulur.

2.3.1.2. Siire¢ Kuramlari

Bu motivasyon teorileri davraniglarin nasil harekete gectigini, yonetildigini ve
siirdiiriildiigiinii agiklamaya cahisir. Igerik kuramlarinm, giidiilenmenin karmasik
siirecini agiklamada yetersiz kalmasi1 nedeniyle siire¢ kuramlar1 gelistirilmistir. Siireg
kuramlar1 glidiilenmenin isleyisini biligsel etkinliklerle agiklamaya calisir (Siirekli ve
Tevruz, 1996).

Kisilerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgili olan bu
teoriler, belirli bir davranis1 gosteren kisinin bu davranis1 tekrarlamasit veya
tekrarlamamasi nasil saglanabilir sorularina yanit ararken, kisiyi davranisa sevk eden
faktorlerin sadece ihtiyaclardan olusmadigini, bu igsel faktorlere ek olarak pek ¢ok

digsal faktoriin de rol oynadigi diislincesini temel almaktadirlar (Kogel, 2005).

2.3.1.2.1. Bekleyis Kurami (Wroom)

Stire¢  kuramlarindan birisi, bekleyis teorisidir. Bu teori, kisinin
odiillendirmeyi ve boylece de onun tarafindan tatmin edilmeyi bekleyecek derecede
isini yapmasi i¢in gereken motivasyona isaret etmektedir (Wahba ve Bridwell, 1976;
Akt: Busso, 2003).

Bu teoriye gore, insanlarin is ve gorevlerindeki basarilari, ihtiyaglarinin
giderilmesinden ziyade onlarin Odiillendirilmis davraniglar1t sonucu olusmaktadir.
Baska bir deyisle, bu teori motivasyonu bireysel ihtiyaglara gore degil, bireyin amaci
ve tercihleri ile bu amaglar1 basarmadaki beklentileri yoniinden ag¢iklamaktadir
(Gtliney, 20006).

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 ulagmaya degip degmeyecegi noktasinda yaptig1 tercihi ifade eder. Ancak
insanlar sonuglar1 farkli bi¢cimlerde degerlendirebilirler. Bekleyis Teorisi i¢in 6nemli

olan, sonuclarin gercek degeri degil kavramsal degeridir. Kavramsal deger yani
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valens; karsilagmay1 umdugu sonugtan 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 baglhidir. insanlarin
ulagmay1 hedefledikleri sonuglar iki tanedir. Bunlar: birincil ve ikincil sonuglardir.
Birincil sonuglar drgiitte gdsterilen performansla ilgilidir. ikincil sonuglar ise insanin
hedefledigi bireysel sonuglardir. Birincil sonuglar, ikincil sonuglara ulagmak icin
basamak olurlar. Ornegin; parga basi iicret sistemi uygulayan bir fabrikada iscinin
giinliik iirettigi parca sayisi birincil sonug, parca sayisina gore alacag {icret ise ikincil
sonuctur. Insanm bu iki sonu¢ arasinda baglant1 oldugunu algilamasi ise aragsallik
olarak ifade edilir. Yani; birincil sonuglar insanin ilgisini ¢ekmese bile bunlarin
ikincil sonuglara ulagsmasina yaradigini bilmesi ve bunu beklemesi birincil sonuclara
ilgisini pozitif yapacaktir (Wahba ve Bridwell, 1976, akt Busso, 2003).

Beklenti kavramina gelince; bu kavram kisinin algiladig1 olasilig1 ifade eder.
S6z konusu olasilik, belirli bir gayretin belirli bir o6diille karsilik bulacagi
hakkindadir. Kisi gayret ederek 6diile ulasacagina inaniyorsa gayreti artar. Bu teoride
basari, biiylik Olgiide Odiillendirilmis bir davramisin fonksiyonudur ancak birey
kendisine verilecek bu 06diilii arzulamahdir ve gosterecegi gayretinde, kendinden
beklenen basariya ulastiracagina inanmalidir. Bekleyis Teorisi’nin matematiksel
olarak ifade edilmesi de miimkiindiir. Soyle ki; valens “—1” ile “+1” arasinda
degerler alir. Kisilerin herhangi bir ddiile verdikleri deger, 6diiliin 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 gdrmezse
bekleyisi “0” olur. Insanin hem bekleyisi hem de valensi yiiksek olursa motive
edilmesi de kolaylasacaktir (Wahba ve Bridwell, 1976; akt Busso, 2003).

Bekleyis faktorleri (belli bir davranisa yoneldigi zaman belli bir sonuca
ulasacagi konusunda bireyin beklentisi) ve arzulama derecesi (sonucun birey i¢in
cekicilik derecesi) motivasyonu belirler. Bunlardan birisi yoksa bireyi o konuda
motive etmek gilic olur. Eger bir insan, belli bir ¢abanin belli bir performansa neden

olacagina ve bu performansin da odiillendirilecegine inaniyorsa (bekleyis) ve bu
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odiili de daha sonraki basarilart igin gerekli goriiyorsa bu insan1 motive etmek kolay

olur (Wahba ve Bridwell, 1976; akt Busso, 2003).

2.3.1.2.2. Adams'in Esitlik Kurami

Esitlik teorisi kisiler arasi iliskilerde kaynaklarin dagilimina dair algilar
acisindan iliskisel tatmini agiklamaya ¢alisan bir teoridir. Ilk olarak 1963 yilinda bir
is yeri ve davranis psikologu olan John Stacey Adams tarafindan gelistirilen bu
teoriye gore is goren, ise verdigi girdiler ile isten aldig1 c¢ikti (sonug)larla, ayni isi
yapan diger is gorenlerin girdileri ve sonuglar1 arasindaki esitligi korumayi
amaglamaktadir. Burada esas olan inang is gorenlerin is arkadaslar1 ve orgiitle
iligkilerinde adil muamele gormelerinin onlarin motive olmasma neden oldugu
inancidir (Wikipedia, 2015).

Teori dort temel kavrama dayanir;

1. Birey: Esitligi ya da esitsizligi algilayan insan.

2. Karsilastirma: Yapilan islere karsilik verilen odiiller anlaminda bireyin
karsilastirma yaptig1 diger bireyler veya gruplar.

3. Girdiler: Insanin isine tasidig1 bireysel ozellikler. Yas, cinsiyet, mesai,
tecriibe vb.

4. Ciktilar: Kisinin isten elde ettigi, licret ve taninma gibi odiiller.

Burada vurgulanmasi gereken husus; esitsizlik konusunda, oranlar arasinda
gergekten bir fark olup olmadigi degil, karsilastirmayr yapan insanin algilayis
bicimidir. Esitsizligi giderecek davranmiglar ise; gayretin degistirilmesi (etkinlik),
sonucun degistirilmesi (6diil), gayret ve sonu¢ tanimlarinin degistirilmesi, isi terk
etme (devamsizlik, istifa vb.) bagkalarinin gayretlerini azaltmaya zorlama,
karsilastirma kriterlerini degistirme olarak sayilabilir (Armstrong, 1999).

Adaletsizligin bireyde kizginlik, gerilim, hirs, heyecan ve dolayisiyla
tatminsizlik gibi etkileri olacaktir. Adaletsizlik duygusu, dogal olarak bir gerilim
olusturacaktir ve adaletsizlik var oldugu siire icinde gerilim giderek artacaktir.
Boylece birey gerilimi ortadan kaldirmak ya da azaltmak i¢in harekete gecerek, bir

anlamda giidiilenecektir. Giidiilenmenin giicii, yaratilan gerilimle orantilidir. Ozet
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olarak, adaletsizligin varligi, adaleti saglama ydniinde bireyi harekete gecirecektir.
Birey bu amacla eyleme gectiginde, degisik yollar1 deneyecektir (Barli, 2008).

Birey s0z konusu adaletsizligi ortadan kaldirmak i¢in artirarak veya azaltarak
kendi girdilerini degistirme yolunu diisiinebilir. Birey yaptig1 karsilastirmalarda
gordiigii bir esitsizlik durumunda genellikle girdilerini azaltma yolunu sececektir.
Bireyin algilamasina gore, daha az {iretmek ve daha kalitesiz iiretmek gibi bir sonug
hem psikolojik olarak, hem de maddi olarak esitligi gerceklestirebilir. Adaletsizligin
ortadan kaldirilmas: igin bireyin deneyecegi ikinci yol, elde ettigi sonuclar
degistirmesidir. Ornegin, parca basi iicret uygulaniyorsa, birey kendi {iretim
miktarini azaltabilir. Boylece elde edecegi iicretini diisiirerek orani daha da
biiyiitebilir. Girdilerin ya da sonuglarin bilingli bir sekilde c¢arpitilmasi da diger bir
yoldur. Ornegin, belli bir girdiyi kiiciimseme y&niinde bir davranis bicimi segilebilir;
bireyin 6grenim yaptig1 okulunu kii¢iimsemesi gibi. Bireyin ortamdan ayrilmasi;
adaleti saglamada kullanabilecegi dordiincii yoldur. Bireyin ise gelmemesi, bagka bir
ise gecmesi ya da tamamen isten ayrilmasi esasen bireyin yasantisinda alacagi
onemli kararlardan biridir. Bir bakima bu karar, is gorenin is ortaminda cereyan eden
bazi uygulamalar1 biiyiik bir adaletsizlik olarak algiladigimin bir gostergesidir.
Besinci davramis bigimi ise; bireyin kafasinda, kendisini karsilastirdigl kisiyi

degistirerek; baska biriyle bu karsilastirmay1 yapmasidir (Barli, 2008).

2.3.1.2.3. Referans Grubu Kuranu

Referans grup, bir birey ya da grubun kendisiyle karsilastirildigi gruba isaret
etmektedir. Sosyologlar bireylerin kendilerini ve kendi davranislarini degerlendirmek
icin bir standart olarak kullandig: her tiirlii gruba referans grubu adin1 vermektedir.
Bu gruplar, deneyimleri, algilari, bilis yapisi ve fikirlerini diizenlemek i¢in bireyin
referans g¢ercevesi haline gelmektedir. Kisinin 6z benligini, tutumlarini ve sosyal
baglarini belirlemede 6nemli vazifeler iistlenmektedir. Sosyal referans grubu teorisi
is tatmininin bir arkadas grubunun iiyeleri ile is tatmininin karsilastirilmasina

dayandirilmasi gerektigini savunmaktadir (Wikipedia, 2015).
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2.3.2. is Doyumunu Etkileyen Faktorler
Is doyumuna etki eden faktorler bireysel faktorler ve orgiitsel faktorler olarak

ikiye ayrilmaktadir.

2.3.2.1. Is Doyumunu Etkileyen Bireysel Faktorler
Is doyumunu etkileyen bireysel faktorler yas, cinsiyet, tecriibe, egitim diizeyi,

zeka ve yetenek ve kisilik yapisidir.

2.3.2.1.1. Yas

Yapilan arastirmalar i3 doyumunun yas ilerledik¢e arttigini gostermistir.
Herzberg ve arkadaslarinin yaptig1 bir arastirmada, yas ile is tatmini arasinda U
seklinde bir iliski tespit etmislerdir. Is gdrenlerin ise ilk girdikleri yillarda is tatmini
yiksek olmakta, ileriki yillarda is tatmin diizeyi alcalmakta ve ileriki yillarda tekrar
yiikselmeye baslamaktadir. Ilerleyen yillarda yapilan arastirmalarda ayni iste kalma
siiresi kontrol edilmis, buna ragmen iliskinin dogrusal oldugu ve yas ilerledikge is
tatmininin arttig1 tespit edilmistir. “Yapilan arastirmada, is gorenlere, islerinden
evlerine donerken ne kadar sik iyi bir duygu ile islerinden ayrildiklar1 sorulmus ve
verilen “cok sik” yanitlarinin yasla arttig1 goriilmiistiir.

Is gorenlerin is tatmininin yasla arttifi, Locke ve Porter ve Lawler'in
performans'in is tatminine yol actig1 sozii ile de agiklanabilmektedir”. Is gdren iste
tecriibe ve beceri sagladik¢a (bu da zamanla olur) is performansi artar ve iyi is
cikarmanin i tatmini lizerindeki olumlu etkisi kendini gostermektedir. Sonug olarak

is tatmini yas ile artmaktadir (Ege, 2000).

2.3.2.1.2. Cinsiyet

Cinsiyetin i tatminini ne yonde etkiledigi konusunda farkli goriisler
mevcuttur. Korman’a goére kadin ve erkekler arasinda is tatmini konusunda belirgin
bir farkliligin oldugu sdylenemez (Korman, 1978).

Bilgi¢’e gore ise, cinsiyet tatmine etki eden en dikkat cekici ve en cok

arastirilan unsurdur. Arastirmalar ¢alisanlarin cinsiyetleri yoniinden farkli is tatmin
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diizeylerine sahip olduklarin1 acgik¢a ortaya koymaktadir. Cinsiyetler arasi farklilig
etkileyen baslica iki 6zellik egitim ve yastir. Tiirkiye’de 6zel ve kamu sektdrlerinde
olmak iizere toplam 249 kisiye yapilan bir arastirma sonucunda fiziksel ortamdan ve
iicretten kaynaklanan tatminde cinsiyete gore belirgin farkliliklar goriilmektedir.
Bunun sebebi olarak yiiksek egitim nedeniyle kadin ¢alisanlarda beklentilerin artmasi

olarak diisliniilmektedir (Oksay, 2005).

2.3.2.1.3. Tecriibe

Kisilerin deneyimleri arttikca islerine olan uyumlar1 da artmakta, bununla
birlikte isten aldiklar1 doyum da yiikselmektedir. Islerine yeni baslayan kisilerin,
yikselme ve is kosullarina iliskin asir1 beklentilerinin olmasi; is se¢imi ve is
giivencesine iliskin kuskularinin bulunmasi nedenleriyle, islerinden daha az doyum
sagladiklar1 savunulmaktadir (Davis, 1984).

Is doyumu iizerine yapilan arastirmalardan elde edilen en tutarli bulgulardan
biri de, yapilan isin diizeyi ne kadar yiiksekse, kisiye sagladigi doyum da o kadar
yliksektir. Ayrica, kendi islerinde ¢alisanlarin is doyum diizeyleri de, bagkalarina ait
islerde calisanlara gore daha yliksektir; bunun nedeni de, orgiitsel hiyerarside

yiiksekte yer almalarindan 6tiirli bagkalarindan emir almamalaridir (Korman, 1978).

2.3.2.1.4. Egitim Diizeyi

Bazi arastirmalar, egitim seviyesi ile is tatmini arasindaki iligskinin ters yonde
oldugunu gostermistir. Buna gore, yiiksek egitim seviyesine sahip ¢alisanlar, daha
yuksek beklentilere sahip olup, islerinin kendilerine daha fazla basar1 hissi ve
sorumluluk saglamasini istemektedirler. Genellikle ¢ogu is bu beklentiye cevap
vermediginden, bu gruptaki calisanlarin is tatminleri de diisiik olmaktadir. Baz1
durumlarda da, egitimi yiiksek calisanlarin ozellikle iicret beklentilerinin yiiksek
olmas1 nedeniyle is tatminsizligi yasadiklar1 gériilmiistiir; bazen de yiiksek odiillere
daha c¢ok ulagsma ve daha yliksek {icret alma imkanlar1 s6z konusu oldugundan, is
tatminlerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bu durumda, is tatmini ve egitim

seviyesi arasindaki iliskinin bir belirsizlik tasidigi ifade edilebilir (Canbulat, 2007).
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2.3.2.1.5. Zeka ve Yetenek

Tek basina zeka diizeyi ile is tatmini arasinda 6nemli bir iligki bulunmasa da,
zeka diizeyine uygun bir isin yapilip yapilmamasi is tatmini agisindan onemli bir
faktor oldugu goriilmiistiir. Bir¢ok is ve meslek icin belirli bir zeka diizeyinin gerekli
oldugu, bu diizeyden sapmalarin is tatminsizligine neden oldugu kanitlanmstir.
Ciinkii isleriyle yeterince motive olamayan ya da zihinsel kapasitelerine gore fazla
zorlayici faaliyetlere katilan calisanlar, genelde islerinden hosnut olmamaktadirlar.
Bu iligkinin, uygun is goren se¢imi islemlerinin uygulanmasiyla ilgili anlami son
derece agiktir (Koksal, 2005).

Orgiitsel hiyerarside iist kademelere cikildikca, islerin daha cok yetenek
gerektirdigi goriiliir. Aym1 zamanda yiliksek seviyelerde isler, az tekrarli, rutin
olmayan ve az boliinmiis isler olduklar1 i¢in Orgiit liyesine daha fazla se¢gme hakki
tanir. Bu nedenle yiiksek seviyede isler, bireyin gelismesine daha ¢ok imkan verir ve
kisiye basarmis olmanin zevkini tattirir. Walker ve Guest, az yetenek isteyen islerin,
ayni isi tekrarlamanin, rutin gorevlerin ve kitle {iretiminde sosyal temas
noksanlhiginin, is¢inin isine karsit tutumunu nasil kotii sekilde etkiledigini,
devamsizlik ve gec gelmelere sebep oldugunu ispatlamistir. Morse'un biiyiik bir
sigorta sirketinde yaptig1 arastirma Walker ve Guest'in ¢alismalarini desteklemistir.
Biiro islerinde, istenilen yetenegin fazlalig1 ve islerin cesitliligi oraninda, ¢alisanlarda

is tatminin azaldig1 goriilmistiir (Kdksal, 2005).

2.3.2.1.6. Kisilik Yapisi

Yapilan arastirmalar, 6z benlik duygusunu gergeklestirmis ve kendine
giivenen c¢alisanlarin islerinden daha ¢cok doyum saglarken; miicadele isteyen islere
daha cok deger verdiklerini, basariya daha c¢ok giidiilendiklerini, daha yiiksek
sorumluluk almaya istekli olduklarini, &viilmeye ve onaylanmaya daha az
gereksinme duyduklarini, elestiriden daha az etkilendiklerini ve isi ile 1ilgili
catigmalara daha az diistiiklerini gostermistir (Davis, 1984).

Kimi calisanlar, kisilik olarak daha sakin ve uzlagsmaci bir yapida iken, diger

kism1 miicadeleci veya inatg1 bir kisilige sahip olabilmektedir. Baz1 ¢alisanlar,
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amirlerinin isteklerini aynen yerine getirmenin, kendisinin asli gorevi oldugunu
diisiinerek, verilen gorevi basardiginda doyuma ulasir. Bazi ¢alisanlar ise, islerinde
bagimsiz olmayi, inisiyatif kullanarak kararlara katilabilme yetkisi isteyebilirler ve

ancak bu istekleri karsilandiginda doyuma ulasabilirler (Ozgen vd., 2005).

2.3.2.2. is Doyumunu Etkileyen Kurumsal Faktorler
Is doyumunu etkileyen kurumsal faktorler isin nitelikleri, ¢calisma kosullari,

caligma arkadaslari, ticret, yonetim politikalar1 ve terfi olanaklari.

2.3.2.2.1. Isin Nitelikleri

Isin kendisi, is tatmini acisindan en onemli kaynaklardan birisidir. Isin
kendisini, bes ayr1 temel 6zelligini ele alarak inceleyebiliriz. Bu 6zellikler, Hackman
ve Oldham tarafindan gelistirilen “Is Teshis Arastirmasi”nda soyle belirtilmistir
(Canbulat, 2007).

Otonomi: Isin yapilmasi sirasinda, ¢alisanin isi hakkinda karar verme
ozglirliigiinii ifade eder; yonetimin yakin ve siki denetimi ile bozulur.

Gorev kimligi: Calisanin, isini basindan sonuna kadar gotiirlip gotiiremedigi
ile dl¢iiliir; isin sadece bir boliimiinii yapan calisanlarin goérev kimligi daha diistiktiir.

Gérevin énemi: Isin, diger insanlar, is arkadaslar1 ve miisteriler tarafindan ne
kadar 6nemli olarak algilandigidir

Beceri ¢esitliligi: 1sin kag cesit faaliyeti ve beceriyi gerektirdigini gdsteren bir
ozelliktir.

