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OZET

Doktora Tezi

Yesim Avunduk

Duygusal Zekanin Is Performans1 Uzerindeki Etkisi: Tip Doktorlar1 ve Toplu Ulasim

Soférleri Uzerinde Karsilastirmali Alan Uygulamasi

Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali

Isletme Doktora Programi

Saglik sektoriinde calisan tip doktorlarinin sorumluluklari kendine 6zgii olup,
is performanslarindaki basari, hastalarinin hayat kalitesini ve duygusal durumunu
dogrudan etkiledigi gibi calistiklart kurumlarmn itibar diizeyine de dogrudan katki
saglamaktadir. Ayn1 baglamda diinyanin say1li metropollerinden biri olan Istanbul’un
toplu ulasim kurumu IETT’nin hizmet kalitesi ve basarisi, kurum ¢alisanlarin
duygusal diinyalarinin bir ¢iktisi olarak sehir yasayanlarinin hayat kalitesinden sehrin

diinyadaki bilinirligine kadar genis bir alan1 etkilemektedir.

Bu calismada, 387 tip doktoru ve 465 IETT soforiine ait veriler kisisel olarak
doldurulan testler ile degerlendirildi. Bar-On’un “Duygusal Zeka Olgegi” ile
katilimeilarin EQ degerlendirmeleri ve “Is Performansi Olgegi” ile is performansi
degerlendirmeleri yapildi. “Demografik Soru Formu” ile demografik bilgiler
toplandi. Arastirmada parametrik olmayan istatistiki analizler kullanilarak yapilan
degerlendirme sonucunda iki grupta da duygusal zekanin is performansini etkiledigi

dogrulandu.

Tip doktorlarinin ve soforlerin duygusal zeka ve demografik ozellikleri
arasindaki iligskiler bu dogrultuda sinandi. Her iki grubun mevcut c¢alisanlarinin

duygusal yeteneklerinin gelistirilmesi ic¢in egitim programlarina agirlik verilmesi
v



Onerildi. Ayrica soforler gurubu i¢in ise alim asamasinda yapilacak insan kaynaklari

degerlendirmelerine duygusal zeka 6l¢lim analizlerinin de eklenmesi 6nerildi.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Is performansi, Duygusal Yetenekler,

Saglik Sektorii, Toplu Ulagim.
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ABSTRACT

PhD Thesis
Yesim Avunduk

The Impact of Emotional Intelligence on Job Performance: An Investigative Study

on Medical Doctors and Public Transport Drivers

Istanbul Ticaret University Institute of Social Sciences
Department of Manegement

Management PhD Program

The responsibilities of medical doctors working in the healthcare sector are
unique in that the level of their performance not only directly affects the quality of
life and emotional state of their patients, but contributes to the reputation of the
institutions they work for. In a similar vein, as a direct outcome of the emotional
status’ of its employees, the service quality and performance of IETT, the mass
transport agency of metropolitan Istanbul, affects the quality of life of the city
inhabitants immensely, almost to the same scale as the world renown status of the

city itself.

In this study, sample data gathered using individually completed survey
forms of 387 medical doctors and 465 IETT drivers are analyzed. “Bar-On
Emotional Quotient Inventory” is used to evaluate emotional intelligence. “Job
Performance Scale” is used to assess job performance. Population characteristics are
obtained via a demographics questionnaire. Additional analysis of the data using
non-parametric statistical methods revealed that emotional intelligence affects job

performance in both professions.

The relationship between the emotional intelligence levels of medical doctors
as well as drivers and their respective demographic attributes is examined

accordingly. To improve emotional competencies of both groups, targeted skill
vii



development programs are recommended. In the case of the drivers group, emotional

intelligence criteria are recommended to be incorporated into the hiring process.

Key words: Emotional Intelligence, Job Performance, Emotional

Competencies, Healthcare, Public Transport.
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GIRIS

Isletmelerin y&netimlerinde insan kaynagimin etkinligi ve yiiksek verimle
calistirilmas1 gerekliligi, sanayi devriminden sonra yasanan siire¢, ekonomik yapiy1
daha karmagik bir hale doniistiirmistiir. Bilin¢ ve bilgi diizeyi artan ve itaat diizeyi
diisen yeni c¢alisan profilinin {ist diizey verimlilikte calistirilabilmesi, isletmelerin
sistemlerini, yoneticilerin kapasitelerini hatta liderlik 6zelliklerini bile asan bir hal
almistir. Yoneticilerin duygusal zekalari, bu yeni tip ¢alisan profilini yonetmede daha
rahat bir yonetim sergilemelerine ve calisanlarin performanslarini olumlu yonde
artirmalarina olduk¢a yardimci olmaktadir. Calisma konusunun belirlenmesinde
etkili olan duygusal zeka faktorii, ¢alisanlarin i performanslari ilizerindeki etkisinin

varligini ortaya koymaktir.

Ozellikle insan kaynaklar1 yonetimi felsefesinin ikinci diinya savasindan
sonra yasadig1 evrimin “insan” iizerine odaklanan bakisi; orgiitsel yasamda g¢alisan
insan1 duygularindan ayirmanin, sorunlarin ve ¢atigmalarin pargasi olacagini ve tersi
durumda, yani duygular1 dikkate alindiginda c¢alisanin performansinin artigini kabul
eden yapidadir. Iletisimin ve pozitif érgiit ikliminin verimlilik ve dolayisiyla karlilik
icin bu denli 6nem kazandigi orgiit yapilarinda c¢alisanin ve paralelinde Orgiitiin
basarisi, belirli oranda entelektiiel zekdnin yaninda duygusal zekdayir da zorunlu
kilmaktadir. En genel tabiriyle yonetim, yonetimi ilgilendiren her asamada, yonetilen
insanlarin duygularina hitap edilmesiyle bagarili bir sekilde

gergeklestirilebilmektedir.

Giliniimiizde; is diinyasinda bagar1 kavramimin artan 6nemi ve hizla degisen
rekabet ortami sebebiyle isletmelerde basarili ve yetenekli ¢alisan ve yoneticileri
etkileyen faktorlerin iizerine odaklanilmaktadir. Sirdiiriilebilir yonetimsel basari
yetenekli beseri sermayeye dayandigindan mevcut ve ileride yetistirilecek beseri

sermaye lizerinde bu dogrultuda yatirim yapilmasi gerekmektedir.

Son yillarda sayisi hizla artan ¢alismalar isletmelerde etkili performansin

bagl oldugu faktorlerin incelenmesini gerektirmistir. IQ ve teknik yetenekler kadar



duygusal zekanin da 6nemli oldugu hatta IQ ve teknik yetenekleri yiiksek bir¢ok
kisinin sosyal yetkinliklerle ilgili problemler sebebiyle diisiik performans gdsterdigi
ve basarisiz oldugu durumlar mevcuttur. Calisanlarin duygusal zekalarinin ve is
performanslarinin iizerinde dnemle durulmasi ve ¢alisanlarin ise iliskin tutumlarinin
degerlendirilmesi isletmelerin verimliligine ve iiretkenligine dogrudan katki

saglamaktadir.

Globallesen diinya ve buna bagl olarak degisen ekonomik parametreler ve
bilisim teknolojilerinin hizli degisimi calisanlara yeni yetenekler kazandirilmasini
gerekli kilmaktadir. Rekabetin artmasi sonucu, isletmelerin ayakta kalmasi ve
stirdiiriilebilir biiyiime i¢in, kendilerini siirekli yenilemeleri ve insan kaynaklarma
yonelmeleri gerekmektedir. Isletmelerde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve beseri
sermaye yatirimlart performansin artirilmasinda en 6nemli konular arasinda yer
almaktadir. Ozellikle hizmet sektériinde insan faktdriiniin énemi kendini daha da
fazla gostermekte ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi beseri sermayeyi elde tutma
ve yatinm konularinda 6ne ¢ikmaktadir. Hizmet isletmelerinde teknoloji ve insan
faktorlerinin birlikte hizla degisim gdstermek zorunda olan sermaye olmasi
dolayistyla planlama daha giic ve karmasiktir. Bu giicliigiin nedenleri, yetenekli

beseri sermayenin elde tutulma zorlugu ve siirdiiriilebilirliktir.

Giliniimiiz rekabet sartlarinda igletmelerin birincil Onceligi performans ve
verimliliktir. Saglik turizminin tiim diinyada hizla gelistigi ve hacminin biliytidigi su
donemde yeni hasta akisini saglamak ve mevcut hastalar1 elde tutabilmek i¢in hasta
memnuniyeti Onceliklidir. Doktor hasta arasinda kurulan iligkinin kalitesi ve giiven
duygusu hasta sadakatinin temelini olusturmaktadir. Hastanin sonug¢ kadar tedavi
stirecinin tim asamalarinda aldigi servisin kalitesinden de memnun kalmasi
gerekmektedir. Bu durum, saglik sektdriinde dncelikle doktorlar ve sonrasinda tiim
calisanlarin belirledigi bir sonuctur. Burada elbette hastanelerde hastalar i¢in daha iyi
fiziksel kosullarin yaratilmasi gibi insana bagli olmayan farkli unsurlar da mevcuttur.
Hastalarin zihninde giivenilir ve giiclii bir marka degeri olusturabilmek icin beseri
sermayeye yatirim yapmak gerekmektedir. Sahip olunan ve gelistirilebilir teknolojik
alt yapt ancak bu durumda siirdiiriilebilir bir rekabet ortaminda fark yaratabilir.
Bahsedilen etmenlerin her birinin toplu ulagim sektoriindeki ¢alisanlarin duygusal

zeka ve is performanslari lizerinde de belirleyici rol oynayacagi gercegi goz Oniine
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alimmigtir. Sektorler arast degisen sosyo-ekonomik ve demografik ozelliklerin
duygusal zekayi1 dolayisiyla is performansini ne yonde etkiledigi belirlenmek

istenmektedir.

Duygusal zeka iizerinde yapilan calismalar giderek artmaktadir. Duygusal
zeka kavramui lizerine yapilan caligmalarin artmasi ve gelistirilen farkli teoriler bu
konuda daha fazla akademik ¢alismanin yapilmasint gerekli kilmaktadir. Psikolojinin
onemli konularindan biri olan duygusal zekadnin yonetim ve organizasyon konulari
arasinda bir¢ok caligmada ele alinmasi, kisinin duygularini tantyip yonetmesinin ve
sosyal iligkilerindeki basarisinin Orgiitiin  verimliligine yansimast ile olmustur.
Ozellikle yoneticilerin ve tiim calisanlarin duygular, duygusal degisimleri ve
karsisindakinin  duygularin1 anlayarak iletisime ge¢melerinin bir igletmede
saglayacag1 avantajlarin gdz oniine alinmasi gerekmektedir. Isletmelerde ana unsur
iletisimdir. Iletisim farkli boyutlar: ile ele almarak kurumsal iletisimden isletmede
calisanlarin iletisimine kadar genis bir yelpazede disiiniildiigiinde duygusal zeka
kavramin1 bu iletisimin seviyesini belirleyen temel unsur olarak degerlendirmek

mimkindiir.

Isletmeler rekabette iistiinlik saglayabilmek igin, c¢alisanlarma yatirrm
yapmak zorundadir. Isletmeler, egitim yolu ile ydnetici ve ¢alisanlarini teorik olarak
degisen yeni literatiir paralelinde pazar kosullarina hazirlayip bir taraftan akademik
gelisimlerini saglarlarken, diger taraftan ¢esitli kisisel gelisim egitimleri ile duygusal
zekd ve duygusal bilgilerinin gelisimi iizerine de c¢alismalidir. Bu caligmalar ayni
zamanda calisanlarin yasam kalitesini de artiracagindan biitiinsel olarak bakildiginda
yansimalart verimlilik ve tiretkenlik olacaktir. Calisanin performansinin isletmenin
performansina yansimasi kacinilmazdir. Beseri sermayenin gelistirilmesi ve
korunmasi bir dizi atilimin yapilmasimi gerektirmektedir. Giiniimiiz ekonomik
kosullarinda, insana yapilan yatirimlar isletmelerde katma deger yaratilabilmesi ve

rakiplere istiinliik saglanmasi agisindan biiyiik rol oynar.

Bu degerlendirmelerin 1518inda, duygusal zekdnin énemli bir kavram oldugu
gerceginden hareketle, ¢alisanlarin duygusal zekalarinin is performansi iizerindeki
etkilerinin incelenmesi geregi ortaya cikmaktadir. Bdylece, bu calismanin amaci

duygusal zekanin 6nemini agiklamaya calismak ve is performansi tizerindeki etkisini
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degerlendirerek; tip doktorlar ile toplu ulasim soforleri arasinda duygusal zeka ve is

performansi iligkisinin durumunu tespit etmektir.
Bu amagla, bu caligmada sirasiyla;

* Duygusal zeka kavrami, duygusal zekdnin Onemi, unsurlar1 ve
gelistirilebilmesi i¢in gerekenler tespit edildi;

e Is performansi kavram, is performansinin énemi, unsurlar1 tanimlands;

* Duygusal zekanin, is performans: iizerindeki etkisini saptamak amaciyla
tip doktorlar1 ve soforlerin katilimi ile anket ¢alismasi ele alinarak, gerekli analizler

yapilip, bulgular tespit edildi.

Calismada calisanlarin demografik ve sosyo-ekonomik ozellikleri; yas,
O0grenim durumu, gelir diizeyi ve cinsiyet unsurlari ekseninde; duygusal zeka
seviyelerinin kisisel farkindalik, kisilerarasi etkilesim, sartlara ve c¢evreye uyum,
stres yonetimi ve genel ruh hali ana boyutlar1 altinda; bagimsizlik, kendini
gerceklestirme, kararlilik, kendine saygi, duygusal benlik bilinci, sosyal sorumluluk,
kisilerarasi iligkiler, empati, esneklik gegerlilik, problem ¢ézme, strese dayaniklilik,
diirtii kontrol, mutluluk ve iyimserlik yetkinliklerinin is performansi tizerindeki

etkileri arastirildi.

Calismanin birinci  boliimiinde, duygusal zekd kavrami agiklanmakta,
duygusal zeka nedir ve 6nemi ve 6zellikleri tartisilmakta, duygusal zekanin boyutlari
ve duygusal zekanin diger zeka tiirleri ile iliskisine deginilmektedir. Bununla birlikte,
duygusal zekanin kisilerdeki yansimasinin organizasyonlardaki is performansi etkisi

uzerinde durulmaktadir.

Calismanin ikinci boliimiinde, is performansi kavraminin tanimi, boyutlari,
Oonemi; diger bireysel ve oOrgiitsel kavramlarla iligkilerine dair incelemeler
sunulmaktadir. Bu bdliimde ayn1 zamanda, bireylerin duygusal zeka diizeyleri ile is

performansi arasindaki iligkiler konu ile ilgili literatiir 15181nda degerlendirilmektedir.

Calismanin {glincii  boliimiinde ise, duygusal zekdnin is performansi

tizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla gerceklestirilen karsilastirmali alan



arastirmasinin ~ metodolojisi  aciklanmakta ve elde edilen  sonuglar

degerlendirilmektedir.

Dordiincii ve son boliimde ise, calismanin genel amaci neticesinde elde edilen
bulgular degerlendirilip irdelenmektedir. Cesitli argiimanlar ve Onceki calisma
sonuclar 1s181nda tartisiimaktadir. Cesitli Oneriler sunulup, ¢alismanin sinirliklar

degerlendirilmektedir.

Duygusal zekanin her giin gerek bireysel gerekse organizasyonlarda farkli
bakis acilarimi yaratiyor olmasindan hareketle, bu calismada gelistirilecek yeni
perspektiflerin  organizasyonlarin  siirdiiriilebilir  basarilarinin  devamia 151k
tutabilmesi hedeflenmektedir. Ozellikle bu alan ¢alismasina konu olan iki farkli is
kolunun insani servis alaninda hizmet veriyor olmasi, insan faktorii ile birebir ilgili
olmast arastirmaya farkli bir boyut kazandirmaktadir. Saglik alaninda,
gelistirilebilecek yeni modeller ve hastalarin duygusal gerceklerini goz Oniinde
bulundurarak verilen hizmetler acisindan yapilan degerlendirmeler biiyiik 6nem
tastmaktadir. Aym sekilde Istanbul’un toplu ulasiminda giinliik hizmet verilen kisi
sayisinin yaklasik iki milyon oldugu goz Oniine alinirsa bu konudaki belirlenen
hususlar, c¢alisanlar ve hizmet alanlar acisindan fark yaratan sonuglara 1s1k

tutabilecektir.



BIiRINCi BOLUM

1. DUYGUSAL ZEKA KAVRAMININ iNCELENMESI

Calismanin bu boliimiinde; oncelikle duygusal zekd kavrami agiklanmakta,
duygusal zekd kavrammin gelisimi ele alinmakta, duygusal zekanin Onemine
deginilmekte ve duygusal zeka kavraminin boyutlari incelenmektedir. Bununla
birlikte, duygusal zeka 6l¢iimii ile ilgili bilgiler aktarilmaktadir. Salovey ve Mayer ile
baslayarak Goleman ve Reuven Bar-On’un yaklasimlar1 ve duygusal zeka
yeteneklerinin gelistirilmesi lizerinde durulmaktadir. Bu boéliimde ayrica, duygu,
zihin ve beden etkilesimi aktarilmakta ve buna bagli olarak, duygusal zeka

kavraminin etkileri, gelistirilebilmesi ve sonuglar irdelenmektedir.

1.1. Duygu ve Zeka Kavramsal Tamimlar:

Duygusal zeka kavrammi tanimlamak i¢in Oncelikle duygu ve zeka
kavramlarinin ayr1 ayr incelenmesi gereklidir. Bu nedenle, bu boliimde, literatiir
aragtirmasi sonucunda duygusal zekd kavraminin tanimlamasi yapilmadan Once,

duygu ve zeka kavramlari tek tek incelenecektir.

1.1.1. Duygu Kavrami

Kisi dogdugu andan itibaren duygulari gozlemlemeye ve deneyimlemeye
baslar. Oz benlik ile dogan kisi, ilk olarak aile ve sonra cevre etkisiyle olmak iizere
belirli inanglar gelistirir ve bu inanglar davraniglara doniisiir. Gelistirilen bu
davraniglar kalip halini alir ve kisinin imajint belirler. Tim bu davranig kaliplari
belirli duygular1 ve kisinin duygusal kayitlarini1 baz alarak gelisir. Olaylar karsisinda
olusan duygular, bedeni etkiler. Zihin ile duygularin olusumu karsilikli ve gecisli
etkilesim halindedir. Duygular insan viicudunda belirli kimyasal reaksiyonlara sebep
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olur; bu kimyasal etki viicudun reaksiyonlarini belirler ve davraniglara doniisiir.
Duygularin, kisinin davraniglar1 ve kararlar1 iizerindeki etkisinden oOtiirli, yasam

kalitesini artirmak i¢in yonetilmeleri zorunludur.

Beynin calisma siteminin duygular1 anlamak acisindan onemli oldugunu
belirtmek gereklidir. Beyin ilk olarak gorsel sinyali retinadan talamusa yani beynin
diline tercime edilen boéliime transfer eder. Daha sonrasinda mesajin bliylik bir
boliimii gorsel kortekse (visual cortex) iletilir. Gorsel kortekse gelen mesaj,
anlamimin ve yaklasik olarak verilecek reaksiyonun belirlenmesi i¢in analiz edilir.
Eger bu bir duygusal reaksiyon ise sinyal amigdalaya (amygdala) duygusal merkezi
aktive etmek icin gonderilir. Ancak orijinal sinyalin kii¢iik bir kismi talamustan
amigdalaya daha hizli bir geg¢is ile gitmekte ve bu da daha hizli bir reaksiyona sebep
olmaktadir. Bazi durumlarda ise amigdala, kortikal merkez durumu tam olarak
degerlendiremeden duygusal bir reaksiyon vermektedir (Goleman, 2006, s.19).
Burada oOzellikle iizerinde durulmasi gereken konu, diisinmeden yani gorsel
kortekste degerlendirmeden verilen reaksiyonlardir. Bu, amyidala reaksiyonu olarak
tanimlanabilen durumlar1 kisinin bertaraf etmesi miimkiindiir. Bunun ig¢in,
reaksiyonu gostermeden algilama siirecini etkinlestirmek gereklidir. Bu durumda,
kisinin kendine belirli bir siire ki, bu mesajin degerlendirilecegi merkeze gidebilmesi
icin gerekli siiredir, sonrasinda olaya reaksiyon vermeyi O0gretmesi gerekmektedir.

Bu calisma sisteminde anlatilan boliimler asagida Sekil 1°de gosterilmektedir.

Amygdala

Visual Cortex

Sekil 1. Duygusal Zeka
Kaynak: Goleman, D. (2006). Emotional Intelligence.Bantam Dell New York. S.19.



Duygular; kisinin deneyimleri, beynin biligsel ve biligsel olmayan kayitlari ile
sekillendiginden iizerinde calisilmasi ve yonetilmesi gerekli olan Onemli bir
konudur. Duygular harekete gegiricidir ve belirli reaksiyonlara sebep olur. Bu
reaksiyonlar kiginin davraniglarimi ve kararlarin1 belirlediginden yoOnetilmeleri
gerekir. Ozellikle calisan kisilerin zaman dagilimlar incelendiginde, is yerlerinde
gecirilen zamanin 6nemli bir siire olusturdugu goriilmektedir. Kisiler caligma ortami
disinda gelistirdikleri duygularin1 organizasyona yansitabildiklerinden kiginin sadece
calisma esnasinda gelistirdigi duygulari degil, tim duygular1 iizerinde kendini

gelistirmesi bilyiik 6nem tasimaktadir.

Duygunun ne anlama geldigini kavramak icin Oncelikle duygu (emotion)
kelimesi ile his (feeling) arasindaki farki ortaya koymak gerekmektedir. His ile

duygu arasindaki farka bakildiginda; hislerin, daha ¢ok bireyin viicudundaki anlik
degisikliklere karsilik gelen, bedensel degisimlerin 6n planda oldugu (kalp ¢arpintisi,

yiiz ve goz hareketlerindeki degismeler, vb.) 6zel ve 6znel deneyimlere isaret eden
bir siire¢ oldugu goriilmektedir (Yilmaz, 2014, s.9). Duygu ile his arasindaki farki,
bir kosucunun final noktasmma ulastiginda dereceye girerek yasadigi duyguyu

mutluluk ve hissi yorgunluk 6rnegi ile agiklamak miimkiindiir. Bu tanimlardan da
anlasilacag1 iizere duygu, daha cok fizyolojik bir etkilesimin sonucu olarak ele

alinmis bir kavramdir.

Duygu kelimesinin kokii Latince hareket etme anlamina gelen “motere”
kelimesinden, oniindeki “e” ile karsilig1 uzaklas yani her duyguda olan bir kagisi
ifade etmektedir (Goleman, 2006, s.6). Kervanci (2008, s.87) ise duyguyu, belli bir
uyarilma durumunda icten gelen davranigsal tepkilere sebep verilen yapilandirilmis
hisler olarak ifade etmistir. Duygular bilinci etkiler; anlama ve bilingli irade
durumlarimi yonetir, farkindalik ve ayirt etmeyi saglar. Mayer ve Salovey ise
duygunun bir¢ok psikolojik alt sistemle ¢alistigini; bu alt sistemlerin motivasyonel,
biligsel, tecriibesel ve psikolojik oldugunu ifade ederek, duyguyu icsel ve digsal
olaylara verilen reaksiyon olarak tanimlamistir (Mayer ve digerleri, 1999, ss.2-3).
Duygu insan bedeninin ve davranislarinin temelini olusturdugundan kisisel,
toplumsal ve kiiltiirel temellere gore degisim gostermesi sebebiyle dikkate alinmasi

gerekmektedir.



Goleman (2006) insanin beyninde duygusal ve rasyonel olmak tizere iki farkl
bolimden bahsetmektedir. Bu iki bdliimiin farkli islevleri mevcuttur; biri
disiinmekte ve digeri hissetmektedir. Giiniimiizde bu farkli islevler kalp ve zihin
ikilisi “kalp ile bilmek” olarak degisik ¢aligmalara konu olmaktadir. Rasyonel taraf,
farkli duygular ile karar alma siirecini degistirebildiginden duygusal tarafin etkisi ve
oneminden bahsetmek miimkiindiir. Duygular, kortikal hafiza sistemini harekete
gecirmekte ve beyindeki repertuarda yer alan bilgilerden, anda yasanan olay ile
ortiisen kaynak bilgi iizerinde yogunlasarak bir reaksiyon gelistirmektedir. Bu
doniisiim bedensel olarak da kendini gostermektedir. Duygunun olusumu ve yaratilan

his bedendeki degisimi belirlemektedir.

Ote yandan, Barutcugil (2002, s.73) hisler ve zihinsel tutumlarin yarattig1
fizyolojik degisiklikler ile ortaya ¢ikan bir hareket olarak duyguyu ifade etmektedir.
Kisilerin bilingli ya da bilingsiz olarak gerceklestirdikleri davranislari duygularini
belirlemektedir. Duygular rasyonel beyin ile etkilesimde olarak ya da olmadan

davraniglar1 yonetmektedir.

Duygu ile Ingilizce’de kullanilan 'mood' ve karsilig1 'ruh hali' ifadesi birbirine
gecen iki dalga gibidir. Duygular kisa siireli reaksiyonlardir ve mood {iizerinde
etkilidir. Mood goreceli olarak uzun siirer; ¢ikis ve inigleri vardir (Epstein, 1998,
s.7). Kisiler belirli bir olay ya da tutuma maruz kalmaksizin i¢inde bulunduklar
psikolojik durum sebebiyle farkli ruh haline girebilmekte ve bu ruh halleri sebebiyle
yapict  olmayan kararlar alarak c¢alisma ortamlarinda farkli  tutumlar
sergileyebilmektedir. Ruh halinde ortaya ¢ikan bu degisimler, rasyonel olarak karar
verme  siireclerini  etkileyebilmekte hatta kontrol edilemediginde veya
yonlendirilemediginde rahatsizliklara sebep olabilmektedir. Bu sekilde ortaya ¢ikan
ruh hali rahatsizligi duygusal ve davranigsal degismeler ile birlikte kisinin genel
isleyisini bozabilmektedir. Kisinin ruh hali davraniglarini olumlu ya da olumsuz
yonlendirebilmekte, fiziksel olarak da kisinin performansina yansiyabilmektedir.

Sekil 2’de bu agilamalar sunulmaktadir.



DUYGU

SO RUH HALI (MOOD)
Belirli bir olay

sebebiyle olusur.

Geneldir ve net degildir.
Anliktir. =

Uzun siirelidir.
Yiiksek veya diisiik

Insanin dogasmda
vardir. ?
Genellikle mimiklerle olarak genellenir.
ifade edilir. Mimiksel ifadesi yoktur.
Aksiyon bazhdir. Biligseldir.

Sekil 2. Etki-Duygu-Mood Iliskisi

Bunlarin sonucunda duygu, belirli bir takim olaylar ve diisiinceler kargisinda
kisinin gelistirdigi hissin, psikolojik, fizyolojik ve kimyasal sonuglarinin davranigsal
olarak ifade edilmesidir. Duygularin olusabilmesi belirli uyaranlara baglidir ve bu
uyaricilar karsisinda kisinin duygulart sonucu gosterdigi davranig bi¢imi bazen
rasyonel, bazi durumlarda ise yasadig1 tecriibelerine dayanarak iggiidiisel
olabilmektedir. Baz1 duygular kisinin fiziksel hareketleri ile ifade bulabilmekte,
kisiden kisiye duygulara verilen reaksiyon degisebilmektedir. Bir duygunun bir olay
karsisinda olusumu bu sebeple kisinin ge¢mis deneyimlerine bagl olarak kisiden
kisiye farklilik gostermektedir. Ayni baglamda duygular farkli kiiltiirlere ve

temellere gore de degismekte ve farkl ifade edilebilmektedir.

Goleman (2006, s.7), aragtirmacilarin her gegen giin viicut ve zihin ikilisinde
her duygunun bedeni farkli bir reaksiyona nasil hazirladig1 konusunda daha fazla
fiziksel detay dgrendiklerini belirtmektedir. Ofke ile parmaklara hizli kan akismin
silaha sarilmay1 kolaylastirmasi; korku ile skelatal kaslara, ornek olarak bacak

kaslarima kanin gitmesi ile kagmanin kolaylasmasi; 6nemli biyolojik degisikler
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arasinda belirtilebilir. Mutlulugun beyin merkezini etkileyen O6nemli bir artmis
aktivite durumu olmasi sebebiyle tiim negatif hisleri ortadan kaldirmasi ve enerji
diizeyini artirmasi; siirpriz ile kaslarin kaldirilmast durumunda daha genis bir gorsel
ac1 ile retinaya daha fazla 151k gitmesine izin verilmesi ve bilinmeyen bir olay
karsisinda neler oldugunun anlasilmasin1 kolaylagtirmasi; birini  kaybetmenin
liziintiisii ile enerjinin diistiigli ve yasamsal aktivitelerin de bu diisiik enerjiye
uyumlanmasit ve metabolizmanin yavaglamasi gibi orneklerle farkli duygularin
bedendeki yorumlarmni acgiklamig; deneyimlere ve kiiltiirlere gore farklilik

gosterdigini ifade etmistir.

Duygular kisinin yasam1 boyunca hayati siiregleri iizerinde etkili olmaktadir.
Kisinin algis1 duygusal filtrelerinden gecirerek verecegi kararlar iizerinde rol
oynamaktadir. Epstein; kisi verdigi yanlis kararlar sonucunda olumsuz bir duygu
gelistiriyorsa, bu karar1 sebebiyle yarattigi duygudan aymi hatalar1 tekrarlama
olasiliginin yiiksek oldugunu belirtmektedir. Kisaca bunu, “diinyay1 nasil ve kendini
nasil diislinliyorsan o sekilde hissedersin” ifadesiyle aciklamaktadir (Epstein, 1998,
s.6) Bireylerin duygu diinyalar1 hareketli ve gegislidir. Olumlu ve olumsuz olarak
nitelendirilebilecek duygular arasindaki gecislerde Kkisinin yasam kalitesi ve
iligkilerindeki basarisi, mutluluk gibi olumlu duygularda kalacagi siire ile
belirlenmektedir. Olumsuz duygulara kapildiginda olumlu duygulara ge¢is yapma
stirecini  yonetebilmesi ve burada ge¢irdigi siirenin kisaligi yasam kalitesine

dogrudan yansimaktadir.

Bu baglamda, duygularin zihinsel anlatimlar ile ifade edilmesi biligsel;
bedensel hareketler ile ifade edilmesi biyolojik, duygularin reaksiyon ya da bir tutum
olarak sergilenmesi ise davranigsal olarak tanimlanmaktadir (Langelier, 2006, s.42).
Cooper ve Sawaf (1999) durumu enerjisel boyutta degerlendirmektedir. Enerji akimi
ile kisiler duygularin1 eyleme gegirir ve yine etraflarina yaydiklari enerji ile kisilerle
iletisime girip etkilesir. Dokmen (2005) duyguyu biitiinsel olarak ele almakta ve
islevsel olarak bireyin gevreye ve topluma uyum saglamasi oldugunu belirtmektedir.
Boylece, bireylerin doga ile kurduklart iligkilerde ve sosyal iligkilerin

gelistirilmesinde duygularin oldukg¢a dnemli bir yere sahip oldugu goriilmektedir.
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Giliniimiiz diinyasinda 6zellikle gorsel hafiza sebebiyle farkinda olarak ya da
olmayarak bireyler ¢evrelerindeki olaylardan biiyiik ol¢lide etkilenmekte ve bir veri
taban1 olusturmaktadir. Olaylar karsisinda bilingli ya da bilingsiz bu veri tabanina
basvurulmakta ve davraniglarin alt yapist olusturulmaktadir. Biitliin bu yogunluk ise
kisilerin duygu diinyalarmin yonetilebilmesini zorlagtirmaktadir. Farkli kisiler ayni
olaylar karsisinda farkli duygular hissedebilir. Bunun o6zellikle genetik, aile,

yasanilan ¢evre ve olaylar ile dogrudan ilgisi oldugunu sdéylemek miimkiindiir.

Kisi hi¢ bilmedigi bir duyguya kapilamaz. Duygular onlar tetikleyen belirli
olaylar ve durumlar karsisinda kisinin deneyimledigi ge¢cmis tecriibelerine dayanarak
ortaya c¢ikar. Duygularin ayni olaylar karsisinda kisiden kisiye farklilik gdstermesinin
sebebi de buradan kaynaklanmaktadir. Bireyler duygularini yoneterek yasamin her
alaninda performanslarini yiikseltebilir, elde etmek istedikleri basari diizeyine
ulagabilir ve yaratmak istedikleri sosyal ¢evre ve yasam diizeyine sahip olabilir.
Belirli ¢alismalarla kisilerin davranis bigimi dncellerinin tespit edilip farkli kaliplarla
degistirilerek 6zellikle olumsuz olarak degerlendirilen kizginlik, 6fke, nefret, korku
gibi duygularla olusan davraniglarin ve alinan kararlarin yonetilebilmesini saglamak
miimkiindiir. Duygular yonetilebilir ve kisiler duygularint yonetebilmek konusunda
farkl1 yontemlerle egitilebilir. Duygularin ydnetilebilmesi, sosyal cevre ve is
hayatinda bireyin basarisini birebir etkilemektedir. iliskilerdeki 6zellikle olumsuz
duygulari, sebeplerini ve Oncellerini tespit etmek onlari kontrol edebilmek icin

Onemlidir.

Bu baglamda, duygular kisinin davranislarinin temelini olusturdugundan
literatlirde ¢ok sayida arastirmaci ve bilim adami tarafindan incelenmistir. Duyguyu
tanimladiktan sonra zekd kavraminin da tanimlanip incelenmesi duygusal zeka
kavraminin anlasilabilmesini miimkiin kilmaktadir. Calismanin asagidaki boliimiinde

zeka kavraminin tanimlarina ve igerigine kisaca yer verilmektedir.

1.1.2. Zeka Kavram

20. yiizyilin baslarinda arastirmacilar insanlarin zekalarin1 incelemeye

yonelmistir. Bu ¢aligmalarla, bireylerin zekalarinin 6l¢lilmesine ve ¢ikan sonuglarla
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kimin ne kadar zeki olduguna iliskin smiflandirma yapilmasina ¢ahisilmistir. ilk zeka
testi Alfred Binet (1911) tarafindan bulunmustur. Bu smiflandirmalar i¢in bir¢ok
diistince ortaya atilmig ve birbirinden farkli birgok zekd belirleme yontemi
gelistirilmigtir. Bu tarihlerde zeki insan siiflandirmasi i¢in akademik alt yapis1 olan
biligsel zekd (IQ) kavrami iizerinde calisilmis ve zekayr Olgmek iizere farkl

yontemler gelistirilmeye baslanmistir.

Zeka tizerinde uzun yillardir ¢aligilan soyut bir kavram olup biligsel olarak ele
alimmaktadir. Hernstein ve Murray (1994) zekay: bilissel olarak degerlendirerek,
“The Bell Curve” de 1Q’nun kisitlayict ve sabit oldugunu agiklayip karanlik nokta
olarak yorumlamaktadir. IQ’nun kuvvetli olarak genetik yapinin eseri oldugunu
belirten ¢aligmada gelismekte olan elitler kavrami ortaya atilmaktadir. Galton mental
yeteneklerin kantitatif Olciilmesi gerekliligini ele alarak, kisilerin zekéalarina gore
farkl1 yeteneklerinin oldugunu ve farkli durumlarin bireysel ve toplumsal
sonuglarinin  degisebildigini belirtmistir. Galton’a gore her bireyin zihinsel

yeteneklerinin modeli tektir ve o kisiye 6zeldir.

Zeka kavramimin kuramsal gelisimi incelendiginde, Spearman’in, 1927°de
zeka ile ilgili ¢ift faktor kuramini gelistirmis oldugu goriilmektedir. Genel bir
zihinsel enerji, her tiirlii zihin etkinliginde rol oynar ve bu enerjiye genel kapasite
denir ve (g) ile gosterilir. ihtiyag duyuldugunda, belirli bir zihin etkinliginde
kullanilan enerjiye ise dzel kapasite denilir ve (s) ile gosterilir. Ozel kapasitelerin
sayist oldukca fazladir ve her zihinsel etkinlikte kullanilan genel (g) ve ozel (s)
kapasite orani ve miktar1 farklidir. Klasiklerin Spearman’in savundugu bu tezi
anlamasi oldukc¢a uzun slirmiistiir (Hernstein ve Murray, 1994, s.15). Bir bilissel
etkinligin yapilabilmesi i¢in gerekli olan genel yetenek birinci etkeni; 6zel yetenek
ise ikinci etkeni olugturmaktadir. Buna gore tiim biligsel giiclerin ortak yoniine genel
yetenek denilmektedir. Zeka bu genel yetenek tarafindan olusturulmaktadir (Basaran,
2004, s.73). Sperman’in testleri kendi verileriyle olusan sonuglar1 i¢ermektedir.
Spearman teorisini: kendine 0zgii teorik biligsel olmasi; korelasyon gelistirmesi,
hipotezsel ve yapisal olmasi, biitiin dl¢timlerin tek genel kategoride olmasi ve zeka
ile performans arasindaki iligki olarak bes varsayima dayandirir (Brody, 1992, ss.2-

4). Spearman bu ¢aligmalar1 sonunda korelasyon teknigini gelistirmistir.
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Zeka kavramimin kuramsal agiklamalari konusunda onemli katkilari olan
Louis Thurstone’un (1938) gelistirdigi zeka teorisinde sozel, sayisal, uzaysal, sdzel
akicilik, hafiza, timevarimsal diislinme, timdengelim mantig1, pratik ¢éziimsellik ve
algisal hiz olmak tizere dokuz ana zeka kabiliyetinden bahsedilmektedir (Zeidner ve
dig., 2009, s.73). Thurstone’un zeka teorisi Chicago Universitesi’nin dgrencilerine
uygulanan bir dizi test sorusunun analizine dayanmaktadir. Bu caligmada zekanin
genel bir faktdr oldugu teorisi reddedilerek bunun tersine birbirlerinden bagimsiz
bir¢ok zihinsel becerinin merkezde oldugu bir teori ortaya konulmustur (Hernstein ve
Murray, 1994, s.16). Kisilerin zeka seviyelerinin yiiksek olmasi ayni konu iizerinde
basarili olacaklar1 anlamimi tagimaz. Sayisal bilimlerde kabiliyeti yiiksek olan bir
kisinin sozel bilimlerde ya da miizik konusunda ayni dehayir gdstermesi miimkiin
olamayabilmektedir. Ornek olarak: Yo Yo Ma gibi bir sanat¢inin sayisal bir integral
denklemini ¢ézemiyor olmasinin miizik dehasi oldugu gercegini degistirmedigini

vermek mimkindir.

Hebb (1942) akiskan ve kristalize olarak ikili bir model gelistirmis ve zekay1
A ve B olarak ele almistir. A biyolojik kapasiteyi B ise yetenekleri ifade etmektedir.
Horn (1982)’de ayn1 baglamda zekay1 akiskan ve kristalize olarak modelleyerek tarif
etmistir. Cattel (1971)’de Horn ile benzer bir modelde akiskan ve kristalize olmak
tizere iki boyut oldugunu belirtmistir (Zeidner ve dig, 2009, s.69). Bu modelde
zekanin kalitsal etkiler tasidigi belirtilir. Bunlarin istiinde psikolojik ve kiiltiirel
farkl etkilerin olustugu ve bunlarla zekanin sekillendigi savunulur. Bu ikili modelde

egitim etkisinden ¢ok gecmis tlizerinde yogunlasilmistir.

Bu cercevede, Piaget’in Zeka Kurami’na gore, zekanin isleyis ve gelisimi
biyolojik bir modelle agiklanmaktadir. Piaget’e gore, zihinsel yapilar ve zeka, yasa
bagli olarak gelismekte ve dogumdan ergenlik sonlarina kadar bu olgunlagma devam
etmektedir (Toker ve digerleri, 1968, s.59 icinde aktaran Yerli, 2009, s.10). Bireyin
beyin yolu ile uyaranlart mevcut yapilarina gore secerek ve degistirerek i¢e almasina
“Oztimleme” denilmektedir. BoOylece ¢evre ile organizma arasindaki dengenin
kurulmasina caligilir. Piaget; bireyleri birbirinden farkli kilan en 6nemli zihin islevi
olan zekanin temel 6zelliklerini {i¢ noktada toplamistir (iginde aktaran Kulaksizoglu,

2005, s.136):
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1. Zeka organizmanin ¢evreye uyumunun 6zel bir halidir. Bu uyum bireyin
cevre ile etkilesimini saglar.

2. Zeka bir ¢esit denge halidir. Zihinsel yapilarla ¢evre arasinda durmadan
yenilenen bir denge vardir.

3. Zeka bir gesit zihinsel islemler sistemidir. Bilgi edinmek hareketle olur.

Piaget zihin gelisiminin; daha ¢ok fiziksel gelisimi ifade eden olgunlagma,
kisinin yasanmigliklari, i¢inde bulunulan toplumun kiiltiirel aktarimi ve dengelenme
gibi faktorlerden etkilendigini ifade etmektedir (i¢cinde aktaran Bacanl1,2001, s.61).
Zihinsel gelisimin O6grenilen davranislar ve c¢evreden dogru ya da dolayli olarak

edinilen aktarimla iliskisini tanimlamak miimkiindiir.

Guilford (1964) zekanin yapist (SOI) teorisinde zekanin bes faktoriinden
bahseder. Bu bes faktor: bilmek, hafiza, alternatif liretme rasyonel iiretim ve
degerlendirmedir (Brody, 1992, ss.22-28). Guilford her zihinsel goérevi operasyon,
icerik ve lrlin olarak gruplandirmaktadir. Guilford’un yapisal zeka taniminda ise
120 adedin lizerinde zeka bileseni tanimlanmaktadir (Hernstein ve Murray, 1994,
s.16) Bu modeller ikilidir, zekaya akiskan ve kristalize olmak tizere farkli boyutlar

getiren modellerdir.

Bununla birlikte, Gardner’n 1983 yilinda yayinlanan “Zihnin Cerceveleri”
kitab1, IQ’ya bakis agisina karsit bir bildiri niteligi tasimaktadir. Gardner burada
sadece tek bir parametre ile aciklanamayacak zeka i¢in “Coklu Zeka Kurami” olarak
adlandirdig1 ve yedi anahtar faktorden olusan genis spektrumlu zeka kavramini
ortaya ¢ikarmistir. Howard Gardner’in ortaya attig1 bu model, geleneksel anlayis1 bir
tarafa birakarak farkli yetenekleri i¢inde barindirmaktadir (Goleman, 2006, s.38).
Gardner, ayn1 zamanda duygusal zekanin gelisiminde 6nemli rol oynayan iki temel
yetenekten bahsetmektedir: kisileraras1 zekd (digerlerinin duygularini ve hislerini
anlamak) ve kisisel zeka (farkindalik, kisinin kendi ig¢sel hislerini algilamasi).
Bunlarin dogrulugu kabul edildiginde ise bireylerin genelde zeki ya da az zeki olarak
degerlendirilmesi miimkiin olamaz (Zeidner, Matthews & Roberts, 2009, s.8). EQ ile
birlikte biligsel zekayr kullanabilme kapasitesinin, duygularin verimli olarak
yonetilebilme becerisi ile ilgili olarak degerlendirmenin 6nemi iizerinde durmak

gerekmektedir.

15



Gardner 1983 yilindaki kitabinda agikladig1 yedi temel zeka alanini: sozel,
analitik, gorsel, miiziksel, bedensel-kinetik, sosyal, kisisel olarak belirtmektedir
(Goleman, 2006, s.38). 1999 yilinda ¢ikan “Zeka Yeniden Yapilandirildi” adl
kitabinda ise bu yedi maddeye “dogac1” y1 eklemistir (Yerli, 2009, s.11). Bu kuram
aslinda zekdnin sadece biligsel boyut ile sinirlandirilamayacagimi ve farkh
boyutlarinin oldugunu agikca ifade etmektedir. Zekanin biitiinsel yaklagimindan
bahsetmenin ve basar1 degerlendirmelerini de biitiinsel yaklasim igerisinde ele

almanin gercekeiligi benimsenmelidir.

Sternberg (1985) tli¢ farkli zekddan bahsederek tiglii zekd kuramini ortaya
atmistir. Sternberg’e gore: (1) Bilesenli zekd (componential) - kisinin 6grenme
kabiliyetini belirler; (2) Deneyimsel zekd (experiental) - kisinin adaptasyon
kabiliyetini belirler; (3) Pratik zeka (practical)- kendini gii¢lii ve zayif yonlerine gore
sekillendirme kabiliyetini belirler (Linn, 1989, ss.119-120). Sternberg’in triarchic
teorisi, Aristotle’in kisilerin zekalarinda tamimladigi teorik, pratik ve {iretken

bilesenleri ile benzerlik gostermektedir.

Epstein (1998) zekay1 en genis anlayisla bilme eylemi olarak tanimlamistir.
Bilingli ve bilingsiz olarak tiim algi ve bilgileri kapsadigini belirtmistir (Epstein,

1998, s5.8). Beyin bilingli olmadan da 6grenebilir ve bunu kullanabilir.

