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BANKACILIK SEKTORUNDE DUYGUSAL ZEKA VE YENILIKCi i$
DAVRANISLARININ i$ TATMINI UZERINE ETKILERI

Tezi Hazirlayan: Nazife ORHAN

Ozet

Giliniimiizde gerek ulusal gerek uluslararasi alanda faaliyet gosteren tiim
isletmeler etkin ve verimli performans sergileyebilmek i¢in duygusal zekasi ve is
tatmin seviyeleri yiiksek, her tiirlii degisime ve gelisime ayak uydurabilen ¢alisanlara
sahip olmalar1 gerekmektedir. Boylece kiiresellesmenin etkisiyle olusan rekabet
ortaminda igletmelerin rakiplerine karsi direnebilmeleri veya onlar {izerinde iistiinliik
saglayabilmeleri daha kolay olabilmektedir. Ozellikle de hizmet sektdriinde yer alan
isletmelerin kiiresel rekabet giicii elde edebilmeleri i¢in bu tip calisanlar
biinyelerinde bulundurmalar1 6nem arz eden bir konu haline gelmistir. Buna baglh
olarak bu calismada bankacilik sektoriinde gorev alan, kamu ve 6zel sermayeli banka
calisanlarinin sahip olduklar1 duygusal zeka ve yenilik¢i is davraniglarinin ig tatmini
lizerine olan etkileri ve birbirleri ile olan etkilesimlerinin ortaya konulmasi
amaglanmistir. Calismada ayrica, duygusal zeka, yenilik¢i is davranmiglart ve is
tatmininin ¢alisilan kurumu gore farklilagip farklilasmadigi da arastirilmistir.
Arastirmada veri toplami araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Duygusal zeka
seviyesine iligkin verileri elde etmek i¢in Wong ve Law’un gelistirdigi duygusal zeka
Olceginden, yenilik¢i is davranislarina iliskin verileri elde etmek icin Janssen’in
gelistirdigi 6lgekten ve is tatminine yonelik verileri elde edebilmek igin ise; Weiss,
Davis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilen kisaltilmis “Minnesota” is tatmini
Olceginden yararlanilmistir. Olusturulan anketin 332 kisi iizerine uygulanmasi ile
elde edilen verilerin analizinden saglanan bulgular; duygusal zekd ve yenilik¢i is
davraniglarinin is tatmini ile arasinda anlaml iliski ve etkilerin oldugunu ortaya
koymustur. Kurumsal acgidan sonuglar incelendiginde ise; yenilik¢i is davraniglari ve
duygusal zeka agisindan farkliliklarin oldugu gbze carparken, is tatminini etkileyen

faktorler agisindan sektdrel bir farklilik s6z konusu olmadigr goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Yenilik¢i Is davramslari, Is Tatmini,
Bankacilik Sektorii



THE EFFECTS OF EMOTIONAL INTELLIGENCE AND
INNOVATIVE WORK BEHAVIORS ON JOB SATISFACTION IN THE
BANKING SECTOR
Presented by: Nazife ORHAN
Abstract

Nowadays, in order to perform efficiently and productively, all companies
either in national or international arena need to have employees whose emotional
intelligence and job satisfaction levels are high, and who can keep up with all kinds
of changes and developments. Thus it can be easier for the companies to resist and
gain advantages over their competitors in the competitive environment caused by
globalization. It has started to become more of an issue for the companies especially
in the service sector to include such employees to be able to get global competition
power. Accordingly, in this study it is aimed to set forth the effects of emotional
intelligence and innovative work behaviors on job satisfaction of bankers employed
in both state-owned and private banks in the banking sector, and also the interaction
of these variables with each other. In addition, it has been also investigated if
emotional intelligence, innovative work behaviors and job satisfaction differ in terms
of the institution or not. Questionnaire technique has been used as a data collection
tool in the research. It has been benefitted from the emotional intelligence scale
developed by Wong and Law to obtain the data related to emotional intelligence
level; the innovative work behavior scale developed by Janssen to obtain the data
related to innovative work behaviors and; the short form of Minnesota job
satisfaction scale developed by Weiss, Davis, England and Lofquist to obtain the
data related to job satisfaction. The findings obtained from the questionnaire applied
to 332 people have proven that there are significant relations and effects of emotional
intelligence and innovative work behaviors with job satisfaction. When analysis
results have been examined in terms of institutional factors, it has been confirmed
that there have been significant differences on emotional intelligence and innovative
work behaviors while there have not been any considerable differences on factors
affecting job satisfaction.

Key Words: Emotional Intelligence, Innovative Work Behaviors, Job

Satisfaction, Banking Sector
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GIRIS

Kiiresellesme sonucu ekonomik gelismelere paralel olarak, isletmelerde gerek
iist diizey gerek alt diizey calisanlarin karar alma siireglerinde beklenen basariy: elde
edebilmeleri i¢in duygusal zeka yeterliliklerinin yiiksek olmasi gereckmektedir.
Duygusal zeka yeterliligi yiiksek bireylerin daha saglikli kararlar alabildigi, aldig1
kararlart dogru yer ve zamanda uygulayabildigi yapilan bilimsel ¢alismalarla
kanitlanmistir. Duygusal zeka faktorii sonucu isletme i¢i ve isletme dist alinan dogru
kararlarin genis c¢apli olarak orgiitler arasi iliskileri ve iletisimi daha etkin hale
getirmesinin yani sira bireysel calismadan ziyade calisanlar1 takim calismasina
yonlendirerek ortaya konulacak performansin derecesini olumlu yonde artirmaktadir.
Dogan ve Demiral’in da vurguladigr gibi, “21. yilizyilin isletmecilik anlayigina
bakildiginda basarinin artirilmasi, etkin ve verimli calismanin saglanmasi ve bunlarin
sonucunda miisteri memnuniyetinin saglanabilmesi icin, sadece yiiksek zeka
katsayisina sahip, teknik ve mantiksal becerileri gelismis calisanlarin varligt yeterli
olmamaktadir. Ayn1 zamanda duygularini bilen, onlar1 kontrol edebilen, baskalarinin
duygularin1 anlayabilen yani, duygusal ve sosyal kapasitesi yiiksek ¢alisanlarin

varligina da ihtiya¢ duyulmaktadir (Dogan ve Demiral, 2007, 5.210).

Calisanlarin  bu yeterlilikle birlikte, yeni i1s metotlar1 ve yaklagimlar
gelistirerek, yeni fikirlerin organizasyon ic¢inde katilimimi tesvik eden yaklasim
cercevesinde; yenilik¢i is davranislarini ortaya koyarak bir biitiin olarak motive
olmalar1 saglanmalidir. Ciinkii giiniimiizde kiiresel anlamda bir¢ok alanda meydana
gelen hizli gelisim ve degisimin sonucu olarak, isletmelerin bu degisim ve gelisime
direnebilmeleri hatta s6z konusu degisim ve gelisimi yonlendirebilmeleri i¢in
isletmenin biinyesinde yer alan insan kaynaklarinin ortaya yeni fikirler atarak onlari
isletmenin basarisim1 artiracak bigimde uygulamalar1 gerekmektedir. Diger bir
deyisle; “Orgiitsel alanda meydana gelen hizli de§isimin bir sonucu olarak, isletmeler
rekabet giiglerini kaybetmemek ve yasamlarini siirdiirebilmek icin siirekli yenilik
yapabilecek tarzda yapilanmak zorundadirlar” (Basim, Korkmazyiirek ve Tokat
s.122). S6z konusu degisim ve gelisime yonelik bir isletmede c¢alisan bireylerin sahip

olduklar1 duygusal zeka seviyeleri ve ortaya koyacaklar1 yenilik¢i is davraniglari



farklilik gosterebilecegi i¢in bu durumun ¢aliganlarin is tatmin seviyeleri lizerinde de

farkli yansimalar1 olabilecegi diisiincesini de akillara getirmektedir.

Yenilikleri takip eden ve uygulayan bir isletmenin basarisina katkida
bulunacak diger bir faktor de hig siiphesiz is tatmini yiiksek calisanlarin varligidir.
Isletme biinyesinde gerekli sorumluluklarmi yerine getiren, gérevlerini daha etkin
bicimde gerceklestiren ve daha istekli calisan bireyler sayesinde isletmenin gelecegi
daha uzun vadeli olmaktadir. Bu diisiinceler 1s181inda, calisanlarin duygusal zeka
yeterlilikleri ve yenilik¢i i davraniglarinin birbirleri olan iliskileri ve bu iki faktoriin
is tatmini tizerindeki etkilerini incelemek son donemde 6nem arz eden bir konu

haline gelmeye baglamistir.

Bu etkileri daha acik bir sekilde gorebilmek ve sonuglarini tartisabilmek i¢in
calismay1 kisa bir donem iginde dinamik anlamda hem olumlu hem de olumsuz
degisimler icine giren bankacilik sektoriinde uygulamanin isabetli olacag
diisiiniilmiistiir. Ulke c¢apinda 2001 yilinda yasanan ekonomik krizden diger
sektorlere nazaran bankacilik sektorii daha fazla olumsuz etkilenmis ve “bu Kriz
esnasinda birgok banka Tasarruf Mevduati Sigorta Fonu’na devrolunmus veya
tasfiye edilmek zorunda kalmislardir” (Ceylan ve Ozbal,2005,5.272). Bu olumsuzluk
neticesinde ayakta kalmay1 basaran diger bankalar yasamlarinm siirekli kilabilmeleri
i¢cin kiiresellesmeye bagli olarak ortaya cikan degisim ve gelisimlere acik olmalari
gerektigini algilamiglardir. Bu algilamaya bagli olarak biinyelerinde duygusal
zekalarimi kullanabilen, yenilik¢i is davraniglarini her kosulda ortaya koyabilen ve is
tatmin seviyeleri yiiksek ¢alisanlarin bulunmasinin  6nemini  kavramiglardir.
Ozetlenecek olursa; 2001 kriz sonrasi dénemde ciddi bir yapilanma siireci icine
girmis bankacilik sektoriiniin artan rekabet sonucu banka yonetici ve personelinin
miisteri odakli yonetim anlayis1 iginde etkin bi¢cimde faaliyet gosterebilmesi
gerekmistir. Bununla birlikte ¢aliganin is tatminini saglayabilmesi icin, yoneticilerin
duygularint yonetme ve yenilik¢i i davraniglarii 6n plana koyma konusunda azami

gayret sarf etmesi kaginilmaz bir hal almistir.

Bu bilgiler géz onilinde bulundurularak olusturulan arastirma modelinde,

calisma kapsaminda incelenen duygusal zeka, yenilikgi is davraniglari ve is tatmini
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arasinda giiclii yonde bir iligki oldugu, buna bagl olarak duygusal zeka ve yenilik¢i
is davranislarinin is tatminini pozitif yonde etkiledigi, fakat bu degiskenlerin
kullanim oraninin ¢alisanlar iizerinde kurumsal agidan farklilik gosterecegi
beklenmistir. Fakat beklenenin aksi bazi sonuglar ortaya ¢ikmustir. Yenilik¢i is
davraniglar1 harig literatiir galismasi esnasinda incelenen calismalarin ¢ogunda diger
iki degisken arasinda ¢ok gii¢lii bir iligki oldugu, birbirlerini olumlu olarak
etkiledikleri ve kuruma gore farklilik gdosterdikleri tespit edilirken, yapilan bu
calismada bu degiskenler arasinda olduk¢a zayif iliski oldugu ve is tatminin
kurumsal agidan farklilik gostermedigi sonucuna varilmistir. Bu sonuglarin neden bu

sekilde ortaya ¢iktigina dair varsayimlar sonug bdliimiinde sunulmustur.

Bu baglamda, calismaya arastirma i¢in onem teskil eden kavramlar olan
duygusal zeka, yenilik¢i is davraniglari ve is tatmininin isletmeler lizerinde ki
onemini, etkilerini ele alan genel bir giris yapilarak baslanmistir. Bu bdliim

calismanin genel bakis acisini ortaya koymaktadir.

Calismanin birinci boliimiiniin ilk kisminda duygusal zeka kavramina yonelik
genel bir giris yapilarak, bu kavram ile ilgili literatiir taramasi sonucu elde edilen
genel tanimlar ve duygusal zekaya ait dort ana model olan Mayer ve Salovey modeli,
Bar-on modeli, Goleman modeli ve son olarak ta bu ¢alismada kullanilan Wong ve
Law modeli ayrintili bir sekilde sunulmaktadir. Birinci boliimiin ikinci kisminda,
yenilik¢i is davranislarina iligskin yapilan genel girise ek olarak, bu kavrama ait
tanimlar ve yenilik¢i is davranislarini etkileyen faktorler yer almaktadir. Bu bdliimiin
son kisminda da; is tatminine ait genel bir giris ve tanimlamalara yer verilmekle
birlikte; yas, cinsiyet, kisilik yapisi, tecriibe, egitim diizeyi, kiiltiir, isin 6zellikleri,
licret, yonetim tarzi, terfi olanaklari, ¢calisma ortami ve calisma sartlar1 gibi is

tatminini etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorler detayli bigimde sunulmaktadir.

Calismanin ikinci boliimiiniin ilk kisminda, Tiirk bankacilik sektoriine iliskin
temel bilgiler, bankacilik sektoriiniin tarihsel gelisimi ve bankacilik sektoriinde kamu
sektorii ile 6zel sektore yonelik bir degerlendirme yer almaktadir. Bu béliimiin ikinci

kisminda ise; bankacilik sektorii kapsaminda bir¢ok ulusal ve uluslararasi alanda



yapilmis duygusal zekd ve is tatminine iliskin ¢aligmalara ait sonuglar

incelenmektedir.

Calismanin iiglincii boliimiinde; ¢alismaya ait uygulama kismi yer almaktadir.
Uygulama boliimiinde arastirma kapsami ve arastirma yontemi analizlerle birlikte
detayli olarak sunulmaktadir. Arastirma kapsaminda arastirmanin problemi,
arastirmanin amaci, arastirmanin Onemi, arastirmanin modeli, arastirmanin
hipotezleri ve arastirmadaki varsayimlar ele alinmistir. Calisma esnasinda teorik
bilgileri elde edebilmek i¢in veri toplama ydntemi olarak literatiir taramasi
kullanilirken, arastirmanin hipotezlerini incelemek i¢in yapilmasi gereken analizlere
ait sonuglar1 elde edebilmek igin bir iliskisel tarama modeli olan anket teknigi
kullanilmistir. Veri toplama araci olarak; calisanlarin duygusal zekasini 6lgebilmek
adina Wong ve Law’a ait modelden, yenilik¢i is davraniglarini 6lgebilmek adina
Janssen’a ait modelden, ve is tatminini 6l¢ebilmek adina Weiss, Davis, England,

Lofquist’a ait modelden yararlanilmistir.

Calismanin dordiincii boliimiinde ¢alismaya ait bulgular ve yorumlar yapilan
analizlerle birlikte yer almaktadir. Bu bolim c¢alismaya katilan deneklerin
demografik ve kurumsal ozelliklerine ait frekanslari, degiskenlere iliskin faktor ve
Olclim analizleri, degiskenlere iliskin korelasyon katsayilari, farklilik analizleri, son
olarak ta etki analizlerine iliskin sonuclarin yer aldig: tablolarla birlikte yapilan
yorumlardan olusmaktadir. Analizlere ait yapilan yorumlarin ardindan ¢alisma sonug

kismiyla sonlandiriimaktadir.



1. TEMEL KAVRAMLAR

1.1. Duygusal Zeka

Stirekli degisen ve gelisen dinamik rekabet ortaminda isletmeler geleneksel
hiyerarsik yapida olan oOrgiit yapilarin1 degistirerek daha c¢ok merkez kag
orglitlenmeye dogru yonelmektedirler. Cilinkii hiyerarsik yapiya sahip isletmelerde
tek elde toplanan yetkiler sonucunda ortaya ¢ikan siki bir kontrol ortami ¢alisanlarin
isin gereklerini karsilayacak ozelliklere sahip olsalar bile isin gereklerini tam olarak
gerceklestirememelerine sebep olabilmektedir. Bu anlamda isletmelerde duygusal
zekdya sahip bireylerin var olmasi 6nem arz etmektedir. Ciinkii, duygusal zeka
yeterliligine sahip yoneticiler ve galisanlar sayesinde kurum i¢i ortaya g¢ikabilecek
sorunlar azalirken kisiler aras1 kurulan empati sonucunda da daha etkili bir iletisim

ortami1 saglanmaktadir.

Duygusal zeka kavrami giiniimiizde ¢ok sik kullanilmaya bagslayan bir kavram
haline gelmis ve bu konu iizerine yapilan arastirmalar giin gectikce artmaya
baslamistir. Cok kisa bir ge¢gmise sahip olan duygusal zeka kavraminin 6nemi 1981
yilinda bir italyan terdrist grubun esir aldiklar1 James Dozier (Amerika ordusunda

tugay komutani) tarafindan su sekilde kesfedilmistir:

“Esir alindig ilk birkag giin esir alan kisilerin sevingten ¢ildirmis vaziyetleri,
tehdit dolu bakislar1 ve silahlarim1 saga sola sallamalarini goren Dozier
hayatinin tehlikede oldugunu fark etmistir. Tam o sirada duygular1 kontrol
etme ve gelistirme programinda aldig1 egitimde, duygularin karsi tarafa
rahatca gecirilebildigi ve tek bir kisinin bile bir grup insanin duygularim
rahatlikla etkileyebilecegini hatirlamistir. Bunu diistinerek ilk yaptigi sey,
duygularii kontrol altina alarak sakinlesmek olmus ve daha sonra da bu
sakinligini hareketlerine, davranislarina yansitarak karsi tarafa bu rahathigini
gecirmeyi basarmistir. Bu durumun hemen ardindan esir alan kisilerin de
sakinlestigini ve daha mantikli bir sekilde davrandiklar1 dikkatini ¢ekmistir.
Olayin sonunda Dozier’in hayat1 kurtulmustur” (Cherniss ve Goleman, 2001,
s.3).



Bu durumu agik sekilde yansitan bir tanim 2001 yilinda Robbins tarafindan;
“bir kisinin ¢evresinden gelen talep ve baskilarla basa ¢ikabilme becerisini etkileyen
biligsel olmayan c¢esitli yetenek ve beceriler olarak™ yapilmistir (Cakar ve Arbak,
2004, s.34). Yani insanlar birbirlerinin duygularindan kolayca etkilenebilir ve
herhangi bir durumu olumlu ya da olumsuz sekilde atlatabilmesinde duygularin
kontrolii ve duygularin algilanis bi¢imi Onemli yere sahiptir. James Dozier
araciligiyla kesfedilen fakat tam olarak Onemi anlasilamayan duygusal zeka’nin
yasamimizda aslinda ¢ok onemli bir yere sahip oldugu gergegi, insanlarin belli
konularda bagarili olduklarin1 kanitlamak ig¢in girdikleri testler sonucunda yiiksek
diizeyde basar1 gosteren kisilerin ¢ogunun gercek yasamlarinda ayni1 derecede basari

gosteremediklerinin kanitlanmasiyla ortaya ¢ikmistir (Cumming, 2005, s.3).

Bahsedilen bu durumun kaniti, Goleman tarafindan “Duygusal Zeka Neden
1Q’den Daha Onemlidir?” adli kitabinda bir 6rnekle vurgulanmistir. Kitapta anlatilan
olay, cok basarili bir lise 6grencisinin 6gretmeninin kendisine diisiik not verdigini
diisiinmesi lizerine okula bicak getirerek Ogretmenini bicaklamasini anlatan bir
gazete haberinden alinti yapilarak aktarilmistir. Bu ders haricinde tiim derslerinde
lstiin basar1 gosteren bu Ogrenci, 6gretmeninin diisiik not vererek kendisinin
gelecekle 1ilgili yapmis oldugu planlarmi yok ettigi inanciyla deliye doniip
duygularini kontrol edememis ve bu sekilde bir sug islemistir (Goleman, 1996b,
S.45). Bu olay iizerine, hem c¢evresindekiler hem de bu haberi okuyan kisilerin aklina
gelen ilk sey, bu kadar zeki bir 6grencinin nasil boyle tehlikeli ve anlamsiz bir
harekette bulundugu olmustur. Bu olay {izerine yapilan aragtirmalar sonucunda
ortaya cikan gercek, insanin IQ’ siiniin yiiksek olmasi, kisinin duygularina hakim
olmast ya da kontrol edebilmesi anlamina gelmedigidir. Giiniimiizde bu tarz
haberlere kolayca rastlamak miimkiindiir. Giinlik haberleri okudugumuzda
neredeyse her giin, cinnet geciren egitimli, dnemli mevkilere gelmis insanlarin
cevresindekilere hatta ¢ok yakinlarima bile maddi ve manevi zarar verdikleri
goriilmektedir. Belli zekd seviyesine sahip olan bu kisilerin neden bu kadar
diisiincesiz hareket ettiklerinin tabi ki bir¢ok sebebi vardir ama 6nemli olan
insanlarin duygularm kontrol edip edememeleridir. Iste bu baglamda, duygusal

zekanin 6nemi ortaya ¢ikmakta ve duygularin dogru ifade edilebilmesi, duruma goére



denetim altina alinabilmesi, baskalarimin ne hissettiklerinin anlasilabilmesi ve

gerektiginde kisinin kendisini karsisindakinin yerine koyabilmesi gerekmektedir.

Sonug olarak, yapilan arastirmalara ve kisisel gozlemlerime dayanarak
bilissel zeka diizeyi yiiksek olan kisilerin etkilesim iginde bulunduklart kisilerle
gerek gilinliik hayat gerek is hayatinda zorlanirken, sosyal zekasi yiiksek olan
kisilerin ise; Karsilastiklar her tiirlii sorunla daha kolay bas edebildikleri sylenebilir.
Cinkii bu tarz kisiler sadece biligssel zekalarini degil duygusal zekalarimi da
kullanmaktadirlar. Boylece duygusal zekasini kullanan kisiler her ortamda daha

kolay iletisim kurabilmekte, daha mutlu ve daha basarili olabilmektedirler.

1.1.1. Duygusal Zekanin Tanimi

Duygusal zeka modelini ilk kez ortaya atan Mayer ve Salovey’e gore;
duygusal zeka, kisinin hem kendisinin hem de karsisindakilerinin duygularini
gbzlemleyerek aralarinda bag kurup, gerektiginde bunlar arasinda ayrim yapabilme
ve bu siirecte elde ettigi bilgiyi, diislince ve davranislarinda kullanabilmesidir (Mayer
ve Salovey, 1993, s.433). Yapilan tanim aslinda 1920 yilinda Thorndike tarafindan
yapilan sosyal zeka kavrami temeline dayandigi goriilmektedir. Thorndike sosyal
zekayl, digerlerini anlama yetenegi ve cevresindeki insanlarin isteklerini, ne
hissettiklerini, neye ihtiya¢ duyduklarini anlama kapasitesi olarak tanimlamigtir
(Yiiksel, 2006, s.7). Bu iki tanimin da arkasinda yatan ana tema aslinda duygusal
zekanin sadece tek bir yetenegi ifade etmedigi aksine kisinin, “kendisinin ve
bagkalarinin duygularin1 degerlendirmeye ve ifade etmeye katkida bulunan,
kendisinin ve bagkalarmin duygularini kontrol etmeye yardimci olan ve kisinin kendi
yasaminda motivasyonunu arttiran ve basarili olmasini saglayan duygular
kullanmay1 saglayan ¢ok sayidaki yeteneklerin bir birlesimi oldugudur” (Acar, 2002,
s.25). Bu diisiinceye bagli olarak, duygusal zekanin 6nemini anlayan kisi hem giinliik
hayatinda hem de is hayatinda duygularin1 dogru bir sekilde yansitip ayni anda
duygularimi mevcut duruma gore kontrol edip, diizenleyebilir denilebilir. Boylece
kisi hem karsisinda bulunan kisinin ne hissettigini anlayabilir hem de o kisiyle daha
etkili iletisim kurabilir. Bunun sonucunda ise; insan iliskileri iyilestirilip, iletisim

eksikliginden kaynaklanan sorunlarin biiyiik 6l¢iide Oniine gecilebilir.
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Duygusal zeka ¢aligmasi ile konunun popiilerlik kazanmasina 6nemli katkilar
saglayan Goleman duygusal zekayi; kisinin kendi duygularini anlamasi, empati
kurabilmesi, duygularini yasamim1 kolaylastiracak ona katkida bulanacak sekilde
kontrol altina alabilmesi olarak tanimlamistir (Goleman, 1996b). Yani duygusal
zeka, kisinin kendisi ile ¢evresinde bulunan insanlar arasindaki iligkilerin biitiini
olarak ele alinabilir. Bu c¢alismada duygusal zeka degiskenini Olgmek igin
kullanilacak olan Ol¢egin yazarlar1 Wong ve Law’un (2004,5.485) yaptigi
tanimlamada ise; duygusal zeka “duygulart dogru anlatip ifade etme, duygulari
biligsel siireglerle entegre etme, duygulari anlama ve duygularin ¢esitli durumlar
tizerinde Ki etkisini algilama gibi duygusal yetenekler ve duygulari yonetmeyi ifade
etmektedir’. Duygusal zeka ile ilgili yapilan farkli calismalarda yaygin bigimde
kullanilan duygusal zeka dlgegi ile bilinen Bar-on’a gore ise; duygusal zeka “bireyin
cevresindeki sorunlarla, beklentilerle ve baskilarla baga ¢ikmasini saglayan kabiliyet,

yeterlilik ve ustaliktir” (Sahinkaya, 2006, s.34).

1.1.2. Duygusal Zeka Modelleri

Duygusal zekaya ait degisik calismalar neticesinde yapilan bir¢cok tanimdan
yola cikarak, dort temel duygusal zeka modeli ortaya atilmistir. Mayer ve Salovey
modeli, Bar-on Modeli, Goleman modeli ve Wong ve Law modeli olarak dort grupta

ele alinan modeller asagida ayrintili bir sekilde sunulmustur.