Gorev geri bildirimi: Calisanin, isteki performansi hakkinda aldigi geri
bildirimin, ne kadar ag¢ik ve net oldugunun ifadesidir.

Hackman ve Oldham, bu bes 6zelligin ¢alisanlarin psikolojik durumlarmni {i¢
acidan etkiledigini ifade etmislerdir: Calisanin isini anlamli bulmasi, isin sonuglari
hakkinda sorumluluk duygusu gelistirmesi ve isin sonuglarini bilmesi durumlaridir.
Bu sekilde is, algisina sahip calisanlarin motivasyonlar1 ve is doyumlar1 artmaktadir
ve bu alg, is giicii devri, devamsizlik, isin kalitesi ile yakindan iligkilidir (Canbulat,

2007).
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Asin ya da yetersiz uzmanlasma ve standartlasma, diisiik is tatminine neden
olmaktadir. Is standart degilse ve is goren de uzmanlasmis degilse, is gdren isi nasil
yapacagini bilemez ve zorlanir. Yine is, siirekli tekrar eden ve sikici nitelikteyse, is
goren bu durumdan olumsuz etkilenir. Bu degiskenlerin 1liml1 diizeyde olmasi ise,
yliksek is tatmin saglar. Ayrica, calisanin, is sorumlulugu yani rol belirginligi net ise
ve isini nasil yaptigina dair aldig1 geribildirimler dogru ve sik ise, is tatmini de artar

(Canbulat, 2007).

2.3.2.2.2. Calisma Kosullari

Calisma kosullarinin yeterliligi ve ¢alisma yerinin diizeni temizligi, modern
olmas1 ve yeterli arag-gereci igermesi, hem kisisel rahatlik, hem de iyi is yapmak i¢in
onemli bir etkendir.

Bu kosullarin en uygun diizeye wulagmasi calisanin moral yapisini
etkileyebilecegi gibi, isletmeyle biitiinlesmesini ve dolayisiyla is tatminini de
kolaylastiracaktir. Bu nedenle isletmelerde 1siklandirma, 1sitma, havalandirma,
giirtiltii ve titresim gibi fiziksel kosullarin, ¢alisanlarin, ¢alisma temposu ve istegini
arttiracak bigimde diizenlenmesine gidilmektedir (Erdogan, 1991).

Calisma saatleri de calisanlar agisindan 6nem tasimaktadir. Esnek c¢alisma
saatleri, is gorenlerin ¢alisma hayatinin kalitesini artirdig1 gibi, is gorenlerin 6zel
hayatlarinin kalitesini de yiikseltmektedir. Esnek ¢alisma saatleri i¢in One siiriilen
motivasyon, moral ve is tatmini artirmak, is gdrenin isi ve ailesi arasinda bir denge

kurabilmesini saglamaktadir (Sirem, 2009).

2.3.2.2.3. Calisma Arkadaslar

Bireyler is ortaminda diger bireylerle birlikte ¢alisirlar. Rollerine gore iistleri
ve astlar1 vardir ve bir iliskiler sistemine katilmaktadirlar. Calisanlarin iginde
bulunduklar1 grup da is tatminini etkilemektedir. Her isletmede birgok bi¢imsel ve
bigimsel olmayan gruplar vardir. Giinliik yasantisinin yarisindan fazlasini is yerinde
geciren kisi i¢in, uyumlu is arkadaslariyla birlikte olma Onemlidir. Bu nedenle

bireyler calistiklar1 isletmelerde dostlar ve destekleyici is arkadaslar1 buldukga is
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tatminleri de artmaktadir. Farkl kiiltiirel degerlere sahip calisanlarin olaylara bakisi
ve on yargilarni farkhidir. Orgiitte tutumlarini, degerlerini, kisilik o6zelliklerini

destekleyen etkilesimin tatmini ylikselttigi de bilinmektedir (Erdogan, 1991).

2.3.2.2.4. Ucret

Ucret konusu is tatmininde temel faktdrlerden biridir, fakat calisanlarin
yaptiklari islerden dolay1 degismektedir. Kisinin isinden bekledigi {icreti alabilmesi
veya elde ettigi licret ile ekonomik beklentilerini karsilayabilmesi onun isine karsi
tutumunu olumlu kilmakta, kisi agisindan is tatminini artirmaktadir. Ucretin
beklentilerle uyusmamasinin bir tatminsizlik nedeni oldugu bilinmektedir. Fakat her
durumda istenen Tlicretin elde edilmesi s6z konusu degildir. Ancak is tatmini
acisindan alinan iicretin diger kisilere gore dengeli olmasi, yliksek olmasindan daha
onemlidir. Ulkemizde iicret diizeyi, erkekler icin kadinlardan, mavi yakalilar igin

beyaz yakalilardan, evliler i¢in bekarlardan daha 6nemli bir degiskendir (Erdogan,

1991).

2.3.2.2.5. Yonetim Politikalar

Calisanlarin is tatmini iizerinde yonetim tarzi iki sekilde etkili olmaktadir:
Birincisi, karar verme siirecine c¢alisanlarin katilimini saglamaktir. Katilim, sonucta
kisinin kendisine saygi duymasini ve taninma ihtiyacin karsilayacaktir. islerinde bu
ihtiyac1 gideremeyecek olan c¢alisanlar, bunlar1 baska yerlerde ve ortamlarda
arayacaklardir. Bu durum ise, calisanin is tatminini etkileyecektir. Isletmelerde
calisanlarin kararlara katilimiin saglanmasi, personelin isine, is arkadaslarina ve
yonetime karst olumlu duygular gelistirmesine neden olacak ve bu durum
calisanlarin is tatminlerini yiikseltecektir. ikincisi, ¢alisan merkezli olmaktir. Yani,
calisanlara yonelik olma ve onlarla destekleyici iligkiler gelistirmektir. Yonetimin
personel iliksilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi, ¢alisanlarin is tatminlerini

artirmaktadir (Sapancali, 2003).
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2.3.2.2.6. Terfi Olanaklar:

Isletmenin terfi uygulamalarmi adil bir sekilde yapmasi ve terfi etmeye
yonelik firsatlarin olmasi is tatmini ile yakindan iligkilidir. Ciinkii terfi, kisinin
basarili oldugunun ve ileride basarili olacaginin tahmin edildigi bir gostergedir.
Ayrica terfi, beraberinde statii ve maas artist da getirir (Sirem, 2009).

Yiikselme olanagi, elde edilen maddi geliri arttirdig1 kadar, kisinin sosyal
statiisiinii yiikseltmekte, toplum ic¢indeki yoniinii olumlu yonde degistirmektedir. Her
diizeydeki calisanin basarili olmasi halinde yiikselme olasilig1 bulmasi, yaptig1 isteki

tatminini arttiracaktir (Basaran, 1991).

2.3.3. is Doyumunun Sonuclari

Her nasil i tatmini basartya olumlu etki yapiyor devamsizligi ve isten
ayrilmalar1 azaltiyorsa is tatminsizligi de davranissal bozukluklar yaratabilir. s
tatminsizliginin olusturdugu ruh ¢Okiintiisii psikolojik sorun ve sikayetleri
beraberinde getirir ve bunun sonucunda olumsuz tutumlar ortaya ¢ikar. Bu olumsuz
tutumlar calisanlarda is kosullarina ve isin araclarina bagh tatminsizlik, isin maddi
boyutuna iliskin tatminsizlikler, sosyal itibar ve takdir edilme durumlarma bagl
tatminsizlikler olusur ve bu tatminsizlikler {ic ana baslik halinde incelenebilir

(Tanriverdi, 2006).

2.3.3.1. Devamsizhik

Calisanlarin, igverene veya yoneticiye haber vermeksizin ise gelmemesine
devamsizlik denir. Is tatmini ise devamsizliklar arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmaya
calisan kimi aragtirmalar bu iki degisken arasinda 6nemli bir iliski olmadigina dair
bilgilere ulasirken, biiylik bir kism1 da ikisi arasinda negatif yonde iliski oldugunu
one siirmiistiir. Kisaca, devamsizlik orani fazla kisilerin is tatmini diizeylerinin diisiik
oldugu kabul edilmekte, literatiirde bu iliskinin dogru oldugunu ileri siiren onemli

calismalar yer almaktadir (Ozcan, 2011).
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2.3.3.2. Isten Ayrilma Niyeti

Yapilan arastirmalarda is tatmini ile is giicii devir orani arasindaki iligki
incelenirken, is tatmini diizeyi yiiksek kisilerin is giicii devir oranlarmin diisiik; ise
devamsizlik ve isten ayrilma oranlar1 fazla olan ¢alisanlarinsa is tatminlerinin diisiik
oldugu gozlenmistir (Eginli, 2009).

Yapilan arastirmalara gore is tatmini, isten ayrilma niyetini etkileyen en
onemli unsurdur. Ger¢cek devamsizligin On belirtisi isten ayrilma niyetidir ve
isletmelere onemli maliyetler getirmektedirler. Is tatmini ile isten ayrilma niyeti
unsuru arasinda negatif bir iligski oldugu literatiirde hem teorik hem deneysel olarak
ortaya konmustur. Is tatmini diizeyinin yeterli oldugu zamanlarda isten ayrilma

niyetinin daha az oldugu goriilmektedir (Giil, Oktay ve Gokge, 2008).

2.3.3.3. Is Giicii Devir Hizinda Artis

Is goren devir hizimin artmasi isvereni de isletmeyi de ilgilendiren bir konudur
ve organizasyonlarmn devami agisindan ¢ok dnemlidir. Is goren igin ise yeni bir is
arama asamasinda katlanmasi gereken bir maliyet ve harcamasi gereken bir zaman
olacaktir. Bunun yaninda tiim bu siiregten psikolojik olarak kendisi ve tiim ailesi
etkilenecektir (Oztiirk ve Alkis, 2011).

Is tatmini ile is giicii devir hiz1 arasinda negatif yonlii bir iliski oldugunu
ortaya koyan caligmalar vardir. Baz1 arastirmalara gore ise is tatmini ile isgiicli devir
hiz1 arasinda devamsizliklarla is tatmini arasindaki iliskiden daha giiglii bir iliski
vardir. Tiim bunlarla beraber isten ayrilmalar {izerinde etkisi olan daha bagka
faktorler; icinde bulunulan pazar kosullari, alternatif is imkanlari, yapilan isin
uzunlugu ve kisi i¢in isten ayrilma kararina yol agabilecek engeller olarak sayilabilir
(Ozcan, 2011).

Sonu¢ olarak; is tatminsizligi kisilerin verimliligi ve performansin
diisiirmekte, isten ayrilma niyetini ortaya ¢ikarabilmekte ve hatta yapilan isi sabote
edebilmektedir. Yonetimin gorevi, bireylerde is tatminini saglayarak, is tatminin

saglayan faktorleri tespit etmek ve bu faktorleri calisanlara gore diizenlemektir.
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Isletmelerin calisan motivasyonunda ve is tatmininde kullanabilecegi farkli

yontemler vardir ve bunlari iyi kullanmalidir (Erdil vd., 2004).

2.3.4. Duygusal Zeka Is Doyumu iliskisi

Is tatmini, her ne kadar Kkisinin isine yonelik duygusal tepkisi olarak
tanimlansa da, hem bilissel hem duygusal bilesenlerden olusan bir yapidir. Kisinin is
yerinde yasadigi tatmini agiklamakta duygularin O6nemli yer tutmasi, duygusal
zekanin is tatmini ile iligkili olarak incelenmesi gerektigi diisiincesini de beraberinde
getirmektedir (Fisher, 2002).

Duygularimiz; hedeflerimize ulasirken diisiinmek, planlamak, sorunlari
cozmek ve biiylik oranda dogustan gelen yeteneklerimizi engelleme ya da
giiclendirme faaliyetlerinde bulunabilir. Boylece biligsel yeteneklerimizi kullanma
konusunda kapasitemizin diizeyi belirir ve yasamda yapabileceklerimizin siirlari
ortaya c¢ikar. Duygularimizi ve kaygi diizeyimizi uygun bir sekilde diizenleyip heves
ve keyifle motive oldugumuz oranda basariya ulasabiliriz. Iste duygusal zeka, bu
anlamda bilerek veya bilmeyerek kullandigimiz diger tiim yeteneklerimizi korelten
veya sahlandiran bir giictiir (Goleman, 2010).

Cesitli mesleki ortamlarda is tatmini ve duygusal zeka arasindaki iliskiyi
belirlemek akademik olarak arastirilan konulardan birisidir. Bar-On, duygusal zeka
yeterlikleri ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirma yapmis ve su
ifadeleri kullanmistir;

“Duygusal zekd ve is tatmini arasinda iliski oldugunu goéstermek igin
heterojen meslek gruplarindan 6rneklemler kullanildi. Ancak, bu iliskinin dogasi
meslekten meslege degiskenlik gostermektedir. Ornegin, hukukgularda iyi
performanst ve tatmini belirleyen faktorler posta gorevlilerinden farkh
olabilmektedir. Belirli meslekler i¢in bu yapmin aciklayici arastirmalar1 sonraki
arastirmalar icin zengin bir kaynak olusturacaktir” (Bar-On, 2004).

Duygusal zeka ve is tatmini arasindaki iliskiye dair bir bakis acis1 getirmeye
calisgan arastirmalar, duygusal zeka ve tatminin farkli tiirleri arasindaki iliskiyi

arastirmaktadir.
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Abraham, duygusal zekd ve is tatmini arasindaki iligskiye isaret eden en
onemli arastirmanin sahibidir. Bu arastirmaci, 79 kisiden olusan saglik, sigorta ve
telekomiinikasyon uzmanlar1 6rneklemi iizerinde c¢alismis ve duygusal zekanin is
tatmininin 6nemli bir bolimiinii acikladigini ortaya koymustur. Bu arastirma, yine,
bu ikili arasindaki iliskinin is kontrolii tarafindan diizenlendigini de gostermistir. Is
kontrolii, is iizerine karar verme serbestligini ve gorevi yerine getirmek i¢in en uygun
becerileri se¢me yetisi olarak tanimlanmaktadir. Abraham’a gore, duygusal zeka
bireye, saglikli is iligkileri siirdiirmek ve c¢atismalar1 ele almak ig¢in stratejiler
gelistirmede 1srarc1 olma becerisi saglamaktadir (Abraham, 2000).

Is goren ve yoneticilerin duygusal zekd seviyeleri arasindaki iliskinin
sonuclarin1 degerlendirirken, duygusal yonden zeki bireylerin Orgiit igerisinde
basarili olmak i¢in isleri lizerinde yiiksek bir kontrol derecesine sahip olmalar1
beklenmektedir. Is kontroliine sahip olmak negatif duygularin nedenini bulmak ve
sonra da bu negatif duygularin iistesinden gelmek icin is gorenin adimlar atmasin
anlamina gelmektedir. Sy ve arkadaslar yliksek duygusal zekaya sahip is gorenlerin
daha yiiksek is tatminine sahip olduklar1 bulgusuna ulagmistir. Bunun sebebi yiiksek
duygusal zekaya sahip is gorenlerin hissettikleri duygularin farkinda olmalari, bu
duygularin nedenlerini bulmalar1 ve sonra da bu nedenlere isaret eden ¢evreye tepki
(is kontrolii) vermeleridir. Bu siireg, problemleri ¢6zme ve hedeflere ulasma yoluyla
hem bireysel hem de oOrgiitsel amaglar1 gerceklestirmeye calisan bireyi temsil
etmektedir (Sy vd., 2006).

Is yerlerinde yoneticilerin duygusal eksikligi sonucu calisanlarda olusan
moral bozukluklariin yikici etkileri bazen fark edilmeden siiriip gider. Bu etkileri is
gorenlerde yagsanacak muhtemel is doyumsuzlugu, calisma hayatinda gitgide ¢ogalan
siire¢ problemleri, azalan iiretkenlik ve is gorenlerin daha sicak ¢alisma ortami olan
orgiitlere kagmasi gibi isaretlerde gérmek miimkiindiir. Bu baglamda, yoneticilerin
duygusal zeka diizeylerinin diisiik olmasinin kuruma bir bedeli olmaktadir. Bu
durumun devam etmesi Orgiitiin sonunu hazirlayacaktir (Goleman, 2010).

Duygusal yeterliklere sahip olmak, tiim meslek gruplarindaki c¢alisanlara

insanliklarim1 ve akil sagliklarin1 koruyarak ayakta kalmalarini saglayacak yol
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sunmaktadir. Is yasaminda bu onemli yetenekler, sadece is performansina yardimei
olmakla kalmayip bir yandan da yapilan isten zevk, doyum hatta mutluluk alma
olanagin1 da artirmaktadir. Bu baglamda duygusal zekd kavraminin is hayatina
etkilerinin incelenmesi sonucunda, calisanin isinde duydugu doyumun en az is
performansina oldugu kadar orgiitiin basarisina da katki sagladigi bulunmustur
(Goleman, 2010; Goleman, 2011).

Insan, duygusal becerileri yiiksek bireylerin yapabildigi gibi, yasam
bicimlerini bireye 6zgli olumlu duygularla ne kadar zenginlestirirse, genel yasam
doyumlar1 da o oranda artar. Her ihtiyag bir uyarilma ve giidiilleme meydana
getirerek doyumu saglayacak davranislar1 besler. Bu davranislar bilissel ve duygusal
yeterlikler ile sekillenir. Bu baglamda duygusal zekidnin 6nemi her gegcen giin
artmaktadir.

Gilinlimiizde igverenler; i gorenin zihinsel, bedensel ve duygusal yeterliklerini
biitiinciil bir anlayisla daha etkin ve yogun kullanmasini istemektedirler. Is
yasaminda ¢alisanlar; kendini gergeklestirme, yetkinliklerini sinama, faydali olma ve
is birligi gibi konularda duygusal zekalarini kullandik¢a, bu durum calisanlara
zenginlesmis ve doyumlu bir hayat olarak yansir. Duygusal zekd becerileri; hem
bireysel is doyumunu, hem de orgiitsel is basarisin1 dogrudan etkilemektedir (Baltas,
20006).

Is gorenlerin is doyumlar: sadece kendi duygusal zeka diizeylerinden degil
ayni zamanda yOneticilerinin duygusal zeka diizeylerinden de etkilenmektedir (Wong
ve Law, 2002). Yapilan arastirmalarda yoneticilerin basarilarinda ydnetimsel
becerilerden kabul edilen duygusal zeka yeterliklerinin 6énemli bir etkisinin oldugu
savunulmaktadir. Duygularin1 uygun sekilde kullanabilen yoneticiler is gorenlerde
olumlu psikolojik hal olusturmay1 basarirlar. Boylece is gorenler ¢alisma ortamindan
daha fazla doyum saglar ve orgiit i¢i olumlu sosyal davranislar1 daha fazla sergilerler
(Carmeli, 2003).

Duygusal zekad becerisi yiiksek olan liderlerin takipgilerinin duygularini
degerlendirme ve yonetme becerisini kullanmada usta olduklar1 belirtilmektedir. Bu

yoneticiler kendi morallerinin yani1 sira ¢alisanlarin morallerini de artirmada basarili
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olmakta ve artan olumlu tepkilerle ekip biitiinliigii daha da kuvvetlenmeye
baslamaktadir. Sonug olarak, bu durum calisanlarin is doyumunun artmasina énemli

bir etki saglamaktadir (Sy vd., 2006).

2.4, Tigili Arastirmalar
Bu boliimde okul yoneticilerinin duygusal zeka ve is doyumu ile ilgili yurt

icinde ve yurt disinda yapilmis ¢alismalara yer verilmistir.