Gardner 1983
Coklu Zeka Kuran
Gorsel-Kinestetik-Kisisel-

-Dilbilimsel-
Miiziksel-Analitik

Sternberg 1985
Uglii Zeka Kurami
Bilesenli Zeka-Deneyimsel
Zeka- Pratik Zeka

8 ‘ Guiford 1964
bes faktor
Bilmek-Hafiza-Alternatif
tiretme-Rasyonel tiretim-
Degerlendirme

Piaget 1963
Shema- Uyum siireci-Geligim
Siireci( Motor,iglem 6ncesi-
islem-soyut)

3 Thurstone 1938

9 ana kabiliyet Hebb 1942
Sozel-Sayisal-Uzaysal-Hafiza- i Akici ve Kristallesmis
Sozel akicihik-Timevarim-Algisal A-biyolojik ve B-yetenek

hiz-Tiimdengelim-Pratiklik

Spearman 1927
Cift Faktor Kuram
Genel yetenek ve ozel
yetenek

Sekil 3. Zeka Kavraminin Tarihsel Gelisimi
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Insan yeteneklerinin bilimsel anlatimima énemli bir boyut getiren John Bissel
Carrol(1993) zekad i¢in ii¢ boyutlu bir model yaratmistir: Birinci boyut temel
yetenekler, ikinci boyut genis bilissel yetenekler ve ticlincii boyut ise genel zekadir.
Bu modelde bilissel yetenekler; akici zeka, kristallesmis zekd (formal 0grenme),
gorsel zeka, alg1 ve duygusal zeka, kisa siirede algilama, hafiza ve geri ¢agirma, hizl
biligsel islem ve ¢abuk karar verebilme olarak tanimlanmistir (Zeidner ve dig., 2009,

s.71). En alt boyutta biligsel yeteneklerin her birinin detayl1 agilimlar1 yer almaktadir.

Zeka, Darwin’den itibaren bir¢ok aragtirmaci tarafindan incelenmis ve degisik
bilim dallarinda farkli modelleriyle birlikte farkli tanimlariyla ortaya c¢ikmustir.
Tarihsel siireci de inceledigimizde bu tanimlamalarin arastirmacilarin iginde
bulunduklar1 dénem, kiiltiir ve beyin ile beynin c¢alisma sistemine iliskin yapilan

bilimsel aragtirmalardan etkilendigi goriilmektedir.

Bumen, zekanin bazen bir sinavdan alinan sonug, bazen sosyal adaptasyon,
bazi durumlarda ise ¢6ziim iiretebilmek oldugunu belirtmektedir (Bumen, 2004, s.1).
Selcuk (2005)’a gore zeka, yeni bir durumda ¢evreye adapte olabilme, soyutlama ve
¢ozlim iiretme giicii olarak ifade edilir. Piaget’e gore zeka ¢evreye uyum yapabilme
yetenegidir (Bacanli, 2003, s.58). 1920’li yillar itibari ile Piaget, ¢cocuklarin zeka
gelisimi ile ilgili yaptig1 ¢alismalarin sonucunda, zekdnin testler ile Ol¢ililmesinin
kisitlayict etkilerinden bahsetmistir (Selguk, 2005, s.80) ve zekayr zihnin degisim
gosterebilme ve kendini yenileyebilmesinin giicli olarak ifade etmistir (Erdemir,
2013, s.9). Bozdag (2008) tarifine ¢evre ile uyumu ekleyerek zekayi; kisinin hayati
ve i¢inde yasadigi ¢evre ile uyum saglayabilmesi ve ¢evreyi basarili yonetebilmesi
sonucuna ulagabilme becerisi olarak tanimlamaktadir. Spearman, zekdya onemli ve
temel bir katki yaparak, kisinin karmasik zihin ¢alismasmin kapasitesinin
degerlendirilmesi olarak tanimlamistir (Hernstein ve Murray, 1994, s.4.). Zeka,
biligsel yetenekleri kapsamaktadir. Ancak zeka ile c¢evre faktoriiniin etkilesimini
vurgulamak gerekmektedir. Biligsel yeteneklerin degisik kiiltiirlerde ve ¢evrede farkl

yapilanmasi bu etkilesimden kaynaklanir.

Darwin varolugguluk agisindan miras olarak gegen zeka kavramindan
bahsederken (Hernstein ve Murray, 1994, s.2), Descartes zekayr felsefi acidan

degerlendirmis, “yerinde hiikiim verebilme ve dogruyu yanlistan ayirabilme yetisi”
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olarak tanimlamistir (i¢inde aktaran Dastan, 2013, s.5). Zeka kavrami 19. yiizyilin
yarisindan itibaren iizerinde c¢alisilan bir konu olmus ve farkli bilim adamlari
tarafindan degisik boyutlar1 géz Oniline alinarak incelenmistir. Biligsel ve soyut bir
kavram olarak alt boyutlariyla degerlendirilerek yapilan arastirmalarin ilerlemesi,
cevresel uyum boyutunun eklenmesi ile glinden giine biitiinsel yaklagim {izerinde
yogunlasilmasina sebep olmustur. Bu dogrultuda zekanin isleyisi sadece biligsel
olarak sinirlandirilamaz. Zekanin duygusal boyutu ile degerlendirmeye alinmasi
gereklidir.

Zekanin genel tanimi bu sekilde incelendikten sonra, bu tez ¢alismasinin ana
konusunu olusturan “Duygusal Zeka” kavraminin tanimi ve Ozellikleri asagida

incelenmektedir.

1.2. Duygusal Zekanin Tarihsel Gelisimi ve Kuramsal Temelleri

Duygusal zeka teriminin ilk kullanimi Alman psikanalist Barbara Leuner’in
1966 yilinda haliisinojenik ilag olan LCD’yi kadinlarin duygusal zekalarinin
yiikseltilmesine fayda sagladigini onermesi ile gerceklesmis olup, Wayne Payne
(1986) terimi ilk Ingilizce literatiire yerlestiren olmustur. Leuner’in o donemdeki
sOylemi Ozellikle annesinden erken donem ayrilan ¢ocuklarda duygusal zekanin
diisiik oldugu tezine dayanmaktadir (Zeidner, Matthews & Roberts, 2009, s.8).
Kelime olarak kullanimi daha o©ncelere dayanmis olmasma ragmen bilimsel

kullanilig1 1966 yilinda olmustur.

Landy (2006) onemli egitimcilerden John Dewey’in 1909 yilinda temel
ahlaki degerlerin ve gii¢lerin sosyal zekadan daha 6nemsiz ya da énemli olmadigini
belirtmis ve sosyal zekayi; sosyal durumlari gozlemleyerek kavrama giicii olarak
aciklamistir (Zeidner ve dig., 2009, s.6). Sosyal zeka, kisilerin iligkileri anlamasi ve
kisiler aras1 iliskilerde duygular1 algilayip bilgece davranmasi olarak tanimlanmustir.
Sosyal zeka, duygusal zekdnin Oncesinde sosyal iligkilerin kisinin yasamindaki
Oonemi iizerine ele alinmistir (Law ve dig., 2004, s.484). Sonrasinda Edward L.
Thorndike sosyal zekayi, insan iligkilerini kadin, erkek, cocuk fark olmadan bilgece

anlama ve yonetme yetenegi olarak tanimlamistir. 1940 yillarinda Wechsler
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gelistirdigi  1Q testlerinde genel zekdnin bilisgsel olmayan kisimlarmin da
Olciilmesinin miimkiin oldugunu sodylemistir (icinde aktaran Yaylaci, 2008, s.46).
Sosyal zeka oOzellikle kisilerarast iligkiler {lizerinde yogunlasir. Bu da duygusal
zekanin iki temel boyutundan birini ifade eder. Kisinin kendini anlama ve
duygularini izlemesi kisilerarasi iligkilerin temelini olusturdugundan bu boyutu ile

EQ sosyal zekayi biitiinler.

1966 Barbara Leuner

1990 Mayer &Salovey

1950 Abraham Maslow 1995 Daniel Goleman

Sekil 4. Duygusal Zeka Kavramimn Onciileri

Bunlar takiben 1983 yilinda Howard Gardner (1983) “Coklu Zeka Teorisi”
ile kisisel zekay1 “Bir kisinin ig¢sel yoniiniin bilgisi; kisinin duygu yasamina erigim,
kisinin duygu yelpazesi , duygular arasindaki ayrimcilig1 etkileme kapasitesi, ve son
olarak duygulan etiketlemek ve onlardan anlayis ve kisinin kendi davranislarini
yonlendirmesi i¢in yararlanmak™ olarak tanimlamistir (Shooshtarian, Ameli and Lari,
2013, s.28). Robert J. Sternberg (1985) yilinda Gardner’: takiben “Wisdom of
Theory of Balance” olarak ifade ettigi teori ile zekay1 kavramsallagtirmistir. Teoride
ilk unsur bilge kararlar i¢in hem zeka hem de bilginin gerekli oldugu, ikinci unsur
farkli ilgi alanlarinda gevresel faktorleri géz oniine alarak bu ikisi arasinda dengenin
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kurulmasi, {ligiincii unsur ise bunun esit olarak dagilmasi degil, bu ikisi arasinda ilgi
alanlarina gore agirlikli olarak dengelenmesini agiklamaya calismistir (Zeidner ve

dig, 2009, s.78).

Duygularin bireylerin hayatina yon verdigi gercegi konusunun sistematik
olarak arastirilmasini saglamis olan iki psikolog Mayer ve Salovey 1993 yilinda
duygusal zekanin etkilerini incelemis, sonrasinda da Goleman 1995 yilindaki
akademik ¢alismalart ile EQ’nun bugiinkii boyutunun temel taslarini olusturmustur
(Zeidner, Matthews & Roberts, 2009, s.8). Yapilan akademik ¢aligmalar sonucunda

duygularin, rasyonel kararlar iizerindeki etkisi ifade edilmistir.

EQ konsepti 1990 yilinda Salovey ve Mayer tarafindan yazilan iki makale ile
onemli bir boyut kazanmistir. Salovey ve Mayer EQ’yu "kisinin kendindeki
duygular1 ve digerlerindeki hisleri ve duygular1 goézlemleyebilme kabiliyeti,
duygular1 birbirlerinden ayirabilme kabiliyeti ve kisinin diisiince ve eylemlerini
yonlendirmek i¢in bilgi kullanma yetenegi” olarak tanimlamaktadir (Shooshtarian,
Ameli and Lari, 2013, s.28). O zamandan beri, EQ psikoloji, yonetim ve farkli bilim
alanlarinda bircok aragtirmaci tarafindan kullanilmaktadir. Duygusal zeka
kavraminin popiiler bir konu haline gelmesi ise Daniel Goleman ile olmustur.

“Emotional Intelligence” adl1 kitab1 1995 yilinda ilgi odag1 haline gelmistir.

Klasik zeka ve mantiksal zekd asirlardir bati toplumunda egemendir.
Bilingalt1 analiziyle, kiginin duygusal diinyasinin rasyonel diistinmeden daha 6nemli
oldugunu gosteren Freud’dur. Freud’dan beri psikolojinin gelisimi bir insanin
hareketinin sadece mantiksal, akilsal olmadigi kavrayisini beraberinde getirir
(Merlevede ve digerleri, 2003 icinde aktaran Erdemir, 2013, s.16). Insan
davraniglarinin lizerinde yapilan ¢aligmalar, biligsel yapinin disinda duygusal beynin
calisma seklinin insanin yasam siireclerinin tamamini etkilemekte oldugunu
savunmakta olduklarindan, EQ varligimizin anlamimi kesfetmemiz konusunda

onemli bir yol gibi gorlinmektedir.

Ozetle, duygusal zekanin gelisim siireci asagidaki Tablo 1°de sunulmaktadur:
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Tablo 1. Duygusal Zekanin Tarihsel Gelisimi

1900-1969 l Alfred Binet’in ilk zeka dlgiim testini gelistirmesi ve sosyal zeka kurami

Sosyal zeka galigmalari, beynin ¢aligma sisteminin arastirilmas: ve duygusal

1970-1989 zeka kavraminin olusumu

1990-1993 Duygusal zekaya iliskin ¢alismalarin artip, ilk makalelerin yazildigi donem.

Daniel Goleman’in Emotional Intelligence kitab: ile EQ’nun popiiler olmasi
1994-1997 __ Time Magazin’de kapak olmasi

1998... I Yeni zeka modelleri olusmasi ve arastirmalarin devam etmesi

Kaynak: John D. Mayer, Salovey, P. ve Caruso, D.R. (2004). A Furter Consideration of the

Issues of Emotional Intelligence, Psychological Inquiry, 15(3), s.250.

Duygusal zeka kavrami ile yapilan ¢aligmalarin 6nem kazanmasinin en biiyiik
sebebi rekabetin artmasi ile beseri sermayenin bu kosullarda belirleyici bir rol
oynamasidir. Duygusal zeka kisinin 6grenme kapasitesini de tanimlar. Bu konudaki
calismalar insan davraniglarini ¢6zmek ve anlayabilmek adina oOrgiitsel yasamin

vazgecilmez unsurudur.

1.3. Duygusal Zeka Kavramimin Tanimi

Duygusal zekd kavrami, birbirlerinden ayri niteliklere sahip duygu ile
zekanin entegrasyonunu ifade etmektedir. Bu iki kavramin tanimlarindan hareketle,
biligsel (kognitif) isleyisle salt bilginin bir ara¢ olarak kullanilarak duygularin
algilanip, yonlendirilmesi olarak tanimlanabilir (Yilmaz, 2014, s.129). Duygu ve
zekanin bir biitliniin iki pargasi olarak degerlendirilmesi gerekmektedir. Rasyonel ve
duygusal olarak beynin iki tarafi ayr1 ayr1 c¢alisabilmekte olmalarmma ragmen

birbirleriyle uyumlu hale getirilebilmeleri EQ nun temelini olusturmaktadir.

Mayer ve Salovey (1990) tarafindan duygusal zeka; kisinin kendi ve
digerlerinin hislerini ve duygularint algilamasi, ayirt etmesi, diisiince ve aksiyon
arasindaki iliskiyi kurabilmek igin bilgi kullanma becerisi olarak tanimlanmigtir

(Salovey ve dig., 2004, s.197). Mayer ve Salovey yapmis olduklar1 aragtirmalarda
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beyinde duygusal bilgilere dayanarak islem yapan bir boliim oldugunu, bu kismin
beyinde tespit etme, gdz Oniine alma, isleme koyma ve duygunun diizenlenmesindeki
genel diisiince islemlerinde kullanildigin1 belirtmektedir. Arastirmacilar duygusal
zekaya sahip olmanin, duygusal bilgi siirecine sahip olma yetenegi ile duygularla

iligkili olarak esas yeteneklerin kullanilabilmesine bagli oldugunu gézlemlemistir.

Goleman’a (1995) gore EQ, kisinin kendisinin ve baskalarinin duygularini
anlamas1 ve degerlendirebilmesi; onlari motive edebilmesi, diirtiilerini kontrol
edebilmesi, kisinin kendi hislerini yonetebilmesi, diisiincelerinde bogulmamasi,
empati yapabilmesi ve umudunu korumasi yetenekleridir. Goleman duygusal zekanin
IQ’dan farkli oldugunu, duygusal yetkinliklerin artirilarak gelistirebilecegini

savunmaktadir (Goleman, 2006, s.34). Basar1 bu gelisimle miimkiin olabilmektedir.

Cooper ve Sawaf (1998, s.12) EQ’yu, kisinin kendinde ve digerlerinde
duygularin giiciinii, insan enerjisi ve bilgisi iizerindeki etkisini anlama ve bunlari

uygulama yetenegi olarak belirtmektedir.

Bar-On & Parker (2000) duygusal zekayi; kisinin biitiinsel olarak
yeteneklerini, baski ve talep durumlarinda etkin miicadele etme kabiliyetini
etkileyen; kisisel, kisilerarasi ve sosyal yeteneklerin ¢ok fonksiyonlu etkilesim alani
olarak tanimlamaktadir (Joe-Harris, 2011, s.11). Bar-On ve Parker, duygusal zekay1

bu tanim ¢ercevesinde bes ana boyutta incelemektedir.

Svyantek ve Rahim (2002) EQ’yu; kisinin kendisinin ve digerlerinin
duygularina farkindalik gelistirerek, onlar1 ayirt edebilmesi; diisiince ve
davraniglarina bu bilgiyi aktarabilmesi olarak tanimlamistir. Baska bir tanim ile
duygusal zeka, kisinin kendisinin ve diger kisilerin duygularini anlamasi, farkinda
olabilmesi (duygusal 6z yeterlilik) ve bu duygulari yonetebilmesi yetenegidir

(Arteche, Premuzic, Furnham ve Crump, 2008, s.421).

Salovey ve Mayer duygusal zekd kavramini ii¢ ana baghk altinda
degerlendirmektedir. Bunlarin ilki “duygularin ifade edilmesi”, ikincisi “duygularin
diizenlenmesi” ve lglinciisii “problemlerin ¢oziimiinde duygularin kullanilmas1”
olarak belirtilmektedir (Giiney, 2011, s.174). Bu baglamda ele alindiginda kisi kendi

duygularini anlayabilmekte ve kontrol edebilmekte ve karsisindakilerin duygularini
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anlayip bunlar siiregleri yonetmede kullanabilmektedir. Basartya giden yol duygulari

yonetebilmekten gegmektedir.

Duygusal zeka entelektiiel gelisim ve olumlu ruh halini saglamak i¢in; kiginin
kendi ve digerlerinin duygularini kesin olarak algilayabilmeyi, ayirt edebilmeyi,
yorumlay1p ifade edebilme yetenegini ortaya koyar. Bununla birlikte hislerden yola
cikarak duygular algilayip yaratabilme yetenegini ifade eder (Druskat, 2006, s.28).
Weisinger (1998) duygusal zekdyr duygularin rasyonel kullanilmas: seklinde
tanimlamistir. Yaylacit (2006) da EQ’yu akilcr yaklagimla hayati hissedebilmek,
anlamaya caligmak, giiclin ve duygularin keskin zekasini etkin kullanabilme yetenegi
olarak tanimlamistir (Erkus ve Giinlii, 2008). Biitlin tanimlarda duygularin bilissel
olarak degerlendirilmesi ve duygunun diisiince ile entegrasyonu sonucu ele alinmasi

s0z konusudur.

Epstein (1998) Goleman’in modeline yapmis oldugu elestirilerden yola
cikarak degisik bir yaklagim ile; yapici diisiinmeyi duygusal zekadnin anahtar1 olarak
nitelemistir (Epstein, 1998, s.3) Diisiincenin sonucunda yaratilan her duygu

degistirilebilir ve yonetilebilir.

Robbins (2001) ise EQ’yu cevre yaklagimiyla degerlendirenlerden olmustur
ve EQ’yu Bar-On & Parker’in tanimina benzer olarak; kisinin ¢evresinden gelen
talep ve baskilar altinda miicadele etme giiciinii etkileyen biligsel olmayan ¢esitli
yetenekler olarak tamimlamaktadir (Cakar, 2002, s.29). Robbins de

degerlendirmesinde ¢evresel faktorlerin etkisini géz oniine almaktadir.

Bu bilgiler 15181nda, duygusal zeka kisinin kendisinin ve karsisindaki kisilerin
dogasini anlayabilmesi, i¢inde bulundugu g¢evreye adaptasyonu ve bu etkilesimde
empati ve motivasyon yeteneklerini siirdiiriilebilir olarak kullanabilmesi anlamina
gelmektedir. Biligsel zekddan farkli olarak duygusal zekada temel olan kisisel ve
kisilerarast iletisimde ¢evreye olan uyumun farkina varilmasi ve duygularin
yonetilmesi siiregleridir. Anlamak, algilamak ve farkli duygu temellerinde ¢oziim
tiretebilme kabiliyeti duygusal zekanin en temel unsurlaridir. EQ, iizerinde calisan
onemli bilim adamlarmin duygusal zeka tanimlart Sekil 5’de bir arada

gosterilmektedir.
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‘ Bar-On (1997)
Cooper ve Sawaf (1998) Kisinin biitiinsel olarak
Kisinin kendinde ve yeteneklerini, baski ve
digerlerinde duygularin talep durumlarinda etkin
giiciinii, insan enerjisi ve o
i S cabiliyetini etkileyen;
bdgwlmnndekl ctkisini kisisel, kisilerarasi ve
pe bun]fm sosyal yeteneklerin ¢ok
uygulama yetenegidir. fonksiyonlu etkilesim

alanidir.

Goleman (1995)
Mayer ve Salovey (1990) ba?famﬁrnﬁng:x?guml
Kisinin kendisinin ve anlamasi ve
digerlerinin hislerini ve degerlendirebihnesi; onlarn
duygularini algilamasi, motive edebilmesi, dirtiilerini
ayirt etmesi, diisiince ve kontrol edebilmesi, kisinin_
i kendi hislerini yonetebilmesi,
: P e digtincelerinde bogulmamasi,
kurabilmesi i¢in bilgiyi empati yapabilmesi ve umudunu
kullanma becerisidir. korumasi yetenekleridir .

aksiyon arasindaki iligkiyi

Sekil 5. Duygusal Zeka Tanmimlari

Duygusal zeka, icinde duygulari barindiran, kisinin rasyonel ve duygusal
davraniglarin1 fark edebildigi deneyimli olma halidir. Bu duygular, sevgi, nefret,
korku, mutluluk, tiksinme, {liziintii vb. olabilmektedir (Yaylaci, 2008, s.44). Burada
onemli olan duygularla hislerin birbirlerinden ayrilmasidir. Ornegin; korku bir
duygudur ve olusturdugu hisler ve bedensel reaksiyonlart kisiden kisiye farklilik

gosterebilir.

Duygusal zeka, duygusal olmak anlaminda degerlendirilmemelidir. Duygusal
zeka duygularin algilanip yonetilebilmesi oldugundan duygusal olmanin ¢ok dtesinde
kisinin kendi farkindalik diizeyinin ¢ok yiiksek olmasini ve ayni1 sekilde sosyal olarak
iligki ve iletisim yeteneklerinin gelismis olmasini gerektirmektedir. EQ’nun kendi
icinde farkli boyutlarda degerlendirilmesi sebebiyle kisinin biitiinsel olarak yiiksek
EQ’ya sahip olmasindan ¢ok hangi boyutlarda daha giiclii olduguna bakilarak, daha
zayif olan boyutlar {izerinde calismaya devam etmesi gerekmektedir. Ornegin, bir

kisinin hem kendi hem sosyal iligkilerinde yapilan Olglimlerde stres yonetimi ve
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empati boyutlar1 esit diizeyde olmayabilir. Bu durumda kisinin giiclii boyutlarini

bilip, digerleri lizerinde gelistirici ¢aligmalar yapmasi gerekmektedir.

EQ’nun gelisim evrelerine deginilerek egitimin faydalarin1 belirlemek
mimkiindiir. Kisiler, EQ gelisiminde dncelikle biyolojik rolii tamamlamaktadir. Bu
biyolojik kabiliyetler EQ’nun 6grenilmesinde bir alt yap1 olustururlar. Ikinci
basamak Ogrenilerek belirli duygusal yeteneklerin gelistirilmesidir. Burada g¢ocuk;
aile, arkadaslar ve Ogretmenlerden etkilesimi 0grenmeye baslar. Bu alan kendi
duygularini ve digerlerinin duygularint anlamaya basladig1 donemdir ve bu donemde
aym zamanda duygularimi mimikleri ile anlatmaya baslar. Ugiincii basmak ise
stratejik duygu diizenleme gelisimidir. Kisisel farkindalik ve stratejik olarak
duygular1 diizenleyebilme formati gelismektedir. Biligsel ve sézel gelismeyle kisi
duygularin1 yonetmeyi Ogrenir (Zeidner ve dig., 2009, s.144) Bu {i¢ basamakli
duygusal gelisim modeli Sekil 6’da gosterilmektedir.

Ebeveyn —Cocuk Duygusal
Etkilegimi Bildirimler

uoAse|aioy

Sozel Bilissel
Yetenekler Yetenekler

Sekil 6. Duygusal Gelisim Modeli
Kaynak: Zeidner, M., Matthews, G. and Roberts, R.D. (2009). What We Know about
Emotional Intelligence. London: The MIT Press, s.145.

Duygusal zeka konusunda yapilan arastirmalarin tiimiinde, duygularin

algilanarak yonetilmesinin kisilerin bireysel ve sosyal etkilesimlerinde temel
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olusturdugu goriiliir. EQ, duygularin algilanip onciillerinin belirlenip, farkl

yontemlerle verilecek reaksiyonlarin yonetilebilmesi becerilerini tanimlar.

Goleman, Salovey ve Mayer’in modelini ¢alisma hayatinda ne kadar 6nemli
oldugunu anlatmak ag¢isindan en kullanisli buldugu bi¢gime uyarladi. Bu uyarlama bes
temel duygusal ve sosyal yeterliligi icermektedir: Ozbiling, kendine yén verebilme,

motive etme, empati ve sosyal iligkiler (iginde aktaran Goleman, 2011, s.394).

Duygusal zeka, duygular1 degerlendirebilme ve ifade edebilme, duygularin
bilissel siireglerle entegrasyonu, duygular1 yorumlayabilme yeteneklerinin biitiintidiir
(Law ve digerleri, 2004, s.484). Bu baglamda, organizasyonlarda zekanin sagladig:
basar1 seviyesinin iizerinde basar1 getiren pek ¢ok degisik tutum ve davranigin tahmin

edilmesinde EQ’nun etkili ve gegerli bir yontem oldugu 6ne siiriilmektedir.

Yavuz (2004) EQ anlatimini, kisinin kendisinin ve digerlerinin duygularin
anlayabilmesi, bunlar1 ayirt edebilmesi ve bu siireclerden 6grendiklerini,
diisiincelerini ve davraniglarini yonetebilmek i¢in dogru kullanabilme becerisi olarak
yapmaktadir. Duygusal zeka, insan beyninin yapisindan &tiirii gelistirilebilen bir
yetenek olarak belirtilmektedir ve egitim ile gelistirilebilmektedir (Uzel ve Hangiil,
2012). Insan beyninin yasadigi tecriibeler ile olusan birikimi duygu yonetimi

konusunda temel olusturur.

Duygusal yetkinliklerini kullanmak iizere kisinin gelisimi kisisel ve is
yasamlarinda basartyt ve kolayligi beraberinde getirmektedir. Bu konudaki
yeteneklerin farkli boyutlarda hayata gecirilmesi, 6zellikle kiginin kendisini tanimasi
ve digerlerinin hislerinin farkinda olabilmesi, gerek giinliik hayatinda gerek ¢aligma
hayatinda problemle karsilastiginda, her tiirlii sorunu rahatlikla ¢ézebilme, iliskileri
kolaylikla yonetebilme potansiyelini artirmaktadir. (Konrad ve Hendl, 2001, s.15).
EQ’nun pek ¢ok farkli bileseninin, yagsamda ve isyerindeki basar1 ve iiretkenlige
katki sagladigi bilinmektedir. Bu nedenle EQ’nun mesleki basarty1 6ngérmede etkili

oldugu one siiriilmektedir.

Bu baglamda duygusal zekayr; kisinin kendi degerlerinin ve duygularinin
farkina varmasi, yorum yapmadan degerlendirebilmesi ve bedeninde goézlemledigi

degisiklere gore bilissel olarak anlamlandirip yonetebilmesi; kendisi igin gelistirmis
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oldugu anlama kapasitesini baskalar1 i¢in kullanabilmesi, sosyal iliskilerdeki duygu
degisimlerini yoOnetebilmesi ve yonlendirebilme yetenegi olarak yorumlamak

mimkindiir.

Kisaca EQ, Thorndike, Gardner, Goleman, Mayer ve Salovey’in
yaklagimlarindan yola ¢ikarak incelenmistir. Biitiin bu yaklasimlarin temeli temel iki
ana boyut olan kisisel ve kisilerarast iligkilerin gerektirdigi yetkinliklerden
olusmaktadir. Ayrica kisinin kendisinin ve bagkalarinin duygularin1 anlamasi,
farkinda olmas1 ve bunlar1 6zel veya sosyal yasaminda etkin olarak kullanabilmesi bu

teorilerin ortak alt boyutlar1 olarak goriilmektedir.

1.4. Bilissel Zeka (IQ) ve Duygusal Zeka (EQ) Becerilerinin Farkhiliklar:

EQ’nun daha iyi anlasilabilmesi i¢in 1Q ve EQ farkliliklarinin agiklanmasinda
fayda goriilmektedir. IQ ve EQ daha once de ifade edildigi gibi, tamamen karsilikli
bagimlilik iligkisi i¢indedir. Bu iki kavram birbirine zit degil, birbirinden ayri
yetilerdir. I1Q ile EQ arasindaki benzerlik o kadar kiigiiktiir ki, bu da her ikisinin bir
birinden bagimsiz oldugunu gostermektedir (Goleman, 2013, s. 74). Cogu zaman da
bu iki kavram ayirt edilememekte, anlamlari tam olarak bilinmemektedir. Bu
karmagikliga agiklik getirmek amaci ile bu iki kavram birbiri ile karsilastirilarak bu

boliimde aciklanmaktadir.

IQ, kisilerin biligsel fonksiyonlart olarak degerlendirilirken, EQ bireylerin
duygusal fonksiyonlar1 olarak degerlendirilmektedir. EQ’nun sinirlar1 yoktur. 1Q’nun
sinirlart ise keskin hatlarla belirlenmistir. Bununla ilgili olarak 1Q, 13-19yaslarindan
itibaren degisme gostermezken EQ, Ogrenmeye bagli olarak degisim
gosterebilmektedir. Bunlar ile birlikte IQ ile EQ arasinda bazi énemli farkliliklar su
sekilde ifade edilebilir (Ozen, 2006, s.52; Yilmaz, 2014, s.17):

* IQ bilisseldir ve sosyal iliskilerden arindirilmis islemleri tanimlamaktadir;
EQ sosyal iligkiler i¢cinde kisinin kendisini tanimlamaktadir.

* 1Q analitik ise, EQ psikolojiktir.
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* IQ zihinsel alternatif ¢oziim yollar1 iiretmekte, EQ sorun karsisinda
duygular ve kisileri yonetmektedir.

* IQ kisinin hayata geldigi anda st limiti belli bir degerken, EQ kisinin
kendi ve digerleri iizerinde yapacagi ¢alismalar ile gelistirilebilecegi bir yetenektir.

* IQ kisinin biligsel kapasitesini belirler, EQ ise duygusal yeteneklerinin
biitiintidiir.

* 1Q kisinin akademik basarisinin temelidir, EQ kisinin hayat enerjisinin ve

sosyal iliskilerinin temelidir.

Tablo 2. EQ ile 1Q Karsilastirmasi

.Q.

Kisinin kendisinin ve

TANIMI

YETENEKLER

ORGUTSEL

UNSURLAR

BASLANGIC

Zekayi dlgen bir takim testler
ile kisinin biligsel zekasmin
degerlendirilmesi

Ogrenme, anlama, uygulama
ve rasyonellestirme, analitik
yetenekler

Zorlu gorevlerde basari, analiz
edebilme, baglant kurabilme,
arastirma ve gelistirme

Yiiksek kapasiteli, yetenekli,
zihinsel gelismislik

1883 Galton'un makalesi ve
Alfred Binet'in 1911 yilinda
¢ocuklara uyguladig: test

digerlerinin duygularini
anlamasi degerlendirmesi ve
kontrol etmesi

Tanimlama, degerlendirme,
ifade edebilme, algilama,
diistinebilmek i¢in duygulari
/Onlendirme

Takim ¢alismasi, liderlik,
isbirligi, servis oryantasyonu
insiyatif alabilme

Liderlik, takim oyunculugu,
tek basina en iyi olma,
grupta en basarili olma

1985 Wayne Payne'nin
doktora tezi

Buraya kadar aktarildig: iizere arastirmalarda ortaya ¢ikan bu farkliliklara ek
olarak EQ’nun gelistirilebilir, IQ’nun ise sabit oldugu savunulmaktadir. Bir biitiiniin
iki yarisi1 olarak ele alindiklarinda, biligsel ve duygusal alanin birlikte ve etkilesim
halinde kullanilmasiyla basart miimkiindiir (Yaylaci, 2008, s. 30). EQ ve IQ’nun
birbirleriyle etkilesim iginde olduklar1 ya da tamamen bagimsiz olduklar1 durumlar

olabilmektedir.
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EQ ile IQ arasindaki bir diger onemli fark, zekanin kalitsallig1 acisindan
ortaya ¢ikan ayriliktir. Gardner, kimi bilim adamlarinin zekanin kalitsalligint %80
oraninda, kimilerinin ise, %20’den az bir diizeyde degerlendirdiklerini ve zekanin
kalitsalligia iligkin pek ¢ok tahminin, %30 ile %50 arasinda degistigini ifade
etmistir. Aragtirmalar, bireysel zekanin, genetik yapidan fazlaca etkilenen bir yetenek
oldugunu desteklemektedir. Ornegin Hamer ve Copeland kitabinda IQ’nun, genetik
olduguna iligskin arastirmalarina yer vermektedir. Tiim bu sonuclar zekanin 6nemli
Olciide genetik oldugunu gdostermektedir (icinde aktaran Aslan, 2013, s. 38-41).

IQ’nun genetik 6zellikleri olmakla birlikte gelisimi erken yaglarda miimkiindiir.

EQ’nun genetik olup olmadig1 yoniinde yapilan arastirmalarda ise, bazilari
genetik faktorlerin bazilar1 da ¢evresel faktorlerin etkin oldugunu savunmaktadir.
Ancak EQ’nun genetik faktorlerden etkilenmedigini ileri siiren Stein ve Bar-On
EQ’nun Ogrenilebilen yeteneklerden olustugunu ileri siirerken, Goleman, EQ’nun,
genetik bir bilesenin varliginda olustugunu, ancak yetkinlestirilebilecegini ve buna
bagli olarak EQ’nun &grenilebilecegini ileri siirmiistiir. Goleman, duygulari
yonetmenin Ogrenilebildigini ve bu sebeple EQ’ya olgunlasma da denilebilecegini
belirtmektedir. Steiner’e gore, duygularin nedenlerini anlamak 6nemlidir ve bu
sebeple duygulart yonetmenin 6grenilmesi gerekmektedir (Aslan, 2013, s. 38-41).
EQ’nun gelistirilebilir olmas1 organizasyonlarda insana yapilan yatirimin ve dogru

egitimlerin sonuglar1 degistirecegini gostermektedir.

Goleman (1995) IQ’nun lizerinde duruldugu kadar anlamli olmadigin1 sadece
biligsel olarak kisinin basarisinin miimkiin olamayacagini savunmaktadir. Biligsel
zekas1 yiiksek olan bazi kisilere bakildiginda, sosyal iligkilerinin diisiik olabildigi
goriilmektedir. Goleman IQ’ya bu kadar 6nem verilmesine ragmen c¢ok dikkatlice
yapilan analizler sonucu %10 daha fazla fark yaratmadigini belirtmistir (Goleman,
1998, s.19). IQ aslinda tek basina hayattaki basarinin en gii¢siiz halkasidir. EQ

olmadan sadece 1Q ile tam olarak verimlilik alinamaz.

Goleman’a gore 1Q; esit sartlara, egitim ve firsatlara sahip bireylerin farkl
kaderlerinin kiiciik bir boliimiinii agiklayabilmektedir. Yiiksek 1Q’ya sahip 1940
yilinda egitim gdéren 95 Harvard &grencisi orta yaslarina kadar takip edilmis ve

yiiksek test skorlart alanlarin daha diisiik notlar1 olan arkadaglarina istinaden daha
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biiylik basarilar elde edemedikleri tespit edilmistir. Cok sayida ¢alisma IQ’nun
hayattaki basariya saglamis oldugu katkinin  %10°dan fazla olmadiginm
gostermektedir (Goleman, 2006, s.35). Yiiksek IQ, basarimin tek ve en gecerli
anahtar1 olmadigr halde, halen 6n planda tutulmaktadir. Sosyal ve duygusal
becerilerin gelistirilmesi i¢in O6zellikle Amerika’da okullarda baslayan caligmalar

duygusal zekanin gelistirilmesini desteklemektedir.

Epstein (1998) Goleman’in savundugu tezi elestirerek, zekas: yiiksek birinin
depresyon ya da kaygi merkezli anlik kendini kontrol edememesi sonucu duygusal
akilsiz olamayacagini  belirtmektedir. Goleman’in EQ sadece ¢ocuklukta
gelistirilebilir, olgun kisilerde sadece yetkinlikleri gelistirilebilir tezine karsi, yapici

diisiinme ile EQ’nun gelistirilebilecegini savunmaktadir (Epstein, 1998, s.3).

Goleman bu savini su Orneklerle agiklamaya calismaktadir: Universite
yillarinda ¢ok iyi sinav sonuglari olan bir 6grencinin okuldaki demotivasyonu yiiksek
IQ’suna ragmen dersleri kagirmasina, projelerini zamaninda teslim etmemesine ve on
yil i¢inde okulu zor bitirmis olmasina sebep olmustur. Bugiin ise tek kisilik bir
bilgisayar danigmanlig1 yapan sirketin basindadir. Yine ayni baglamda matematik
dehas1 bir 6grencinin liseyi 12 yasinda bitirmesi ve doktorasin1 18 yasinda Oxford
Universitesinde tamamlamasi1 ve yas farkindan 6tiirii arkadaslar tarafindan cesitli
tacizlere maruz kalmasina ragmen savasc¢i ruhuyla miicadele etmesi onu bugiin
diinyanin en 6nemli matematik bdliimlerinden birinin basina getirmistir (Goleman,
1998, s.19) Bu oOrnekler ve uzun siireli arastirmalar bircok arastirmaci tarafindan

yapilmis ve yapilmaya devam etmektedir.

1.5. Duygusal Zeka Modelleri ve Boyutlari

EQ ile ilgili yapilan kavramsal caligmalarda yetenek (ability) ve karisik
(mixed) model olmak iizere iki farkli model iiretilmistir. Bu tez calismasinda

duygusal zekda konusunda gelistirilmis olan bu modeller farkli agiklamalar ve

literatiir 15181nda asagida ele alinmaktadir.
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1.5.1. Duygusal Zeka Modelleri

Salovey ve Mayer (1990) ilk olarak duygusal zekay: kisilik faktorleri ile
iliskilendirmis sonrasinda da kisilik degiskenlerinden ayirarak kesin olarak yetenek
modeli iizerinden tanimlamistir. Yetenek modeli; duygular1 anlamlandirma, uyum
gosterebilme, bilgiyi kullanarak problem ¢o6zebilme ve yonetebilmek olarak
aciklanmaktadir (Bar-On & Parker, 2004, s.148). Bunun tersi olarak karma model,
genis bir yelpazede kisilik degiskenlerini ve sosyal iligkileri incelemektedir. Karma
model Goleman, Bar-On, Weisenger ve Cooper-Sawaf tarafindan benimsenmistir
(Stys ve Brown, 2004, s.10; Lyons ve Schneider, 2005, s.12; Mayer, Salovey ve
Caruso, 2004, s.402; Akbolat ve Isik, 2012, s.110). EQ ile ilgilenen biitiin
calismalarda; kisilerin algilari, duygular1 anlamalari, ifade etme sekilleri, bunlardan
faydalanma yontemleri ile kisisel ve sosyal etkilesimi artirmak amaciyla duygularin
yonetilmesi incelenmektedir (Emmerling ve Goleman, 2003, s.14). Modellerin

temelinde kisinin duygusal becerilerini degerlendirerek artirmasi bulunmaktadir.

1.5.1.1. Mayer & Salovey Yetenek Modeli ve MSCEIT

Yetenek modelinin Onciilerinden olan Mayer ve Salovey; duygusal
yetkinlikten ¢ok, duygusal zeka kavramini kullanmay tercih etmisler ve bu yilizden
cesitli elestirilere maruz kalmiglardir. Yapilan bu elestirilerin temeli EQ’yu biitiinsel
olarak ele almamalarindan kaynaklanmistir. Daha 6nce de belirtilmis oldugu gibi,
Mayer ve Salovey yapmis olduklari tanimi 1993 yilinda giincelleyerek EQ’yu:
duygulan algilamak ve anlamak; diisiince ile duyguyu entegre etmek; duygulari
anlamak, kisinin kendisinde ve digerlerindeki duygular1 diizenleyebilmek
(duygularin yonetimi) unsurlart olarak tanimlamistir (Law, Wong ve Song, 2000,
s.277). Anlagilacag: ilizere, duygusal zekd kavraminin agiklanmasinda duygularin
belirlenmesi ve bireyin kendi i¢inde bulundugu duygu durumunun farkinda olmasi

tizerinde durulmustur.

Mayer ve Salovey, EQ becerilerini, mevcut andaki durumun
tanimlanmasindan sonra dort asamada degerlendirmekte ve Sekil 7°de belirtildigi

gibi ifade etmektedir (Caruso ve Salovey, 2011, ss.24-25):
31



1. Insanlari okumak- Duygular1 anlamak: Objektif olarak kisinin kendine ve
etrafindakilere bakmasi gerekmektedir. Duygular1 ifade etme yeteneginin
degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu kisisel farkindaliktan ¢ok daha iistte
algilanmalidir.

2. Ruh halini degistirmek- Duyguyu kullanmak: Bu yetenek duygunun nasil
kullanilacagini ve diisilince ile birlikte nasil isleyecegini gostermektedir. Duygularin
bakis agisin1 degistirmek i¢in kullanilabilecegini ifade etmektedir.

3. Gelecek duyguyu tahmin etmek- Duygulart anlamak: Duygularin kendi
dillerinin ve rasyonel davranis bi¢cimlerinin kullanilmasin1 ifade etmektedir. Eger kisi
duyguyu anlayabilirse hislerinin sebeplerini de anlayabilir. Boylelikle bir sonraki
adimda ne olabilecegini tahmin edebilir.

4. Hisler ile yapmak- Duygular1 yonetmek: Duygular bilgileri aktarmaktadir.

Duygular agarak bu bilgilerin karar almada kullanilmasi gergeklestirilebilmektedir.

Durum 7 ’

Iginde bulundugun yer,
| zaman ve kisileri tammla |

Tanimla

Tlgili kisilerin
duygularini
listele

Ve
Yonet

Kullan Kendine su sorulart

Dikkati sor:

y6nlendirmeyi Duygulan
tamimla umursamak mi1 yoksa

kabul etmek mi

gerekir?

Duygular sana ne

\ anlatryor?

Anla fyi olastliklar

Neden boyle hissettigini sor nelerdir?
Gelecek adimi hesapla

Sekil 7. Duygusal Plan
Kaynak: Caruso, D.R. and Salovey, P. (2004). The Emotionally Intelligent Manager. San

Fransisco: Josey-Bass, s.24

Mayer ve Salovey, bu dort boyutta ele aldiklart EQ kavramini 6lgmek igin
MSCEIT adin1 verdikleri bir dlgek gelistirmislerdir. MSCEIT 6l¢egi faktor yapilarina

gore diizenlenmis sorulardan olusan kisisel bir Olcektir (Salovey ve dig., 2004,
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s.197). MSCEIT degerlendirmesi sekiz alt baglikta yiiziin {lizerinde sorudan

olusmaktadir.

1.5.1.2. Bar-On Karma Model ve EQ-i Ol¢egi

Reuven Bar-On (1997) gelistirdigi karma model ile bazi kisilerin neden
digerlerinden daha basarili oldugu konusuna cevap bulabilmek {izerine ¢aligmistir.
Bu modele gore EQ: kisisel iliskiler (intrapersonal), kisilerarast iligkiler
(interpersonal), uyum saglayabilme (adaptability), genel ruh hali (general mood),
stres yOnetimi (stress management) olmak iizere bes ana boyuttan olusmaktadir ve
her bilesenin toplamda on bes adet olan alt boyutlar1 bulunmaktadir. Bunlar:
bagimsizlik, kendini gerceklestirme, kararlilik, kendine saygi, duygusal benlik
bilinci, sosyal sorumluluk, kisilerarasi iliskiler, empati, esneklik, gecerlilik, problem
cozme, strese dayaniklilik, diirtii kontrol, mutluluk ve iyimserliktir (Mayer,
Brackett& Salovey, 2004, s.89). Bar-On alt boyutlar asamasinda duygusal zekayi
detayl1 ele almaktadir. Bar-On (1997)’un on bes faktoér modeli asagidaki gibidir:

1.Kendine Saygi (Self-regard)- Kisinin kendi ic¢ine doniip bakabilmesi,
kendini oldugu gibi anlayip kabul edebilmesi yetenegidir. Burada kabul etmek,
kisinin kendine oldugu gibi dogrular1 ve yanliglariyla saygi gosterebilmesidir.
Kisinin gii¢lii ve zayif yonlerini kabul etmesi ve 6z gilivenidir. Kendine saygisi olan

kisiler kendilerini biitlin ve tatmin olmus hisseder.