1.1.2.1. Mayer ve Salovey Modeli

Mayer ve Salovey tarafindan gelistirilen modelde, duygusal zekanin yetenek
alanlan ele almip degerlendirilmekte ve duygularin zeka agisindan merkezi énem
tasidig1 tlizerinde durulmaktadir. Yani Mayer ve Salovey duygusal zekayi, diger
arastirmacilarin aksine biligsel zeka ile iliski i¢inde oldugunu ve “duygular ile
diisiincelerin etkilesiminin mental siiregclerde gerceklestigini vurgulamaktadirlar.
Ayrica bu model sayesinde, zekanin igsel yapisi hakkinda ve bunun bireyin
yasamindaki yansimalarina iligkin ongoriide bulunuldugu belirtilmektedir” (Acar,

2002, s.31). Kisacasi, bu modelde bilissel bir yaklasim s6z konusu olmakla birlikte,
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bu model duygular1 anlamak, ifade etmek ve yoOnetebilmek i¢in kisilerde olmasi
gereken zihinsel yetenekler iizerine yogunlasmistir. Bdylece kisiler duygularini
kullanarak mantik ylriitebilmektedirler. Mayer ve Salovey tarafindan gelistirilen
duygusal zekd modelinde, duygusal zekanin dort ana alandan olustugu
goriilmektedir. Birincisi, “duygulart algilamak; ikincisi, diisiinceleri canlandirmak
icin duygular kullanmak; ii¢ilinciisii, duygular1 anlamak ve dordiinciisii de duygulari
kisisel gelisimi ve sosyal iligkileri zenginlestirecek bi¢imde yonetmektir” (Lee, 2003,

s.35).

“Duygular1 algilama” yetenegi, kisinin kendi duygularinin farkinda
olabilmesini saglayarak, duygular1 kolayca tespit edebilmesine ve ¢dziimlemesine
yardimc1 olur. Yani kisi duygular yiizlerde, resimlerde ve seslerde her kosulda
taniyabilir ve duygulardan gerekli ¢ikarimlar1 yapabilir. Duygulari algilama yetenegi,
ayrica “kisilerin duygularinin gercekten diiriist olup olmadigin1 ayirt etmeye olanak
tanir” (Yiiksel, 2006, s.22). Bu alanda, kisi hem kendinin hem de karsisindaki kisinin
duygularini tanimlayabilir ve ifade edebilir. “Duygular1 kullanma” yetenegi kisilerin
icinde yer aldigi biligsel aktivitelerde basar1 gosterebilmeleri i¢in duygularini
kullanabilmesini saglar. Boylece kisiler daha etkili ve verimli diisiinerek i¢inde
bulunduklar1 durumda kendilerini en iyi sekilde gdsterme imkanina sahip olurlar.
“Duygulart anlama” yetenegi etkilesim icinde olan kisilerin birbirlerinin ne
hissettiklerini, karsi tarafa yansitilan duygularin ne anlama geldigini, neden o sekilde
davranildigini, anlik ya da siirekli duygu degisimi ile ilgili iligkilerin tiimiini
anlayabilme ve tanimlayabilme yetenegidir. “Duygular1 yonetme” yetenegine sahip
olan bir kisi duygularini i¢inde bulundugu duruma ya da sartlara gére kontrol edebilir
ve diizenleyebilir. Bu yetenek sayesinde, kisi duygusal zekanin bu alanim
kullanamayan kisilere gére daha mantikli davranabilir ve istedigi zaman duygularina

hakim olup, kendi ¢ikarina gore duygularin1 yonetebilir.

1.1.2.2. Reuven Bar-on Modeli

Mayer ve Salovey tarafindan gelistirilen ve duygusal zeka ad1 altinda yer alan
yetenek modelinin disinda, Bar-on’un gelistirdigi karmasik model de mevcuttur. Bu

modelde yetenek modelinin aksine, biligsel olmayan zeka bilesenlerinden yola
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cikilmaktadir. Bilissel olmayan zeka faktorleri kisinin duygusal, kisisel ve sosyal
becerilerinden olustugu i¢in, kisinin gilinlilk yasaminda basarili olabilmeleri ve
karsisina ¢ikan her tiirlii sorunla basa ¢ikabilmesi adina daha énemli yer tutmaktadir.
Bu nedenle, Bar-On duygusal zekd modelini olustururken duygularin bireylerin
basarilarindaki roliinii belirlemeyi hedeflemistir (Cakar ve Arbak, 2004, s.37). Bu
karma model ad1 altinda yer alan duygusal zekaya ait bes yetenek bulunmaktadir. Bu
yetenekler; “kisisel beceriler, kisiler arasi beceriler, uyumluluk boyutu, stresle basa
¢ikma boyutu ve genel ruh durumu” olarak adlandirilmistir (Ozdemir ve Ozdemir,
5.394). Bu model atlinda yer alan yeteneklerin ilki olan Kisisel becerilerin i¢erdigi

bazi alt bilesenler asagida sunulmustur.

e Duygusal benlik bilinci: Bu bilince sahip kisiler kendilerini daha iyi tanir,
kendilerini anlayabilir ve neyi neden hissettigini ayirt edebilirler.

e Kendine giiven: Kisi kendini bilir ve ne hissettigini kolayca anlayabilirse
kisinin kendine olan giiveni artar ve bulunmus oldugu ortamda sahip oldugu
yetenekleri rahatga gosterebilir.

e Kendine saygi: Kisinin bagkasini anlayabilmesi ve duygularini analiz
edebilmesi i¢in Once kendisinin farkinda olmasi gerekir. Bunun ig¢inde
oncelikle kisinin kendisine 6z saygisi olmalidir. Ozsaygis1 yiiksek kisiler,
olumsuz durumlar karsisinda kendilerini kotii ya da basarisiz hissetmez,
olaylara kars1 tarafsiz yaklasabilir ve sonuglardan ders c¢ikararak mevcut
durumdan faydalanmaya calisirlar. Bu yetenege sahip kisi “6ziinde iyi
oldugunu kabul eder ya da hem pozitif hem de negatif taraflar1 kadar
limitlerini ve kapasitelerini de kabul edebilir” (Yiiksel, 2006, s.26).

e Kendini gerceklestirme: Kisi kendisinde hangi yeteneklerin var oldugunun
farkinda olup sahip oldugu potansiyelini en iist seviyede kullanmaya
calisabilir. Bu sekilde hem kendisini iyi hisseder hem de basar1 seviyesi
yiikselme egilimi gosterebilir.

e Bagimsizlik: Benliginin farkinda olan kisi nerede nasil hareket edecegini, ne
sOyleyip ne sdylememesi gerektigi konusunda kendi duygularini yonetebilir

veya diizenleyebilir.
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Bu model altinda duygusal zekaya ait ikinci yetenek olan Kkisiler arasi

becerilerin icerdigi alt bilesenler kisaca asagida yer almaktadir.

Empati: Kisinin kendisini karsisindaki kisinin yerine koyarak, onun ne
hissettigini dogru bigimde anlayarak olaylara onun bakis agisiyla bakabilme
yetenegidir.

Bireyleraras: iliskiler: Kisinin karsisindaki kisiye yonelik empati kurmasi
sonucunda olusan yakinlik ve karsilikli kurmus olduklart iligkileri verimli ve
etkili kilabilme ve bunu devam ettirebilme yetenegidir.

Sosyal sorumluluklar: Karsilikli iletisim ve etkilesim iginde olunan bir grupta,
kisilerin ortam i¢in gerekli olan sorumluluklarimin farkinda olmalar1 ve

isbirligi i¢inde hareket edebilmeleri yetenegidir.

Bu model altinda duygusal zekdya ait iigiincii yetenek olan uyumluluk

boyutunun alt bilesenleri ise asagidaki gibidir.

Problem ¢6zme: Kisinin mevcut sorunla ilgili gereken bilgiye hakim olmasi,
sorunu tanimlayabilmesi ve bu soruna karsi etkili ¢6ziimler bulabilme
kabiliyetine sahip olabilmesidir.

Gergeklik olgiisii: gergekte var olanla kendi i¢inde duygusal olarak yasadigi
durumu ayirt edebilme yetenegidir.

Esneklik: Kisinin i¢inde bulundugu durumun degismesine bagl olarak, sahip
oldugu duygu ve diisiincelerini de dogru orantili olarak degistirebilme

becerisidir.

Bu model altinda duygusal zekaya ait dordiincii yetenek olan stresle basa

cikma boyutunun icerdigi iki alt bilesen asagida kisaca sunulmustur.

Stres toleransi: Bu boyutun strese dayaniklilik alaninda, kisi karsilastig
olaylar karsisinda duygularina hakim olarak muhtemel stres riskini
azaltabilme yetenegine sahip olurken, stresle etkili bi¢gimde savasabilir.

Boylece stresin sebep olabilecegi olumsuz sonuglar yok edilmeye ¢aligilir.
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e Diirtli kontrolii: Duygularini denetleme ve kontrol altina alabilme yetenegine
es deger olarak, kisi i¢in olumsuzluk yaratabilecek durumlarda tepkilerini

kontrol edebilme yetisidir.

Bu model altinda duygusal zekdya ait besinci yetenek ise “genel ruh

durumudur”. Bu alanda yer alan iki alt bilesen vardir.

e Mutluluk: Kisinin hem kendi hem de iletisim ve etkilesim i¢inde oldugu
kisilerle kendisini mutlu hissedebilmesi, yasamdan her an zevk alabilmesi ve
an1 yasayarak hayatin tadina varabilmesidir.

e [yimserlik: kisinin karsilastig1 her tiirlii olaya kars1 olumlu yaklasabilmesi ve

olumsuz diislincelere ve yaklasimlarda uzak durabilmesidir.

1.1.2.3. Goleman Modeli

Goleman’in duygusal zeka boyutu altinda gelistirdigi ve Bar-on gibi karma
model olarak disiindiigli duygusal zekd modeli bes bashik altinda “kendi
duygularmin farkinda olma, kendi duygularii yonetme, kendini motive etme, empati

kurma ve sosyal beceriler” olarak toplanmistir (Psenicka ve Rahim, 2002, s.305).

Bunlardan ilki olan; kendi duygularinin farkinda olma, yani 6z farkindalik
alaninda kisi neyi neden hissettigini anlayabilir ve ayni zamanda kisinin i¢inde
bulundugu durum esnasinda disariya yansittigi duygularin bagkalari {izerinde ne
sekilde etki edebilecegini de fark edebilir. Goleman (1996b, s.42) “Duygusal Zeka
Neden 1Q’den Daha Onemlidir?” adli kitabinda da vurguladig: gibi; “her tiirlii iste
yilksek  performans  gosterebilmek, baskaldiran hislerini  yOnetebilmek,
motivasyonunu siirdiirebilmek, etraftaki insanlarin hislerini dogru anlayabilmek ve
ekip calismasi i¢in Onem tasiyan beceriler dahil, is hayatiyla ilgili sosyal becerileri

gelistirebilmek icin insanlara yardimci olan tek sey 6z bilingtir”.

Kendi duygularin1 yonetme yani 6z yonetim olarak adlandirilan bu alanda
Bar-on’un stresle basa ¢ikma boyutunda yer alan diirtiileri kontrol etme yetisinde

oldugu gibi, kisinin karsilastigi olumlu yada olumsuz durumlarda kendi duygularini
12



ve tepkilerini kontrol altinda tutabilmesini saglamaktadir. Ayrica ¢evreden gelen
duygusal baski karsisinda duygularini denetleyebilmesi ve gerektiginde kendini

sakinlestirebilme becerisini icermektedir.

Kendini motive etme alani incelendiginde ise; bir kisinin bu yetenege sahip
olmasi onun gostermis oldugu basariya biiyilik katki saglayabilir. Ciinkii bu yetenege
sahip kisiler karsilarina ¢ikan engel ya da olumsuz durumlara aldirmadan her seyi
basarabileceklerine odaklanarak, kendilerine soyuttan ziyade somut hedefler

koyabilirler ve kararli bir sekilde davranabilirler.

Empati yetenegi ise dnceden de bahsedildigi gibi; Kisinin baskalarmin duygu

ve diislincelerini anlayabilme ve olaylara onlarin goziinden bakabilmesidir.

Sosyal beceriler olarak isimlendirilmis diger alanda, kisi sosyal anlamda
iliskilerini rahat kurabilmesi, etkili iletisim icinde olabilmesi i¢in Once karsisindaki
kisilerin duygularini anlayabilmesi ve duygularin1 yonetebilmesi gerekir. Bu sekilde
bir yetenege sahip olan kisiler gerek is hayatinda gerek giinliik hayatlarinda oldukca

basaril1 olabilirler.

1.1.2.4. Wong ve Law Modeli

Son zamanlarda duygusal zeka alaninda yapilan akademik c¢alismalarda daha
¢ok Wong ve Law (2002) tarafindan gelistirilen duygusal zekd Olgegi
kullanilmaktadir. Bunun temel nedenleri, diger 6lgeklerin igerdigi soru sayisinin ¢ok
fazla olmasi, uygulama asamasinda ortaya c¢ikan gilvenilirlik ve gecerlilik
sorunlaridir ~ (Dinger, Gencer, Orhan, Sahinbas, 2011, s.911). Wong ve Law
tarafindan gelistirilen duygusal zeka 6l¢egi 16 maddeden olusmaktadir. Bu maddeler
“kendi duygularini tanima”, “bagkalariin duygularini tanima”, “duygular1 kullanma”
ve “duygular1 yonetme” adi altinda 4 temel faktore dayanmaktadir. Yani gelistirilen
“bu 6lgek kisa ama duygusal zekanin tiim boyutlarini etkili bigcimde 6l¢ebilmektedir”

(Aslan ve Erkus, 2008, 5.432).
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Wong ve Law’un modelinde yer alan duygusal zekaya ait ilk faktor olan
kendi duygularini1 tanima yetenegi ile birlikte birey kendi duygularina hakim olabilir
ve i¢inde bulundugu durumlarda gergekten ne hissettigini anlayabilir. Benzer
durumlarda hangi duygulara kapildiginin farkinda olan birey, davraniglarinin ne
sekilde etkilendigini anlayacak diizeyde duygusal yeterlilik gosterebilir. Boylece
kendi duygularini anlayabilen birey daha kolay sekilde empati kurabilir ve karsidaki
kisinin duygularina da terciiman olup ortaya ¢ikabilecek potansiyel sorunlara ¢oziim
odakl1 yaklasabilir. Yani, kisinin sahip oldugu 6z biling sayesinde gerek 6zel hayat
gerek is hayatinda bireyin ne hissettigi ve duygularini davranigsina ne kadarini
yansitip yansitmamast gerektigini bilmesi bireyin yasam kalitesinde Onemli yere

sahiptir.

Baskalarinin duygularini tanima olarak adlandirilan ikinci faktor sayesinde
ise; birey kendi duygularini tanimanin ve nerede ne sekilde davranmasi gerektigini
hisleriyle kontrol edebilmenin yani sira baskalarmin duygularimi da taniyabilme
ozelligine sahiptirler. Bagka bir deyisle empati kurabilen bir kisi, cevresinde yer alan
kisi veya kisilerin davraniglarindan ne hissettiklerini anlayabilir, duygularim

gozlemleyebilir ve onlarin duygularina Kars1 duyarli bir sekilde yaklasabilir.

Bu modelde yer alan tigiincii faktor olan duygulari kullanma yetenegi kisinin
yasaminda Onemli bir yere sahiptir denilebilir. Ciinkii tim yasamimiz boyunca
attigimiz veya atacagimiz tiim adimlarda kararlar almak durumunda kaliriz.
Aldigimiz kararlar da hayatimizin sekillenmesinde ¢ok biiylik 6neme sahiptir. Karar
alma esnasinda karsimiza ¢ikan se¢imler arasindan bizim i¢in en yararli olabilecegini
diisiindiigiimiiz secenegi tercih etmeyi isteriz ve bu secimlerde duygularimizi
kullanarak hareket ederiz. Yani, bir anlamda duygular kisilere gelecekle ilgili ne
yapip yapmamalar1 konusunda yol gostermektedir. Kisi duygularini nerede ne
sekilde kullanacagini bildigi takdirde almis oldugu kararlar1 daha dogru verebilir. Bu
sekilde gerek is yasaminda gerek 6zel yasamda kisinin elde ettigi tatmin derecesi
olumlu etkilenme ihtimali yiikselebilir. Cilinkii “duygular; diistinmek ve planlamak;
uzak bir hedefe hazirlanmayr devam ettirmek, sorunlar1 ¢6zmek gibi yetenekleri
engelledigi ya da giiclendirdigi Olclide, dogustan gelen zihinsel yetileri kullanma

kapasitesinin sinirlarini ¢izerek hayatta bireyin neler yapabilecegini belirlemektir.
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Yapilan is, ona heves ve keyifle ‘motive’ olundugu dlgiide, bireyi basariya ulastirir”

(Polat ve Aktop, 2010, s.6).

Modele ait son faktor olan duygular1 yonetme yetenegi sayesinde ise; kisi
kendi duygularini tanimasiin yani sira, i¢inde bulundugu ortam ve kosullara gore
duygularin1 ve tepkilerini kontrol altinda tutabilir. Duygularina hakim olabilen kisi
boylece potansiyel sorun igeren ve igerebilecek durumlarda ani tepkiler vermez
aksine sorunlarin ¢oziimiinde yapici rol oynayabilir. Ciinkii olumsuz bir durum
karsisinda sakinligini koruyabilen kisi her zaman olas1 kotii durumu en az zararla

atlatabilme 6zelligi gosterebilir.

1.2.  Yenilik¢i Is Davramslan

Kiiresellesmeye bagli olarak ortaya c¢ikan rekabet ortaminda isletmelerin
varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in yenilik¢i yonetim stratejilerini ve ayni zamanda
yenilikc¢ilige agik calisanlart biinyelerinde barindirmalar1 gerekliligi giin gegtikce
daha iyi bir sekilde anlasilmaya baslanmistir. Ciinkii rekabetin yogun olmasi ve buna
bagli olarak teknoloji alaninda meydana gelen degisim ve gelisimlerin dinamik
olmas1 organizasyonlar1 6nemli derecede etkilemektedir. Hem i¢ ¢evre hem de dis
cevreden gelen istekler ya da beklentiler dogrultusunda organizasyonlar, gerek
hizmet gerek iriinlerini etkin ve verimli bir sekilde iiretebilmek i¢in calisanlarin is
stireglerini, yontemlerini ve c¢alismalarini siirekli yenilemeleri gerekmektedir. Diger
bir ifadeyle giin gectikce degisim ve gelisimin artmasi yenilik¢i is davranislarinin da

Onemini arttirmaya baglamistir.

Uriinleri, hizmetleri ve is siireglerini gelistirebilme ve yenileyebilme becerisi
organizasyonlar i¢in 6nemli bir hale gelmistir. Mete (2007, s.80), “Orgiitsel Ogrenme
ve Yenilik¢i Is Davranisi” adli tezinde , “calisanlarin bireysel olarak calisma
sekillerinin gelistirilmesi, mesai arkadaglar1 ile dogrudan iletisime gecilmesi,
bilgisayarlarin kullanim1 veya yeni hizmet/iiriinlerin gelistirilmesi gibi is gelistirme
siireclerinde kendiliginden goniillii olmalarinin” ¢ok 6nemli oldugunu savunmustur.
Bu diisiince, yenilik¢i is davraniglariyla ilgili yaptig1 calismalarla taninan Janssen’in

bireysel olarak tiim ¢alisanlar bu beceriyi kullanabilmeleri i¢in “hem istekli hem de
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yenilige acik olmalidirlar” soziiyle de desteklenmektedir (Janssen, 2000, s.289). Bir
isletmenin uzun vadede ayakta kalabilmesi ve varligim1i en etkin bigimde
stirdiirebilmesi icin gerekli olan yenilik¢i is davranigina ait genel tanimlar asagida

sunulmustur.

1.2.1. Yenilik¢i Is Davramist Tanim

Yenilik¢i is davranmiglar1 kavrami bashi basmma yeni bir kavram olmasi
nedeniyle literatiir taramasi sonucunda diger kavramlar gibi ¢ok cesitli tanimlara
ulagilamamaktadir. Mumford ve Gustafson (1988), yeniligin ¢cok yonlii ve karisik bir
siire¢ oldugundan s6z etmis ve bu silire¢ i¢inde yaraticiligin sik sik yenilik
kavramiyla beraber soz edildigini fakat birbiriyle olan iliskinin tam olarak
aciklanamadigini vurgulamislardir. Bu ifadeye yakin olarak bir isletmede yenilikgi is
davranis1 “diislince gelistirme, diislinceyi tesvik etme ve diisiinceyi gergeklestirme”
seklinde ii¢ farkli grupsal anlamda karisik bir davranis olarak betimlenmistir. (Ceylan
ve Ozdal, 2005, s.169). Mete’ye gore ise; “yenilikgilik siireci, sadece yaratici
diisiincelerin gelistirilmesini degil ayn1 zamanda bu diisiincelerin gerceklestirilmesini
de kapsamaktadir. Yani, yenilik¢i is davranisi bu her iki yonii de ele almaktadir”
(2007, s.80). Genel olarak yaraticiligin fikirlerin olusumu asamasinda, yenligin ise
bu fikirlerin uygulanmasi asamasinda gerceklestigi savunulmaktadir (Reuvers,

Engen, Vinkenburg ve Wilson-Evered, 2008, 5.228).

Yenilik¢i is davraniglar bireysel, grup olarak veya organizasyon tarafindan
sunulan performanstan en iyi sekilde istifade edebilmek icin gergeklestirilen bir is
kolunda ya da organizasyonda bilingli olarak yeni fikirlerin ortaya atilmasi ve
uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir (Dinger ve digerleri 2011, s.910). Yenilikgi is
davraniginin genel anlamda “sadece firsatlarin arastirilmasi ve yeni fikirlerin
(yaraticilikla ilgili davranislar) olusumunu igine almadigini, ayni zamanda da
degisimin ve yeni bilginin uygulanabilmesi ya da kisisel ve/veya is performansini
gelistirmek i¢in gerekli siiregleri ilerletmeyi hedefleyen davranislari da icine aldigim
belirtilmektedir (Jong ve Hartog, 2008, s.5). Baska bir tanimda yenilik¢i is

davraniglari; "fikirlerin olusumunu, bu fikirler icin destek yaratmayr ve
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uygulanmalarini saglayan bir dizi davraniglar biitiinii” olarak agiklanmistir (Janssen,

2000).

Tanimlardan da acikca goriildiigii gibi yenilik¢i is davranislan isletme igin
faydali olabilecek bir diisiinceyi gelistirme, diisiincenin uygulanabilirligi ig¢in
diisiinceyi tesvik etme, tesvik edilen diisiincenin onaylanmasinin ardindan
diisiincenin hayata gecirilmesini kapsayan bir davraniglar biitiiniidiir. Bu diisiinceye
bagl olarak, ¢alisanlar is siirecine daha kolay ve etkili bicimde uyum saglayabilir ve
stirekli olarak kendilerini gelistirmeye yonelik motive olabilirler. Siirekli gelisen ve
degisimlere ayak uydurabilen calisanlar sayesinde isletmenin performansi artarak
isletme rekabetin dogurdugu olumsuzluklardan daha az etkilenebilirler. Bu durum
calisanlarin is tatmini {izerinde olumlu etkiler saglayip c¢alisanlarin is tatmin

seviyelerinin yiikselmesine yardimci olabilir.

Isletmeler iizerinde ciddi éneme sahip yenilik¢i is davraniglarinin 6nemini
hem bilim adamlari hem arastirmacilar vurgulamalarina ragmen, “calisanlarin ne
derece yenilik¢i is davraniglarina sahip olduklart ve bu davraniglarini ¢alismalarinda
ne derece kullandiklarinin dl¢iimii ile ilgili ¢alismalar heniiz gelisim agamasindadir”

(Jong ve Hartog, 2008,s.4).

1.2.2. Yenilikci is Davramsim Etkileyen Faktorler

Rekabet avantaji kazanmanin en 6nemli yollarindan biri siirekli degisim ve
gelisim i¢inde olan alanda yenilik faaliyetlerini tesvik ederek c¢alisanlarin
yeteneklerini ortaya koymalarina imkan saglamaktir. Bu baglamda isletmenin
basarisina katki saglayacak insan kaynaklarina ait bireysel faktorlerin yani sira

isletme i¢i oOrgiitsel faktdrlerin de 6nemi biiytiktiir.

Yenilik¢i is davranislari tizerinde bireysel faktorler arasinda kisilik yapis1 ve
kiiltiirel yapinin daha fazla etkili oldugu diisiiniilebilir. Ciinkii kisilik olarak yaratici,
¢oziim odakli ve analitik diisiinebilen bireyler bu ozellikleriyle isletmenin gelisimi
icin mevcut fikirlerini paylasmaktan kaginmaz aksine yeni ve yaratici bir

uygulamanin iginde yer almaktan heyecan duyabilirler. Manevi olarak elde ettigi bu
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tatmin sayesinde kisi siirekli kendini gelistirmeye yonelerek her agidan yenilikgi is
davraniglarinin sergilenmesine destek verebilir. Bunun yaninda liderlik vasfina sahip
bireyler yaraticilik 6zelliklerini de dikkate alarak muhtemel sorunlar1 gelistirdikleri
fikirleri uygulayarak ¢ozme egilimine girebilirler. Boylece daha etkili kararlar alinip

performanslar iyilestirilebilir.

Diger onemli bireysel faktorlerden biri de isletme i¢inde gerek alt gerek {iist
diizey calisanlarin sahip oldugu kiiltiirel 6zellikler olarak diisiintilebilir. “Kiiltiir,
insanlarin davranislarina ve kisiliklerine dogrudan etki eden bir sistemdir. Uyelerin
davraniglarinin toplami olarak ifade edilebilecek grup davraniglari, grubun sahip
oldugu kiiltiire gore sekillenir. Bu sekillenmede iiyelerin kisilikleri de 6nemli 6l¢tide
etkili olur. Ancak asil 6nem arz eden, grubun sahip oldugu kiiltiirel kimliktir.
Davraniglar ise bu kimlige gore olusurlar ve zaman iginde kisiligi yonlendirmeye
baglarlar” (Demirel ve Tikici, 2004, s.54). Demirel ve Tikici’nin kiiltiir ve yenilikgilik
arasinda ki iliskiyi ortaya koyan bu aciklamasinda yenilik¢ilige agik, arastiran,
Ogrenen, siirekli gelisen ve gelistiren bir kiiltlir yapisinin mevcut oldugu toplumlara
ait bireylerin isletme adma ilerlemeler saglamasmin kaginilmaz oldugu
anlasilmaktadir. Zaten diinya ¢apinda var olan zorlayici rekabet ortaminda isletme ici
ve isletme dis1 tehditleri firsata ¢cevirmeyi basaran isletmelerin bulundugu bolgelere
bakildiginda, bu bolgelerin ¢ogunlukla yeniligi takip eden, degisime ayak
uydurabilen yani; kiltiirel agidan yenilikgiligin 6nemini algilamis toplumlardan

olustugu gbéze carpmaktadir.