2.4.1. Yurt icinde Yapilan Arastirmalar

Altinisik (1999), egitimdeki toplam kalite yonetiminin saglanmasinda okul
yoneticilerinin i3 doyumunun o©nemi belirlemek i¢in bir arastirma yapmuistir.
Arastirmanin 6rneklemi 213 okul yoneticisi olusturmaktadir. Arastirma sonuglarina
gore, okul yoneticilerinin is doyumlar: diisiik olarak saptanmustir. Is doyum diizeyleri
boyuta gore en yiiksekten asagiya dogru, is arkadasi, idare bicimi, gelisme ve
ylikselme olanagi, calisma olanaklari, fiziksel ¢evre ve maas olarak siralanmaistir.

Balet’nin  (2001), yaptig1 arastirmada ilkdgretim okulu yoneticilerinin
duygusal zekd becerilerini kullanabilme diizeyleri konusunda ydneticilerin ve
ogretmenlerin goriisleri alinmistir. Okul miidiirlerinin kendilerini algilama bigimleri
ile 6gretmenlerin miidiirleri algilamalar1 arasinda fark goriilmektedir. Miidiirlerin
duygularinin her zaman farkinda olmadiklari, duygularinin nedenlerini yeterince
anlayamadiklari, kendi duygularin1 yonetmede, baskalarinin duygularini anlama ve
yonetmede kendi zannettikleri kadar basarili olmadiklar1 goriilmektedir.

Atay (2001), ilkdgretim okulu miidiirlerinin duygusal zeka diizeyleri ile
catigmalar1 ¢oziimleme stratejileri arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadigim
belirlemek i¢in bir arastirma yapmustir. Arastirmanin Oorneklemi, Erzurum il
merkezinde bulunan 71 okul yoneticilerinden olusmustur. Elde edilen bulgular
sonucunda, okul yoneticilerinin duygusal zeka diizeylerinin beklenenin ve olmasi
gerekenin altinda oldugu goriilmiistiir. Arastirmaci, duygusal yetkinligi yiiksek okul

yoneticilerinin, okul amaclarin1 gerceklestirmek dogrultusunda birlikte calistig
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Ogretmen ve diger is gorenle daha uyumlu iliskiler kurmasinin, is gorenlerle
catigmalarin ¢oziimiinde daha fazla katki saglayabilecegini belirtmistir.

Balci, Yilmaz, Odact ve Kalkan (2003), yonetici adaylarinin duygusal
zekalar1 ile is doyumu diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Arastirma
orneklemi, Samsun 11 Milli Egitim Miidiirliigii'ne bagh 6gretim kurumlarinda gérev
yapan ve yoneticilik kursuna katilan 139 yonetici aday adayindan olusmaktadir.
Calismada yonetici aday adaylarinin duygusal zeka diizeyleri ile is doyumlar
arasinda anlamli bir iliski oldugu bulunmustur. Cinsiyet, yas, medeni durum, brans,
algilanan sosyo-ekonomik diizey ve ¢ocuk sayisina gore duygusal zeka diizeyleri ve
is doyumlari arasinda anlamli bir fark olmadigi, hizmet yilina gore ise, duygusal zeka
diizeyleri arasinda anlamli bir iliski oldugu, is doyumlar1 arasinda ise anlamli bir fark
olmadig1 saptanmustir.

Isbilir (2005), ilkdgretim okul yéneticilerinin duygusal yeterlilikleri ile
kullandiklar1 yonetsel giic kaynaklar1 arasindaki iligkinin 6gretmen algilarina dayali
olarak incelenmeye i¢in bir arastirma yapmistir. Aragtirmanin amaci, Gaziantep ili
merkez ilcelerinde gorev yapilan ilkdgretim okulu miidiirlerinin duygusal zeka
bicemleri ile kullanmis olduklar1 yonetsel giic kaynag: arasindaki iliskinin 6gretmen
algilarina dayali olarak belirlemektedir. iliskisel tarama modelinde olan bu
arastirmanin Orneklemi, 12 6zel ve resmi ilkdgretim okulunda gorev yapan 496
Ogretmen olusturmustur. Arastirma sonuglarina goére; okul miidiirlerinin duygusal
yeterlilik diizeylerini "iyi diizeyde" algilamaktadir. ilkdgretim okul miidiirlerinin
Ogretmen algilarina dayali olarak bulunan duygusal yeterlilik diizeyleri ile yonetsel
gii¢ tiirlerinden yasal giic ve zorlama giicli arasinda ters yonde; uzmanlik giicii,
karizmatik giic ve odiil gilicii arasinda dogrusal yonde bir iligki bulunmustur.
Duygusal yeterlilik diizeyi iyi ve ¢ok iyi olan okul miidiirlerinin agirlikli olarak
kullanmis olduklar1 gii¢ tiirleri uzmanhk giicli, karizmatik giic ve o6diil giiciidiir.
Duygusal yeterlilik diizeyi diisiikk ve ¢ok diisiik olarak belirlenen ilkdgretim okulu
miidiirlerinin agirlikli olarak kullanmis oldugu yonetsel gii¢ kaynaklan ise zorlayici
giic ve yasal gii¢c olarak bulunmustur. Ayrica arastirmada alt problemlere iliskin su

sonuglar elde edilmistir: Ogretmenlerin ilkdgretim okul miidiirlerinin duygusal zeka
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yeterliliklerini algilamada cinsiyete bagli olarak bir farklilik oldugu ancak diger
betimsel degiskenlere gore algilamalarinda anlamli farklilik goriilmemektedir.

Giilliice (2006), yaptig1 arastirmada, yoneticilerin demografik 6zelliklerine
gore duygusal zekd ve tikkenmislik durumlart arasindaki iligki olup olmadigim
incelemistir. Arastirmanin Orneklemini Erzurum’daki 68 isletmede ¢alisan 122
yonetici olusturmustur. Verileri toplamasi icin Bar-On Duygusal Zeka Olgegi ve
Maslach Tiikenmislik Olgegi (MBI) kullanmistir. Arastirma sonuglara gére duygusal
zeka ve tilkkenmislik arasinda ters yonde ve anlamli bir iliski bulunmustur.

Oztekin (2006), yonetici yardimcis1 ve dgretmen goriislerine dayali olarak
ortadgretim yoneticilerin duygusal zekd becerilerini okul yonetiminde kullanma
diizeylerinin degerlendirmeye i¢in bir aragtirma yapmisti. Arastirmanin 6rneklemi,
Balikesir ili merkezindeki 23 ortadgretim kurumunda 23 yoénetici, 63 yOnetici
yardimcist ve 718 Ogretmenden olugmustur. Yoneticilerin Duygusal Zeka
Becerilerini Degerlendirme Olgegi uygulanmistir. Arastirma sonuglarina gore,
yonetici yardimcilart ve 6gretmenler yoneticilerin duygusal zeka becerilerini okul
yonetiminde kullanma diizeylerine iliskin benzer goriislere sahiptirler. Yoneticiler,
duygusal zeka becerilerini okul yonetiminde kullanma diizeylerini yeterli bulurken,
yonetici yardimcilart ve dgretmenler yoneticilerin duygusal zeka becerilerini okul
yonetiminde kullanma diizeylerini az yeterli bulmuslardir.

Turanli (2007), ilkokul miidiirlerinin duygusal zeka diizeyleri ile yonettikleri
okulda gorev yapan Ogretmenlerin is doyumu diizeyleri arasindaki iliskiyi
arastirmistir. Arastirmada &rneklem olarak 2005-2006 yilinda Izmir ilinde toplam
dokuz il¢enin ilkdgretim okullarindaki 178 miidiir ve 2050 6gretmen seg¢ilmistir.
Ogretmenlerin is doyumu diizeylerinin &lgmek igin Lester’in (1987) Maslow ve
Herzberg teorilerini temel alarak gelistirdigi, “Ogretmen Is Doyumu Envanteri”
(Teachers Job Satisfaction Questionnarie, TJSQ) kullanilmistir. Miidiirlerin duygusal
zekasinin  Olgiilmesinde ise Goleman’in (1995) Duygusal Yeterlik Envanteri
kullanilmistir. Elde edilen bulgular sonucunda miidiirlerin duygusal zeka
diizeylerinin 6gretmenlerin i doyumu iizerine etkisi oldugu goriilmektedir. Okul

miidiirlerinin duygusal zeka alt boyutlar1 ile 6gretmenlerin is doyumu iliskisinde en
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etkili duygusal zeka alt boyutu esinleyici liderlik olarak bulunmustur. Ogretmenlerin
gorlisline gore, okul miidiirlerinin duygusal zekalar1 ortanin iizerinde yeterli diizeyde
ve kendilerinin is doyumlar1 orta diizeyde tespit edilmistir.

Karakus (2008), ilkogretim okul miidiirleri, miidiir yardimecilart ve
ogretmenler {lizerinde duygusal zeka, orgiitsel vatandaslik, duygusal adanmishik ve is
doyumu arasindaki iliskiyi arastirmistir. Arastirmanin érneklemi Elazig, Diyarbakar,
Batman ve Malatya illerinde bulunan ilkdgretim okullarinda gorev yapmakta olan
117 okul miidiirii ve 202 miidiir yardimcist ve 1673 6gretmenden olusmaktadir. Veri
toplama arac1 olarak is doyum diizeyinin tespit edilmesinde “Minnesota Is Doyumu
Olgegi” ile duygusal zeka diizeyinin tespit edilmesinde “Bar-On EQ-i Duygusal Zeka
Olgegi” kullamlmigtir. Calisma sonucunda, Ogretmenlerin  duygusal —zeka
yeterliklerinin kendi is doyumu diizeylerini gii¢lii ve anlamli sekilde yordadigi
gorlilmiistiir. Okul miidiirlerinin duygusal zekd yeterliklerinin 6gretmenlerin is
doyumlarint anlamli sekilde yordamadigi, buna karsin miidiir yardimcilarinin
duygusal zeka yeterliklerinin 6gretmenlerin is doyumlarin1 anlaml sekilde yordadig:
gOrlilmiistiir.

Yerli (2009), ilk6gretim ve ortadgretim okul yoneticilerinin duygusal zeka ve
problem ¢ozme becerileri arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in bir aragtirma yapmustir.
Verileri toplamasi i¢in, duygusal zeka Olgegi, problem c¢dézme becerileri icin de
problem c¢ozmeye iligkin tutum o6lcegi kullamilmistir. Arastirmaci istatistikler
sonucunda genel olarak egitim yoOneticilerinin yiiksek duygusal zekaya sahip basarili
yoneticiler oldugunu tespit etmistir. Bunun yaninda yoneticileri branglarina gore
degerlendirerek, sinif 6gretmeni olan yoneticilerin duygusal zeka 6zelliklerinin diger
branslardan daha diisiik oldugunu tespit etmistir. Tiirkge, fen, yabanci dil ve
matematik Ogretmenlerinin duygusal zeka diizeyleri, diger branglar grubundan
anlamli derecede daha yiiksek bulunmustur.

Babaoglu (2010) okul yoneticilerinde duygusal zeka iizerine bir arastirma
yapmistir. Arastirmanin Orneklemi Diizce ilinde bulunan ilkégretim okullarinda
gorev yapmakta olan 180 midir ve midir yardimcis1 olarak calisan okul

yoneticisinden olusmustur. Arastirmanin sonuglarina gore, degiskenlerden sadece
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yoneticinin brangini smif 6gretmenligi ya da diger bransglardan olup olmamasina ve
calistigt kurumunun ilkogretim ya da ortadgretim olmasina goére duygusal zeka
puanlarimin farklhilastigi, diger degiskenlere gore farklilik gostermedigi ortaya
cikmustir.

Savas (2012), ilkdgretim okul miidiirlerinin duygusal zeka ve duygusal emek
yeterliklerinin, 0gretmenlerin is doyumu diizeyleri {izerindeki etkisini belirlemek
amaciyla bir arastirma yapmistir. Arastirmanin 6rneklemi, Gaziantep il merkezinde
bulunan ilkdgretim okullarinda 2010-2011 egitim-6gretim yilinda gérev yapmakta
olan 50 okul miidiirii ve 997 6gretmen olusturmaktadir. Arastirmada elde edilen
bulgulara goére okul miidiirlerinin duygusal zekalarmin o6gretmenlerin genel is
doyumunu pozitif ve anlamli olarak etkiledigi bulunmustur. Okul miidiirlerinin
duygusal zekalarinin 6gretmenlerin is doyumunu yordamasinda miidiirlerin duygusal

emeklerinin kismi aracilik etkisi bulunmustur.

2.4.2. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Barchard ve Hakstian (2004), Duygusal zekanin boyutlarinin bilissel yetenek
ve kisilik alamiyla olan iliskisini incelenmistir. Arastirmanin Orneklemi, British
Columbia Universitesi’nde okumakta farkli etnik kdkenlere sahip olan 176 lisans
diizeyindeki 6grenci olusturmaktadir. Arastirmada duygusal zekadyi 6lgmek igin,
MSCEIT’in 12 tane alt 6l¢egini, sosyal zekay1 dlgmek i¢in hazirlanmis olan dort tane
maksimum performans testini iceren O’Sullivan Guilford Social Intelligence (OGSI)
ve duygusal anlayisi 6lcen acik uclu sorulardan olusan Levels of Emotional
Awareness Scale (LEAS) adli 6l¢ekleri kullanilmistir. Arastirma sonucunda duygusal
zekdyla ilgili su bes faktér ortaya cikmistir: duygusal uygunluk, duygusal
bagimsizlik, duygusal anlayis, alexithymia ve sosyal anlayis. Duygusal bagimsizlik
faktorii bilissel yetenek ve kisilik faktorleriyle ¢ok diisiik korelasyon igindedir.
Sosyal anlayis faktorii biligsel yeteneklerle yiliksek korelasyon icindedir. Duygusal
zekanin geriye kalan {i¢ faktorliniin kisilik alaniyla orta derecede bir koreldsyonu

bulunurken, bilissel yeteneklerle ¢ok diisiik diizeyde bir korelasyonu bulunmaktadir.
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Downey (2005), egitim yoneticilerinin duygularinin, onlarin is doyumu
diizeyleri tizerindeki etkisini incelemek ig¢in bir arastirma yapmustir. Arastirmanin
orneklemini Virginia’daki devlet kolejlerinde gorev yapan 387 egitim yoneticisi
olusturmustur. Arastirma sonuglarina gore, duygusal zeka, ruh hali (mood) ve
duygusal egilim ile is doyumun boyutlar1 olan; genel, icsel, kisiler arasi, kolej,
fakiilte ve yasam doyumu arasinda pozitif korelasyon bulundugu tespit etmistir. Ruh
hali ile digerlerinin duygularmin farkinda olma degiskenleri, genel is doyumu
iizerinde anlamli standardize edilmis regresyon yiikleri iiretmislerdir. Iyi ruh haline
sahip (iyimser) olanlarin is doyumlar1 kotiimser olanlardan daha yiiksek goriilmiistiir.
Duygulart ile digsal doyum arasinda iliski bulunmamistir. Ayrica, is doyumu
bagimsiz degisken olarak alindiginda, is doyumu daha yiiksek olan egitim
yoneticilerinin duygusal olarak daha zeki, daha empatik ve daha iyimser olduklari
bulunmustur.

Yoder (2005), duygusal zeka ile orgiitsel iklim arasindaki iligkiyi incelemek
amaciyla bir arastirma yapmustir. Arastirma 6rneklemi kamuya ait bir yiiksekokulda
gorev yapmakta olan ve liderlik konusunda bulunan 70 kisi olusturmustur. Oncelikle
duygusal zekdy1 6lgmek icin Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test
(MSCEIT) adhi kullanmistir, ardindan kigkirtici derecede olumlu ifadelerle
hazirlanmis olan sorularin yer aldig: takdir edici sorgulama protokolii ¢ergevesinde,
orneklem grubundaki herkesle teker teker yiiz yiize goriisme yapilarak bu goriismeler
kayda alinmistir. Arastirma sonucunda, Orgiitsel iklime olumlu etkide bulunan
duygusal zeka yeterlikleri en 6nemli goriilenden daha az 6nemli olana dogru sdyle
siralanmistir: digerlerini gelistirme, is birligi ve takim caligsmasi, orglitsel farkindalik,
iliski aglar1 insa etme, vizyoner liderlik, empati, saygi, acik iletisim, duygusal 6z
kontrol, etki, cesitliligin desteklenmesi, sosyal sorumluluk, iyimserlik ve takdir edici
tutumlar, basar1 diirtiisii ve inisiyatif, 6z giiven, 6z farkindalik, sabir ve direnclilik,
giiven, hizmet yoOnelimi, degisimi katalize etme, uyum yetenegi, kendini
gergeklestirme ve vazifeperverlik.

Reed (2005), ilkégretim okulu ydneticilerinin duygusal zekalari, liderlik

davraniglar1 ve aciklik diizeylerini, bunlar arasindaki iliskileri ve bunlarin dogrudan



71

ya da dolayl olarak 6grenci basarisi tizerindeki etkilerini incelemeye amaciyla bir
arastirma yapmustir. Arastirmanin Orneklemi, Ohio’da bulunan 67 ilkdgretim
okulunda goérev yapmakta 700 yoOnetici ve 1598 Ogretmenden olusmustur.
Aragtirmanin sonuglari; yoneticilerin firsat saglayici liderlik davraniglarinin, onlarin
vizyoner, yetistirici ve dagitic1 liderlik davraniglarinin bir kombinasyonu oldugunu
ve bu davranislarin duygusal zekanin boyutlarinda yer alan yeterlikler tarafindan
yonlendirildigini gostermektedir. Duygusal zekanin boyutlar1 arasinda incelenen,
kendinin ve digerlerinin duygularinin farkinda olma ile kendinin ve digerlerinin
duygularint yonetme yeterlikleri, biiyiik o6l¢iide okul yoneticilerinin liderlik
davraniglarin1 etkilemekte, onlarin daha destekleyici eylemlerde bulunmalarina ve
daha aciklik temelinde kisiler arasi iliski siirecleri olusturmalarina imkan
saglamaktadir. Yoneticilerin duygusal zekd kapsamindaki yeterliklerinden temelini
alan giiclendirici liderlik davranislari, okulun yapisal boyutunu da etkilemekte, daha
acik bir okul iklimi ve bir akademik iyimserlik kiiltiirii olugsmasini saglamakta, biitiin
bunlar da genel olarak Ogrencilerin basar1 diizeylerinin artmasina katkida
bulunmaktadir.

Cote ve Miners (2006), duygusal zeka, bilissel zekd ve is performansi
arasindaki 1iligskiyi incelenmek amaciyla bir arastirma yapmislardir. Arastirmanin
orneklemi, bir kamu iiniversitesinde yoOnetimsel ve idari birimlerde gdrev yapan
toplam 175 kisidir. Arastirmadan elde edilen sonuglara gore bilissel zekanin,
duygusal zeka ile performans arasindaki iliskisinde farklilasmis degisken oldugu
bulunmustur. Kisilerin bilissel zekasi diistiikge, is performansi ve orgiite yonelik
OVD (digerleri orgiitii elestirirken Orgiitii savunma) tiizerinde duygusal zekanin
yordayici etkisi artmaktadir.

Spaeth (2007), Kanada’da bir bolgede duygusal zeka ile bazi liderlik
Ozellikleri arasindaki iligkiyi inceleyen nitel bir arastirma yapmustir. Arastirma
orneklemi, 6 okul miidiriinden olusmustur. Arastirmada 10 maddelik yar
yapilandirilmis goriisme formu uygulanmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglar
midiirlerin biiylik kisminin problem durumlarla ugrasirken duygusal zeka

yeterliklerini kullandiklari, kisiler arasi iliskileri giizel bir bicimde yonetebilmek ve
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problemleri ¢6zebilmek icin miidiirlerin kigiler arasi iliski becerilerine ve etkili
iletisime gerek duyduklar1 goriilmiistiir. Ayrica, duygusal zekanin genel ruh hali ve
stres yonetimi boyutlarinin, is doyumu ve kisisel iyi hal (well-being) tizerinde olumlu
bir katkis1 oldugu saptanmaistir.