2.Duygusal Benlik Bilinci (Self-awareness) - Kisinin duygularimi
tanimlayabilmesi, ayirt etmesi ve anlamasi yetenegidir. Kisinin ne hissettigini, neden
hissettigini ve sebeplerini anlayabilmesidir. Duygusal ve sosyal zekanin en 6nemli
faktorlerinden biridir. Bu faktér aym1 zamanda duygusal bozukluk olan
“alexithymia”nin kesfedilmesine yardimer olmustur. Alexithymia kisilerin hislerini
anlayamamasi ve sebeplerini ayirt edememesidir ve genelde bu tip hastalar tedaviyi
reddeder. Duygusal benlik bilinci diisikk olan kisilerin empati yeteneklerinin

gelistirilmesi miimkiin degildir.
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3.Kararlilik (Assertiveness)- Kisinin duygularini etkili ve yapict olarak ifade
edebilmesi ve kendisini anlatabilmesi yetenegidir. Kisinin duygularini, inanglarini ve
diisiincelerini anlatabilmesi ve bunlar1 yapici olarak savunabilmesidir. Duygularin
ifadesi, diisiince ve inanglarin acgiklanmasi ve kiginin haklarin1 savunmasi

boyutlarindan olusur.

4.Bagimsizlik (Independence)- Kisinin 6z giivenini ve digerleri {izerindeki
duygusal bagimsizlig1 yetenegidir. Bagimsiz kisiler kendi kararlarin1 kendileri verir.
Kisinin  bagkalarma  ihtiya¢ ~ duymadan kendi  duygusal ihtiyaclarini

karsilayabilmesidir.

5.Empati (Empathy)-Bagkalarinin duygularmi anlayip ne hissettiklerini
tanimlayabilme yetenegidir. Biitlin bu modellerin en 6nemli faktorii empatidir.

Bagkalarini anlayabilmek ancak kisinin kendini anlayabilmesi ile miimkiindiir.

6.Sosyal Sorumluluk (Social Responsibility)- Kisinin sosyal gruplari, is
yerinde ve hayatindaki arkadaslarini anlayabilmesi ve digerleri ile yapict ve
gelistirici is birligi kurabilmesi yetenegidir. Ayn1 zamanda sosyal yasamda saygi

cergevesinde uygun davranislar sergilemeyi ilgilendirir. Empati ile yiiksek iligkilidir.

7 Kisilerarast Iliskiler (Interpersonal Relationship)- Kisinin digerleriyle
doyurucu ve yapicr iligkileri kurup yliriitebilmesi yetenegidir. Bu faktdr, iligkilerin

karsilikli akict ve rahat yiiriitiilebilmesini saglar.

8.Strese Dayaniklilik (Stress Tolerance)-Kisinin duygularmi yapict olarak
diizenleyebilmesi ve yoOnetmesidir. Analitik anlamda problem ¢6zmek ile
benzerlikler gosterir. Kiginin stres ile bas ¢ikacak yontemleri bulmasi, yeni
olasiliklara yapict yaklasabilmesi, stresli durumlart yonetebilecegine inanmasi
gerekmektedir. Stresle basa ¢ikabilmenin en 6énemli unsuru onu olusturan duygulari

tanimlayabilmektir.

9.Diirtii Kontrol (Impulse Control)- Kisinin duygularini etkin olarak kontrol
edebilme yetenegidir. Burada diirtiiniin ertelenmesi ya da ona karsi konulmasi
gerekmektedir. Zorlayict durumlarda kisinin gelistirdigi duygunun kontrol edilerek

lehte sonug¢ vermesinin saglanmasidir.
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10.Gergekgilik  (Reality-Testing)- Kisinin  duygularint  objektif olarak

degerlendirmesi ve digsal gerceklik acisindan diisiinebilmesi yetenegidir.

11.Esneklik (Flexibility)- Kisinin duygularini, diisiincelerini ve davranislarini
yeni sartlara gore uyumlu hale getirebilmesi yetenegidir. Esnek insanlar; atik, sinerji
yaratabilen, hata yaptiklarinda kendilerini kolaylikla degistirebilen kisilerdir. En

onemli yonetici yeteneklerinden biridir.

12.Problem (Cozme (Problem Solving)- Kisinin kendisinin ve digerlerinin
problemlerini ¢ozebilme yetenegidir. Problemi hissetme, tanimlama, farkli ¢éziimler

tiretebilme, ¢oziimlerden birini uygulayabilme, prosesleri yiiriitebilme yetenegidir.

13.0z  gerceklestirme  (Self-Actualization)-Kisinin  kendine  belirledigi
hedefleri, kendini gergeklestirmesi i¢in bagarmasi yetenegidir. Kisinin potansiyelini
fark edip gerceklestirmesidir. Diislik diizeyde 6z gerceklestirme, depresyon ve hayal
kirikligr ile iligkilidir.

14 Iyimserlik (Optimism)- Kisinin yasamsal siireclerinde olumlu ve umut
edici davranislar sergilemesi yetenegidir. Iyimserlik ve problemler ile basa ¢ikabilme

yetenegi arasinda gli¢lii bir iligki mevcuttur.

15.Mutluluk (Happiness/Well-being)- Kisinin genel yasaminda kendisi ve
digerleriyle hosnut ve rahat hissedebilme yetenegidir. Mutluluk kisinin

performansinin, motivasyonel ve barometrik olmak iizere iki temel fonksiyonudur.

Bar-On, modelde belirlemis oldugu bes ana yetenegin zamanla ve egitimlerle
degisebilecegini, insanin yagantisi boyunca 6grenerek ve ¢esitli gelisim programlari
ile duygular1 ve davraniglari iizerinde farkliliklar olabilecegini aktarmistir. Bununla
birlikte bu boyutlarin, kisilerin performanslarindan ¢ok, i¢lerindeki var olan degerleri
ortaya ¢ikartmak iizere gelistirildigini belirtmektedir (Dastan, 2013, s.17). Bar-On’a
gore belirtilen yeteneklere sahip olan bireylerin duygusal zekalar1 da yiiksektir. Yine
bu tip insanlar is hayatlarinda basarili olmaktadir. Bu boyut ve bunlar1 olusturan

yetenekler agagida Sekil 8’de sunulmaktadir.
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Bagimsizlik

Kendini Gergeklestirme

Kararlilik

Kendine Saygi1
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Sekil 8. Bar-On Modelindeki Duygusal Zeka Boyutlar1 ve Alt Yetenekler
Kaynak: Mayer, J.D., Brackett, M.A. and Salovey, P. (2004). Emotional Intelligence. New
York: Dude Publishing, s.88.

Bar-On, EQ kavraminda zekdyi; duygusal, kisisel, sosyal ve yasamsal
boyutlar ile ele almaktadir. Bunlarin biligsel bakis acisindan daha 6nemli oldugu

tizerinde durmaktadir. Bar-On EQ-i adl1 duygusal zeka 6l¢eginde sorular1 bes temel
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boyut ve alt boyutlar1 agiklamak iizere belirlemistir (Salovey ve dig., 2004, s.197).
Kisisel olarak doldurulan 133 adet sorudan meydana gelmektedir. Sorularin
tamaminin 5°1i likert Olgegi ile hazirlanmis olmasi katilimcilara zaman tasarrufu

saglamaktadir. Bu ayn1 zamanda en ¢ok kullanilan 6l¢tim tekniklerinden biridir.

1.5.1.3. Goleman Karma Model ve ECI

Diger bir karma model ise Goleman’in “Performans Temelli Model” idir. Bu
model bes ana baglik altinda degerlendirilmistir (Mayer, Brackett& Salovey, 2004,
s.88):

* Kisinin kendi hislerini bilmesi
* Duygular1 oldugu gibi kabul etmek ve anlamak

* Duygular1 andan ana izleyebilmek

* Duygularin yonetilmesi
* Duygularla basa ¢ikabilmek
* Kendini yatistirabilmek

* Stres ve gergin anlardan ¢abuk ¢ikabilmek

* Kendini motive edebilmesi
* Duygular1 amaca yonlendirebilme

e Diirtiileri kontrol edebilme

* Bagkalarinin duygularini anlayabilmesi

* Empati farkindalig1

o iliskileri ydnetebilmesi
* Baskalarinin duygularini yonetebilme

* Bagskalanyla iyi iletisim kurabilme

Goleman’in modelinde EQ'nun ilk boyutu duygularin taninmasi yetenegidir.
Bu kisinin duygulari oldugu gibi anlayabilmesi, kabul etmesi ve duygular

izleyebilmesi demektir. Bir baska deyisle, kisinin yorum yapmadan duyguyu
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gozlemleyebilme yetenegidir. Ikinci boyut duygularin yénetilmesi boyutudur.
Duygularla basa ¢ikabilmeyi gerektirmektedir. Kisinin kendini yatigtirabilmesi ve
Ozellikle stresli, gergin anlardan c¢abuk g¢ikabilme yetenegidir. Duygulari amaca
yonlendirebilmek, hedefe odaklanabilmek ve diirtiileri kontrol edebilmek
gerekmektedir. Bagkalarimin duygularini yonetebilmek ve iyi iletisim kurabilme

becerisi demektir. Bu boyutlar Tablo 3’de sunulmaktadir.

Tablo 3. Goleman Duygusal Yetkinlik Modeli

KIiSISEL YETKINLIK SOSYAL YETKINLIK

Kisisel Farkindahk Sosyal Farkindahk

; $ i
Z Duygusal Farkindalik Empati
E Objektif Degerlendirme : Uyumlu Olma

Ozgiiven Orgiitsel Farkindalik
E: Kisisel Yonetim Sosyal Yonetim
! .
g Kisisel Kontrol Tletisim
= Giivenirlilik Catisma Yonetimi
= Diriistliik Takim Caligmast
& isbirligi

Kaynak: Zeidner, M., Matthews, G. and Roberts, R.D. (2009). What We Know about
Emotional Intelligence. London: The MIT Press, s.11

Goleman (2001) duygusal becerileri kisisel ve sosyal olarak iki boyutta ele
almakta, her boyutu da kendi icinde tanima ve diizenleme olarak
degerlendirmektedir. Kisisel boyutta; kisisel farkindalik ve kisisel yonetim ele
almmaktadir. Kigisel farkindalik; kisinin duygusal farkindaligini (duygular
izleyebilme ve etkisini fark etme), kendini objektif olarak degerlendirmesini (kisisel
zayifliklar ve Tstilinliikler degerlendirme ve kabul) ve Ozgiivenini igermektedir
(Zeidner ve dig., 2004, s.10). Kisisel yonetimde ise, kisisel kontrol, glivenirlilik ve
diiriistliik incelenmektedir. Bir diger 6nemli boyut ise sosyal yetkinlik olup i¢inde,
sosyal farkindalik ve iligki yonetimi alt bagliklarini bulundurmaktadir. Sosyal
farkindalik; empati, uyumlu olabilme ve 6rgiitsel farkindaliktan olusmaktadir. Iliski
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yonetimi ise i¢inde iletisim, ¢atismalar1 yonetebilme, takim ¢aligsmalarini yiirtitebilme

ve igbirligi gibi 6nemli yetenekleri barindirmaktadir.

Goleman ve Boyatzis “Duygusal Yetkinlik Envanteri/Emotional and
Competence Inventory (ECI)” duygusal zeka olgegini gelistirmistir. ECI 2.2
versiyonunda Tablo 3’te yer alan sosyal ve kisisel yetkinlikler esas alinarak sorular
hazirlanmistir. Coklu puanlama sistemine dayanmaktadir. Burada kisisel raporlama,
tistlerin raporlamasi, c¢alisma arkadaglarinin puanlart sonucu degerlendirme

yapilmaktadir.

Bu {i¢ modelin, duygusal zekanin seviyelerine gore alt sitemleriyle ele
alimmig farkli bir gosterimi Sekil 9’daki gibidir. Burada EQ’nun seviyelerine gore
hangi evrede ve hangi modeli kapsayan boyutlarin yer aldigi farkli bir agidan
anlatilmaktadir. En temelde, davranis bicimleri ve alt sitemlerini bulmak
miimkiindiir. Biyolojik alt siireclerden baglayarak, orta etkilesim fonksiyonu ve
yiiksek 6grenilmis olmak iizere li¢ boyutta aciklanan sistemde hangi boyutta hangi

yetkinliklerin gelistigi belirtilmektedir.

Alt sistemin amaci

igsel ihtiyaglarin karsilanmast Dis diinyaya katki
Yiiksek
C)‘;’reﬂihnis Kisisel iligki Kisilerarasi iliski
Model O Kisisel yetenekler @Kisilerarast yetenekler
g B A Kendini motive etme A Tliski yonetimi
°
.z Ort
IS a o o
E Etkilesim Motivasyonel ve duygusal etkilesim Duygusal ve bilissel etkilesim
E Fonksiyonlan (S i W Duygularm algilanip ifade edilmesi A Kisinin duygularini bilmesi
g M Diisiincede duygunun degerlendirilmesi A Bagskalarmin duygularim anlamast
'E M Duygunun anlasilmast A Duygu yonetimi
= M Duygunun diizenlenmesi
Diigiik
’ i . Duygusal kaliteler Bilissel yetenekler
Biyolojik 2 y g | ssel y .
Mzkalilizlllalar DfsivEryene] yenr @ Genel ruh hali @ Uyum saglama yetenekleri

@® Bar-On (1997) A Goleman (1995) B Mayer & Salovey (1997)

Sekil 9. EQ Modellerinin Temel Alt Sistemleri
Kaynak: Caruso, D.R. and Salovey, P. (2004). The Emotionally Intelligent Manager. San

Fransisco: Josey-Bass, s.89.
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1.5.1.4. Diger Modeller

Duygusal zeka igin gelistirilmis bir diger model ise Cooper ve Sawaf’a ait
olan modeldir. Cooper ve Sawaf (2000) duygusal zekay1, kisinin duygularin giiciinii,
algilama hizini, enerjisini, iliski yOnetimini, bilgisini algilayp etkin sekilde
kullanabilme yetenegi olarak degerlendirmistir (Cooper ve Sawaf, 2000, s.17).
Cooper ve Sawaf 1997 yilinda “Executive EQ” adli kitaplarinda duygusal zekanin
egilimlerini duygular1 6grenmek, duygusal zindelik, duygusal derinlik ve simya
olarak dort alt boyutta incelemektedir (Cooper ve Sawaf, 1999, s.3). Ozellikle simya

konusu ile farkli bir yaklagim gelistirilmistir.

Bir bagka model Weisenger tarafindan gelistirilmis yaklagimdir. Bu modelde
duygularin yonetimi esas alinmistir. Duygular1 yonetebilme kabiliyeti i¢inde oldukca
onemli yetenekleri barindirdigindan, kisilerarast iliskilerde uzmanlik ve iletisim
izerine gelistirilen bu model, kisinin kendi ile ¢alismasinin ve kendi duygularini
anlamasinin 6nemi iizerine yogunlasmistir (Aslan 2013, ss. 52-68). Duygularin
yonetilebilmesi i¢in duygularin dncelikle algilanmasi gerekmektedir. Bu modelde ise

oncelik ve esas duygularin yonetimi {izerinedir.

Dulewicz ve Higgs tarafindan gelistirilen model ile, Goleman’in 1Q ve EQ
ayrimi ve agiklamalar1 yetersiz bulunmus; 1Q, EQ ve QM boyutlar1 agiklanarak
liderlik boyutlariyla EQ alanina katki saglanmistir. Bu modele gore 1Q; Kritik Analiz
ve Hiikiim Verme, Vizyon ve Hayal Etme, Stratejik Bakis Acis1 boyutlariyla, QM;
Kaynak Yénetimi, Iletisimi Yerlestirme, Yetkilendirme, Gelistirme, Basar
boyutlartyla, EQ ise; Ozbiling, Duygusal Esneklik, Sezgi, Kisilerarasi Duyarlilik,
Etki, Motivasyon ve Insaflilik boyutlariyla incelenmistir (Yilmaz, 2014, s.20). Bu

modelin digerlerine gore en dnemli farki kaynak yonetimini dahil etmesi olmustur.

“Six Seconds” (EQ Takimi) modeli Mayer, Salovey ve Goleman’in
caligmalarindan esinlenerek olusturulmus, Duygusal Okur Yazarligi Artirma,
Modelin Farkindaligi, Sonu¢ Odakli Diisiinme, Duygularin Kilavuzu, I¢
Motivasyonu Yerlestirme, Iyimserlik Alistirmalari, Empati ve Ust Hedefleri Takip
Etme olarak tanimlanan sekiz temel beceri ve Kendini Bilme, Kendini Segme ve

Esneklik olarak tanimlanan ii¢ boyuttan olusan bir modeldir. Steve Hein ise zekanin
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kalitsal bir potansiyel oldugunu ileri siirerek, EQ’nun, Duygusal Duyarlilik,
Duygusal Bellek, Duygusal Ogrenme Yetenegi ve Duygusal Siire¢ boyutlariyla
aciklanmaya calisildigi modeli kurgulamistir (Aslan 2013, ss. 52-68).

Merlevede, Vandamme ve Bridoux EQ’yu kisisel zeka ve sosyal zeka olmak
tizere iki alt boyutta degerlendirmis ve “insanin basarili bir sekilde vizyon ve
misyonunu gergeklestirebilmesini saglayan tiim karmasik davranis, beceri, inang ve

degerlerine verilen ortak isim” (Giilliice, 2010, s. 21) olarak tanimlamislardir.

Buraya kadar incelenmis bulunan ve yetenek ve karma modellere 6rnek olan
onemli modeller, temel boyutlari, boyutlarin alt gruplariyla agiklanan yetenekler ve

beceriler Tablo 4’de gosterilmektedir.

Tablo 4. EQ Modellerinin Karsilastirmalh Tablosu

MAYER & SALOVEY

Duyguyu algilamak ve ifade
etmek

Bireyin bedensel durumuna, his
ve diisiincelerine iliskin
duygularimi tanimlayip, ifade
etmesi
Bireyin diger kisilerin duygularmni
tanimlayip, ifade etmesi

Duyguyu diisiincede
kaynastirmak

Duygularn, etkin rimli
sekilde diisiinmeyi saglamasi
Duygularin yargilara ve hafizaya
yardim etmesi

Duyguyu anlamak ve analiz
etmek

Kompleks ve anlik hisler dahil her

turli duyguyu isimlendirme
yetenegi
Duygu degisim 1i iliskileri
anlama yetenegi

Duyguyu kontrol etmek

Duygulara agik olma yetenegi
Duygusal ve entelektiiel gelisim
i¢in duygulari etkin denetleme ve

diizenleme yetenegi

Kaynak: Caruso, D.R. and Salovey, P. (2004).

Kendini gergeklestirme
Bagimsizlik

Kisilerarasi beceriler
Empati
Kisilerarasi iligkiler
Sosyal sorumluluk

Uyumluluk boyutu
Problem ¢6zme
Gergeklik 6l¢iisii
Esneklik

Stres Yonetimi
Strese Dayamklilik
Diirtii Kontrol

Genel Ruh Hali
Mutluluk
Iyimserlik

Fransisco: Josey-Bass, s.88.

GOLEMAN

Kisisel yeterlilik

Ozbiling
Duygusal biling
Oz degerlendirme

Ozgiiven

Kendine Yon Verme
Ozdenetim
Giivenilirlik
Vicdanlilik
Uyumluluk
Yenilik¢ilik

Motivasyon
Basarma gudusi
Baglilik
Insiyatif

Sosyal yeterlilik

Empati
Bagkalarini anlamak
Bas| r listirmek

Cesitlili yararlanmak

Politik biling

Degisim g
+ CBISIT
Isbirligi ve dayanisma

COOPER & SAWAF

Duygular: 6grenmek

Duygusal diiriistliik
Duygusal enerji
Duygusal geri bildirim
Pratik sezgi

Duygusal Zindelik

Oz varhik
Giiven gemberi
Yapici hosnutsuzluk
Esneklik ve yenileme

Duygusal derinlik

Ozgiin potansiyel ve amag
Adanmighk
Diiriistliigii yagamak
Yetki olmadan etki

Duygusal simya

Sezgisel akis
Diisiinsel zaman degisimi
Firsatlari sezinlemek
Gelecegi yaratmak

The Emotionally Intelligent Manager. San
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1.5.2. Duygusal Zekamin Unsurlari

Onemli olan ilk &nce kisinin belirli bir durumda veya o anda hangi duyguda
oldugunun ve ne hissettiginin farkinda olabilmesidir. Oncelikle kisinin kendi
duygularinin ve hislerinin farkinda olmasi gerekmektedir. Bu farkindalik temel
olusturmaktadir. Duygularini1 taniyan kisiler ruh hallerinin farkinda olabilmekte ve
icinde bulunduklari duygu durumunu dogru tahlil ettiklerinde kisisel ya da sosyal
karar alma konularinda daha saglikli se¢cim yapabilmektedir. Kisi kendi duygu
durumundan emin oldugunda ve yonetebilecegini bildiginde her zaman hayata
olumlu tarafindan bakabilmektedir. Bu kisiye duygular1 degistirebilme olanagi da

yaratmaktadir.

Bu baglamda, duygularin kullanilmasi, duygusal zekanin énemli bir pargasi
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bireylerin duygular1 ile uygun sekilde basa
c¢ikabilmesi ve ruh halini degistirebilme kabiliyetinin 6grenilmesi gerekmektedir . Bu
Ozellik bireyin kendini yogun endiselerden, alinganliklardan ve karamsarliktan
kurtarabilme ve kendini yatistirabilme yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Bireyin bu
Ozelliginin yetersiz olmasi siirekli bigimde huzursuzluklarla miicadele etmek
durumunda kalmasina sebep olmakta, ancak bu 6zelligi kuvvetli olan bireyler ise
beklenmedik olaylar ve problemlerle karsilagtiktan sonra kendilerini daha kolay
toparlayabilmektedir. Oncelikle bireyin duygularinin ne anlama geldigini ve bu
duygulara karsi gosterdigi reaksiyonu bilmesi gerekmektedir. Duygular iginde
bulunulan kosullar etkisinde degisiklik gosterebilmekte ve bu cergevede, altinda

bir¢ok neden barindirabilmektedir.

Bireylerde bulunan duygusal zekd yeteneginin incelenip unsurlar
belirlenmistir. Bu unsurlar, kisinin kendini duygularini bilmesini ifade eden 6zbiling,
duygularin yonetilmesini ifade eden kendine yon verme, kisinin motivasyonu, empati
ve iligki yOnetimini ifade eden sosyal beceriler olarak siralanmistir. Duygusal

zekanin bes unsuru ve kapsamlari Tablo 5’te sunulmaktadir.
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Tablo 5. Calisma Hayatinda EQ’nun Unsurlar1 ve Kapsamlar

Kisinin ruh halini
ve duygularim
anlamasi

Oz Denetim

Yikici durtiileri ve
olumsuz ruh halini
uzaklastirma ya da

Para ya da statii
diginda basarili
olmak i¢in tutku ile

Karsidaki kisilerin
duygularini anlama

Miskileri
yonetebilme ve
network kurabilme

kontrol etme caligma

Duygularinin uzmanlig1

baskalarinin
tizerindeki
etkisini algilamasi

Insanlara verdikleri
reaksiyona gore
davranma

Sebat ederek
hedefleri kovalama

Reaksiyon
vermeden disiinme

Ortak nokta
bulabilme-uyum
yetenegi

Kaynak: Goleman, D.(2015). Harvard Business Review. Boston: Harvard Business School, s.6.

1.5.2.1. Kendini Tamimak (Ozbiling)

Duygusal zekanin temelinde kisinin kendiyle ilgili duygular1 iyi tanimasi
yatmaktadir. Duygularint tanimak, davraniglarin altinda yatan sebeplerin farkinda

olmak, beraberinde bireyin kendiyle ve ¢evresiyle olan iyi iletisimini ortaya ¢ikartir.

Mayer ve Stevens (1994, s.351) EQ’nun ilk unsuru olan 6zbilinci, kiginin
duygularinin, ruh halinin ve bu duygular esnasindaki diisiincelerinin farkinda olmasi

seklinde ifade etmistir.

Kisinin kendi duygularinin farkinda olmasi seklinde agiklanan 6zbiling
aslinda duygusal zekanin temelini olusturmaktadir. Kendi duygularinin farkinda olan
kisiler yiiksek Ozglivene sahiptir. Kapasite ve performanslarini bilmeleri ve
kendilerini degerlendirebilmeleri, se¢im yapma siireglerini olumlu etkiler (Avei,
2013, s.9). Kisinin kendi duygularini anlayamadan ne kendi ile iligkisini ne de

baskalari ile olan iligkisini anlayabilmesi miimkiin degildir.
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Ozbilincin bilesenlerinden ve temel duygusal yeterliliklerden biri olan
duygusal biling duygularimizin davranislarimizi nasil etkilediginin farkinda olmak
demektir. Bu biling, etrafimizin hislerini dogru algilamak, onlara uyum saglamak,
liderlik ve is hayatiyla ilgili sosyal becerilerimizi gelistirmek i¢in bize rehberlik eder
(Goleman, 2012, s. 72). Liderlik i¢in etkin bir boyut olan 6zbiling 6zellikle karar
alma siirecindeki roliinden otlirii biliylikk Onem tasimaktadir. Kisinin kendi
duygularinin farkinda olmasi; hayatt boyunca diger kisiler, karsisina ¢ikan firsatlar
ve olaylara kars1 nasil bir tutum sergilemesi gerektigini anlayabilmesini saglar. Bu da
duygusal zeka yeteneklerinin en dnemlisi olarak 6zbilinci ortaya koymaktadir (Dagl,
Silman ve Caglar, 2010, s. 26). Duygular1 bilmek ve anlamak, reaksiyonlar1 dnceden

tahmin etmeyi kolaylastirir.

Ozbilincin bir diger bileseni dzgiiven, bireyin kendi degerini, yeteneklerini iyi
hissederek sahip oldugu 6zellikler konusunda kendinden emin olmasidir. Kendinden
emin olmak ve karsisindakine bu izlenimi verebilmek, kolay kabul edilemeyecek
fikirleri dile getirebilmek, kararli olabilmek, baski altinda dahi saglikli kararlar
verebilmek, 6zgiivene sahip kisilerin genel 6zellikleridir (Sahinkaya, 2006, s. 37;
Goleman, 2012, s.71). Kararli olmak, inandiklarin1 savunabilmek ve karar almada

ikilemde kalmamak 6zgiiven sayesinde kisinin gelistirdigi yeteneklerdir.

Kendini taniyan insanin kendini sevmesi, olumlu diisiinebilmesinin ardindan
kendini iyi ifade ederek iletisim becerileri gelistirmesi ile devam eden siire¢ kendine
giiven siirecidir. (Yasarsoy, 2006, s.56). Ozgiiven, yetkili kisilerin kars1 olmasina
veya anlagsmazliklara ragmen; verilmesi gereken zor bir kararda bireyin kendi
inandig1 ve belirledigi yolda ekibinin de izledigi yonde hareket edebilmesidir
(Karmyshakova, 2006, s. 106). Kararli olmay1 ve kendinden rasyonel verilere
dayanarak emin olmayi ve sonuglarla basa ¢ikabilme rahatligindan otiirii sakin

degerlendirme yapabilmeyi saglamaktadir.

1.5.2.2. Duygular1 Yénetebilmek (Ozdenetim)

Kisinin kendi duygularinin farkinda olmasmin 6nemli bir faktorii olan

0zdenetim, kisinin belirledigi hedeflere ulasmasinda 6nemli bir motivasyondur.
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Ciinkii 6zdenetim kisinin i¢inde bulundugu yikici ve olumsuz duygular iyi idare
edebilme yetenegidir. Kisinin diirtiilerini kontrol edebilmesi ve olumsuz duygularla
basa cikabilmesi yetenegini olusturmaktadir (Avci, 2013, s.10). Bu da kisinin
duygularin1 ve tepkilerini yonetebilmesi anlamini tasimaktadir. Burada s6z konusu
olan kisinin kendi duygulari ile basa ¢gikabilmesidir. Kisinin duygularinin sonucunda,
olumsuz reaksiyon vermemesi i¢in kendini kontrol etmeyi 6grenmesi gerekmektedir.
Bu konuda duygularin beden {izerinde yarattigi kimyasal etki goz Oniinde
bulundurulmalidir. Duygunun bedende olusturdugu kimyasal sonuglar, duygular
yonetilmediginde cift yonlii etkilesime sebep olmaktadir. Bu ¢ift yonli etkilesim;
duygunun sonucu kimyasal reaksiyonlar ya da kimyasal ihtiyact ile bedenin o

duyguyu yaratmasi seklinde olabilmektedir.

Duygular1 yonetme, beyni akiler zihin yonetiminde tutarak duygulart daha iyi
tanima ve duygusal zihnin devreye girmesini engelleyebilme yetenegidir. Bu,
duygularla etkili bicimde basa ¢ikarak bilingaltina itilmis duygular1 zararsiz hale
getirmek ve an1 yasamay1 bilmek olarak tanimlanabilir (Polat ve Aktop, 2010, s. 6).
Kisiler yasadiklar1 siire ig¢inde bilingli ya da bilingsiz olarak etrafindaki olaylar
kayitlar olarak saklar ve bir duygusal veri tabani olusturur. Bu ge¢mis kayitlar1 yani
veri tabanindaki duygulari harekete gecirmemek ancak anda farkinda yasayarak
mimkiin olmaktadir. Olaylar1 anda oldugu seklinde degerlendirebilmek, veri
tabanindaki benzer kayitlara bagvurmadan ve kontrollii davranabilmek yasam kalitesi

uzerindeki en etkili unsurdur.

Ozdenetim, sahip olunan kaynaklarin, duygusal sermayenin ve insani
giidiilerin idare edilebilmesi yetenegidir. Bunun anlami kisinin duygularini
bastirmast veya tamamen duygularina tutsak olmasi demek degildir. Bu da
duygularin dengeli ve uyumlu bi¢imde ortaya konulmasi gerektigi anlamina gelir.
Ozdenetim yeteneginin énemli bir boyutu 6z disiplindir (Dagh ve digerleri, 2010, s.
33). Kisinin ruh halini olumsuz etkileyecek davranislarin goézden gegirilmesi ve
secimlerine ya da aldig1 karalara odaklanmasi 6z disiplin gerektirmektedir. Sekil 10
kisinin duygularint kontrol edebilmesi i¢in diizenlemesi gereken degiskenlerin

etkilesimini agiklamaktadir.
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Bilgi Isleme
Konugma iiretimi
Dikkatin boliinmesi
Cabuk toparlama
Diigiik reaksiyon
kriteri

Konugma kabiliyeti Sinirlarin zorlanmas1 SR g
> Sosyal ilgi alan1

Hizl aksiyon alma — e,
Yogun tempoyu yonetebilme <— P ozi{if Brhile

Strese dayanma Gorev odakli baga ¢ikma

Sinir Sistemi

Davranigsal Uyum

Yiiksek
baskil1 igler

Yabancilarla etkilesim

Sekil 10. Disa Doniik Olma Modeli
Kaynak: Zeidner, M., Matthews, G. and Roberts, R.D. (2009). What We Know about
Emotional Intelligence. London: The MIT Press, s.190.

Ozdenetim kisinin duygularin1 bir amag etrafinda toplamas1 kendini motive
edebilmesi i¢in 6nemli bir faktordiir. Duygusal 6zdenetim yetenegi doyumun ve fevri
davranislarin ertelenebilmesini saglar (Onay, 2011, s. 25). Insanlarin hiddet, 6fke,
hayal kiriklig1 gibi duygusal diirtiileri ile birlikte sezgisel diirtiileri de vardir. Kisiler
ozellikle yorgun ve gergin olduklar1 zamanlarda uygunsuz ve hos olmayan
davraniglarda bulunabilir. Kisi i¢inde bulundugu bu durumu algilayabilir ise odak
noktasini hoslandigi, yapict bir yone cevirip tepkisini bertaraf edebilir (Cooper ve
Sawaf, 2010, s.40). Amigdala reaksiyonu seklinde, rasyonel degerlendirme yapma
siireci tamamlanmadan tepki vermekten kaginmak gerekmektedir. Ozellikle bu

durumlarda hareket etmek ve fizyolojiyi degistirmek biiyiik fayda saglamaktadir.
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1.5.2.3. Kendini Harekete Gec¢irebilmek (Motivasyon)

Motivasyon, kisinin kendisini belirlemis oldugu bir hedefe istekle
yonlendirmesidir. Kisinin, hedef yoniinde harekete ge¢mesi ¢esitli giidiilere baglidir.
Kisiler dogalar1 geregi hedeflerini gergeklestirmek {izere her zaman bir diirtiiye
ihtiya¢ duyar. Bu diirtiiyli genellikle kisinin ihtiya¢ duydugu duygular1 belirler.
Kisileri motive eden ve duygu olusumunu saglayan bu diirtiiler i¢sel ya da digsal
kaynakli olabilmektedir (Nazli, 2013, s.21). Kisinin ihtiya¢ duydugu duygular,
motivasyonlarm tetikler. Ihtiyag duyulan duygular zamana ve iginde yasanilan

duruma gore degisebilir.

Kisilerin yapilarina, yetistikleri ¢cevre ve kiiltiirlerine gére motive olabilmek
icin gerekli giidiileri de farklilik gosterebilir. Kisiler eksiklik hissettikleri duygular
icin kendilerini daha kolay motive edebilmektedir. Motivasyon i¢in ihtiya¢ duyulan

temel giidiiler agagidaki gibidir:

Basar1  Giidiisii:  Kisinin  bulundugu noktaya gore, ylikselmek ig¢in
gerceklestirdigi caba olarak ifade edilebilmektedir. Bagari i¢in sonuca odakli olmak
gerekmektedir (Goleman, 2006, s.81). Basar1 giidiisii yiiksek kisi hedefi belirlerken

risk alir ve genellikle zorlu hedefler belirler.

Baglilik: Bir grubun ya da organizasyonun hedeflerine uyumlu olabilmektir.
Bu boyuttaki kisiler organizasyonun hedeflerini kisisel hedeflerinin iistiinde tutar ve
organizasyonun hedefini basarmak i¢in ¢aba sarf eder. Karar alma siirecleri orgiitiin
degerlerine paralel olarak gergeklestirilir (Nazli, 2013, s.21). Kisiler her zaman
organizasyonun hedefleriyle kendi hedeflerini ortiistiiremez. Bagliligin ¢ok ileri
oldugu durumlarda kisi organizasyonu kendi degerlerinin iistiinde tutar. Yani baglilik

zaman zaman kisisel fedakarlikta bulunmak anlamina gelmektedir.

Insiyatif  Kullanabilmek: Kisinin  karsisina ¢ikan olanaklari
degerlendirebilmesi, standartlarin iizerine ¢ikabilmesi, daha yapici olabilmek adina
kosullara kendini uyumlayabilmesi, zamaninda karar verebilmesi yeteneklerini
kullanmasidir. Insiyatif sahibi denilen Kkisiler, genellikle dnlerine ¢ikan firsatlari
degerlendirir. Ayn1 dogrultuda bu kisiler, olusabilecek sorunlar1 6nceden goérerek

Oonlem gelistirebilir. Genis perspektiften bakabilenler daha rahat goriip olaylar
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hissedip bunlar1 firsata doniistiirebilmektedir. Bu kisiler ayni zamanda farkl
gelismeleri, tepeden bakarak degerlendirip sorunlu tiim siiregleri rahatlikla
yonetebilmektedir. (Nazli, 2013, s.22). Yapici diisiinmeyen kisiler genellikle insiyatif
kullanamaz ve kararlar1 olumsuz olarak sonuglanabilir. Odaklanilan konunun
biliylidiigii iizerine ve bu sekilde biiylik resmin kagirilmasina iliskin Harvard
Universitesi gibi onemli iiniversitelerde yapilan bir¢ok arastirma bulunmaktadir.
Olumsuz diistinmek, bir konuya odaklanip ayn1 olaya ya da o olaydaki ayni duruma
takili kalmaktan kaynaklandigindan kisinin farkli alternatifleri géz Oniine alip

degerlendirmesi ve insiyatif kullanabilmesi 6nemlidir.

Optimist  Olmak  (Iyimserlik):  Umudunu her durumda koruyarak,
sorumluluklarinin bilincinde ve genel olumlu bir tavir sergileyerek kisisel kontrolii
ve yapici bakis acisini gelistirebilmektir (Hoy ve digerleri, 2008 i¢inde aktaran Nazli,
2013, 5.22). Iyimserlik olaylar1 kabul etmek ve bazi durumlarda teslimiyet demektir;
olumlu sonuglar iizerine odaklanarak siirecleri ydnetebilmektir. Iyimser kisiler her
durumda hedefler iizerine yogunlasir. Basar1 ve hedeflere ulagmanin miimkiin oldugu
lizerine kurgularmni yapar (Icinde aktaran Nazli, 2013, s.22). Basarisizliklar1 kisisel
kabul etmemek ve yeniden tekrar tekrar alternatifleri diisiinerek deneyebilmek
basarty1 getirir. Kisisel ya da organizasyonel hedeflerin ger¢eklesmesinde yapici
diisiinmek ve hareket etmek iyimser kisilerin adeta yasam felsefesidir. Iyimser kisiler
organizasyonlarda bu yapici tutumlar1 ile digerlerini de etkileyerek hedeflere

ulagilmasina katki saglamaktadir.

Motivasyon yonetim ve organizasyonda; kapsam ve siire¢ teorileri olarak ele
alinmaktadir. Kapsam teorilerinden en &nemlisi Maslow’un teorisi “Ihtiyaglar
Hiyerarsisi Yaklagimi”dir. Kisi ihtiyaglarin1 gidermek iizere belirli davranislarda
bulunur. Calisanin ihtiya¢larinin belirlenmesi, davraniglarinin belirlenmesi demektir
(Kogel, 2010, s.623). Ozellikle yoneticilerin ¢alisanlarmin  davranislarini
anlayabilmeleri icin ihtiyaclarii bilmeleri gerekmektedir. Maslow’a gore kademeler:
(1) Fizyolojik ihtiyaclar, (2) Giivenlik ihtiyaci, (3) Sosyal ihtiyaglar, (4) Kendini
gosterme ihtiyaci, (5) Kendini gergeklestirme ihtiyacidir. EQ, Maslow’un ihtiyag
kademelerine gore sosyal ihtiyaclar kademesinde yetkinliklerin gelistirilmesi ile
baslayabilir. Fizyolojik ihtiya¢larini karsilama evresinde kisinin EQ yetkinlikleri de

diistiktiir.
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1.5.2.4. Baskalarinin Duygularim1 Anlayabilmek (Empati)

Duygusal  zekdnin  dordiincii  bileseni  baskalarinin  duygularini
anlayabilmektir. Iletisimde kisinin, karsi tarafin hislerini dogru algilaylp geri
bildirimi buna gore vermesi dnemlidir. Kisinin, kendisini karsisindaki kisinin yerine
koymasi olarak Ozetleyebilecegimiz empati duygusal zekanin temel unsurlarindan
biridir (Avct, 2013, s.15). Hissedilen duygular her zaman sozle ifade edilmeyebilir.
Bu duygular mimikler gibi yiiz ifadeleri ve sozel olmayan pek cok ydntemle
anlatilabilir. Kisinin, karsisindakinin hislerini anlayabilmesi sahip oldugu 6zdenetim

ve 0zbiling yetenekleriyle iligkilidir.

Empati “baskalarinin ne hissettigini bilme kapasitesidir”. Kisiler duygularin
genellikle fiziksel nadiren de sozel olarak ifade etmektedir. Buradaki anahtar, kisinin
karsindakinin duygularin1 s6zel olmayan kanallardan okumay1 basarabilmesidir. Bu
kanallar ses, yliz mimikleri, pozisyonu, hareketleri vb. olabilir. Empati kelimesinin
teknik olarak ilk kullanimi 1920 yillarinda Amerikali psikolog Titchener tarafindan
yapilmustir. Kendi duygu karmasalari icinde olan alexithymic kisiler, bagka bireylerin
duygularin1 ifade etmeleri karsisinda hayrete diiser. Kisinin kendisi disindaki
kisilerin duygularin1 algilayamamasi duygusal zekad agisindan biiyiik bir bosluktur
(Goleman, 2006, ss.96-98). Empati i¢in kisinin digerlerinin duygularin1 anlamasi
tarifi, kendini karsidaki kisinin yerine koymak ifadesinden daha nettir. Empati
farkindalik gerektirir ve bu yetkinligin gelistirilebilmesi anlaminin iyi kavranmasryla

mimkindiir.

Kisinin kendisini etrafinda iletisim kurdugu diger bireylerin yerine koyarak
onun duygu ve diislincelerini kavrama yetenegine empati denilmektedir (Avct, 2013,
s.15). Empati sezgisel bir durum degildir ve gozleme dayanmaktadir. Empati sozler
yerine gozlem ve deneyimlere dayanarak digerlerinin duygularini anlayabilmektir.
Bir kisinin empati yeteneginin gelismesi Oncelikle kendi duygularim1 anlama ve

degerlendirme kabiliyeti ile miimkiin olmaktadir.

Empati sosyal yasamda ve organizasyonlarda biiyilk 6nem tagimaktadir.
Empati farkindaliginda digerlerinden gozlemlediklerimizi dogru terciime edebilmek

gerekmektedir. Empatide karsihikli bir iletisim s6z konusudur. iki tarafin da sdzel
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olmasa bile kendini anlatabilmesi mutlaktir. Farkliliklarin renk getirmesini ve
deneyimleri artirdigin1  diislinerek iletisim kurmada empati yeteneklerimizi
kullanmamiz gerekmektedir (Uztug, 2006, s.211). Empati egilimi genelde, kisilik ile

belirlenen bir unsur olmakla birlikte egitim yoluyla gelistirilebilen bir 6zelliktir.

Empati kisiden kisiye farkli seviyelerde olabilir. Kisinin empati diizeyi
yiiksek oldugunda duygularini s6zel olmayan yollarla anlatabilir ve aynm sekilde
digerlerinin duygularin1 da ifadelerden ve beden dilinden algilayabilir. Empatinin en
iist diizeyde olmasi durumunda ise, diger kisilerde gozlemlenen duygudan yola
c¢ikarak bu duygunun kaynak sorunlarini bulmak miimkiin olabilmektedir (Goleman,
2006, ss.101-103). Empati duygularin oncellerinin fark edilebilmesine de destek
olmaktadir. Duygu algis1 yiiksek olan kisilerin empati yetenegi gelismistir. Empati
diizeyinin yiikseltilebilmesi diger kisileri gdzlemlemek ve yargilamadan anlamaya

calismak ile saglanabilir.

Ote yandan, giiniimiizde énemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikan liderlik
tarzlarinda ve oOzellikle liderin karizmatik tavrinda, orgiit uyum siirecine katki
saglayacak sosyal biling unsurlarindan en Onemlisinin empati oldugu ifade
edilmektedir (Avci, 2013, s.17). Duygularin paylagimi empatik ¢abada 6nemli bir
unsurdur. Grup dinami8i acisindan bakildiginda empati birlikte calismay1
kolaylagtiran bir ortam yaratir. Etkili liderler kendilerini ¢alisanlarmin yerine
koyarak wuygun yontemler dahilinde duygu paylasimi cabasinda olmalidir.
Bagkalarinin bakis agilarin1 anlayabilmek liderler i¢in uygulatmak istedikleri
davraniglar1 denetim altinda tutmalarina yarayan giicli bir kilavuz sistemi
olusturabilmektedir. Liderlik etkinliginde en 6nemli yetkinliklerden biri olan empati,
bilimsel caligma ve arastirmalara sikca konu olmaktadir (Edizler, 2010, s.144).
Liderler birlikte calistiklart ekibin {iyeleriyle empati yeteneklerini gelistirerek

basarilarini artirabilir.

Goleman (2006) empati farkindaligin1 tanimlarken kisideki yetkinlikleri su
sekilde belirlemektedir:

l. Hizmet yonelimli olmak: Kisi digerlerinin isteklerini anlayabilmekte
ve bunlart karsilamaya calismaktadir. Bu oOzellige sahip olan kisiler, iletisimde

olduklart kisilerin ihtiyaglarini1 anlar ve sunduklari servislerle biitiinlestirir. Sadakat
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bu yetkinligin temel taslarindan biridir. Hizmete yonelimi olanlar sunduklart iligki
kalitesinin siirekliligine deger vermektedir.

2. Diger kisilerin gelisimine katki saglamak: Diger kisilerin gelisimine
fayda saglayabilmek deneyim temelli gergeklestirilebilmektedir. Diger kisilerin zayif
ve giiclii taraflarinin belirlenip, o kisi ya da kisilere danigmanlik yaparak, motive
ederek, bilgileri paylasarak, cesaretlendirerek gelisimlerine katki saglamak miimkiin
olabilmektedir. Brief ve Motowidlo (1986) kisinin ¢evresindekilere yardim etmesini,
igbirligi yapmasini, goniillii sorumluluk almasini pro-sosyal davranis olarak
degerlendirmektedir. Bu ayn1 zamanda 6nemli bir liderlik 6zelligidir.

3. Farkliliklar1 yonetmek: Kisinin yasami diger kisilerle etkilesim
halinde oldugundan kisileri ve dogalarin1 kabul ederek isbirligi halinde olmak sarttir.
Globallesen organizasyonlarda farkli kiltiirler ve farkli Ozelliklerde c¢alisan
insanlarin bir arada basariy1 yakalayabilmeleri bu farkliliklar1 yoneterek miimkiin
olmaktadir. Burada 6nemli olan sayg1 ve kabuldiir. Cesitlilik kisinin gelisimine katki
saglayan bir firsat olarak degerlendirilmelidir.