Orgiitsel acidan yenilik¢i is davramislarini etkileyen faktorler gdz Oniinde
bulunduruldugunda ilk sirada yonetimin yer almasi muhtemeldir. Bunun sebebi
isletmenin biinyesinde yer alan ¢alisanlara yenilikgi is davranislarini ortaya ¢ikararak
onlarin uygulamalarina imkan verilmesi, gerek maddi gerek manevi yonden
desteklenmesi ve gerekli giivenin saglanmasi Sadece yoneticiler tarafindan
gerceklestirilebilmesi olarak diisliniilebilir. Calisan, yoOnetici tarafindan tesvik
edildigini ve desteklendigini fark ettigi an ortaya koyacagi performansin derecesi de

dogru orantili olarak artis gosterebilir.

Destekleyici yonetim tarafindan sunulan imkanlara bagli olarak ¢alisanin

performansi, is tatminine olumlu etki saglayarak calisanin fikirlerini rahat¢ca sunup
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uygulayabilecegi c¢alisma ortami ve calisma sartlar1t da yenilik¢i is davraniglari
tizerinde etkili faktorlerden sayilabilir. Ciinkii yenilik¢iligin 6nem verildigi bir
isletmede takim calismasi kaginilmaz olacagi icin kisilerin ig¢inde bulunduklar
calisma ortamindan ve kendilerine saglanan c¢alisma sartlarindan memnun olmalari
gerekmektedir. Bu takim c¢alismasi i¢inde yer alan tiim calisanlar arasinda olmasi
gereken giiclii bir iletisimin yani sira, isini benimseyen yaratict ozelliklere sahip
calisanlarin da bir arada olmasi onemli bir etken olabilir. Boyle bir ortamin

olusabilmesi i¢in de sartlarin uygun olmasi gerekmektedir.

Sonu¢ olarak calisanin kisilik ve kiiltiirel yapisi, isletmenin yonetim tarzi,
sunulan c¢alisma ortami ve c¢alisma sartlari yenilik¢i is davraniglarinin ortaya

konulmasina imkan veren dnemli faktorler olarak sayilabilir.

1.3.  1s Tatmini

Calisanlar sahip olduklar1 zaman diliminin biiyiik bir béliimiinii is ortaminda
gecirdikleri igin c¢esitli calisma ortamlar1 ve kosullari kigilerde Onemli etkiler
yaratmaktadir. Bu etkiler hem olumlu hem olumsuz bi¢cimde gerceklesirken, sadece
kisilerin i yasamina degil giinlik yasamlarina da yansimaktadir. Ortaya ¢ikan
etkilerin olumlu ya da olumsuz olmasi kisiden kisiye gore degismekle birlikte,
kuruma onemli gorevler diismektedir. Her kurum gorev ve sorumluklarini yerine
getirdigi takdirde kisinin isinden hissettigi tatmin orani ¢esitli faktorlerle degisiklik
gosterecektir. Burada onemli olan kisinin sahip oldugu isin gerekleri ile ¢alisanlarin

istekleri ve beklentilerinin birbiriyle uyusmasidir.

1.3.1. Is Tatmini Tanim

Is tatmini soyut bir kavram olmasi nedeniyle tamimi &znellik icermekte ve
degisik sekillerde ifade edilmektedir. Oncellikle isin tanimina bakilacak olursa, is;
“sonuc elde etmek, herhangi bir sey ortaya koymak icin gilic harcayarak yapilan
calisma, yani bir deger yaratan emek” anlamina gelmektedir. Tatmin ise; “istenen bir

seyin ger¢eklesmesini saglama, goniil doygunluguna erme, doyum” anlamina
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gelmektedir (www.tdk.gov.tr). Bu iki terimin anlamlari beraber incelendiginde is

tatmini kavrami yiizeysel olarak sekillenmektedir.

Literatiir taramas1 sonucunda elde edilen bilgilere gore is tatmini kavraminin
¢ikis noktasinin 1. Diinya Savasi’yla birlikte Amerikali ve Avrupali psikologlar
tarafindan insanlarin igyerleriyle ilgili sorunlarinin oldugunun fark edilmesi, savas
sonras1 diisen verimi artirmak ve ¢alisanlarin degisim hizim1 azaltmak amaciyla
yapilan ¢esitli arastirmalara dayandigi bilinmektedir (Becerikli, s.117). Boylece is
tatmini konusundaki ilk ¢aligmalarin, “Taylor ve Gilberth tarafindan, I. Diinya savasi
sirasinda fabrikada en iyi fakat en az stres ve yorgunluk yaratacak calisma
metodunun arastirtlmasi ile bagladigi kabul edilir (Sirem, 2009, s.31). Bu kavrama
iligkin ilk sistematik bilgilerin ise; 1930’lu yillara dayandigi varsayilir (Giil, Oktay,
Gokge, 2008,s.1). Is tatmini ile ilgili yapilan calismalara genel olarak bakildiginda,
caligmalarin temel amacinin “Orgiitlerdeki potansiyel sorunlart teshis etmek,
devamsizlik veya isten ayrilmalarin nedenlerini ortaya ¢ikarmak, is goren
tutumlarindaki orgiitsel degisimlerin etkisini degerlendirmek, yonetimle calisanlar
arasinda 1y1 bir iletisimi tesvik ederek ayni zamanda yonetim ile sendika arasindaki

catismalarda dogru bilgiyi sunmak” oldugu goriilmektedir (Karadal,1999, s.25-26).

Is tatmininin tanimlarma bakildiginda ise; “bireylerin orgiite girislerindeki
beklentileri dogrultusunda, yaptiklart isten dolayr elde ettiklerinin onlarda
olusturdugu memnuniyet ve hosnutluktur” (Becerikli s.117). Diger bir ifadeyle, is
tatmini g¢alisanin isi ile ne kadar mutlu oldugunun seviyesinin belirlenmesi olarak
tanimlamigtir. Odom ve digerleri (1990) ise, is tatmininin ¢alisanin isine karsi olan
i¢sel digsal ve genel bakisina iliskin olumlu ya da olumsuz hislerini i¢erdiginden s6z
etmislerdir (Giil ve digerleri, 2008, s.2 ). Locke (1976) tarafindan yapilan ve Mobley
ve dig. (1979), Graunberg (1979) ve Fincham ve Rhodes (1988) gibi pek ¢ok
arastirmaci tarafindan temel alinan “...birinin isinin ya da is tecrlibesinin takdir
edilmesi sonucu olugan hos ya da olumlu duygusal durum” seklindeki ifade is tatmini
kavrammin &zet tanimmi yansitmaktadir (Bas, 2002, s.19). Is tatmini tutumlarin
genel sonucudur ve calisanin fiziksel ve zihinsel agidan iyi durumda olmasini ifade

eder (Oshagbemi, 2000, s.88) Is tatmini baska bir tanimda, bir calisanin isinden
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istedigi ile elde ettigini karsilagtirmasi sonucunda gostermis oldugu duygusal tepki

olarak agiklanmistir (Giil ve digerleri, 2008, s.2).

Bu tanimlardan yola ¢ikarak is tatminini c¢alisanlarin islerine Kkarsi
gosterdikleri olumlu tepkiler olarak adlandirabiliriz. Is tatmini, “is sartlarinin (isin
kendisi, yonetimin tutumu) ya da isten elde edilen sonuglarin (iicret, is giivenligi)
kisisel bir degerlendirmesidir” (Cekmecelioglu, 2005, s.25). Is tatmini, “bireyin
normlar, degerler, beklentiler sisteminden gecerek islenen is ve is kosullarina iligkin
algilarina kars1 gelistirdigi igsel tepkilerden olusmaktadir” (Schneider ve Snyder,
1975, s.31). Kisacasi “bireylerin fiili olarak elde ettikleri imkanlarin seviyesi,
beklenti ve 6zlem seviyelerine yakin ise tatmin, asagisinda ise tatminsizlik s6z

konusudur” (Oriicii, Yumusak ve Bozkir,2006, s.40).

1.3.2. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini kisiden kisiye degisen bir kavram olmasi nedeniyle, sahip olunan
bireysel ve orgiitsel ozelliklere bagli olarak kisilerin yaptiklar: is sonucunda elde
ettikleri is tatmini seviyeleri farklilik gosterebilir. Ornegin, bir ¢alisan icin kazandig
ticret 1s tatminini olumlu yonde etkileyip kisinin is tatmin oranini artirirken, diger bir
calisan icin licretten ziyade sahip oldugu huzurlu ortam ya da is ortaminda sahip
oldugu veya olacagi konum ¢ok daha 6nemli olabilir. Bu bilgilere dayanarak is
tatminine etki eden bireysel-demografik faktorler ve oOrgiitsel faktorler asagida

ayrintili sekilde aciklanmaktadir.

1.3.2.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel ve Demografik Faktorler

Yapilan literatiir taramasi sonucu is tatmini lizerinde en fazla etkili olan
bireysel ve demografik faktorlerin “yas, cinsiyet, kisilik yapisi, tecriibe, egitim
diizeyi ve kiltir” oldugu anlasilmistir. Bu sonuca bagli olarak bireysel ve

demografik faktorler agsagida detayli olarak sekil 1’de sunulmustur.
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Sekil.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel ve Demografik Faktorler

Kaynak: Is tatminine iligkin yapilan literatiir taramasi sonucu elde edilen genel
sonuglara dayanarak olusturulmustur.

Demografik 6zelliklerden biri olan yas kavrami, kisilerin iglerine karsi olan
tutum ve davraniglarini etkileyen 6nemli bir 6zelliktir. Geng, yetiskin ve yasli olarak
ayrilan yas gruplart kisilerin is tatmin derecelerini farkli sekillerde etkilemektedir.
Bugiine kadar yapilan arastirmalarin bir boliimiinde is tatmini ile yas arasinda olumlu
bir iligki oldugu lizerinde ortak kaniya varilmistir. Bu olumlu iligki, ¢alisanlarin
yaslar1 arttik¢a is tatmin oranlarinda da bir artis s6z konusu oldugunu gostermistir.
Bunun nedeni tecriibeyle dogru orantili olarak ¢alisma ortamina alisilmasi ve uyum
giicliniin artmasiyla is tatmininin de artmasidir. “Herzberg ve arkadaslar1 yaptiklari
bir arastirmada, yas ile is tatmini arasinda U seklinde bir iliski tespit etmislerdir.
Yani, is gorenlerin ise ilk girdikleri yillarda is tatmin oranlar1 yiiksek olurken, bir
sonraki yillarda is tatmin oran1 azalmakta ve daha da ileri yillarda tekrar yiikselmeye
baslamaktadir” (Sirem, 2009, s.43). Fakat yapilan diger baz1 arastirmalarda ise; yas
ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski olmadig1 anlagilmistir. “Cin ve Tayvan’da
faaliyet gosteren yiiksekogretim kurumlarindaki calisanlarin is tatminleri ile yas

farkliliklar1 arasindaki iligkiyi inceleyen Tu ve arkadaslar1 (2005), yas farkliliklarinin
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her iki iilke egitimcilerinin is tatmini diizeyleri lizerinde O6nemli bir etkisinin
olmadigini belirtmislerdir. Punnet ve digerleri; (2007), Amerika’da yer alan dokuz
iilke kadinlarinin kariyer basarilari ve tatmin seviyelerini incelemislerdir. S6z konusu
calisma kapsaminda incelenen dokuz iilkeden sadece Brezilya’da yasayan kadinlarin
is tatmini ile yas faktorii arasinda anlamli bir iliski saptanabilmistir. Buna karsilik,
geriye kalan sekiz iilkede yasin is tatmini iizerinde etkili bir degisken olmadigi
sonucuna ulasilmistir” (Glilmez ve Dortyol, 2009, s.29). Goriildiigii gibi, yas ile is
tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen degisik arastirmalar degisik sonuclar ortaya

cikarmugtir.

Is tatminini etkileyen bir diger faktor ise cinsiyettir. Calisan kadin ve erkek
arasinda sahip olunan is tatmini diizeyinde farkliliklar olup olmadigi konusunda
birgok arastirma yapilmis ve bu arastirmalar sonucunda cinsiyetin i tatminini hangi
diizeyde etkiledigi konusunda farkli gériisler ortaya ¢ikmustir. Ornegin, Korman
tarafindan yapilan arastirmada “kadin ve erkekler arasinda is tatmini konusunda
belirgin bir farkliligin olmadigi vurgulanirken (Sirem, 2009, s.44) bazi arastirmalar
da c¢alisanlarin cinsiyetleri yoniinden farkli is tatmin diizeylerine sahip olduklarini

acikca ortaya koymaktadir.

Kisilik yapisi is tatmini {izerinde etkili olan bir diger etkendir. Ulsever’in
belirtmis oldugu gibi; “sevmedigi, benimsemedigi bir meslekte haliyle verimli

3

olamayan; dolayisiyla insani insan yapan ‘“‘yaratma” gldiisiinii tatmin edemeyen;
bunun dogal bir sonucu olarak “farkl’” olma ihtiyacin1 da besleyemeyen; iistelik
istemedigi bir “karakter kaybina” biirinmiis bir insan “hayat boyu mutsuz olma”
cezasina carptirilmis hiikiimliiye benzer (Ozarslan, 2001, s.46). Bu nedenle bireyin
gereken performansi gosterebilmesi ve isinden tatmin olabilmesi i¢in kendi kisilik
yapisini ¢ok iyi tanimasi, gerekirse kendisini kisilik testlerine tabi tutmasi ve bunun
sonucunda sahip oldugu yetenek ve becerilerinin yaptig1 isle uyumlu olmasini
saglamalidir. Eger bu durumu gergeklestirebilir ve dogru meslegi segebilirse birey
kendisinin hangi iste daha basarili hangi iste basarisiz olacagini bilir ve gereksiz
beklentiler i¢cine girmez. Eger yetenek ve kisilik yapis1 yaptigi isle ortiisemez ise kisi
icine doniik bir hal alabilir ve gereken performansi gosteremez. Zaten yapilan ¢ogu

arastirma da, ige doniik bireylere oranla, disa doniikk bireylerin daha yiiksek
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performans gostererek daha yiiksek is tatminine sahip olduklarini ortaya koymustur

(George ve Jones, 1996, s.70).

Calisanlarin yasi ile sahip olduklar1 tecriibe diizeyi dogru orantili olarak is
tatmin diizeylerini olumlu yonde etkilemektedir. Yani, ¢alistiklart isten elde ettikleri
haz ve doyum orani tecriibeleri arttikca artmaktadir. Dolayisiyla, is yasaminda
edinilen tecriibe, is tatmini iizerinde etkili bir faktdrdiir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin,
2005, s.331). Yapilan arastirmalar ve gozlemler sonucunda ortaya g¢ikan gergek;
tecriibesi olmayan ya da az olan bireylerin i¢inde bulunduklari ¢alisma ortamini
heniiz tam olarak tanimamalari, uyum saglayamamalar1 ya da alisma siiresinde
yasadiklar1 bazi endise ve korkular nedeniyle calistiklar1 isten yeteri kadar tatmin
olamadiklaridir. “Bir baska ifade ile ayn1 alanda ve/ veya ayni1 kurumdaki ¢aligma
stiresi fazla olan calisanlarin is tatminin de yiiksek oldugu ifade edilmektedir”

(Sevimli ve Iscan, .57).

Is tatminini etkileyen faktorlerden bir digeri olan “egitim diizeyi” ise;
calisanlarin aldiklar1 egitim tiirii, egitim derecesi ve egitimin alindig kuruma gore
etki diizeyinde farkliliklar yarattigi goriilmektedir. Buna ek olarak c¢alisanlarin
yetismis oldugu ¢evresel ve kiiltiirel etmenler de kisilerin islerinden aldiklar
doyumda etkili rol oynamaktadir. Kiiltiirel faktorler kisilerin inanglarini, bakis
acilarii ve tutumlarini igerdiginden, bir calisanin bir iste hemen ylikselebilecegine
inanmas1 ve bunun sonucunda isteginin gerceklesememesi kisinin igine karst olan
olumlu tutumunu olumsuz tutuma doniistiirerek is tatmininde azalmaya yol agabilir.
(Oriicii ve dig., 2006, s.41-42). Yapilan arastirmalarda egitim diizeyi yiiksek
calisanlarin sahip olduklar1 ise karst is tatmin oranlari, daha az egitim almis
calisanlara oranla daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir (Baysal, 1981, s.193). Yiiksek
egitim diizeyine sahip ve kiiltiirel agidan gelismis ¢alisanlar daha gergeke¢i beklentiler
icinde olduklar1 igin g¢alisma ortamina daha cabuk ve kolay adapte olabilmeyi
basarabilir ve ortaya cikabilecek olumsuz durumlarda daha analitik diisiinebilip,
iginde bulunduklar1 ruhsal durumdan daha az etkilenirler. Bu sekilde ¢alistigi isten

aldig1 haz ve mutluluk oranin1 diismez aksine artig gosterir.
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Fakat yapilan baska aragtirmalarda bazi degiskenlerin egitim diizeyi yiiksek
calisanlarda olumsuz etkiler yaratarak is tatmin oranlarinda diisiise neden
olabildiklerini tespit etmislerdir. Bunlarin basinda gelen en dnemli degisken iicret
degiskenidir. Iyi derecede egitim almis ve kendini ¢ok iyi bir sekilde gelistirmis bir
calisanin iicret beklentisi fazla olabilecegi i¢in is hayatina ilk basladigi yillarda
istedigi iicreti alamadigi zaman is tatmin diizeyinde ciddi diislisler meydana
gelebilmektedir. Canbulat’in da belirttigi gibi, “is tatmini ile egitim diizeyi arasinda

belirsiz bir iliski s6z konusudur (Canbulat, 2007, s.32).

1.3.2.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Is tatminini kisilerin bireysel &zelliklerin disinda is tatminini etkileyen bazi
dis faktorlerde bulunmaktadir. Bugiline kadar yapilan aragtirmalar dogrultusunda
ortaya c¢ikan 6zet sonug, oOrgiitsel faktorlerin “isin sahip oldugu ozellikler, ¢alisma

ortami ve kosullari, alinan {icret, terfi olanaklari ve ydnetim tarzi” olarak genel

anlamda bes ayr1 gruptan olustugunu gostermektedir.

s
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-

Sekil.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Kaynak: Is tatminine iliskin yapilan literatiir taramas1 sonucu elde edilen genel
sonuglara dayanarak olusturulmustur.
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Calisanin sahip oldugu is ve igin Ozellikleri, bash basina is tatmini {izerinde
temel rol oynamaktadir. Isin yapilis sekli (bireysel ¢alisma ya da grup ¢alismasi), isin
zorluk derecesi ve isin gercgeklestigi ortam tiim bu degiskenler calisan iizerinde
onemli etkilere sahiptir. Isin ilgi cekmesi, calisana dgrenme firsati saglamasi ve
sorumluluk alma sansini vermesi agisindan igin kendisi, is tatminin etkileyen orgiitsel

faktorlerin basinda gelmektedir (Luthans, 1992, s.114).

Isin kendisi kadar yukarida da bahsedildigi gibi isin yapildigi “ortam ve
kosullarda” is tatmini tizerinde onemli yere sahiptir. Kisi ¢alistigi ortamda mutlu,
huzurlu ve giliven i¢inde degilse isine karsi olan tutumu pozitiften negatife dontigmesi
daha kolay olmaktadir. Bu tarz durumlarin mevcut oldugu calisma ortamlarinda “is
tatminini, is performansi, isten ayrilma niyeti, hayal kiriklig1 gibi tepkilerin
belirleyicisi oldugu ifade edilmektedir (Rusbelt Farrell, Rogers, Mainous, 1988,
$.599). Eger kisi calistig1 ortamdan ve isin sagladigi kosullardan memnun ise, kiginin
is tatmin diizeyi artmakta, bdylece isten ayrilma olasilig1 ile yaptigi devamsizlik
orani daha diisiik olmaktadir. Kisacasi ¢alisma kosullarin en uygun diizeye ulagmasi
calisanin moral yapisim1 etkileyebilecegi gibi, isletmeyle biitiinlesmesini ve
dolayisiyla is tatminini de kolaylastiracaktir. Bu nedenle isletmelerde “isiklandirma,
1sitma, havalandirma, giiriiltii ve titresim gibi fiziksel kosullarin disinda calisanlara
deger gordiigii, saygt duyuldugu ve takdir edildigi bir ortamin sunulmasi ¢alisanlarin

caligsma istegini arttiracaktir” (Erdogan, 1997, 5.161).

Kisilik, kiiltiirel yap1 ve egitim diizeyi gibi degiskenlerin sekillendirdigi
“Ulicret” faktorii kisin is tatmin derecesinin artmasi ve azalmasinda etkili olmaktadir.
Eren’in de belirttigi gibi, “bu konu ile ilgili olarak ele alinmas1 gereken baslica sorun
ticretin adil bir bigimde saptanip 6denmesidir. Bunun i¢in {icretler yapilan isin miktar
ve niteligi ile ilgili uyumlu oldugu kadar gosterilen performans ile de uyumlu
olmalidir. Ucretlerin yaninda yine islerin miktar ve niteligi ile ilgili olarak prim ve
ikramiye tutarlarinin saptanmasi 6nemli bir unsurdur” (Bozkurt ve Bozkurt, 2008,
s.5). Is tatmininde etkili olan iicret degiskeni calisanin beklentisini ve ihtiyaglarmi
karsiliyor ise is tatmin derecesini olumsuz sekilde etkilemeyecek ve bdylece
calisanin performansi ve ise karst olan tutumu da olumlu yonde ilerleyecektir. Yani

ticret ¢alisan icin ¢ok Onemli bir tatmin aracidir. Calisanin yaptigi isle aldigi iicret
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birbirini karsiliyorsa is tatmini de yiikselecektir. Fakat onemli olan konu, calisan
aldig1 licreti diger kurumlarla karsilastirdiginda ticret adaletinin esit oldugundan emin
olmas1 gerekmektedir. Baska bir deyisle; “licretin tatmini saglamasi ve dolayisiyla is
basarisini artirmasi i¢in bireyin beklentisine, performansina ve piyasa iicret sistemine

dayali olarak adil bir sekilde belirlenmesi gerekir” (Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s.5).

Bir isletmenin c¢alisanina saglamis oldugu giivenilir ve huzurlu calisma
ortamina ek olarak “terfi olanaklar1” sunmasi da is tatminine olan katkiy: artiracaktir.
Terfi yiikselme anlamima geldigi icin, kisi c¢alistigit kurumda bir iist makama
gecebilecegi gergegini bildigi zaman basarisini arttirmaya yonelik caligmalarda
bulunacak ve bunun sonucunda da kendisine saglanan terfi olanagiyla elde ettigi
gelirinde bir artis s6z konusu olacaktir. Ucret de kendi basina is tatminini olumlu
yonde etkiledigi i¢in kisi hem maddi hem de manevi yonden tatmin olacaktir.
“Yiikselme olanagi, elde edilen maddi geliri arttirdig1 kadar, kisinin sosyal statiistinii
yiikseltmekte, toplum ic¢indeki yonilinii olumlu yonde degistirmektedir. Her
diizeydeki calisanin basarili olmasi halinde yiikselme olasiligi bulmasi, yaptig1 isteki
tatminini arttiracaktir” (Basaran, 1991, s.203). Isletmenin sundugu bu olanak
sayesinde kisilerin calisma performanslar1 artacagi icin isletme rakiplerine karsi

kendi giiciinii koruyacak ve siirekli ¢alisanin verimi yiikseliste olacaktir.

Fieldman ve Hug (1986) gibi arastirmacilarin yapmis olduklar1 c¢aligmalar
sonucunda, “iicret gibi Onemli bir motivasyon kaynagmin yetersiz oldugu is
ortamlarinda bile sirf yonetici ve “yOnetim tarzinin” iyi olmasi c¢alisanlarin is
tatminini artirici etkiye sahip oldugu” goriilmiistiir. Bu da yonetim tarzinin is tatmini
tizerinde ne derecede onemli bir etkiye sahip oldugu gostermektedir (Bozkurt ve
Bozkurt, 2008, s.6). Baska bir deyisle bir isletmenin kurumsallagsmasinda onemli
etkiye sahip yonetim sekli ve yonetimde bulunan kisiler ¢alisanin isten tatmin
saglaylp saglamamasinda 6nemli rol oynamaktadir. Eger yonetici ¢alisanlara karsi
olumlu ve destekleyici tavirlar sergiler ve onlarla etkili iletisim kurmay1 amaglar ve
bu amacim gergeklestirirse, bu yaklasim tarzi ¢alisanlar {izerinde motive edici etki

yapar ve ¢alisanlarin is tatminlerini artirir.
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2. BANKACILIK SEKTORUNE iLISKIiN GENEL BILGILER

Bir {ilkenin ekonomisinde ©Onemli rol oynayan bankacilik sektori,
kiiresellesme nedeniyle hizla biiyliyen ve gelisen ekonomide bir ara¢ haline gelmistir.
Bu sekilde diistintildiigiinde, “bankalar sadece parasal kontrol igin bir kanal olmayip,
ekonominin yeniden yapilanmasinda ve uzun dénemli siirdiiriilebilir makroekonomik
istikrarin  saglanmasinda etkili olan kurumlar” olarak goriilmeye baslanmistir
(Yildirim, s.12). Kar amaci giiden birer ticari isletme olarak bilinen bankalar
ekonomik sistem i¢inde para politikalarinin etkinligini artirarak ekonomik istikrarin
gidisatini dinamik bi¢imde etkilemektedir. “Finansal istikrar, giicli ve saglam
finansal kurumlar, istikrarli piyasalar ve saglikli isleyen 6deme sistemleri anlamina
gelir. Bu anlamda finansal sistemin ana unsurlarini olusturan ekonomik altyaps,
kurumlar ve piyasalar ile 6zel sektoriin ve kamu sektoriiniin bir arada uyum
igerisinde c¢alismasi son derece onemlidir” (Yagcilar, 2011, s.35). Diger bir deyisle
finansal istikrar i¢in ekonomik sistemde yer alan kurumlarin da ayni derecede istikrar

icinde olmasi gerekir ve bu anlamda bankalarin etkisi kaginilmazdir.

Calismanin  uygulama kismi1 ic¢in veriler Tiirk bankacilik sektor
calisanlarindan elde edilmesi nedeniyle bu boliimde Tiirk bankacilik sektoriine iliskin
genel bilgiler verilmesi amaglanmistir. Degisim ve gelisim iginde olan diinya
ekonomisi tizerinde Kritik 6nem arz eden Tiirk bankacilik sektoriiniin kamu bankalari
ve 0zel bankalarin ayrimindan bahsetmeden 6nce Tiirk bankacilik sektoriiniin tarihi

gelisiminden kisaca bahsetmenin faydali olacag: diigiiniilmiistiir.