Craig (2008), miidiirlerin duygusal zekasi ile 6gretmenlerin is doyumu
arasindaki iliskiyi arastirmistir. Arastirma verileri, ABD’nin Pennsylvania sehrinde 3
devlet okulunda 3 okul miidiirii ile gériisme yapilarak ve 78 6gretmenden de anket
yoluyla toplanmistir. Daha sonra bu goriismeden elde edilen veriler (cevaplarda
bahsedilen 6zel duygusal zekd davranislar1)) kodlanarak Boyatkis ve McKee
(2005)’nin duygusal zekd davranis gostergeleri ile karsilastirilmis ve miidiirlerin
duygusal zekalar: tespit edilmistir. Ogretmenlerin is doyumunu belirlemek igin
Ulusal Egitim Istatistikleri Merkezi (1987) tarafindan hazirlanan “School and
Staffing Survey” (SASS) isimli Olgek uygulanmistir. Arastirma sonucunda
miidiirlerin duygusal zekalar1 ile 6gretmenlerin is doyumlar1 arasinda potansiyel bir
iliski oldugu ortaya ¢ikmustir. Ogretmenlerin is doyumlar: i¢in (motive edilme
yontemleri olarak) miidiirlerin 6gretmenlere emir yerine Ozgilirce se¢me sanslari
vermesi ve Ogretmene anlasildiginin hissettirmesi sonuglarma ulasilmistir.
Ogretmenlerin is doyumuna yol acan miidiirlerin duygusal zeka yeterlikleri; empati,
duygusal 6z farkindalik, basar1 uyumu ve iyimserlik olarak ortaya ¢ikmuistir.

Singh ve Manser (2008), okul miidiirlerinin duygusal zekalar1 ile
ogretmenlerin is doyumu arasindaki iliskiyi arastrmistir. Orneklem olarak Giiney
Afrika’da Eastern Cape sehrinde 200 okulda 474 kisi lizerinde arastirma yapmustir.
Veri toplama araci olarak arastirmacilarin gelistirdigi 6l¢me araclar1 kullanilmistir.
Arastirma sonuglarina gore miidiirlerin duygusal zekalar1 ile Ogretmenlerin is
doyumlar1 arasinda pozitif ve anlamli bir korelasyon bulunmustur. Bu baglamda
miidiirlerin  duygusal zekélarmi kullanarak liderlik davranist sergilemelerinin
ogretmenlerin is doyumunu artiracagi savunulmaktadir.

Coco (2009), duygusal zeka ile is tatmini arasindaki iliskiyi arastirmistir.
Arastirma verileri, ABD’de ticaret okullarindaki 111 yoneticiden toplanmustir.

Duygusal zeka diizeylerini 6lgmek i¢cin Bar-On’un (1997) 125 maddelik EQ-1i isimli
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Olcegi, i3 doyumlarini 6lgmek icin 8 maddelik “Global Job Satisfaction Survey”
isimli 6l¢ek kullanilmistir. Arastirma sonucunda duygusal zekinin is doyumunu
anlamli bir sekilde yordadigi bulunmustur. Ayrica is doyumunu anlaml bir sekilde
yordayan duygusal zekanin boyutlarindan ilk 5 tanesi giicliiliik sirasina gore (1)
Esneklik, (2) iddialilik, (3) Stresle bas edebilme, (4) Problem ¢dzme ve (5) Kendini
gergeklestirme olarak bulunmustur.

Allozi (2012), ortaokullarda miidiirlerinin duygusal zeka diizeyleri ile
ogretmenlerinin orgiitsel baglilig1 etkisiyi incelemistir. Arastirma 6rneklemi, Amman
ilinde Milli Egitim Miidiirliigli’ne bagl 6gretim kurumlarinda goérev yapan 14 okul
yoneticisi ve 280 ogretmenden olusmustur. Arastirmadan elde edilen verilere gore,
Amman Valiligi’nde ortaokul yoéneticilerinin duygusal zekasi ve Ogretmenlerin
orgiitsel baghilig1 orta diizeyde goriilmiistiir. Ogretmenlerin drgiitsel bagllik boyutu
puanlar1 cinsiyete gore anlamli bir sekilde faklilagsmaktadir. Kadin 6gretmenlerin
orgiitsel baglilik puanlarinin erkeklerden yiiksek oldugu goriilmistiir. Kidem
degiskenine gore ogretmenler 11 ve ilizeri grubunda orgilitsel baghiligi daha yiiksek
puanlart almmuslardir. Uzmanlik degiskenine gore yiiksek lisans ve doktora
grubunda orgiitsel baglilik puanlar1 daha yiiksek bulunmustur.

Alamarat (2014), ortadgretim kuramlarinda yoneticilerinin duygusal zeka
diizeyileri ile etkili bir lider 6zellikleri arasinda iligskiyi incelenmek amaciyla bir
arastirma yapmistir. Arastirma orneklemi, Urdiin’de Petra ve Wadi Al-sair lise
okullarinda gérev yapmakta olan 102 yoneticilerinden olusturmustur. Arastirmadan
elde edilen bulgular1 gore, duygusal zeka diizeyi ve etkili liderlik derecesi arasinda
anlamli bir iligki bulunmustur. Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ve etkili liderlik
derecesi orta diizeyinde goriilmiistiir. Yoneticilerin duygusal zeka puanlar (cinsiyet,
yeterlik, okul seviyesinde ve kidem) degiskenlere gore anlamli bir sekilde
faklilagsmaktadir. Yoneticilerin etkili liderlik derecesi puanlar ile cinsiyet, yeterlik,

okul seviyesinde ve kidem degiskenleri arasinda anlamli bir iliski bulunamamastir.



3. YONTEM

Bu boliimde, arastirmanin modeli, evren ve orneklemi, veri toplama araglari

ve verilerin analizinde kullanilan veri ¢oziimleme tekniklerine yer verilmektedir.

3.1. Arastirma Modeli

Kamuya bagli egitim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin duygusal zekasi
ve i3 doyumu diizeylerinin arastirildigi bu calismada, Gaziantep il merkezi evren
olarak secilmistir. Devlet okullarinda gbérev yapan okul midir ve midir
yardimcilarinin duygusal zeka diizeyleri ve is doyum diizeyleri ile belirlenen
degiskenler arasinda bir iliski olup olmadigin1 saptamak amaciyla “iliskisel tarama”
modeli kullanilmstir.

Iliskisel tarama modeli; iki ya da daha cok sayidaki degiskenler arasindaki
degisimi ve aralarindaki dereceyi belirlemeyi amaclayan arastirma modelidir (Keser,
2006). Okul yoneticilere uygulanan 6z-degerlendirmeye dayali anketlerle okul
yoneticilerinin i doyum diizeyleri ve duygusal zekad diizeyleri belirlenmeye

calisiimastir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirma evreninin biiyiikliigiiniin tespiti icin MEB Gaziantep i1 Milli Egitim
Midiirliigii’nden 2014-2015 6gretim yili icinde Gaziantep Sahinbey il¢ce merkezinde
faaliyette olan toplam ilkokul ve ortaokul sayis1 alinmistir. Milli Egitim Miidiirligi
verilerine gore Gaziantep ili Sahinbey Ilcesinde 65 ilkokul ve 50 ortaokul
bulunmaktadir. Bu okullarda toplam 354 okul yoneticisi (okul miidiirii ve miidiir
yardimcilar) goérev yapmaktadir. Evrenin tamamina ulasmak miimkiin olmadigindan
yansiz kiime 6rnekleme yontemine gore 35 ilkokul ve 15 ortaokul se¢ilmistir. Bu
okullarda gorev yapan toplam 150 ydOnetici bu arastirmanin Orneklemini

olusturmustur.
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3.3. Veri Toplama Araclar

Aragtirma i¢in gerekli verilerin toplanmasi amaciyla iki adet veri toplama
aract kullanilmistir. Okul yoneticilerinin duygusal zeka diizeylerini 6lgmek igin 32
maddeden olusan Bar-On (1997) Duygusal Zeka Olgeginin kisa formu is doyum
diizeylerini 6l¢gmek amaciyla Baycan (1985) tarafindan gelistirilen ve 20 maddeden
olusan Minnesota Is Doyum Olgegi kullanilmistir.

Aragtirmada Orneklemi olusturan yoneticilerin demografik o6zelliklerini
olemek amaciyla kisisel bilgi formu uygulanmistir. Her bir dlgege iliskin ayrintili

bilgiler asagida ayr1 ayr1 bagliklar halinde verilmistir.

3.3.1. Duygusal Zeka Olcegi

Bar-On’un duygusal zeka 6l¢ek gecerligi ve giivenilirligi alt1 tilkede (Kanada,
ABD, Arjantin, Almanya, Giiney Afrika ve Israil) 12 yillik bir siire¢ (1985-1997)
boyunca denenmistir. Olgegin Tiirkceye uyarlamast Acar (2001) tarafindan
yapilmistir. Orijinali 133 madde olan Bar-On EQ-i 6l¢egi Tiirk¢eye uyarladiginda 88
maddeye diigmiistiir. “Bazi maddelerin hi¢cbir boyuta katki saglamadigi, muglak
ifadeli, cift anlaml ya da benzer ifadeli oldugu i¢in elendigini” belirtilmistir (Acar,
2001). Duygusal zeka olg¢eginin boyutlart ve yorumlari, Acar (2001) tarafindan
Reuven Bar-On’un User’s Manual kitap¢igindan alinarak doktora tezine koymus
oldugu boéliimden aktarilacaktir.

Kisisel Farkindalik: Bireyin kendisiyle olan iliskisi, kendi ig¢indekileri
degerler. Bu boyutundan yiliksek skor alan bireyler, duygularinin farkinda olan,
kendilerini iyi bulan ve yasamlarinda yaptiklari seyler hakkinda olumlu seyler
diisiinen kisilerdir. Bu kisiler duygularini rahatca ifade edebilir ve diisiincelerini ve
inanclarini ifade etmekte bagimsiz, giiclii ve kendine gilivenlidirler (Acar, 2001).

Kisiler Arasi Iliskiler: Kisiler aras1 iliskiler boyutunda, kisiler aras1 yetenek ve
faaliyetlerin altim ¢izmektedir. Bu boyuttan yiliksek skor alan kisiler, sosyal
yetenekleri iyi olan, sorumluluk sahibi olan kisilerdir. Bu kisiler diger bireyleri anlar,
iliski kurar ve onlarla iyi gecinirler. Bu yetenekler, takim caligmasinda ve insan

iliskilerinde gerekliliktir. Tyi gelistirilmis kisiler aras1 yetenekler, insanlarla iliskili
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olarak, miisteri hizmetleri, yonetim ve liderlik faaliyetlerinde ¢ok onemlidir (Acar,
2001).

Uyumluluk Boyutu: Uyumluluk boyutu, uyumluluk skoru, bireyin
cevresindeki taleplerle uygun sekilde bas edebilmesi ve problemli durumlarla ilgili
coziimlerinde ne kadar basarili olacagini ortaya cikartir. Bu boyuttan yiiksek skor
alan kisiler, problemli durumlar1 anlamada ve uygun ¢oziimlere ulagsmakta, genellikle
esnek, gercekei ve etkindirler. Bu kisiler, glinlilk yasamlarinda karsilarina ¢ikan
giicliiklerle ilgili olarak genellikle uygun ¢oziimler iretebilirler. Bu uyumluluk
sadece Ozel yasamlarinda degil is yasamlarinda da gecerlidir. Bu kisiler orgiitlerde
daha ¢ok, aragtirma gelistirme ve teknik destek departmanlarinda basarili olurlar
(Acar, 2001).

Stresle basa ¢ikma boyutu (Stres Yonetimi): Bu boyuttan yiiksek skor almig
kisiler, umutsuzluga kapilmadan veya kontrollerini kaybetmeden stresle bas
edebilirler. Bu kisiler genellikle sogukkanli, nadiren fevridirler ayrica, baski altinda
dahi 1iyi c¢alisirlar. Bu boyuttan yiiksek skor almis kisiler, stresli, endise
dogurabilecek ve kritik islerde calisabilirler. Stres yonetimi i¢in hareket tarzim
secebilme yetenegini, iyimser bir egilimi, stresli durumu etkileyebilecegi veya
kontrol edebilecegi hissinin olmasini gerektirir. Bu yetenegi giiclii olan kisiler,
umutsuzluk veya c¢aresizlik hissine kapilmayip, kriz ve problemlerde stresle
kolaylikla bas edebilirler (Acar, 2001).

Genel Ruh Durumu Boyutu: Olgegin bu boyutu, yasama bakis agisini,
yasamdan aldig1 zevki, yasamla ilgili duygular1 dlcer. Bu boyutun yiiksek skoru,
yasamdan nasil zevk alinacagini bilen neseli, olumlu, umutlu ve iyimser kisileri
tanimlar. Bu boyut, insan iliskilerinde birlestirici bir element olmasimin yani sira,
problem ¢6ziimleme ve stres toleransinda etkili, motivasyonel bir boyuttur. Bu
boyuttan yiiksek skor almis kisiler, is yerinde coskulu ve pozitif bir iklim
olusturulmasina yardimci olurlar (Acar, 2001).

Dr. Reuven Bar-On’un gecerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalarint yaptigi Bar-On
EQ olgegi, simdiye kadar birgok akademik c¢alismada kullanilmistir. Ancak

caligmamizda, Avcin’nin (2013) daha once yiiksek lisans c¢alismasinda kullanmis
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oldugu, kisaltilmis ve doniistiiriilmiis haliyle kullanilmustir. Olgekte yer alan ifadeler
5’li likert Ol¢ek tizerinden smiflandirilmistir 1°den (tamamen katiliyorum) 5’e
(kesinlikle katilmiyorum) kadar degerlendirme secenekleri bulunmaktadir. En
olumlu sik 1 ve en olumsuz sik 5 ile kodlanmistir. Herhangi bir puanlama yoktur,

sadece egilim Sl¢lilmiistiir. Duygusal zeka 6lgegi EK 1°de sunulmustur.

3.3.2. Is Doyumu Olcegi

Okul yoneticilerinin is doyumu diizeylerinin 6lgmek i¢in 1967 yilinda Weiss,
Davis ve England tarafindan gelistirilen ve 1985 yilinda Baycan tarafindan Tiirkgeye
uyarlamasi yapilan short form Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) adh
Olcek kullanilmistir.

Kuramsal temellerini, i doyumuyla ilgili en énemli kuramlardan biri olan
Frederick Herzberg’e ait ¢ift faktér kuramindan alan Minnesota Is Doyumu Olgegi,
icsel ve digsal doyum faktorleri olmak {tizere iki boyuttan olusmaktadir. Bu
boyutlarin agiklamasi su sekildedir:

I¢sel doyum: Herzberg’in cift faktor teorisinde motivasyon faktorleri olarak
nitelendirilen; sayginlik, basari, sorumluluklar ve isin kendisi gibi isin igsel
ozelligine ait unsurlardan kaynaklanan doyumdur (Herzberg vd, 1959).

Dissal doyum: Herzberg’in cift faktor teorisinde hijyen faktorleri olarak
nitelendirilen; licret, yonetim politikast, is iligkileri ve is kosullar1 gibi isin ¢evresine
ait unsurlardan kaynaklanan doyumdur (Herzberg vd, 1959).

Minnesota is doyumu 6l¢eginin 20 maddelik bu kisa formu bir¢ok akademik
calismada kullanilmistir. Daha 6nce Ayhan (2006) ve Bingol (2006) tarafindan
hazirlanan yiiksek lisans tezlerinde de kullanilmistir.  Ancak c¢alismamizda,
Karakus’un (2008) daha once doktora tezi calismasinda kullandigi 06lgek
uygulanmistir.

Olgekte yer alan ifadeler 5°1i likert dlgek {izerinden smiflandirilmistir 1°den
(tamamen katiliyorum) 5’e (hi¢ katilmiyorum) kadar degerlendirme secenekleri
uygulanmaktadir. En olumlu sik 1 ve en olumsuz sik 5 ile kodlanmistir. Herhangi bir

puanlama yoktur, sadece egilim 6l¢iilmiistiir. Is doyumu 6lgegi EK 2’de sunulmustur.
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3.3.3. Olgeklere iliskin Giivenilirlik

Olgeklerin  giivenilirlik ¢alismas1 kapsaminda &lgeklerin  tamami igin,
giivenilirlik (i¢ tutarlilik) katsayisim1 ifade eden Cronbach Alpha (a) degerleri
hesaplanmustir.

Minnesota Is Doyumu Olgegi’nin 20 maddelik bu kisa formu daha 6nce
Ayhan (2006) ve Bing6l (2006) tarafindan hazirlanan yiiksek lisans tezlerinde de
kullanilmistir. Ayhan (2006) bu o6lgek icin yaptigr giivenirlik analizi sonucunda
Cronbach Alpha katsayisini 0,86 olarak bulmustur. Bu ¢alismada ise is doyumu
Olcegi giivenirlik analizi sonucunda Cronbach Alpha katsayis1 0, 81 olarak
bulunmustur.

Duygusal zeka oOlceginin 32 maddelik formu ise daha once Avci (2013),
tarafindan hazirlanan yiiksek lisans tezinde kullanilmistir. Bu odlgek icin yaptig
giivenirlik analizi sonucunda Cronbach Alpha katsayisin1 0,91 olarak bulmustur. Bu
caligmada ise gilivenirlik analizi sonucunda hesaplanan Cronbach alpha katsayis1 0,79
olarak bulunmustur. Olgeklere iliskin giivenirlik katsayilar1 0,70’in iizerinde

oldugundan 6lceklerin gilivenilir oldugu sdylenebilir.

3.4. Veri Toplama Araclarimin Uygulanmasi

Veri toplama arac1 2014-2015 egitim-6gretim yili ikinci yariyll doneminde
Gaziantep Ili Sahinbey ilce bulunan devlet ilkokul ve ortaokullarda gdrev yapan
toplam 150 okul yoneticisine uygulanmistir. Uygulama sirasinda arastirmaci gerekli
aciklamalar1 yaparak uygulama sirasinda hazir bulunmustur. Her bir o6lgegin
doldurulmasi yaklasik 15-20 dakika arasi stirmiistiir. 2015 yili Nisan ay1 iginde
Gaziantep Valiligi “olur” izniyle arastirmaci tarafindan katilimcilara bizzat

dagitilmstir.

3.5. Veri Analizi
Veri toplama siirecinin sonunda 150 okul yoneticilere uygulanan
Olceklerden elde edilen veriler SPSS 19.0 paket veri programi ile analiz

edilmistir. Veriler analize hazirlanirken yapilan incelemede 8 adet anketin ug
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degerlere sahip oldugu anlasilmis ve analizden ¢ikarilmistir. Boylece analize
142 adet anketten gelen veri ile devam edilmistir. Orneklemi olusturan
yoneticilerin demografik o6zelliklerini 6zetlemek agisindan degiskenlerin
tanitict frekans (N) ve ylizde dagilimlart (%) hesaplanmastir.

Arastirmada kullanilan duygusal zeka 6lcegi ve is doyumu Olgekleri ve alt

boyutlariin diizeyleri belirlemek amaciyla ortalama puan ()_() ve standart sapma
(SS) degerleri hesaplanmistir. Olgeklerin giivenirlik calismas1 kapsaminda 8lgeklerin
toplam boyutlar1 i¢in, giivenirlik (i¢ tutarlilik) katsayisin1 ifade eden Cronbach Alpha
(o) degerleri hesaplanmistir. Cronbach Alpha degeri, 0 ile 1 arasinda deger
almaktadir, kabul edilebilir a degeri az en 0, 70 tir (Bilyiikoztiirk, 2014).

Okul yoneticilerin duygusal zekalar1 ile onlarin is doyumlar1 ortalamasi
arasindeki iliskiyi belirlemek i¢in Pearson korelasyon analizi kullanilmistir. Ayrica

degiskenler arasindaki iliski korelasyon analizi sonuglari tablo halinde sunulmustur.