4. Politik biling: Organizasyonlardaki sosyal ve politik dongiileri
algilamak ve degerlendirmektir. Politik biling esnek olmay1 gerektirir. Politik bilince
sahip kisilerin kritik konularda farkli boyutlar1 degerlendirme kabiliyetleri vardir.
Politik bilinci yiiksek kisiler, diger kisilerin duygularini analiz ederek goriislerini
sekillendirebilmektedir. Bu kisilerin gergekleri yorumlama kapasiteleri yiiksektir.
Ayn1 zamanda politik biling diizeyi yliksek olanlar manevra kabiliyetleri sayesinde
daha esnek, birlestirici, gruplayici ve detaycidir. Kararlari etkileyici dongiileri

algilamak kisilerarasi, kurumsal ve ¢evresel empati farkindaligina baghdir.

Calisan kiginin kendi icindeki sorunlar arasinda digerlerine empati
gelistirmesi zor olabilmektedir. Empatinin dogru degerlendirilmesi diger kisilerin
duygularinin algilanabilmesi ve bunlarin ifade edilebilmesi ¢ok onemlidir. (Bolton,
1997, 5.183). Orgiitsel basari i¢in performansin yonetilmesi gerektiginden empati bu

basarida dnemli rol oynamaktadir.

Hiirriyet gazetesinde yayinlanan “Arastirma Diinyasindan” baglikli bir habere
(10.03.2004) gore (icinde aktaran Avci, 2013, 5.16); Ingiliz bilim adamlarinin yaptig:
bir arastirmada empatinin beynin agri ile ilgili bolgesini etkinlestirdigi ortaya
cikmigtir. Arastirmaya katilan kadinlar karsilarindakinin dertlerini hissettikleri
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derecede beynin agr1 merkezi de o denli etkinlesmektedir (Iginde aktaran Avci, 2013,
s.16). Bagkalariyla duygudashik iliskilerin kaliciliginda etkilidir ve iligskinin
kalitesinde empati farkindaliginin 6nemli bir yeri bulunmaktadir. Sekil 11 empati

farkindaliginin yetkinliklerini ve EQ iliskisini gostermektedir.

Sosyal
Hizmet Cevrenin
Yonelimli Gelisimine
Olmak Katkida
Bulunmak

Farkliliklar1
Y 6netmek

Politik Biling

DUYGUSAL
ZEKA

Sekil 11. Empati Farkindahg

1.5.2.5. iliskileri Yonetebilmek

Duygusal zekanin besinci boyutu; kisinin karsisindaki kisinin duygularini
anlayarak iliskileri yoOnetebilmesidir. Sosyal yetenek, kisinin baskalariyla iliski
kurabilmesi ve bu iliskilerin siirdiiriilebilir olmas1 olarak tanimlanmaktadir. Sosyal
yetenekler, kisilerarasi iyi iligskiler kurulabilmek, takim olusturabilmek, takim ruhu
gelistirebilmek ve yonetebilmekle baglantilidir (Tagkin ve Kiran, 2010, s.1005).
Iliski yonetimi kisinin kendi ve digerlerinin gelisimi igin giiclii olmas1 gereken bir

yetenektir. Kisinin ruh hali iizerinde dogrudan etkisi bulunmaktadir.
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Kisilerin sosyal iliskilerde gosterdikleri duyarlilik gorecelidir ve sosyal
beceriyi tanimlar. Hedefi belirlemek, motive olabilmek kisiden kisiye degisir. Bu
yetilere sahip olan bireyler; i¢cinde bulunduklari ortami iyi degerlendirip kritik
noktalarin1 gorebilir (Acar, 2001, s.63). Burada kisinin ve digerlerinin etkilesimi
esastir. Iliskileri yonetmek icin; ortak bir amag dogrultusunda birlikte hareket etme
yetenegi gerekmektedir. Kisinin kendi duygular1 ve davraniglarini anlamasi,
baskalar1 ile gelistirdigi iliskinin basaris1 i¢in temel olusturur. Iliski yonetiminde
oncelikle diger taraftaki kisinin duygularin1 anlamak ve iginde bulundugu sartlari
degerlendirebilmek gerekir. Ayni sekilde kisinin diger tarafin duygularindan
etkilenerek kendi duygularn iizerinde, ge¢mis duygu kayitlarina dayanarak yarattigi
gercekte kendisi ile ilgisi olmayan, tamamen karsi taraftan kaynaklanan duygu
cagrisimlarini da bertaraf etmesi gerekmektedir. igsel faktorlerin yani sira bu unsur

dissal faktorlerin de etkisindedir.

Goleman, sosyal iligkilerdeki yetenekleri baskalarinin duygularinin rasyonel
olarak idare edilmesi i¢in gerekli yetkinlikler olarak tanimlamistir. Bu yeteneklerin
bazilari: etkili iletisim, ¢atisma yOnetimi, liderlik, degisim katalizorligi, isbirligidir
(Goleman, 2012, s.214). Sosyal iliski kurabilen ve yonetebilen bireyler, algi,
yorumlama ve diirtii kontrol ile karsilarindakini yonlendirebilmekte, kriz anlarini

yonetebilmektedir.

Buraya kadar olan anlatimlar kuramsal altyapiya dayanarak duygusal zekay1
incelemek iizerineydi. Duygu ve zekay: aciklayabilmek i¢in norolojik ve psikolojik
bilim dallarindan biiyiik 6l¢lide yararlanmis ve anlatimlar psikolojik teorilere ve

norolojik bilime dayandirilarak ele alinmistir.

1.6. Duygusal Zekanmn Orgiitsel Onemi ve Sonuglar

Insanlarin yasadig1 ve nefes aldig1 her anda ve tiim davranislarda duygusal
zeka bulgularina rastlamak miimkiindiir. Duygusal zekanm iliskilendirilmis oldugu
biitiin bu kavramlar konu hakkindaki literatiir ve ampirik inceleme ve calisma

sonuclarina dayanarak asagida neden ve sonuclar seklinde irdelenmektedir. Bu
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boliimde ozellikle, duygusal zekanin bireysel ve orgiitsel sonuglarina iligkin yapilmis

olan yerli ve yabanci aragtirma degerlendirmelerine yer verilmektedir.

1.6.1. Duygusal Zekanmn Orgiitsel Onemi

Duygusal zekd is yasaminda basari icin kritik bir faktér olarak ele
alinmaktadir. Ashtan- James(2006) orgiitlerde EQ’ya Onem verilmesinin iki
nedeninden: (1) orgiitlerin performans artirict yeni yontemler aramasi, (2) orgiitsel
davraniglar1 belirlemek isteyen yoneticilerin talepleri olarak bahsetmektedir (Parker,
Soklofisk ve dig., 2009, s.172) Kisinin kendini tanimasi, duygu ve diigiincelerini
anlamasi, giicli ve zayif yonlerinin farkinda olup bunlart iligki yOnetiminde

kullanabilmesi o kisinin orgiite katkisini artirmaktadir.

EQ, buraya kadar yapilan tanimlarin agikca ifade ettigi iizere; kisinin kendi ve
digerlerinin duygularini anlayip, bireysel ve sosyal olarak bu duygulari bilissel
becerilerle harmanlayarak yoOnetebilmesini saglar ve oOrgiitiin basarisin1 etkiler
(Giiney, 2000, s.248). Bu nedenle EQ orgiitlerde is performansi ile birlikte daha pek
cok konuda incelenmektedir. Performansin artmasi, rekabet giiciinii etkilediginden

duygusal zeka ayni zamanda ig yasaminin kalitesini artirmaktadir.

Kisilerin ve organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarilar1 i¢in duygularinin
yonetilmesi gerekmektedir. Rasyonel ve duygusal beyin olarak birbirleriyle etkilesim
icinde bulunan yapi; 6grenme siireclerinden, kisinin giinliik yasamda oynadigi
belirleyici rolden ve is yasamindaki iletisiminden siirekli olarak etkilenir. Ozellikle
bireysel ve organizasyonel sonuglar iizerindeki etkisi bu konuda egitim ile
gelistirilebilen yontemlerin Oniinii agmis bulunmaktadir. Bu sekilde, rasyonel olarak
iretilen ¢oziimlerin sinirlayict ve c¢ergeveyi daraltan etkisinin disina ¢ikilarak farkl

bir boyut getirilmektedir.

EQ’nun, calisanlarin kariyerlerinin  kritik asamalarindaki siiregelen
islevselliklerini ve esenliklerini degerlendirmede yararli olacag: fikri 6ne siiriilmeye
basladigindan beri bu konsept bir ¢ok konuda (Orn. segim, yerlestirme, egitim ve
terfi) cazip bir secenek olarak goriilmektedir. Bar-On (1997) yukarida belirtilen

konulara ek olarak, yapisal degisikliklerin ve yeniden yapilanmalarin etkisini ve
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miidahale etkinligini 6lgme konusunda EQ’nun gecerli bir ydntem olarak

kullanilmasini 6ngérmektedir.

EQ’nun psikoloji bilim dali disinda yonetim organizasyon konularinin arasina
girebilmesinin ve bu kadar popiiler bir konu olmasinin temellerinden bir tanesi Times
dergisinde bir makaleye konu olmasidir. Bu makalede Gibbs sOyle yazmistir:
“Kurumsal sirketlerin diinyasinda... 1Q ise alinmanizi saglar ancak EQ sizi terfi
ettirir”. EQ, gelistirilemeyen 1Q yaninda gelistirilebilir yetenekleri igermektedir. Bu

da kisinin EQ yeteneklerini gelistirmesi yoluyla iiretkenligine yansimaktadir.

Duygularin ele alinmasi giiniimiize kadar, kiginin i¢ diinyasinin ve 06zel
yasamimin konusu olmustur. Bu dogrultuda is hayatinda kisinin duygular1 ve
duygusal diinyas1 uzun bir silire ele alinmamistir. EQ’nun ifade ettigi anlam ile
Ozellikleri; personel seciminden, performans degerlendirmelerine, ve kariyer
gelisimine kadar insan kaynaklar1 yonetiminde 6nemli bir temel olusturmaktadir.
(Cetinkaya ve Alparslan, 2011, s.364). Duygu kisinin sadece i¢ diinyasinin bir
boyutu olmayip kisisel ve kisileraras1 boyutlartyla ele alindiginda orgiitsel anlami

aci8a ¢ikarmaktadir.

Is performansi, kisinin isinde gosterdigi basarmin ¢iktisidir. Meta-analizler
sonucundaki bulgular EQ’nun farkli calisma alanlarinda is performansindaki
degisimin %5 ni etkiledigini agiklamaktadir (Vaan Rooy& Viswesvaran, 2004, s.73).

EQ konseptini degerlendirdigimizde oldukg¢a genis bir ¢alisma alan1 gérmekteyiz.

Orgiitlerde esas olan ¢alisma ortamindaki huzur, yiiksek iletisim, motivasyon,
catismalarin kolaylikla yoOnetilmesi ve miisteri memnuniyeti ile geri donislerin
degerlendirilmesi oldugundan bu hususlarda basari kriterleri incelendiginde duygu ve
yonetimindeki etkinligin 6nemi karsimiza ¢ikmaktadir (Dastan, 2013, s.27). Burada
kisi ve kisilerarasi iligkilerin incelendigi EQ’nun alt boyutlarinin, birebir Orgiitiin

basarisina esas olan konularla ilgili oldugu goriilmektedir.

Giliniimiizde, 1Q testleri ile Olciilen biligsel zeka diizeyi yiiksek olan kisilerin
is hayatinda basarili olmalar1 sadece 1Q ile degerlendirilemez. Snarey ve Vaillant
1985 yilinda 450 erkek ¢ocuk iizerinde yapmis olduklari bir arastirmada EQ’nun
igsyerinde ve kisisel basariy1 belirlemede 1Q’dan daha biiyiik bir iligkisi oldugunu
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bulmustur. Duygusal zekay:1 belirleyen boyutlar kisinin karsisina ¢ikan zorluklari
yonetebilmesini, hedeflerine odaklanabilmesini, baskalarin1 da duygular vasitasiyla
yonetip yonlendirebilmesini saglamakta oldugundan kisinin basarisina etki

etmektedir.

Bu baglamda, duygusal zekanin kiside gelistirilmesi, yonetici ve ¢alisanlarin
duygulanyla ilgili degerleri oOrgiitsel rollerinde kullanmalar1 yoluyla basariya ve
iiretkenlige gidilmesi planlanmaktadir. EQ’su yiiksek calisanlarin olmasi ve bu
sayede Orgiitte yaratilacak iletisim ve etkilesim oOrgiitsel sonuglart dogrudan

etkilemektedir.

1.6.2. Duygusal Zekann Orgiitsel Sonuclarina iliskin Arastirmalar

Buraya kadar incelenmis olunan kuramlarin ortak noktasinin, kisinin kendi ve
digerlerinin duygularimi anlayabilme, diizenleyerek kontrol edebilme ve hedef
dogrultusunda etkili kullanabilme becerisi oldugu goriilmektedir. Duygular i¢lerinde

ruhsal, biyolojik ve davranigsal 6geleri barindirir.

Duygular, sosyal ¢evreyi terclime eden bilgi kaynaklaridir. Kisinin kendini
iyi hissetmesi, kendine giiveni, geliri ve sosyal statiisii yaptig1 ise baglidir ve bunlar
aym zamanda pozitif ve negatif duygularinin kaynagidir. Isteki basarisi ile
basarisizligi kisinin gelisimi ve sagligini etkiler. Diger taraftan ise duygular
davraniglarin temel belirleyicisi oldugundan kiginin isteki basarisini, kisinin
tiretkenligini, i¢ diinyasinin iyi olmasini ve sosyal iliskilerini etkiler. Ayn1 zamanda
duygular gorev, sosyal davranis ve performans ciktilarini etkileyen, is ile iligkili
biligsel ve motivasyonel siirecleri yonetmektedir (Zeidner, Matthews and Roberts,
2009, 5.256). Burada cift tarafli bir etkilesim sz konusudur. Is ve isteki basar
kisinin duygular1 araciligi ile davranislarini etkilerken, baska olaylar sebebiyle

olusan duygulari isteki ¢iktilarini degistirmektedir.

Duygusal zeka gerek personel ise alirken, gerekse sonrasinda motivasyon ve
beseri sermayeyi korumada ¢ok dnemli rol {istlenmektedir (Bourey ve Miller, 2001,

s.8). Duygu yonetimi ve diizenlenmesinde basarili olanlar arasinda gelisen iliskiler
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giivene dayanmaktadir. Burada agiklik ve birbirini motive edebilme, karsilikli
olumsuz duygular1 cabuk elemine edebilme, diigiinceleri olumlu ve hedefe dogru
yonlendirebilme orgiit icinde olusan ¢atismalar1 ya da fikir ayriliklarini kolaylikla

¢cOziime gotiirmektedir.

Ozellikle is diinyasinda duygusal zekd ve yaklasim, mimikler ve y®netici
olma kavramlar ile de i¢ icedir. Duygusal zekas: yiiksek olan her birey neredeyse
tim toplumda baskin hale gelebilmekte ve lider sifatina uyabilmektedir. Duygular
bireylere ve toplumlara uyum saglamak olarak da adlandirilabilir. Mantikli olmak bu
dogrultuda dogru kararlar vermek ve {listlin ¢ikmak tamamen duygusal zeka ile
iligkilidir (Epstein, 1998, s.99). Bir bakima zeka, zihnin duygular ile yogun
siirecinden ve siizgecinden figkiran basar1 ve performans olarak da
tanimlanabilmektedir. Bir olaymn dogru kavranmasi ve dogru bir boyutta ilerleme

kaydetmesi de biligsel zeka ile birlikte duygusal zekaya baghdir.

Insanlarin duygusal zeka ile hareket etmesi cogu zaman etkili olmustur. Bu
durumda duygusal zekanin is performansinda, ise devam etmede, is tatmininde, ise
baglilik, sadakat ve liderlik gibi orgiitsel bir cok konuda ilgili degiskenleri etkiledigi
varsayimlari mevcuttur (Cooper ve Sawaf, 1997; Goleman, 1995; Megerian ve Sosik,
1996; Giirbiiz ve Yiiksel, 2008). Uluslararasi literatiirde yer alan ¢aligmalar, duygusal
zekanin c¢atisma (Tubre ve Collins, 2000; Momeni, 2007), liderlik (Pollaer, 2008;
Walsh, 2009), orgiitsel baglilik (Preston ve Brown, 2004; Hasani, 2007), kiiltlir ve
degerler (Ebrahimi, 2003; Min-Huei, 2004; Yu-chi, L, 2009), is tatmini (Mat Zin,
1995; Park ve Holloway, 2003), egitim ve kisisel gelisim (Joumady ve Ris, 2005), is
yerinde toplam kalite yonetimi (Agus, 2005; Morgan, 2005; Sousa, Aspinwall,
Sampaio ve Rodrigues, 2005), bireysel yetkinliklerdeki gelisim (Giacobbe, Jackson,
Crosdy ve Bridges, 2006; Dainty, Cheng ve Moore, 2005) gibi ¢esitli degiskenler
tizerindeki etkilerini en kapsamli sekilde arastirmistir. Tiim bu ¢alisma faaliyetlerinin
ortak noktasi, duygusal zekanin gerek calisan davranislart ve tutumlari, gerekse
orgiitsel sonuglar iizerinde olumlu etkilerinin olmasidir. Ozellikle is diinyasinda
duygusal zekanin, calisanlarin ve yoneticilerin karar verme siirecleri, catismay1
yonetme ve yOnetim becerileri, yetenekleri gibi sonucglarinda sagladigr olumlu
degisimler konu ile ilgili arastirmacilarin olduk¢a dikkatini ¢ekmis; yerli ve yabanci

literatiirde yapilan arastirma faaliyetlerinin de giderek artmasina neden olmustur.
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Duygusal Olaylar Teorisi olarak ifade edilen duygusal durumlar ile is

performansi etkilesimi Sekil 12'de sunulmaktadir.

| CALISMA ORTAMI
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Gereksinimleri Is Tatmini
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Olumsuz

Giinliik Yiiksek Moral

/" KiSISEL EGILIMLER

Olumlu

Olumsuz

Sekil 12. Duygusal Olaylar Teorisi

Kaynak: Robbins, S.P. and Judge, T. A. (2013). Organizational Behaviour. New Jersey:
Person. s.502.

Duygusal zeka biligsel bir gili¢ ve hissiyattir. Diinya iizerinde matematik,
edebiyat ve felsefenin yani sira psikoloji bakimindan da bir ¢ok alanla dogrudan
iligkilidir. Zeka, matematik verileri kullanarak islem yapabildigi gibi duygular
yoneterek ve yapicilikla toplum ve birey ilizerinde pratik ve kalict ¢dziimler
tiretmekte etkin kullanilabilir. Zeka bu bakimdan arastirma ve diistinme beceresidir.
Duygusal zekanin ivme kazandigi yillara bakacak olursak daha oncede belirtildigi
tizere 20. yiizyilin sonlarina denk geldigi ve degisen diinya kosullarina bagli olarak

1990’11 yillarda daha da 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.

Duygusal zekdya dayanarak, liderlik ve performans iligkisini arastiran Sosik
ve Megerian (1999) kisisel ve kisileraras1 farkindaligin doniisiimeii liderlik ve
performans arasindaki iligskiyi giiclendirdigini savunmustur (Cakar ve Arbak, 2003,
s.87). Liderlik ile duygusal zeka arasindaki iliski lizerine ¢ok farkli arastirmalar

mevcuttur.
58



Malek (2000) duygusal zeka ile isbirlikgi c¢atisma yOnetimi {izerine
gerceklestirdigi, Bar-On’un duygusal zekd olg¢egini ve Thomas Kilman Farklilik
Yonetimi (MODE) testini kullanarak yaptig1 ¢aligmada duygusal zeka ile isbirlik¢i

catisma yonetimi arasinda anlamli bir iligki bulmustur.

Dhar ve Dhar (2001) duygusal zekanin modern yonetim egitimi ile iliskisini
aragtirmistir. Duygularin  dengelenmesinin genis c¢apli yonetimsel basariyr nasil
etkiledigini agiklamaya calismistir. Bu arastirmada akil sagligi biriminde hizmet

veren hemsireler lizerinde duygu ve stres incelenmistir.

Stein (2002) aragtirmasinda, Kanada-Ontario’da 76 aktif CEO (61 erkek ve
15 kadin) iizerinde Bar-On’un duygusal zeka 6lgegi kullanilarak dl¢iim yapilmaistir.
Grupta toplam EQ diizeyinin ¢ok az iistiinde bir EQ bulunmustur. Bagimsizlik,
kendini gergeklestirme, kararlilik, kendine saygi, duygusal benlik bilinci skoru
ortalamanin istiindedir. Kisileraras: iligkilerde ve diirtii kontrolde ise ortalamanin
altinda degerler elde edilmistir. Bayan CEO’larin sonuglar1 erkeklere gore az bir
farkla daha yiiksek bulunmustur. Son olarak yildiz CEO’larda grubun 6tesinde sonug

veren yetkinlikler empati, kendine saygi ve bagimsizlik olmustur.

Duygulart 6grenme, dogru kodlama, 6nem c¢ikarma, ¢evre ile harmanlama
kavramlar1 duygular lizerinde se¢im yapabilme, hareket etme, ivme verme, kazang ve
kontrol mekanizmalarinin dogrudan harekete ge¢cmesi seklinde de yorumlanabilir.
Kisi sadece kendi zekasimi degil sosyal ¢evrenin zekasina ve hislerine de rehber
olabilmektedir. Kisisel yetenekler ve sosyal farkindaliklar olarak nitelendirilen

duygusal zeka, iistiinliik degil glivenle kontrol altina alma stirecidir.

Ozellikle duygusal zekd yetenekleri gelistiginde bireysel ve Orgiitsel
performans agisindan yapilan tanimlamalar gerek bilimsel gerek profesyonel
diinyanin ilgisini bu alanda toplamistir. Yaklagim, orgiitsel alanda etki yapmaktadir
(Ashkanasy ve Daus, 2002). Goleman, duygusal zeka yetenekleri gelismis kisilerin
orgiit ortaminda rekabet yaratildiginda performanslarinin artigini belirtmektedir. Is
diinyasinda calisanlar arasinda rekabet ortami yaratarak, c¢alisanlarin islerinde daha
basarili olmalarinin saglanabildigini ifade etmektedir (Goleman, 2006, s.76).

Ulkemizde duygusal yapi iizerine yapilan incelemeler sonucunda ydnetici ve
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calisanlarinin arasindaki baglara bakildiginda EQ’nun o&zellikle 6grenci ve orta

kademede calisanlar iizerinde etkili oldugu bulgularina rastlanmaktadir.

Duygusal zekd iizerine iilkemizde de c¢esitli arastirmalar yapilmistir.
Tiirkiye'de duygusal zekd alanindaki arastirmalarda; yoneticilerin duygusal zeka
boyutlarinin Ural (2001) tarafindan, duygusal zekanin liderlik iistiinde olan etkisinin
Biilbiiloglu (2001) tarafindan, duygusal zekanin Orgiitsel vatandaslik davranisi
tizerindeki etkisinin Giirbiiz ve Yiiksel (2008) tarafindan ve is performansina
etkisinin Karaduman (2010) tarafindan incelendigi goriilmektedir. Aricioglu'nun
arastirtmasinda, yiiksek Ogrenim oOgrenci yurtlarinda gorev yapan yoneticiler
arastirmanin Orneklemi olarak se¢ilmis ve Cooper ve Sawaf’in gelistirdikleri EQ
Olciim teknigi kullanilmis ve cevresel faktorler goz Oniine alinarak yoneticilerin
duygusal zekay1 kullanma kabiliyetleri incelenmistir. Sonug¢ yoneticilerin duygusal
zeka diizeyleri ile is performansi diizeyi ve duygusal yetenekleri arasinda ytiksek
derecede anlamli ve pozitif iliskiler bulunmustur (Aricioglu, 2002, s.39). Diger
yandan, Cakar ve Arbak (2003, s.83) ise incelemelerinin sonucunda duygusal zeka
ile doniigiimcti liderlik iliskisi i¢in calismis ve toplamda 106 yonetici ilizerinde
sonuglar1 degerlendirmistir. Sonugta duygusal zekas: yliksek calisanlarin doniisiimcii

liderlik davranis sergileme kapasitesi daha yiiksek olarak belirlenmistir.

Insan zihninde temel duygularin zeka ile ayiristirildigi dne siiriilebilir. Karar
verme slireclerinde ve bazi genel gecer problemlerin hizli ¢éziilmesine olanak
taniyan zekanin, duygusal baglarla her tiirlii endise ve kaygi veren durumlar iizerinde

¢ozlimcti bir yol gostericisi oldugu vurgulanabilir.

Bu acgidan Tetik ve Acikgdz (2013, s.87) duygusal zekasi yiliksek olan
kisilerin problem ¢dzmede duygusal zekasi diisiik olanlara gore basarili olacagi
ongoriisiinden hareketle, meslek yiiksek okulu 0Ogrencilerinin duygusal zeka
seviyelerinin problem ¢6zme kabiliyetini nasil etkiledigini irdelemistir. Sonug
bulgularina gore, Ogrencilerin duygusal zekasi ile problem ¢ozme yetenekleri
arasindaki iliski anlamli ve giicli pozitiftir (Tetik ve Acikgoz, 2013, s.94).
Motivasyon, empati, yon verme, ¢abuk karar verme gibi 6zellikleri bir arada tutan ve

basitce ayristirabilen beyin yapist duygusal zeka ile paralel ilerleme kaydetmektedir.
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Duygusal zeka sonug¢ odaklidir. Bu sebeple duygusal zeka nedenleri kendi i¢inde

sorgulayan ve ¢ozlime kavusturan sistem olarak da agiklanabilir.

Diger bir taraftan Tiirkiye’de Akbolat ve Isik (2012, s.109) tarafindan
yapilmis olan bir aragtirma ve inceleme sonucunda, tip doktorlarinin duygusal zeka
ve motivasyonlar1 arasindaki karsilikli iliskiyi belirlemek ve duygusal zeka ve
motivasyon arasinda anlamli bir iliski olup olmadigimi arastirmak hedeflenmistir.
Veri toplamada Davies ve arkadaglar1 (1998) tarafindan gelistirilen EQ ve Gagné ve
arkadaslar1 (2010) tarafindan gelistirilen “iste motivasyon dlgekleri” ile ¢alisanlarin
demografik ozelliklerini inceleyen bir anket kullanilmustir (Iginde aktaran Akbolat ve
Isik, 2012, 5.109). 492 doktorun katildig1 arastirmada, duygusal zeka ile motivasyon
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki bulunmustur. Biiyiikbayram ve Giirkan
aracilig1 ile yapilan incelemede ise bir egitim ve arastirma hastanesinde calisan
hemsirelerin is tatminleri irdelenmistir. Sonucta hemsirelerin duygusal zeka
diizeyleri ile is tatminleri arasinda anlamli ve pozitif bir iliski belirlenmistir
(Buiyiikbayram ve Giirkan, 2014, s.44). Duygusal zekd ve Orgiitsel caligmalar

bunlarin 6tesindedir.

Khosravi, Manafi, Jojabri, Farhadi ve Gheshmi (2011, s.93) tarafindan
Malezya'da faaliyet gosteren firmalardaki yoneticilere ¢aliganlar iizerinde yapilan bir
inceleme sonucunda yoneticilerin duygusal zeka diizeyi ile gorev dagilimi ve yetki
devri yapmalar1 arasindaki iligski aragtirllmistir. Elde sonuglar, yoneticilerin 6zbiling,
duygusal denetim, empati ve duygusal geribildirim boyutlar1 ile Ol¢lilmiis olan
duygusal zeka diizeylerinin etkin yetki devri gerceklestirmelerinde 6nemli bir etkiye
sahip oldugunu gostermistir. Ote yandan, Reilly ve Karounos (2010, s.9), Avrupa ve
Asya tlilkelerini kapsayan kiiltiirleraras: bir aragtirma yaparak yoneticilerde duygusal
zekd ve liderlikteki etkinlik arasindaki iligkileri incelemistir. Bu arastirmalarin
sonuglarina gore, yoneticilerin duygusal zekasi ile astlar1 tarafindan algilanan
doniistimcii ve karizmatik liderlik 6zellikleri arasinda pozitif yonlii iliskiler tespit
edilmistir. Duygularin1 yonetebilen zekalarda {stiin basar1 ve performans
kaginilmazdir. Duygular sadece is diinyasinda ihtiya¢ duydugumuz bir kavram
degildir. Kisilerarasi iletisimde de duygu giiciine ihtiya¢ duyabilecegimiz kavramlar
arasinda listenin en istiinde yerini almaktadir. Kisinin kendi duygularimin farkinda

olmasi, farkindalik yaratmasi ve bu duygulari ile hareket etmesi basari i¢in sarttir.
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Literatiirde son yillarda, kisilik 6zellikleri ile duygusal zeka arasindaki
iligkinin incelenmesine yonelik yapilan ¢aligmalarin  da  gergeklestirildigi
goriilmektedir. Bu pencereden bakildiginda bazi arastirmacilar, duygusal zekayi
kisilikten ayiran 6zelligin gecerliligini, “bes faktor kisilik modeli” kapsaminda ortaya
koymaya calisarak, yiiksek duygusal zeka skorlarin disa doniikliik, yeniliklere agik
olma, gecimlilik ve sorumluluk boyutlar1 ile; diisiik skorlarin ise, duygusal
dengesizlik ile ortiistiigiinii agiklamistir (Schulte, Ree ve Carretta, 2004, s.1060;
Bastian, Burns ve Nettelbeck, 2005, s.1140; Freeland, 2007, s.31; Carik¢1, Kanten ve
Kanten, 2010, s.44). Bu alanda yapilan 6teki incelemelerde ise, duygusal zekanin
duygusal denge/dengesizlik ve disa doniikliik kisilik boyutlariyla biiylik oranda
olumlu ya da olumsuz diizeyde anlamli iliskide oldugu, buna karsilik yeniliklere agik
olma, sorumluluk ve gecimlilik boyutlariyla ise daha kiiciik ve olumlu iliskide
oldugu saptanmistir (Austin, Saklofske ve Egan, 2005, s.549; Lyusin, 2006, s.63;
Shulman ve Hemenover, 2006, s.149; Austin vd., 2008, s.681; Leary, Reilly ve
Brown, 2009, 5.429; Carikg¢1 vd., 2010, s.59).

Tiirkiye’de Avct (2013, s.63) tarafindan gergeklestirilmis olan incelemeler
sonucunda, yoneticilerin sahip oldugu duygusal zeka boyutlar: ile kendi is tatminleri
arasindaki iliskinin ortaya cikarilmasi hedeflenmistir. Bu g¢ercevede yapilan alan
arastirmasi ile Istanbul’da calisma gosteren bir takim isletmelerin ydneticilerinin
sahip oldugu duygusal zeka yetenekleri ile kendi is tatminleri arasinda bir iligkinin
bulunup bulunmadigi arastirilmistir. incelemenin sonuglarma gére, ydneticilerin
duygusal zekd boyutlarinin bireysel is tatmini boyutlar1 ile anlamli ve pozitif
iligkilere sahip oldugu kanisina varilmistir (Avci, 2013, s.85). Duygusal zeka kamu
ve 6zel kurumlarda da kendisini gdsterebilen bir kavramdir. Ust yonetim ve devlet
otoritesinin oldugu alanlarda dahi ¢alisanlar {izerinde kontrollii bir giic olma 6zelligi

tagimaktadir.

Bununla beraber, orgiitsel vatandaslik da EQ agisindan degerlendirilmistir.
Yapilan incelemelerde duygusal zeka ile prososyal davranislar arasinda olumlu bir
iliski bulunmustur (Carike¢1 vd., 2010, s.45). Diger ¢aligmalara bakildiginda duygusal
zeka ile orgiitsel vatandashigin boyutu olan fedakarlik ile arasinda olumlu iligki
oldugu; EQ’su yiiksek caligsma arkadaslarina destek vermede daha istekli ve anlayish

oldugu saptanmistir (Carmeli ve Josman, 2006, s.408; Saathoft, 2009, s.27).
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Orgiitlerde duygusal zekd diizeyi yiiksek olan bireylerin kendisinin ve
calisma arkadaglarinin davraniglarini izleyerek, orgiitiin etkinligi icin goniilli olarak
fazladan rol alabilecegi One siirlilmiistiir (Korkmaz ve Arpaci, 2009, s.2434). Ayrica
yiiksek duygusal zekdya sahip calisanlar orgiitsel kurallari ve normlar1 anlayisla
karsilamakta, orgiitte beklenen davranislara karsi duyarli olabilmekte ve orgiitteki
tim calisanlara yardimsever yaklasimda bulunabilmektedir. Calisanlari, yiiksek
duygusal zekaya sahip kurumlarda, iligkiler ve etkilesim daha etkin oldugundan,
takim ruhu yaratilabilmekte performans artirilabilmektedir. Duygusal yapinin esas
aldig1 konu bagsliklar1 6nce Oziinii bilme, temel ve becerilerinin farkinda olma ve

buna bagli olarak kars1 tarafin hislerini paylasma olarak adlandirilabilir.

Diger taraftan duygusal zeka ile ¢alisanlarin tutumlar1 arasindaki iligkileri
inceleyen caligmalarin bulgularinda, c¢alisanlarin sahip oldugu duygusal zeka
yetenekleri, oOrgiitsel vatandaslik davraniglarimi sergileme diizeyinin yilikselmesine
katki saglamaktadir (Goleman, 2009, s.121). Tiirkiye'de yapilan incelemelerde buna
benzer verilere ulagilmistir. Karakus (2008, s.64)’un arastirmalarina gore ¢alisanlarin
EQ yetenekleri sayesinde hem bagkalarina hem de orgiite kars1 gelistirdikleri orgiitsel

vatandaslik davranislar1 arasindaki iliski olumludur.

Bagkalarinin duygularia rehber olma onlar1 anlama ve iizerinde etkin olma
duygusal zekanin ne kadar kivrak kullanildigi ile iliskilidir. Eger bir kisinin
duygularin1 anlamak ve yorumlamak bu acidan destek vermek isteniyorsa, kisinin
once kendi duygusal zekasinin farkinda olmasi gerekmektedir. Duygusal zeka da

empati kavrami oldukga biiyiik bir 6neme sahiptir.

Bu acidan, orgiitlerde hedeflenen bagsarinin saglanamadigi hususlar
incelendiginde yoOneticinin veya ¢alisanin kisisel farkindalik yeteneginin gelismedigi
istenmeyen sartlar olustugunda calisanlarin kendini ve duygularini empati kurmay1
bagsaramadigindan kontrol edemedigi, miisterilere duyarli olamadig1 ve kisilerarasi
iligkileri yonetemedigi goriilmektedir (Perek, 2002, s.2). Bir yoneticinin basarisi
calisanlarin1 ~ diisiincelerini  hissetmekten gecmektedir. Orgiitler, calisanlarin
performanslarina ve iligkilerine bagli olan biitiinlenmis bir sistemdir. EQ iletigim

becerisi demektir. Diger kisilerle kurulan iliskilerde duygusal zeka kullanildiginda,
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Orgiitiin biitiiniinde gelistirici etki saglamaktadir. (Weisinger, 1998, s. 228). Yiiksek
EQ’ya sahip olan bir kisinin kolaylikla iletisim kurabilme kabiliyeti vardir.

Duygusal zekaya sahip kurumlarda ise verimlilik artirilabilmekte, yaraticilik
gelistirilebilmekte, insan kaynaklar1 yOnetimi, motivasyon, yenilik¢ilik, siireg
yonetimi  kolaylikla basarilabilmektedir. Buraya kadar incelemis oldugumuz
aragtirmalarin 15181nda, calisanlarin ve yoneticilerin duygusal zeka yeteneklerinin

bireysel ve orgiitsel anlamda etkin sonuglarinin varligindan bahsedilebilir.
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IKiNCi BOLUM

2. DUYGUSAL ZEKA VE iS PERFORMANSI ARASINDAKI iLiSKi

2.1. is Performansi Kavrami

Bu béliimde, duygusal zeka ve is performansi arasindaki iliski basliginda is
performansi kavramina iliskin bulgular ve sonuglar saptanmaya c¢alisildi. Oncelikle is
performanst kavrami agiklandi; is performansi kavraminin 6nemi ve boyutlari
dogrudan ele alinarak, is performansi kavraminin ¢esitli dncel ve sonuclar1 irdelendi

ve duygusal zeka kavrami ile olan iliskileri tizerinde duruldu.

2.1.1. Is Performans1 Kavrammin Tanimi ve Onemi

Belirlenmis bir zaman iginde yiiriitiilen tim c¢alismalarin, belli bir amaca
hizmet etme derecesi performans olarak aciklanabilir (Akal, 1992, s.1). Performans,
ayn1 zamanda planlanmig bir etkinligin, belirlenmis hedef ya da hedeflere ulasma
derecesidir. Performans sozciik anlaminda, orgiitsel bakimdan belirli bir zaman
diliminde iiretilen mal ya da servislerin oranidir. Bireysel olarak performans amaca
ulagsmak i¢in gosterilen kisisel ¢abanin “verimlilik” ve “etkinlik” diizeyi ¢iktilariyla
Ol¢iilmesidir (Tutar ve Altindz, 2010, s.203). Duygusal yetenekleri ve iletisim
kanallar1 agik bir insan bir kurumda ya da lideri oldugu grupta kolayca kontrol
saglayabilir. Diinyanin hemen hemen her yerinde duygusal zeka ile etkilesimde
kisisel ya da oOrglitsel kavramlardan bahsedilebilir. Giinlimiizde gelisen is aglarina ve
yeni i§ pozisyonlarina bakildiginda insan kaynaklar ile duygusal zekanm iliskili
oldugu sdylenebilir. Insan kaynaklar1 yonetimi, drgiitte ¢alisanlarla empati kurarak
basari, beceri ve performans siireglerine iliskin kolayca degerlendirme
yapabilmektedir (Pugh, 1990, s.7). Diger bir tanima gore performans, “hedefin
gerceklestirilme orani”dir. Performans tanimlanmig bir gérevin sonucunda olusan
ciktidir. Bu ¢ikt1, hedefin ya da gérevin basarilma derecesini gosterir (Schermerhorn
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vd., 1985, s.432). En genel haliyle is performansi, calisanlarin orgiitte sergiledikleri
davraniglarin  tiimiidiir ve en oOnemli unsurudur (Jex, 2006, s.88). Ayrica
organizasyonun bagaris1 c¢alisanlarinin is performansimna baglidir. Calismanin

amagclanan sonuca ulagsma derecesinin tespitidir.

Is performansini etkileyen siiregler arasinda duygusal zekamin varhigin
gosteren bulgulara yapilan arastirmalarda kolayca rastlanabilir. Bu duruma gore
yonetici ve calisanlar arasindaki iliskide, calisanin motive ve zinde tutulabilmesi is
performansinin sonuglarim etkiler. Bu baglamda performans, orgiitlerde 6énemli bir
konu; ¢alisanlarin ¢iktisidir. Ayni zamanda performans, bir ¢alisanin ya da grubun,
calistig1 bolimiin veya orgiitiin hedeflerine, niteliksel ve niceliksel toplam katkisidir
(Akgakanat, 2009, s.5). Calisanin is performansi Orgiite ve diger calisanlara
yansidigindan  dnemlidir.  Isletmelerde  ¢alisanlarmm  bireysel ve takim
performanslarinin ~ seviyesi  Orgiitin  basarisint = dogrudan  etkilemektedir
(Schermerhorn ve digerleri, 1994, s.147). Performansla, bir yoneticinin calisanini

idare etmesi, amag ve hedeflerine ulagsmasi da yine duygusal zeka ile i¢ igedir.

Performans, hedefin gerceklestirilme diizeyini belirlemek i¢in kullanilan bir
kavramdir. Bu genel tanimdan yola ¢ikarak orgiitiin, kiginin ¢alistig1 boliimiin ve
kisinin kendisinin ayri ayr1 performans tanimlari yapilabilir. Orgiit bazinda
performans, Orgiitiin belirlenen hedeflere, sahip oldugu kaynaklar etkin bir bigimde
kullanarak ulasabilme yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Daft, 1999, s.12).

Performans olugabilmesi i¢in mutlaka hedeflerin tanimlanmis olmasi gerekmektedir.

Diger taraftan performans; yapabilme, yetenek, basarmak, kapasiteli olmak,
bir isi sonuc¢landirabilmek ve kisiye diisen gorevin etkin olarak yapilmasi seklinde
tanimlanabilir (Tan, 2009, s.3). Islevsel olarak bakildiginda ise, kisi ve gorevi ile
ilgilidir ve gorevin geregini yerine getirmek i¢in Onceden belirlenen kriterleri
karsilayacak sekilde sonuca ulasilmak iizere caba sarf etmelidir (Bingol, 2003,
s.216). Gorev olusumunda kriterler, slire¢ ve zaman parametrelerinden

bahsedilmektedir. Bu degerler baz alinarak sonuglar degerlendirilmektedir.

Bu baglamda performansi, gorevin belirlenen standartlar1 cergevesinde
yasanilan siireclerin sonucundaki gerceklestirilme derecesi, hedefin basarilma orani

olarak da tanimlamak miimkiindiir. Orgiitsel davrams baslhigi altinda ise burada
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bahsedilen hedefler orgiitsel hedefleri ifade etmektedir. Orgiitsel hedeflerin sonuglart
iiretim saglamak gibi fiziksel ¢iktilar ile olusabilir ya da diislincesel boyutta katma

deger olusturularak hizmet seklinde gerceklesebilir.

Nedenler

Strateji

Olgek
Teknoloji
Cevre

Is
‘ Performansi

Kisisel Farkliliklar
Ve Kiiltiirel
Normlarla
Bi¢imlendirme

Sekil 13. Organizasyon Yapisinda Belirleyiciler ve is Performansi
Kaynak: Robbins, S.P. and Judge, T. A. (2013). Organizational Behaviour. New Jersey:
Person. s.502.

Performans, belirli bir zaman biriminde iiretilen mal veya hizmetlerin
toplamindan olusur ve islevlerine gore "etkinlik", "verim", "¢ikt1" kavramlari olarak,
kisinin yetenekleri ve motivasyonu arasinda olusan etkilesim seklinde tanimlanabilir
(Torrington ve Hall, 1995, s.316). Baz1 arastirmacilar tarafindan orgiitlerde basari
degerlendirmesini kontrol i¢in kullanilan 6l¢iit olarak ifade edilmistir (Ghalayani ve
Noble, 1996, s.63). Duygusal zekd ve performans, bireylerin birbirleriyle olan
etkilesimlerinin ~ sonucudur. Sosyal iligki yoOnetiminin etkisinde oldugu

belirtilmektedir.

Gorildigu gibi; calisanlarin bireysel performanslari, bireysel beklenti ile
orgiitsel hedef arasinda kurulan bagin sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Performans
calisan kisinin, takim veya orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda sarf edilen eforun nicel
ve nitel olarak 6l¢iilebilmesi anlamina gelmektedir. Nitel ve nicel hedeflere ulasmak
icin Orgiitsel iklime iliskin psikolojik temellerin olusmus olmasi gerekmektedir.

Burada ¢alisan1 motive edecek kariyer ve gelir gibi olanaklarin saglanmasi konusu
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ortaya ¢ikmaktadir (Gupta, 1982, s.135). Performansin artirilmasi i¢in motivasyon
onemli bir temeli olusturur ve orgiitsel iklim agisindan farkli bir boyut ortaya koyar.
Motivasyon Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisine gore degerlendirildiginde sosyal

iligkiler seviyesinden itibaren EQ’dan bahsetmek miimkiindiir.

Performans, bazi arastirmacilar tarafindan sadece eylemin sonucu degil,
bizzat konuya ait eylemin kendisi olarak da ifade edilmektedir. Ornegin Campell,
performansin, c¢alisanin Orgiitsel amaclara sagladigi katki seviyesi {izerinden
Ol¢iilebildigini ve gelisen davraniglarin Orgiitiin amaclarma uygun oldugunu ifade
etmektedir (Suliman, 2001, s.1049). Burada orgiit ile ilgili sadakat, motivasyon gibi

tiim kavramlarin etkili oldugunun bilinmesi gerekmektedir.

Bu baglamda, ¢alisanin eksikliklerinin dogru olarak saptanmasi, ona yon
verilmesi ve gelistirilmesini iceren performans degerlendirmesinin  6ziinde
karsilagtirma bulunmaktadir. Karsilastirma, karsilastirilan degerler arasindaki fark ve
benzerliklerin nesnel dlgiitlerle ve somut olarak ortaya konmasini gerektirmektedir.
Bu perspektiften bakilinca performans degerlendirme, calisanin gercek performans
durumu ile saglanmasi gereken performans diizeyinin karsilagtirilmasi (Dicle, 1982,
s.15) ve aradaki acikligin belirlenmesi siirecidir (Yiiksel, 1997, s.161). Ayrica
performansin  degerlendirilmesi, ¢alisan  kisinin  yeteneklerinin,  gelisme
potansiyelinin, aligkanliklarinin, davranig bi¢iminin ve buna benzer &zelliklerinin
digerleriyle karsilagtirllmasi sonucu yapilan sistematik bir O6l¢iim olarak ifade
edilebilir (Tan, 2009, s.23). Bu tanimda kiyaslamadan bahsedilmekle birlikte bu

Olciit belirlenmis ¢iktilar lizerinden tanimlanmaktadir.