2.1. Tiirk Bankacilik Sektoriiniin Tarihi Gelisimi

Ekonomik agidan dnemli bir yere sahip bankacilik sektorii diger lilkelerde
oldugu gibi Tiirkiye’de de ge¢misten giiniimiize ¢ok biiyiik degisimler ve gelismeler
sayesinde sekillenmistir. Tiirk bankacilik sektoriiniin  tarihi  gelisim  siireci
incelendiginde ilk olusumunun Osmanli dénemine dayandigi ve giiniimiize gelene

kadar etkin bir hal aldig1 anlagilmaktadir.
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2.1.1. Osmanh Imparatorlugu Dénemi

Bu dénem incelendiginde “ililkemizde gercek anlamda ilk banka Tanzimat’in
ilanindan sonra 1847°de Istanbul Bankas1 adiyla, kurulmustur. Osmanli Devleti’nde
modern anlamdaki ilk ticaret ve mevduat bankasi, yabanci sermaye tarafindan
(Ingiliz) 1856’da kurulan Osmanli Bankasi’dir. Cumhuriyet 6ncesi dénemde,
yabanci bankalarin Tiirk bankacilik sistemine egemen olduklar1 ve “borglanma
bankacilig1” adi verilen carpik bir bankacilik sisteminin var oldugu sodylenebilir”
(Sar;, 2007, s.20-21). Bu anlamda, “Osmanli Imparatorlugu déneminde banka
hukukundan s6z etmek miimkiin degildir. Bankalar, 6zellikle yabanci olanlar tam bir
serbesti iginde ve tamamen ticari kredi esasina gore calismislardir. Sanayilesmeye
yonelik bir kredi politikasinin uygulanmasi i¢in bir ortam hazirlanmamistir. Cilinkii
kredi sistemi sadece faiz oranlarmin tespitinden ibaret sayilmis ve Murabaha
Nizamnamesinin sorunu ¢ozebilecegi diisliniilmiistiir. Osmanli Bankasinin merkez
bankasi olarak calismasi da 6nemli olumsuz sebeplerden birini teskil etmistir.
Doénemin bir diger o6zelligi de soruna mevduat ve mevduat sahibi ac¢isindan

bakilmamasidir” (www.isiktac.av.tr).

2.1.2. Cumhuriyet Sonrasi Tiirkiye’de Bankacilik

Cumhuriyet sonrast doneme ait Tiirk bankacilik sektOriiniin genel yapisi
incelendiginde; 1980’lere kadar olan gelisimin “piyasaya girisinin sinirlandigi,
rekabet¢i olmayan ve ayni zamanda dis iliskilere kapali” oldugu goriilmektedir.
Ayrica “Tiirk bankacilik sisteminin, ciddi faiz oranlari altinda ¢alisan ve bu nedenle
cok subeli perakende seklinde bankacilik yapan, uzmanlagsmamis, finansal araci
kurum olarak biinyesinde yer aldig1 sirketler toplulugunun finansal kaynak ihtiyacini
karsilayan bankalar” tarafindan olustugu da goze carpmaktadir (Yagcilar, 2011,
5.98).
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2.1.3. 1980 Sonrasi1 Gelismeler

1980 sonrasi doneme bakildiginda ise uygulamaya konulan reform
politikalart sonucu, sektor bazi sorunlarla karsi karsiya kalmistir. Baglica sorunlar;
“ekonomik istikrarsizlik, mali riskler, yiiksek kaynak maliyeti, haksiz rekabet
kosullar1, teknolojideki hizli gelismeler, 6z kaynaklarin yetersizligi ve yeniden
yapilanma” olarak goze carpmustir (Parasiz, 2000, s.125). Kisaca bu dénemde
bankacilik sektoriinde disa agilma yoniinde bir egilim s6z konusu olmus ve buna
istinaden Tiirkiye’de yabanci bankalar sube agmaya baslamistir. Bu tiir degisim ve
gelismeler de rekabet gergegini ortaya koymustur. Ortaya ¢ikan bu rekabet ile
birlikte Tiirk Bankacilik sektoriiniin etkinligini de artmistir (Yagcilar, 2011, s.101).
Bu bilgiler dogrultusunda bankalar arasi rekabetin oOzellikle bu doénemde

siddetlenmeye basladig1 sdylenebilir.

2.1.4. 1990 Sonrasi Gelismeler

1990 sonrast doneme ait Tiirk bankacilik sektoriiniin genel yapisina
bakildiginda ise; “makro-ekonomik istikrarsizlik, yiiksek kamu kesimi agiklari, risk
algilama ve yonetiminin zayiflamasi gibi nedenlerle bankacilik sektoriiniin, tiretimi
destekleme, kaynaklari uzun vadeli yatirimlara yonlendirme seklinde ki mali aracilik
fonksiyonunu etkin bir bigimde yerine getiremedigi” gériilmektedir (Ozmen, 2011,
s.79).

1990°l1 yillarda yasanan bu olumsuz gelismeler nedeniyle bankacilik
sektoriiniin mali biinyesinde 6nemli Glgiide bozulmalar ortaya ¢ikmis ve bankalar
uzun vadede ¢ok yiiksek riskli bir ortamda ¢aligmak zorunda kalmislardir (Yildirim,
s.12).

2.1.5. 2000 Sonrasi1 Gelismeler

1990 donem sonrasinda ciddi finansal krizlerle kars1 karsiya kalan Tiirkiye
ekonomik agidan ¢ok zor donemler gecirmistir. 2000’11 yillarda yasanan finansal

krizler basta bankacilik sektorii olmak tizere biitiin sektorleri ve ekonomik hayati
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olumsuz bir sekilde etkilemistir. Cok ciddi bir riske maruz kalmasi nedeniyle,
bankacilik sektoriiniin bu riskten en az derecede etkilenmesi ve ciddi zararlar
gormemesi adina yeniden yapilandirma siirecine girmesi gerekmistir. Bu yeniden
yapilandirma fikrini gerceklestirebilmek amaciyla “Bankalar Kanunu’nda radikal
degisiklikler yapilmis, bankalarin faaliyetlerinin diizenlenmesine ve denetimine yeni
bir yaklagim getirilmistir. Yeniden yapilanma ve uluslararasi piyasalarla biitiinlesme
cabalarina paralel olarak, Tiirk bankalar1 da gerek kurumsal yapilarinda, gerekse
sunduklar1 hizmet ve {iriin kalitesinde onemli degisiklikler gergeklestirmislerdir.
Boylece “Bankacilik Sektorii”, Tiirkiye ekonomisinde uluslararasi rekabete agik bir

hal almistir” (Yildirim, s.12).

Yapilan bu degisikler sonucunda, sektorde olumlu gelismeler yasanmis ve
istikrarli bir ortam s6z konusu olmaya baglamistir. Finansal istikrar sonucunda
ekonomik agidan onemli gelismeler yasanirken ekonomik sistem kendi iginde stirekli
bliylimeye devam etmistir. Bu olumlu gelismeler tiim sektorleri olumlu yonde
etkilerken bankacilik sektoriine de aymi sekilde etki etmistir. Bu sekilde rekabet
ortaminda yasanan zorluklara karsi bankacilik sektorii finansal krizi en az zararla
atlatmistir. Bankacilik Diizenleme ve Denetleme Kurumu tarafindan yapilan
incelemeler ve aragtirmalar bankacilik sektoriinde uzun vadede ortaya gikabilecek
ciddi riskler bulunmadigi ve sektoriin etkin bir performans sergileyecegini
gostermektedir (BDDK 2006).

2.2. Bankacihk Sektorinde Kamu Sektori ve Ozel Sektor
Degerlendirmesi

Calismanin uygulama alani olan bankacilik sektoriinde, duygusal zeka ve
yenilik¢i is davramiglarinin is tatmini lizerine etkilerinin daha 1yi kamu sektorii ve
ozel sektor ile ilgili genel bir degerlendirme yapilmistir. Arastirmanin sonucuna
farkli bir bakis acis1 ve etki yaratacak sektdrel ayrim, calisma i¢in dnemlilik teskil
etmektedir. Bu nedenle finansal piyasanin en onemli kurumsal yapisint olusturan
bankacilik alanin1 kamu ve 6zel sektorii tanimlayarak aralarinda farkliliklar1 genel

olarak agiklamanin yerinde olacagi kanisina varilmistir.
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Oncelikle hangi alanda olursa olsun kamu sektorii sosyal hizmet anlayisi baz
aliarak kurulmasi ve iilke ekonomisinin temel alt yapisini olusturmasit nedeniyle asil
amaci halka hizmet etmektir. Kar elde etmek, sermayeyi diledigi gibi kullanma
yetkisi ya da amaci yoktur. Fakat 6zel sektore bakildiginda kamu sektoriiniin aksine
as1l amaci kar elde etmek oldugu igin, sosyal hizmet anlayisindan ziyade bireysel
hizmet anlayis1 s6z konusudur. Tedarik etti§i sermayeyi diledigi gibi kullanma
Ozgiirliigline sahip olmakla birlikte siirekli biiylime stratejisi uygulama girisiminde

bulunurlar.

Bankacilik sektorii agisindan kamu sektorii ve 6zel sektor degerlendirilmesi
yapildiginda, kamu bankalar1 “sermayesinin tiimiinde devlet veya kamu tiizel
kisilerin payr bulunan, iktisadi devlet tesekkiili veya bagh ortaklik seklinde
kurulmus olan kamu kesimi bankalar1 ya da 6zel yasalarla kurulmus bankalar” olarak
tamimlanmaktadir. Ozel bankalar ise; “sermayesinde kamu payr bulunmayan,
tamamina 6zel kisi ve kuruluslarin sahip oldugu, bu acgidan genellikle ticaret,

mevduat veya yatirim bankalar1 seklinde siniflandirilarak “tanimlanmaktadir; (Uluer,
2007, s.13-14)

2.3. Bankacilik Sektériinde Duygusal Zeka ve Is Tatminine fliskin
Calismalar

Giintimiizde neredeyse her sektorde isletmelerin basarisinda duygusal zeka
yetenegini kullanabilmenin yani sira is tatmin seviyeleri yiiksek c¢alisanlarin varligi
onemlilik arz etmektedir. Bu nedenle duygusal zeka ve is tatmini iizerinde bir¢ok
alanda aragtirmalar yapilmis ve isletmeler bu arastirmalarin sonuglarini géz ontinde
bulundurarak planlamalar yapmaya c¢alismiglardir. Calismanin uygulama alani
bankacilik sektorii olmasi nedeniyle, bu degiskenler iizerine yapilan ¢aligsmalarin
sunumu sadece bankacilik sektoriiyle smirlandirilmistir.  Bankacilik sektdriinde

duygusal zeka ve is tatmini alaninda yapilan ¢aligmalar asagida yer almaktadir.
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2.3.1. Bankacihik Sektoriinde Duygusal Zekd Alaninda Yapilan
Cahismalar

Duygusal zeka alaninda yapilan calismalarin sayisinin - giin - gegtikge
artmasiyla birlikte, gerek sosyal gerek is hayatimizda duygusal zekanin ne kadar
onemli ve gerekli oldugu anlasilmaya baslanmistir. Bununla baglantili olarak tiim
sektorler, 6zellikle de hizmet veren sektorler i¢in duygusal zekaya sahip ¢alisanlarin
varligi en temel gereksinim haline gelmistir. Bankacilik sektorii de basli basina
rekabete dayali, siirekli gelisime ve degisime acik bir sektor oldugu igin bu rekabetle
bas edebilecek, yenilige a¢ik ¢aliganlar1 biinyesinde bulundurmasi kaginilmaz bir hal
almistir. Duygusal zekanin etki ettigi degisik alanlarda aragtirmalar yapilmis ve genel
olarak ayni sonuclar elde edilmistir. Bankacilik sektoriinde gercgeklestirilen

calismalara bakildiginda ise ayni sekilde etkilerden s6z edilmesi miimkiindiir.

Bankacilik sektoriinde gorev alan yoneticiler iizerinde yapilan bir arastirmada
duygusal zeka yeterliligi yiiksek olan bireylerin liderlik 6zelliklerinin de yiiksek
oldugu ortaya c¢cikmis ve boylece sahip olduklar1 yeterlilik konusunda gelisimlere
daha agik olduklar1 gozlemlenmistir. Yoneticilerde gozlemlenen bu kendine yeterlilik
ozelliginin duygusal zekanin bir sonucu olarak ¢alisanlarin basarisina olumlu yonde

etki ettigi anlagilmistir (Tsa, Tsai ve Wang, 2011, s.5326-5328).

Giintimiizde yeni fakat nem arz eden konulardan biri olan “Organizasyonel
Ogrenmede Duygusal Zekanin Rolii” adli ¢alismanin sonucunda elde edilen bulgular,
duygusal zekasini kullanan banka c¢alisanlarinin hem kendi duygularini hem de
baskalarinin duygularini ¢ok rahat bir sekilde anlayip yonetebildiklerini gostermistir.
Bununla baglantili olarak organizasyonel 6grenmeye ait degerlerin de dogru orantili
olarak arttig1 goriilmistiir. Duygusal yeterlilikle birlikte s6z konusu organizasyonel
ogrenme degerlerine sahip bireyler rekabete dayali dinamik ortamda ortaya
cikabilecek potansiyel sorunlara daha kolay ¢6ziim bulabilirken ayni anda basari igin
gerekli olan yeni fikirleri tretebildikleri ve tiretilen fikirleri de etkili bir sekilde
uygulayabildiklerine dikkat ¢ekilmistir (Dissanayaka, Janadari ve Chathurani, 2010,
5.19-20).
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Gokee’nin (2006) “Is Hayatinda Duygusal Zekd ve Sivas Ili Bankacilik
Sektoriinde Bir Alan Arastirmasi” adli ¢alismasinda duygusal zekanin genel bir
degerlendirilmesi ile birlikte is hayatinda duygusal zekanin 6nemi vurgulanmaya
calisilmistir. Calismada, duygusal zekanin banka calisanlarinin cinsiyet, yas, gorev
durumlari, ¢aligma siireleri ve egitim diizeylerine gore farklilik gosterip gostermedigi
hipotezi arastirilmig ve bu c¢alisma sonucunda gerek kamu gerek 6zel bankalardaki
duygusal zekasi yiliksek olan calisanlarin sosyal iliskilerinde oldugu kadar is

iliskilerinde de basarili olduklar1 ortaya ¢ikmistir.

Sheena ve Umesh tarafindan bankacilik sektoriinde uygulanan “Performans
Dereceleri Uzerinde Duygusal Zeka Yeterliliginin Etkileri” adli ¢calismada, yiiksek
performans gosteren calisanlarin duygusal zeka yeterliligini 6l¢en sorulara vermis
olduklar1 yanitlar sonucunda elde ettikleri puanlarin da yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Ortaya ¢ikan bu sonug duygusal zekanin performans derecesine olumlu etkisi oldugu

acikca gostermistir (Sheena ve Umesh, s.3-5).

Asil amaci pazarlama ve satis islemlerine yonelik ortaya konulan performans
ile duygusal zeka arasindaki iligkiyi incelemek olan calismada ise; Sheena ve
Umesh’in ¢alismasinda oldugu gibi performans ile duygusal zeka arasinda da pozitif
yonde anlamli iliski oldugu goriilmistiir (Hefferman, O'Neill, Travaglione ve Mark
Morrison, 2005, s.23-24).

Kaura tarafindan yapilan “Hint Bankacilik Sektoriinde Duygusal Zeka” adli
calismada, 6zel banka ve kamu bankalar1 karsilastirildiginda, ©6zel bankalarda
duygusal zeka ile hizmet kalitesi arasinda ¢ok daha giiclii iliski oldugu kanitlanmistir
(Kaura, 2011, s.175). Aym alanda yapilan diger bir ¢alismada da, yine duygusal
zekanm hizmet kalitesini olumlu yonde etkiledigi ortaya ¢ikmistir (Naeem, Saif,
Khalil and Jinnah, 2008, s.59).

Bankacilik sektoriinde 6nemli yere sahip bir baska degisken olan pazarlama

yaraticiligl tizerinde de duygusal zekanin etkileri incelenmis ve bu arastirma

sonucunda bu degisken Tlizerinde duygusal zekanin olumlu etkileri oldugu
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anlagilmistir.  Bu etkinin ¢alisanlarin demografik degiskenlere gore farklilik

gostermedigi de ayrica belirtilmistir (Hashern, 2010, s.193-195).

Bankacilik sektoriinde bir¢cok calismasi olan Rahim ve Malik, “Bankacilik
Sektoriinde Duygusal Zeka ve Orgiitsel Performans” adli ¢alismalarinda demografik
degiskenleri de gdz oniinde bulundurarak duygusal zekanin orgiit performansina ne
derece etki ettigini 6lgmeye ¢alismislardir. Calismanin sonucunda diger degiskenlerle
de bagh olarak ozellikle kadin ve erkek arasinda anlamli bir farklilik oldugu
bulunurken, duygusal zekanin basli basina orgiit performansina etki etmedigi
goriilmiistiir (Rahim ve Malik, 2010, s.193-194). Rahim baska bir g¢alismasinda
duygusal zekayr psikolojik agidan incelemis ve is ortaminda en O6nde gelen
sorunlardan biri olan stres etkenine duygusal zekanin 1siginda cevap bulmaya
calismistir. Arastirmanin sonucunda, duygusal zekasi yiikksek olan yoneticilerin
beraber ¢aligtiklart kisilerin sahip oldugu stres derecesinin azalmasinda oldukga etkili

olduklari goriilmiistiir (Rahim, 2010, 5.198).

Bagka bir ¢alismada da Hindistan’in Dogusunda bulunan Orissa eyaletinde
kooperatif bankalarda ¢alisan yoneticilerin sahip olduklari duygusal zeka seviyeleri
ile ortaya koyduklar1 performanslari degerlendirilmistir. Bu ¢aligma sonucunda,
yiiksek derecede duygusal zekaya sahip olmanin yoneticilerin performansini olumlu
sekilde etkiledigi, fakat iste gosterilen yiiksek performans i¢in duygusal zekanin bash
basina ayirt edici bir etken olmadigi gercegi ortaya ¢ikmustir (Patnaik, Satpathy,
Pradhan 2010, s.19).

Bankacilik sektoriinde bu alanla ilgili yapilan diger bir calismada,
yoneticilerin duygusal zeka seviyeleri ile yetkilendirme 6zellikleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve olumlu bir iliski oldugu saptanmistir (Khosravi,

Manafi, Hojabri, Farhadi ve Gheshmi 2011, s.98).
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2.3.2. Bankacihk Sektoriinde Is Tatmini Alaminda Yapilan
Cahismalar

Bankacilik sektoriinde is tatmini alaninda bir¢ok calisma yapilmis ve genelde
is tatminini olumlu ve/veya olumsuz etkileyen faktorler lizerinde durulmustur. S6z
konusu caligmalar genel bankacilik sektoriinii kapsarken az sayida da olsa sektorel
ayrimi g6z onilinde bulunduran kamu ve 6zel bankalarda is tatmini konusunu isleyen

calismalarda mevcuttur.

Shrivastava ve Purang’in “Calisanlarm Is Tatmini Algilamalar1” adh
calismasinda Ozel banka calisanlarinin is tatmin oraninin kamu banka calisanlarina
gore daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu oranin yiiksek olmasinda ki en 6nemli
etkenin ise igin saglamis oldugu firsatlar ve elde ettikleri {icret oldugu anlasilmistir.
Ozel banka calisanlarinin % 80’i elde edilen iicreti tatminkar bulurken kamu banka
calisanlarinin %75°1 elde edilen licreti tatminkar bulmamislardir. Burada ki temel
etken elde edilen {icretten ziyade uygulanan iicret politikasi oldugu vurgulanmistir
(Shrivasta ve Purang, 2009, s.73-74). Bu calisma ile birlikte insanlarin dogasi
itibariyle, kendilerini her kosulda baskalariyla karsilagtirma egilimi i¢cinde olmalarina
bagli olarak is tatmin oranlarini belirleyen en onemli gdstergenin ayni alanda fakat
kurum olarak farkli sektorde calisanlarla esit ve adalet icinde degerlendirildiklerini

algilamalaridir.

Is tatmini dznellik iceren bir kavram olmasi nedeniyle kisilerin algilamalari is
tatmin oranlarinin farklilagsmasinda ¢ok 6nemli bir yere sahiptir. Bhatt bu diisiince
tizerinden banka ¢alisanlar1 {izerinde genel olarak is tatmini konusunu incelemis ve is
tatminin goreceli oldugunu, yapilan ise, ortama, kisinin egitimine, yasina ve bunun
gibi bircok faktorle is tatmini arasinda anlamli bir farklilik oldugunu savunmustur

(Bhatt, 1998, s.11).

“Calisanlarda Is Tatmini” adl1 baska bir ¢alismada, Balearik adalarinda ki bir
subede banka calisanlarinin is tatmin dereceleri 6lciilmeye calisilmis ve ¢alisanlarin
genel anlamda islerinden yliksek diizeyde tatmin olduklar1t goriilmiistiir. Bu tatmin

diizeyine etki eden en Onemli faktoriin ise iicret oldugu ortaya ¢ikmistir (Vallejo,

36



A.Vallejo and Parra, 2001, s.634). Hanif ve Kamal’in yaptigi ¢alismada ise, banka
calisanlarinin i tatmin oranlarina etki eden faktorlerin daha ¢ok “aldiklari iicret,
sahip olduklar terfi olanaklari, elde ettikleri 6diiller, yoneticileri ve is arkadaslariyla

olan iliskiler” oldugu tespit edilmistir (Hanif ve Kamal, 2009, s.19)

Bankacilik sektoriinde is tatmini ile ilgili diger bir ¢alismada elde edilen
bulgular, “aylik gelir, terfi olanaklari, is giivenligi, taninma ve diger kazanimlari
acisindan sektorel farkliliklarin  kisinin 1§ tatmini kavramina olan algisim
etkilemesinde onemli rol oynadigimi” gostermistir (Khalid ve Irshad, 2010, s.576).
Analizler sonucunda kamu bankalarinda is giivenligi agisindan ig tatmin orani yiliksek

cikarken, 6zel bankalarda iicret agisindan is tatmin orani yiiksek ¢ikmustir.

Farkli bolgede ayni alanda yapilan diger bir arastirmada da is tatminini
etkileyen faktorler incelenmis ve bu faktorlerin is tatmini tizerinde ne derece etkili
olduklar1 ortaya c¢ikarilmaya calisilmistir. Demografik degiskenler agisindan
bakildiginda kamu ve 0Ozel bankalarda degisik sonuclar ortaya cikarken, 6zel
bankalarda is tatmin derecesinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bunun en 6nemli
nedeni hem ekonomik hem de fiziksel olarak daha iyi kosullara sahip olmalaridir

(Islam ve Saha, 2008, s.11).

Is tatmininin bankacilik sektdriinde ne denli énemli oldugunu ve daha ¢ok
hangi faktorlerle arttigini inceleyen Rahman, Grung ve Saha’ya gore iicret, calisma
ortami ve ¢aligma arkadaslartyla olan saglikli iligki, basar1 duygusu ve yeni fikirlerin
ortaya atilmasi ve uygulanmasi gibi faktorler is tatminini daha c¢ok etkilemektedir.
Bu tatmin faktorleri gelistirilip dogru bir sekilde uygulanirsa, is tatmini oraninda da
dogru orantili olarak artacagi sonucuna varilmistir. Hint bankacilik sektoriinde
yapilan bir ¢alismada da is tatminini etkileyen faktorlerin basinda iicret ve terfi

olanaklarinin 6ncii rol oynadig1 goriilmiistiir (Sowmya and Panchanatham, 2011, 79).

Bir bagka caligmada, yas faktoriiniin de is tatmini {izerinde 6nemli etkilere
sahip oldugu ortaya ¢ikmis ve bu faktor onemli tatmin degiskenlerinden biri olarak
kabul edilmeye baslanmistir. Yas faktOriiniin is tatminini ne derece etkiledigini

gorebilmek i¢in farkli yas gruplari gz 6niinde bulundurulmus ve geng calisanlarin
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daha fazla enerji, beklenti ve segeneklere sahip olduklari i¢in, yaslilara nazaran
islerinden daha az tatmin olduklar1 ortaya ¢ikmistir (Kamal ve Sengupta 2008,
5.245).

Pakistan bankacilik sektoriinde, calisanlarin is tatmin diizeylerine etki eden
faktorleri inceleyen baska bir ¢calismada, 6zerklik, liderlik davranist ve ekip c¢alisma
ortamu ile is tatmini arasinda olumlu bir iliski oldugu gozlemlenmistir. Fakat liderlik
ve ekip ¢alisma ortaminin 6zerklikten daha fazla is tatmini {lizerinde etkisi oldugu
anlagilmistir. Ayrica ig tatmini diizeyinin erkek ve kadin calisanlara gore onemli
derecede farkliliklar gosterdigi sonucu da vurgulanmistir (Hunjra, Chani, Aslam,
Azam and Ur-Rahman, 2010, s.2162).

Sonug olarak, tiim bulgular acik bir sekilde is tatminini olumlu ve olumsuz
etkileyen bazi faktorlerin oldugunu gostermektedir. Bu faktorlerin en dnemlileri de
aliman Ttcret ve sahip olunan terfi olanaklar1 olarak tespit edilmistir. Yapilan
calismalar g6z Onilinde bulundurularak kamu kurumlarimin para politikasinda
diizenlemeler yaparak yeni ilicret sistemine gecis yapmalari, 6zel kurumlarin da
calisanlarin 1s giivenligi ile ilgili diizenlemeler getirmesi gerektigi sonucu ortaya
¢ikmaktadir. Ciinkii bir kurumda is tatmini oran1 arttik¢a ¢alisanlardan alinan verim

de dogru orantil1 olarak artacaktir.