Tablo 3.1. Degiskenler arasindaki iliski diizeyi

R Anlam Diizeyi
0,70- 1,00 Yiiksek diizeyde iliski
0,30- 0,69 Orta diizeyde iligki
0,00 -0,29 Diisiik diizeyde iligki

Korelasyon analizi ile iki farkli degisken arasindaki iliskinin yonii ve siddeti
hakkinda bilgi saglanir. Korelasyon katsayisi ise, degiskenler arasindaki iliskinin
yonii ve bliylikliigiinii belirtir. Korelasyon katsayisi (r) O ile 1 arasinda bir deger alir.
0 hig iligki olmadigini, 1 ise tam bir iliski olabilecegini bildirir. Katsay1 (+) ya da (-)
olabilir (Biiytikoztiirk, 2014).

Aragtirmanin amact dogrultusunda ilk olarak, okul yoneticilerinin duygusal
zekalarmin is doyumu {lizerindeki etkisini belirlemek iizere regresyon analizi
yapilmistir. Regresyon analizi, iki ya da daha ¢ok degisken arasindaki iliskiyi 6l¢gmek
icin kullanilan bir analiz ¢esididir. Bu analiz ile degiskenler arasindaki iliskinin

varlig1 ve iligki varsa bu iliskinin giicii hakkinda bilgi edinilebilir.
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Aragtirmaya katilan okul yoneticilerin her iki Olgege ve alt boyutlarina ait
puan ortalamalar1 cinsiyet, konu ile ilgili branis ve gorev bakimdan anlamli bicimde
farklilasip farklilasmadigini arastirmak amaciyla t-testi; yas, 6grenim durumu,
meslek kidemi, bakimindan anlamli bi¢imde farklilasip farklilagmadigini arastirmak
amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Okul yoneticilerinin
duygusal zekalar1 ve i3 doyumuna iliskin anlamli farklilagmalar olmasi durumunda,
hangi grubun farkliliga neden oldugunu arastirmaya yonelik Post-Hoc Scheffe testi
uygulanmistir (Bliytlikoztiirk, 2014).

Olgeklerdeki besli dlgegin deger farkinin (5-1=4) deger yargisma (5’¢)
boéliinmesiyle elde edilen 0,80’lik araliklar, benimsenme diizeyinin sinirlarini

belirlemistir. Tablo 3.2’de degerlendirme diizeyleri verilmistir.

Tablo 3.2. Anketlerin aralik sinirlari ve yorumlart

AnKketlerin Aralik Sinirlar: Katilma Diizeyi
1.00 — 1.80 arasi olanlar Hi¢ Katilmiyorum
1.81 — 2.60 arasi olanlar Katilmiyorum
2.61 —3.40 arasi1 olanlar Kararsizim
3.41 — 4.20 aras1 olanlar Katiliyorum
4.21 — 5.00 aras1 olanlar Tamamen Katilryorum

Anketlerde Tablo 3.2°de belirtilen benimsenme diizeylerinin tam tersi
mevcuttur. Bu nedenle istatistik programinda ters kodlama yapilarak benimsenme

diizeyleri Tablo 3.2 deki gibi analiz edilmistir.



4. BULGULAR

Aragtirmanin bu boliimiinde, anket yontemi ile toplanan verilerden elde edilen
bulgulara yer verilmistir. Arastirmaya katilanlarin demografik oOzelliklerine ve

arastirmanin alt problemlerine iliskin bulgular da siralanmistir.

4.1. Arastirmaya Katilan Okul Yéneticilerin Demografik Ozellikleri

Bu kisimda, katilimeilarin cinsiyet, yas, 6grenim durumu, branis, gorev ve

meslek kidemine gore frekans ve yilizde dagilimlar iliskin verileri incelenecektir

(Tablo 4.1.).

Tablo 4.1. Arastirmaya katilan okul yoneticilerin demografik ozelliklerine gore dagilimlar:

Demografik Nitelik Gruplar Frekans Yiizde

Erkek 100 70.4

Cinsiyet Kadn 42 29.6
Toplam 142 100.0

20-30 21 14.8

31-40 64 45.1

Yas 41-50 40 28.2

50 + 17 12.0
Toplam 142 100.0

Lisans 75 52.8

Ogrenim Durumu Yiiksek lisans 54 38.0

Doktora 13 9.2
Toplam 142 100.0

Sinif 6gretmeni 46 32.4

Brams Brang 6gretmeni 96 67.6
Toplam 142 100.0

Miidiir 38 26.8

Gorev Miidiir Yardimet 104 73.2
Toplam 142 100.0

1-10 yl 39 27.5

Meslek Kidemi 11-20y1 65 45.8

21+ 38 26.8

Toplam 142 100.0
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Tablo 4.1°e gore;

1) Cinsiyet: Katilmcilarin %70, 4’1 (100 kisi) erkek, % 24, 6’u (42 kisi)
kadindir.

2) Yas: Katilimcilardan 21'1 (%14,8) 20- 30 aras1 yasa sahiptir. 64'1 kisi (%
45,1) 31- 40 yas arasidir. 40 kisi (%28,2) 41- 50 yaslarindadir ve 17 kisi (%12,0) 50
yas ve lizerine sahip katilimcilarin sayisidir.

3) Ogrenim durumu: Katithmeilari % 52,81 75 kisi lisans mezunu, 54 kisi (
%38.,0) yiiksek lisans, 13 kisi (%9,2) ise doktora mezunudur.

4) Brans: Katilimcilarin % 32.4°1, 46 kisi sinif 6gretmeni, 96 kisi ise (%67.6)
brans 6gretmenidir.

5) Gorev: Katilimcilarin % 26.8°1 (38 kisi) miidiir, %73.2°s1 ise (104 kisi)
miidiir yardimeisi olarak gorev yapmaktadir.

6) Meslek kidemi: Katilmcilarin % 27.5’1, 39 kisi 1-10 yil aras1 kideme
sahiptir, 65' kisi (%45.8) 11-20 yil arasidir. 38 kisi (% 26,8) ise 21 yil ve ilizerinde

mesleki kideme sahiptir.

4.2. Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Aragtirmada kullanilan okul yoneticilerinin duygusal zekd ve is doyumu

diizeyleri belirlemek amaciyla aritmetik ortalama puan ( X) ve standart sapma (SS)

degerleri hesaplanmustir.

4.2.1. Okul Yoneticilerinin Duygusal Zeka Diizeyleri

Tablo 4.2. Duygusal zekd ve alt boyutlarinin puanlamaya gére derecelendirme diizeyleri

Duygusal Zeka Alt Boyutlar: X SS
Kisisel Farkindalik 4,19 0,47
Kisiler Arasi Iliskiler 4,34 0,52
Stres Y Onetimi 3,38 0,51
Uyum Yetenegi 3,91 0,52

Genel Ruh Hali 4,12 0,55
Duygusal Zeka Toplam 4,19 0,34
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Tablo 4.2 incelendiginde arastirmaya katilan okul yoneticilerin ortalama

toplam duygusal zeka puani X = 4,19'dur . Buna gore okul yoneticilerin toplam

duygusal zeka yiiksek diizeyde “Katiliyorum” seklindedir. Alt boyutlarin ortalama
puanlart kisisel farkindalik ortalama puani (224,19) ile genel ruh hali ortalama
puani (224,12) da yiiksek diizeydedir, “Katiliyorum” seklindedir. En yiiksek alt
boyutu kisiler arasi iligkiler ortalama puam (224,34) “Tamamen Katiltyorum”

seklindedir. En diisiik alt boyutu stres yonetimi ortalama puan ()_(23,38)

“Kararsizzim” seklindedir.
4.2.2. Okul Yoneticilerinin Is Doyumu Diizeyleri

Tablo 4.3. Is doyumu ve alt boyutlarinin puanlamaya gére derecelendirme diizeyleri

is Doyumu Alt Boyutlari X SS
Digsal Doyum 3,25 0,71

Igsel Doyum 3,64 0,52

Is Doyumu Toplam 3,45 0,55

Tablo 4.3 incelendiginde arastirmaya katilan okul yoneticilerin ortalama

toplam is doyumu puami X = 3.45’tir. Buna gore okul yoneticilerin toplam is

doyumu yiiksek diizeydedir, “Katiliyorum” seklindedir. Alt boyutlarin tamaminin da
icsel doyum ortalama puani ( X =3, 64) vyiiksek dilizeydedir, “Katiliyorum”

seklindedir. En diisiik digsal doyum ortalama puani ()_(23, 25) “Kararsizim”
seklindedir.

4.3. ikinci Alt Probleme Iliskin Bulgular

Bu béliimde arastirmaya katilan okul yoneticilerinin duygusal zeka diizeyleri
ve i3 doyumu diizeyleri arasinda cinsiyet, konu ile ilgili brans ve gorev bakimindan
anlamli farklar olup olmadig, iliskisiz 2 6rneklem t-testi; yas, egitim durumu ve

kidem bakimindan anlamli farklar olup olmadig1 tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) ile hesaplanmustir.
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4.3.1. Okul Yéneticilerin Duygusal Zekalarna Iliskin Bulgular

Arastirmanin bu béliimiinde 32 sorudan olusan Duygusal Zeka Olgegi ile elde
edilen Kisisel Farkindalik, Kisiler Arasi Iliskiler, Stres Yonetimi, Uyum Yetenegdi ve
Genel Ruh Hali ve Toplam Duygusal Zeka diizeylerinin cinsiyet, yas, 0grenim
durumu, brans, gorev ve kidem degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigine

ait bulgular yer almaktadir.

Tablo 4.4. Duygusal zekd alt boyutlari puanlarinin cinsiyet degiskenine gére yapilan t-testi sonuglar

Boyutlar Cinsiyet N X SS t p
Erkek 100 4,19 0,46
Kisisel Farkindalik e ’ 2 -,50 ,61
Kadin 42 423 0,48
Kisiler A iliskil Erkek 100 4,24 0,53 470 00%
i g Kadin 42 4,60 0,37 - ’
. Erkek 100 3,37 0,54
Stres Y O6netimi =57 57
Kadin 42 3,42 0,46
Erkek 100 3,86 0,55
Uyum Yetenegi - : : -1,79 ,07
Kadin 42 4,03 0,41
Genel Ruh Hali Erkek 100 4,10 0,53 95 34
e Kadin Iy 419 0,51 K :
Toplam Erkek 100 4,16 0,36 -2,44 ,01*
Duygusal Zeka Kadin 42 4,29 0,27

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 4.4’te goriilecegi lizere okul yoneticilerin cinsiyet degiskenine gore

toplam duygusal zeka diizeyleri anlamh farklilik gostermektedir (t=-2,44; p<.03).
Kadin yoneticilerin aritmetik ortalamalari ()_( =4,29) ile erkek yoneticilerin aritmetik

ortalamalarina ()_( = 4,16) bakildig1 zaman kadin yoneticilerin duygusal zekalarinin,
erkek yoneticilere gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Duygusal zeka alt boyutlar1 bakildiginda ise, sadece okul yoneticilerin cinsiyet

degiskenine gore kisiler arasi iligkiler boyutunda anlamli farklilik gostermektedir
(t= -4,70, p<.05). Kadin yoneticilerin aritmetik ortalamalari ()_(: 4,60) ile erkek
yoneticilerin aritmetik ortalamalarina ()_( =4, 24) bakildig1 zaman kadin yoneticilerin
duygusal zekalarinin, erkek yoneticilere gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Tablo 4.4’te goriildiigii gibi okul yoneticilerinin cinsiyetlerine gore, kisisel

farkindalik puanlarinda (t= -,50, p>05), stres yonetimi (t=-,57, p>05), uyum yetenegi
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(t=-1,79, p>05) ve genel ruh hali puanlarinda (t=-,95, p>05) anlaml bir

farklilasmaya neden olmadig1 bulunmustur.

Tablo 4.5. Duygusal zekd alt boyutlari puanlarinin brans degiskenine gore yapilan t-testi sonuglari

Boyutlar Brans N i SS t P
Sinif 6gret i 46 4,13 ,49
Kisisel Farkindalik m O_gfe ment 1,22 22
Brans 6gretmen 96 4,23 ,44
. Sinif 6gret i 46 4,23 59
Kisiler Arast iligkiler | i ogretment ’ ’ 1,80 | 07
Brans 6gretmen 96 4,39 47
Stres Yonetimi Smuf 6gretmeni 46 3,22 44 5 64 00%
res YOnetimi -
Brang 6gretmen 96 3,46 ,52 ’ ’
. Smuf 6gretmeni 46 3,88 ,49
Uyum Yetenegi — -,49 ,61
Brans 6gretmen 96 3,92 53
Sinif 6gret i 46 4,03 53
Genel Ruh Hali . el ’ ’ 135 | 17
Brans 6gretmen 96 4,16 51
Toplam Smuf 6gretmeni 46 4,11 ,34 -2,03 ,04%
Duygusal Zeka Brang 6gretmen 96 4,23 ,33

#p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 4.5’te goriilecegi iizere, okul yoneticilerin brans degiskenine gore toplam

duygusal zeka diizeyleri anlamh farklilik gdstermektedir (t=-2, 03; p<.05). Brans
Ogretimi  yapmis yoOneticilerin aritmetik ortalamalar (224,23) ile smif

ogretmenliginden gelen yoneticilerin aritmetik ortalamalarina ()_(24,11) bakildig:
zaman brang Ogretimi yapmis yoOneticilerin duygusal zekalarmin, smif
ogretmenliginden gelen ydneticilere gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Duygusal zeka alt boyutlar1 bakildiginda ise, sadece okul yoneticilerin brang
degiskenine gore stres yonetimi boyutunda anlamli farklilik géstermektedir (t=-2, 64,
p<.05). Brans Ogretimi yapmis yoOneticilerin aritmetik ortalamalari ()_(23,46) ile
siif Ogretmenliginden gelen yoneticilerin aritmetik ortalamalarina (223,22)
bakildig1 zaman bransci yoneticilerin duygusal zekalariin, sinif¢1 yoneticilere gore
daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.5’te goriildiigi gibi okul yoneticilerinin branglarma gore, kisisel

farkindalik puanlarinda (t=1, 22, p>05), kisiler arasi iliskiler (t=-1, 80, p>05), uyum
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yetenegi (t=-,49, p>05) ve genel ruh hali puanlarinda (t=-1,35, p>05) anlaml bir

farklilasmaya neden olmadig1 bulunmustur.

Tablo 4.6. Duygusal zekd alt boyutlari puanlarinin gérev degiskenine gore yapilan
t-testi sonuglart

Boyutlar Gorev N X SS t p

.. Miidiir 38 4,13 42

Kigisel Farkindalik Miidiir yardimcisi 104 4,22 47 -1,05 29
.. s Miidiir 38 4,13 ,61

Kisiler Arasi Iligkiler — -2,57 | ,01%
Midiir yardimecisi 104 4,42 45

Stres Y Onetimi - "Mudur 38 3,33 o2 -44 ,65
Miidiir yardimecisi 104 3,39 51

Uyum Yetenegi i 38 3,83 .04 -,88 ,38
Midiir yardimeisi 104 3,93 ,46
" Miidiir 38 4,02 ,48

Ger g ol Miidiir yardimcisi 104 4,16 53 -1.42 13

Toplam Miidiir 38 4,11 ,36 -1,83 ,06
Duygusal Zeka Miidiir yardimeisi 104 4,22 32

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 4.6’da goriilecegi tizere, okul yoneticilerin gérev degiskenine gore toplam
duygusal zeka diizeyleri anlamli farklilik bulunmamistir (t=-1, 83, p>, 05). Duygusal
zeka alt boyutlar1 bakildiginda ise, sadece okul yoneticilerin gorev degiskenine gore

kisiler arasi iligkiler boyutunda anlamli farklilik gostermektedir (t=-2,57, p<.05).
Miidiir olarak gorev yapan yoneticilerin aritmetik ortalamalar1 ()_(24,13) ile midiir

yardimcist olarak goérev yapan yoOneticilerin aritmetik ortalamalarina (224,42)
bakildigi zaman miidiir yardimcisi olarak gorev yapan yoneticilerin duygusal
zekalarmin, midiir olarak goérev yapan yoneticilere gore daha yiiksek oldugu
gorlilmektedir.

Okul yoneticilerinin gorevlerine gore, kisisel farkindalik puanlarinda (t=-1,05,
p>05), stres yonetimi (t=-, 44, p>05), uyum yetenegi (t=-,88, p>05) ve genel ruh
hali puanlarinda (t=-1,42, p>05) anlamli bir farklilasmaya neden olmadigi

bulunmustur.
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Tablo 4.7. Duygusal zekd puanlarinin kidem degiskenine gére ANOVA testi sonuglar

Fark
o olan
Boyutlar Kidem N X SS SH F p | gruplar
(Scheffe
Testi)
(1) 1-10 y1l 39 4,32 47 ,08
Kisisel Farkindalik (2) 11-20 y1l 65 4,13 51 ,06 2,00 | ,13 -
(3) 21+ 38 4,19 ,35 ,06
(1) 1-10 y1l 39 4,40 | ,52 ,08
Kisiler Arasi Iliskiler (2)11-20 y1l 65 4,37 51 ,06 92 | 40 -
(3) 21+ 38 4,25 ,53 ,09
(1) 1-10 y1l 39 3,39 ,49 ,08
Stres Yonetimi (2) 11-20 y1l 65 3,43 ,56 ,07 1,08 | ,34 -
(3)21 + 38 3,28 ,45 ,07
(1) 1-10 y1l 39 3,90 | ,51 ,08
Uyum Yetenegi (2) 11-20 y1l 65 3,95 ,46 ,06 33 | 71 -
(3)21 + 38 3,86 | ,63 ,10
(1) 1-10 y1l 39 4,10 | ,45 ,07
Genel Ruh Hali (2) 11-20 y1l 65 4,18 ,59 ,07 J7 | 46 -
(3)21 + 38 4,05 47 ,08
Toplam Duygusal (1) 1-10 y1l 39 4,23 31 ,05
Zeka (2) 11-20 y1l 65 4,21 ,37 ,05 J7 | 46 -
(3)21 + 38 4,14 | 31 ,05

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 4.7°de goriilecegi lizere, okul yoneticileri kidem degiskenine gore

toplam duygusal zeka aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir (F=, 77, p>,05).