2.1.2. Is Performans1 Modelleri

Is performansi o&rgiitsel basarinmn anahtaridir. Duygusal yetkinliklerin
calisanlar tizerindeki yapici etkisi oOrgiit ici dayanigsmanin da temeli olmaktadir.
Takim calismalarinda, performans yonetimi sayesinde siirdiiriilebilir basar1 elde
edilebilmektedir. Orgiit igindeki sinerjinin ortaya ¢ikarilmasi &rgiitsel performansi
dogrudan etkilemektedir (Armstrong, 1996, s.261). Bu ¢ercevede orgiitsel hedeflere

ulagsmak miimkiindiir. Bireysel performans aslinda ¢alisanin is tanimina uygun olarak
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calismasini ifade etmektedir. Orgiitlerde calisanlarin bu dogrultuda calisabilmesi

orgiit igindeki duygularin yonetilmesiyle basarilabilir.

Bu baglamda ana kriter ¢alisanlarin iyi performansini olusturan davranislarini
tanimlamaktir (Borman, 2004; Campbel ve dig.1990). Geleneksel yaklasim, is
performansini olusturan davranislarin isin ana gorevleri iizerine gelistirilen kismini
esas alir ve bu ana gorevlerin yerine getirilmesindeki i performansindan bahseder.
Geleneksel yaklasim sonrasinda ana gorev konusundan kaynaklanmayan is
performanst da ele alinmistir (Cai&Lin, 2006). Bu sekilde is performansi
degerlendirmelerine goérev performanst ile birlikte iceriksel performans da
eklenmistir (Motowildo, 1997, s.75). Is performansi iki boyutta ele almarak gérev

odakli ve iceriksel basliklar1 altinda incelenmeye baslanmistir.

Campbell, Gasser ve Oswald (1996) is performansinin genel modelini iki ana
tema ile agiklamaktadir. Birinci tema performansin yapisal boyutudur. Biitiin islere
uyumlu olacak sekilde performansin tanimlanmasimi ve kategorilere ayrilmasini
icerir. Ikinci tema ise is performansinin gegmisi ile giinliik rutinler arasindaki iliski
tizerine kuruludur. Bu da is performansi degiskenlerinin belirlenmesi ve faktor
tanimlarinin glindelik rutinlerdeki degisimini aciklamaktadir (Motowildo, 1997,

s.72). Davranislarin sonucu insanlarin giindelik ¢iktilari tizerine yogunlasilmaktadir.

Borman ve Motowidlo (2003) is performansini gorevsel ve igeriksel olarak
iki boyutta incelemislerdir. Gorevsel boyut, is ile ilgili gerekli liretim ya da servisin
saglanmas1 kisaca is ile ilgili gorevlerdeki uzmanhg: tanimlamaktadir. Iceriksel
boyut ise organizasyonun verimliligine katki saglayan igerigin derecesidir.
Calisanlarin problem ¢ézmeye hazir olusu, sorunlari kolaylikla ¢6zebilme yetenekleri
iceriksel performansi olusturur. Milkovich ve digerleri (1991) is performansinin {i¢
boyutu oldugunu ileri siirmiislerdir. Bu boyutlari: ¢iktilarin fonksiyonu, davraniglarin

fonksiyonu ve kisisel 6zelliklerin fonksiyonu olarak ele almislardir.

Calisanlar orgiit icinde gorev konusu disinda da bir takim davraniglar
sergilemektedirler. Is performansi degerlendirilirken bu davramslara biitiin olarak
bakilmas1 gerekmektedir. Is performansi cevresel etkiler sebebiyle degiskenleri

olduke¢a karigik ve net belirlenemeyen bir konudur (Milkovich ve dig., 1991, ss.48-
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49). Calisanlarin giinliik tanimlanan gorevlerini yerine getirmesi is performansina

katki saglar (Cardy, 2004, s.13).

Davranislar iste kisinin ne yaptigini belirler. Is performansi organizasyonun
tiretkenliginde davranist degerlendiren bilesendir (Motowildo, 1997, s.72).

Davranislarin pozitif ya da negatif olmast ile tiretkenligin iliskisi dogru orantilidir.

Kisiler is yerinde gorev dis1 organizasyonun hedefleri ile iliskili olmayan
davraniglar da sergilemektedir. Bu davranigsal senaryolar giinliik yasamin
getirileridir ve ig performansina makyaj etkisi yapmaktadir. Tiim bu etkilerle birlikte
is performansmnin davramiglar dogrultusunda belirlenen Ozellikleri  vardir

(Motowildo,1997, ss.75-78). Bunlar:

1. Is performansi davranissal bir yapidr.

2. s performansini belirleyen davranislar boliimseldir.
3. s performans1 davranis araliklari ile degerlendirilir.
4

. Is performans1 davranissal olarak ¢ok boyutludur.

Campbell (1993) is performansinin sekiz faktor modelini gelistirmistir. Bu model

asagida belirtilen boyutlardan olugsmaktadir:

Ise dayal1 yeterlilik

Ise dayali olmayan genel yeterlilik

Tanimlanan gorevi yerine getirebilmek i¢in sozlii ve yazili iletisim yeterliligi
Caba gosterme ve gorev sorumlulugu

Kisisel disiplin

Calisma arkadaslar1 ve takim ¢alismalarinda uyum

Liderlik bileseni

® N kLD =

Y Onetim

Campbell modelinde agiklayict bilgi (DK), islevsel bilgi (PKS) basliklart altinda

topladigi bilgi boyutlarini, motivasyonu ve yeteneklerini Sekil 14’de aciklamaktadir.
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Aciklayic Bilgi(DK) Islevsel Bilgi ve

Bilgiye dayal olarak yetenek (PKS) ¢
gorevin gerekliliklerini Yapmay1 bilmek Motivasyon
anlamak Biligsel Yetenekler Kisinin Yaptig1 Secimler
Gergekler Motor Yetenekler Yapmay1 Segmek
sl Fiziksel Yetenekler Kalici Caba
Hedefler Kendini Yonetme Yetenegi
Kisisel Bilgi Kisileraras: Yetenekler

Kabiliyet
Kisilik
Ilgi Alan
Egitim
Pratik yapma
Tecriibe

Teorisel
Motivasyon
Elementleri

Sekil 14. Campbell is Performans Modeli
Kaynak: Landy, F.J. and Conte, J. M. (2004). Work In The 21st Century.Danvers: John
Wiley, s.158.

Is performansi 6lgiim teknikleri yapilan arastirmalarm katilimer kitlesine gre
degisim gostermektedir. Cok boyutlu olarak degerlendirme yonetmelerinin de
bulundugu 6l¢iim teknikleri arasinda Mowday(1999 ); Smith, Organ ve Near (1983);
Freddie Choo (1986); Goodman ve Syvantek (1999); Kirkman ve Rosen (1999);
Sigler (2000) gibi arastirmacilarin gelistirdikleri farkli is performansi oOlcekleri
mevcuttur. Arastirmacilar uygulanan grup ilizerinde yaptiklar1 ¢aligmaya gore farkl

Olcekleri birlestirerek de is performansini lgmiistiir.

2.1.3. is Performansmin Oncelleri ve Sonuclar:

Is performansiin dncelleri ve sonuglar irdelendiginde bu alanda calismanin
onceki boliimiinde de ele alindig1 gibi, ¢alisanin bireysel is performansini etkileyen
cok sayida faktdr bulunmaktadir. Bununla birlikte, 6zellikle orgiitsel ve cevresel
faktorleri de i¢ine alan “i¢” ve “dis” faktorler veya “Orgiitsel” ve “cevresel” faktorler
olarak iki grup belirtilmektedir. Buna gore, is performansini etkileyen faktorlerden i¢
faktorler (Orgiitsel faktorler), Orgiitiin alt sistemlerinin icinde bulunan, Orgiit

tarafindan denetlenebilen ve degistirilebilen unsurlardir. Dig faktorler (gevresel
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faktorler) ise; orgiitiin de bir alt sistem olarak i¢cinde bulundugu, sosyo-kiiltiirel ve

ekonomik sistemin belirledigi faktorlerdir.

Isletme ve yonetim ile ilgili ¢aligmalarm ortak ifadesine gore, orgiitlerin en
belirgin anlamda karlilik, varligini siirdiirme ve sosyal sorumluluklar gibi amaglari
bulunmaktadir. Belirtilen bu amaglarin gergeklestirilebilmesi ise ¢alisanlarin verimli
kilinmasi ile miimkiin olabilmektedir. Bu noktada orgiitsel hedeflere, orglitte calisan
bireyler sayesinde varilabilmekte, bir orgiitiin tiretkenligi ve etkinligi ise o oOrgiitte
calisan kisilerin verimliligine bagli olmaktadir. Verimlilikle alakali olarak duygusal
zekanin sirlar lizerine durulabilir. Kisinin, kendi duygularin1 anlamas: ve farkinda
olmasi olarak tanimlanan 6zbiling; daha once {izerinde konusuldugu gibi duygusal
zekanin temelini olusturmaktadir. Kendi duygularmin farkinda olan kisiler ytiksek
Ozglivene sahip olup, almalar1 gereken riski bilip, kapasitelerinin sinirlarini

zorlayabildiklerinden farklilik yaratabilmektedirler.

Konu ile ilgili kaynaklarda da belirtildigi gibi, giinlimiizde verimlilik, daha
cok “isgiicii verimliligi” anlaminda kullanilmaktadir (Ekin,1997, s.151). Buradaki
isgiicii terimi ile belli bir siire i¢inde harcanan biligsel ya da bedensel ¢aba anlatilmak
istenmektedir. Bu baglamda is performansi insan giicii, insanin bedensel, zihinsel,
ruhsal, moral ve kiiltiirel nitelik ve yeteneklerinden olusmaktadir (Yavuz, 2006,
s.117). Bu c¢ercevede, iiretiminin en Onemli parametresi isglicli verimliligini
etkileyen birgok etmen bulunmakta; drgiitlerde verimlilik diizeyi bir biitiinsel olarak
bu etmenlerin etkilesimi neticesinde yaratilmaktadir (Yumusak, 2008, s.242).
Performans: etkileyen faktorler, daha ¢ok demografik, soyo- ekonomik sartlarla
belirlenmekte; ayrica yonetici ve ¢aligan kisilerin yapilarina dayandirilmaktadir. Bu
durumda, isgilicii verimlili§ine ve performansina etki eden degerler arasinda,
toplumsal, sosyal ve psikolojik etmenler, ekonomik olusumlar, iiretim sistemi ve
organizasyon big¢imi, iiretim teknolojilerinin yapisi ve buna benzer sosyo-ekonomik
ve kiiltlirel faaliyet alanlar1 sayilabilmektedir. En genel anlamda, orgiitlerde bireysel
is performansini etkileyen faktorlerin; ekonomik, fiziki ve psiko-sosyal faktorler

olmak {izere ii¢ ana grupta toplandig1 belirtilebilir.

Bu agidan, is performansinin yiikseltilmesinde ¢alisanlarin 6rgiitiin en 6nemli

kaynaklarindan biri oldugunun anlagilmasi, konunun arastirilmasina neden olmustur.
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Bu baglamda calisanlarin duygu, tutum ve davraniglarinin anlagilmasi, algilama
yeteneklerinin Olglilmesi, yonetici ve lider tutumlarimi degerlendirilmesi 6n plana

cikmustir.

Is performansi gerek akademisyenlerin gerekse uygulayicilarin bashica ilgi
alanlarindan  birisidir.  Uygulamacilar, 06zellikle {icretlendirme, terfi gibi
uygulamalarinda is performansini esas almis, performansa dayali ddiillendirmenin
calisanlarin motivasyonunu olumlu yonde etkileyecegini one slirmiistiir. Performans
caligmalarina dnem veren oOrgiitlerde, performans degerlendirmelerinde ¢alisanlarin
kiyaslama yapilmasimi istedikleri ileri siirlilmektedir. Performans yonelimli
calisanlar, baskalartyla karsilagtinldiginda kisilik ozellikleri dogrultusunda daha
bliylik basar1 elde etme c¢abalarindan &tiirii, kendilerini daha fazla ortaya
koyabilmektedir. Bununla beraber, yiiksek performans yonelimli olmak bazi
durumlarda kisinin tutum, ¢aba ve performansi lizerinde olumsuz ya da anlamsiz etki
de birakabilmektedir (Bettencourt, 2004, s.167). Mowday (1984). Muse ve digerleri
(2005), orgiitlerde duygusal baghlikla is performansi arasinda pozitif bir iligki
gdzlemistir. Bunun yaninda, yonetimin basarisi i¢in bilgi, ve yetenegin geregi
tizerinde durulan bir¢ok arastirmaya da rastlanmaktadir (Kay ve Moncarz, 2007,
s.34). Buna gore, yoneticilerin astlara davranis 6zellikleri, liderlik tarzlar1 ve ¢alisilan

ortamin ¢evre unsurlari, ¢alisanlarin performanslarini belirlemektedir.

Bu baglamda, literatiirde is performansinin bir dnceli olarak degerlendirilen
degiskenlerden orgiitsel bagliligi yiiksek olan calisanlarin, digerlerine gore daha
fazla gayret sarf ettigi, islerini basarmak c¢abasiyla yaptigi, istleriyle ve c¢aligma
arkadaslariyla olumlu iligkiler kurdugu 6ngoriilmektedir. Tersi durumda ise, bagliligi
diisiik isteksiz, gayretsiz, dolayisiyla verimsiz olacaklar1 beklenmektedir (Ertan,
2008, s.68). Calisan kisinin yapisi, hedefleri ve duygusal diinyasinin sonucunda

gelisen oOrgiitsel baglilik ve is performansi duygusal zeka ile dogrudan iligkilidir.

Calisanlarin is performanslart ile belirlenen hedeflere bagliliklar1 arasinda siki
bir iligkinin oldugu ileri siiriilmektedir (Locke ve Latham, 1990; Chiu, 2004; Kitapegi,
2006). Orgiitiin amaglarma bagliliklar: yiiksek olan ¢alisanlarin bu hedeflere ulasmak
icin daha c¢ok caba harcayacaklari ve sonucgta basartya da ulasacaklari beklenir.

Bunun tersine, Orgilit amaglarina bagliliklar1 diisiik olan c¢alisanlarin  ¢aba
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harcamayacaklar1 ve basarilarinin az olacagi diisliniilmektedir. Nelson ve Quick,
(2000), bagimsizligin, sorumluluk almanin ve igin ilging olmasi gibi belirli is
ozelliklerinin baglilig1 olumlu yonde etkiledigini, duygusal ve normatif baghiligin ise
gelmemeyi azalttigini, isin kalitesini, verimliligi ve bazi performans tiirlerini
arttirdigini, i tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin daha yiiksek baglilia ve dolayisiyla
daha yiiksek verimlilige ulasacaklarm ileri siirmiislerdir (Chiu, 2004, 5.94). ise
baglilik ile is performansi arasindaki pozitif iliski ele alindiginda orgiitsel unsurlar
olarak verimliligin artmasinda kisilik ve duygusal yeteneklerin yOnetimi ile

etkilesimde olduklar1 goriilmektedir.

Bununla beraber, Nelson ve Quick (2000), is tatmininin ve Orgiitsel
bagliligin, yoneticilerin ¢alisanlar1 arasinda gelistirebilecekleri iki dnemli is tutumu
oldugunu, hem duygusal hem de normatif bagliligin is tatmini ile ilgili oldugunu, is
tatmini arttiginda muhtemelen Orgiitsel bagliligin da arttigini ileri stirmuslerdir.
Onlara gore katilimci yonetim, hem is tatminini hem de baglilig1 artirabilmektedir.
Yoneticilerin ¢alisanlara karar vermeye katilma firsatlar1 vermeleri, onlarin bu
tutumlarini gelistirecektir (Chiu, 2004, s.95). Lider yoneticilerin ¢alisanlar tizerindeki

etkisi ve yaklagimlari ¢calisanlarin davraniglarini ve orgiitsel sonuglari etkiler.

Diger taraftan, yiiksek bagllik, yliksek katilim ya da ytiksek bagar1 gosterme
ile ifade edilen yonetim uygulamalarinin insan kaynagi yonetimi alaninda 6nemli
oldugu ve Oorgiit performans: iizerinde etkili oldugu ileri siirlilmektedir. Ayni
zamanda, insan kaynagi uygulamalariyla orgiit performans: arasinda baz iliskilerin
varligima dikkat cekilmektedir (Alleyne, vd., 2006, s.624). Mowday (1984),
orgiitlerde duygusal baglilik ve is performans: arasinda pozitif bir iligski saptamigtir
(Muse vd., 2005, s.99). Buna gore, orgiite duygusal bagliligi artan c¢alisanlarin is
performanslar1 da artmaktadir. Orgiitsel bagliligi yiiksek olan calisanlardan olusan
Orgiitiin performansi da yiiksek olmaktadir. Calisanlarin is performanslar ile orgiit
performansi arasinda siki bir iligki oldugundan bu sonug, is performansi hakkinda da

bir fikir vermektedir.

Baska bir arastirmada, ¢alisma siiresi uzun olan c¢alisanlarin daha verimli
oldugu goriilmiistiir (Taylor, 2007). Meyer ve Allen (1984) ise, bir ¢alisanin bir

oOrgiitteki ¢aligma stiresi ile orgilitsel bagliliklarinin dogru yonlii iliskili oldugunu ileri
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siirmiistiir (Chiu, 2004, s.76). Oyle ise, orgiitsel baglihi@: yiiksek olan galisanlarin
verimliliklerinin de yliksek olacagi beklenebilmektedir (Ertan, 2008, s.79). Diger
birgok arastirma bulgusu da orgiitsel baghlikla is performansi arasinda olumlu bir

iliskinin oldugunu gostermektedir.

Bass (1990) ve Kram (1996), mentoring (rehberlik) uygulamalarinin astlarin
performansini ve olumlu is tutumlarimi arttirdigini  bildirmistir (Scandura ve
Williams, 2004, s.450). Bagka calismalarda orgiitsel bagliligin is performansini
artirdig1 goriilmiistiir (Randal, 1990; Mathieu ve Zajac, 1990; Subramaniam, 2002,
$.303). Bunun yaninda, performans ile maddi odiiller arasinda dogrudan bir iligki
bulunmustur. Motivasyon olarak degerlendirilen bu durum, c¢alisanlarin Orgiitsel
bagliliklarii artirmaktadir. Ayni dogrultuda 6diil ile ¢alisanlarin orgiitsel verimliligi
ve is tatminini de artirilabilmektedir (Moon, 2000, s.177). Burada s6z konusu olan

“odiil ile motivasyon” sayesinde artirilan performanstir.

Allen ve Griffeth (1999) ise, calisanin is performansi ile ¢alisan devri
arasinda anlamli bir iligkinin var oldugunu ileri siirerek, performansin ii¢ farkli yol
ile calisan devrine yol actigini ileri siiren biitiinlestirici bir iliskisel model 6nermistir.
Collins ve digerleri (2000) orgiitsel rollerde belirsizlik ve is performansi ile rol
catigsmasi ve is performansi iligkilerinin meta analizini yapmistir. Van Scotter (2000),
gorev performansi ve kavramsal performansin ¢alisan devri ile iligkisi, i tatmini ve
duygusal baglilik lizerinde durmus; kavramsal ve gorev performanslarinin ¢alisan
devrinin, terfi olanaklilarinin, ig tatmininin ve orgiitsel bagliligin belirleyicisi olarak

kullanilip kullanilmayacagini aragtirmistir (Chiu, 2004, ss.81-82).

2.2. Duygusal Zeka ve Is Performans1 Arasindaki iliskilerin Incelenmesi
Bu arastirmada incelenen konu duygusal zeka ile is performans: arasindaki

iliskinin pozitif ve anlamli olup olmadiginin incelenmesi oldugundan, bu bdliimde

teorik olarak yapilan degerlendirmeler ve benzer ¢alismalar aktarilmaya calisildi.
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2.2.1. Duygusal Zeka ve Is Performans1 Arasindaki liski

Ote yandan c¢alisanlarin is performans: ve demografik ozellikler arasindaki
iligkileri inceleyen caligmalara da rastlanmaktadir. Bir arastirmada, gorev siiresi uzun
olan calisanlarin daha yiiksek is performansina sahip oldugu goriilmiistiir (Taylor,
2007). Deneyimli calisanlarin daha verimli olmalar1 beklenmektedir. Ogrenme veya
tecriibe analizi de bu bulguyu desteklemektedir. Calisanlarin yaslart ve
performanslar1 arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik yapilan bir arastirmada ise,
geng calisanlarin en yiiksek diizeyde is iiretmelerine karsilik, yasl calisanlarin daha
yiiksek nitelikte is iirettikleri goriilmiistiir (Iun ve Huang, 2007, s.795). Geng olanlar
daha ¢ok iirettikleri halde, tecriibe eksiklikleri niteligi diistirmektedir.

Yine literatlirdeki ¢aligmalar incelendiginde, duygusal zeka ve is performansi
iligkisinin ¢esitli kademelerdeki yonetici ve calisanlarin yer aldigi Orneklem
gruplarinda ve ¢ok cesitli sektorlerde incelendigi goriilmektedir. Nel ve Villiers
(2004, s.75) tarafindan ¢agr1 merkezlerinde ¢alisan personel {izerinde bir aragtirilma
yapilmis ve duygusal zekanin is performans: diizeyini artirdigi belirlenmistir. Gryn
(2010, s.78) ise cagr1 merkezlerinde gorev yapan personelin yonetiminden sorumlu
lider pozisyonundaki yoneticiler iizerinde bir arastirma yapmis ve séz konusu cagri
merkezi liderlerinin duygusal zeka diizeyi ile is performansi arasinda olumlu bir
iliski saptamistir. Shahhosseini, Silong, Ismaill ve Uli (2012, s.241) tarafindan
yapilmis olan g¢alismada yoneticilerde duygusal zekanin is performans: ile olan
iligkisi irdelenmis ve yonetim kademesinde bulunan kisilerdeki duygusal zeka

diizeyinin is performansini olumlu yonde etkiledigi o6ne siiriilmiistiir.

Bununla birlikte, Karaduman (2010, s.75) tarafindan yoneticiler iizerinde
gerceklestirilen bir tez aragtirmasi ¢aligmasinda, duygusal zekanin tiim boyutlarinin
yoneticilerin ig performansini olumlu yonde etkiledigi tespit edilmistir. Kili¢ (2013,
s.36) ise denizcilik sektoriinde ¢aligmakta olan gemi calisanlarinin duygusal zeka
diizeyi ile is performansi arasindaki iliskiyi ve demografik degiskenlerin roliinii
arastirmistir. Bu calismada katilimcilara Schutte tarafindan gelistirilen, Austin ve
digerleri tarafindan giincellenen “Schutte Duygusal Zeka Olgegi” uygulanmistir.

Degerlendirme sonucunda, duygusal zekanmn performansa olumlu yonde etkisi
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oldugu goriilmiistiir. Duygusal zeka ile yas, calisilan yil, mezuniyet derecesi ve

gemideki miirettebat ile anlamli pozitif iliski tespit edilmistir (Kilig, 2013, 5.62).

Calisanlarin yliksek EQ diizeyleri bireysel performanslarina yansimaktadir.
Farkli sektorlerde ve boliimlerde calisanlar iizerinde yapilmig arastirmalar ortak bir
sonuca ulagamamakla birlikte biiylik bolimii duygusal zekanin is performansini
artirdigin1 agiklamistir (Cherniss, 2002; Goleman, 2006; Goleman, 1998; Sojka,
2002, Moon, 1998; Ozdevecioglu, Akin, Karaca ve Istahli, 2014). Gerek duygusal
zeka gerekse de gorevsel ve igeriksel is performansina iliskin birgok ampirik
arastirma yapilmis ve bunlarin igeriksel ve gorevsel davranislarinin bir¢ok faktorle
iligkisi ~ incelenmigtir. Bu  arastirmalarin  O6nemli  bolimi  calisanlarin
performanslarinda  duygusal zekalarmin o6nemli bir roliiniin  bulundugunu

gostermektedir.

2.2.2. Duygusal Zeka ve s Performansi Arasindaki Degiskenler

Jensen (1998) genel yeteneklerin is performansinda basari i¢in ortaya konan
kriterlerde yiizde on ile yiizde otuz arasi degisken bir agirlik gosterdiklerini ifade
etmektedir. Bu durum basar1 kriterlerinde yilizde yetmis ile ylizde doksan arasi
hesaplanamayan bir bogluk birakmaktadir. A¢iklanamayan bu basar1 yiizdesi, biiylik
Olciide karmasik (hatta belki kaotik) ylizlerce degiskenle zaman iginde kurulan
etkilesimler sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bununla birlikte, ¢ok kez ortaya konan
bu bulgu arastirmacilar1 ve konuyla ilgili profesyonelleri mesleki basarinin degisken
parametrelerini bilim dis1 yontemlerle aragtirmaya ve tahmin etmeye itmistir. Bu
etkenlerin bagindaysa duygusal zeka konsepti gelmektedir (Zeidner, Matthews &
Roberts, 2009, s.260). Duygusal zekanin alt boyutlarinin ¢iktilarinin performans

tizerindeki etkileri konuyu netlestirmektedir.

Duygusal zeka ve is performansi arasindaki iliskiler, ¢calisanlarin giinliikk ve is
yasamlarindaki performanslarini degerlendirebilen, basarilarin1 yonlendirebilen ve is
tatmini lizerinde etki yapan yoOneticilik niteliklerinin 6l¢ililmesini saglayan, orgiitsel

iletisimi ve etkilesimi destekleyen onemli bir etkendir (Dogan ve Demiral, 2007,
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s.211; Biiylikbayram ve Giirkan, 2014, s.41). Duygusal zekd konusunda yapilan

aragtirmalar duygularin bireylerin davranislarindaki roliinii agiklamaya ¢aligmaktadir.

Orgiitlerin kendilerini ve calisanlarini tilkenmislik maliyetinden kurtarmalari
icin daha fazla konu iizerinde galigmalar1 gerekmektedir. Orgiitlerin ¢alisanlarmin
motivasyonunu diigiiren ve morallerini etkileyen alti ana elementten bahsetmek

miimkiindiir (Goleman, 1998, s.289):

Asirt is yiikii: Yapilacak is miktarinin ¢cok olmasi ve ozellikle az zamanda ve
az destek ile calisanlarin tamamlamasi gereken isler, calisanin bunalmasina sebep

olur. Bu da isten bikkinlik yaratir.

Ozerklik eksikligi: Yiiksek is kapasitesi olup karar almada sdz hakkimnin
yeterli olmamas1 hayal kiriklig1 yaratir. Sorumluluk almayr azaltir. Calisanlar ise
katildiklar1 ve karar verebildikleri dogrultuda katkilarini artirir. Sorumluluk

verilmemesi hayal kiriklig1 ile olumsuz duygulara sebep olur.

Odiil eksikligi: Az gelir, kesintiler, primlerin 6denmemesi calisanlarin

beklentilerini diisiiriir. Odiil nemli bir motivasyon aracidir.

Iletisim eksikligi: Artan izole olma durumudur. Kisisel iliskiler calisanin

miknatisi gibidir. Karigik gérevlendirmeler baglilik hissinin azalmasina sebep olur.

Adaletsizlik: Caliganlara kars1 esit olmayan davranislar ki bunlar maas, farkli
yonetmelik uygulanmasi gibi ¢esitli sekillerde goriilebilir; calisanlarin giivenini

sarsar.

Deger catismalari: Caliganin kendi deger yargilart ile igin gerektirdikleri
arasinda uyumsuzluk olmasidir. Calisanlarin yalan sdylemesine sebebiyet vermek,
giivenlik kontrollerini atlamak, zamaninda tutulmayan sozler gibi deger farkliliklari

calisanlarin morallerini bozar.

Tiim bu orgiitsel davranigs bozukluklar1 ¢alisanlarin duygularini etkiler ve
performanslarina motivasyon diismesi, liretkenligin diismesi, enerjisini kaybetmesi

olarak yansir.
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Duygusal zekd duygularin yonetimiyle ilgili olugu i¢in, duygusal zekanin
yiikselmesiyle, ¢calisanlarin olumsuz diisiincelerin yarattig1 duygusal durumdan ¢abuk
cikarak performanslarini artirabilecegi belirtilmektedir (Wong ve Law, 2002).
Dulewicz ve Higgs’in arastirma bulgularinda IQ’nun orgiitsel basarinin % 27’sini
EQ’nun ise % 36’sin1 belirledigi belirtilmistir (1998 iginde alintilayan Giirbiiz ve
Yiiksel, 2008, s.178). Weisinger duygusal zekanin is ortamindaki uygulamalarinin
neredeyse sonsuz sayida olabilecegini belirtmistir (Kilig, 2013, s.17). Duygusal zeka;
calisanlar arasinda, isveren ile is¢iler arasinda, alim-satim yapilan veya is nedeniyle
birbirleriyle etkilesim igerisinde olunan diger organizasyonlarla problem ¢dzmede,
bireyler arasinda dogru ve siirdiiriilebilir iletisim kurmada, gerektiginde {ist
pozisyonda calisan miidiirler hakkinda elestirilerde bulunmada ve buna benzer

basariya giden yolda etkisi olan hemen her kosulda 6nemli bir vasitadir.

Goleman (1998) daha yiiksek duygusal zekdya sahip bireylerin, iletisim
konusunda ilging ve etkili ydntemlerle basarili olabildiklerini belirtmektedir.
Duygusal zekas1 yiiksek c¢alisanlar, calisma ortaminda kendilerini daha 1iyi
hissetmekte ve bunu kendileri saglayabilmektedir. Bunun da 6tesinde, EQ’nun grup
olarak gelisim saglamada faydali oldugunu o©ne slirmektedir. Ciinkii etkili ve
sorunsuz bir grup calismasi, grup bireylerinin birbirlerinin gii¢lii ve zayif yonlerini
bilmelerine ve bu yoOnleri miimkiin olan her firsatta birbirlerine destek olarak
dengelemelerine dayanir. Bar-On (1997) agikladig: alt boyutlarin 1518inda duygusal

zeka yeteneklerini etkileyen degiskenleri belirlemistir.

Duygusal zekd ve mesleki basar1 arasindaki iliskinin bagdastiric1 faktorleri:
Duygular1 anlayip ayirt etmek, duygu yonetimi ve iletisim, olumlu Orgiitsel
vatandaslik, is tatmini ve stres yonetimi ile birlikte iirlinlere duygusal ve estetik
anlamlar katmak, giiclii yonleri dengelemede iistiinliik; grup moraline pozitif katki
olarak sayilabilir. Sekil 15°te, EQ ile is performansi arasindaki iligkinin bagdastirici

potansiyel faktorleri belirtilmektedir.
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Performans! artirmak icin duygu
kullanma yetenegi
Pozitif ve negatif duygular etkin
yoneterek bir konuda yogunlagmak
ve onu tamamlamak
Stres ile miicadele edebilme yetisi
yonetebilme ve yonlendirebilme

Alt ve listlerle etkili
iletigim

Digerlerinin duygularim:

yonetmek ve onlari
basariya yonlendirmek

Daha fazla is tatmini ve
yatirim yapma istegi
Giiclii yonleri 6ne
¢ikarabilme
Hisler ile deger katabilme
yetenegi

Sekil 15. Duygusal Zeka ile Is Performans1 Arasindaki iliski
Kaynak: Zeidner, M., Matthews, G. ve Roberts, R.D. (2009). What We Know about
Emotional Intelligence. London: The MIT Press, s.261.

Saglik sektoriinde 0Ozellikle doktorlarin sorumluluk tarifleri ve ¢alisma
karakteristikleri g6z Oniine alindiginda yiiksek performanslarinin zorunlu oldugu
gbozlemlenmektedir. Tip doktorlar1 hasta ve yakinlariyla karsilikli iletisim halinde
olduklarindan ilgi, sosyal iletisim, teknik bilgi donanimi, profesyonel yetenek ve
kaliteler vazgecilmez performans konulardir. Meslek grubu olarak tamamen farkli
bir faaliyet alaninda hizmet vermesine ragmen toplu ulasim soforleri de stres
yonetimi, sosyal iligkiler, teknik yeterlilik, profesyonel yetenek konularinda is

performansi agisindan donanimli olmak zorundadir. Is performansi bu iki calisma
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grubu icinde c¢alisma  saatlerinden  etkilenmektedir. Basar1  kriterleri,
performanslariyla dogrudan ilgili olup orgiitsel sonuglarinin disinda bir tiglincii boyut
olan toplum ve bagka insanlarin hayatlar tizerinde dogrudan etkili olmaktadir. Bu

etki dogal olarak stres diizeylerini artirici rol oynamaktadir.

Bundan sonraki boliimlerde, bu tez c¢alismasinin genel hedefleri
dogrultusunda ve duygusal =zekd ile is performansi arasindaki iliskinin
Oongoriilmesinden hareketle gerceklestirilmis olan arastirmanin yontemi ve bulgular

acikca sunulmustur.
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UCUNCU BOLUM

3. DUYGUSAL ZEKANIN iS PERFORMANSI UZERINDEKIi ETKiSi:
KARSILASTIRMALI ALAN CALISMASI

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci Istanbul Biiyiik Sehir Belediyesi biinyesinde hizmet
veren toplu ulasimdan sorumlu olan IETT kurumunda ¢alisan soférlerin ve Istanbul
ilinde hizmet veren tip doktorlarinin iizerinde duygusal zeka ile is performansi

arasindaki iliskiyi tanimlayarak, karsilagtirmali bir alan degerlendirmesi yapmaktir.

Bu calisma i¢in belirlenen bu iki grup aslinda is konular ile ilgili olarak
birbirlerinden uzak gibi goriinseler de; iki grubun da hizmet alan1 insani servistir. Bu
kisiler farkl1 yasamsal tecriibelere sahip, oldukca 6zel kisilerdir. Iki grupta da kisiler
bu meslek kolunu segerlerken aslinda insana hizmet etmeyi se¢mislerdir. iki grup da
farkli meslek kollarinda olmalarina ragmen yiiksek stres altinda ve siirekli insanlarla
iletisim icindedir. Iki grup da kisisel ve kisiler arasi iliskilerinde duygularmni
yonetmek zorundadir. iki grup da faaliyetlerini siirdiiriirken insan hayatinin

sorumlulugunu almaktadir.

Bu caligma insana yonelik servislerden sorumlu isletmelerde calisanlara ve

yoneticilere farkli bir bakis acis1 sunmay1 hedeflemektedir.

3.2. Arastirmanin Problem Durumu ve Sayiltilar

3.2.1. Arastirmanin Problemi

EQ ile is performanst arasinda farkli is alanlarinda faaliyet gosteren

isletmelerde ¢ok sayida aragtirma yapilmis bulunmaktadir. EQ’nun ana boyutlar1 ve
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alt boyutlar ve ig performansi incelendiginde bu iki degisken arasinda iliski oldugu
kesin diye diigiiniilse de arastirmalarin tiimi bu iliskinin  varligim
desteklememektedir. Bununla ilgili olarak yapilan en 6nemli yorumlardan biri 1Q
testlerinin arasinda yapilan faktor analizleri sonucunda bir tutarlilik bulunmus
olmasma ragmen EQ’yu belirlemek i¢in kullanilan testlerin tutarliliginin
olmamasidir. Ozellikle isletmelerin performans artirmada EQ iizerine yapilan
caligsmalari bir arag¢ olarak benimsemeleri, ¢alisanlarin duygusal zeka seviyeleri ve is
performansi konusunda arastirmalarin artmasina yol agmaktadir. Burada duygusal
zekd boyutlarmin is performansi diizeyini etkilemede belirleyici rolii oldugu
varsayillmaktadir. Boylece bu ¢alismada, calisanlardaki duygusal zeka bilesenlerinin
is performansi ile olumlu ve anlamli iligkilerinin olacagi varsayimindan hareket

edilmektedir.

3.2.2. Temel Problem

Hipotezlerin ve teorik ¢ergevenin olusmasina temel olusturan ve bu ¢alismada

yanitlanmas1 beklenen sorular soyle 6zetlenebilir:

Istanbul ilinde gorev yapan tip doktorlarmin ve IETT'de gdrev yapan
soforlerin duygusal zekd diizeyi ile is performansi arasindaki iliski nasildir? ve
calisanlarin is performansi, is performansim etkileyen duygusal zeka faktorlerine
gore farklilik gostermekte midir? Bununla birlikte, calisanlarin duygusal zeka ve is
performanst diizeyleri c¢alisanlarin  demografik  6zelliklerine gore farklilik

gostermekte midir? sorusuna da yanit aranmaya ¢aligilmistir.

3.2.3. Alt Problemler

1) Tip doktorlarinin ve soforlerin duygusal zeka diizeyleri nasildir?
2) Tip doktorlarinin ve soforlerin is performansi diizeyleri nasildir?
3) Tip doktorlarinin ve soforlerin is performansi; duygusal zeka diizeylerine

bagl olarak degismekte midir?
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4) Tip doktorlariin ve soforlerin duygusal zeka ve is performansi diizeyleri

demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermekte midir?

3.3. Arastirmanin Sayiltilar1 ve Simirlamalar:

3.3.1. Sayiltilar

Secilen drneklemin uygulanacak ankete higbir etki altinda kalmadan samimi
ve diiriist cevaplar verecekleri varsayilmistir. Verilerin toplandig1 6rneklemin evreni
temsil edebilir nitelikte oldugu varsayilmaktadir. Arastirma siirliliklart olarak

asagidaki unsurlar dikkate alinabilmektedir:

3.3.2. Simirlamalar

Konu sinirliligi: Arastirma Duygusal Zeka ve Is Performansi kavramlar ile

bu kavramlarin alt boyutlari ile sinirlandirilmistir.

Uygulama alan1 ve yerinin smrliligi: Bu arastirmada duygusal zekanin is
performansi ile iliskisi 6l¢iilmektedir. Anketi cevaplayan kisiler Istanbul ilinde gérev

yapan tip doktorlari ile IETT biinyesinde gorev yapan soforler olarak secilmistir.

Bu arastirma yalnizca Istanbul’da hedeflenen iki grup icinde yapildigindan,
aragtirma sonuglarinin bu iki meslek grubuna genellenebilmesi igin benzer

arastirmalarin farkli biiytikliikte ve farkli illerde de yapilmasi gerekmektedir.

Bunun yaninda, yapilan arastirma kisilere ait smirliliklar1 da igermektedir.
Buna gore, aragtirma i¢in gelistirilen bilgi toplama araglarinin, verilerin islenmesinde
kullanilan istatistiksel tekniklerin yeterlilik dereceleri, kisilerin verdikleri cevaplarla
simirlidir. Boylece, elde edilen bulgular 6rneklem grubunda yer alan katilimcilarin

algi, tutum ve kisisel 6zelliklerini ifade etmektedir.
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3.4. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

3.4.1. Arastirma Modeli ve Degiskenler

Aragtirmanin konusunu olusturan temel degiskenlerden “duygusal zeka” ve
“ig performans1” kavramlar1 uzun siiredir farkli aragtirmalara konu olmakla birlikte,
arastirmacilarin degisik tanimlamalar veya alt boyutlarla agiklamaya calistiklar:
kavramlar olup ¢ok az sayida calismada karsilikli alan uygulamasi olarak
incelenmistir. Daha 6nce de deginildigi gibi, EQ boyutlar kisisel ve drgiitsel birgok
degiskenle iligkilendirilmektedir. Algilanan EQ genel seviyesinin ve boyutlarinin
yiiksek olarak sonuglanmasi, ¢alisanlarin kisisel ve kisilerarasi iliskilerini dogrudan

ilgilendirdiginden orgiitlerdeki iliskilere temel olusturmaktadir.

Bu baglamda, calismanin ana konusu kapsaminda yer alan “is performans1”
kavrami, duygusal zeka niteliklerinin ve boyutlarimin etkileyebildigi bireysel ve
oOrgiitsel sonuglar arasinda Onemli bir yer tutmaktadir. Calismamizin literatiir
boliimiinde de sunuldugu gibi, yapilan arastirmalarin 6nemli bir kismi is

performansinin algilanan duygusal zeka ile iliskili oldugunu gostermektedir.

Buraya kadar olan literatiir incelemesinden ve teoriden hareketle, farkli
arastirma alanlarinda ¢ok degisik ¢alisma tarafindan incelenmis bulunan EQ ve is
performansin1 bir arada ve iki farkli ¢alisma alaninda karsilastirmali inceleme
girisimi  olan bu tez ¢alismasinin arastirma modeli asagidaki Sekil 16’da
sunulmaktadir. Belirtilen kuramsal gerekgelere istinaden gelistirilen hipotez ve alt

hipotezler ise agagida sunulmaktadir.

Arastirmada Yer Alan Degiskenler;
 Bagmmli Degisken: Is Performansi

* Bagimsiz Degisken: Duygusal Zeka
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/ Esneklik
\ Problem Cozme

\ Klslleraras1 Ihskller

Sartlara ve Cevreye
Uyum

Stres Yonetimi

Sekil 16. Arastirmanin Modeli

3.4.2. Arastirmanin Hipotezleri

HO.1.1: Tip doktorlarinin duygusal zeka diizeyi ile is performanslar1 arasinda

anlamli ve pozitif bir iliski bulunmamaktadir.

HI1.1.1: Tip doktorlarinin duygusal zeka diizeyi ile is performanslar1 arasinda

anlamli ve pozitif bir iliski bulunmaktadir.

HO.1.2: Tip doktorlarimin duygusal zekd diizeyi cinsiyete gore farklilik

gostermemektedir.

HI.1.2: Tip doktorlarinin duygusal zeka diizeyi cinsiyete gore farklilik

gostermektedir.
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HO0.1.3: Tip doktorlarinin duygusal zeka diizeyi medeni duruma gore farklilik

gostermemektedir.

H1.1.3: Tip doktorlarinin duygusal zeka diizeyi medeni duruma gore farklilik

gostermektedir.

HO0.1.4: Tip doktorlarinin duygusal zekd diizeyi yasa gore farklilik

gostermemektedir.

HI1.1.4: Tip doktorlarinin duygusal zeka diizeyi yasa gore farklilik

gostermektedir.

HO.1.5: Tip doktorlarinin duygusal zekd diizeyi egitim durumuna gore

farklilik gostermemektedir.

HI.1.5: Tip doktorlarmin duygusal zeka diizeyi egitim durumuna gore

farklilik gostermektedir.

HO.1.6: Tip doktorlarinin duygusal zeka diizeyi mesleki tecriibesine gore

farklilik gostermemektedir.

HI1.1.6: Tip doktorlarinin duygusal zeka diizeyi mesleki tecriibesine gore

farklilik gostermektedir.

HO.1.7: Tip doktorlarinin duygusal zeka diizeyi su anki kurumda calisma

stiresine gore farklilik gostermemektedir.

H1.1.7: Tip doktorlarinin duygusal zekad diizeyi su anki kurumda calisma

stiresine gore farklilik gostermektedir.

HO0.2.8: Tip doktorlarinin duygusal zeka diizeyi gelir seviyesine gore farklilik

gostermemektedir.

H1.2.8: Tip doktorlarinin duygusal zeka diizeyi gelir seviyesine gore farklilik

gostermektedir.

HO0.2.1: Softrlerin duygusal zeka diizeyi ile is performansi arasinda anlamli

ve pozitif bir iliski bulunmamaktadir.
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H1.2.1: Soforlerin duygusal zeka diizeyi ile is performansi arasinda anlamli

ve pozitif bir iliski bulunmaktadir.

HO0.2.2: Soforlerin duygusal zekd diizeyi cinsiyete gore farklilik

gostermemektedir.

H1.2.2: Soforlerin duygusal zekd diizeyi cinsiyete gore farklilik

gostermektedir.

HO0.2.3: Sof6rlerin duygusal zekd diizeyi medeni duruma gore farklilik

gostermemektedir.

HI1.2.3: Soforlerin duygusal zeka diizeyi medeni duruma gore farklilik

gostermektedir.

HO0.2.4: Sof6rlerin  duygusal zekd diizeyi yasa gore farklilik

gostermemektedir.
H1.2.4: Soforlerin duygusal zeka diizeyi yasa gore farklilik gostermektedir.

HO0.2.5: Sofbrlerin duygusal zekad diizeyi egitim durumuna gore farklilik

gostermemektedir.

HI1.2.5: Sofbrlerin duygusal zekad diizeyi egitim durumuna gore farklilik

gostermektedir.

HO0.2.6: Soforlerin duygusal zeka diizeyi mesleki tecriibesine gore farklilik

gostermemektedir.

H1.2.6: Soforlerin duygusal zeka diizeyi mesleki tecriibesine gore farklilik

gostermektedir.

HO0.2.7: Soforlerin duygusal zeka diizeyi su anki kurumda ¢alisma siiresine

gore farklilik gdstermemektedir.

H1.2.7: Soforlerin duygusal zeka diizeyi su anki kurumda calisma siiresine

gore farklilik gostermektedir.
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HO0.2.8: Sof6rlerin duygusal zekd diizeyi gelir seviyesine gore farklilik

gostermemektedir.

HI1.2.8: Soforlerin duygusal zeka diizeyi gelir seviyesine gore farklilik

gostermektedir.

Boylece bu aragtirmanin amact; duygusal zekanin ¢alisanlarin ig performansi

ile ne yonde iliskili oldugunu incelemektir.