2.3.3. Duygusal Zeka ve Is Tatmini Arasinda ki fliskiyi inceleyen
Calismalar

Onceden de belirtildigi gibi duygusal zeka ile is tatmini arasindaki iliskinin
Onemi gecmise nazaran giiniimiizde daha iyl anlasilmaya baslamis ve yapilan
caligmalarla bu 6nem kanitlanmaya calisilmistir. Literatiir taramasi yapildiginda bu
iki kavram arasinda ki iligkiyi inceleyen ¢ok fazla sayida c¢aligma olmadigi
goriilmektedir. Bunun temel nedeni is tatmini kavramindan daha ziyade, duygusal
zekanin ¢ok yeni bir kavram olmasidir. Sinirli sayida arastirma olmasina ragmen,
duygusal zeka ve 1§ tatmini arasinda herhangi bir iliski olup olmadigr konusunda
yapilan arastirmalara bakildiginda bu iki degisken arasinda genel anlamda olumlu

iligski oldugu ve biiyiik bir oranda ayn1 bulgularin ortaya ciktig1 gdze carpmaktadir.
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Duygusal zeka 6l¢iimii icin modelinden yararlandigimiz ve bu alanda yapilan
caligmalara onciililk eden Wong ve Law tarafindan 2002 ve 2004 yillarinda yapilan
arastirmalarda bireyin kendini tanmimasi, duygularim1 diizenlemesi, kontrol altina
almasi, ve empati kurarak karsidakinin duygularini anlamasi bireyin yiiksek seviyede
duygusal zekaya sahip oldugunu gosterirken ayni zamanda da, bu farkindaligin
kisilerin sosyal yasamlarinda oldugu kadar is yasamlarinda da problemlerini daha
kolay sekilde ¢ozmelerine yardimci oldugu goriilmiistiir. Bunun sonucunda kisilerin
islerinden elde ettikleri tatmin diizeyleri de olumlu etkilenmektedir. Wong ve
Law’un elde ettigi bu bulgularin dogruluguna kanit olarak Tezcan’in bankacilik
sektorlinde gerceklestirdigi calismasinda, duygusal zekd ve is tatmini arasinda
anlamli iliski oldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira, demografik degiskenler
incelendiginde ise degisik sonuglar ortaya cikmistir. Cinsiyete gore kadinlarin
duygusal zeka oranlar1 is tatmin oranlarindan daha yiiksek ¢ikarken erkeklerin ise
tam tersi ¢ikmistir. Yapilan diger bir calismada ise, duygusal zekd ve is tatmini
arasinda demografik degiskenlerde dahil olmak iizere anlamli iliski oldugu
aciklanmis ve duygusal zekaya sahip calisanlarin is tatmin oranlarinin daha yiiksek

oldugu goriilmiistiir.

Sy, Tram, Linda ve O’Hara tarafindan yiiriitiillen ¢aligmalarda ise; ¢alisanlarin
ve yoneticilerin duygusal zekalar: ile sahip olduklari is tatmini ve is performanslari
arasinda ki iliski incelenmistir. Caligmanin sonucunda, bu degiskenler arasinda
olumlu iligkinin mevcut oldugu ve bu olumlu iligkinin de calisanlarin is tatmin
oranlarinda yiiksek derecede ve etkili bir artisa neden oldugu goriilmiistiir. Duygusal
zekas: yliksek olan kisilerin ig tatmini oranlarmin yiiksek oldugu goriiliirken bunu
takiben is performansi ve is verimini de arttirdigi kanitlanmistir (Sy, Tram, O’ Hara,

2006, 5.466-467).

Yapilan farkli iki calismada da duygusal zekanin, is tatmini ve is performansi
tizerinde olumlu etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir (Kafetsios ve Zampetakis,
2007, s.720). Bu calismalarda kullanilan regresyon analizleri sonucunda ise;
duygusal zekanin tiim boyutlarindan ziyade, duygularin kullanimi ve diizenlemesi

boyutlar1 is tatminini olumlu ya da olumsuz etkilemede daha etkin olduklar
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kanitlanmistir. Bu sonu¢ hem Abraham (2000) hem de Gardner (2003) tarafindan da
ayni sekilde elde edilmistir (Giileryiiz, Giiney, Aydin ve Asan, 2008, 5.1632).

Sonug olarak; bireyin sahip oldugu duygusal zeka seviyesiyle isinden elde
ettigi doyum arasinda onemli baglar mevcuttur. Yani duygusal zeka seviyesi arttikca
is tatmini orant da dogru orantili olarak artmaktadir. Ciinkii bireyin duygusal zekaya
sahip olmasi, kendi duygularina hakim oldugunu ve duygularin1 kosullara gore
sekillendirerek gerektiginde kontrol altina alabildigini, ayn1 zamanda empati kurarak
iletisim ve is birligi icinde bulundugu kisinin duygularin1 anlayabildigini
gostermektedir. Boylece etkili iletisim becerisine sahip olan bu bireyler sosyal

yasamda oldugu kadar is yasaminda da istedikleri tatmini saglayabilmektedir.
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3. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE YONTEMI

Calismanin bu boliimiinde yapilan arastirmaya ait problem, arastirmanin
yapilis amaci, aragtirmanin Onemi, arastirmaya yonelik hipotezler ve aragtirmanin
varsayimlarin1 inceleyen arastirma kapsamina yer verilmektedir. Ayrica arastirma
modeline iliskin ortaya atilan hipotezlerin gecerliligini saptamak ve gerekli sonuglara
ulagabilmek agisindan yapilmasi gereken analizler i¢in kullanilan yontemlere ait

bilgiler yer almaktadir.

3.1. Arastirmamin Kapsami

Arastirma kapsami boliimiinde yukarida da belirtildigi gibi, arastirmanin
probleminin ne oldugu, arastirmanin ne amagla yapildigi, aragtirmanin neden énemli
oldugu, arastirma i¢in olusturulan model, arastirmanin modeline ait ortaya atilan
hipotezler ve son olarak ta arastirmaya ait ne gibi varsayimlarin var oldugunu ele
alimmistir. Bu boliimle birlikte arastirmanin biitiiniine yonelik agiklayici bilgiler elde

edilebilmektedir.

3.1.1. Arastirmanin Problemi

Tiirk bankacilik sektoriinde hizmet veren kamu ve 6zel banka calisanlarina
yonelik yapilan bu arastirmada, duygusal zeka ve yenilik¢i 1 davranislarinin
calisanlarin sahip oldugu is tatminini ne yonde etkiledigi sorgulanmakta olup
ozellikle de calisilan kuruma gore bu degiskenlerin kullanim oranmin farklilik

gosterip gostermedigi sorusuna cevap aranmaktadir.

3.1.2. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmada bankacilik sektoriinde kamu ve 6zel banka calisanlarinin
duygusal zeka yeterlilikleri, sahip olduklar1 yenilik¢i is davraniglart ve is tatmin
diizeyleri oOlcililecek ve aynit zamanda bu degiskenlerin birbirleri ile olan iligkisi ve

etkileri ortaya konulmaya calisilacaktir. Bu amagla, kamu ve 0zel sermayeli
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calisanlarina duygusal zeka yeterlilikleri, is tatmini ve yenilik¢i is davranislarinin
tespitine yonelik anket sorularini gonderilerek; anket sonuglarini, ¢alismanin ¢ikarim

ve teorik sonuglariyla ilintili sekilde ifade etmek hedeflenmektedir.

3.1.3. Arastirmamin Onemi

Her sektorde oldugu gibi bankacilik sektoriinde de hizmet kalitesi bir
isletmenin basarisi, gelisimi ve performansi i¢in Onemli bir etken olarak
goriilmektedir. Glinlimiizde basarili isletmeler incelendiginde ve yapilan bilimsel
arastirmalara bakildiginda ilk gbéze c¢arpan bu isletmelerin miisteri odakli birer
isletme olmalart ve ig siireglerini  miisteri memnuniyeti kapsaminda
gerceklestirmeleridir. Bankalar da miisteri odakli calistiklar1 ya da caligmalar
gerektigi i¢in, bankalar i¢in miisterilerinin istek ve gereksinimlerinin neler oldugunu
bilen ve miisteri memnuniyetinin misteri bagliligina doniistiirmelerini saglayacak
olan caliganlar onemli yer tutmaktadir. Bu sekilde basarmin elde edilmesi de
kesinlikle calisanlarin sahip olduklari duygusal zeka yeterlilikleri ve yenilik¢i is
davraniglar1 ile miimkiin olabilecektir. Miisterinin istek ve beklentilerini anlayarak
gerekli zaman diliminde bu istek ve beklentilere ¢agin sartlarina uygun olarak cevap
verebilen calisanlar sayesinde kurumlar iginde bulundugu zorlayici rekabet
ortaminda bir adim daha 6nde olabilmeyi basarabileceklerdir. Bu basarinin kuruma
yansimalari ise ¢alisanlarin is tatmini oranlarinda ki artisla goriillmektedir. Kisacast,
misterilerinin istek ve gereksinimlerini karsilama asamasinda duygusal zeka
yetenekleri ve yenilik¢i is davranislarini kullanabilen is tatmini oldukca yiiksek olan
calisanlarin kurumda gosterdigi performans ve kurum i¢i ve dis1 ortaya koyduklar
hizmetin kalitesi de dogru orantili olarak artacaktir. Yani; bankada gorev alan
personelin sahip olduklar1 duygusal zeka seviyeleri, yenilik¢i is davranislart ve is
tatmin seviyeleri kurumun basarisinda biiyliik bir 6neme sahiptir. Bu etki degisik

faktorler nedeniyle kamu ve 6zel bankalarda farklilik géstermektedir.

3.1.4. Arastirmanin Modeli

Yapilan c¢alismada model olusturulurken ilgili literatiirde Wong ve Law’un

duygusal zeka modeli, Janssen’in yenilik¢i is davraniglari modeli ve Weiss, Davis,
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England ve Lofquist’in kisaltilmis is tatmin modeli kullanilmistir. Bu ii¢ modelin
kullanilma nedeni, literatiir taramast sonucunda bu 6lgeklerin degiskenlere ait tiim

boyutlart giivenilir bir sekilde 6l¢tiigii kanisina varilmasidir.

Literatiir aragtirmalarinda ortaya ¢ikan genel bulgulara gore duygusal zeka ile
yenilikgi is davraniglar arasinda dogru orantili bir iliski oldugu gibi duygusal zeka,
yenilik¢i i davraniglar: ve is tatmini arasinda da bu sekilde bir iligki oldugu yapilan
analizlerle dogrulanmistir. Bu bulgulardan yola ¢ikarak Sekil 3’te sunulan model
olusturulmustur. Olusturulan bu model, duygusal zekd ve onun alt boyutlar1 olan
“duygular1 yonetme”, “kendi duygularini ve baskalarimin duygularini tanima”, ve
“duygular1 kullanma” yeteneklerinin kullanilma kapasitesindeki artigin, yenilik¢i is
davraniglart modelinin ve onun alt boyutu olan “yeni fikir gelistirme ve uygulama”
performansina da katkida bulundugunu savunmaktadir. Bu etkilesime bagli olarak,
kisilerin isletme i¢i kendilerine saglanan “6dil”, “calisma sartlar1” ve “caligsma

ortamindan” elde ettikleri i tatmin oraninin da olumlu etkilendigi vurgulanmaktadir.

*Duygularim Yonetme

*Kendi & *Yeni Fikir Gelistirme
Baskalarinin

&
Duygularim Tanima

Uygulama

*QOdiil
*Calisma Sartlar

*Calisma Ortami

Sekil.3. Arastirma Modeli
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3.1.5. Arastirmanin Hipotezleri

Calismanin bu boliimiinde astirma modeline bagli olarak ortaya atilan toplam
16 adet hipotez test edilmeye c¢alisilmistir. Ortaya atilan hipotezler asagida

sunulmustur.

H1. Duygusal zeka ve yenilik¢i is davraniglarina ait alt bilesenler ile is

tatminini etkileyen faktorler arasinda anlamli bir iligki vardir.

H2. Duygusal zekaya ait yeteneklerin kullanim orani kamu ve 6zel sektor

calisanlarina gore farklilik gostermektedir.

H3.Yenilik¢i is davranislart kullanim orant kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarina

gore farklilik gostermektedir.

H4.1s tatmin oram1 kamu ve ozel sektdr calisanlarina gore farklilik
gostermektedir.

HS5.Calisanin sahip oldugu duygulari yonetme yetenegi, saglanan odiilden
elde edilen 1§ tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

H6. Calisanin sahip oldugu kendi duygularini ve bagkalarinin duygularini
tanima yetenegi, saglanan oOdiilden elde edilen is tatminini pozitif yonde
etkilemektedir.

H7.Calisanin sahip oldugu duygular1 kullanma yetenegi, saglanan 6diilden
elde edilen 1§ tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

H8.Calisanin sahip oldugu duygular1 yonetme yetenegi, ¢alisma ortamindan
elde edilen is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

H9.Calisanin sahip oldugu kendi duygularini ve baskalarinin duygularini
tanima yetenegi, c¢alisma ortamindan elde edilen is tatminini pozitif yonde
etkilemektedir.

H10.Calisanin sahip oldugu duygulari kullanma yetenegi, ¢alisma ortamindan
elde edilen is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

H11.Calisanin sahip oldugu duygular1 yonetme yetenegi, saglanan ¢alisma

sartlarindan elde edilen is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.
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H12.Calisanin sahip oldugu kendi duygularini ve bagkalarinin duygularini
tanima yetenegi, saglanan ¢alisma sartlarindan elde edilen is tatminini pozitif yonde
etkilemektedir.

H13.Calisanin sahip oldugu duygular1 kullanma yetenegi, saglanan ¢alisma
sartlarindan elde edilen is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

H14.Calisanin sahip oldugu yeni fikir gelistirip uygulama yetenegi, saglanan
Odiilden elde edilen is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

H15.Calisanin sahip oldugu yeni fikir gelistirip uygulama yetenegi, ¢alisma
ortamindan elde edilen is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

H16.Calisanin sahip oldugu yeni fikir gelistirip uygulama yetenegi, saglanan

calisma sartlarindan elde edilen is tatminini pozitif yonde etkilemektedir.

3.1.6. Arastirmadaki Varsayimlar

Wong ve Law’un duygusal zeka olcegi, kamu ve 6zel banka calisanlarinin

duygusal zeka diizeylerini dogru olarak 6l¢ebilecegi;

Janssen’in gelistirdigi yenilik¢i 15 davranislart Olceginin ankete katilan
calisanlarin ne derece yeniligi takip ettigini veya yenilikgilige dayali fikirleri ortaya

koyup uygulayabildiklerini dogru olarak 6l¢ebilecegi;

Arastirma sirasinda elde edilen teorik bilgilere dayanarak Weiss, Davis,
England ve Lofquist tarafindan gelistirilen kisaltilmis Minnesota ig tatmini 6l¢eginin,

kamu ve 6zel banka ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerini dogru olarak dlgebilecegi;

Arastirmay1 sonuglandirabilmek i¢in gerekli veriyi toplamak amaciyla
kullanilan ankete katilan ¢alisanlarin anketteki sorulara gergekei yaklasarak cevap

vermis olduklari;
Arastirmada ulagilabilen 6rneklem sayisi ile aragtirma evreni hakkinda dogru

ve gilivenilir bilgilere ulasilabilirligi ve ulasilabilen oOrneklem sayisi arastirma

evrenini temsil edebilir yeterlilikte oldugu aragtirmanin varsayimlaridir.
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3.2. Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde arastirmanin  hangi yontemle yapildigina dair bilgiler
sunulmustur. Bu baglamda veri toplama yontemi, evren ve 6rneklem, veri toplama
araglari, arastirmanin iglem yolu ve aragtirmada kullanilan veri analiz tekniklerinden

ayrintili bir sekilde bahsedilmistir.

3.2.1. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada ilk olarak duygusal zeka, yenilik¢i is davraniglart ve is tatmini ile
ilgili literatiir ¢aligmast yapilmis ve buradan elde edilen kuramsal bilgilerle ikincil
verilerin analizi gerceklestirilmistir. Caligmaya katilan bankacilik —sektorii
calisanlarinin duygusal zeka, yenilik¢i is davranislart ve is tatmini diizeylerini
6lcmek ve bu degiskenlerin birbirleri ile olan iliskileri ve birbirlerine olan etkilerini
belirlemek igin genel tarama modellerinden biri olan iligkisel tarama modeli
kullanmilmistir. Yani elde edilen bilgilere dayanarak, alan arastirmas: kapsaminda
anket teknigi kullanilmistir. Anket ii¢ kisimdan olugsmakla birlikte toplam 46 sorudan

ibarettir.

3.2.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini tiim Tiirkiye’deki bankalar1 temsil edecegine inanilan
Istanbul ili iginde faaliyet godsteren kamu ve Ozel bankalara ait subeler
olusturmaktadir.  Orneklem ise evrenin tiimiinii daha iyi yansitabilmesi adina
Istanbul ili biinyesinde faaliyet gosteren ve rastgele segilen 6zel ve kamu
bankalarinin, yine rastgele segilen subelerinde ¢esitli konum ve kademelerde
calisanlar arasindan tesadiifi olarak secilen 378 banka c¢alisaniyla olusturulmustur.
Yapilan anketler igerisinden eksik birakilan, samimi olarak doldurulmadig
diisliniilen 46 adet anket elenmistir. Boylece calisma kapsamina toplam 332 anket

verisi dahil edilmistir.
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3.2.3. Veri Toplama Araglari

Arastirmada banka caligsanlarinin demografik 6zellikleri ve kurum bilgilerinin
belirlenmesi i¢in anketin birinci kisminda kisisel bilgi formu, anketin ikinci kisminda
giivenirligi ve gecerliligi genis kabul gérmiis Wong ve Law’un gelistirmis oldugu
duygusal zekd modeli ile yenilik¢i is davramiglarmi Olgmek i¢in Janssen’in
gelistirdigi Olgek yer almaktadir. Anketin iiciincii kisminda ise Weiss, Davis,
England ve Lofquist tarafindan gelistirilen kisaltilmis Minnesota is tatmini Slgegi

kullanilmuistir.

3.2.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmada kullanilan kisisel bilgi formu calisanlara ait demografik
bilgilerin belirlenmesi adina en gerekli bilgiler goz Oniinde bulundurularak
siirlandirilmistir. Anketin bu boliimiinde ¢aligsanlarin cinsiyetleri, yas ortalamalari,
pozisyonlari, egitim durumlari, medeni halleri, sektdrde ki deneyim siireleri, suan
gorev yaptiklart kurumda ¢alisma stireleri, aylik gelirleri ve son olarak ta ¢alistiklar

kuruma dair siniflama 6l¢egi kullanilarak olusturulmus toplam 9 soru bulunmaktadir.

3.2.3.2. Duygusal Zeka Modeli

Anketin birinci kisimda kullanilan duygusal zeka 6lgegine ait faktorlerin alt
bilesenlerine yonelik ilk 16 soruya yer verilmistir. Bu sorular Wong ve Law’un
gelistirdigi bu Olcege ait 4 faktore iliskin olarak kisinin kendi duygularini ve
bagkalariin duygularini ne derece taniylp tanimadigini, duygularmi kullanip
kullanamadigin1 ve son olarak ta duygularini yonetip yonetemedigini Slgmeyi
hedeflemektedir. Tiim bu sorular kapali uclu ve 5°1i likert tipi 6l¢ek olarak ““(1) higbir
zaman, (2) nadiren, (3) genellikle, (4) sik sik, (5) her zaman” seklinde sunulmustur.

3.2.3.3. Yenilikci Is Davramislar1 Modeli

Anketin ikinci kisminda yer alan yenilik¢i is davranislarina iligskin verileri

elde etmek i¢in Janssen’in gelistirdigi Olgege ait toplam 10 soru yer almaktadir. Bu
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sorular is tatminine katki saglayarak gerekli verimi elde etmeye yardimeci olacagi
diistiniilen yeni fikirlerin gelistirilip uygulanabilirligini 6lgmeyi hedeflemektedir.
Duygusal zeka modelinde oldugu gibi bu modele ait sorular da kapali uglu sorular
seklinde 5°li likert tipi 6l¢ek olarak “(1) higbir zaman, (2) nadiren, (3) genellikle, (4)

sik sik, (5) her zaman” olarak sunulmustur.

3.2.3.4. Is Tatmini Modeli

Anketin tiglincii kisminda ise; Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilen kisaltilmig Minnesota i tatmini 6lgegine ait 20 sorudan yararlanilmstir.
Kisaltilmis 6lgegin kullanilmasinin temel amaci soru sayisinin az olmast nedeniyle
ankete katilanlarin sorulara sikilmadan gercek¢i ve gilivenilir sekilde cevap
vermelerinin saglanmasidir. Boylece g¢alisanlarin is tatminine iligskin elde edilecek
genel puanlar daha gecerli olabilecektir. Olgekte yer alan sorular genel olarak is
tatminine etki eden isin yapisi, 6diil, terfi olanaklari, yonetim tarzi, galisma ortami ve
caligma sartlarina iliskin faktorleri igermektedir. Diger modellerde oldugu gibi bu
modelde de kapali u¢lu sorular 5°1i likert 6lgegi olarak “(1) hic memnun degilim (2)
memnun degilim, (3) ne memnunum ne memnun degilim, (4) memnunum, (5) ¢ok

memnunum” seklinde sunulmustur.

3.2.4. Arastirmanin Islem Yolu

Aragtirmanin verileri Tiirkiye Istanbul iline ait kamu ve 6zel banka subelerinden
rastgele segilen alt diizey ve iist diizey yoneticilere anket caligmasi yOntemi
uygulanarak toplanmistir. Arastirmaci tarafindan ¢alismaya dair gerekli aciklamalar
yapilarak katilimeilarin anket sorularini bilimsel bir amaca yonelik olmasi nedeniyle
samimi bir sekilde cevaplamalar1 istenmistir. Anketler arastirmaci tarafindan bizzat
subelere giderek elden teslim edilip alinmis ve ayni zamanda online olarak
gonderilen anketlerin geri doniisleri saglanmigtir. Verilerin toplanmas: yaklasik 4,5
ay slirmiistiir. Anketler toplandiktan sonra eksik birakilan veya samimi olarak

dolduruldugu diisiiniilmeyen anketler aragtirma kapsamina alinmamis, toplam 332
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banka calisaninin verileri aragtirmaya dahil edilmistir. Daha sonra elde edilen veriler

ile istatistiksel iglemler yapilmistir.

3.2.5. Arastirmada Kullanilan Veri Analiz Teknikler

Anketlerin banka c¢alisanlarina uygulanmasinin ardindan teslim alinan
anketler sirayla iyice gézden gecirilmis ve eksik birakilan ya da yanls doldurulan
anketler arastirma kapsamina dahil edilmemis, elenmistir. Uygun goriilen anketlerin
veri girigleri SPSS 16.0 istatistik programinda yapilmis ve sonrasinda istatistiksel
analizleri yapilarak sonuglar yorumlanmistir. Kullanilan veri analiz teknikleri tablo

1°de kullanilma gerekgeleriyle sunulmustur.

Tablo.1. Kullanilan Veri Analiz Teknikleri

Istatiksel Analizler Gerekce

Frekans ve Yiizde Elde edilen verileri var oldugu
sekliyle betimlemek

Faktor Analizi Degisken gruplar1 saptamak

Korelasyon Analizi Degiskenlerin birbirleri ile olan
iligkilerini gostermek

Giivenilirlik Analizi Olgegin giivenirliligini 6lgmek

Bagimsiz Orneklem T-Testi Iki ayr1 grubun ortalamalarini
karsilastirmak

Regresyon Analizi Bagimli ve bagimsiz degiskenler
arasindaki etkilesimi incelemek

Kaynak: Tablo 1 olusturulurken (04.05.2012) tarihinde
“www.spsstezistatistikanaliz.com” adresinden yararlanilmistir.
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4. BULGULAR VE YORUMLAR

4.1. Arastirmaya Ait Frekans Dokiimleri

Arastirma kapsaminda yapilan anket sonuglarina gore deneklerin demografik

Ozelliklerine ait verilerin dagilimlar asagidaki Tablo ve grafiklerle gosterilmistir.

Aragtirmaya katilan deneklerin cinsiyetlerine iliskin bulgular Tablo 2’de ve

Sekil 4’te gosterilmistir.

Tablo.2. Deneklerin Cinsiyetlerine Goére Dagilimi

Bayan 138 41,6
Erkek 194 58,4
Toplam 332 100
350+
300+
250
O Bayan
M Erkek
OToplam

FREKANS (N) YUZDE DEGERI

Sekil.4. Deneklerin Cinsiyetlerine Gére Dagilim1

Tablo 2°de goriildiigii gibi ankete katilanlarin 138’1 bayan, 194’1 ise erkektir.
Bu degerlerden anlasildigr gibi artik ge¢mis yillara nazaran is ortaminda bayan ve
erkek calisan sayisinda ciddi farklar ortadan kalkmis ve daha dengeli bir dagilim s6z

konusu olmaya baslamistir.



Arastirmaya katilan deneklerin yas araliklarina iliskin bulgular Tablo 3’te ve

Sekil 5’da gosterilmistir.

Tablo.3. Deneklerin Yas Araliklarina Gore Dagilimi

18-24 41 12,3
25-34 184 55,4
35-44 88 26,5
45-54 13 39
55-64 5 15
65 ve iistii 1 0,3
Toplam 332 100
350
3001 m18-24
250+ W 25-34
200- 035-44
1504 045-54
1004 W 55-64
65 ve iistii
501
M Toplam
0-
FREKANS (N) YUZDE DEGERI

Sekil.5. Deneklerin Yas Araliklarina Gore Dagilimi

Katilimeilarin yas faktoriine ait verilere bakildiginda %12,3’liik bir oranla 41

calisanin 18-24 yas araliginda, %55,4°liikk oranla 184 calisanin 25-34 yas araliinda,

%26,5’lik oranla 88 ¢alisanin 35-44 yas araliginda, %3,9’luk oranla 13 calisanin 45-

54 yas araliginda, %]1,5’lik oranla 5 ¢alisanin 55-64 yas araliginda ve son olarak

0,3’lik oranla 1 calisanin 65 ve istii yas araliginda oldugu goriilmektedir. Genel

olarak incelendiginde, bu sektorde ¢aliganlarin biiyiik bir ¢ogunlugunun 25-44 yas

ortalamasina sahip oldugu anlasilmaktadir. Ortaya ¢ikan yas ortalamasi bankacilik



sektorli ¢alisanlarinin daha ¢ok geng, dinamik ve iireten bir kesime hitap ettigini

gostermektedir.

Arastirmaya katilan deneklerin medeni durumlarina iligkin bulgular Tablo

4’te ve Sekil 6°de gosterilmistir.

Tablo.4. Deneklerin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi

Bekar 150 45,2
Evli 182 54,8
Toplam 332 100

350

3001
2501

200 1
1501

O Bekar
B Evli
O Toplam

1001
50

FREKANS (N) YUZDE DEGERI

Sekil.6. Deneklerin Medeni Durumlarina Goére Dagilimi

Katilimeilarin medeni durumlarina bakildiginda 45,2 yiizdelik dilimle 150
bekar ¢alisan, 54,8 yiizdelik dilimle ise 182 evli calisan oldugu goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan deneklerin egitim durumlarina iligkin bulgular Tablo 5°te
ve Sekil 7°de gosterilmistir.