Duygusal zeka alt boyutlar1 bakildiginda, kisisel farkindalik puanlarinda
(F=2, 00, p>,05), kisiler arasi iligkiler (F=, 92, p>.05), stres yonetimi (F=1, 08,

p>,05), uyum yetenegi (F=, 33, p>,05) ve genel ruh hali puanlarinda (F=,77, p>,05)

anlamli bir farklilasmaya neden olmadigi bulunmustur. Toplam duygusal zeka ve

duygusal zeka alt boyutlar1 diizeyleri kidem degiskenine gore anlamli farklilik

gostermemektedir.
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Tablo 4.8. Duygusal zekdlarin puanlar: yas degiskenine gére ANOVA testi sonuglari

Fark
olan
Boyutlar Yas N X SS SH F | P | gruplar
(Scheffe
Testi)

20-30 21 4,37 ,38 ,08

Kisisel Farkindalik (é)) jll.-;‘(()) 23 j:i; fé :gg 1,07 | ,36 -
50 + 17 4,15 42 ,10
20-30 21 4,52 ,30 ,07

Kisiler Aras {ligkiler (é)) jll.-;‘(()) 23 jzg? :gé :gg 1,65 | ,18 -
(4)50 + 17 4,17 ,01 ,15
20-30 21 3,50 51 11

Stres Yonetimi ((23)) 4311__5400 4613 g:g? :g; :gg 2,26 | ,08 -
(4)50+ 17 3,35 ,53 ,13
20-30 21 4,01 ,37 ,08
<. (2) 31-40 64 3,92 ,49 ,06

Uyum Yetenegi (3)41-50 20 3.91 56 08 83 | ,48 -
(3)50 + 17 3,75 ,68 17
20-30 21 4,16 ,48 11

GenetRat i [0 L6 L ais Ts6 07 ] | |
(450 + 17 3,89 ,59 ,15
20-30 21 4,31 ,20 ,04

Toplam Duygusal (2) 31-40 64 4,21 ,34 ,04 160 | 19 i

Zeka (3)41-50 40 4,16 ,35 ,00 ’ ’

(4)50+ 17 4,09 ,42 ,10

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 4.8’de goriilecegi lizere, okul yoneticilerin yas degiskenine gore toplam
duygusal zeka aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamh
bulunmamistir (F=1,60, p>,05). Duygusal zeka alt boyutlar1 bakildiginde, kisisel
farkindalik puanlarinda (F=1,07, p>,05), kisiler arasi iliskiler (F=1,65, p>,05), stres
yonetimi (F=2,26, p>,05), uyum yetenegi (F=,83, p>.05) ve genel ruh hali
puanlarinda (F=1,29, p>,05) anlaml bir farklilagsmaya neden olmadigi bulunmustur.
Toplam duygusal zeka ve duygusal zeka alt boyutlar diizeyleri yas degiskenine gore

anlamli farklilik géstermemektedir.
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Tablo 4.9. Duygusal zekd puanlarimin 6grenim durumu degiskenine gore ANOVA testi sonuglart

Fark
Ogrenim = olan
Boyutlar Durumu N X SS SH F P gruplar
(Scheffe
Testi)
(1)Lisans 75 4,24 47 ,05
Kisisel Farkindalik (2)Yliksek lisans 54 4,15 45 ,06 ,65 52 -
(3)Doktora 13 4,19 ,54 15
(1)Lisans 75 4,35 ,49 ,06
Kisiler Arasi (2)Yliksek lisans 54 4,40 48 ,07 1,49 22 -
Tliskiler (3)Doktora 13 4,13 ,79 22
(1)Lisans 75 3,40 ,48 ,06
(2)Yiiksek lisans 54 3,27 ,51 ,07 4,41 | ,01% 2-3
Stres Yonetimi
(3)Doktora 13 3,73 ,60 17
(1)Lisans 75 3,98 ,49 ,06
1-3
(2)Yiiksek lisans 54 3,91 47 ,06 4,18 | ,01%
Uyum Yetenegi 2-3
(3)Doktora 13 3,54 74 21
(1)Lisans 75 4,11 ,53 ,06
(2)Yiiksek lisans 54 4,19 47 ,06 1,15 31 -
Genel Ruh Hali
(3)Doktora 13 3,95 ,69 ,19
(1)Lisans 75 4,22 ,34 ,04
Toplam Duygusal
(2)Yliksek lisans 54 4,18 29 ,04 ,70 49 -
Zeka
(3)Doktora 13 4,11 ,49 ,14

#p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 4.9°da goriilecegi lizere okul yoneticilerin 6grenim durumu degiskenine
gore toplam duygusal zeka aritmetik ortalamalar1 arasinda istatistiksel agidan anlaml
fark bulunmamustir (F=,70, p>,05).

Duygusal zeka alt boyutlarima baktigimizda ise stres yoOnetimi boyutunda
anlamli farklilik gostermektedir (F=4,41, p<.05). Gruplarin ortalama degerleri

tablosuna baktigimizda lisans mezunu olan yoéneticilerin aritmetik ortalamalari
(XZS, 40), yiiksek lisans muzunu olan ydneticilerin aritmetik ortalamalari ()_(23,

27) ile doktora mezun olan yoOneticilerin aritmetik ortalamalar ()_(23, 73)
seklindedir. Tek yonlii varyans ve Post-Hoc Scheffe analizinde doktora yapan
yoneticilerin, yiliksek lisans yapan yoneticilere gore stres yonetimi puanlarinin

anlamli bir sekilde yliksek oldugu goriilmektedir.
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Duygusal zeka uyum yetenegi boyutunda da anlamli farklilik goriilmektedir

(F=4,18, p<.05). Gruplarin ortalama degerleri tablosuna baktigimizda lisans mezunu
olan yoneticilerin aritmetik ortalamalari ()_( =3,98), yiiksek lisans meuzun olan
yoneticilerin aritmetik ortalamalari ( X =3, 91) ile doktora meuzun olan yoneticilerin

aritmetik ortalamalar1 ()_( =3,54) seklindedir. Tek yonlii varyans ve Post-Hoc Scheftfe
analizinde doktora grubu yoneticilerin, hem yiiksek lisans grubu yoneticilerin hem de
lisans grubundan uyum yetenegi puanlarinin anlamh bir sekilde diisiik oldugu
gorlilmektedir. Diger alt boyutlarda, kisisel farkindalik (F=,65, p>,05), kisiler aras1
iliskiler (F=1,49, p>05), ve genel ruh hali puanlarinda (F=1,15, p>05) anlaml bir

farklilagsmaya neden olmadig1 bulunmustur.

4.3.2. Okul Yoneticilerin is Doyumlarina iliskin Bulgular

Arastirmanin bu béliimiinde 20 sorudan olusan Is Doyumu Olgegi ile elde
edilen I¢sel Doyumu, Dissal Doyum ve Toplam Is Doyumu diizeylerinin arasinda
cinsiyet, yas, 0grenim durumu, brans, gérev ve mesleki kidem, bu degiskenlerine

gore farklilik gosterip gostermedigine ait bulgular yer almaktadir.

Tablo 4.10. Is doyumu puanlarinin cinsiyet degiskenine gore yapilan t-testi sonuglart

Boyutlar Cinsiyet N X SS t P
fosel Doyum Erkek 100 3,66 53 58 56
Kadin 42 3,61 A1
Dissal Doyum Erkek 100 3,32 71 1,77 ,07
Kadin 42 3,09 ,69
Toplam Is Doyumu Erkek 100 349 ,56 1,41 ,15
Kadin 42 3,35 52

#p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 4.10°da goriilecegi tizere, okul yoneticilerin cinsiyet degiskenine gore
toplam is doyum aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmamustir (t=1,41, p>,05). Is doyumu alt boyutlarina bakildiginda, i¢csel doyum
(t=,58, p>05) ve dissal doyum puanlarinda (t=1,77, p>05) anlamli bir farklilasmaya
neden olmadig1 bulunmustur. Toplam is doyumu ve is doyum alt boyutlar1 diizeyleri

cinsiyet degiskenine gore anlaml farklilik gostermemektedir.
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Tablo 4.11. Is doyumu puanlarinin brans degiskenine gore yapilan t-testi sonuglart

Boyutlar Brans N )_( SS t P
. Smif 6gret i 46 3,57 61
I¢sel Doyum il (iglre mem. : 2 -1,08 2,9
Brang 6gretmeni 96 3,68 ,48
Dissal D Sinif 6gretmeni 46 3,29 81 5 59
1ssal Doyum
’ Y Brans 6gretmeni 96 3,23 ,66 ’ ’
. Smif 6gret i 46 3,43 62
Toplam Is Doyumu il (iglre mem. : 2 .22 82
Brang 6gretmeni 96 3,45 51

#p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 4.11°de goriilecegi iizere, okul yoneticileri brans degiskenine gore
toplam is doyumu aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmamustir (t =-, 22, p>,05). is doyumu alt boyutlarina bakildiginda, i¢sel doyum
(t=-1,08, p>05) ve dissal doyumu puanlarinda (t=,52, p>05) anlamh bir
farklilasmaya neden olmadigi bulunmustur. Toplam is doyumu ve is doyum alt

boyutlar1 diizeyleri brans degiskenine gore anlaml farklilik gostermemektedir.

Tablo 4.12. Is doyumu puanlarinin gérev degiskenine gore yapilan t-testi sonuglart

Boyutlar Girev N X SS t p
. Midiir 38 3,67 53
Igsel Doyum Miidiir yardimeisi 104 3,63 53 27 79
Midiir 38 3,35 ,68
Digsal Doyum Miidiir yardimeisi 104 3,22 72 1,00 32
Toplam Is Doyumu - ..Mudur 38 3,51 3 ,28 44
Miidiir yardimcisi 104 3,43 ,56

#p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 4.12°de goriilecegi lizere, okul yoneticilerin gorev degiskenine gore
toplam is doyumu aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmamstir (t=,28, p>,05). Is doyumu alt boyutlarina bakildiginda, i¢sel doyum
(t=,27, p>05) ve dissal doyum puanlarinda (t=1,00, p>05) anlamli bir farklilasmaya
neden olmadigi bulunmustur. Toplam is doyumu ve is doyum alt boyutlar1 diizeyleri

gorev degiskenine gore anlaml farklilik gostermemektedir.
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Fark
. olan
Boyutlar Kidem N X SS SH F P gruplar
(Scheffe
Testi)
(1) 1-10 y1l 39 3,65 57 ,09
Igsel Doyum (2) 11-20y11 65 3,68 51 ,06 ,36 ,70 -
3)21+ 38 3,59 ,49 ,08
(1) 1-10 y1l 39 3,02 ,69 ,11
- 65 3,34 76 09 3,03 05 -
Digsal Doyum (2) 1120y . . : ’ ’
3) 21+ 38 3,34 ,59 ,09
. - 39 3,33 ,58 ,09
Toplam i (1) 1-10 y1l
(2) 11-20y1l 65 3,51 57 ,07 1,34 | .26 -
Doyumu
3) 21+ 38 3,46 47 ,07

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 4.13’te goriilecegi lizere, okul yoneticilerin kidem degiskenine gore

toplam is doyumu aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml

bulunmamustir (F=1,34, p>,05). Is doyumu alt boyutlar1 bakildiginda, i¢sel doyum

(F=,36, p>,05) ve dissal doyumu puanlarinda (F=3,03, p>,05) anlamli bir

farklilasmaya neden olmadigi bulunmustur. Toplam is doyumu ve is doyum alt

boyutlar1 diizeyleri kidem degiskenine gore anlamhi farklilik gdstermemektedir.
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Tablo 4.14. Is doyumu puanlarinin yas degiskenine gore ANOVA testi sonuglar

Fark
olan
Boyutlar Yas N X SS SH F P gruplar
(Scheffe
Testi)
20-30 21 3,73 44 ,09
. 31-40 64 3,68 ,52 ,06
I¢sel Doyum 41-50 20 3.51 62 09 1,38 | .25 -
50 + 17 3,74 ,35 ,09
20-30 21 3,30 ,56 12
31-40 64 3,24 ,79 ,09
Digsal Doyum 41-50 20 312 67 11 1,52 ,21 -
50 + 17 3,55 51 ,12
20-30 21 3,51 44 ,09
Toplam IS 31-40 64 3,46 ,59 ,07 165 8 )
Doyumu 41-50 40 3,32 ,59 ,09 > >
(1) 50+ 17 3,65 ,26 ,06

#p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 4.14’te goriilecegi iizere, okul yoneticilerin yas degiskenine gore
toplam is doyumu aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml
bulunmamustir (F=1,65, p>,05). Is doyumu alt boyutlara bakildiginda, i¢sel doyum
(F=1,38, p>05) ve digsal doyumu puanlarinda (F=1,52, p>05) anlamli bir
farklilasmaya neden olmadigir bulunmustur. Toplam is doyumu ve is doyumu alt

boyutler1 diizeyleri yas degiskenine gore anlamli farklilik gdstermemektedir.

Tablo 4.15. Is doyumu puanlarimin 6grenim durumu degiskenine gére ANOVA testi sonuglart

Fark
. o olan
Boyutlar Ogrenim Durumu | N X SS SH F P gruplar
(Scheffe
Testi)
(1) Lisans 75 3,65 ,48 ,06
Igsel Doyum (2) Yiiksek lisans 54 3,59 57 ,08 1,41 | )25 -
(3) Doktora 13 3,86 ,49 ,14
(1) Lisans 75 3,37 ,69 ,08
(2) Yiiksek lisans 54 3,11 ,75 ,10 2,25 | ,11 -
Digsal Doyum
(3) Doktora 13 3,18 ,51 ,14
(1) Lisans 75 3,51 ,51 ,06
Toplam Is (2) Yiiksek lisans 54 3,35 ,01 ,08 1,42 | )25 -
Doyumu (3) Doktora 13 ] 352 | 48 13

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001
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Tablo 4.15’te goriilecegi iizere, okul yoneticilerin O6grenim durumu
degiskenine gore toplam is doyumu aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmamistir (F=1,42, p>,05). Is doyumu alt boyutlaria
bakildiginda, i¢sel doyum (F=1,41, p>,05) ve digsal doyumu puanlarinda (F=2,25,
p>,05) anlaml1 bir farklilagsmaya neden olmadig1 bulunmustur. Toplam is doyumu ve
is doyumu alt boyutler1 diizeyleri 6grenim durumu degiskenine gore anlamli farklilik

gostermemektedir.

4.4. Uciincii Alt Probleme iliskin Bulgular

Bu boliimde, okul yoneticilerinin duygusal zekalarina ve is doyumlarina
ilisgkin bulgular ve yorumlar bulunmaktadir. Arastirmanin iiglincii alt problemine
(Arastirmaya katilan okul yoneticilerin duygusal zekdlar: ve is doyumlar: puanlar

arasinda anlamly bir iligki var midir? ) ait bulgular verilmistir.

4.4.1. Duygusal Zeka ile Is Doyumu Degiskenleri Korelasyon Analizi

Bu boliimde, okul yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ile is doyumlari
arasindaki iliskiler incelenmistir. Olgeklerin toplam ve alt boyutlar1 arasindaki birebir
iligkiyi goOsteren Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Boyutlar inceleme
sonucunda okul yoneticilerin duygusal zekd diizeyleri ve is doyumu arasindaki

iliskinin sonug¢lar1 Tablo 4.16°da verilmistir.
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Tablo 4.16. Okul yoneticilerinin duygusal zekd diizeyleri ile is doyumlari arasindaki korelasyonlar

i z E = § g =
= s = B =
35 | £5 | B | g% | 22 |E%:| 2 = | 2%
z g 52 2 S 8 T3S |23 /A a =2
e | 52 | 5 | P2 | 8 SEN| 73 3 S a
£ | g 5 | O A z & =
M P A <
Kisisel 1
Farkindalik
Kisiler Arasi
Hliskiler 271 !
Stres YOnetimi 448" 3467 |
Uyum Yetenegi 338" 3547 ,26; 1
Genel Ruh Hali 308" 469" ,46} 267" |
Toplam 7957
Duygusal ,6937 | ;707" |0 6527 | 718" 1
Zeka
Digsal Doyum 141 077 | 2047 | 052 | L1977 | 188 1
I¢sel Doyum 263" 193" ,33; 204" 3227 380" 5817 |
Toplam Ig 2167 | st [V a0 | a8t | s02 | o1t | ss2 1
Doyumu

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 4.16 incelendiginde, kisisel farkindalik boyutunun kisiler arasi iliski,
stres yonetimi, uyum yetenegi, genel ruh hali ve toplam duygusal zekd boyutlari
arasinda dogrudan ve yogun olarak anlamli bir iligki goriilmektedir. En yiiksek
kisisel farkindalik ile toplam duygusal zeka (r=,693"" ). Kisisel farkindahk
boyutunun igsel doyum ve toplam is doyum boyutlara anlamli bir iligkili diisiik
diizeyde olusurken, kisisel farkindalik boyutunun digsal doyum boyutuna anlamli
iliski gézlenmemistir.

Kisiler arasi iliskiler boyutunun kisisel farkindalik, stres yonetimi, uyum
yetenegi, genel ruh hali, toplam duygusal zeka boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki
gorlilmektedir. Kisiler arasi iligkiler boyutu ile igsel doyum boyutu arasinda diisiik
iliski bulurken (r=,193" ). Kisiler arast iliskiler boyutunun ne digsal doyum ne toplam
is doyum boyutlariyla anlamli iligkisi bulunamamustir.

Stres yOnetimi boyutunun kisisel farkindalik, kisiler arasi iligkiler, uyum
yetenegi, genel ruh hali, toplam duygusal zeka, is doyumu, dissal doyum

boyutlariyla direk ve yogun anlamli bir iliski goriilmektedir. Stres yonetimi ile
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toplam is doyumu arasindaki anlaml iligki (r=,725 ) yiiksek diizeyde bulunmustur.
Bu iki boyut arasindaki korelasyon iligkisine bakildiginda stres yOnetiminin iyi
oldugunu diisiinen okul yoneticilerinin genel olarak isinden ve hayat kalitesinden
memnun oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Uyum yetenegi boyutunun kisisel farkindalik, kisiler arasi iligkiler, stres
yonetimi, genel ruh hali, toplam duygusal zeka, boyutlartyla direk ve yogun anlaml
bir iligkisi oldugu goriilmektedir. Uyum yetenegi boyutu ile igsel doyum boyutu
arasinda anlamli iliski (r=,224""") diisiik diizeyde olurken, uyum yetenegi boyutunun
hem digssal doyum hem de toplam is doyumu boyutlariyla anlamli iligkisi
gbzlenmemistir.

Genel ruh hali boyutunun kisisel farkindalik, kisiler arasi iligkiler, stres
yonetimi, uyum yetenegi, toplam duygusal zeka, igsel doyum, digsal doyum ve
toplam is doyumu boyutlar1 ile direk ve yogun anlamli bir iligkisi oldugu
gorliilmektedir. En diisiik iliski genel ruh hali boyutu ile dissal doyum boyutu
arasindadir (r=,224" )

Korelasyon analizinde son olarak, degiskenlerden toplam duygusal zekanin
toplam is doyumunu direk ve yogun olarak etkiledigi goriilmektedir (p<0.05). Iki
degisken icin toplam duygusal zeka ile toplam is doyumu arasindaki koreldsyon
(r=,302*** ) anlaml1 bir sekilde orta diizeyde pozitif yonlii iliski bulunmustur. Yani

duygusal zeka artik¢a is doyumunun da artacagi sdylenebilir.

4.5. Dordiincii Alt Probleme iliskin Bulgular
Bu boliimde, okul yoneticilerin duygusal zekalarinin is doyumunu ne kadar

yordamakta oldugunu belirlemek amag¢lanmistir.

4.5.1. Duygusal Zeka ile Is Doyumu Degiskenleri Regresyon Analizi

Bu arastirmanin degiskenleri arasindaki iliskilerin incelenmesinin ardindan,
okul yoneticilerin duygusal zekd diizeylerinin is doyumlar1 iizerindeki etkisi
bilirlemek i¢in, toplam duygusal zekd ve alt boyutlar1 ele alinarak regresyon

analiziyle test edilmistir.
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4.5.1.1. Duygusal Zekanin is Doyumunu Yordamasina iliskin Bulgular
Bu béliimde okul yoneticilerin toplam duygusal zeka diizeyleri ile toplam is
doyumuna etkisini arastirmak i¢in yapilan hiyerarsik ¢oklu dogrusal regresyon

analizine iliskin bulgular ve sonuglar yer almaktadir.

Tablo 4.17. Okul yoneticilerinin toplam duygusal zekd boyutunun is doyumu yordamasina
iliskin ¢oklu dogrusal regrasyon analizi sonug¢lari

Model Bagimh Degisken: Toplam is Doyumu
Bagimsiz Degiskenler B S.H B t P F R2 ARZ
(Sabit) 3.513 174 20.144 .000
£ Ya _109 078 174 1401 163
£ 3 1.414 030
< Kidem 121 091 162 1.318 .190
Cinsiyet _153 113 _.128 1354 178
(Sabit) 1.276 586 2.178 031 0] 4
Yas ~.068 074 _110 ~919 360
_g Kidem .095 .087 128 1.090 278 §5.138%%*
2 Cinsiyet 207 | 108 | -173 | -1912 058 130
(q\]
Toplam Duygusal - 5, ¢ 132 326 3.981 000
Zeka

#p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 4.17°de goriildiigli gibi, 1. adimda ydneticilerin cinsiyet, yas ve kidem
degiskenleri kontrol edildikten sonra, 2. adimda toplam duygusal zekd puam
dogrudan tanimlama (enter) metodu ile modele eklenmistir. Yapilan hiyerarsik ¢coklu
regresyon analizi sonucunda okul yoneticilerinin toplam duygusal zeka diizeyleri,
toplam is doyumu diizeylerini anlamli bir sekilde yordamaktadir (f=.326, p<.001).
Yoneticilerin toplam is doyumundaki varyansin %9’u bu modelde yoneticilerin
duygusal zekalar1 tarafindan agiklanmaktadir (AR? =.012, p<.001). Demografik
degiskenlerin varyansa anlamli bir katkisinin olup olmadigina bakildiginda
demografik degiskenlerin anlamli bir katkisi olmadigi goriilmektedir (R? =.030,
p>.05). Bu durumda varyansin tamamina yakim1i duygusal zeka tarafindan
saglanmaktadir ve model anlamlidir (F=5.138, p<.001).