3.5. Arastirmanin Metodolojisi

3.5.1. Arastirmanin Orneklemi

Bu aragtirmada duygusal zekanin is performansi ile iliskisi 6l¢iilmektedir.
Duygusal zekanin iki farkli is sektoriinde kullanimi ve etkileri arastirilarak,
aralarindaki iliski ortaya konuldu. Bu dogrultuda kantitatif data anket olarak iki
meslek grubundan (IETT soforleri ile tip doktorlari) topland.

Arastirmanin evrenini; Istanbul ilinde gérev yapan tip doktorlar1 ve IETT de
gorev yapmakta olan soforler olusturmaktadir. Kolayda orneklem teknigi
kullanilarak ve zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle Istanbul ilinde sekiz farkli dzel
ve devlet hastanesinde ¢alisan doktorlar ile IETT de calisan soforler drneklem olarak
secildi. IETT 2016 yil1 verilerine gore toplam sofor sayis1 4576 kisidir. Bu veriler
dogrultusunda %35 hata payi ile belirlenen 6rneklem adedi 354 olarak hesapland:i ve
465 orneklem iizerinde calisildi. TUIK 2014 verilerine gore Istanbul ilinde hizmet
veren tip doktorlarinin sayis1 27.118 kisidir. %5 hata pay: ile tip doktorlar1 i¢in

orneklem adedi 379 olarak hesaplandi ve 387 6rneklem iizerinde ¢alisildi.

Béylece, arastirmanmn Orneklemini 387 tip doktoru ve 465 IETT soforii

olusturmaktadir. Bu aragtirmanin toplam 6rneklem adedi 852 olmustur.
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3.5.2. Olciim Araclarimin Hazirlanmasi

Bu arastirmada, Duygusal zeka i¢in Bar-On’un EQ-i testi ve is performansi
icin “Is Performansi Olgegi” ve demografik o6zellikleri belirleyen soru formu
kullanild1. Anketteki tiim sorular kisilerin kendileri tarafindan yanitlandi. Kullanilan

is performansi dlgegi de kisinin kendi degerlemesi ile yapildi.

Arastirmada 5°li Likert 6lgegi kullanildi. Ankette yer alan sorular; (1) =
Kesinlikle Katiltyorum (5) = Kesinlikle Katilmiyorum araliginda derecelendirildi.
Ankette yer alan sorular coktan se¢meli oldugundan anket katilimcilart bu
seceneklerden birini secerek sorulari yanitladi. Anketler uygulanirken katilimeilardan
her soru i¢in yalnizca birini isaretlemeleri 6nemle rica edilmistir. Se¢meli sorularin
olmasi 6zellikle bu kadar uzun anketlerde katilimeinin 6n yargisiz degerlendirmesini
ve sorularin kolay algilanmasini ve cevaplarin rahat anlagilmasini saglamaktadir. Bu
aragtirmada zaman tasarrufu agisindan her iki meslek grubunda da uygulanan anket

sorularmin se¢meli olmas1 arastirmanin yapilabilmesini miimkiin kilmigtir.

Bu calismada, katilimcilara Bar-On’un gelistirdigi ve Acar (2001) tarafindan
Tiirkgeye ¢evrilen seksen sekiz maddelik “Duygusal Zeka Olgegi”, on maddeden
olusan maddelik “Is Performansi Olgegi” ve “Demografik Sorular” kapsayan

toplam olarak 105 sorunun yer aldig1 ve analiz edildigi bir anket uygulandi.

3.5.2.1. Duygusal Zeka Olcegi

Aragtirmaya temel olusturan, Bar-On tarafindan gelistirilmis olan EQ-i bes
boyut altinda on bes alt boyutu inceleyen ve orijinali 133 soru maddesinden olusan
duygusal zekad olgegidir. Bar-On’un User's Manual kitap¢ig1 esas alinarak, Acar
(2001) tarafindan Tiirkceye 88 madde olarak cevrilmis ve giliven analizleri

yapilmigstir.
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3.5.2.2. Is Performansi Olgegi

Aragtirma modelindeki bagimli degisken olan is performansini 6lgmek
amaciyla calisanlarin  kendilerini degerlendirdikleri “Is Performansi Olcegi”
kullanilmistir. Is performansi bu arastirmada on soru ile 6lgiildii. 1-4 arasindaki
maddeler Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen Sigler (2000) tarafindan
giincellenen ve Giiner Col (2008) tarafindan uyarlanan, , 5-8 arasindaki maddeler
Mowday (1979) tarafindan gelistirilen ve Himmet Karadal ve Hiiseyin Arasli (2009)
tarafindan uyarlanan, 8-10 arasindaki maddeler ise Freddie Choo (1986) tarafindan
gelistirilen ve bu tez calismasinin arastirmacisi tarafindan Tiirkge’ye cevrilen

sorulardan olugsmaktadir. Giiven analizleri yapilmstir.

3.5.2.3. Demografik Bilgiler Formu

Arastirmanin alt hipotezlerinde belirtildigi {lizere Orneklemi demografik
degiskenlere gore analiz edebilmek adina yedi sorudan olusan kisisel bilgi formu
olusturuldu. Bu form katilimcinin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim, gelir durumu,

mesleki tecriibe ve mevcut isinde galistig siire ile ilgili sorular1 igermektedir.

3.5.3. Verilerin Toplanmasi ve Degerlendirilmesi

Bu arastirmada, elde edilen veriler SPSS 23 (Statistical Programme for Social
Sciences/Sosyal Bilimler igin Istatistik Paket Programi) ile analiz edildi.
Betimsel/tanimlayici istatistiksel teknikler, faktor analizi, giivenilirlik analizi ve

spearman korelasyon analizi gibi analizler kullanildi.

Oncelikle demografik degiskenler gruplandirildi ve sonrasinda ornekleme
uygulanan oOlcekler puanlandi. Sonug¢ verileri ve istatistiksel degerlendirmeleri
bilgisayar ortaminda gerceklestirildi. Olgegin toplam puan degerleri, arastirma
grubunun demografik oOzelliklerinin betimleyici frekans ve ylizde dagilimlari

cikarildiktan sonra hesaplandi. Veriler, SPSS 23 programinda ¢dziimlenerek,
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manidarliklar .05 diizeyinde smandi. Diger manidarhik diizeyleri ayrica
belirtilmektedir. Tiim bulgular aragtirmanin amacina uygun olarak tablolar halinde

sunuldu.

3.5.4. Arastirmada Kullanilan Istatistiki Teknikler

Calisgmada SPSS 23 programi kullanildi. Duygusal zekd ve is
performanslarinin gegerlik analizi a¢imlayict faktdr analizi ile, gilivenirlik analizi
Cronbach’s alfa ile incelendi. Caligmada uygun test se¢cimi normallik testi sonucuna
gore yapildi. Olgek puanlar icin yapilan normallik testi sonuglarma gore Slgek
puanlari normal dagilim gdstermediklerinden (p<0,05) karsilastirma analizlerinde
parametrik olmayan yontemler kullanildi. Calismada Olgek puanlarinin iligkisi
Spearman korelasyon testi ile Olcek puanlarimin demografik degiskenlere gore
farklilik gésterme durumu Mann Whitney ve Kruskal Wallis testleri ile analiz edildi.
Spearman korelasyon testi bagimsiz iki nicel degisken arasindaki dogrusal iliskinin
yonii ve kuvvetinin belirlenmesi i¢in kullanilan test teknigidir. Mann Whitney
bagimsiz iki grubun nicel bir degisken agisindan karsilastirilmasinda, Kruskal Wallis
ise bagimsiz k grubun (k>2) nicel bir degisken agisindan karsilastirilmasinda

kullanilan test teknigidir.
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DORDUNCU BOLUM

4. ELDE EDILEN iSTATISTIiKSEL BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI

Bu bolimde arastirmaya katilan katilimeilarin  demografik 6zelliklerine
yonelik yiizde ve frekans degerlerine yer verildi. “Duygusal Zekd” ve “Is
Performans1” 6lgekleri ve bunlarin alt boyutlarindan elde edilen puanlarin aritmetik
ortalamalari, standart hata degerleri ve standart sapma degerleri tablo olarak sunuldu.
Sonraki etapta ise aragtirma hipotezlerini test etmek ic¢in bir dizi korelasyon testleri

uygulandi ve bulunan sonuglar istatistiksel olarak degerlendirildi.

4.1. Arastirmanin Orneklemine Ait Tanimlayici Istatistikler

Bu kisimda, aragtirmanin 6rneklemlerinden elde edilen kisisel verilerin
istatistiksel analiz sonuglar1 yer almaktadir. Aragtirma orneklemlerinin demografik
degiskenlere gore dagilimlarina iliskin frekans ve ylizdeleri Tablo 6’da

sunulmaktadir.

Tablo 6. Orneklemin Demografik Ozelliklere Gore Dagilimi

n %

Doktor 387 454
Grup

Sofor 465 54,6

Kadin 184 21,6
Cinsiyet

Erkek 667 78,4

Bekar 131 15,5
Medeni durum Evli 661 78,0

Dul/Bosanmis 55 6,5

30 yas ve alt1 125 14,7
Yasmiz

31-40 yas 331 38,9
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41-50 yas 296 348

51 yas ve listi 99 11,6

Doktor 119 31,4
Egitim durumu (Tip Uzman 172 454
Doktoru) Docgent 59 15,6

Profesor 29 7,7

Lise 445 97,6

Universite 11 2,4
Egitim durumu (Sofor)

Yiksek lisans 0 ,0

Doktora 0 ,0

1 yildan az 14 1,7
Meslek yasammmzdaki  1-5 yil 151 17,8
tecriibeniz? 6-15 yil 490 57,8

16 y1l ve tizeri 193 22,8

1 yildan az 45 5,3
Su anki kurumunuzda

1-5 yil 212 25,1
kac¢ yildir

6-15 y1l 463 54,9
calismaktasiniz?

16 y1l ve tizeri 124 14,7

1000-2499 TL 42 5,0

2500-3499 TL 408 48,5
Aylik gelir durumu

3500-4999 TL 113 13,4

5000 TL ve iizeri 279 33,1

Tablo 6'da yer alan sonuglar incelendiginde, katilimcilardan %45,4’i tip
doktoru iken %54,6’sinmn soforii oldugu goriilmektedir. Orneklemde yer alan
katilimcilardan  %21,6’s1  kadin iken %78,4’ii erkektir. Bununla birlikte,
katilimcilardan %15,5°1 bekar, %78,0’1 evli, %6,5’1 dul/bosanmistir. Katilimcilarin
yas Ozellikleri incelendiginde, 30 yas ve altindakilerin oraninin %14,7; 31-40
yasindakilerin %38,9; 41-50 yasindakilerin %34,8; 51 yas ve istiindekilerin oraninin
ise %11,6 oldugu goriilmektedir.
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Tablo 7. Tip Doktorlarimin Kisisel Bilgileri

n %
Kadin 168 434
Cinsiyet
Erkek 219 56,6
Bekar 110 28.6
Medeni durum Evli 233 60,5
Dul/Bosanmis 42 10,9
30 yas ve alt1 84 21,8
31-40 yas 150 38,9
Yasmiz
41-50 yas 98 254
51 yas ve listi 54 14,0
Pratisyen 119 31,4
Uzman 172 454
Egitim durumu
Dogent 59 15,6
Profesor 29 7,7
1 yildan az 0 0,0
Meslek yasamimizdaki 1-5 yil 82 21,4
tecriibeniz? 6-15 y1l 187 48,7
16 y1l ve lizeri 115 29,9
1 yildan az 36 9,5
Su anki kurumunuzda kag¢ 1-5 yil 128 33,7
yildir ¢calismaktasimiz? 6-15 y1l 160 42,1
16 y1l ve tizeri 56 14,7
1000-2499 TL 8 2,1
2500-3499 TL 21 5,5
Aylik gelir durumu
3500-4999 TL 73 19,3
5000 TL ve tizeri 277 73,1
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Tablo 8. Soforlerin Kisisel Bilgileri

n %

Kadin 16 34
Cinsiyet

Erkek 448 96,6

Bekar 21 4,5
Medeni durum Evli 428 92,6

Dul/Bosanmig 13 2,8

30 yas ve alti 41 8,8

31-40 yas 181 38,9
Yasmiz

41-50 yas 198 42,6

51 yas ve iisti 45 9,7

Lise 445 97,6
Egitim durumu .

Universite 11 2,4

1 yi1ldan az 8 1,7

1-5 yil 75 16,2
Meslek yasaminizdaki tecriibeniz?

6-15 yil 303 65,3

16 yil ve lizeri 78 16,8

1 yildan az 9 1,9
Su anki kurumunuzda ka¢ yildir 1-5 yil 84 18,1
calismaktasimiz? 6-15 y1l 303 65,3

16 yil ve lizeri 68 14,7

1000-2499 TL 34 7,3
Aylik gelir durumu 2500-3499 TL 386 83,4

3500-4999 TL 43 9,3

Diger yandan, Tablo 7 ve Tablo 8'da soforler ve tip doktorlari hakkindaki
demografik bilgiler incelendi. Bu sonuglara gore, tip doktorlar1 iginde pratisyen
hekimlerin oraninin %31,4; uzmanlarin oraninin %45,4; dogentlerin oraninin %15,6
ve profesdrlerin oraninin %7,7 oldugu belirlendi. Soférlerden lise mezunu orani
%97,6 ve lniversite mezunu orani ise %2,4’tiir. Caligma siireleri bakimindan

katilimcilarin 6zellikleri incelendiginde elde edilen sonuglara gore, katilimcilardan 1
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yildan az siiredir ¢alisanlarin oran1 %1,7; 1-5 yildir ¢alisanlarin %17,8; 6-15 yildir

calisanlarin %57,8; 16 yil ve {izeri siiredir ¢alisanlarin orani ise %22,8dir.

Son olarak demografik bilgi formu yer alan kurumda c¢alisma siiresi ve aylik
gelir durumu verileri incelendiginde, katilimcilardan su anki kurumunda 1 yildan az
siiredir ¢alisanlarin oraninin %5,3; 1-5 yildir c¢alisanlarin %25,1;  6-15 yildir
calisanlarin %54,9; 16 yil ve iizeri siiredir ¢aliganlarin oraninin ise %14,7 oldugu
saptanmistir. Bununla birlikte, elde edilen sonuglara gore, katilimcilardan aylik geliri
1000-2499 TL oran1 %5,0; 2500-3499 TL %48,5; 3500-4999 TL %13.,4; 5000 TL

ve lizerindekilerin orani ise %33,1°dir.

Ote yandan, arastirmada yer alan degiskenlerin puan ortalamalar1 ve standart
sapma degerleri incelendi. Degiskenlerin puan ortalamalari Tablo 9, Tablo 10 ve

Tablo 11'de gosterilmektedir.

Tablo 9. Meslege Gore Kisisel Bilgiler

Tip doktoru Sofor Toplam iliski Testi
n % n % n % X’ p
Kadm 168 43,4 16 34 184 21,6
Cinsiyet 198,848 ,000*
Erkek 219 56,6 448 96,6 667 78,4
Bekar 110 28,6 21 4,5 131 15,5
Medeni durum Evli 233 60,5 428 92,6 661 78,0 127,335 ,000*
Dul/Bosanmis 42 10,9 13 2,8 55 6,5
30 yas ve altt 84 21,8 41 8,8 125 14,7
31-40 yas 150 38,9 181 38,9 331 38,9
Yasiniz 45,354 ,000*
41-50 yas 98 254 198 42,6 296 34,8
51 yag ve Usti 54 14,0 45 9,7 99 11,6
Pratisyen 119 31,4 119 31,4
Egitim durumu (Tip Uzman 172 45,4 172 45,4
doktoru) Dogent 59 156 59 15,6
Profesor 29 7,7 29 7,7
Lise 445 97,6 445 97,6
Egitim durumu Universite 11 2,4 11 2,4
(Sofor) Yiiksek lisans 0 0,0 0 0,0
Doktora 0 0,0 0 0,0
1 yildan az 0 0,0 8 1,7 8 9
Meslek 1-5 yil 82 214 75 162 157 185
yasamimizdaki 35,637 ,000*
tecriibeniz? 6-15 yil 187 48,7 303 65,3 490 57,8
16 yil ve tizeri 115 29,9 78 16,8 193 22,8
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1 yildan az 36 9,5 9 1,9 45 5,3

suan ki 1-5 yil 128 33,7 84 18,1 212 25,1
-yl B B B
kurumunuzda kag 62,923 ,000%
yildir 6-15 yil 160 42,1 303 653 463 549
caliymaktasiniz?
16 yi1l ve tizeri 56 14,7 68 14,7 124 14,7
1000-2499 TL 8 2,1 34 7,3 42 5,0
2500-3499 TL 21 5,5 386 83,4 407 483
Aylik gelir durumu 626,039 ,000*
3500-4999 TL 73 19,3 43 9,3 116 13,8
5000 TL ve iizeri 277 73,1 0 0,0 277 32,9
*p<0,05

Tip doktorlarinin %56,6’s1, soforlerin ise %96,6’s1 erkektir. Yapilan iligki
analizi sonucuna gore cinsiyet ile meslek arasinda iliski bulunmaktadir ve soforlerin

icerisinde erkeklerin orani tip doktorlarina gore daha fazladir.

Tip doktorlarinin %28,6’s1 bekar %60,5°1 evlidir. Soforlerin ise %4,5’1 bekar
%92,6’s1 evlidir. Yapilan iligki analizi sonucuna gore medeni durum ile meslek
arasinda iliski bulunmaktadir ve soforlerin igerisinde evlilerin orani tip doktorlarina

gore daha fazladir.

Tip doktorlarmin %21,8’i 30 yas ve daha kiiciik, %25,4’ti 41-50 yas
araligindadir. Soforlerin %8,8’1 30 yas ve daha kiicik, %42,6’s1 41-50 yas
araligindadir. Yapilan iliski analizi sonucuna gore yas ile meslek durumu arasinda

iligki bulunmaktadir ve soforlerin igerisinde yaglilarin orani tip doktorlarina gore

daha fazladir.

Tip doktorlarinin %31,4°l pratisyen, %45,4’i ise uzmandir. SofGrlerin

%97,6’s1 lise mezunu, %2,4’1 Gniversite mezunudur.

Tip doktorlarinin %48,7’inin mesleki tecriibesi 6-15 yil, %29,8’unun ise 16
yil ve daha fazladir. Soforlerin %65,3’linlin mesleki tecriibesi 6-15 yil, %16,8’inin
ise 16 y1l ve daha fazladir. Yapilan iligki analizi sonucuna goére mesleki tecriibe ile
meslek durumu arasinda iliski bulunmaktadir ve soforlerin icerisinde mesleki

tecriibesi 16 yil ve daha fazla olan tip doktorlarina gére daha azdir.

Tip doktorlarinin %33,7’sinin su anki kurumda c¢alisma siiresi 1-5 yil,
%42,1’inin ise 6-15 yil arasidir. Soforlerin %18,1’inin su anki kurumda c¢alisma

stiresi 1-5 y1l, %65,3 linilin ise 6-15 yil arasidir. Yapilan iliski analizi sonucuna gore
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su anki kurumda calisma siiresi ile meslek arasinda iligski bulunmaktadir ve soforlerin
icerisinde uzun siiredir (6 y1l iizeri) ayn1 yerde ¢alisanlarin orani tip doktorlarina gore

daha fazladir.

Tip doktorlarinin %19,3’iiniin geliri 3500-4999 TL arasinda, %73,1’inin 5000
TL ve daha fazladir. Soforlerin 84,3 {iniin geliri 2500-3999 TL arasinda, %9,3’iiniin
3500-4999 TL arasindadir. Yapilan iligki analizi sonucuna gore gelir ile meslek

arasinda iligski bulunmaktadir ve soforlerin geliri tip doktorlarina gére daha azdir.

Tablo 10. Arastirmaya Katilanlarin Duygusal Zeka ve Is Performansi

Puanlarinin Betimsel istatistikleri

n  Minimum Maximum Ort. ss
Bagimsizlik 852 5 25 17,26 4,67
Kendini Gergeklestirme 852 6 30 17,96 4,02
Kararlilik 852 6 30 18,58 4,00
Kendine Saygi 852 6 28 17,23 4,06
Duygusal Benlik Bilinci 852 6 29 18,42 4,10
Kisisel Farkindahk 852 29 134 89,45 16,54
Sosyal Sorumluluk 852 6 28 17,18 3,91
Kisilerarasi iligkiler 852 7 32 20,64 4,54
Empati 852 5 23 1492 3,45
Kisilerarasi iliskiler 852 18 81 52,75 10,35
Esneklik 852 5 24 15,60 3,71
Gergekgilik 852 5 25 16,62 3,77
Problem C6zme 852 5 25 13,61 3,42
Sartlara ve Cevreye Uyum 852 15 73 45,83 8,83
Strese Dayaniklilik 852 7 34 21,60 4,52
Diirtii Kontrol 852 6 30 20,40 5,22
Stres Yonetimi 852 13 61 42,00 8,53
Mutluluk 852 7 35 21,89 4,44
Tyimserlik 852 5 20 12,10 2,97
Genel Ruh Hali 852 12 53 33,99 6,56
Duygusal Zeka 852 87 396 264,01 45,36
Is Performansi 852 10 49 24,06 8,89

99



Yukarida yer alan Tablo 10'daki 6rneklem grubunu olusturan katilimecilarin
(n=852) arastirma degiskenlerine iliskin puanlarinin betimsel istatistikleri
incelendiginde, katilimcilarin Bagimsizlik puanlar1 ortalamasinin  17,26+4,67;
Kendini Gergeklestirme puanlari ortalamasinin 17,96+4,02; Kararlilik puanlar
ortalamasinin 18,58+4; Kendine Saygi puanlari ortalamasinin 17,23+4,06; Duygusal
Benlik Bilinci puanlar1 ortalamasmin 18,42+4,1 ve Kisisel Farkindalik alt boyut
puanlar1 ortalamasmin 89,45+16,54 oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin Sosyal
Sorumluluk puanlar1 ortalamasinin  17,18+3,91; Kisilerarast iliskiler puanlari
ortalamasinin 20,64+4,54; Empati puanlar1 ortalamasimin 14,92+3,45 ve Kisilerarasi
Iliskiler alt boyut puanlart ortalamasinin 52,75+10,35 oldugu goriilmiistiir.
Katilimcilarin  Esneklik puanlar1 ortalamasinin  15,643,71; Gergekgilik puanlar
ortalamasinin 16,62+3,77; Problem C6zme puanlar1 ortalamasinin 13,61+£3,42 ve
Sartlara ve Cevreye Uyum alt boyut puanlari ortalamasmin 45,83+8,83 oldugu
goriilmiistiir. Katilmcilarin Strese Dayaniklilik puanlari ortalamasinin 21,6+4,52;
Diirtii Kontrol puanlart ortalamasinin 20,4+5,22 ve Stres Yonetimi alt boyut puanlari
ortalamasinin  42+8,53 oldugu goriilmiistiir. Katilimeilarin  Mutluluk puanlari
ortalamasinin 21,89+4,44; Iyimserlik puanlar1 ortalamasimin 12,1+2,97 ve Genel Ruh
Hali alt boyut puanlar1 ortalamasinin 33,99+6,56 oldugu goriilmiistiir. Calisma
sonucunda Katilimeilarin Duygusal Zeka puanlari ortalamasinin 264,01+45,36 ve Is
Performansi puanlari ortalamasinin 24,06+8,89 oldugu goriilmiistiir.

Orneklem grubuna ait genel dlgek puanlari incelendikten sonra grupta yer
alan tip doktorlar1 ve soforler icin ayri ayr1 olmak iizere yeniden betimleyici
degerlendirmeler yapildi. Asagidaki Tablo 11 ve Tablo 12'de tip doktorlarina ve
soforlere ait duygusal zekd ve is performans:t Olgeklerine yonelik puanlarin

istatistikleri yer almaktadir.

Tablo 11. Tip Doktorlarinin Duygusal Zeka ve Is Performans: Puanlarinin

Betimsel istatistikleri

n  Minimum Maximum Ort. ss
Bagimsizlik 387 5 25 18,39 5,09
Kendini Gergeklestirme 387 6 26 18,04 4,10
Kararlilik 387 6 27 18,97 4,00
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Kendine Saygi 387 6 25 17,26 3,97

Duygusal Benlik Bilinci 387 6 28 18,75 4,07
Kisisel Farkindahk 387 29 119 91,41 17,47
Sosyal Sorumluluk 387 6 26 17,29 4,00
Kisilerarasi iligkiler 387 7 31 20,77 4,73
Empati 387 5 23 1491 3,57
Kisilerarasi iliskiler 387 18 78 52,98 11,01
Esneklik 387 5 23 16,02 3,91
Gergekgilik 387 5 25 17,10 3,88
Problem C6zme 387 5 23 13,42 3,32
Sartlara ve Cevreye Uyum 387 15 64 46,54 9,15
Strese Dayaniklilik 387 7 31 2227 4,90
Diirtii Kontrol 387 6 30 21,46 5,71
Stres Yonetimi 387 13 59 43,73 9,41
Mutluluk 387 7 32 22,48 4,68
Tyimserlik 387 5 18 12,16 3,09
Genel Ruh Hali 387 12 48 34,64 7,05
Duygusal Zeka 387 87 342 269,29 48,75
Is Performansi 387 10 45 2445 9,16

Yukaridaki Tablo 11'de goriildiigl iizere, orneklem grubunda yer alan tip
doktorlarinin  (n=387) arastirma degiskenlerine iligkin puanlarinin betimsel
istatistikleri incelendiginde, katilimcilarin Bagimsizlik puanlar1  ortalamasinin
18,39+5,09; Kendini Gergeklestirme puanlart ortalamasinin 18,04+4,1; Kararlilik
puanlari ortalamasinin 18,97+4; Kendine Saygi puanlar1 ortalamasinin 17,26+3,97;
Duygusal Benlik Bilinci puanlari ortalamasinin 18,75+4,07 ve Kisisel Farkindalik alt
boyut puanlar1 ortalamasinin 91,41£17,47 oldugu goriilmistiir. Tip doktorlarinin
Sosyal Sorumluluk puanlar1 ortalamasinin 17,29+4; Kisileraras: iligkiler puanlari
ortalamasinin 20,77+4,73; Empati puanlar1 ortalamasimin 14,91+3,57 ve Kisilerarasi
Iligkiler alt boyut puanlar1 ortalamasmin 52,98+11,01 oldugu gériilmiistiir. Tip
doktorlarinin Esneklik puanlart ortalamasimnin 16,02+3,91; Gergekgilik puanlar
ortalamasimnin 17,14+3,88; Problem Cozme puanlari ortalamasinin 13,42+3,32 ve
Sartlara ve Cevreye Uyum alt boyut puanlari ortalamasimin 46,54+9,15 oldugu

goriilmiistiir. Tip doktorlarinin Strese Dayaniklilik puanlari ortalamasinin 22,27+4,9;
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Diirtii Kontrol puanlari ortalamasinin 21,46+£5,71 ve Stres Yonetimi alt boyut

puanlar1 ortalamasinin 43,73+9,41 oldugu goriilmistiir. Tip doktorlarinin Mutluluk

puanlar1 ortalamasinin 22,48+4,68; Iyimserlik puanlar1 ortalamasinin 12,16+3,09 ve

Genel Ruh Hali alt boyut puanlar1 ortalamasimin 34,64+7,05 oldugu goriilmiistir.

Calisma sonucunda tip doktorlarinin Duygusal Zeka puanlart ortalamasinin

269,29+48,75 ve Is Performansi puanlari ortalamasmin 24,45+9,16 oldugu

goriilmiistiir.

Tablo 12. Soforlerin Duygusal Zeka ve Is Performansi Puanlarinin Betimsel

Istatistikleri
n  Minimum Maximum Ort. ss
Bagimsizlik 465 5 25 16,31 4,05
Kendini Gergeklestirme 465 7 30 17,89 3,95
Kararlilik 465 6 30 18,25 3,97
Kendine Saygi 465 8 28 17,22 4,15
Duygusal Benlik Bilinci 465 6 29 18,14 4,11
Kisisel Farkindahk 465 39 134 87,81 15,55
Sosyal Sorumluluk 465 7 28 17,09 3,84
Kisilerarasi iligkiler 465 32 20,54 4,37
Empati 465 5 23 14,92 3,36
Kisilerarasi iliskiler 465 20 81 52,55 9,78
Esneklik 465 5 24 15,26 3,50
Gergekeilik 465 7 25 16,22 3,64
Problem C6zme 465 5 25 13,77 3,49
Sartlara ve Cevreye Uyum 465 17 73 45,25 8,53
Strese Dayaniklilik 465 8 34 21,05 4,11
Diirtii Kontrol 465 7 30 19,51 4,60
Stres Yonetimi 465 19 61 40,56 7,44
Mutluluk 465 7 35 21,39 4,18
Tyimserlik 465 5 20 12,06 2,86
Genel Ruh Hali 465 13 53 3345 6,07
Duygusal Zeka 465 109 396 259,62 41,88
Is Performansi 465 10 49 23,74 8,65
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Diger yandan, yukarida yer alan Tablo 12'de goriildiigii gibi, orneklem
grubundaki soforlerin (n=465) arastirma degiskenlerine iliskin puanlarinin betimsel
istatistikleri incelendiginde, katilimcilarin Bagimsizlik puanlar1 ortalamasinin
16,31+£4,05; Kendini Gergeklestirme puanlari ortalamasinin 17,89+3,95; Kararlilik
puanlart ortalamasinin  18,25+3,97; Kendine Saygi puanlart ortalamasinin
17,22+4,15; Duygusal Benlik Bilinci puanlart ortalamasinin 18,14+4,11 ve Kisisel
Farkindalik alt boyut puanlari ortalamasinin 87,81+15,55 oldugu goriilmiistiir.
Soférlerin  Sosyal Sorumluluk puanlart ortalamasinin  17,09+3,84; Kisilerarast
iligkiler puanlar1 ortalamasinin  20,54+4,37; Empati puanlart ortalamasinin
14,92+3,36 ve Kisileraras1 Iligkiler alt boyut puanlar1 ortalamasinin 52,55+9,78
oldugu goriilmiistiir. Soforlerin  Esneklik puanlari ortalamasinin = 15,2643,5;
Gergekeilik  puanlart  ortalamasinin = 16,22+3,64; Problem Cozme puanlar
ortalamasinin  13,7743,49 ve Sartlara ve Cevreye Uyum alt boyut puanlar
ortalamasimnin 45,25+8,53 oldugu goriilmiistiir. Sofdrlerin Strese Dayaniklilik
puanlar1 ortalamasinin 21,05+4,11; Diirtii Kontrol puanlari ortalamasinin 19,51+4,6
ve Stres Yonetimi alt boyut puanlari ortalamasinin 40,56+7,44 oldugu goriilmiistiir.
Soforlerin - Mutluluk puanlar1 ortalamasinm  21,3944,18; lyimserlik puanlart
ortalamasinin 12,06+2,86 ve Genel Ruh Hali alt boyut puanlar1 ortalamasinin
33,45+6,07 oldugu goriilmistiir. Calisma sonucunda soforlerin Duygusal Zeka
puanlar1 ortalamasmin 259,62+41,88 ve Is Performans: puanlar1 ortalamasinin

23,744£8,65 oldugu gorilmiistiir.

4.2. Arastirmada Kullamlan Ol¢iim Araclarmmn Giivenilirligi ve Faktor

Analizi

Bu arastirmanin degiskenleri ile ilgili olarak SPSS 23.0 programi kullanilarak
bir dizi yap1 gecerliligi, glivenirlik testleri yapildi. Her soru i¢in beklenilen sekilde
faktorlere ayrilip ayrilmadigini tespit etmek icin faktor analizleri (exploratory/
kesifsel) yapildi. Faktor analizlerinde “Principal Component” yontemi kullanildi;
Varimax (Kaiser Normalizasyon) yontemi ile rotasyon gerceklestirildi. Aragtirmada
kullanilan olgekler, literatiirde kabul gdrmiis, gecerlilik ve giivenirlik analizleri

yapilmis olan Olgeklerdir. Bu arastirmada tekrar dogrulayict faktdr analizi
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uygulanmistir. Bununla birlikte ¢alismada, yapilan normallik testi sonucuna gore
uygulanacak testler belirlenmistir. Tiim bu test sonuglar1 asagida tablolar ve

degerlendirmeler ile sunulmaktadir.

4.2.1. Yap1 Gegerliligi ve Giivenirlik Analizi

Oncelikle faktdér analizi (AFA) ile 6lgegin yapr gecerliligi belirlendi.
Cronbach’s alfa giivenirlik katsayilar1 ile giivenirlik hesaplar1 yapildi. Istatistiki
acidan Olcegin yap1 gecerliligini belirlemek i¢in agimlayici faktdr analizi kullanildi.
Olgegin, faktdr analizine uygunlugunu belirlemek icin KMO ve Bartlett testi yapildi.
KMO katsayis1 6rneklemin biiyiikliigiinii test etmek icin hesaplanir. Kaiser’e gore,
bulunan deger bire yaklastikga miikemmel, .50’nin altinda ise kabul edilemezdir
(Tavsancil, 2005). Faktor analizinde evrendeki dagilimin normal olup olmadigr ise

Bartlett testiyle incelenir.

Bu baglamda, KMO testi 6l¢iim sonucunun 0.5’den biiyiik ve Bartlett testinin
de istatistiksel olarak anlamli olmas1 gerekmektedir. ScreePlot grafigi faktorlerin 6z
degerlerine ait sagilma diyagrami olusturulan dlgegin toplam faktdr sayisini bulmak

icin kullanilir.

Maddelerin faktorlerle olan iligkisini agiklayan faktdr yiik degeridir. Bir
faktorle yiiksek diizeyde iliskili maddelerin olusturdugu bir kiime var ise, bu o
maddelerin birlikte bir faktorii 6l¢tigli anlamini tasir. Bir degiskenin 0.3'liik faktor
yiikii, faktor tarafindan aciklanan varyansin %9 oldugunu gosterir. Bu diizeydeki
varyans dikkat c¢ekicidir ve genel olarak, isaretine bakilmaksizin 0.60 ve {stii ylik
degeri yiiksek; 0.30-0.59 aras1 yikk degeri orta diizeyde biiyiikliikler olarak
tanimlanabilir ve degisken c¢ikartmada dikkate alinir. Her bir maddenin faktor
yiikiiniin 0,30’dan kiigiik oldugu ya da s6z konusu maddenin faktor yiiklerinin iki
farklh faktordeki degerlerinin farkinin 0,10’dan kiiclik olmas1 durumunda (binisiklik)
madde oOlcekten cikarilarak analiz islemine devam edilir (Tavsancil, 2005). Bu
durumun gerekcesi, maddenin her iki faktorde de yer alma durumunun olabilmesi

nedeni ile karmagiklik yaratmasidir.
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4.2.2. Duygusal Zeka ve Is Performansi Ol¢eklerinin Giivenirlik Analizi

Sonugclari

Cronbach’s alfa katsayisinin 0-1 arasinda degistigi, degerlendirme kriterlerine
gore “0.00 < 0.40 ise dlgek giivenilir degil, 0.40 < 0.60 ise ol¢ek diisiik giivenirlikte,
0.60 < 0.80 ise olgcek olduk¢a giivenilir ve 0.80 < 1.00 ise 6lgek yiiksek derecede
giivenilir bir olgek” olarak degerlendirilmektedir (Tavsancil, 2005). Asagidaki
boliimde, Oncelikle duygusal zeka oOlg¢eginin, ardindan is performansi Olgeginin
giivenirlik analizi ve faktor yapilarina iliskin raporlari tablolar halinde sunularak

degerlendirildi.

Tablo 13. Duygusal Zeka (“)lg:egi ve Ac¢imlayic1 Faktor Analizi Sonuglarn

Maddeler Faktor Aciklanan Cronbach's
Yiikii varyans Alfa

Boyut 1

M.79 Baskalarina gore, bana giivenmek zordur. ,706 16,872 0,951

M.65 Kendimi ¢ok sik, kotii hissederim. ,697

M.67 Cevremdekilerle iyi gecinemem. ,691

M.12 Cevremde olup bitenlerin farkinda degilimdir. ,684

M.44 Kendimi oldugum gibi kabul etmek bana zor geliyor ,684

M.37 Hayattan zevk almryorum. ,679

M.21 Hayatta neler yapmak istedigime dair kesin bir ,678

fikrim yok.

M.38 Duygularimi tanimlamak benim i¢in zordur ,674

M.83 Giiliimsemek benim i¢in zordur. ,671

M.85 Yeni bir seylere baglamadan 6nce genellikle ,671

basarisiz olacagim hissine kapilirim.

M.39 Haklarimi savunamam. ,668

M.47 Kendi basima karar veremem. ,660

M.77Ac1 ¢eken insanlarin farkina varamam. ,656

M.22 Yapacaklarimin bana sik sik sdylendigi bir iste ,655

caligmayi tercih ederim.

M.11 Yapacaklarimin bana sik sik sdylendigi bir iste ,652

caligmay1 tercih ederim.

M.36 Ofkemi kontrol etmem zordur. ,640

M.17 Tam olarak hangi konularda iyi oldugumu ,635

bilmiyorum.

M.82 Tam olarak hangi konularda iyi oldugumu ,629

bilmiyorum.

M.51 Problemlerin ¢éziimiine iligskin farkli ¢6ziim yollar1  ,611
diisiinmeye caliginca genellikle tikanir kalirim.
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M.73 Baskalarinin bana ihtiya¢ duymalarindan ¢ok, ben  ,604
baskalarina ihtiya¢ duyarim

M.80 Endisemi kontrol etmemin zor oldugunu biliyorum ,579
M.9 Baskalar1 benim iddiasiz biri oldugumu diigtiniirler.  ,575
M.56 Hayal ve fantezilerime kendimi kaptiririm. ,568
M.66 Konusmaya baslayinca zor susarim. ,567
M.59 Eger yasalar1 ¢ignemem gerekirse, bunu yaparim. ,567
M.35 Son birkag yilda ¢ok az basar1 elde ettim. ,567
M. 64 Baskalari ile ¢alisirken kendi fikirlerimden ¢ok ,565
onlarinkine giivenirim.

M.58 Yeni seylere baslamak benim i¢in zordur. ,562
M.70 Insanlarla tartisirken, bana sesimi algaltmami ,560
sOylerler.

M.16 Sevgimi belli edemem. ,560
M.86 Baskalarinin bana ihtiya¢ duymalarindan ¢ok, ben  ,524
baskalarina ihtiya¢ duyarim

M.60 Endiseliyimdir. ,506
M.41 Diisiinmeden hareket edisim problemler yaratir. ,497
M.3 Cok fazla strese dayanamam. ,483
M.24 Bir liderden ¢ok, takip¢iyimdir. ,440
M.29 Bir liderden ¢ok takip¢iyimdir 411
M.6 Uziicii olaylarla yiiz yiize gelmek benim i¢in zordur. 394
M.71 Tarzimi degistirmem zordur. ,370
M.13 Derin duygularimi bagkalari ile kolayca ,302
paylasamam.

Boyut 2

M.32 Baskalariyla iyi iliskiler kurarim. ,613 13,935 0,932
M.31 Isler gittikce zorlassa da genellikle devam etmek ,5989
icin motivasyonum vardir.

M.33 Giig bir durumla karsilastigimda konuyla ilgili ,580
olabildigince ¢ok bilgi toplamay1 isterim.

M.63 Can sikici problemlerle nasil bas edebilecegimi ,574
bilirim.

M.55 Sahip oldugum kisilik tarzindan memnunum ,568
M.15 Yasamimi elimden geldigince anlamli hale ,5953
getirmeye ¢aligirim.

M.8 Kendimi kotii hissettigimde beni neyin lizdiigiini ,553
bilirim.

M.54 Benimle birlikte olmak eglencelidir. ,551
M.14 lyi ve kétii yanlarima baktigim zaman kendimi iyi 551
hissederim

M.10 Cogu durumda kendimden eminimdir. ,540
M.76 Cok zor durumlarin iistesinden gelecegime ,540
inantyorum.

M.28 ilgilimi ¢eken seyleri yapmaktan hoslanirim. ,538
M.57 Yakn iliskilerim benim ve arkadaslarim i¢in ¢ok ,932
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onemlidir.

M.48 Baska insanlara saygi duyarim.

M.34Insanlara yardim etmekten hoslanirim.

M.30 Diger insanlarin duygularini incitmemeye 6zen
gosteririm.

M.42 Insanlar benim sosyal oldugumu diisiiniirler.

M.23 Bir problemi ¢dzerken her bir olasilig1 inceler, daha
sonra en iyisine karar veririm.

M.27insanlara ne diisiindiigiimii kolayca sdyleyebilirim.
M.72 Hayatimdan memnunum.

M.78 Genellikle en iyisini iimit ederim.

M.26 Fiziksel goriintlimden memnunum

M.74 Hafta sonlarini ve tatilleri severim.

M.46 Arkadaglarim bana 6zel seylerini anlatabilirler.
M.62 Kolayca arkadas edinebilirim

M.53 Neler hissettigimi bilirim.

M.7 Biriyle ayn1 fikirde olmadigimda bunu ona
sOyleyebilirim.

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

M.40 Oldukea neseli bir insanimdir.

M.69 Kendimi takdir ederim.

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

M.68 Zor sartlarda serinkanliligimi nasil koruyacagimi
bilirim.

M.75 Cok sinirlenmeden stresle bas edebilirim.

M.49 Baskalarina neler oldugunu 6nemserim.

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

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

M.20 Baskalarina kizdigimda bunu onlara sdyleyebilirim.
M.43 Kurallara uyan bir vatandas olmak ¢ok énemlidir.
M.61 Yeni sartlara ayak uydurmak benim icin kolaydir.
M. 18 Eski aligkanliklarimi degistirebilirim.

M.84 Uygun bir zamanda negatif duygularimla yiizlesir,
onlar1 gozden gegiririm.

M.81 Baskalarinin duygusal ihtiyag¢larini, kolaylikla fark
ederim.

M.87 Bir problemle karsilastigimda once durur ve
diistiniiriim.

M.4 Hayallerimden ¢ok ¢abuk styrilabilir ve o anki
durumun gergekligine kolayca donebilirim.

M.2 Duygularimi gostermek benim i¢in oldukga kolaydir.

,530
,529
,524

516
511

,510
,509
,508
,505
,503
,503
,501
,494
,490

,490
488
487
486
485
485
483
A74
AT3
450
436
423
A18
A17
413
A12

,402

,336
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M.1 Zorluklarla bas edebilme yaklagimim adim adim ,329
ilerlemektir.

KMO: 0,942; Bartlett’sX2:29173,139; p<0,05; Aciklanan Top. Var.: 30,807;
Cronbach’s Alfa: 0,937

Yukarida yer alan Tablo 13'deki duygusal zekd Olcegi acimlayic1 faktor
analizi sonuglarina gére, KMO 0,942 ve Bartlett testi X % skoru 29173,139 anlamli
degerler bulunmustur. Tablodaki sonuglar incelendiginde, 6l¢egin 3 maddesinin
disiik faktor yiikii nedeni oOlgekten ¢iktigi, kalan 85 maddenin ise 2 boyutta
gruplandigi belirlendi. Bu sonuglara gore, 1.boyutun toplam varyansi agiklama orani
%16,872; giivenirlik katsayis1 0,951°dir. 2.boyutun toplam varyansi agiklama orani
%13,935; giivenirlik katsayis1 0,932°dir. Olgegin tiim maddelerinin toplam varyansi
aciklama oram1 %30,807; giivenirlik katsayis1 0,937°dir. Bu 6lgekte Cronbach alfa
degerleri 0,70’in {izerinde oldugundan i¢ tutarliligin olduk¢a yiiksek oldugu

sOylenebilmektedir

Tablo 14. is Performansi (")lg:egi ve Acimlayici Faktor Analizi Sonuclar

Maddeler Faktor Aciklanan Cronbach's
Yiikii varyans  Alfa

M.5.Calistigim Kurumda en {ist performansi serg ,801 55,771 911

M.4.Bir problem giindeme geldiginde en hizli ,758

sekilde ¢oziim iiretirim.

M.3.Sundugum hizmet kalitesinde standartlara , 755
fazlasiyla ulastigimdan eminim.

M.10. Profesyonel yetenek ve dikkat ,752
gerektirecek sekilde hareket ederim

M.Z.Is hedeflerime fazlastyla ulagirim , 748
M.9. Herhangi bir sekilde sorumluluk kabul , 741
eder ve onu uygulamaya gegirebilirim

M.6. Calistigim kurumda bagarili yiizde on 737
caligan igerisindeyim

M.7.Miisterilerle/hastalarla diger ¢alisanlardan ,733
daha iyi iliskiler kurarim

M.8.Miisteri/hasta hizmeti hakkinda diger ,731

caliganlara gore daha fazla bilgi sahibiyim.
M.1.Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. ,709

KMO: 0,938; Bartlett’sX":4293,266; p<0,05
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Yukaridaki Tablo 14'de is performansi Olgeginin agimlayic1 faktor analizi
sonuglar1 yer almaktadir. Arastirma verileri ile is performansi dlgegine uygulanan
faktor analizi sonucunda 6lgegin 10 madde ve tek boyuttan olustugu belirlenmistir.
Tiim maddelerin toplam varyansi aciklama orant %55,771; giivenirlik katsayisi
0,911°dir.Is performansi1 6lcegi agimlayici faktdr analizi sonuglarina goére, KMO
0,938 ve Bartlett testi X * skoru 4293,266 gibi anlamli degerler bulunmustur. Tablo
8'deki sonuglar incelendiginde, bu dlgegin Cronbach alfa degerleri 0,70’in iizerinde

saptanmig oldugundan i¢ tutarliligin oldukga yiiksek oldugu gozlenmektedir.