Tablo.5. Deneklerin Egitim Durumlarina Goére Dagilimi

Ortaokul/Lise 8 2,4
On Lisans 34 10,2
Lisans 242 72,9
Yiiksek Lisans/Doktora | 48 145
Toplam 332 100
350+
3001
2501
O Ortaokul/Lise
200- .
M On Lisans
150 O Lisans
100+ OYiiksek Lisans/Doktora
50 B Toplam
0-

FREKANS (N) YUZDE
DEGERI

Sekil.7. Deneklerin Egitim Durumlarina Gore Dagilimi

Ankete katilan ¢alisanlarin egitim diizeyi incelendiginde ise yiizdeligin biiyiik
kismini 242 lisans mezunu ve yiizdeligin en kii¢lik kismini da 8 ortaokul/lise mezunu
calisandan olustugu gorilmektedir. %72,9’luk kismini olusturan lisans mezunlarinin
sektordeki deneyim siirelerine bakildiginda genel de 0-10 yil arasi oldugu goze
carparken, %2,4’lik kismini olusturan ortaokul/lise mezunlarmin ise deneyim
stirelerinin 16 yil ve istii oldugu géze ¢arpmaktadir. Elde edilen bu verilerden 15-20
yil dncesinde bankacilik sektoriinde istthdam edilen kisilerde 6n lisans veya lisans
derecesi sartt aranmazken giiniimiizde Oncelik sirasi lisans derecesi olan kisilerde

oldugu yorumu yapilabilir.




Aragtirmaya katilan deneklerin pozisyonlarma iligkin bulgular Tablo 6’da ve

Sekil 8’da gosterilmistir.

Tablo.6. Deneklerin Pozisyonlarina Gére Dagilimi

Miidiir 1 3
Miidiir Yardimcisi 15 4,5
Yonetmen 96 38,3
Yonetmen Yardimecisi 127 28,9
Miisteri Temsilcisi 70 21,1
Miifettis 14 4,2
Miifettis Yardimcisi 9 2,7
Toplam 332 100
350+
300+
O Madir
250+ B Miidiir Yardimcisi
200 OY6netmen
150- OYoénetmen Yardimcisi
B Miisteri Temsilcisi
100+ . .
O Miifettis
50 B Miifettis Yardimcisi
0- : . OToplam
FREKANS (N)  YUZDE
DEGERI

Sekil.8. Deneklerin Pozisyonlarina Gore Dagilimi

166 kamu ve 166 6zel banka calisan1 olmak iizere ankete katilan ¢alisanlarin
pozisyonlart sunlardir: (1) Miidiir, (15) Midiir Yardimcisi, (96) Yonetmen, (127)
Yonetmen Yardimcisi, (70) Miisteri Temsilcisi, (14) Miifettis, (9) Miifettis

Yardimcisi.

Arastirmaya katilan deneklerin ¢alistig1 kuruma iligkin bulgular Tablo 7°de ve

Sekil 9°da gosterilmistir.
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Tablo.7. Deneklerin Calistigt Kuruma Gore Dagilimi

Kamu 166 50

Ozel 166 50

Toplam 332 100

350-

300+

250-

2001 O Kamu
150 1] 626|
OToplam

N\

N\

100+

501"

FREKANS (N) YUZDE DEGERI

Sekil.9. Deneklerin Calistigi Kuruma Gore Dagilimi

Bankacilik sektoriinde orgiitsel agidan bazi farkliliklar gosteren kamu ve 6zel
bankalarda c¢aliganlarin sayist incelendiginde ise ankete katilanlarin oranlar esittir.
%50’lik kismina denk gelen 166 kisi kamu bankalarinda c¢alisirken, diger %50°1lik
kismi da o6zel bankalarda caligmaktadir. Arastirma uygulamaya konulmadan 6nce
calismanin daha tarafsiz ve giivenilir sonuglar vermesi adina kamu ve ozel

bankalarda calisanlarin esit sayida olmasi amaclanmastir.

Arastirmaya katilan deneklerin sektor deneyim siirelerine iliskin bulgular

Tablo 8’de ve Sekil 10’da gosterilmistir.
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Tablo.8. Deneklerin Sektdr Deneyim Siirelerine Gore Dagilimi

0-5 151 45,5
6-10 122 36,7
11-15 45 13,6
16-20 8 2,4
21 yil ve iistii 6 1,8
Toplam 332 100
350+
300+
250- 0o-5yil
200- Me6-10yil
O11-15yil
150+ 016-20 yil
100+ M 21 yil ve iistii
50- OToplam
0-

FREKANS (N) YUZDE DEGERI

Sekil.10. Deneklerin Sektdr Deneyim Siirelerine Gére Dagilimi

Bankacilik sektoriinde ki deneyim siiresi incelendiginde, elde edilen veriler su
Sekildedir; ankete katilan 332 ¢alisandan 151’1 0-5, 122°s1 6-10, 45’1 11-15, 8’1 16-
20 ve 6’s1 da 21 yil ve istii deneyime sahiptir. Yiizdelik dilimde en yiiksek degere
sahip 0-10 y1l aras1 deneyim siiresi iken en diisiik yiizdelik degere ise 21 yil ve st

deneyim siiresi oldugu goze ¢arpmaktadir.

Arastirmaya katilan deneklerin suan ki kurumda calisma siirelerine iliskin

bulgular Tablo 9°da ve Sekil 11°de gosterilmistir.



Tablo.9. Deneklerin Suan ki Kurumda Caligsma Siirelerine Gore Dagilimi

0-5 yil 140 42,2
6-10 yil 133 40,1
11-15 yil S7 17,2
16-20 y1l 1 3
21 yil ve iistii 1 3
Toplam 332 100
3501
3001
250 E0-5yil
2004 H 6-10 yil
O011-15yil
1501 00 16-20 yil
1004 B 21 yil ve listii
O Toplam
501 P
0_

FREKANS (N) YUZDE DEGERI

Sekil.11. Deneklerin Suan ki Kurumda Caligsma Siirelerine Gore Dagilimi

Suan c¢alistiklart kurumda c¢alisma siiresi verilerine bakildiginda ise,
katilimcilarin 140’1 0-5, 133’1 6-10, 57°s1 11-15 ve 2’sinin de 16 yilin iistiinde aym
kurumda ¢alistiklar1 goriilmektedir. Bu veriler dogrultusunda, genel anlam sektorde
ki deneyim siireleriyle suan ki kurumda ¢aligma siirelerinin yakin degerlere sahip
oldugu anlagilmaktadir. Bagka bir deyisle, ankete katilanlarinin ¢alistiklar:
kurumlarda uzun vadeli olarak istihdam edildikleri ve is tatmini ac¢isindan kurumun

giivenilirligi adina olumsuz bir sonug ¢ikmayabilecegi kanisina varilabilir.



Aragtirmaya katilan deneklerin aylik gelirlerine iligskin bulgular Tablo 10°da
ve Sekil 12°te gosterilmistir.

Tablo.10. Deneklerin Aylik Gelirlerine Gore Dagilimi

1000 TL alt1 21 6,3

1000-2500 TL 166 50

2500 TL ve iistii 145 43,7

Toplam 332 100

350

300+

250-

01000 TL alti

B 1000-2500 TL
02500 TL ve listii
OToplam

200+

1501

1001

501

o.
FREKANS (N) YUZDE DEGERI

Sekil.12. Deneklerin Aylik Gelirlerine Gére Dagilimi
Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerin en énemlilerinden biri olan iicret ile

ilgili degerler incelendiginde, ankete katilanlarin 21°1 1000 TL alt1, 166’s1 1000-2500
TL arasi, 145’1 ise 2500 TL st aylik gelir elde ettikleri goriilmektedir.




4.2. Degiskenlere iliskin Faktor ve Ol¢ciim Analizleri

Calismanin bu boliimiinde veri seti ile ilgili olarak yapilan Kaiser-Mayer
Olkin (KMO) ve Bartlet’s Testleri, faktor analizi ve degiskenlere ait giivenilirlik

analizleri ile bu analizlerin sonuglar1 yer almaktadir.

4.2.1. Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) ve Bartlett’s Test Sonuclar:

“Arastirma icin segilen o6rneklemin, arastirma evrenini ne kadarlik bir yaklasim
oraniyla temsil ettigini ve degiskenler arasindaki korelasyonun faktdr analizine
uygun olup olmadigini tespit etmek icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMOQO) Test ve
Bartlett’s Test’leri kullanilir” (Giinliik, 2010, s.43).

Tablo.11. Duygusal Zeka Degiskenine Ait Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) ve

Bartlett’s Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling ,817

Adequacy.

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 614,094

Sphericity Df 55
Sig. ,000

Tablo 11°de ki duygusal zekd degiskenine ait KMO ve Bartlett’s testi
sonuclarina bakildiginda, ankete ait sorulardan elde edilen veri seti yapilan kesif
faktor analizi sonucu olarak ¢ikan degerin 0,817 oldugu anlasilmaktadir. Bu sonug
veri setinin % 81,7 oraninda faktor analizine uygun oldugunun gostergesidir. Ayrica
degiskenler arasindaki korelasyonun ifadesi olan Bartlett’s test degeri de p<0,05
olarak faktor analizi i¢in anlamli ¢ikmistir. Yapilan her iki testin sonucu da analiz

sonuclarinin anlamli oldugunu ag¢iklamaktadir.
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Tablo.12. Yenilik¢i Is Davranislar1 Degiskenine Ait Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) ve

Bartlett’s Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling ,888

Adequacy.

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 878,984

Sphericity Df 45
Sig. ,000

Tablo 12’de ki yenilikgi is davraniglari degiskenine ait KMO ve Bartlett’s
testi sonuclarina bakildiginda, ankete ait sorulardan elde edilen veri seti yapilan kesif
faktor analizi sonucu olarak ¢ikan degerin 0,888 oldugu anlasilmaktadir. Bu sonug
veri setinin % 88,8 oraninda faktor analizine uygun oldugunun gostergesidir. Ayrica
degiskenler arasindaki korelasyonun ifadesi olan Bartlett’s test degeri de p<0,05
olarak fakt6r analizi i¢in anlamli ¢ikmustir. Yapilan her iki testin sonucu da analiz

sonuclarinin anlamli oldugunu agiklamaktadir.

Tablo.13. Is Tatmini Degiskenine Ait Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) ve

Bartlett’s Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling ,692

Adequacy.

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 303,613

Sphericity Df 21
Sig. ,000]

Tablo 13’te ki is tatmini degiskenine ait KMO ve Bartlett’s testi sonuglarina
bakildiginda, ankete ait sorulardan elde edilen veri seti yapilan kesif faktor analizi
sonucu olarak ¢ikan degerin 0,692 oldugu anlasilmaktadir. Bu sonug¢ veri setinin
% 69,2 oraninda faktdr analizine uygun oldugunun gostergesidir. Ayrica degiskenler
arasindaki korelasyonun ifadesi olan Bartlett’s test degeri de p<0,05 olarak faktor
analizi i¢in anlamli ¢ikmistir. Yapilan her iki testin sonucu da analiz sonuglarinin
anlamli oldugunu ag¢iklamaktadir.
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4.2.2. Faktor Analizi

Faktor analizi, “birbirleriyle orta diizeyde ya da oldukea iliskili degiskenleri
birlestirerek az sayida ancak bagimsiz degisken kiimeleri elde etmede ampirik bir
temel saglayan bir tekniktir. Boylece pek ¢ok degiskenin birkac kiime ya da boyuta
indirgenmesi miimkiin olmaktadir. Bu boyut ya da kiimelerden her birine faktor adi
verilir. Analiz sonucunda yorumlanmasi gii¢, ¢ok sayida iligkili orijinal degiskenden
bagimsiz, kavramsal olarak anlamli az sayida faktoriin bulunmasi amaglanmaktadir.
Analiz sonunda elde edilen varyans oranlart ne kadar yiiksekse, dl¢cegin faktor yapisi

da o kadar gii¢lii olmaktadir”(www.spsstezistatistikanaliz.com).

Tablo 14°te goriildiigii gibi ¢alismada incelenen degiskenleri saptamak igin
varimax rotation kullanilarak yapilan faktor analizi sonucunda duygusal zekaya ait
toplam {i¢ faktor ortaya ¢cikmistir. Bu faktorler Wong ve Law modeliyle iliskili olarak
“duygular1 yonetme”, “kendi duygularini ve basgkalarinin duygularinm1 tanima”, ve
“duygular1 kullanma” olarak adlandirilmistir. Jansenn modeliyle iliskili olarak
yenilik¢i i davraniglart degiskeni tek faktor altinda toplanmis ve “yeni fikir
gelistirme ve uygulama” olarak adlandirilmistir. Weiss, Davis, England ve Lofquist
modeliyle iliskili olarak ise; is tatmini degiskeni ii¢ ayr1 faktor olarak bulunmus ve is
tatminini etkileyen en dnemli faktorler olan “6diil”, “calisma ortami” ve “calisma

sartlar” seklinde ortaya ¢ikmustir.

Yapilan analiz, ilgili degiskenleri O6lgmek icin kullanilan Olgeklerin
uygunlugunu gostermektedir. Ayni Tablo igerisinde faktér analizi ile agiklanan
degerler, her grubu olusturan degiskenlerin birbirleriyle uyumlu korelasyonlara sahip
oldugunu ve anlamli bir grup olusturdugunu agiklamaktadir. Analiz esnasinda
degiskenleri  gruplandirirken  degerleri  0,50’nin  altinda  olan  sorular
degerlendirilmeye alinmamis ve elenmistir. Bu durum kullanilan 6lgegin ve sorulan
sorularmn igerik acisindan uygunlugunu ve gegerliligini artirmistir. Analiz i¢in ayr1
ayr1 incelenen degiskenlere ait varyanslara bakildiginda, duygusal zeka degiskenine
ait cikan 3 adet faktorle aciklanan toplam varyans %51,78’dir. Yenilik¢i is
davraniglar1 degiskenine ait ¢ikan 1 adet faktorle agiklanan toplam varyans

%40,58"dir. Is tatmini degiskenine ait ¢ikan 3 adet faktdrle aciklanan toplam varyans
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ise %62,63’tlir. Calisma kapsaminda ayr1 ayri1 olarak degiskenlere ait yapilan faktor

analiz sonuglar1 ve faktorlere ait cronbach alpha degerleri Tablo 14°te sunulmustur.

Tablo.14. Degiskenlere iliskin Faktdr Analizi Sonuglart

DEGISKENLER Faktor | Cronbach
Yiikii o
DUYGUSAL ZEKA

Kendi ve Baskalarimin Duygularim1 Tanima

Benzer durumlarda ayni duygulara kapilma nedeninin | ,615 0,560

farkindalig

Mutlu olup olmadiginin farkinda olmasi ,581

Bagkalarinin duygu ve hislerine kars1 duyarli olmasi ,705

Cevresindeki insanlarin duygularina hakim olmasi ,799

Duygular1 tanima da yetenekli oldugu ,658

Duygularnn Kullanma
Kendi i¢in hedefler belirleyip, bu hedeflere ulagmak , 755 0,576
icin elinden geleni yapmasi
Her seyin en iyisini yapmak i¢in kendisini tegvik ,598
etmesi
Duygular1 Yonetme
Sinirini kontrol edebilip, zorluklara kars1 mantikl bir , 799 0,587
Sekilde hareket etmesi
Kendi duygularin1 kontrol etme yetenegine sahip 132
olmasi
Sinirli oldugunda kendisini hemen sakinlestirebilmesi | ,694
YENILIKCI IS DAVRANISLARI
Yeni Fikir Gelistirme ve Uygulama

Kendi isi disindaki sorunlara da 6nem vermesi ,627 0,840
Islerin nasil gelistigini merak etmesi ,639
Yeni is metotlar, teknikleri ya da arag-gerecleri , 7116
arastirip 6grenmesi
Sorunlara farkli ¢oziimler gelistirmesi ,605
[s yiiriitme konusunda yeni yaklasimlar ortaya ,743
koymasi
Insanlar1 yenilik¢i fikirleri desteklemeleri igin ikna ,660
etmesi
Isin uygulanabilmesi icin sistematik olarak yenilik¢i ,653
fikirler ortaya atmasi
Yeni fikirlerin uygulanmasinda katkida bulunmasi (27
Yeni iglerin gelistirilmesinde ¢aba gostermesi ,587
IS TATMINI
Calisma Ortami 0,578
Yoneticinin ¢aliganlart ile iletisimi ,850
Baskalart icin bir seyler yapabilme sans1 olmasi A47
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Calisma Sartlan 0,832
Is yerinde uygulanan politika ,785
Kendi kararlarin1 uygulama 6zgiirliigiine sahip olmast | ,787
Genel caligma sartlari ,964
Odiil 0,556
Yaptigi iyi bir is karsiliginda takdir edilme 817
Yaptig1 i sonucunda hissettigi basar1 duygusu ,793

4.3. Degiskenlere iliskin Genel Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik bir 6lgme aracini olusturan tiim sorularin birbirleriyle olan
homojenligi ya da bagka bir deyisle bu sorulara verilen cevaplar arasinda ki tutarlilig
ortaya cikaran bir analiz ¢esididir. Kullanilan 6l¢egin ne derece giivenilir olduguna
karar vermek icin bazi araliklar vardir. “Alfa katsayisinin bulunabilecegi araliklar ve
buna bagli olarak 6l¢egin giivenilirlik durumu” asagida Tablo 15’te sunulmustur
(Y1lmaz, 2006, s.59).

Tablo.15. Giivenilirlik Analizi Hesaplama Y onetmeleri

YV V V V

0,00 < a <0,40 ise dlgek giivenilir degildir.

0,40 < a < 0,60 ise ol¢ek diisiik giivenilirliktedir.

0,60 < a < 0,80 ise 0l¢ek oldukea giivenilirdir.

0,80 < o < 1,00 ise olgcek yiiksel derecede giivenilirdir.

Tablo 16’da c¢alismadan elde edilen verilerin analizleri
degiskenlere ait genel giivenilirliklerine bakildiginda Cronbach Alpha katsayisi is
tatmini degiskeni hari¢ diger degiskenlerde 0,70 iizeri olarak bulunmustur. Bu deger
yukarida sunulan Tablo 15’e gore degerlendirildiginde 0,70’in {stiinde olmasi

nedeniyle, caligmada kullanilan Olgegin oldukca giivenilir oldugunu ortaya

koymaktadir.
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Tablo.16. Degiskenlerle ilgili Soru Sayilar1, Sorularin Alfa Giivenilirlik Katsay:

Degerleri
Degiskenin Ad1 | Degiskene | Cikanlan | Cikanlan | Faktire | Degiskene
Ait Soru | Soru Soru No Toplanan | Ait Alfa
Adedi Adedi Soru Giivenilirlik
Sayis Katsayilan
Duvgusal Zekd | 16 B 1,3, 5 6,10 0,745
11,16
Yenilikgi Is 10 1 i g 0,840
Diavraniglan
15 Tatmini 20 13 27, 28,29, |7 0,693
30, 32, 33
34, 36, 37
30,40, 42
44

4.4. Degiskenlere iliskin Korelasyon Katsayilari

Calismanin inceledigi degiskenler arasinda herhangi bir iliski olup olmadiginm
ve birbirleriyle olan etkilesimimin derecesini ve yoniinii belirlemek i¢in korelasyon
analizine basvurulmustur. Yapilan korelasyon analizi sonuglart Tablo 14’te

sunulmustur.
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Tablo.17. Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilari

St.

O | Cs CO | DY | KDBDT | DK | YFGU | Ortalama | Sapma
Gdlil L] L] - i L L] L] -~

1 [,182°*| 240 | 116*| 345 3497 | 304 | 4.2500 |g 47906
(;E']']'Srn'a L] L] L] - L] L] -~
Sartlan 182 1 | .336% |.233 103 207° | 244 | 40045 |0 55714
(;E'llsrn'a L] L] L] - Il & ek L]
Ortamy 249%| 336 1 |.202 242 1507 | 208" | 41130 [g 52148
Duygulart 116|233 202 | 1 350 | 300" | 314** | 3.0780 |q <
Vinetme : e i 22 : : - []3"53'42
Kendi
&Bagkalarmin

- E it L] 4P ol & LL] A9 A%+ r r

Duygularim 1345%(.103**| 242** |.350 1 316%™ | 414 | 4.1476 0.54595
Tamima
Duygular: 340 217 150 |.300%| 318 1 200* (42220 |0,63309
Eullanma
Yeni Fikir 304°%| 244 208* [ 314 414* | 200" 1 |4,0003 |0.483%4
Gelistirme ve
Uygulama

Analize ait Tablo 17 incelendiginde Pearson Correlation ifadesinin
karsisindaki degerler ve degiskenlere ait ortalamalar ¢alismanin ana modeline ait
olusturulan hipotezin dogrulugunu agik¢a gostermektedir. Yani analize tabi tutulan
degiskenlerin birbirleri arasinda anlamli bir iliski s6z konusudur. Bu sonug
dogrultusunda kisinin duygusal zeka seviyesi yiikseldikge, yenilik¢i is davraniglarini
daha etkili bicimde ortaya koydugu ve bununla baglantili olarak isinden elde ettigi
tatmin derecesinin de arttigi sOylenebilir, fakat degiskenlerin degerlerine
bakildiginda degiskenler arasinda ki iliskinin olduk¢a diisiik oldugu goze
carpmaktadir. Bu sonuglardan yola ¢ikarak, arastirmaya katilan calisanlarin is
tatminini etkileyen faktorleri, sahip olduklar1 duygusal zeka yetenekleri ve yenilikci

is davraniglari ile cok bagimli gérmediklerini syleyebiliriz.

Oncelikle ¢alismanin ana modeliyle iliskin bagimli degisken olan is
tatmininin kendi iginde ayrildig1 6diil, ¢alisma sartlar1 ve ¢alisma ortami faktorlerinin
birbirleri ile olan iliskileri incelenecek olursa, degerlere bakildiginda ddiil faktorii ile

caligma ortam1 faktorii arasinda ki iligkinin ¢alisma sartlar1  faktoriiyle
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karsilastirildiginda daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Odiil ile ¢aligma sartlari
arasindaki korelasyon degeri 0,182 ¢ikarken, odiil ile ¢aligma ortami arasinda Ki
korelasyon degeri 0,249 cikmistir. Bu degerlere iligkin olarak, arastirmaya katilan
calisanlar i¢in ¢alisma ortaminin huzurlu olmasi1 kendilerine saglanan 6diilden elde
ettikleri ig tatmin oranini olumlu bir Sekilde etkiledigi sonucuna varilabilir. Calisma
sartlariin iyi olmasi ise; kendilerine verilen 6diilden daha 6nemli oldugu, bununla
baglantili olarak ¢alisma sartlarindan memnun olmadiklar1 takdirde yaptiklar is
karsiliginda sahip olduklar1 6dilii etkin bir motivasyon araci olarak gormedikleri

disiiniilebilir.

Odiil faktorii ile bagimsiz degiskenlerin ilki olan duygusal zekdya ait
yetenekler arasinda ki iliskilere bakildiginda yine bu degiskenler arasinda zayif bir
iliskinin oldugu gozlemlenmektedir. Duygularin1 yonetme yetenegine nazaran odiil
ile duygulart kullanma ve kendi duygularini-bagkalarinin duygularini tanima
yetenegi arasinda daha giiglii bir iliski oldugu bulunmustur. Odiil ile duygularmi
kullanma arasindaki korelasyon degeri 0,349, kendi duygularimi ve baskalarinin
duygularini tanima arasindaki korelasyon degeri 0,304 iken duygulari ydnetme
yetenegine ait korelasyon degeri 0,116 olarak ¢ikmistir. Bu degerlerden yola ¢ikarak,
odil, duygularimi yonetebilen c¢alisanlar tizerinde belirleyici rol oynamazken
duygularin1 Kkullanabilen ya da hem kendi hem de baskalarinin duygularim
taniyabilen calisanlar i¢in daha belirleyici rol oynamaktadir denilebilir. Bagimsiz
degiskenlerden bir digeri olan yenilik¢i is davraniglarina ait bilesenler ile odiil
arasinda ki iliskiye bakildiginda 0,304 oraninda bir iliski oldugu goriilmektedir. Yeni
fikir gelistirip uygulayabilen c¢alisan i¢in yaptigi bu is karsiliginda aldigi o6diil

performansini artirmaya yardimci oldugu kanisina varilabilir.

Bagimli degiskenlerden bir digeri olan calisma sartlar1 ile diger bilesenler
karsilastirildiginda en giiglii iliski 0,336’lik oranla calisma ortami ve 0,244’liik
oranla yeni fikirleri gelistirme ve uygulama bileseni ile bulunmustur. En zayif iligki
ise; kendi duygularin1 ve bagkalarinin duygularini tanima bileseniyle oldugu ortaya
cikmistir. Calisma sartlarindan memnun olan ¢alisanlarin iginde bulunduklar1 ¢alisma
ortamindan olumlu etkilendikleri ve aym1 zaman da calisma ortaminda ortaya
cikabilecek sorunlara yonelik farkli ¢oziimler gelistirerek yeni fikirler ortaya atip

onlarin uygulanmasina daha ¢ok katki sagladiklar1 diisiiniilebilir. Fakat kendisini ¢ok
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iyi taniyan, 6z bilince sahip ayni zamanda calistig1 ortamda ki takim arkadaslarinin
duygularina kargt hem duyarli olup hem de olaylara karsi onlarin bakis agisindan
bakabilen calisanlarin, ¢alisma sartlarina karsi tutumlar1 i¢inde bulunduklari ruh
haline uygun degilse memnuniyetsizlik s6z konusu olabilir sonucu ¢ikmaktadir.
Calisma ortami ile ¢alisma sartlart arasinda ki giiclii iligkinin tersine duygular
kullanma ile ¢aligma ortami arasinda ki iliskinin ¢ok zayif oldugu goze ¢carpmaktadir.
0,150 korelasyon degeri duygularin1 kullanabilen c¢alisanlarin ¢alisma ortamindan
elde ettikleri tatmin oraninin diisiik oldugunu ve bu iki degiskenin birbirinden

etkilenmedigini ifade etmektedir.

Sonug¢ olarak, bir hizmet sektorii olan bankacilik alaninda c¢alisanlarin
duygusal zeka ve yenilikgi is davranislarina ait yeteneklerini kullanip kullanmamalari
ile sahip olduklar1 is tatmin seviyeleri arasinda bir iliski s6z konusu oldugu

algilanmaktadir. Fakat bulgulara gore bu iliskinin ¢ok gii¢lii olmadigi da agiktir.