Demografik degiskenler (cinsiyet, yas ve kidem) kontrol edilerek okul
yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin is doyumunu yordamasi Sekil 4,1°de

gosterilmistir.
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p=.326*** Toplam Is

Doyumu

*p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Sekil 4.1. Okul yoneticilerin toplam duygusal zeka diizeylerinin toplam is doyumu diizeyleri tizerindeki
etkisi

Sekil 4.1°de gorildiigii gibi, okul yoneticilerinin duygusal zekalarinin is
doyumlarina pozitif ve anlamli olarak etkiledigi goriilmektedir (f=.326, p<.001).
Buna gore, duygusal zekd diizeyi yiiksek olan yoneticilerin is doyumlarinin daha

yliksek olacagi bulunmustur.

4.5.1.2. Duygusal Zekanin Alt Boyutlarimin Is Doyumu Yordamasina iliskin
Bulgular

Bu boliimde okul yoneticilerin duygusal zeka alt boyutlar1 diizeylerinin
toplam is doyumuna etkisini arastirmak icin yapilan hiyerarsik ¢oklu dogrusal
regresyon analizine iliskin bulgular ve sonuglar yer almaktadir. Duygusal zeka alt
boyutu (kisisel farkindalik, kisiler arasi iligkiler, stres yonetimi, uyum yetenegi ve

genel ruh hali boyutlar1) adim adim se¢me (stepwise) metoduyla eklenmistir.
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Tablo 4.18. Okul yoneticilerde duygusal zekd alt boyutlarinin is doyumu yordamasina
iliskin hiyerarsik ¢oklu regresyon analizi sonuglart

Model Bagimh Degisken: Toplam is Doyumu
Bagimsiz Degiskenler B S.H B t P F R2 ARZ
(Sabit) 3.513 174 20.144 .000
=) Ya -.109 .078 -.174 -1.401 .163
E $ 1.414 030
:f. Kidem 121 .091 162 1.318 .190
Cinsiyet -.153 113 -.128 -1.354 178
(Sabit) 2.394 355 6.737 .000 L083H**
£ Yas -.070 .075 -113 -.934 .352
—g CK.1d.em .107 .088 .144 1.217 .226 4.335%%% 112
o insiyet -.147 .109 -.122 -1.352 .178
Stres Yonetimi 311 .087 291 3.569 .000

#p<0,05 **p<0,01 ***p<0,001

Tablo 4.18°de goriildiigli gibi, 1. adimda okul yoneticilerinin cinsiyet, yas ve
kidem degiskenleri kontrol edildikten sonra adimsal (stepwise) regresyon analizi ile
modele 5 duygusal zeka alt boyutu eklenmistir. Yapilan adimsal regresyon analizi
sonucunda okul yoneticilerin duygusal zeka alt boyutlarindan is doyumunu anlamh
yordayan sadece stres yonetimi (f=.291) olmustur. Yoneticilerin duygusal zeka alt
boyutlarindan stres yonetimi boyutu okul yoneticilerin is doyumu diizeylerini anlamli
bir sekilde yordamaktadir ve modelimiz anlamlidir (F=4.335, p<.001). Demografik
degiskenlerimizden cinsiyet, yas ve kidem kontrol edildiginde yoneticilerin toplam is
doyumundaki varyansin %8’i bu modelde okul yoneticilerin duygusal zeka alt
boyutlarindan stres yonetimi ile agiklanmaktadir (AR?=.083, p<.001).

Demografik degiskenler (cinsiyet, yas ve kidem) kontrol edilerek Okul
yoneticilerin toplam is doyumunun en iyi yordayicisi olan okul ydneticilerin

duygusal zeka alt boyutu (stres yonetimi) Sekil 4.2°de gosterilmistir.
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Okul
Y oneticilerinin
Stres Y Onetimi

p=.291%** Okul

Y o6neticilerinin
Is Doyumu

#p<0.05 **p<0.01 ***p<0.001

Sekil 4.2. Okul yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin alt boyutlarinin toplam is doyumlart
lizerindeki etkisi

Sekil 4.2°de goriildiigii gibi, okul yoneticilerinin duygusal zekalarinin alt
boyutu stres yonetimi ile is doyumunu pozitif ve anlamlhi olarak etkiledigi
gorlilmektedir ($=0.291, p<.001). Buna gore stres yonetimi diizeyi yliksek olan okul

yoneticilerin onlarin is doyumlarinin daha yiiksek olacagi bulunmustur.



5. TARTISMA VE SONUCLAR

Bu bdéliimde, arasgtirma bulgularmma dayali olarak elde edilen sonuglar
siralanmis ve bunlarla ilgili tartismaya yer verilmistir. Son olarak bazi Gneriler

sunulmaktadir.

5.1. Sonug¢ ve Tartisma

Bu aragtirmada katilimcilar daha ¢ok miidiir yardimcisi gorevindeki
yoneticilerden olusmaktadir. Calisma 6rnekleminin yaklasik yarist 31-40 yas arasi
geng kisilerden olusmustur. Yoneticilerin yarisindan fazlasi, 6grenim durumu lisans
mezunu olan okul yoneticilerden olusmaktadir. Okul yoneticilerinin yaklasik yarisi
brans dgretmenliginden gelmektedir. Okul ydneticilerinin yaklasik yarisinin ise 11-

20 y1l yoneticilik kidemine sahip olduklar1 belirlenmistir.

* Birinci alt problemin sonucuna yonelik olarak yapilan ¢alismada aragtirmaya

katilan okul ydneticilerinin duygusal zeka ()_(:4,19) ve i doyum diizeyleri

( X =3,45) yliksek olarak bulunmustur. Is doyum diizeyleri duygusal zekadan

daha diisiik degerde bulunmustur.

» Ikinci alt problem ilk olarak calismada okul yoneticilerinin duygusal zeka
diizeylerinin cinsiyet, yas, gibi demografik 6zellikler ve brans, gorev, 6gretim
durumu ve kidem gibi Ozelliklere gore farklilik gosterip gostermedigini
saptamaya yonelik olarak yapilan analizler sonucunda;

Okul yoneticilerin cinsiyet degiskenine gore toplam duygusal zeka diizeyleri
arasinda anlamli farklilik bulunmustur. Kadin okul ydneticilerin duygusal
zekalarmin, erkek yoneticilerden daha yiiksek oldugu bulunmustur. Duygusal zeka
alt boyutlarinda, sadece okul yoneticilerin cinsiyet degiskenine gore kisiler arasi
iligkiler boyutunda anlamli farklilik gostermektedir. Kadin ydneticilerin duygusal
zekalariin, erkek yoneticilere gére daha yiiksek oldugu bulunmustur. Kadinlar daha

duygusal insanlarin olduklarindan dolayr bdyle cikmasi dogal beklentidir. Bu
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bulguya benzer sekilde bulunmus, Kizil (2014) tarafindan yapilan arastirmaya katilan
ogretmenlerin duygusal zekd puanlarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik
gosterdigi bulunmustur. Kadin 6gretmenlerin duygusal zekalarin, erkek 6gretmenlere
gore daha yiiksek oldugu bulgusuna ulasilmistir. Cinsiyet alt boyutlarin tamami i¢in
anlamli bir farklilagmaya neden olmaktadir. Tiim alt boyutlarda kadin 6gretmenlerin
duygusal zekalari, erkek 6gretmenlerden daha yiiksektir. Fakat bu tez calismasinda
ise sadece duygusal zeka alt boyutlarinda, okul yoneticilerin cinsiyet degiskenine
gore kisiler arasi iligkiler boyutunda anlamli farklhilik gdstermektedir. Kadin
yoneticilerin duygusal zekalarinin, erkek yoneticilere gore daha yiiksek oldugu
bulunmustur.

Okul yoneticilerin brans degiskenine gore toplam duygusal zeka diizeyleri
anlamli farklhilik géstermektedir. Brang 6gretim olan okul ydneticilerinin duygusal
zekalarmin, simf 6gretim yoneticilerden daha yiiksek oldugu bulunmustur. Benzer
sekilde, Yerli (2009) yoneticileri branslarina gore degerlendirerek, sinif 6gretmeni
olan yoneticilerin duygusal zekd Ozelliklerinin diger branslardan daha diisiik
oldugunu tespit etmistir. Tiirkce, fen, yabanci diller ve matematik dgretmenlerinin
duygusal zeka diizeyleri, diger branglar grubundan anlamli derecede daha yiiksek
bulunmugtur. Fakat Kizil’mm (2014) calismasinda Ogretmenlerin brans degiskenine
gore duygusal zekd puanlar incelediginde ozellikle simif 6gretmenlerin duygusal
zeka diizeylerinin, brang1 fen-matematik bilimleri olan dgretmenlerin duygusal zeka
diizeylerine gore yiiksek oldugu goriilmektedir.

Aragtirma sonuclarimizdan farkli olarak Babaoglu’'nun (2010) okul
yoneticilerinde duygusal zekd arastirmasinda degiskenlerden sadece ydOneticinin
bransint simif 6gretmenligi ya da diger bransglardan olup olmamasina ve calistigi
kurumunun ilkégretim ya da ortadgretim olmasina gore duygusal zeka puanlarinin
farklillastig1, diger degiskenlere gore farklilik gdstermedigi ortaya cikmustir.
Duygusal zekd alt boyutlart bakildiginda ise, sadece okul yoneticilerin brang
degiskenine gore stres yonetimi boyutunda anlamli farklilik gostermektedir. Brang
ogretim yoneticilerin duygusal zekalarinin, sinif 6gretiminden gelen yoneticilere gore

daha yiiksek oldugu bulunmustur.
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Okul yoneticilerin gorev degiskenine gore toplam duygusal zeka diizeylerinde
anlamli farklilik bulunmamistir. Duygusal zeka alt boyutlar1 bakildiginda ise, sadece
okul yoneticilerin gorev degiskenine gore kisiler arasi iligkiler boyutunda anlamli
farklilik goriilmektedir. Miidiir yardimcisi gorev yapan yoneticilerin duygusal
zekdlarmin, midir goérev yapan yoneticilerden gore daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Midiir yardimcilarinin kisiler arasi iligkiler boyutunun daha yiiksek
cikmasinin nedeni, miidiir yardimcilarinin Ogrencilerle, velilerle ve diger
Ogretmenlerle daha sik goriigmesi, daha ¢ok muhatap olmast olabilir. Ciinkii bir
okulda gelen bu kisiler 6ncelikle miidiir yardimcisi ile muhatap olmaktadirlar.

Okul yoneticiler kidem degiskenine gore toplam duygusal zekd ve duygusal
zeka alt boyutlan diizeyleri anlamli farklilik bulunmamistir. Kidem yilinin artmasiyla
kisisel tecriibelerin de artmasi ve dolayisi ile duygusal zeka seviyesinin ylikselmesi
beklenmektedir ancak kisiler yasantilarim1 kendileri belirledikleri i¢in bu sonucun
orneklem grubundan kaynaklandigi diisiliniilebilir. Arastirmanin sonuglarina destek
olarak, Oztiirk (2006) da arastirma sonuclarinda okul oncesi Ogretmenlerinin
duygusal zeka diizeylerinde kideme gore anlamli bir fark goriilmemistir. Arastirma
sonuglarimizdan farkli olarak Balci, Yilmaz, Odaci ve Kalkan’in (2003) yoneticilik
kursuna katilan 139 yonetici aday adayiyla yaptilar1 arastirma sonuglarina gore
yonetici aday adaylarmin hizmet yilina goére duygusal zekd diizeyleri arasinda
anlamli bir iligki oldugunu tespit edilmistir.

Okul yoneticiler yas degiskenine gore toplam duygusal zeka ve duygusal zeka
alt boyutlar1 diizeyleri anlamli farklihik bulunmamistir. Duygusal zeka yasin
ilerlemesi ile degisen ve gelisen bir durum degildir, kisinin istek ve ¢abalar
sonucunda gelisme firsatt bulur. Acar’in (2001) arastirma sonuglarinda da yas
bakimindan yoéneticilerin duygusal zekd diizeyleri arasinda anlamli bir fark
goriilmemistir. Aym sekilde, Oztiirk (2006) da arastirma sonuglarinda okul éncesi
ogretmenlerinin duygusal zekd diizeylerinde yasa gore anlamli bir fark
gorlilmemistir.

Okul yoneticilerin 6grenim durumu degiskenine gore toplam duygusal zeka

acisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamistir. Duygusal zeka alt
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boyutlarina bakildiginda stres yonetimi boyutunda anlamli farklilik bulunmustur.
Doktora grubu yoneticilerin stres yonetimi puanlarinin yiiksek oldugu bulunmustur.
Bu sonug, kiginin 6gretim diizeyinde ilerlemeyle sorumluluk alip problemlerini kendi
basmma c¢ozmesinin kisisel becerilerin gelismesinde etkili olmasina baglanabilir.
Ayrica doktora yapan yoneticilerin basar1 beklenti diizeyleri daha yiiksek olabilir ve
bu yiiksek basartya ulasilmadiginda stress ortaya ¢ikmis olabilir. Bunun yaninda
orgiitiin egitiminde sagladig1 avantajlarin yaninda adaptasyon problemleri, maddi
sikintilar, egitim ortamindan kaynaklanan problemler gibi dezavantajlarin daha ¢ok
strese sebep oldugu diisliniilebilir. Duygusal zekd alt boyutlar1 uyum yetenegi
boyutunda da anlamli farklilik bulunmustur. Okul yoneticilerinde en diisiik uyum
yetenegi doktora grubunda bulunmustur. Bunun nedeni egitim seviyesi arttikca
kisinin ilgi alan1 da degismektedir. Ilgi alan1 ayn1 olmayan kisiler ile bir arada
bulunmak da insanin uyum yetenegini azaltabilir.

Okul yoneticilerinin i3 doyumu diizeylerinin cinsiyet, yas, gibi demografik
ozellikler ve brans, gorev, 6gretim durumu ve kidem gibi 6zelliklere gore farklilik
gosterip gostermedigini saptamaya yonelik olarak yapilan analizler sonucunda;

Okul yoneticilerinin cinsiyet degiskenine gore toplam is doyumu ve is
doyumu alt boyutlar1 diizeylerinde anlamli farklilik bulunmamistir. Kubilay (2013) is
doyumu ile cinsiyet arasindaki iliskiyi incelendiginde, genel is doyumu ile cinsiyet
arasinda anlamli bir iliski ¢ikmamuistir. Arastirma sonuclarimizdan farkli olarak
Sahin (1999) ilkogretim okullarinda gorevli 6gretmenlerin is doyum diizeylerini
belirlemek amaciyla yaptig1 arastirmada kadin 6gretmenlerin i doyum diizeylerinin
erkek 0gretmenlerin is doyum diizeylerinden yiiksek oldugunu bulmustur.

Okul yoneticilerinin brans degiskenine gore toplam is doyumu ve is doyumu
alt boyutlar1 diizeylerinde anlamli  farklihlk  bulunmamustir.  Arastirma
sonuglarimizdan farkli olarak Kara (2004) ilkokul ve ortaokul yoneticilerinin is
doyumu diizeylerinin brans degiskenine gore farklilagma durumunu belirlemek iizere
yapilan analiz sonucunda okul yoneticilerinin is doyum o6l¢egi ve alt boyutlarindan
aldiklar1 puanlar ile brans degiskeni arasinda anlamli farklilik bulmustur. Analiz

sonucunda brang 6gretmenliginden gelen okul yoneticilerinin is doyumu diizeylerinin
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siif dgretmenliginden gelen yoneticilerin iy doyumu diizeylerinden yiiksek oldugu
tespit edilmistir.

Okul yoneticilerinin gorev degiskenine gore toplam is doyumu ve is doyumu
alt boyutlan diizeylerinde anlamli farklilik bulunmamistir. Benzer sekilde bulgulara
ulagmis olan Kubilay (2013) arastirmasinda egitim yoneticilerinin okuldaki gorevleri
onlarin is ve yasam doyumlarini etkilemedigi goriilmiistiir. Okul miidiirii ya da okul
midiir yardimcisi olmak is ve yasamda doyuma ulasma konusunda bir fark
yaratmamaktadir.

Okul yoneticilerinin kidem degiskenine gore toplam is doyumu ve is doyumu
alt boyutlar1 diizeylerinde anlamli farklilik bulunmamistir. Balci, Yilmaz, Odaci ve
Kalkan (2003) da yoneticilik kursuna katilan 139 yonetici aday adayiyla yaptilari
arastirmalarinda hizmet yilina gore is doyumlar1 arasinda anlamli bir fark olmadigim
bulmuslardir. Benzer bulgulara ulasan Bigakeilar (2002), lise yoneticilerinin
ozellikleri ve is doyum diizeylerini inceledigi arastirmasinda, miidiir yardimcilarinin
is doyum diizeyleri ile yoneticilik kidemi arasinda anlamli bir fark bulunmadig:
sonucuna ulasmustir. Aym sekilde Oztiirk (2006) de arastirma sonuglarinda okul
oncesi 6gretmenlerinin iy doyumu diizeylerinde kidem degiskenine gore anlamli bir
fark bulmamistir.Tezcan (2004) ise ilkogretim okulu miidiir yardimcilarinin is
doyumu konulu arastirmasinda yoneticilik kidemi ile is doyumu diizeyleri arasinda
anlamli bir fark bulundugu bulgusuna ulagsmistir. Tezcan (2004) yaptig1 calismada 10
yildan daha az yoneticilik kidemine sahip miidiir yardimcilarinin iy doyumu
diizeyleri arasinda anlamli bir fark bulundugunu tespit etmistir.

Okul yoneticilerinin yas degiskenine gore toplam is doyumu ve is doyumu alt
boyutlar1 diizeylerinde anlamli farklihk bulunmamistir. Bu sonug, Balc1 ve
arkadaslarinin (2003) yonetici adaylariyla, Kubilay (2013) egitim yoneticileri ile
yaptigl aragtirma sonuclariyla paraleldir. Arastirma sonuglarimizdan farkli olarak
Kara (2004) da ilkokul ve ortaokul yoneticilerinin is doyumu diizeylerinin yas
degiskenine gore farklilasma durumunu belirlemek {izere yaptigi analiz sonucunda
okul yoneticilerinin i doyumu 0lgeginin igsel doyum alt boyutundan aldiklar:

puanlar ile yas degiskeni arasinda anlamli farklilik bulmustur. 51 ve {izeri yas
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grubundaki yoneticilerin i¢sel doyumlarinin diger yas grubundaki yoneticilerin igsel
doyumlarina gore yliksek oldugu tespit etmistir.

Okul yoneticilerinin 6grenim durumu degiskenine gore toplam is doyumu ve
is doyumu alt boyutlar1 diizeylerinde anlamli farklilik bulunmamistir. Benzer
bulgulara ulasan Kara (2014) is doyumu diizeylerinin 6grenim durumu degiskenine
gore farklilasma durumunu belirlemek iizere yaptigi analiz sonucunda gruplar
arasinda anlamli farklilik bulmamustir.