4.3. Hipotezlere Yonelik Analizler ve Degerlendirmeler

Bu boliimde duygusal zekd ve is performansi degiskenlerinin iliskilerine
yonelik incelemeler yapildi, bu amagla korelasyon analizlerine yer verildi. Oncelikle

6l¢ek puanlarimin normallik testleri yapildi ve sonuglar degerlendirildi.

4.3.1. Normallik Testleri

Yapilan analizlerin sonuglari tablo olarak sunulmustur. Verilerin analizi SPSS
23 programu ile yapildi ve giiven diizeyi %95 olarak belirlendi. Caligmada uygun test
secimi normallik testi sonucuna gore belirlendi. Asagida yer alan Tablo 15 'de 6lgek

puanlarinin normallik test sonuglar1 sunulmaktadir.

Tablo 15. Ol¢ek Puanlarimin Normallik Testleri

Shapiro-Wilk

Istatistik s.d. p
Bagimsizhk ,990 852 ,000
Kendini

978 852 ,000
Gergeklestirme
Kararhhk 978 852 ,000
Kendine Saygi ,991 852 ,000
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Duygusal Benlik Bilinci ,979 852 ,000

Sosyal Sorumluluk ,988 852 ,000
Kisilerarasi iliskiler ,989 852 ,000
Empati ,983 852 ,000
Esneklik 975 852 ,000
Gergeklik 991 852 ,000
Problem Cozme ,988 852 ,000
Strese Dayamkhhik ,984 852 ,000
Diirtii Kontrol ,993 852 ,000
Mutluluk ,980 852 ,000
Iyimserlik ,085 852 ,000
Is Performansi ,974 852 ,000

Tablo 16'da gozlendigi gibi, 6l¢cek puanlart ic¢in yapilan normallik testi
sonuglarina gore Olcek puanlart normal dagilim gostermemektedir (p<0,05).Bu

sebeple karsilagtirma analizlerinde parametrik olmayan yontemler kullanildi.

Bu arastirmada, parametrik olmayan Mann Whitney, Kruskal Wallis testleri
kullanildi. Spearman korelasyon testi bagimsiz iki nicel degisken arasindaki dogrusal
iligkinin yoni ve kuvvetini belirler. Mann Whitney bagimsiz iki grubun nicel bir
degisken acisindan karsilastirilmasinda, Kruskal Wallis bagimsiz k grubun (k>2)
nicel bir degisken acisindan karsilastirilmasinda kullanilir. Caligmada o6lgek
puanlarinin iligkisi Spearman korelasyon testi ile incelendi. Mann Whitney ve
Kruskal Wallis testleri ile de ol¢ek puanlarinin demografik degiskenlere gore

farklilik gosterme durumu analiz edildi.

Asagidaki boliimde, uygulanan korelasyon analizleri neticesinde elde edilen

bulgular raporlanarak degerlendirildi.

4.3.2. Korelasyon Analizleri Sonuclari

Katilimeilarin EQ diizeyi ile is performansi arasinda bir iligki olup olmadigin

belirlemek ve arastirma modelindeki degiskenler arasindaki iligkileri tespit etmek
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icin korelasyon analizleri yapildi. Tip doktorlart i¢in duygusal zeka ve is performansi

arasindaki iligskiler Tablo 16 ile, soforler i¢in duygusal zeka ve is performansi

arasindaki iliskiler Tablo 17 ile sunulmaktadir.

Tablo 16'da yer alan korelasyon katsayilari, tip doktorlart i¢in duygusal zeka

alt boyutlar1 ile toplam is performans: arasindaki iliskilerin test edilmesini

gostermektedir. Iki degisken arasindaki basit regresyon ile birebir korelasyon

katsayilar1 ayni anlami tagimaktadir. Tablo 16’da yer alan degerlere (p<0.01 ya da

p<0.05 anlamlilik seviyelerinde) bakilarak degiskenler arasindaki iligkinin hangi

yonde olup olmadig1 goriilebilmektedir.

Tablo 16. Tip Doktorlari icin Iliski Analizi (Spearman Korelasyon Testi)

Is Performansi

Bagimsizhik

,047
,352
387

Kendini Gerg¢eklestirme

EE3

,219
,000
387

Kararhhk

EX3

,173
,001
387

Kendine Saygi

EE3

,493
,000
387

Duygusal Benlik Bilinci

EX3

,359
,000
387

Sosyal Sorumluluk

EE3

443
,000
387

Kisilerarasi iliskiler

EE3

,563
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» ,000

n 387

r 4637
Empati p ,000

n 387

r 3557
Esneklik p ,000

n 387

r 2147
Gerceklik p ,000

n 387

r 4287
Problem Coézme p ,000

n 387

r 407"
Strese Dayamkhilik p ,000

n 387

r 127
Diirtii Kontrol p ,013

n 387

r 3327
Mutluluk p ,000

n 387

r 499"
Iyimserlik p ,000

n 387

#%p<0,01

Tip doktorlar igin uygulanan iliski analizi sonuglarma gore (Tablo 16), Is
Performansi ile Kendini Gergeklestirme (r= 0,219), Kararlilik arasinda pozitif yonlii
cok zayif bir iliski (r= 0,173); Kendine Saygi (r= 0,493), Duygusal Benlik Bilinci (r=
0,359), Sosyal Sorumluluk (r= 0,443) ile arasinda zayif bir iliski; Kisilerarasi
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Mliskiler(r= 0,563) ile arasinda pozitif yonlii orta bir iliski bulunmaktadir. Diger
yandan, Is Performansi ile Gergeklik (r= 0,214), Diirtii Kontrolii (r= 0,127) arasinda
pozitif yonlii ¢ok zayif bir iliski; Empati (r= 0,463), Esneklik (r= 0,355), Problem
Cozme (r= 0,428), Strese Dayaniklilik (r= 0,407), Mutluluk (r= 0,332) ile arasinda
pozitif yénlii zayif bir iligki; Iyimserlik (r= 0,499) ile arasinda pozitif yonlii orta bir
iligki bulundugu saptandi. Sekil 17°de grafik ¢izimi sunulmaktadir.

Tip Doktorlar:

Tyimserlik ]
Mutluluk
Diirtii Kontrol
Strese Dayaniklik W
Problem Cozme
Gergeklik
Esneklik

H [ Performansi

Empati

Kisilerarasi Iliskiler

Sosyal Sorumluluk W
Duygusal Benlik Bilinci w

Kendine Sayg1

Kararlilik

Kendini Gelistirme W

0.000 0.100 0.200 0.300 0.400 0.500 0.600

Sekil 17. Tip Doktorlarinda EQ Alt Boyutlari ile Is Performansi iliskisi

Tablo 17. Soforler icin Iliski Analizi (Spearman Korelasyon Testi)

Is Performansi

1197
,010
465

Bagimsizhik

E3

231
,000
465

Kendini Gerc¢eklestirme

E3

315

K 11114
ararhh 000

NN ST oY (SO

113



465

EX3

,416
,000
465

Kendine Saygi

EE3

,322
,000
465

Duygusal Benlik Bilinci

EE3

275
,000
465

Sosyal Sorumluluk

EE3

,324
,000
465

Kisilerarasi iliskiler

3317
,000
465

Empati

EX3

,216
,000
465

Esneklik

EX3

,141
,002
465

Gerceklik

EX3

,451
,000
465

Problem Cozme

EE3

,273
,000
465

Strese Dayamkhlik

0,036
,435
465

Diirtii Kontrol

EE3

,176
,000
465

Mutluluk

EE3

,245
,000
465

Iyimserlik

ST OYI(IT OYISISR oY oY I3 oY Y3 DT OY IS ON ¥ N ON ISR ON ISR OYN YT oY ™ v =

#%p<0,01

Soforler igin uygulanan iliski analizi sonuglarma gére (Tablo 17), Is

performansi ile Bagimsizlik (r= 0,119) arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif bir iliski;
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Kendini Gergeklestirme (r= 0,231), Kararlilik (r= 0,315), Kendine Saygi (1= 0,416),
Duygusal Benlik Bilinci (r= 0,322), Sosyal Sorumluluk (r= 0,275), Kisilerarasi
Iliskiler (= 0,324) arasinda pozitif yonlii orta bir iliski bulunmaktadir. Bununla
birlikte, Is Performansi ile Esneklik (r= 0,216), Gergeklik (r= 0,141), Mutluluk (r=
0,176) arasinda pozitif yonlii ¢ok zay1f bir iliski; Empati (r= 0,216), Problem C6zme
(r= 0,451), Strese Dayaniklilik (r= 0,273), Iyimserlik (r= 0,245) ile arasinda pozitif
yonlii zayif bir iliski bulundugu gozlendi. Sekil 18’de grafik ¢izimi sunulmaktadir.

Soforler

. | |
lyimserlik

Mutluluk

Strese Dayaniklik
Problem C6zme
Gergeklik
Esneklik

Empati
Kisilerarasi Iligkiler i s Performanst

Sosyal Sorumluluk

Duygusal Benlik Bilinci
Kendine Saygi
Kararlilik

Kendini Gelistirme

Bagimsizlik

Sekil 18. Soforlerde EQ Alt Boyutlar ile is Performansi iliskisi

Bu bulgulara dayanarak HO.1.1 reddedilerek, tip doktorlarinin duygusal zeka
diizeyi ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iligski bulundugu ve HO0.2.1
reddedilerek, soforlerin duygusal zeka diizeyi ile is performansi arasinda anlamli ve

pozitif bir iliski bulundugu belirlendi.
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4.4. Demografik Degiskenlere Yonelik Karsilastirma Analizleri

Calismanin bu asamasinda, aragtirmanin degiskenlerinin (is performansi ve
duygusal zekad alt boyutlari) orneklem grubunun demografik Ozelliklerine gore
farklilagip farklilagmadiklarini degerlendirmek iizere, bir dizi karsilastirma analizleri
uygulandi. Oncelikle, érneklem grubunu olusturan tip doktorlar1 ve soforler olmak
tizere iki grubun arastirmada yer alan degiskenlere gore farklilasma durumlar
incelendi. Daha sonra demografik 6zelliklere gore karsilastirma analizleri sunuldu.
Karsilagtirma analizlerine dahil edilen degiskenler soyledir:
e Bagimli Degisken: Is Performansi
* Bagimsiz Degiskenler: Duygu Zeka ve alt boyutlar1
-Bagimsizlik
-Kendini Gergeklestirme
-Kararlilik
-Kendine Saygi
-Duygusal Benlik Bilinci
-Sosyal Sorumluluk
Kisilerarasi Iliskiler
-Empati
-Esneklik
-Gergeklik
-Problem C6zme
-Strese Dayaniklilik
-Diirtii Kontrol
-Mutluluk
-Iyimserlik

* Demografik degiskenler:
- Cinsiyet
- Yas
- Medeni Durum
- Egitim Diizeyi
- Mesleki Tecriibe

- Kurumdaki ¢alisma siiresi
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-Gelir Diizeyi

Tablo 18. Meslek Gruplarinin Ol¢ek Puanlar1 Bakimindan Karsilastirilmasi

Sira
Meslek " Ortalama P
Is Performans1 Tip "doktoru 387 433,61 87226 0,441
Sofor 465 420,58
Bagimsizhik Tip doktoru 387 493,58
64017 0,000%
Sofér 465 370,67 ’
Kendini . Tip "doktoru 387 443,08 83562 0,072
Gergceklestirme Sofor 465 412,70
Kararhhk Tip doktoru 387 465,83
74757,5 0,000*
Sofér 465 393,77 p ’
Kendine Sayg1 Tip doktoru 387 432,52
87649 0,514
Sofér 465 421,49 ’
Duygusal Tip doktoru 387 456,11
1*
Benlik Bilinci ~ Sofor 465 401,86 78519,5 0,00
Sosyal Tip doktoru 387 444,03
191 0,057
Sorumluluk  Sofdr 465 411,91 831915 ’
K}sll.eraram Tip "doktoru 387 442,52 837775 0,082
iskiler Sofor 465 413,17
Empati Tip doktoru 387 427,51
89588,5 0,913
Sofér 465 425,66 ’ ’
Esneklik Tip doktoru 387 464,20
75388 0,000*
Sofér 465 395,12 ’
Gergeklik Tip doktoru 387 466,81
743717,5 0,000*
Sofér 465 392,95 ’ ’
Problem Tip doktoru 387 415,20
85603 0,219
Cozme Sofér 465 435,91 ’
Strese Tip "doktoru 387 472,71 72092.5 0,000
Dayamkhhk Sofor 465 388,04
Diirtii Kontrol Tip doktoru 387 482,78
68196 0,000*
Sofér 465 379,66 ’
Mutluluk Tip doktoru 387 480,04
69256,5 0,000*
Sofor 465 381,94 ’ ’
Iyimserlik Tip doktoru 387 437,54
85705,5 0,230
Sofor 465 41731 ’ ’
*p<0,05
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Yukarida yer alan Tablo 18'de sunuldugu iizere, meslegi farkli gruplar i¢in
yapilan Mann Whitney Testine goére, meslek gruplar1 arasinda Bagimsizlik puani
bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Tip doktorlarnin puan sira
ortalamasi1 493,58 iken soforlerin 370,67 dir. Buna gore tip doktorlarinin Bagimsizlik
puan1 daha yiiksektir. Meslek gruplar1 arasinda Kararlilik puani bakimindan
istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Tip doktorlarinin puan sira ortalamasi
465,83 iken soforlerin 393,77°dir. Buna gore tip doktorlarinin Kararlilik puani daha
yiiksektir. Meslek gruplar1 arasinda Duygusal Benlik Bilinci puani bakimindan
istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Tip doktorlarinin puan sira ortalamasi
456,11 iken soforlerin 401,86°dir. Buna gore tip doktorlarinin Duygusal Benlik
Bilinci puanmmin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Meslek gruplar1 arasinda
Esneklik puani bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Tip
doktorlarinin puan sira ortalamasi 464,20 iken soforlerin 395,12 dir. Buna gore tip
doktorlarimin Esneklik puani daha yiiksektir. Meslek gruplar1 arasinda Gergeklik
puan1 bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Tip doktorlarinin puan
sira ortalamast 466,81 iken soforlerin 392,95°tir. Buna gore tip doktorlarinin
Gergeklik puani daha yiiksektir. Meslek gruplar1 arasinda Strese Dayaniklilik puani
bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Tip doktorlarmin puan sira
ortalamasi 472,71 iken soforlerin 388,04’tlir. Buna gore tip doktorlarinin Strese
Dayaniklilik puani daha yiiksektir. Meslek gruplart arasinda Diirtii Kontrol puani
bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Tip doktorlarinin puan sira
ortalamas1 482,78 iken soforlerin 379,66’dir. Buna gore tip doktorlarinin Diirtii
Kontrol puani daha ytiiksektir. Meslek gruplari arasinda Mutluluk puan1 bakimindan
istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Tip doktorlarinin puan sira ortalamasi
480,04 iken soforlerin 381,94’tlir. Buna gore tip doktorlarinin Mutluluk puaninin
daha yiiksek oldugu goézlenmektedir. Sekil 19°da bu karsilagtirma grafik olarak

sunulmaktadir.
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Tip Doktoru

Sekil 19. Meslek Gruplarinin Duygusal Zeka Alt Boyutlar: Ac¢isindan

Karsilastirilmasi

Tablo 19. Cinsiyet Gruplarimin Ol¢ek Puanlar1 Bakimindan Karsilastirilmasi
(Tip doktorlari)

Sira
Cinsiyet (T1p Doktoru) n U P
Ortalama
Is Performans Kadin 168 190,28
17771,0 0,566
Erkek 219 196,85
Bagimsizhik Kadin 168 191,58
17989,0 0,709
Erkek 219 195,86
Kendini Kadin 168 187,15
17246,0 0,290
Gerceklestirme Erkek 219 199,25
Kararhhk Kadin 168 193,50
18311,5 0,938
Erkek 219 194,39
Kendine Saygi Kadin 168 195,89 18078,5 0,770
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Erkek 219 192,55

Duygusal Benlik Kadin 168 189,24
17596,0 0,462
Bilinci Erkek 219 197,65
Sosyal Sorumluluk  Kadin 168 187,00
17220,5 0,279
Erkek 219 199,37
Kisilerarasi liskiler Kadin 168 189,81
17692,5 0,518
Erkek 219 197,21
Empati Kadm 168 193,04
18234,5 0,882
Erkek 219 194,74
Esneklik Kadin 168 193,98
18393,0 0,998
Erkek 219 194,01
Gergeklik Kadin 168 198,40
17656,0 0,496
Erkek 219 190,62
Problem Co6zme Kadin 168 192,21
18095,5 0,782
Erkek 219 195,37
Strese Dayamiklihk  Kadin 168 182,24
16420,5 0,069
Erkek 219 203,02
Diirtii Kontrol Kadin 168 197,01
17889,5 0,642
Erkek 219 191,69
Mutluluk Kadin 168 193,18
18257,5 0,899
Erkek 219 194,63
Iyimserlik Kadn 168 190,88
17871,0 0,628
Erkek 219 196,40
*p<0,05

Yukarida yer alan Tablo 19'da sunuldugu iizere, tip doktorlarinin cinsiyet
faktorline gore yapilan Mann Whitney Testine gore, cinsiyet gruplari arasinda tiim

puanlar bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 20. Cinsiyet Gruplarinin Ol¢ek Puanlar1 Bakimindan Karsilastirilmasi

(Soforler)

Cinsiyet (Sofor) n Sira p
. Ortalama
Is Performansi g:lilf(l 4114618 ;g:gs 3330,5 0,630
Bagimsizhik g:f;lr(l iig ;;é:g 1669,0 0,000
Ié:::(:ll(lllestirme g:lf;lr(l 4114618 Zigi 2926,0 0.210

ik K 1 2
Kendine Saygi g:lilf(l 4114618 ; gg :Z; 2456,5 0,032*
R O S RN
Sosyal SOl‘lllfllulllk Eﬁiﬁ iig i;‘;éj 3379,5 0,697
Kisileraras Iliskiler Iérakd;f(l 4114618 z:?:Z; 33045 0,595
Esneklik gﬁiﬁ iig z;ggg 33785 0,696
Problem Cézme g:lkd;lr(l 41;4618 Z(g)zzi 2835,5 0,154
Strese Dayamikhihik g:f;lr(l 4114618 2:42‘:(5;46‘ 3386,5 0,707
Diirtii Kontrol g:f;lr(l 41;4618 ;; :Zi 2251,5 0,011%
1.\4utluluk Eff;ﬁ iig Zigi 2942,0 0,222
Iyimserlik g:f;lf(l iig ;ig:gg 2039,0 0,003*
*p<0,05

Yukarida yer alan Tablo 20'de sunuldugu {izere, soforlerin cinsiyet faktdriine

gore yapilan Mann Whitney Testine gore erkekler ve kadinlar arasinda Bagimsizlik
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puan1 bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Kadinlarin puan sira

ortalamas1 352,19 iken erkeklerin 228,23’tlir. Buna gore kadinlarin Bagimsizlik
puani daha ytiksektir.

Erkekler ve kadinlar arasinda Kendine Saygi puani bakimindan istatistiksel
anlamli bir fark bulunmaktadir. Kadinlarin puan sira ortalamasi 302,97 iken

erkeklerin 229,98’dir. Buna gore kadinlarin Kendine Saygi puani daha yiiksektir.

Erkekler ve kadinlar arasinda Duygusal Benlik Bilinci puan1 bakimindan
istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Kadinlarin puan sira ortalamasi 342,72
iken erkeklerin 228,56°dir. Buna gore kadinlarin Duygusal Benlik Bilinci puan1 daha
yiiksektir.

Erkekler ve kadinlar arasinda Diirtii Kontrol puan1 bakimindan istatistiksel
anlamli bir fark bulunmaktadir. Kadinlarin puan sira ortalamasi1 315,78 iken
erkeklerin 229,53’tiir. Buna gore kadimnlarin Diirtii Kontrol puaninin daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Erkekler ve kadimlar arasinda Iyimserlik puan1 bakimindan
istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Kadinlarin puan sira ortalamasi 329,06

iken erkeklerin 229,05’tir. Buna gore kadimlarin Iyimserlik puan1 daha yiiksektir.

Soforler
400
350 ‘
300 i

250
200
150
100

50

KADIN
®ERKEK

Bagimsizlik  Kendine  Duygusal Diirtii [yimserlik

saygl Benlik Kontrol
Bilinci

Sekil 20. Soforlerde Cinsiyet Gruplari ile Iliskili Boyutlar
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Tablo 21. Medeni Durum Gruplarinin Ol¢ek Puanlari Bakimindan

Karsilastirilmasi (Tip Doktorlarr)

Medeni durum (Tip doktoru) n f)l:alama X2 P

is Performans1 Bekar 110 210,12
Evli 233 182,65 5,161 0,076
Dul/Bosanmig 42 205,56

Bagimsizhik Bekar 110 186,84
Evli 233 200,68 3,840 0,147
Dul/Bosanmig 42 166,51

Kendini Bekar 110 184,97

Gergceklestirme Evli 233 196,26 0,807 0,668
Dul/Bosanmig 42 195,94

Kararhhk Bekar 110 193,01
Evli 233 190,98 0,503 0,778
Dul/Bosanmig 42 204,17

Kendine Sayg1 Bekar 110 205,80
Evli 233 184,89 3,158 0,206
Dul/Bosanmig 42 204,46

Duygusal Bekar 110 187,23

Benlik Bilinci Evli 233 193,81 0,698 0,706
Dul/Bosanmig 42 203,64

Sosyal Bekar 110 188,71

Sorumluluk Evli 233 191,44 1,564 0,457
Dul/Bosanmig 42 212,90

Kisilerarasi Bekar 110 189,23

Mliskiler Evli 233 193,48 0,309 0,857
Dul/Bosanmig 42 200,21

Empati Bekar 110 181,51
Evli 233 194,56 2,793 0,247
Dul/Bosanmig 42 214,40

Esneklik Bekar 110 178,59 2,797 0,247
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Evli 233 197,52

Dul/Bosanmig 42 205,65

Gergeklik Bekar 110 185,54
Evli 233 198,21 1,311 0,519
Dul/Bosanmig 42 183,64

Problem Bekar 110 202,55

Cozme Evli 233 189,65 1,170 0,557
Dul/Bosanmig 42 186,58

Strese Bekar 110 183,06

Dayamkhhk Evli 233 195,75 1,418 0,492
Dul/Bosanmig 42 203,75

Diirtii Kontrol Bekar 110 176,82
Evli 233 204,76 6,720 0,035*
Dul/Bosanmig 42 170,13

Mutluluk Bekar 110 188,65
Evli 233 199,55 3,097 0,213
Dul/Bosanmig 42 168,08

Iyimserlik Bekar 110 197,43
Evli 233 190,19 0,382 0,826
Dul/Bosanmig 42 197,01

*p<0,05

Yukarida yer alan Tablo 21'de sunuldugu iizere, tip doktorlarmin medeni
durum gruplarina gore yapilan Kruskal Wallis Testine gore, medeni durum gruplari
arasinda Diirtii Kontrol puant bakimindan istatistiksel anlamli bir fark
bulunmaktadir. Bekarlarin puan sira ortalamast 176,82; evlilerin 204,76;
dul/bosanmislarin puan sira ortalamasi ise 170,13 tiir. Buna gore dul/bosanmiglarin
Diirtii Kontrol puani en diisiik evlilerin en yiiksektir. Sekil 21°de tip doktorlarina

iliskin diirtii kontroliin medeni hal boyutlar1 grafik olarak sunulmaktadir.

124



Tip Doktorlari

250
200 204.76
176.82
150 170.13
Diirtii Kontrol
100
50
0
Bekar Evli Dul/Boganmis

Sekil 21. Tip Doktorlarinda Medeni Hal ile iliskili Boyutlar

Tablo 22. Medeni Durum Gruplarinin Ol¢ek Puanlari Bakimindan

Karsilastirilmasi (Soforler)

Sira

Medeni durum (Sofor) n Ortalama S P

Is Performansi Bekar 21 205,17
Evli 428 233,09 0,951 0,621
Dul/Bosanmig 13 221,62

Bagimsizhik Bekar 21 355,07
Evli 428 226,93 20,381 0,000*
Dul/Bosanmig 13 182,19

Kendini Bekar 21 261,38

Gerceklestirme Evli 428 230,18 1,119 0,572
Dul/Bosanmig 13 226,54

Kararhhk Bekar 21 320,74
Evli 428 227,50 9,944 0,007*
Dul/Bosanmig 13 219,19

Kendine Saygi Bekar 21 283,10
Evli 428 228,75 3,373 0,185
Dul/Bosanmig 13 238,62

Duygusal Benlik Bekar 21 312,64

Bilinci Evli 428 227,44 8,205 0,017*
Dul/Bosanmig 13 234,00

Sosyal Bekar 21 24331

Sorumluluk Evli 428 231,08 0,191 0,909
Dul/Bosanmig 13 226,12
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Kisilerarasi Bekar 21 262,71

Mliskiler Evli 428 230,07 1,212 0,546
Dul/Bosanmig 13 228,12

Empati Bekar 21 248,62
Evli 428 230,02 0,729 0,695
Dul/Bosanmig 13 252,62

Esneklik Bekar 21 302,21
Evli 428 227,74 6,343 0,042*
Dul/Bosanmig 13 241,00

Gergeklik Bekar 21 346,79
Evli 428 226,57 16,759 0,000*
Dul/Bosanmig 13 207,54

Problem Céozme  Bekar 21 249,14
Evli 428 230,21 0,554 0,758
Dul/Bosanmis 13 245,50

Strese Bekar 21 284,21

Dayanikhihik Evli 428 229,55 3,705 0,157
Dul/Bosanmig 13 210,62

Diirtii Kontrol Bekar 21 336,24
Evli 428 227,07 13,854 0,001*
Dul/Bosanmis 13 208,08

Mutluluk Bekar 21 322,90
Evli 428 226,43 10,799 0,005*
Dul/Bosanmig 13 250,92

Iyimserlik Bekar 21 283,98
Evli 428 229,41 3,577 0,167
Dul/Bosanmig 13 215,54

*p<0,05

Yukarida yer alan Tablo 22'de sunuldugu fiizere, soforlerin medeni durum
gruplarma gore yapilan Kruskal Wallis Testine gore medeni durum gruplar1 arasinda
Bagimsizlik puani bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir.
Bekarlarin puan sira ortalamasi 355,07; evlilerin 195,75; dul/bosanmislarin puan sira
ortalamasi ise 170,13’tlir. Buna gore dul/bosanmislarin Bagimsizlik puani en diisiik
evlilerin en yiiksektir. Medeni durum gruplari arasinda Kararlilik puani bakimindan
istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Bekarlarin puan sira ortalamasi 320,74;
evlilerin 227,50; dul/bosanmislarin puan sira ortalamasi ise 219,19’dur. Buna gore

dul/bosanmiglarin Kararlilik puani en diisiik bekarlarin en yiiksektir.
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Ote yandan, medeni durum gruplari arasinda Duygusal Benlik Bilinci puani
bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Bekarlarin puan sira
ortalamast 312,64; evlilerin 227,44; dul/bosanmislarin puan sira ortalamasi ise
234,00°d1r. Buna gore evlilerin Duygusal Benlik Bilinci puani en diisiik bekarlarin en
yiiksektir. Medeni durum gruplar1 arasinda Esneklik puan1 bakimindan istatistiksel
anlamli bir fark bulunmaktadir. Bekarlarin puan sira ortalamasit 302,21; evlilerin
227,74; dul/bosanmiglarin puan sira ortalamasi ise 241,00°dir. Buna gore evlilerin

Esneklik puani en diisiik bekarlarin en yiiksektir.

Medeni durum gruplar1 arasinda Gergeklik puani bakimindan istatistiksel
anlamli bir fark bulunmadigi tespit edilmistir. Bekarlarin puan sira ortalamasi
336,24; evlilerin 227,07; dul/bosanmislarin puan sira ortalamasi ise 208,08’dir. Buna
gore dul/bosanmislarin Gergeklik puani en diisiik bekarlarin en yiiksektir. Medeni
durum gruplart arasinda Mutluluk puani bakimindan istatistiksel anlamli bir fark
bulunmaktadir. Bekarlarin puan sira ortalamast 322,90; evlilerin 226,43;
dul/bosanmislarin puan sira ortalamasi ise 250,92°dir. Buna gére evlilerin Mutluluk
puaninin en diisiik bekarlarin en yiiksek oldugu gozlenmistir. Bu degerler Sekil 22°de

grafik olarak sunulmaktadir.

Soforler
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200 .
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150
L1 Dul/Bosanmis
100

50

Bagimsizlik Kararlihk  Duygusal  Esneklik Darti iyimserlik
Benlik Kontrol
Bilinci

Sekil 22. Soforlerde Medeni Hal ile iliskili Boyutlar
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Tablo 23. Yas Gruplarinin Ol¢ek Puanlar1 Bakimindan Karsilastirilmasi (Tip

Doktorlar)
Sira X2 P
Yasmmiz (Tip doktoru) n Ortalama
Is Performans1 30 yas ve alti 84 221,06
31-40 yas 150 190,84
10,616 0,014*
41-50 yas 98 193,36 ’ ’
Slyas ve st 54 158,26
Bagimsizhik 30 yas ve alt1 84 193,26
31-40 yas 150 177,97
9,505 0,023*
41-50 yas 98 196,13 ’ ’
Slyas ve st 54 232,25
Kendini 30 yas ve alti 84 191,39
Gergeklesti 1-4 1 184,74
erceklestirme 31-40 yas 50 84,7 4,615 0,202
41-50 yas 98 192,78
Slyas ve tsti 54 222,42
Kararhhk 30 yas ve alt1 84 191,40
31-40 yas 150 190,57
9 0,852
41-50 yas 98 193,04 & ’
Slyas ve usti 54 205,73
Kendine Sayg1 30 yas ve alt1 84 217,48
31-40 yas 150 195,12
7,486 0,058
41-50 yas 98 184,79 ’ ’
Slyas ve st 54 167,51
Duygusal 30 yas ve alt1 84 198,26
Benlik Bilinci 1-4 1 187,84
enlik Bilinci ~ 31-40 yas 50 87,8 1,282 0,733
41-50 yas 98 201,78
Slyas ve st 54 186,81
Sosyal 30 yas ve alt1 84 202,03
S luluk 1-4 1 193,19
orumlulu 31-40 yas 50 , 1,707 0,635
41-50 yas 98 195,69
Slyas ve tisti 54 177,11
Kisilerarasi 30 yas ve alt1 84 201,92
Mligkiler 31-40 yas 150 190,47
1,343 0,719
41-50 yas 98 197,52 ’ ’
Slyas ve st 54 181,55
Empati 30 yas ve alt1 84 197,26
31-40 yas 150 199,61
1,637 0,651
41-50 yas 98 181,86 ’ ’
Slyas ve st 54 191,79
Esneklik 30 yas ve alt1 84 185,37 3,716 0,294
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31-40 yas 150 184,44

41-50 yas 98 208,38
Slyas ve tisti 54 204,31
Gergeklik 30 yas ve alt1 84 186,67
31-40 yas 150 187,08
2,133 0,545
41-50 yas 98 205,19 ’ ’
Slyas ve st 54 200,75
Problem 30 yas ve alti 84 212,97
Cozme 31-40 yas 150 193,18
4,426 0,219
41-50 yas 98 187,80 ’ ’
Slyas ve tisti 54 174,45
Strese 30yagvealtn1 84 184,92
Dayanikhihik 31-40 yas 150 196,17
0,697 0,874
41-50 yas 98 197,21 ’ ’
Slyas ve st 54 192,70
Diirtii Kontrol 30 yas ve alt1 84 182,61
31-40 yas 150 186,39
4,294 0,231
41-50 yas 98 200,55 ’ ’
Slyas ve tisti 54 217,42
Mutluluk 30 yas ve alt1 84 194,23
31-40 yas 150 187,95
2,306 0,511
41-50 yas 98 190,07 4 ’
Slyas ve tisti 54 214,02
Iyimserlik 30 yas ve alt1 84 200,68
31-40 yas 150 187,48
0,884 0,829
41-50 yas 98 196,86 ’ ’
Slyas ve st 54 192,95

*p<0,05

Tip doktorlarinin farkli yas gruplari i¢in yapilan Kruskal Wallis Testine gore
(Tablo 23), yas gruplart arasinda Is Performansi puani bakimindan istatistiksel
anlamli bir fark bulunmaktadir. 30 yas ve altindakilerin puan sira ortalamasi 221,06;
31-40 yasindakilerin 190,84; 41-50 yasindakilerin 193,36; 51 yas ve iistiindekilerin
puan sira ortalamasi ise 158,26’dir. Buna goére 51 yas ve iistiindekilerin Is

Performansi puani en diisiik, 30 yas ve altindakilerin en yiiksektir.

Diger yandan, yas gruplar1 arasinda Bagimsizlik puani bakimindan
istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. 30 yas ve altindakilerin puan sira

ortalamasi 193,26; 31-40 yasindakilerin 177,97;41-50 yasindakilerin 196,13; 51 yas
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ve istiindekilerin puan sira ortalamasi ise 232,25°tir. Buna gore 31-40 yasindakilerin

Bagimsizlik puani en diisiik, 51 yas ve iistlindekilerin en yiiksektir.

Tip Doktorlar:
y
250 A
z y___
y
200 - — A — A E— [
/
150 - N N T T
100 - N N u T
50 - ~ ~ ~ -
_— Ll _—p —p Bagimsizlik
0 | o | o | o | o Is Performansi
30 yag ve alt1  31-40 yas 41-50 yas  Slyas ve Usti

Sekil 23. Tip Doktorlarinda Yas Gruplar ile iliskili Boyutlar

Tablo 24. Yas Gruplarinin Ol¢ek Puanlar1 Bakimindan Karsilastiriimasi

(Soforler)
Sira
X2 p
Yasmiz (Sofor) n Ortalama
Is Performans1 30 yasvealti 41 188,95
31-40 yas 181 224,41
8,128 0,043*
41-50 yas 198 249,39
51 yas ve sttt 45 235,56
Bagimsizhik 30yas vealt1 41 271,66
31-40 yas 181 233,63
4,556 0,207
41-50 yas 198 228,84
51 yas ve istii 45 213,54
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Kendini 30yag ve alt1 41 248,13
Gergeklestirme 31-40 yas 181 235,22
3,251 0,355
41-50 yas 198 222,40
51 yag ve tistii 45 256,93
Kararhhk 30yas vealt1 41 257,82
31-40 yas 181 229,65
1,587 0,662
41-50 yas 198 231,98
51 yas ve sttt 45 228,34
Kendine Sayg1 30 yas vealt1 41 229,63
31-40 yas 181 218,80
7,040 0,071
41-50 yas 198 236,70
51 yag ve uistii 45 276,91
Duygusal 30yas vealt1 41 252,61
Benlik Bilinci  31-40 yas 181 224,81
1,730 0,630
41-50 yas 198 234,69
51 yas ve iistii 45 240,60
Sosyal 30yas vealt1 41 237,45
Sorumluluk 31-40 yas 181 223,35
1,942 0,584
41-50 yas 198 242,01
51 yag ve tistii 45 228,10
Kisilerarasi 30yas vealt1 41 254,12
Mliskiler 31-40 yas 181 230,14
2,812 0,422
41-50 yas 198 226,25
51 yas ve sttt 45 254,97
Empati 30yas vealt1 41 227,46
31-40 yas 181 233,13
0,231 0,972
41-50 yas 198 232,24
51 yag ve tistii 45 240,83
Esneklik 30yas vealt1 41 230,88
31-40 yas 181 241,34
1,560 0,669
41-50 yas 198 224,61
51 yag ve iistii 45 238,30

131



Gergeklik 30yag ve alt1 41 272,85

31-40 yas 181 238,27
5,445 0,142
41-50 yas 198 222,20
51 yag ve tistii 45 222,98
Problem 30yas vealt1 41 227,43
Cozme 31-40 yas 181 231,31
0,700 0,873
41-50 yas 198 238,19
51 yag ve uistii 45 222,03
Strese 30yas vealt1 41 247,88
Dayanmikhihik 31-40 yas 181 220,03
2,952 0,399
41-50 yas 198 239,17
51 yas ve uistii 45 244,47
Diirtii Kontrol 30 yasvealtt 41 272,29
31-40 yas 181 228,58
3,885 0,274
41-50 yas 198 229,13
51 yas ve iistii 45 232,02
Mutluluk 30yas vealt1 41 259,62
31-40 yas 181 230,20
1,790 0,617
41-50 yas 198 230,11
51 yag ve tistii 45 232,70
Iyimserlik 30 yas ve alt 41 233,96
31-40 yas 181 228,69
0,599 0,897
41-50 yas 198 238,22
51 yas ve sttt 45 226,49

*p<0,05

Sofor grubunda farkli yas gruplart i¢in yapilan Kruskal Wallis Testine gore
(Tablo 24), Yas gruplar arasinda Is Performansi puani bakimindan istatistiksel
anlamli bir fark bulunmaktadir. 30 yas ve altindakilerin puan sira ortalamasi 188,95;
31-40 yasindakilerin 224,41;41-50 yasindakilerin 249,39; 51 yas ve iistiindekilerin

puan sira ortalamasi ise 235,56’dir. Sekil 24°de grafik olarak sunulmaktadir.
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Sekil 24. Soforlerde Yas Gruplari ile Iliskili Boyutlar

Buna gore soforlerde 30 yas ve altindakilerin is performansi en diisiik, 41-50

yas arasindakilerin is performansi en yiiksektir.

Tablo 25. Kurumdaki Cahsma Siire Gruplariin Ol¢ek Puanlar1 Bakimindan

Karsilastirilmasi (Tip Doktorlari)

Su anki kurumunuzda kag

Sira
yildir ¢caliymaktasimiz? n X2 p
Ortalama
(Tip doktoru)
Is Performans1 1 yildan az 36 165,40
1-5 yil 128 201,60
4,434 0,218
6-15 yil 160 192,82
16 yil ve lizeri 56 174,63
Bagimsizhik 1 yildan az 36 267,75
1-5 yil 128 201,11
28,195 0,000*
6-15 yil 160 164,30
16 yil ve lizeri 56 191,43
Kendini 1 yildan az 36 223,81 17,176 0,001*
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Gergeklestirme 1-5 yil 128 206,01
6-15 yil 160 163,80
16 yil ve lizeri 56 209,92
Kararhhk 1 yildan az 36 237,96
1-5 yil 128 203,23
13,384 0,004*
6-15 yil 160 171,68
16 yil ve lizeri 56 184,66
Kendine Sayg1 1 yildan az 36 173,57
1-5 yil 128 209,28
7,186 0,066
6-15 yil 160 177,14
16 yil ve lizeri 56 196,63
Duygusal 1 yi1ldan az 36 215,04
Benlik Bilinci  1-5 y1l 128 203,45
6,844 0,077
6-15 y1l 160 174,93
16 yil ve lizeri 56 189,61
Sosyal 1 y1ldan az 36 193,33
Sorumluluk 1-5 yil 128 191,11
1,006 0,800
6-15 yil 160 194,00
16 yil ve lizeri 56 177,29
Kisilerarasi 1 yildan az 36 177,14
Mligkiler 1-5 yil 128 194,19
0,766 0,858
6-15 yil 160 189,25
16 yil ve lizeri 56 194,21
Empati 1 yildan az 36 191,94
1-5 yil 128 189,91
0,225 0,973
6-15 yil 160 188,57
16 yil ve lizeri 56 196,44
Esneklik 1 yildan az 36 200,65
1-5 yil 128 193,30
0,974 0,808
6-15 yil 160 184,44
16 yil ve lizeri 56 194,88
Gergeklik 1 yildan az 36 237,35 13,056 0,005*

134



1-5 yil 128 203,37

6-15 yil 160 177,83
16 yil ve lizeri 56 167,19
Problem 1 yildan az 36 193,21
Cozme 1-5 yil 128 194,97
0,466 0,926
6-15 yil 160 188,45
16 yil ve lizeri 56 184,39
Strese 1 yildan az 36 231,46
Dayamkhhk 1-5 yil 128 196,93
7,507 0,057
6-15 yil 160 180,10
16 yil ve lizeri 56 179,18
Diirtii Kontrol 1 yildan az 36 241,85
1-5 yil 128 191,23
9,776 0,021*
6-15 yil 160 184,41
16 yil ve lizeri 56 173,22
Mutluluk 1 y1ldan az 36 202,50
1-5 yil 128 191,97
1,000 0,801
6-15 yil 160 184,85
16 yil ve lizeri 56 195,56
Iyimserlik 1 yildan az 36 138,44
1-5 yil 128 192,67
9,659 0,022*
6-15 yil 160 194,93
16 yil ve lizeri 56 206,33

*p<0,05

Tip doktorlar1 grubunda kurumdaki ¢alisma siire gruplar i¢in yapilan Kruskal
Wallis Testine gore (Tablo 25), kurumdaki calisma silire gruplart arasinda
Bagimsizlik puani bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir.
Kurumunda 1 yildan az siiredir ¢alisanlarin puan sira ortalamasi1 267,75; 1-5 yildir
calisanlarin 201,11; 6-15 yildir c¢alisanlarin 164,30; 16 yil ve iizeri siiredir
calisanlarin puan sira ortalamasi ise 191,43’tiir. Buna gore 6-15 yildir kurumunda

calisanlarin Bagimsizlik puani en diisiik, 1 yildan az siiredir ¢alisanlarin en yiiksektir.
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Kurumdaki caligma siire gruplar1 arasinda Kendini Gergeklestirme puani
bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Kurumunda 1 yildan az
stiredir ¢alisanlarin puan sira ortalamasi 223,81; 1-5 yildir ¢alisanlarin 206,01; 6-15
yildir ¢alisanlarin 163,80; 16 yil ve iizeri sliredir ¢alisanlarin puan sira ortalamasi ise
209,92°dir. Buna gore 6-15 yildir kurumunda calisanlarin Kendini Gergeklestirme

puani en diisiik, 1 yildan az stiredir ¢alisanlarin en yiiksektir.

Diger yandan, kurumdaki caligma siire gruplar1 arasinda Kararlilik puan
bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Kurumunda 1 yildan az
stiredir ¢alisanlarin puan sira ortalamasi 237,96; 1-5 yildir ¢alisanlarin 203,33; 6-15
yildir ¢alisanlarin 171,68; 16 yil ve iizeri siiredir ¢alisanlarin puan sira ortalamasi ise
184,66°dir. Buna gore 6-15 yildir kurumunda ¢alisanlarin Kararlilik puani en diisiik,

bir yildan az stiredir ¢alisanlarin en yiiksektir.

Kurumdaki c¢alisma siire gruplari arasinda Gergeklik puani bakimindan
istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Kurumunda bir yildan az siiredir
calisanlarin puan sira ortalamast 237,35; 1-5 yildir ¢alisanlarin 203,37; 6-15 yildir
calisanlarin 177,83; 16 yil ve iizeri siiredir ¢alisanlarin puan sira ortalamasi ise
167,19°dur. Buna gore 16 yil ve {istii siiredir kurumunda ¢aligsanlarin Gergeklik puani

en diisiik, bir yildan az siiredir ¢alisanlarin en yiiksektir.

Kurumdaki c¢alisma siire gruplari arasinda Diirtii Kontrol puani bakimindan
istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Kurumunda bir yildan az siiredir
calisanlarin puan sira ortalamasi 241,85; 1-5 yildir ¢alisanlarin 191,23; 6-15 yildir
calisanlarin 184,41; 16 yil ve iizeri siiredir ¢alisanlarin puan sira ortalamasi ise
173,11°dir. Buna gore 16 yil ve iizeri siiredir kurumunda ¢alisanlarin Diirtii Kontrol

puani en diisiik, bir yildan az siiredir ¢calisanlarin en yiiksektir.

Kurumdaki calisma siire gruplari arasinda Iyimserlik puani bakimindan
istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Kurumunda bir yildan az siiredir
calisanlarin puan sira ortalamast 138,44; 1-5 yildir ¢alisanlarin 192,67; 6-15 yildir
calisanlarin 194,93; 16 yil ve iizeri siiredir calisanlarin puan sira ortalamasi ise
206,33 tiir. Buna bir yildan az siiredir kurumunda calisanlarin lyimserlik puani en

diisiik, 16 y1l ve tizeri siiredir ¢alisanlarin en yiiksektir.