45. Farklihik Analizleri

Faktor analizi sonucu siiflandirilan degiskenlere ait alt bilesenlerin caligilan
kuruma gore farklilik gosterip gostermedigini 6lgmek igin bagimsiz t-testi analizi
yapilmistir. Bu analiz ile birlikte ¢alisilan kuruma gore bu yeteneklerin kullanilma
oranlarinin ortalamalar1 karsilastirilarak, arada ki farkin rastlantisal mi1 yoksa

istatiksel olarak anlamli m1 oldugu ortaya ¢ikarilmaya ¢alisilmistir.

45.1. Duygusal Zekaya Ait Farkhhklar

Duygusal zekaya ait “duygular1 yonetme”, “kendi ve baskalarinin duygularinm
tanima” ve “duygular1 kullanma” yeteneklerinin hangi kurum calisanlar1 tarafindan
daha ¢ok kullanildigin1 belirleyebilmek igin yapilan analiz sonuglar1 Tablo 15°te

yorumlariyla birlikte yer almaktadir.
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Tablo.18. Calisilan Kurum Agisindan Duygusal Zeka Yeteneklerine Iliskin
T-Testi Sonuclar1

Calistidy

Eumm N |Ortalama| Std. Sapma |F =g,
Duygulari Yonetme Kamu 166 4,0181|,49272

Ozel 166 3,9308( 62527 8,835 0,003
Kendi Duygularmi ve  |EKamu 166 4.0261|.52028
if;aﬁima Ozel 166 4.2601|,54546 0,408 |0.481
Duygular: Kullanma  |Eamu 166) 4,1293|,55304

Ozel 166 4,3163|,09603 7,967 0,005

Tablo 18’de yer alan analiz sonuglarindan duygusal zeka degiskenin ilk
yetenegi olan “duygular1 yonetme” yetenegine ait verilere bakildiginda 4,0181°lik
ortalama ile kamu sektorii ¢alisanlari tarafindan daha ¢ok kullanildigi goriilmektedir.
Bu sonucun dogrulugundan emin olmak igin F ve Sig. degerlerini incelemek
gerekmektedir. Test sonuglar1 varyanslar arasinda farkin istatistiksel olarak anlamli
oldugunu, dolayis1 ile varyanslarin esit olmadigini goéstermektedir. Analiz
Tablosunda ki F=8,855; p<0,05+0,003 degerlerinden yola ¢ikarak anlamlilik diizeyi
p<0,05 oldugu i¢in, kamu ¢alisanlarin duygular1 yonetme adli yetenegi daha cok
kullandiklar1 dogrulanmis olmaktadir. Bu nedenle H2 hipotezinin duygular1 yonetme

bakimindan kabul edildigi sdylenebilir.

Ikinci yetenege ait verilere bakildiginda (F=0,498; p>0,05-0,481), test
sonuglar1 varyanslar arasinda farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigini, dolayist
ile varyanslarin esit oldugunu gostermektedir. Baska bir deyisle hem kamu hem de
0zel banka calisanlar1 kendi duygularmi ve baskalarinin duygularimi tanima
yetenegini esit derecede kullanmaktadirlar denilebilir. Bu nedenle H2 hipotezinin

kendi ve bagkalarinin duygularini tanima bakimindan desteklenememistir.

Ucgiincii yetenege ait verilere bakildiginda 4,3163’liik ortalama ile dzel banka
calisanlarinin daha ¢ok duygularini kullandiklar1 dikkat ¢ekmektedir. Fakat bu
sonucun dogrulugundan emin olabilmek icin tekrar F ve Sig. degerlerini incelemek
gerekmektedir. Test sonuglart varyanslar arasinda farkin istatistiksel olarak anlamli

oldugunu, dolayisi ile varyanslarin esit olmadigin1 gostermektedir. F=7,967; p<0,05
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+0,005 degerlerinden yola ¢ikarak anlamlilik diizeyi p<0,05 oldugu i¢in, kamu
calisanlarinin  duygulart kullanma adli yeteneklerini daha ¢ok kullandiklar
dogrulanmis olmaktadir. Bu nedenle H2 hipotezin duygularini kullanma bakimindan

desteklendigi sdylenebilir.

4.5.2. Yenilikci Is Davramislarina Ait Farklihklar

Calismanin bu boliimiinde kamu ve 6zel banka g¢alisanlarinin yenilikei is
davraniglarin1 ortaya koyma acisindan farklilik gosterip gostermedikleri test
edilmeye ¢alisilmistir. Bu dogrultuda kurulan hipoteze ait analiz sonuglar1 Tablo

19°da yer almaktadir.

Tablo.19. Calisilan Kurum Agisindan Yenilik¢i Is Davranislarma fliskin T-Testi

Sonuglari

Calighigy
kurum N | Ortalama | Std. Sapma F Sig.

Yeni Fikir Geligtirme Kamu | 166  3.9250|.36519
ve Uygulama Ozel 166 4.0756/.57352 30,435 |.000

Analizde ortaya ¢ikan sonuglar incelendiginde, 4,0756>3,9250 ortalama ile
0zel banka c¢alisanlarinin yeni fikir gelistirme ve gelistirilen fikirleri uygulama
konusunda daha on planda olduklar1 anlasilmaktadir. Fakat sadece ortalamanin
sonucun gecerliligi konusunda yeterli olmamasi1 F ve Sig. degerlerine bakilmasini
gerektirmektedir. Bu degerler varyanslar arasinda farkin istatistiksel olarak anlamli
oldugunu, dolayist ile varyanslarin esit olmadigmi gostermektedir. F=30,435;
p<0,05+0,000 degerlerinden yola ¢ikarak anlamlilik diizeyi p<0,05 oldugu igin, 6zel
banka c¢alisanlarinin yenilikg¢i is davraniglarina daha ¢ok sahip olduklari dogrulanmis

olmaktadir. Boylece H3 hipotezi desteklenmistir.
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4.5.3. Is Tatminine Ait Farkhhklar

Calismanin bu bolimiinde ise; is tatmini etkileyen ana faktorlerden olan
“odul”, “caligma ortam1” ve “calisma sartlarindan” elde edilen is tatmin oraninin
kamu ve 6zel banka calisanlar1 arasinda farklilik gosterip gostermedigini ¢ikan
sonuglar dogrultusunda analiz etmek ve yorumlamak amaglanmistir. Bununla

baglantili olarak ortaya atilan hipoteze ait analiz sonuglar1 Tablo 20’de sunulmustur.

Tablo.20. Calisilan Kurum Agisindan Is Tatminine Yénelik T-Testi

Caligtifs

Kurum N |Ortalama| Std. Sapma F Sig
Odiil Kamu 166| 4,1938|.47919

Ozel 166 4.3042|,47601 246 ,620
Calisma Sartlar (Kamu 166) 3,9578|.51760

Ozel 166 4,0512|.59194 1,540 213
Calisma Ortamu  (Kamu 166) 4,0934|,50032

Ozel 166 4,1325|.34263 1,412 236

Odiilden elde edilen is tatmin oraninin ¢alisilan kuruma gore farklilik gosterip
gostermedigini anlamak igin Tablo 20°de yer alan sayisal veriler incelendiginde, dzel
banka calisanlarinin ortalamasinin  (4,3042-4,1958) kamu banka calisanlarinin
ortalamasina gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Fakat bu sonucun dogrulugunu
test edebilmek icin F ve Sig. Degerlerine bakilmasi gerekmektedir. Bu degerler
varyanslar arasinda farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi, bu nedenle
varyanslarin esit oldugu goriilmektedir. F=0,246; p>0,05-0,620 degerlerinden yola
c¢ikarak anlamlilik diizeyi p>0,05 oldugu i¢in, 6zel banka calisanlarinin 6diilden elde
ettikleri is tatmin oran1 ile kamu banka ¢alisanlarinin 6diilden elde ettikleri is tatmin
orani farklilik géstermemektedir sonucuna varilabilir. Bu sebeple calisilan kuruma
gore ddiilden elde edilen i tatmin oraninin farklilik gosterip gostermedigine yonelik

kurulan H4 hipotezi desteklenememistir.

Is tatminini etkileyen diger onemli faktdrlerden biri olan calisma sartlarina
iliskin test sonuglarma bakildiginda o6diil faktoriinde oldugu gibi 6zel banka
calisanlarinin elde ettikleri is tatmin oraninin kamu banka calisanlarinin elde ettikleri
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i$ tatmin oranindan daha yiliksek oldugu goriilmektedir. F ve Sig. degerlerine
bakildiginda ise, bulunan degerlerin varyanslar1 arasinda farkin istatistiksel olarak
anlamli olmadigi, bu nedenle varyanslarin esit oldugu anlagilmaktadir. F=1,540;
p>0,05-0,215 degerlerinden yola ¢ikarak anlamlilik diizeyi p>0,05 oldugu i¢in, 6zel
banka calisanlarinin ¢alisma sartlarindan elde ettikleri is tatmin orani ile kamu banka
calisanlarinin ddiilden elde ettikleri is tatmin orani arasinda herhangi bir farkliligin
s0z konusu olmadig1 sonucuna varilabilir. Boylece ¢alisilan kuruma gore calisma
sartlarindan elde edilen is tatmin oraninin farklilik gdsterip gostermedigine yonelik

kurulan H4 hipotezi kabul edilmemistir.

Son olarak ¢alisma ortaminda elde edilen is tatmin oranlarinin ¢alisilan
kuruma gore farklilik gosterip gostermedigine yonelik yapilan testin sonuglarina
bakildigina ise; diger faktorlerde oldugu gibi ortalama olarak &zel banka
caliganlarin kamu banka calisanlarina gore daha yiiksek orana sahip oldugu ortaya
cikmistir. Fakat F ve Sig. degerlerine bakildiginda bu degerlere ait varyanslar
arasinda farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi, bu nedenle varyanslarin esit
oldugu goriilmektedir. F=1,412; p>0,05-0,236 degerlerinden yola ¢ikarak anlamlilik
diizeyi p>0,05 oldugu i¢in, 6zel banka calisanlarinin i¢inde bulunduklari ¢alisma
ortami sonucu elde ettikleri is tatmin orani ile kamu banka c¢alisanlarinin elde
ettikleri is tatmin orani arasinda farklilik olmadigi anlasilmaktadir. Bu nedenle
calisilan kuruma gore calisma ortamindan elde edilen is tatmin oranimin farklilik

gosterip gostermedigine yonelik kurulan H4 hipotezi reddedilmistir.

4.6. Etki Analizleri

Faktor analizi ve korelasyon analizi sonrasinda hipotezlerin gecerliligini
saptamak icin regresyon analizi yapilmistir. Degiskenler arasindaki etkilesimleri
analiz etmek amaciyla ii¢ adet regresyon modeli olusturulmustur. Birinci modelde
kendi duygularini ve baskalarinin duygularini tanima, duygular1 kullanma, duygulari
yonetme, yeni fikir gelistirme ve uygulama ile 6diil arasindaki etkilesim analiz
edilmistir. Ikinci modelde kendi duygularmi ve bagkalarinin duygularimi tanima,
duygulari kullanma, duygular1 yonetme, yeni fikir gelistirme ve uygulama ile calisma
ortam1 arasindaki etkilesim analiz edilmistir. Uciincii modelde ise; kendi duygularini
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ve baskalarimin duygularini tanima, duygular1 kullanma, duygular1 yonetme, yeni

fikir gelistirme ve uygulama ile ¢alisma sartlari arasindaki etkilesim analiz edilmistir.

4.6.1. Duygusal Zekamn Is Tatmini Uzerindeki Etkileri

Duygusal zekanin is tatmini lizerindeki etkilerini gormek a¢isindan regresyon
analizi yoluyla dogrulugu test edilmeye ¢alisilan hipotezlere ait yorumlar ile yapilan

analiz sonrasinda ¢ikan sonuglar Tablo 21, 22, 23’te sayisal verilerle birlikte

sunulmustur.
Tablo.21. Odiil Faktoriine Ait Regresyon Analiz Sonuglar
Bagimsiz Degiskenler Standart | Standart Beta Anlamiilik
Hata Katsavisi T |Diizevi |R2 F
1 246 0,312 0,0000 0,213 | 22,080
Duvgular: Yonetme 048 - 127 2278 0,023
Eendi & Bagkalarmin 030 234 4153 0,000
Dhryvgularmi Tanima
Duvgular: Kullanma 042 277 5,018 0,000
Yeni Fikir Gelistirme 053 Jdad 2,058 0,003
& Uygulama

Bagmmli degisken: Odiil

Tablo 21’de sunulan sonuglara bakildiginda aragtirmaya katilan banka
calisanlarinin duygular1 yonetme yetenegine sahip olmalar1 kendilerine saglanan
odiilden elde ettikleri is tatminini pozitif yonde etkilemedigi goriilmektedir. Iki
degisken arasinda negatif yonde bir etkilesim oldugu anlagilmaktadir. Baska bir
deyisle, denekler duygular1 yonetme yetenegini ne kadar ¢ok kullanirlarsa
kendilerine verilen odiilden elde ettikleri is tatmin orani da o derece azalmaktadir.
Duygularin1 kontrol edebilen, her tiirlii soruna ¢6ziim odakli yaklagabilen ¢alisanlar
yaptiklari is karsiliginda kazandiklar1 6diili yetersiz gorebilirler. Bunun temel nedeni
ozellikle ekip calismasinda lider gorevi istlenmeye calisip isletmenin yararina
olabilecek Sekilde hareket ettikleri icin siirekli takdir edilmek ve oOdiillendirilmek

isterler. Eger isletme tarafindan beklentilerini karsilayacak derecede 6diil sunulmaz
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ise, caliganin sahip oldugu is tatmin orani olumsuz etkilenebilir. Fakat duygularini
yonetemeyen, nerede nasil davranmasi gerektigini bilmeyen bir ¢alisan ise kendisine
saglanan Odiilii sorgulamadan kabul eder. Ciinkii 6zdenetimi olmayan biri i¢in
hedeflere ulasmanin ya da isletme tarafindan kendisine sunulan 6diiliin 6nemi yoktur,
onun i¢in 6énemli olan o an sahip oldugu sartlardir. Bu nedenle duygular1 yonetme
yetenegi saglanan odiilden elde edilen is tatmin oranini pozitif yonde etkilemedigi

i¢in H5 reddedilmistir.

Yapilan regresyon analizi sonucunda Tablo 21’de goriildiigi gibi
(p<0,05+0,000) arastirmaya katilanlarin duygusal zekanin bir alt bileseni olan
duygular1 tanima yetenegine sahip olmalari kendilerine saglanan 6diilden ettikleri is
tatminini pozitif yonde etkilemektedir. Kisi ne kadar ¢ok bu yetenegini kullanirsa
ayni Olglide kendisine saglanan maddi ya da manevi odiilden elde ettigi is tatmin
orani da artis gdstermektedir. Ya da kisi bu yetenegi ne kadar az kullanirsa 6diilden
elde ettigi is tatmin oraninda bir o kadar azalma goriilmektedir. Bu iki degiskenin
arasindaki dogrusal iligki daha detayli incelenecek olursa, dikkat ¢eken en Onemli
konunun aslinda kiginin hem kendi hem de g¢evresindekilerin duygularini ve
isteklerini dogru tanimlamasina iligkin olarak aldig1 kararlarin sonucunda kendisini
neyin bekledigini bilmesidir. Baska bir deyisle, s6z konusu farkindalik kisinin hem
kendisine hem de isine ait hedeflere kilitlenip daha istekli ve etkili bicimde
caligmasina imkan verir. Ayrica duygusal benlik bilinci olan kisiler kendilerini daha
1yi tanryabildikleri i¢in kendilerine olan giivenleri siirekli artar ve i¢inde bulunduklari
ortamda yeteneklerini rahatga gosterebilirler. Boylece duygusal benlik bilinci
olmayan kisilerle kiyaslandiklarinda elde ettikleri 6diil miktar1 farklilik gosterdigi
gibi kendilerine saglanan odiilden elde ettikleri is tatmin oram1 da farklilik gosterir.
Ister maddi ister manevi olsun 6diiliin miktari kisinin ddiilden elde ettigi tatmin
oranini olumsuz etkilemez, ¢linkii kisi kendisinde hangi yeteneklerin var oldugunu ve
ne kadarimi kullanip kullanamadigini bildigi i¢in sahip oldugu potansiyele karsilik
kendisine saglanan 6diilii sorgulamaz. Bu yetenege sahip kisiler kendilerine soyuttan
ziyade somut hedefler koyduklari i¢in kararli bir Sekilde hedeflerine yogunlasirlar ve
bunun sonucunda kazandiklar1 basar1 duygusu, takdir edilme, iicret gibi gerek maddi
gerekse manevi Odiillerden elde ettikleri is tatmin oranlari olumlu yonde etkilenir.
Bunun yaninda bu tip ¢alisanlar kendi duygularini tanimanin yani sira her tiirlii

durumda duygularin1 diizenleyip tepkilerini kontrol edebilir ve bdylece yapmis
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olduklar1 is sonucunda kendilerine saglanan Odiilden tatmin olmasalar bile
tatminsizlik sonucu mantiksiz bir Sekilde hareket ederek isin ozelliklerini ve
gereklerini yerine getirmedikleri takdirde kendilerini nelerin beklediginin de
farkindadirlar. Zaten hizmet anlayisina dayali bir sektor olmasi nedeniyle bankacilik
alaninda calisan bireylerin duygusal zekalarinin her boyutunu kullanmalar1 ¢ok
onemli iken bu boyutlardan en Onemlisi aslinda “duygular1 tanima” yetenegidir.
Ciinkii duygular1 tantyabilen bir ¢alisan kendini ¢ok iyi tanidig1 i¢in bir kriz aninda
ani tepkiler vermekten kaginir ve bir anlamda kriz yonetiminde yer almaya calisir.
Bununla baglantili olarak miisteri odakli bir strateji izleyerek misteri talep ve
ihtiyaglarin1 iyi bir iletisim kurarak karsilayabilir. Sonu¢ olarak, hem kendi
duygularint hem de baskalarinin duygularini tanima yetenegi ile diilden elde edilen
is tatmin oran1 arasinda olumlu bir iliski s6z konusudur. Bu durumda ¢alisanin sahip
oldugu duygular1 tanima yetenegi saglanan odiilden elde edilen is tatminini pozitif

yonde etkilemesi nedeniyle H6 kabul edilmistir.

Ayni Sekilde duygusal zekanin diger bir alt bileseni olan duygulart kullanma
yetenegine sahip olmasi ¢alisanin kendisine saglanan 6diilden elde ettigi is tatminini
pozitif yonde etkiledigi Tablo 21°de (p<0,05+0,000) agik bir Sekilde goriilmektedir.
Yani bir kisi ne kadar ¢ok duygularimi kullanabilirse bir o kadar da yaptigi is
sonucunda kazandigi 6diilden elde ettigi tatmin orani artar. Dogru orantilt bir
iliskinin s6z konusu olmasi nedeniyle bu yetenegi daha az kullanabilen kisilerin elde
ettikleri i tatmin oran1 da daha azdir. Duygularini kullanabilen kisi biligsel olmayan
aktivitelerin yani sira biligsel aktivitelerde de basar1 gosterebilir. Bu Sekilde olan bir
kisi karsilastigr her durumda daha mantikli ve etkili diistinerek kendisini daha iyi
ifade eder ve kendisine saglanan her tiirlii ¢iktinin sebebini algilayarak
motivasyonunu diisiirmeden duygularini kullanarak elde etmek istedigi tatmin
oranin1 yakalamak icin siirekli diisiiniir, planlar ve 1srarct davranir. Ciinkii bu
yetenege sahip olan kisiler onlerine ¢ikan engel ya da olumsuz durum karsisinda
kendilerini kotii hissetmezler aksine basariy1 her ne olursa olsun elde edeceklerine
odaklanmayi tercih ederler. Bununla baglantili olarak, siirekli basariya odaklanan biri
kendisine saglanan o6diilii tesvik edici olarak gordiigili icin ddiilden elde ettigi tatmin
orani siirekli artis gosterecektir. Duygular1 kullanma yeteneginin saglanan 6diilden

elde edilen is tatminini pozitif yonde etkilemesi nedeniyle H7 kabul edilmistir.
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Tablo.22. Calisma Ortam1 Faktoriine Ait Regresyon Analiz Sonuglari

Standart | Standart Beta Anlamlilik
Hata Katsavisi T Duzeyi |R? F
1 284 8,236 0,00000,113 10,400
Duyoulart Yonetme 053 087 1,471 0,071
Eendi & Bagkalarmin 057 A17) 1,960 0,023
Duvgularmi Tanima
Dhrvgular: Kullanma 048 012 210 0,417
Yeni Fikir Gelistirme 063 218 3,703 0,000
& Uvgulama

Bagiml degisken: Calisma Ortamu

Yapilan analiz sonucunda duygulari kullanma yeteneginde oldugu gibi
caligsanin duygular1 yonetme yetenegine sahip olmasi ¢aligma ortamindan elde edilen
is tatmini arasinda pozitif bir etkilesim olmadigi Tablo 22’de (p>0,05-0,071)
goriilmektedir. Aslinda 6zdenetimi yiiksek olan c¢alisanlarin duygularin1 dengeli
bicimde ortaya koyabildikleri i¢in i¢inde bulunduklari ortamda uyum igerisinde
calisarak huzurlu bir ortam yaratilmasina imkan saglayabilecekleri sonucuna
vartlmas1 beklenirken, arastirmaya katilan c¢alisanlarin sahip oldugu duygularn
yonetme yeteneginin c¢alisma ortamini negatif yonde etkilemesi sebebi ile H8

reddedilmistir.

Tablo 22°de analiz sonuglar1 incelendiginde (p<0,05+0,025) kendi
duygularini ve bagkalarmin duygulari tanima yeteneginin ¢alisma ortamindan elde
edilen ig tatminini pozitif yonde etkiledigi goz ¢carpmaktadir. Ortaya ¢ikan bu olumlu
etkilesim sayesinde, arastirmaya tabi tutulan ¢aliganlarin hem kendi duygularini hem
de baskalarinin duygularimi tanimasinin, ¢alistigi ortamda daha huzurlu ve mutlu
olmasmi sagladigr sonucuna varilabilir. Ciinkii duygularini tamiyan ve empati
kurabilen kisilerin sahip oldugu uyumluluk boyutu ile kisinin i¢inde bulundugu
durumla baglantili olarak ne hissettigini bildigi i¢in kars1 tarafinda ne
hissedebilecegini tahmin eder ve bdylece daha esnek bir Sekilde sorunlara ¢oziim
odakl1 yaklasabilir. Boylece kendisine saglanan ¢alisma ortaminda ortaya ¢ikabilecek
sorunlarin kendisini olumsuz etkilemesine izin vermez. Var olan sorunun ne Sekilde
yok edilebilecegi konusunda planlar yapar. Bunun yam sira 6z bilince sahip olan
calisanlar ne zaman nerde hangi ruh halinde olduklarimi bildikleri i¢in bulunduklar

ortamda kendilerine saglanan kosullara ya da firsatlara karsilik nasil tepki vermeleri
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gerektiginin farkindadirlar. Siirekli birbirini anlayan, birbirlerinin diisiincelerine
saygl duyan ve 0z disiplin i¢inde ¢alisan bireylerin ayni ortami paylagmalari1 daha
kolay olmaktadir. Boylece kisi ne kadar ¢ok kendi duygularini taniyip karsi tarafi da
anlamaya calisirsa hem isletme i¢in verimli ve etkin caligabilir hem de kendi 6zel
yasaminda mutlu ve huzurlu olur. Is tatmin oranini yiikselten en 6nemli etkenlerden
biri olan calisma ortami ¢alisan icin belirleyici bir faktor olmasi nedeniyle bir
isletmenin Oncelikli olarak calisanin daha etkili ve verimli bi¢gimde calisacag
atmosfere sahip bir caligma ortami hazirlamasi gerekmektedir. Ciinkii isinde mutlu
olmayan veya c¢aligma ortaminda huzursuz olan bir kisi isletmenin basarisinda bir
tehdit unsuru haline gelebilir. Bu nedenle duygusal zekaya sahip 6zellikle duygular
tanima yetenegini etkili bicimde kullanabilen yoneticilerin varligi calisanlarin is
tatmini unsuru {iizerinde Onem teskil etmektedir. Zaten bu konuda yapilan
aragtirmalarin  sayisinin  artmast ve popiilerlik kazanmasi sonucu isletmeler
calisanlarin is tatmin oranlarmi etkileyecek faktorleri daha dikkatli bir Sekilde
degerlendirmeye alip is tatminsizligi olan calisanlarin isletme i¢inde yaratacagi
olumsuz etki ve basarisizliga kars1 onlemler almaya calismaktadirlar. Kisacasi, ne
hissettigini, ne istedigini bilen ve kendisine oldugu gibi ayn1 zamanda kars1 tarafa da
saygisi olan, onlarin ne hissettiklerini anlayabilen ya da duygularina 6nem veren bir
kisi caligma ortamin1 daha huzurlu bir hale getirerek gerekli is tatminini elde edebilir.
Genel ruh durumu olarak mutlu ve iyimser olan kisi hem kendi hem de iletisim
icinde oldugu kisilerle karsilagtig1 her tiirlii olaya kars1 olumlu tutum sergileyebilme
yetenegi sayesinde calisma ortamindan elde edilebilecek is tatmin seviyesinde
olumlu etkiler yaratilmasini saglayabilmektedir. Kisacasi ¢alisanin sahip oldugu
kendi duygularmi ve bagkalarmin duygularini tanima yeteneginin g¢alisma
ortamindan elde edilen is tatminini pozitif yonde etkilemesine bagli olarak H9

desteklenmistir.

Tablo 22’de analiz sonuglart incelendiginde (p>0,05-0,417) duygular
kullanma yeteneginin ¢alisma ortamindan elde edilen is tatminini pozitif yonde
etkilemedigi tespit edilmis ve bu sonugla baglantili olarak c¢aligmaya ait H10
reddedilmistir. Aragtirmaya katilan banka calisanlari calisma ortamini duygular
kullanma yetenegi ile iliskilendirmeyip birbirinden bagimsiz tuttuklarmi

gostermislerdir. Kisacast bir g¢alisanin duygularini ¢ok iyi kullanabilmesi iginde
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bulundugu calisma ortamindan elde edecegi is tatmin oraninin artmasina katkida

saglayacak anlamina gelmemektedir.