 Ugiincii alt problemin duygusal zeka diizeyi ile is doyumu arasinda anlaml
iliski olup olmadigin1 saptamaya yonelik olarak yapilan korelasyon testi sonucunda
okul yoneticilerinin toplam duygusal zeka diizeyleri ile toplam is doyumu diizeyleri
arasinda anlamli bir sekilde orta diizeyde pozitif yonlii iliski oldugu bulgusuna
ulagilmistir. Yani duygusal zekd yiiksek olan okul yoéneticilerinin iy doyumu
diizeylerinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Bireyin kendisinin ve baskalarinin iginde
bulundugu duygular1 dogru bicimde algilayip degerlendirmesi, ifade etmesi, bu
duygular arasinda ayrim yapip; elde ettigi bilgileri davramislarinda kullanmasiyla
ilgili kabiliyetlerini tanimlayan duygusal zeka kisinin 6zel yasaminin yani sira is ve
kariyer yasamindaki basarisini belirlemede en az diger faktorler kadar etkilidir.

* Dordiinct alt problemin okul yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin is
doyumu diizeylerine etkisini belirlemek ic¢in yapilan regresyon testi sonucunda
oncelikle okul yoneticilerde duygusal zekda toplam boyutunun is doyumu
yordamasina iliskin hiyerarsik ¢oklu regresyon analizi sonucuna gore, okul
yoneticilerinin toplam duygusal zeka diizeyleri ile toplam is doyumu pozitif ve
anlamli olarak etkiledigi bulunmustur (=.326, p<.001). Buna gore duygusal zeka
diizeyi yiiksek yoneticileri onlarin is doyumlarinin daha yiiksek olacagi
bulunmugstur. Duygusal zeka ile is doyumu arasinda pozitif iliski oldugunu gosteren
pek c¢ok arastirma yapilmistir. Literatiirde arastirmamizi destekleyen bulgulardan
Balci, Yilmaz, Odaci ve Kalkan (2003), yonetici adaylarinin duygusal zekalar ile is
doyumu diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Yonetici aday adaylarinin
duygusal zeka diizeyleri ile is doyumlar1 arasinda p<.05 diizeyinde pozitif bir

iliskinin oldugu bulunmustur. Tezcan (2004) duygusal zeka ve is doyumu arasindaki
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iligskiyi belirlemeye yonelik bir arastirma yapmistir. Calismada duygusal zekanin is
doyumunu pozitif etkiledigi goriilmiistiir. Downey (2005) egitim ydneticilerinin
duygularinin, onlarin is doyumu diizeyleri {izerindeki etkisini incelemistir. Arastirma
sonucunda, duygusal zeka, ruh hali (mood) ve duygusal egilim (emotional
disposition) ile i doyumun boyutlar1 olan; genel, igsel, kisiler arasi, kolej, fakiilte ve
yasam doyumu arasinda pozitif korelasyon bulundugu bulunmustur. Karakus (2008)
ogretmenlerin duygusal zeka yeterliklerinin, onlarin is doyumu ve oOrglitsel
vatandaslik davraniglarin1 incelemis, Ogretmenlerin duygusal zeka diizeylerinin,
onlarin hem orgiitsel vatandaslik davraniglari, hem de is doyumu diizeyleri lizerinde
olumlu etkiye sahip oldugu bulmustur. Sirem (2009) toplam duygusal zeka diizeyi
ile toplam is tatmini arasinda istatistiki olarak diisiik diizeyde de olsa anlamli ve
pozitif yonde bir iliski tespit etmistir. Comez (2012) akademisyenlerin is tatmini ile
duygusal zekad diizeyi arasinda pozitif yonde ve zayif bir iliski mevcut oldugu
bulgusuna ulagmistir. Bunlara kargin Millet (2007) tarafindan yapilan arastirmada
ise bireylerin duygusal zeka diizeyleri ile 13 doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir
iliskiye rastlanmamistir. Bu arastirmada oldugu gibi bu konuyla ilgili arastirmalarin
cogunda, duygusal zekanin is doyumunu olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir. Yine
bu yonde bulgular elde eden Sy vd. (2006) yiiksek duygusal zekaya sahip olan is
gorenlerin, duygularimi belirleme ve diizenleme konusunda daha becerikli
olduklarini, onlarin iglerinden daha fazla doyum elde etmelerini saglayacak uygun
eylemlere yonlendirdigini ifade etmektedirler.

Okul yoéneticilerinin duygusal zeka alt boyutlarinda is doyumu yordamasina
iliskin hiyerarsik ¢oklu regresyon analizi sonucuna gore, okul yoneticilerinin
duygusal zeka diizeylerinin boyutlarindan sadece stres yonetimi boyutu ile toplam is
doyumunu pozitif ve anlamli olarak etkiledigi bulunmustur (=0,291, p<0.05). Buna
gore, okul yoneticilerin stres yonetimi becerleri yiiksek diizeyde bulundugu okullarda
toplam is doyumu daha fazla olacagi sonucuna ulasilabilir. Bu baglamda duygularini
kontrol eden, nerede hangi duyguyu kullanacagini bilen yoneticiler okulda olumlu bir
okul iklimi olusturacagindan daha memnun ve yiiksek is doyumu elde edecekleri

sOylenebilir. Karakus’a (2008) gore duygusal zekanin alt boyutlarindan mutluluk,
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yonetimi ve Kkisiler arasi iliskiler boyutlari, O6gretmenlerin hem genel is

doyumlarinit hem de i¢gsel doyumlarini olumlu yonde etkilemektedir.

5.2. Oneriler

Bu kisimda, aragtirmanin sonuglari 1s181inda uygulayicilar ve arastirmacilar

i¢cin bazi Oneriler sunulmustur.

5.3.1. Uygulayicilar icin Oneriler

Duygusal zeka ¢ok oOnemli bir kavram oldugundan dolay1 gelecegin
nesillerine egitimin her asamlarinda (okul Oncesi, ilkokul, ortaokul, lise,
iiniversite...) duygusal zeka dgretim programa yer verilmelidir.

Okul yoneticilerinin sahip olduklar1 yiliksek diizeyde duygusal zeka, onlarin is
doyumu diizeylerini pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Tiim okul
yoneticilerinin hizmet Oncesi ve hizmet i¢i egitimlerinde bu duygusal
yeterliklerle donatilmalar1 yoniinde c¢aba sarf edilmesinde egitim
kurumlarinin etkililigi ve verimliligi agisindan fayda goriilmektedir.

Okul yoneticilerinin “stres yonetimi” becerilerine sahip olmalarinin, biitiin
sonu¢ degiskenlerini olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir. Bu konuda okul
yoOneticilerinin, stres faktorleri durumlarinda olumlu bir bigimde miicadele
etmelerinde ve yoneticilere stresle olumlu bir bigimde basa c¢ikmalar

konusunda yardimci olmalarinda fayda goriilmektedir.

5.3.2. Arastirmacilar i¢in Oneriler

Bu calisma Gaziantep ilinde gergeklesmistir. Benzer ¢alisma farkli illerde
yapilabilir.

Bu arastirma sadece resmi okullarda gorev yapan yoneticilere uygulanmaistir.
Ozel okullarda gérev yapan ydneticilere uygulanip sonuglar1 kiyaslanabilir.
Sonu¢ olarak, bu c¢alismada okul yoneticilerin duygusal zekalarmin is
doyumunu yordamasinda aracilik etkisi incelenmistir. Duygusal zekanin is

doyumuna neden olabildigi ve bu pozitif iliskinin bazi meslek gruplarinda,
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digerlerine gbre cok daha acik oldugu goriilmektedir. Gelecekte yapilacak
benzer calismalar, bu pozitif iliskinin goriildiigii baska meslek gruplarini da
literatlire katacaktir. Yine bundan sonraki aragtirmalarin cok daha genis
orneklemlerle g¢alismalar1 alman sonuglarin genellenebilirligini daha da

artiracaktir.
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EKLER

EK 1: Duygusal Zeka Olgegi

Degerli Meslektasim;

Bu anket formu Zirve Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde yapilmakta
olan “Okul Yéneticilerinin Duygusal Zekalarmm Is Doyumlarmma Etkisi’> Bir
Arastirma konulu yiiksek lisans tezinin uygulama bdliimiinii olusturmaktadir. Anket
sorularinin dogru veya yanlis cevaplari yoktur. Amag¢ tamamen mevcut durumu
Olgmeye yonelik oldugundan, sorulara samimiyetle vereceginiz yanitlar arastirma
sonuclarinin  gecerlik  ve  giivenirligine  katkida  bulunacaktir.  Liitfen
cevaplandirilmamis soru birakmaymiz ve her soru icin yalmz bir secenegi
isaretleyiniz. Bu sorulara katilma derecenizi belirleyen bes secenek yer almaktadir.
Liitfen maddelerin karsisinda yer alan her secenekten size gére en uygun olanini,
altindaki kutucuga (X) isareti koyarak belirtiniz. Yardimlariniz igin tesekkiir eder
meslek yasaminizda basarilar dileriz.

Yrd. Doc. Dr. Biilent DOS — Ogr. Yaman AMER
Zirve Universitesi, Egitim Fakiiltesi

DUYGUSAL ZEKA OLCEGI:

o Yasimniz?

)

C';Sglfgkmuz Kadin 020-30 ©030-40 0 40-50
o 50 ve iizeri

=] ] E
z £ s
Mesleki Kideminiz? s z

= Brangimz? al-10yilo 10-20 yil z E
A o Siuf Ogrt. o Brang Ogrt Y Mt = s | €
< 0 20 yil ve lizeri 5] 5]
] £ g g ]

= = B = e L)
. 2|1 8| 8| 2| =

Ogrenim Durumunuz? Goreviniz? § 5 § E 2

o Lisans 0 Yiiksek lisans o Doktora 0 Mudur 0 Mudur yard. E | £ S| £ 2
M M| | M

—_
[\
w
S
W

1 Fiziksel goriintimden memnunum.

—_
[\
w
S
W

2 Cogu durumda kendimden eminimdir.

3 Biriyle ayni fikirde olmadigimda bunu ona sdyleyebilirim.

4 Bagskalarma kizdigimda bunu onlara sdyleyebilirim

5 Insanlara ne diisiindiigiimii kolayca soyleyebilirim.

6 Cevremde olup bitenlerin farkinda degilimdir.

7 Genellikle en iyisini timit ederim.

8 Cok zor durumlarin tistesinden gelecegine inantyorum.

9 Giilimsemek benim i¢in zordur.
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Oldukga neseli bir insanimdir.

Insanlarla tartisirken, bana sesimi alcaltmami soylerler..

Zorluklarla bag edebilme yaklagimi, adim adim ilerlemektir.

Insanlara yardim etmekten hoslanirim.

Bagkalarina gore, bana giivenmek zordur.

Bagka insanlara saygi duyarim.

Cevremdekilerle iyi gecinemem.

Insanlar benim sosyal oldugumu diisiiniirler.

Bagkalartyla iyi iligkilerim vardir.

19

Bagkalarma neler oldugunu 6nemserim.

20

Diger insanlarin duygularini incitmemeye 6nem gosteririm.

21

Ofkemi kontrol etmem zordur.

22

Cok sinirlenmeden stresle bas edebilirim.

23

Zor sartlarda serinkanliligimi nasil koruyacagini bilirim.

24

Endiseliyimdir.

25

Benim i¢in yeni sartlara ayak uydurmak oldukga kolaydir.

26

Bazi seyler i¢in fikrimi degistirmem oldukga zordur.

27

Abartmay1 severim.

28

Problemin ¢oziimiine dair farkli ¢oziim yollar1 diisiinmeye ¢alistikca tikanir kalirim.

29

Zaman zaman ortaya ¢ikan tersliklere ragmen, genelde islerin diizelecegine inanirim.

30

Benimle beraber olmak eglencelidir.

31

Konusmaya baglayinca zor susarim.

32

Yukaridaki ifadelere samimi bir sekilde cevap verdim.
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EK 2: Is Doyumu Olcegi

iS DOYUM OLCEGI:

Asagidaki 20 soru okul yoneticilerin is doyumuyla ilgilidir. Asagidaki 20 sorunun her
birinde, isinizle ilgili faktorlerden duydugunuz memnuniyet dereceniz Olglilmeye
caligilmaktadir. Liitfen asagida yer alan anket sorularini dogru bulma diizeyinize gore

isaretleyiniz.
e Yasimiz?
?
Cinsiyetiniz? 020-30 ©30-40 040-50
o Erkek o Kadin -
o 50 ve iizeri
S Mesleki Kideminiz? 3
7 Brangimz? S110yil 51020y 520yiive | g g
= o Smif Ogrt. o Brang Ogrt. o ol = =
= uzeri 5 z g
= =y = £
= = S
3 gE |z
3 lg |2 |2 £
Ogrenim Durumunuz? g g Z S| E
- . . Goreviniz? £ S | = = Vi
o Lisans oYiksek lisans O Mudur o Mudur vard = = s E -
o Doktora yard. § = 2] ERRS
= P Y- P =
1 Bu is beni her zaman mesgul edecek aktiviteler saglamaktadir. 1 2 3 4 5
) Bu iste bana tek basima (bagimsiz olarak) ¢alisma olanag: saglanmaktadir. 1 2 3 4 5
3 Bu iste ara sira degisik seyler yapabilme sansim bulunmaktadir. 1 2 3 4 5
4 Bu is bana toplumda "saygin bir Kisi" olma sansini vermektedir. 1 2 3 4 5
5 ilce milli egitim miidiiriimiin calisanlar ile olan sosyal iliskileri tatmin edici diizeyde | 1 2 3 4 5
degildir.
6 ilce milli egitim miidiiriimiin bana sagladig1 rehberlik ve destek beni memnun edici | 1 2 3 4 5
diizeydedir.
7 Bu meslek i¢inde viecdanima aykir1 olmayan isler yapabilmekteyim. 1 2 3 4 5
g Bu meslek bana sabit bir is (is garantisi) saglamaktadir. 1 2 3 4 5
9 Bu is bana bagkalari i¢in faydal bir seyler yapabilme olanagi saglamaktadir. 1 2 3 4 5
10 Bu is i¢inde diger insanlara ne yapacaklarimi séyleme sansina yeterince sahip 1 2 3 4 5
degilim.
1 Bu is i¢inde kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansina sahibim. 1 2 3 4 5
ilce milli egitim miidiiriimiin caliganlar1 yonetim tarzindan ve uygulamalarindan 1 2 3 4 5
12| memnun degilim.
13 Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret beni tatmin etmiyor. 1 2 3 4 5
14 Bu is i¢inde terfi etme olanagina yeterince sahip degilim. 1 2 3 4 5
s Bu is i¢cinde kendi kararlarimi uygulama serbestligine yeterince sahip degilim. 1 2 3 4 5
16 Bu isi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme ve yaraticih@imi ortaya 1 2 3 4 5
cikarabilme sansina yeterince sahip degilim.
17 Bu is i¢indeki calisma sartlarimdan memnun degilim. 1 2 3 4 5
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18 Bu isteki ¢calisma arkadaslarimin birbirleriyle anlasmalar1 memnun edici 5
diizeydedir.

19 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda yeterince takdir edilmiyorum. 5

20 Bu meslek i¢inde yaptigim islerin sonunda basar1 duygusunu elde etmekteyim. 5

YARDIMLARINIZ iCiN TESEKKUR EDERIZ...
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EK 3: izin Belgeleri

TG
GAZIANTEP VALILIGI
i1 Milli Egitim Miidiirligii

ARASTIRMA DEGERLENDIRME FORMU

, ARASTIRMA SAHIBININ
Adi-Soyadi Yaman AMER -
ISUTLHHU./ . Zirve Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi
Universitesi ‘ » »
Aragtirma yapilacak :
il(ler) Gaziantep

A“r_a By e Aragtirma izin talebi Ilimiz Sahinbey ve Sehitkamil ilcelerindeki flkokul ve
egitim kurumu ve
ortaokullar.

kademesi _ )
Aragtirmanin konusu “Okul Yt‘)n(-:ticikl‘in_in Duygusal Zekalarn Is doyumlaria Etkisi”
Universite / Kurum
onay1
Aragtirma/proje/ddev v
[tez Gnerisi

Var

ar

Ve taplamnataglan 94 maddelik “Duygusal Zeka Olgegi” ve 20 maddelik “Is Doyum Olgegi”
Gorils istenen
Birim/Birimler
A - KOMISYON GORUSU

Bu arastirma izni istegi komisyonumuzea Milli Egitim Bakanlign Yenilik ve Egitim Teknolojileri
Genel Miidiirliigii tarafindan 07.03.2012 tarihinde yayimlanan 2012/13 sayili “Arastirma, Yariyma ve
Sosyal Etkinlik izinleri” konulu genelge kapsaminda degerlendirilmigtir. Bilimsel alisma kapsaminda
uygulanmak istenen anketlerin bu genelgede belirtilen sartlart tagidigt tespit edilmis ve s6z konusu
anketlerin Gaziantep ili Sahinbey ve $ehitkdmil, ilgelerinde bulunan {lkokul ve Ortaokullarda gérev
yapan yoneticilere uygulanmasi uygun goriilmiigtiir.

Arastirmact yapilan aragtirmann iki drnegini, cahigma tamamlandiktan sonra en geg iki hafta

icerisinde Midiirliigtimiize CD’ye kayitl olarak vermeyi taahhiit eder.
Komisyon karart  Oybirligi ile izin verilmistir.

KOMISYON
02.04.2015 F
Komis;@g Bagkary //’ /i ye 4 //Z/ Uye
//”“"?3 sut TUFEKGT (§ @{zﬂ%&é/ﬁ%{mo% = Bilal YAZICT

]

Miidiir Yardimeisi ' Ogretmen Ogretmen



\’\tn:rlu 044_ T.C.
S GAZIANTEP VALILiGi
y ‘,Lﬁ% x,;, il Milli Egitim Miidiirliigii
‘étL “—::Yt’;‘a‘:élv
%"\‘.1» P
Sayr : 34659092/605.01/3729577 07/04/2015

Konu:Aragtirma {zin Talebi
VALILIK MAKAMINA

[lgi : Zirve Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiistiniin 26/03/2015 tarihli ve
38196035-605.01/334 sayili yazisi.

Zirve Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Egitim Yonetimi, Teftisi, Planlamasi ve
Ekonomisi Anabilim Dali Tezli Yiiksek Lisans Programi 6grencisi Yaman AMER’in “Okul
Yoneticilerinin Duygusal Zekalarinin s Doyumlaria Etkisi” konulu tez gahsmasma veri
olusturmak amaciyla, Ilimiz Sahinbey ve Sehitkamil ilgelerinde bulunan ilkokul ve
ortaokullarda gérev yapan yoneticilere anket uygulamak istegi ilgi yazida belirtilmektedir.

Bu nedenle; Bakanligimiz Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Miidiirliigiiniin
07.03.2012 tarih ve 3616 (2012/13) sayili genelgesi kapsaminda degerlendirilmis olup,
Aragtirmaci arastirmasinin bitiminden itibaren 15 giin igerisinde arastirma sonuglarii 2
kopya halinde CD igerisinde Miidiirliigiimiize bildirmek tizere, Ilimiz Sahinbey ve Sehitkamil
Iigelerinde bulunan ilkokul ve ortaokullarda gérev yapan yoneticilere anket uygulanmasi
Mudirliigiimiiz  Ar-Ge biirosu biinyesinde olugturulan komisyonun uygunluk raporu
dogrultusunda uygun miitalaa edilmektedir.

Makaminizea da uygun goriildiigii takdirde, olurlarmiza arz ederim.

Mustafa YANMAZ
Milli Egitim Mudtiri

OLUR
../04/2015

Mustafa CANARSLAN
Vali a.
Vali Yarduncisi

Yeni Valilik Binast 3. Kat Bilyiikgehir/GAZIANTEP Md.Yrd. Yusuf TUFEKCI-Strateji Gelistirme Sef E.YILDIRIM
Elektronik Ag: www.gaziantep.meb.gov.tr Tel: (0342) 231 10 58 -4330
e-posta:gaziantepmem@meb.gov.tr Faks:(0342)232 24 10

Bu evrak giivenli elektronik imza ile imzal: http://evral meb.gov.tr adresinden75£d-2f02-36b9-818c-2c6a kodu ile teyit edilebilir.
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