Tablo.23. Calisma Sartlar1 Faktoriine Ait Regresyon Modeli

Standart | Standart Beta Anlamldde)
Hata Katsayist Duzeyi |R® |p
1 306 1,202 0,000 0,009 8083

Duvgular: Yonetme 050 L1235 2.085 0.019

Eendi & Bagkalarmin 062 J054 806 0.185

Duvgularmi Tanima

Duvgular: Kullanma 052 L1035 1,778 0,035

Yeni Fikir Gelistirme J068 151 2,535 0.006

& Uygulama

Bagimli defisken: Calisma Sartlan

Diger alt bilesenlerde oldugu gibi duygusal zekanin en 6nemli alt bileseni
olan duygular1 yonetme yeteneginin c¢alisma kosullarindan elde edilen is tatminini
pozitif yonde etkiledigi (p<0,05+0,019) anlasilmaktadir. Duygular1 yonetme
yetenegini alt diizey calisanlar olmak iizere daha ¢ok iist diizey yoOneticilerle
iliskilendirmekte fayda vardir. Cilinkli {ist diizey Onetici acisindan bakildiginda,
duygularini kontrol edemeyen bir yonetici karsilagti§i herhangi bir sorun karsisinda
duygularint kontrol edemeyip asir1 tepki vermesi sonucunda calisanlarin
motivasyonunu diislirebilir ve ¢alisanlarin bulunduklar1 ortamda kendilerine saglanan
kosullardan rahatsiz olmalarina neden olabilir. Diger yandan duygularimi isleri
zorlastiracak ya da is tatminini olumsuz yonde etkileyecek Sekilde degil de aksine
kolaylagtiracak Sekilde yonetebilen yoneticiler, calisanlarin kendilerine saglanan
calisma kosullarindan elde ettikleri i tatmin oranini artirmaya yardimei olabilirler.
Ciinkii eger bir isletmede calisan1 anlayabilen, ¢alisanlarin hedeflerine ulagsmalarinda
onlara yardime1 olabilen yoneticiler oldugunda gerek ¢alisanlar i¢in gerek yoneticiler
i¢in ¢alisma kosullar1 daha katlanilabilir hal alarak is tatminini artirict bir faktor
olarak One ¢ikabilir. Zaten rekabetin yogun oldugu giiniimiizde isletmelerin
calisanlarindan en st seviyede verim alabilmeleri i¢in onlara tatmin edici ¢alisma
ortaminin yani sira tatmin edici ¢alisma kosullarin1 da saglamalar1 gerekmektedir.
Kisacasi, duygularim1 kontrol edebilen, nerede nasil davranmasi gerektigini bilen

calisanlar icinde bulunduklari ortami da kosullar1 da daha katlanilabilir hale
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getirebilme yetenegine sahiptirler. Sonu¢ olarak g¢alisanin sahip oldugu duygular
yonetme yeteneginin saglanan ¢alisma sartlarindan elde edilen is tatminini pozitif

yonde etkilemesi nedeniyle H11 kabul edilmistir.

Tablo 23’te analiz sonuglarina bakildiginda (p>0,05-0,185) duygusal zekanin
bir alt bileseni olan duygular1 tanima yeteneginin ¢alisma sartlarindan elde edilen is
tatminini pozitif yonde etkilemedigi anlagilmaktadir. Calisanlarin 6z bilinglerinin
yiikksek olmasi ve takim arkadaslarini ne diisiindiiklerini, ne hissettiklerini anlama
yetenegine sahip olmalar1 ile caligma sartlarindan elde edilen tatmin arasinda
etkilesimin s6z konusu olmadigi ortaya ¢ikmistir. Yani ¢alisma sartlarindan elde
edilen is tatmin oraninin yiiksek ya da diisiik olmasi ¢aliganlarin kendi duygularini ve
baskalarinin duygularini tanima yetenegine sahip oldugunun veya sahip olmadiginin
gostergesi olmadigr sonucuna varilmistir. Sonug olarak ¢alisanin sahip oldugu kendi
duygularmi ve bagkalarinin duygularini tanima yeteneginin saglanan ¢alisma
sartlarindan elde edilen is tatminini negatif yonde etkilemesiyle baglantili olarak H12

desteklenememistir.

Tablo 23’te sunulan analiz sonuglari incelendiginde (p<0,05+0,035),
calismaya ait H13’lin kabul edildigi goriilmektedir. Yani, ¢alismanin deneklerinin
duygular1 kullanma yetenekleri ile kendilerine saglanan calisma sartlarindan elde
ettikleri is tatmin orani arasinda olumlu bir etkilesim séz konusudur. Sonuglardan
yola ¢ikarak, icinde bulundugu sartlara bagl olarak ¢alisanin davranis ve duygularim
yerinde ve uygun Sekilde kullanabilmesi sayesinde olumsuz kosullarin sebep oldugu
stres, huzursuzluk, kriz anlar1 gibi durumlarda duygusal zekasinin devreye girmesiyle
birlikte kisi bu olumsuz sartlarin performansin1 diisiirmesine izin vermeden
motivasyonunu yiiksek tutmaya calisarak sadece hedeflerini gerceklestirmeye
odaklanir denilebilir. Daha saglikli kararlar almaya yogunlasarak sartlari kendi
cikarma gore algilamaya calisir. Boylece i¢cinde bulundugu calisma kosullarina bagl
olarak ortaya ¢ikabilecek potansiyel sorunlar lizerinde gereksiz zaman harcamayip
ruh halini rahatsiz edecek, is tatmin oranini azaltacak Sekilde bir tutum sergilemez.
Tam tersine, sorunlar1 duygularin1 kullanarak ¢6ziim bulmasinin kendisini kanitlama
firsat1 olarak degerlendirmeye c¢alisirlar. Bunun sonucunda ¢alisma sartlarin1 kendi
istedigi Sekilde Sekillendirerek hem isletme i¢in hem de kendi i¢in uygun hale

getirmeyi basarabilirler.
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4.6.2. Yenilikci Is Davramslarimin is Tatmini Uzerindeki Etkileri

Yenilikg¢i i davraniglarinin is tatmini iizerindeki etkilerini gormek agisindan
regresyon analizi yoluyla dogrulugu test edilmeye c¢alisilan hipotezler ve hipotezlere
ait yorumlar ile yapilan analiz sonrasinda ¢ikan sonuglar Tablo 18, 19, 20°de sayisal

verilerle birlikte sunulmustur.

Tablo 21’de sunulan analiz sonuglarina goére (p<0,05+0,003) diger
aragtirmalarda da oldugu gibi yeni fikirleri gelistirip uygulayabilen ¢alisanlarin bu
siire¢ sonunda elde ettikleri odiille baglantili olarak is tatmin oranlarinin yiikseldigi
goriilmektedir. Stirekli kendini yenileyen, yonetim tarzi olarak yenilik¢i stratejileri
kullanmay1 tercih eden isletmeler i¢in basarili olabilmeleri adina gelisime ve
degisime agik, yeni fikirler gelistirebilen ve uygulayabilen ¢alisanlarin varliginin
Onemi yadsimnamaz. Bu nedenle arastirma kapsamina yer alan bu tarz calisanlar
isletmeye sagladigi katkilar sonucunda elde edecekleri 6diiliin de aymi oranda
olacagini tahmin ettikleri i¢in kendilerini daha fazla gelistirmeye calistiklari
sOylenebilir. Buna bagl olarak artik ¢alisanlar sahip olduklar1 pozisyonlar1 korumak
ya da bir iist pozisyona gegebilmek i¢in siirekli kendilerini gelistiren, yenilik¢i
sisteme kolayca adapte olabilen kisi roliinde olmaktadirlar. Ciinkii giinimiiz ile
gecmisi karsilastirdigimizda egitimli kisi sayist ylizdesi oldukga artig géstermis olup,
arzu edilen isi tercih etmekten ziyade bireyler sadece is bulabilme kaygisi tasimaya
baslamislardir. Bu nedenle kisi calistig1 ya da calismayi istedigi isletmenin gelisimini
ve ilerlemesini siirekli kilmak amaciyla miisteri ihtiya¢ ve beklentilerini karsilamayi
hedefleyen bir vizyona sahip olmanin yani sira duragan bir yapidan ziyade dinamik
yapida calismalar1 gerektiginin farkindadirlar. bu Sekilde bakis agisina sahip olan
calisanlar  gerceklestirecekleri her bir basar1 i¢in  Odiillendirileceklerinin
bilincindedirler. Bu sonuca dayanarak ¢alisanin sahip oldugu yeni fikirleri gelistirme
ve uygulama yeteneginin saglanan odilden elde edilen is tatminini pozitif etkilemesi

nedeniyle H14 desteklenmistir.

Tablo 22°de yer alan analiz sonuglarinda ortaya ¢ikan degerlere bakildiginda
(p<0,05+0,000) is tatminini etkileyen onemli faktorlerden birisi olan ¢alisma ortami
ile en yiiksek olumlu etkilesim oranina sahip yeni fikir gelistirme ve uygulama
boyutu olarak goriilmektedir. Takim g¢alismasina 6nem veren, yeniliklere agik, yeni

79



fikirlerin gelisimine destek olan, rekabet nedeniyle degisimi yoOnetebilen, yaratici,
motivasyonu ve kararliligi yiiksek olan c¢alisanlar i¢inde bulunduklari caligma
ortaminin gelismesine katkida bulunabilecekleri i¢in is tatmin oranlar1 da dogru
orantili olarak artis gosterecektir. Boylece yaptiklar isle dogru orantili olarak
Sekillenen ¢aligma ortaminda daha mutlu ve huzurlu olma ihtimalleri artacagi i¢in bu
durumla baglantili olarak yiiksek performans gostermeye gayret ederek is tatmin
oranlarini olumlu yonde etkilenmesini saglayacaklardir. Sonug olarak, ¢alisanin yeni
fikir gelistirme ve uygulama yetenegine sahip olmasi ¢alisma ortamindan elde edilen

i tatminini pozitif yonde etkiledigi i¢in H15 kabul edilmistir.

Tablo 23’te sunulan analiz sonucunda banka calisanlarinin sergiledikleri
yenilik¢i is davraniglarina iliskin olarak kendilerine saglanan c¢aligma sartlarindan
elde ettikleri is tatmin oram1 arasinda pozitif yonde bir etkilesim oldugu
(p<0,05+0,006) ortaya ¢ikmistir. Yani isletme i¢in yeni fikirler ortaya atabilen, bu
fikirlerin gelismesinde ve uygulanmasinda katkida bulunan calisanlar saglanan
calisma sartlarindan memnun olurken, bu memnuniyet sonucunda elde ettikleri
tatmin oran1 da dogru orantili olarak artmaktadir sonucuna varilabilir. Eger bir
calisan rekabetin yogun oldugu giinlimiizde isletmenin kar saglayarak gelisimini ve
basarisini siirekli kilabilmek igin ne kadar ¢ok yenilikgi is davraniglarini kullanirsa,
kendisine saglanan c¢alisma sartlar1 da o derece tatmin artirict olabilmektedir.
Kisacasi, calisanin sahip oldugu yeni fikirleri gelistirme ve uygulama yetenegi
saglanan c¢alisma sartlarindan elde edilen is tatminini pozitif yonde etkilemesi

nedeniyle H16 kabul edilmistir.
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SONUC

Bu calisma, Istanbul’da faaliyet gosteren rastgele secilmis kamu ve ozel
bankalarin ¢esitli pozisyonlarinda calisan alt dilizey, orta diizey ve iist diizey
calisanlarla gerceklestirilmistir. Calismanin amaci son yillarda iizerinde oldukga
fazla arastirma yapilan duygusal zekda ve c¢ok yeni ama Onemli bir kavram olan
yenilik¢i is davraniglar ile isletmelerin basarisinda 6nemli rol oynayan is tatmini

arasindaki iliskiyi ve birbirlerine olan etkilerini tespit etmektir.

Kuramsal olarak duygusal zekaya ait yeteneklerle yenilik¢i is davranislar
arasinda anlaml ve gii¢lii bir iliskinin oldugu, buna bagh olarak calisanlarin sahip
oldugu bu yeteneklerin isletme tarafindan kendilerine saglanan 6diil, ¢alisma sartlart
ve i¢inde bulunduklar1 ¢alisma ortamindan elde ettikleri is tatmin oranini pozitif
yonde etkileyecegi sonucu beklenilmistir. Ayrica bu etkilesimin kamu sektorii ve

0zel sektor calisanlari arasinda farkli Sekilde ortaya ¢ikabilecegi diislintilmiistiir.

Yapilan analizler, duygular1 yonetme, kendi duygularini ve bagkalarinin
duygularmi tanima, duygular1 kullanma yeteneklerinin toplami olarak tanimlanan
duygusal zekanin, ¢alisanlarin isletme adina yeni fikirler gelistirip onlar1 uygulama
stirecini kolaylastirdig1 ve olumlu yonde etkiledigini gdstermistir. Ayrica duygusal
zekasini ve yenilik¢i is davraniglarini kullanan ¢alisanlarin is tatmin oranlarin da artis
meydana geldigi sonucuna varilmistir. Fakat bu ii¢ degisken arasinda bulunan
anlaml 1iliskinin zayif derecede oldugu da oldukca dikkat cekicidir. Ciinki
calismanin Ugiincli bolimiinde ulusal ve uluslararasi alanda yapilan ampirik
calismalarin sonuglart incelendiginde yiiksek oranda bu degiskenler arasinda giiclii

bir iligkinin oldugu kanitlanmistir.

Yenilik¢i is davranislari ile is tatmini arasinda ki iliskinin duygusal zeka ile
karsilagtirildiginda daha giiclii oldugu net olarak ortaya c¢ikmistir. Fakat duygusal
zeka yetenekleri ile is tatminini etkileyen faktorler arasindaki iliskiyi 6l¢mek ig¢in
yapilan analizler sonucu duygular1 kullanma ve yoOnetme yetenegi ile calisma
ortamindan elde edilen is tatmini orani arasinda anlamli bir iligki olmadig1 tespit
edilmistir. Bunun yaninda, duygular1 yonetme yetenegi ile is tatminini etkileyen en
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onemli faktorlerden biri olan 6diil ile aralarinda negatif bir iliski oldugu goriilmiistiir.
Yiiksek diizeyde bu yetenegini kullanan calisanlarin isletme tarafindan kendilerine

sunulan 6diilden tatmin olmadiklar1 anlagilmistir.

Calisilan kurum agisindan sonuglar degerlendirildiginde, duygusal zekaya ait
yeteneklerden duygulart kullanma ve duygular1 yonetme yeteneklerini kamu banka
calisanlarinin daha c¢ok kullandiklar1 ortaya c¢ikmistir. Kendi duygularini ve
baskalarinin duygularin1 tanima yeteneginin ise; iki sektor ¢alisanlari tarafindan da
farklilik  gostermedigi anlagilmistir.  Yenilik¢i is davraniglarina ait veriler
incelendiginde 6zel banka ¢alisanlarinin kamu banka caligsanlarina gore yenilikgi is
davraniglarina daha c¢ok kullandiklar1 goriilmiistiir. Son olarak is tatminine iliskin
analiz sonuglarina bakildiginda, is tatmini orani agisindan en ayirt edici faktorler
olarak diistliniilen o6diil, calisma ortam1 ve c¢alisma sartlarindan elde edilen is tatmin
oraninin Ozel banka ¢alisanlar1 ve kamu banka c¢alisanlar1 arasinda farklilik
gostermedigi ortaya ¢ikmustir. Bunun nedeni olarak ge¢miste geleneksel kamu
yonetimi anlayisina dayanana kati hiyerarsi, yetersiz insan kaynaklar1 yonetimi, dar
vizyon yapisi, gelisime kapalilik durumlarindan kaynakl olarak 6zel sektor ve kamu
sektorii arasinda genis bir ugurumun artik ortadan kalkmasi olarak gosterilebilir.
Ciinkii glinlimiizde geleneksel kamu yoOnetimi anlayisi yerine yenilik¢i kamu
yonetimi anlayisinin hakim olmasi sebebiyle 6zel ve kamu yonetimindeki farkliliklar
ortadan kalkmistir. Bu sayede kamu yonetimine dahil olan devlet bankalar1 ¢calisma
prensiplerini yeniden godzden gecirmis, insan kaynaklarini yenilemis, nitelikli
personel alim1 yapilmis, hizmet ici egitim gozden gegirilmis, alan1 genisletilmis ve

tiim yenilikg¢i yaklagimlar degerlendirilmistir.

Ayrica gecmiste kamu sektorii ve 6zel sektor arasinda is glivenligi anlaminda
olusan farklilik giiniimiizde artik ortadan kalkmistir. Dis sermayenin iilkeye gelisi ve
Ozel sektoriin istihdam saglamasi amaci ile devlet tarafindan saglanan tesvikler ve
primler sayesinde 6zel sektor ve dis sermaye sahipleri lilkemizde yatirim yaparak
istthdam saglamiglardir. Devlet tarafindan yapilan gerekli diizenlemelerle de bu
sermaye ve miilkiyet koruma diizenlemeleri ile kendilerini giivende hisseden 6zel
sektor devletin c¢ikarmis ve diizenlemis oldugu personel yasalari dogrultusunda

calisanlar1 korumustur. Ayrica teknolojinin gelismesi ve 6zel sektordeki isletmelerin
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caligma prensibi farkliliklar1 sebebiyle 6zel sektor firmalari kendi prensipleri ve
teknolojileri dogrultusunda personel yetistirmeye yonelmislerdir. Bu agidan yenilikei

1s davranislarini kullanabilen c¢alisanlarin 6nemi de artmustir.

Aragtirmanin sunmusg oldugu analiz verileri dogrultusunda, literatiir taramast
sonucu incelenen diger arastirmalarda da oldugu gibi, isletmelerin kiiresellesme ile
birlikte artan rekabet ortaminda devamliliklarim siirdiirebilmek igin yiiksek seviyede
duygusal zekaya sahip, yenilige agik, stirekli kendini gelistiren ve degisen sartlara
uyum saglayan c¢alisanlart istthdam etmelerinin rakiplerine karsi daha giiglii
olmalarina imkan verebilecegi bir kez daha anlasilmistir. Bu nedenle 6zellikle hizmet
sektorliinde faaliyet gOsteren isletmelerde miisteriyi tatmin etmek onlarin
ihtiyaglarina hizli cevap verebilmek duygusal zeka yetenegine sahip olan bireyler
tarafindan daha kolay Sekilde gergeklesecegi igin isletmeler biinyelerine dahil etmeyi
disiindiikleri is goren adaylarinin duygusal zekaya sahip olmalarina 6nem vermeye
baslamislardir. Ciinkii son yillarda isletmeler ve tiiketiciler i¢in miisteri iliskileri
yonetimi giin gectikce daha onemli bir konuma gelmistir. Miisteri Iligkileri
Yonetiminin en 6nemli pargasi olan miisteri temsilcileri sahip olduklar1 duygusal
zeka ile miisterilerinin ihtiyaclarina isletme c¢ikarlar1 dogrultusunda miisteriyi tatmin
edecek bir ¢oziim bulmasi sonucunda miisteri baglihigi yaratilarak isletme igin
miisteri portfOyiiniin gelisiminde katki saglanabilecektir. Bu nedenle isletmeler is
goren alimi yapmadan Once bu adaylarin duygusal zekalarini ne derece
kullandiklarim1 6lgmek igin gesitli testler uygulamalarinda oldukga fayda vardir.
Mevcut calisanlari i¢in ise, bu yeteneklerini ortaya ¢ikaracak veya duygusal zeka
seviyelerini artiracak egitimler verilebilir. Bununla baglantili olarak yenilik¢i is
davraniglarini ortaya koyabilmeleri i¢in ¢esitli Odiillerle bu davraniglarin ortaya
cikarilmast saglanabilir. Bunun sonucunda is tatmin oranlari artan ¢alisanlarin
sergiledikleri is performansi ve is kalitesi de artis gosterir. Tatmin derecesinin
artmas1 sonucu sirket ici yonetim etkenlerinden biri olan Insan Kaynaklar
Yonetiminde basarili bir isleyis s6z konusu olup isletme icerisinde bulunan tiim

yonetim faaliyetleri ve modelleri i¢in verim artis1 kaginilmaz olur.

Sonug olarak, globallesen ya da baska bir deyisle kapitalist diizenin iyice yer

ettigi diinyamizda bir ¢ok ulusal ve uluslararasi isletmelerin teknoloji ve insan
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faktoriinii entegre bir Sekilde kullanmaya ¢alismalari nedeniyle teknolojinin
isletmeler i¢in verimli olabilmesi adina yenilige acik, yenilik¢i is davraniglarini
ortaya koyabilen ve perspektif bakis agilarina sahip olan ayni zamanda duygusal
zekalarim1 verimli kullanabilen personele ihtiyacglar1 vardir. Bu davranis sistemi
vasitast ile kiigiilen ticari pazarda daha ¢ok pazar payr elde etme amact giidiiliir.
Ayrica kamu ihtiyaci olan ve soyut yapida bulunan hizmet sektoriinde de duygusal
zekd kullanimi ve yenilik¢i is davranislarinin ortaya konulmasi sayesinde hem

calisanin hem de kamunun tatmini saglanmis olur.
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EKLER
Ek-1: Arastirmaya Ait Anket Formu

Sayin Yonetici ve Yonetici Adaylari,

Bu anket formu, T.C. Beykent Universitesi Isletme Y&netimi Anabilim Dali, Isletme
Bilim Dali yiiksek lisans tezi ig¢in yiritilmekte olan “BANKACILIK
SEKTORUNDE DUYGUSAL ZEKA VE YENILIKCI is
DAVRANISLARININ IS TATMINI UZERINE ETKILERI” konulu
arastirmanin uygulama kismi ile ilgilidir. Bu aragtirma ¢alismasi tamamen akademik
bir ¢calisma olup, bilimsel bir amaca yonelik olarak kullanilacaktir.

Anketi olusturan sorulart cevaplandirmak siiphesiz ¢ok kiymetli zamaninizin bir
kismini alacaktir. Simdiden tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar dilerim.

Kisisel ozellikler

Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek ()

Yasimz: 18-24() 25-34() 3544() 4554 () 5564 ()

65-74 () 75 ve tstii ()

Pozisyon:

Egitim Durumunuz:  Ilkokul ( ) Ortaokul-Lise ( ) On Lisans ( ) Universite ()

Yiiksek Lisans-Doktora ( )

Medeni Haliniz: Bekar ( ) Evli ()

Sektordeki Deneyim Siireniz:

0-5 () 6-10 () 11-15 () 16-20 () 21 yil ve iistii ()

Suan Gorev Yaptigimz Kurumda Calisma Siireniz:

1.0-5 () 2.6-10 () 3. 11-15 () 4. 16-20 () 5. 21 yil ve istii ( )

Aylik Geliriniz:

1000 TL alt1 () 1000-2500 TL arast ()  2.500TL iistii( )

Cahistigimiz Kurum:

Kamu ()  Ozel ()
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B. Asagida cevaplayacaginiz boliimde her soru icin 1-5 arasinda sadece bir
rakam isaretlenecektir. Rakamlarin anlamlan asagidaki kutularin icinde

belirtilmistir.
1 2 3 4 5
Higbir Zaman Nadiren Genellikle Sik Sik | Her Zaman
1. Kendi duygularima hakimimdir. 112
2. Benzer durumlarda ayni duygulara kapilma nedenim bellidir. 1|2
3. Gergekten ne hissettigimi bilirim. 112
4. Mutlu olup olmadigimin farkindayimdar. 112
5. Arkadaglarimin davranislarindan ne hissettiklerini anlayabilirim. 1|2
6. Baskalarinin duygular1 konusunda iyi bir gozlemciyimdir. 112
7. Baskalarinin duygu ve hislerine karsi1 duyarliyimdir. 112
8. Cevremdeki insanlarin duygularina hakimimdir. 112
9. Kendim igin hedefler belirler ve bunlara ulasmak 112

icin elimden gelenin en iyisini yaparim.

10. Isinin ehli bir kisi oldugumu sdylerim. 1|2
11. Kendi kendimi motive edebilirim. 112
12. Her seyin en iyisini yapmak i¢in kendimi tesvik ederim. 112

13. Sinirimi kontrol edebilir ve zorluklara kars1 mantikli bir Sekilde bas |1 |2

edebilirim.
14. Kendi duygularimi kontrol etme yetisine sahibimdir. 112
15. Sinirli oldugumda kendimi hemen sakinlestirebilirim. 112
16. Kendi duygularimi kontrol konusunda oldukga iyiyimdir. 112
17. Kendi isim disindaki sorunlara da 6nem veririm. 112
18. Islerin nasil gelistigini merak ederim. 1|2
19. Yeni is metotlar, teknikleri ya da arag-gereclerini arastirip 112
Ogrenirim.
20. Sorunlara farkli ¢goziimler gelistiririm. 112
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21. Is yiiriitme konusunda yeni yaklasimlar ortaya koyarim. 112 |3 |4

22. Onemli 6rgiit iiyelerini yenilikgi fikirler icin motive ederim. 112 |3 |4

23. Insanlan yenilikgi fikirleri desteklemeleri i¢in ikna ederim. 112 |3 |4

24. 1sin uygulanabilmesi i¢in sistematik olarak yenilik¢i fikirler ortaya |1 |2 |3 |4

koyarim.

25. Yeni fikirlerin uygulanmasina katkida bulunurum.

26. Yeni islerin gelistirilmesine ¢aba harcarim.

C) Asagida genel is doyumunu 6l¢cmeye yarayan 13 tane ifade bulunmaktadir.
Bu ifadelerden her birini cevaplandirirken size en uygun olan memnuniyet

derecesini (x) isareti ile belirtiniz.

1. Hi¢ Memnun Degilim 2. Memnun Degilim 3. Ne Memnunum Ne

Memnun Degilim
4. Memnunum 5. Cok Memnunum

27.

Isimin beni siirekli mesgul etmesinden

28.

Tek bagima calisma olanagim olmasi bakimindan

29.

Zaman zaman farkl isler yapabilme sansim olmasindan

30.

Calistigim ortamda kisiye deger verilmesinden

31.

Y Oneticimin ¢alisanlari ile iletisiminden

32.

Y 6neticimin karar verme siirecindeki yeterliliginden

33.

Biling yapima uygun isler yapabilmekten

34.

Stirekli is giicli saglamasi agisindan isimden

35.

Baskalari icin bir seyler yapabilme sansimin olmasindan

36.

Kisilere ne yapacaklarini syleme imkanim olmasindan

37.

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme imkanim
olmasindan

38.

Isyerinde uygulanan politikadan

39.

Yaptigim is ve karsiliginda aldigim {icretten
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40. Is iginde terfi olanagimin olmasindan

41. Kendi kararlarimi uygulama 6zgiirliigiine sahip olmaktan

42. Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanma sansimin olmasindan

43. Caligma sartlarindan

44, Mesai arkadaslarimin ¢alismada birbiriyle iletisiminden

45. Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmekten

46. Yaptigim is sonucunda hissettigim basar1 duygusundan
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