136
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Sekil 25. Tip Doktorlarinda Kurumda Cahsma Siiresi Gruplan ile Tliskili
Boyutlar

Tablo 26. Kurumdaki Cahsma Siire Gruplarinin Ol¢ek Puanlar1 Bakimindan

Karsilastirilmasi (Soforler)

Su anki kurumunuzda kag Sira
n X2 p
yildir cahismaktasimz? (Sofor) Ortalama
Is Performans1 1 yildan az 9 148,44
13,803 0,003*
1-5 yil 84 199,61
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6-15 yil 303 248,00

16 yil ve lizeri 68 215,21

Bagimsizhik 1 yildan az 9 211,72

1-5 yil 84 234,62
3,279 0,351

6-15 yil 303 226,79

16 yil ve lizeri 68 258,07

Kendini 1 yildan az 9 245,56

Gergceklestirme 1-5 yil 84 236,21
0,195 0,978

6-15 yil 303 230,92

16 yil ve lizeri 68 233,24

Kararhhk 1 yildan az 9 208,89

1-5 yil 84 228,48
0,408 0,939

6-15 yil 303 234,22

16 yil ve lizeri 68 232,91

Kendine Sayg1 1 yildan az 9 262,94

1-5 yil 84 205,90
4,468 0,215

6-15 y1l 303 238,82

16 yil ve lizeri 68 233,19

Duygusal 1 yildan az 9 248,50

Benlik Bilinci  1-5 y1l 84 230,61
0,565 0,905

6-15 y1l 303 230,41

16 yil ve lizeri 68 242,02

Sosyal 1 yildan az 9 203,06

Sorumluluk 1-5 yil 84 229,76
0,525 0,913

6-15 yil 303 234,25

16 yil ve lizeri 68 231,97

Kisilerarasi 1 yildan az 9 250,83

Mligkiler 1-5 yil 84 222,21
0,850 0,837

6-15 y1l 303 233,30

16 yil ve lizeri 68 239,24

Empati 1 yildan az 9 248,83
2,204 0,531

1-5 yil 84 213,71
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6-15 yil 303 237,39
16 yil ve lizeri 68 231,76
Esneklik 1 yildan az 9 266,50
1-5 yil 84 222,56
2,459 0,483
6-15 yil 303 230,08
16 yil ve lizeri 68 251,05
Gergeklik 1 yildan az 9 261,67
1-5 yil 84 233,34
1,934 0,586
6-15 yil 303 227,59
16 yil ve lizeri 68 249,46
Problem 1 yildan az 9 238,44
Cozme 1-5 yil 84 222,13
1,669 0,644
6-15 yil 303 238,06
16 yil ve lizeri 68 219,75
Strese 1 yildan az 9 230,78
Dayamkhhk 1-5 yil 84 210,93
2,701 0,440
6-15 y1l 303 237,11
16 yil ve lizeri 68 238,82
Diirtii Kontrol 1 yildan az 9 230,06
1-5 yil 84 240,38
7,459 0,059
6-15 y1l 303 222,00
16 yil ve lizeri 68 269,86
Mutluluk 1 yildan az 9 264,44
1-5 yil 84 241,52
4,136 0,247
6-15 yil 303 223,92
16 yil ve lizeri 68 255,38
Iyimserlik 1 yildan az 9 254,11
1-5 yil 84 232,35
0,246 0,970
6-15 y1l 303 231,79
16 y1l ve lizeri 68 233,01
*p<0,05
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Soforlerde kurumdaki ¢aligma siire gruplart i¢in yapilan Kruskal Wallis
Testine gore (Tablo 26), kurumdaki calisma siire gruplar arasinda Is Performansi
puan1 bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Kurumunda bir yildan
az siiredir ¢alisanlarin puan sira ortalamasi 148,44; 1-5 yildir ¢alisanlarin 199,61; 6-
15 yildir ¢alisanlarin 248,00; 16 yil ve lizeri siiredir ¢alisanlarin puan sira ortalamasi
ise 215,21°dir. Buna gore bir yildan az siiredir kurumunda calisanlarin Is Performansi

puani en diisiik, 6-15 yildir c¢aligsanlarin en yiiksektir.

Soforler

16 yil ve Uzeri é
6-15 yil é

. Is Performansi

1-5yil é

1 yildan az

0 50 100 150 200 250

Sekil 26. Soforlerde Kurumda Cahsma Siiresi Gruplari ile iliskili Boyutlar

Tablo 27. Egitim Durumu Gruplarimin Ol¢ek Puanlar1 Bakimindan
Karsilastirilmasi (Tip doktorlari)

Sira
X2 p
Egitim durumu (Tip doktoru) n Ortalama
Is Performans1 Pratisyen 119 208,85
Uzman 172 174,08 14,573 0,002*
Docgent 59 217,53
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Profesor 29 151,07
Bagimsizhik Pratisyen 119 181,24
Uzman 172 188,19
9,714 0,021*
Docgent 59 183,51
Profesor 29 249,90
Kendini Pratisyen 119 194,78
Gergeklestirme Uzman 172 177,87
8,430 0,038*
Dogent 59 191,17
Profesor 29 239,97
Kararhhk Pratisyen 119 194,93
Uzman 172 181,88
2,262 0,520
Docgent 59 193,76
Profesor 29 210,26
Kendine Sayg1 Pratisyen 119 218,77
Uzman 172 172,98
12,674 0,005*
Docgent 59 184,28
Profesor 29 184,50
Duygusal Pratisyen 119 203,51
Benlik Bilinci Uzman 172 179,11
3,806 0,283
Docgent 59 189,35
Profesor 29 200,48
Sosyal Pratisyen 119 198,23
Sorumluluk Uzman 172 180,25
2,753 0,431
Dogent 59 201,94
Profesor 29 189,76
Kisilerarasi Pratisyen 119 205,95
Mliskiler Uzman 172 175,86
5,756 0,124
Docgent 59 193,93
Profesor 29 200,43
Empati Pratisyen 119 189,58
Uzman 172 174,88 10,857 0,013*
Docgent 59 212,60
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Profesor 29 235,41
Esneklik Pratisyen 119 190,58
Uzman 172 174,11
10,605 0,014*
Docgent 59 216,85
Profesor 29 227,24
Gerceklik Pratisyen 119 182,02
Uzman 172 193,05
1,565 0,667
Docgent 59 188,40
Profesor 29 207,91
Problem Pratisyen 119 201,57
Cozme Uzman 172 180,80
4,613 0,202
Docgent 59 203,91
Profesor 29 168,83
Strese Pratisyen 119 181,95
Dayanmikhihik Uzman 172 187,10
3,113 0,375
Docgent 59 201,89
Profesor 29 216,05
Diirtii Kontrol Pratisyen 119 180,36
Uzman 172 192,66
1,687 0,640
Docgent 59 194,10
Profesor 29 205,45
Mutluluk Pratisyen 119 206,04
Uzman 172 180,71
6,095 0,107
Docgent 59 174,38
Profesor 29 211,09
Iyimserlik Pratisyen 119 194,68
Uzman 172 171,68
12,440 0,006*
Dogent 59 211,64
Profesor 29 235,40
*p<0,05
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Tip doktorlarinda farkli egitim diizeyleri i¢in yapilan Kruskal Wallis Testine
gore (Tablo 27), Egitim durumu gruplari arasinda Is Performansi puan1 bakimindan
istatistiksel anlaml1 bir fark bulunmaktadir. Pratisyen hekimlerin puan sira ortalamasi
208,85; uzmanlarin 174,08; dogentlerin 217,53; profesorlerin puan sira ortalamasi ise
151,07°dir. Buna gére profesorlerin Is Performansi puani en diisiik, pratisyen
hekimlerin en yiiksektir. Egitim durumu gruplar arasinda Bagimsizlik puani
bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Pratisyen hekimlerin puan
sira ortalamasi 181,24; uzmanlarin 188,19; dogentlerin 183,51; profesorlerin puan
sira ortalamasi ise 249,90°dir. Buna gore pratisyen hekimlerin Bagimsizlik puani en

diistik, profesorlerin en ytiksektir.

Ote yandan, Egitim durumu gruplar arasinda Kendini Gergeklestirme puani
bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Pratisyenlerin puan sira
ortalamasi 194,78; uzmanlarin 177,87; dogentlerin 191,17; profesorlerin puan sira
ortalamasi ise 239,97°dir. Buna gére uzmanlarin Kendini Gergeklestirme puani en
diisiik profesorlerin en yiiksektir. Egitim durumu gruplar arasinda Kendine Saygi
puan1 bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Doktorlarin puan sira
ortalamasi 218,77; uzmanlarin 172,98; docentlerin 184,28; profesorlerin puan sira
ortalamas1 ise 184,50’dir. Buna goére uzmanlarin Kendine Saygi puanmi en diisiik

doktorlarin en yiiksektir.

Egitim durumu gruplar1 arasinda Empati puan1 bakimindan istatistiksel
anlaml bir fark bulunmaktadir. Pratisyen hekimlerin puan sira ortalamasi 189,58;
uzmanlarin 174,88; docgentlerin 212,60; profesorlerin puan sira ortalamasi ise
235,41°dir. Buna gore uzmanlarin Empati puaninin pratisyen hekimlerde en diisiik,

profesorlerde en yliksek oldugu gozlendi.

Egitim durumu gruplar arasinda Esneklik puani bakimindan istatistiksel
anlaml bir fark bulunmaktadir. Pratisyen hekimlerin puan sira ortalamasi 190,58;
uzmanlarin 174,11; dogentlerin 216,85; profesorlerin puan sira ortalamasi ise
227,24’tlir Buna gore uzmanlarin Esneklik puani en diisiik profesorlerin en yiiksektir.
Egitim durumu gruplari arasinda Iyimserlik puan1 bakimindan istatistiksel anlamli bir
fark bulunmaktadir. Pratisyen hekimlerin puan sira ortalamasi 194,68; uzmanlarin

171,68; dogentlerin 211,64; profesorlerin puan sira ortalamasi ise 235,40°dir Buna
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gore uzmanlarin lyimserlik puaninin en diisiik, profesorlerin en yiiksek oldugu

goriildii.

Tip Doktorlar

Tyimserlik

Esneklik

Empati

Profesor

Docent

Kendine
Saygi Uzman

L Pratisyen

Kendini
Gelistirme

Bagimsizli
k

Is ]
Performans
1

0 50 100 150 200 250

Sekil 27. Tip Doktorlarinda Egitim Durumu Gruplari ile Iliskili Boyutlar

Tablo 28. Egitim Durumu Gruplarinin Ol¢ek Puanlar1 Bakimindan

Karsilastirilmasi (Soforler)

Sira

Egitim durumu (Sofor) n U p
Ortalama

Is Performans1 Lise 445 230,08 1745,0 0,103
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Universite 11 164,64
Bagimsizhik Lise 445 227,29
. 1910,5 0,212
Universite 11 277,32
Kendini Lise 445 227,23
. 1881.,5 0,188
Gerceklestirme Universite 11 279,95
Kararhhk Lise 445 228,39
. 2399,0 0,910
Universite 11 232,91
Kendine Sayg1 Lise 445 229,02
. 2214,0 0,588
Universite 11 207,27
Duygusal Lise 445 228,43
. 2414.,5 0,939
Benlik Bilinci  Universite 11 231,50
Sosyal Lise 445 230,00
. 1779,0 0,120
Sorumluluk Universite 11 167,73
Kisilerarasi Lise 445 228,92
) . 2259,0 0,662
Hiskiler Universite 11 211,36
Empati Lise 445 228,52
. 2436,5 0,980
Universite 11 227,50
Esneklik Lise 445 227,43
. 1973,0 0,270
Universite 11 271,64
Gerceklik Lise 445 226,61
. 1608,0 0,051
Universite 11 304,82
Problem Lise 445 229,61
. 1954,5 0,252
Cozme Universite 11 183,68
Strese Lise 445 228,17
. 2301,5 0,735
Dayanikhihik Universite 11 241,77
Diirtii Kontrol Lise 445 227,33
. 1927,0 0,227
Universite 11 275,82
Mutluluk Lise 445 227,66
. 2073,5 0,385
Universite 11 262,50
Iyimserlik Lise 445 228,49
. 2443,5 0,993
Universite 11 228.86
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Sofdrler grubunda farkli egitim durumlar i¢in yapilan Kruskal Wallis Testine

gore (Tablo 28), Egitim durumu gruplarnn arasinda tiim puanlar bakimindan

istatistiksel anlamli bir fark bulunmamakta oldugu tespit edildi (p>0,05).

Tablo 29. Meslek Tecriibe Gruplarinin Ol¢ek Puanlar1 Bakimindan

Karsilastirilmasi (Tip Doktorlari)

Meslek yasamimizdaki Sira

tecriibeniz? n Ortalama X2 p

(Tip Doktorlar)

Is Performans1 1-5 yil 82 206,96
6-15 yil 187 193,55 2,762 0,251
16 yil ve izeri 115 180,48

Bagimsizhik 1-5 yil 82 186,05
6-15 y1l 187 173,42 17,698 0,000*
16 yil ve tizeri 115 228,12

Kendini 1-5 yil 82 180,39

Gergeklestirme 6-15 yil 187 179,52 11,868 0,003*
16 yil ve tizeri 115 222,24

Kararhhk 1-5 yil 82 186,71
6-15 yil 187 182,78 5,407 0,067
16 yil ve izeri 115 212,44

Kendine Sayg1 1-5 yil 82 208,07
6-15 yil 187 183,65 2,920 0,232
16 yil ve izeri 115 195,79

Duygusal 1-5 yil 82 188,54

Benlik Bilinci  6-15 y1l 187 181,03 6,455 0,040*
16 yil ve izeri 115 213,97

Sosyal 1-5 yil 82 183,43

Sorumluluk 6-15 yil 187 192,78 0,892 0,640
16 yil ve izeri 115 198,51

Kisilerarasi 1-5 yil 82 185,37

fiskiler 6-15 yil 187 185,34 3746 0154
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16 yil ve tizeri 115 209,22

Empati 1-5 yil 82 186,21
6-15 yil 187 185,54 3,358 0,187
16 yil ve izeri 115 208,31

Esneklik 1-5 yil 82 176,66
6-15 yil 187 177,35 17,341 0,000%
16 yil ve izeri 115 228,43

Gerceklik 1-5 yil 82 175,02
6-15 yil 187 188,95 5,366 0,068
16 yil ve izeri 115 210,73

Problem 1-5 yil 82 199,20

Cozme 6-15 y1l 187 187,09 0,903 0,637
16 yil ve izeri 115 196,53

Strese 1-5 yil 82 175,59

Dayanikhihik 6-15 y1l 187 190,53 4,156 0,125
16 yil ve izeri 115 207,76

Diirtii Kontrol 1-5yil 82 167,67
6-15 yil 187 186,01 12,227 0,002*
16 yil ve izeri 115 220,76

Mutluluk 1-5 yil 82 184,80
6-15 yil 187 183,11 5,790 0,055
16 yil ve izeri 115 213,27

Iyimserlik 1-5 y1l 82 181,45
6-15 yil 187 185,23 5,291 0,071
16 yil ve izeri 115 212,20

*p<0,05

Yukarida yer alan Tablo 29'da sunuldugu gibi, farkli mesleki tecriibe gruplari
icin yapilan Kruskal Wallis Testine gore (tip doktorlarinda), Mesleki tecriibe gruplari
arasinda Bagimsizlik bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. 1-5
yildir ¢alisanlarin puan sira ortalamast 186,05; 6-15 yildir ¢alisanlarin 173,42; 16 yil

ve lizeri siiredir ¢alisanlarin puan sira ortalamasi ise 228,12°dir. Buna gore 6-15
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yildir ¢calisanlarin Bagimsizlik puani en diisiik, 16 y1l ve tizeri siiredir ¢alisanlarin en

yiiksektir.

Mesleki tecriibe gruplar1 arasinda Kendini Gergeklestirme bakimindan
istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. 1-5 yildir ¢alisanlarin puan sira
ortalamasi 180,39; 6-15 yildir ¢alisanlarin 179,52; 16 yil ve {izeri siiredir ¢alisanlarin
puan sira ortalamasi ise 222,24’tlir. Buna gore 6-15 yildir c¢alisanlarin Kendini

Gergeklestirme puani en diisiik, 16 yil ve {izeri siiredir ¢alisanlarin en yiiksektir.

Bununla birlikte, mesleki tecriibe gruplari arasinda Duygusal Benlik Bilinci
bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. 1-5 yildir ¢aliganlarin puan
sira ortalamast 188,54; 6-15 yildir ¢alisanlarin 181,03; 16 yil ve iizeri siiredir
calisanlarin puan sira ortalamasi ise 213,97°dir. Buna gore 6-15 yildir ¢alisanlarin
Duygusal Benlik Bilinci puan1 en diisiik, 16 yil ve iizeri siiredir ¢alisanlarin en

yiiksektir.

Mesleki tecriibe gruplar arasinda Esneklik bakimindan istatistiksel anlamli
bir fark bulunmaktadir. 1-5 yildir ¢calisanlarin puan sira ortalamasi 176,66; 6-15 yildir
calisanlarin 177,35; 16 yil ve iizeri siiredir ¢alisanlarin puan sira ortalamasi ise
228,43’tiir. Buna gore 1-5 yildir ¢alisanlarin Esneklik puani en diisiik, 16 yil ve iizeri
stiredir ¢alisanlarin en yliksektir. Mesleki tecriibe gruplar1 arasinda Diirtii Kontrol
bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. 1-5 yildir ¢aliganlarin puan
sira ortalamast 167,67; 6-15 yildir ¢alisanlarin 186,01; 16 yil ve iizeri siiredir
calisanlarin puan sira ortalamasi ise 220,76’dir. Buna gore 1-5 yildir ¢alisanlarin
Diirtii Kontrol Bilinci puani en diisiik, 16 y1l ve {izeri siiredir ¢alisanlarin en ytiksek

oldugu goriildii.
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Tip Doktorlar:
250
200
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Bagimsizlik Kendini Duygusal Esneklik Dirtd Kontrol ve

Gelistirme  Benlik Bilinci iizeri

Sekil 28. Tip Doktorlarinda Mesleki Tecriibe Gruplari ile iliskili Boyutlar

Tablo 30. Meslek Tecriibe Gruplarinin Ol¢ek Puanlar1 Bakimindan

Karsilastirilmasi (Soforler)

Meslek yasamimzdaki Sira
N X2 p
tecriibeniz? Ortalama
Is Performans1 1 yildan az 8 170,94
1-5 yil 75 184,76
19,427 0,000%
6-15 yil 303 251,56
16 yil ve lizeri 78 210,68
Bagimsizhik 1 yildan az 8 236,75
1-5 yil 75 247,76
2,383 0,497
6-15 yil 303 225,61
16 yil ve lizeri 78 244,16
Kendini 1 yildan az 8 156,06
Gergceklestirme 1-5 yil 75 242,18
3,580 0,311
6-15 yil 303 229,58
16 yil ve lizeri 78 242,37
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Kararhhk 1 yildan az 8 231,06
1-5 yil 75 239,11
0,235 0,972
6-15 yil 303 230,79
16 yil ve lizeri 78 232,94
Kendine Sayg1 1 yildan az 8 180,75
1-5 yil 75 210,25
3,935 0,269
6-15 yil 303 238,49
16 yil ve izeri 78 235,92
Duygusal 1 yildan az 8 217,63
Benlik Bilinci  1-5 y1l 75 229,59
0,635 0,888
6-15 y1l 303 230,97
16 yil ve lizeri 78 242,78
Sosyal 1 yi1ldan az 8 155,88
Sorumluluk 1-5 yil 75 234,39
2,709 0,439
6-15 yil 303 234,35
16 yil ve lizeri 78 231,36
Kisilerarasi 1 yildan az 8 202,75
Mligkiler 1-5 yil 75 239,66
0,660 0,883
6-15 yil 303 231,05
16 yil ve lizeri 78 234,29
Empati 1 yildan az 8 171,06
1-5 yil 75 217,03
3,883 0,274
6-15 yil 303 239,91
16 yil ve lizeri 78 224,90
Esneklik 1 yildan az 8 211,81
1-5 yil 75 226,94
1,633 0,652
6-15 yil 303 230,13
16 yil ve lizeri 78 249,18
Gerceklik 1 yildan az 8 229,81
1-5 yil 75 244,61
1,461 0,691
6-15 yil 303 227,21
16 yil ve izeri 78 241,69
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Problem 1 yildan az 8 164,88

Cozme 1-5 yil 75 217,83
3,742 0,291
6-15 y1l 303 238,98
16 yil ve lizeri 78 228,38
Strese 1 yildan az 8 192,69
Dayamkhhk 1-5 yil 75 216,07
2,584 0,460
6-15 yil 303 234,40
16 yil ve izeri 78 244,99
Diirtii Kontrol 1 yildan az 8 193,94
1-5 yil 75 257,19
7,352 0,061
6-15 y1l 303 221,68
16 yil ve lizeri 78 254,74
Mutluluk 1 yi1ldan az 8 227,88
1-5 yil 75 254,58
2,802 0,423
6-15 yil 303 226,16
16 yil ve lizeri 78 236,37
Iyimserlik 1 yildan az 8 198,06
1-5 yil 75 227,23
0,720 0,868
6-15 yil 303 234,43
16 yil ve lizeri 78 233,60
*p<0,05

Yukarida yer alan Tablo 30'da sunuldugu gibi, farkli mesleki tecriibe gruplar
icin yapilan Kruskal Wallis Testine gore (soforlerde), Mesleki tecriibe gruplar
arasinda Is Performansi bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. Bir
yildan az siiredir ¢alisanlarin puan sira ortalamasi 170,94; 1-5 yildir ¢alisanlarin
184,76; 6-15 yildir ¢alisanlarin 251,56; 16 yil ve iizeri siiredir ¢alisanlarin puan sira
ortalamasi ise 210,68dir. Buna gére bir yildan az siiredir ¢alisanlarin is Performansi

puaninin en diigiik, 6-15 yildir ¢alisanlarin en yiiksek oldugu belirlendi.
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Sekil 29. Soforlerde Mesleki Tecriibe Gruplan ile iliskili Boyutlar

Tablo 31. Gelir Gruplarmin Ol¢ek Puanlar1 Bakimindan Karsilastirilmasi

(Tip Doktorlary)
Aylik gelir durumu (T1ip Sira
doktoru) n Ortalama P
Is Performans1 1000-2499 TL 8 191,88
2500-3499 TL 21 232,86
3500-4999 TL 73 203,12 5,329 0,149
000 TL v oy 183,24
uzeri
Bagimsizhik 1000-2499 TL 8 204,25
2500-3499 TL 21 198,62
3500-4999 TL 73 169,29 3,331 0,343
5000 TL v oy 194,39
uzeri
Kendini 1000-2499 TL 8 147,13
Gergeklestirme 2500-3499 TL 21 178,86
3500-4999 TL 73 172,47 4,377 0,224
3000 TL ve 00 196,70

uzeri
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Kararhhk 1000-2499 TL 8 160,81
2500-3499 TL 21 219,02
3500-4999 TL 73 17741 3,115 0,374
éggg Love 50y 191,96

Kendine Sayg1 1000-2499 TL 8 194,69
2500-3499 TL 21 207,90
3500-4999 TL 73 196,52 1,079 0,782
éggg Love 50y 186,79

Duygusal 10002499 TL 8 12531

Benlik Bilinci  2500-3499 TL 21 197,31
3500-4999 TL 73 17831 4,192 0,241
3000 TL ve 00 194,40
uzeri

Sosyal 10002499 TL 8 137,69

Sorumluluk  2500-3499 TL 21 228.26
3500-4999 TL 73 178,67 5262 0,154
éggg Lve o0 191,60

Kisilerarasi 1000-2499 TL 8 136,31

Tliskiler 2500-3499 TL 21 192,17
3500-4999 TL 73 180,51 2,841 0,417
éggg Love 50y 193,89

Empati 10002499 TL 8 174,69
2500-3499 TL 21 221,05
3500-4999 TL 73 181,01 2,358 0,501
éggg Love 50y 190,46

Esneklik 10002499 TL 8 194,88
2500-3499 TL 21 191,33
3500-4999 TL 73 16220 5926 0,115
éggg Love 50y 197,08

Gereeklik 10002499 TL 8 174,56
2500-3499 TL 21 211,02
3500-4999 TL 73 16502 5,448 0,142
000 TL - ve oy 195 44
uzeri

Problem 10002499 TL 8 157,19

Cozme 2500-3499 TL 21 184,57 1,097 0,778
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3500-4999 TL 73 184,99
3000 TL ve 500 192,68
uzeri
Strese 1000-2499 TL 8 162,81
Dayanikhihik 2500-3499 TL 21 202,67
3500-4999 TL 73 16944 3,997 0,262
3000 TL - ve 00 195,24
uzeri
Diirtii Kontrol 10002499 TL 8 127,81
2500-3499 TL 21 205,67
3500-4999 TL 73 160,49 9,951 0,019*
5000 TL - ve ooy 198,38
uzeri
Mutluluk 10002499 TL 8 167,06
2500-3499 TL 21 201,17
3500-4999 TL 73 182,18 1,028 0,794
000 TL ve s 191,88
uzeri
Iyimserlik 1000-2499 TL 8 142,38
2500-3499 TL 21 222,74
3500-4999 TL 73 19149 3,490 0,322
5000 TL - ve 00 188,50
uzeri
*p<0,05

Yukarida yer alan Tablo 31'de sunuldugu gibi, farkli gelir gruplart igin

yapilan Kruskal Wallis Testine gore (tip doktorlar1), Gelir gruplar1 arasinda Diirtii

Kontrol puani bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. 1000-2499 TL
gelirdekilerin puan sira ortalamasi 127,81; 2500-3499 TL gelirdekilerin 205,67,
3500-4999 TL gelirdekilerin 160,49; 5000 TL ve fstii gelirdekilerin puan sira
ortalamasi ise 198,38’dir. Buna gore 1000-2499 TL gelir grubunda Diirtii Kontrol

puant en diisiik; 2500-3499 TL gelir grubunda en yiiksek oldugu goriildi. Diirtii

kontrol gelir grubuna gore Sekil 30°da sunulmaktadir.
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Tip Doktorlar:
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1000-2499 TL 2500-3499 TL 3500-4999 TL 5000 TL ve
uzeri

Sekil 30. Tip Doktorlarinda Gelir Diizeyi Gruplari ile Tliskili Boyutlar

Tablo 32. Gelir Gruplarmin Ol¢ek Puanlar1 Bakimidan Karsilastirilmasi

(Soforler)
Sira
X2 p
Aylik gelir durumu (Sofor) n Ortalama
Is Performans1 1000-2499 TL 34 205,50
2500-3499 TL 386 238,55
5,703 0,058
3500 TL wve
43 194,20
ustu
Bagimsizhik 1000-2499 TL 34 260,24
2500-3499 TL 386 224,92
6,711 0,035*
3500 TL wve
43 273,21
ustu
Kendini 1000-2499 TL 34 226,10
Gergceklestirme 2500-3499 TL 386 226,89
6,807 0,033*
3500 TL wve
43 282,53
ustu
Kararhhk 1000-2499 TL 34 235,87 1,329 0,514
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2500-3499 TL 386 229,24
3500 TL ve
43 253,67
usti
Kendine Sayg1 1000-2499 TL 34 212,31
2500-3499 TL 386 233,66
0,801 0,670
3500 TL ve
43 232,70
usti
Duygusal 1000-2499 TL 34 236,19
Benlik Bilinci 2500-3499 TL 386 228,69
1,959 0,375
3500 TL wve
43 258,43
usti
Sosyal 1000-2499 TL 34 217,97
Sorumluluk 2500-3499 TL 386 233,01
0,409 0,815
3500 TL ve
43 234,03
usti
Kisilerarasi 1000-2499 TL 34 241,53
iliskiler 2500-3499 TL 386 227,83
2,706 0,258
3500 TL wve
43 261,88
usti
Empati 1000-2499 TL 34 215,78
2500-3499 TL 386 231,28
1,417 0,492
3500 TL ve
43 251,30
usti
Esneklik 1000-2499 TL 34 208,13
2500-3499 TL 386 231,07
2,902 0,234
3500 TL ve
43 259,22
usti
Gerceklik 1000-2499 TL 34 252,50
2500-3499 TL 386 225,41
6,192 0,045*
3500 TL ve
43 274,91
usti
Problem 1000-2499 TL 34 248,85 0,609 0,738
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Cozme 2500-3499 TL 386 230,98

3500 TL wve
43 227,80
usti
Strese 1000-2499 TL 34 217,24
Dayanikhihik 2500-3499 TL 386 228,96
4,280 0,118
3500 TL wve
43 270,94
usti
Diirtii Kontrol 1000-2499 TL 34 225,93
2500-3499 TL 386 226,41
8,037 0,018*
3500 TL wve
43 286,98
usti
Mutluluk 1000-2499 TL 34 251,25
2500-3499 TL 386 227,52
2,650 0,266
3500 TL wve
43 256,98
usti
iyimserlik 1000-2499 TL 34 201,40
2500-3499 TL 386 231,28
4,094 0,129
3500 TL wve
43 262,65
usti

*p<0,05

Yukarida yer alan Tablo 32'de sunuldugu gibi, farkli gelir gruplart igin
yapilan Kruskal Wallis Testine gore (soforler), gelir gruplari arasinda Bagimsizlik
puan1 bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. 1000-2499 TL gelir
grubunda puan sira ortalamasi 260,24; 2500-3499 TL gelir grubunda 224,81; 3500
TL ve iistii gelir grubunda puan sira ortalamasi ise 273,21°dir. Buna gore 2500-3499
TL gelir grubu Bagimsizlik puanimin en diisiik; 3500 TL ve st gelir grubu puaninin

en yiiksek oldugu belirlendi.

Gelir gruplar arasinda Kendini Gergeklestirme puani bakimindan istatistiksel
anlaml bir fark bulunmaktadir. 1000-2499 TL gelir grubunda puan sira ortalamasi
226,10; 2500-3499 TL gelir grubunda 226,89; 3500 TL ve iistli gelir grubunda puan
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sira ortalamasi ise 282,53’tiir. Buna gore 1000-2499 TL gelir grubunda Kendini
Gergeklestirme puani en diisiik; 3500 TL ve iistii gelir grubunda en yiiksektir.

Ote yandan gelir gruplar arasinda Gergeklik puani bakimindan istatistiksel
anlamli bir fark bulunmaktadir. 1000-2499 TL gelir grubunda puan sira ortalamasi
252,50; 2500-3499 TL gelir grubunda 225,41; 3500 TL ve st gelir grubunda puan
sira ortalamasi ise 274,91°dir. Buna gore 2500-3499 TL gelir grubunda Gergeklik
puani en diigiikk 3500 TL ve iistii gelir grubunda en yiiksektir. Gelir gruplar1 arasinda
Diirtii Kontrol puani bakimindan istatistiksel anlamli bir fark bulunmaktadir. 1000-
2499 TL gelir grubunda puan sira ortalamasi 225,93; 2500-3499 TL gelir grubunda
226,41; 3500 TL ve {istii gelir grubunda puan sira ortalamasi ise 286,98°dir. Buna
gore 100-2499 TL gelir grubunda Diirtii Kontrol puaninin en diisiik, 3500 TL ve iistii
gelir grubunda en yiiksek oldugu gozlendi.

Soforler

300 1

250

200
1000-2499 TL

2500-3499 TL

150
M 3500-4999 TL

100

S N N N

50

Bagimsizlik Kendini Gergeklik Dirti Kontrol
Gelistirme

Sekil 31. Soforlerde Gelir Diizeyi Gruplar ile iliskili Boyutlar
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Tablo 33. Tip Doktorlarinin ve Soforlerin Duygusal Zeka Diizeyleri ile s

Performanslarinn iliskisi

Is Performansi

Tip doktoru Sofor
Bagimsizhk ,047 ,1 19"
Kendini Gerg¢eklestirme 219™ 2317
Kararhhk ,173** ,315**
Kendine Saygi 493" 416"
Duygusal Benlik Bilinci 359" 322"
Kisisel Farkindalik ,3057° 3517
Sosyal Sorumluluk ,443** ,275**
Kisileraras: iliskiler ,563" 324"
Empati 4637 3317
Kisileraras: iliskiler ,569" 377"
Esneklik 455 216"
Gergeklik 2147 141
Problem C6zme ,428** ,45 1
Sartlara Ve Cevreye Uyum 433" ,308"
Strese Dayanmiklihk 4077 2737
Diirtii Kontrol ,127* ,036
Stres Yonetimi 287" 1407
Mutluluk 332" 176"
fyimserlik ,499™ 2457
Genel Ruh Hali ATTT 2317
Duygusal Zeka 498" 323"

**p<0,05
Tip doktoru Is Performansi ile Bagimsizlik arasinda bir iliski bulunmamakta;

Sofor Is Performansi ile Bagimsizlik arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski (p<0,05
rho=,119) bulunmaktadir.

Tip doktoru Is Performans: ile Kendini Gergeklestirme arasinda pozitif yonlii
zayif bir iliski (p<0,05 tho=,219); Sofér Is Performansi ile Kendini Gergeklestirme
arasinda pozitif yonli zayif bir iligki (p<0,05 rho=,231) bulunmaktadir.

Tip doktoru Is Performansi ile Kararlilik arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski
(p<0,05 rho=,173); Sofor Is Performansi ile Kararlilik arasinda pozitif yonlii orta bir
iligki (p<0,05 rho=,315) bulunmaktadir.

Tip doktoru Is Performansi ile Kendine Sayg1 arasinda pozitif yonlii orta bir
iliski (p<0,05 tho=,493); Sofor Is Performans: ile Kendine Saygi arasinda pozitif
yonlii orta bir iliski (p<0,05 rho=,416) bulunmaktadir.
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Tip doktoru Is Performans: ile Duygusal Benlik Bilinci arasinda pozitif
yonlii orta bir iliski (p<0,05 rho=,359); Sofér Is Performansi ile Duygusal Benlik
Bilinci arasinda pozitif yonlii orta bir iliski (p<0,05 rho=,322) bulunmaktadir.

Tip doktoru Is Performansi ile Kisisel Farkindalik arasinda pozitif yonlii orta
bir iliski (p<0,05 rho=,305); Sofor Is Performans: ile Kisisel Farkindalik arasinda
pozitif yonlii orta bir iliski (p<0,05 rho=,351) bulunmaktadir.

Tip doktoru Is Performansi ile Sosyal Sorumluluk arasinda pozitif yonlii orta
bir iliski (p<0,05 rho=,443); Sofor Is Performans: ile Sosyal Sorumluluk arasinda
pozitif yonlii zayif bir iliski (p<0,05 rho=,275) bulunmaktadir.

Tip doktoru Is Performans: ile Kisilerarasi Iliskiler arasinda pozitif yonlii
orta bir iliski (p<0,05 rho=,563); Sofor Is Performans: ile Kisileraras1 Iliskiler
arasinda pozitif yonlii orta bir iliski (p<0,05 rho=,324) bulunmaktadir.

Tip doktoru Is Performansi ile Empati arasinda pozitif yonlii orta bir iligki
(p<0,05 rho=,463); Sofor Is Performansi ile Empati arasinda pozitif yonlii orta bir
iligki (p<0,05 rho=,331) bulunmaktadir.

Tip doktoru Is Performans: ile Kisileraras: Iliskiler arasinda pozitif yonlii
orta bir iliski (p<0,05 rho=,569); Sofor Is Performans: ile Kisileraras1 Iliskiler
arasinda pozitif yonlii orta bir iliski (p<0,05 rho=,377) bulunmaktadir.

Tip doktoru Is Performans: ile Esneklik arasinda pozitif yonlii orta bir iligki
(p<0,05 rho=,355); Sofor Is Performans: ile Esneklik arasinda pozitif yonlii zayif bir
iligki (p<0,05 rho=,216) bulunmaktadir.

Tip doktoru Is Performans: ile Gergeklik arasinda pozitif yonlii zayif bir
iliski (p<0,05 rho=,214); Sofér is Performans: ile Gergeklik arasinda pozitif yonlii
zayif bir iliski (p<0,05 rho=,141) bulunmaktadir.

Tip doktoru Is Performansi ile Problem Cozme arasinda pozitif yonlii orta bir
iliski (p<0,05 rho=,428); Sofor Is Performansi ile Problem Cdzme arasinda pozitif
yonlii orta bir iliski (p<0,05 rho=,451) bulunmaktadir.
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Tip doktoru Is Performansi ile Sartlara ve Cevreye Uyum arasinda pozitif
yonlii orta bir iliski (p<0,05 rho=,433); Sofor Is Performansi ile Sartlara ve Cevreye
Uyum arasinda pozitif yonlii orta bir iliski (p<0,05 rho=,308) bulunmaktadir.

Tip doktoru Is Performanst ile Strese Dayaniklilik arasinda pozitif yonlii orta
bir iliski (p<0,05 rho=,407); Sofor Is Performansi ile Strese Dayaniklilik arasinda
pozitif yonlii zayif bir iliski (p<0,05 rho=,273) bulunmaktadir.

Tip doktoru Is Performansi ile Diirtii Kontrol arasinda pozitif yonlii zayif bir
iliski (p<0,05 rho=,407) bulunmakta; Sofor Is Performansi ile Diirtii Kontrol arasinda

bir iliski bulunmamaktadir.

Tip doktoru Is Performansi ile Stres Yonetimi arasinda pozitif yonlii zayif bir
iliski (p<0,05 rho=,287); Sofor Is Performansi ile Stres Yonetimi arasinda pozitif
yonlii zayif bir iligki (p<0,05 rho=,140) bulunmaktadir.

Tip doktoru Is Performansi ile Mutluluk arasinda pozitif yonlii orta bir iligki
(p<0,05 rho=,332); Sofor Is Performansi ile Mutluluk arasinda pozitif yonlii zayif bir
iligki (p<0,05 rho=,176) bulunmaktadir.

Tip doktoru Is Performans: ile Iyimserlik arasinda pozitif yonlii orta bir iligki
(p<0,05 rho=,499); Sofor s Performansi ile Iyimserlik arasinda pozitif yonlii zayif
bir iliski (p<0,05 rho=,245) bulunmaktadir.

Tip doktoru Is Performansi ile Genel Ruh Hali arasinda pozitif yonlii orta bir
iliski (p<0,05 rho=,477); Sofor Is Performansi ile Genel Ruh Hali arasinda pozitif
yonlii zayif bir iligki (p<0,05 rho=,231) bulunmaktadir.

Tip doktoru Is Performans: ile Duygusal Zeka arasinda pozitif yonlii orta bir
iliski (p<0,05 rho=,498); Sofor Is Performans: ile Duygusal Zeka arasinda pozitif
yonlii orta bir iliski (p<0,05 rho=,323) bulunmaktadir.
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Sekil 32. Tip Doktorlar: ve Soforlerde Duygusal Zekanin Ana Boyutlar ile is

Performans iliskisi

Tablo 34.Tip Doktorlarmin ve Soforlerin Duygusal Zeka ve Is

Performanslarinin Karsilastirilmasi

n Sira Ort. U p
Bagimsizik ;ﬂg’kmm 322 ‘3‘3325 64017,000  ,000*
Kendini Gergeklestirme ;;?Oioktom 322 241‘;:2(8) 83562,000 ,072
Kararhhk ;;?Oioktom 322 ;g;:jg 74757,500  ,000*
Kendine Sayg ;ﬁg’kmm 322 féffé 87649,000 514
Duygusal Benlik Bilinci ;;?Oioktom 322 2(5)?2; 78519,500  ,001*
Kisisel Farkindalik ;ﬁi"kmm 322 ‘3‘32; 69579,000 ,000*
Sosyal Sorumluluk ;"L};ioktoru 4312; jﬁ:gi 83191,500 ,057
Kisileraras: iliskiler ;;?Oioktom 322 j‘gﬁ? 83777,500  ,082
Empati ;ﬂg’kt"m 322 fé;éé 89588,500 913
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Tip doktoru 387 443,61

Kisileraras: iliskiler 83356,500 ,064

Sofor 465 412,26
Esneklik ;ﬂéomru 322 :gg?g 75388,000 ,000*
Gereeklik ;ﬂé‘iomm 322 :ggg; 74377500 ,000%
Problem Cézme ;ﬁ;ﬁkmru 322 2;25? 85603,000 219
Sartlara ve Cevreye Uyum ;";pfédroktoru 322 :gg:gé 77006,000 ,000%
Strese Dayamiklihik ;;pfédroktoru 4312; :;;:gi 72092,500 ,000*
Diirtii Kontrol ;ﬂéomru 322 :jézi 68196,000 ,000*
Stres Yonetimi ;ﬁ;ﬁkmru 322 ‘3‘3252 66456,500 ,000*
Mutluluk ;‘ib,dr(’kmru 322 :2?;82 69256,500 ,000*
Iyimserlik ;‘ﬁéomr” 322 ﬁx? 85705,500  ,230
Genel Ruh Hali ;‘E&Okmru 322 ;‘gg;‘z 73356,500 ,000*
Duygusal Zeka ;ﬂé‘iomr” 322 :2(2)2; 68473,500 ,000%
is Performansi ";"(l)lofbioktoru 4312; 2;3:?; 87226,000 441

Tip doktoru ile Sofor Gruplari I¢in Yapilan Mann Whitney Testine Gére: Tip
doktoru ile sofor gruplar1 arasinda Bagimsizlik Slgegi agisindan istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Tip doktorlarinin s6z konusu 6l¢ek icin
puan sira ortalamalar1 493,58; soforlerin ortalamalart 370,67°dir. Buna gore tip

doktorlarmin Bagimsizlik 6lgegi puan sira ortalamasi daha yiiksektir.

Tip doktoru ile sofor gruplari arasinda Kendini Gergeklestirme oOlgegi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).Tip doktoru
ile sofor gruplar1 arasinda Kararlilik Olgegi agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Tip doktorlarinin s6z konusu 6l¢ek icin puan sira
ortalamalar1 465,83; soforlerin ortalamalar1 393,77°dir. Buna gore tip doktorlarinin

Kararlilik 6l¢egi puan sira ortalamasi daha yiiksektir.

Tip doktoru ile sofor gruplari arasinda Kendine Saygi olgegi acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).T1ip doktoru ile sofor

gruplart arasinda Duygusal Benlik Bilinci 6l¢egi acisindan istatistiksel olarak anlamli
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farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Tip doktorlarinin s6z konusu 6l¢ek icin puan sira
ortalamalar1 456,11; soforlerin ortalamalar1 401,86°dir. Buna gore tip doktorlarinin

Duygusal Benlik Bilinci 6lgegi puan sira ortalamasi daha yiiksektir.

Tip doktoru ile sofor gruplar arasinda Kisisel Farkindalik 6l¢egi acisindan
istatistiksel olarak anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). T1p doktoru séz konusu
Olcek icin puan sira ortalamalart 479,21; soforlerin ortalamalari 382,63tiir. Buna

gore tip doktorlarinin Kisisel Farkindalik 6l¢egi puan sira ortalamasi daha yiiksektir.

Tip doktoru ile sofor gruplari arasinda Sosyal Sorumluluk 6l¢egi acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).T1ip doktoru ile sofor
gruplar1 arasinda Kisileraras: iliskiler 6lgegi agisindan istatistiksel olarak anlamli

farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Tip doktoru ile sofor gruplari arasinda Empati Slgegi agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).Tip doktoru ile sofér gruplari
arasinda Kisileraras: iliskiler dlcegi agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamaktadir (p>0,05).

Tip doktoru ile sofor gruplari arasinda Esneklik 6l¢egi agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Tip doktoru séz konusu 6lcek icin
puan sira ortalamalar1 464,20; soforlerin ortalamalart 395,12°dir. Buna gore tip

doktorlarimin Esneklik 6l¢egi puan sira ortalamasi daha ytiksektir.

Tip doktoru ile sofor gruplar: arasinda Gergeklik 6lgegi acisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Tip doktoru séz konusu Olcek icin
puan sira ortalamalart 466,81; soforlerin ortalamalar1 392,95°tir. Buna gore tip

doktorlarinin Gergeklik 6l¢egi puan sira ortalamasi daha yiiksektir.

Tip doktoru ile sofor gruplar1 arasinda Problem (C6zme Olgegi acisindan

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Tip doktoru ile sofor gruplari arasinda Sartlara ve Cevreye Uyum Olgegi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilhik bulunmaktadir (p<0,05). Tip

doktorlarinin s6z konusu Olgek icin puan sira ortalamalar1 460,02; soforlerin
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ortalamalar1 398,60 tir. Buna gore tip doktorlarinin Sartlara ve Cevreye Uyum 6l¢egi

puan sira ortalamasi daha yiiksektir.

Tip doktoru ile sofor gruplart arasinda Strese Dayaniklilik 6l¢egi acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Tip doktorlarinin s6z
konusu 6lgek i¢in puan sira ortalamalar1 472,71; soforlerin ortalamalar1 388,04 tiir.
Buna gore tip doktorlarinin Strese Dayaniklilik 6l¢egi puan sira ortalamasi daha

yiiksektir.

Tip doktoru ile sofor gruplar arasinda Diirtii Kontrol 6lgegi acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). T1p doktoru séz konusu
Olcek icin puan sira ortalamasi 482,78; soforlerin ortalamasi 379,66’dir. Buna gore

tip doktorlarinin Diirtii Kontrol 6lgegi puan sira ortalamasi daha yiiksektir.

Tip doktoru ile sofor gruplari arasinda Stres Yonetimi Ol¢egi agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Tip doktorlarinin s6z
konusu 6lgek i¢in puan sira ortalamalar1 487,28; soforlerin ortalamalar1 375,92 dir.
Buna gore tip doktorlarimin Stres Yonetimi O6l¢egi puan sira ortalamasi daha

yiiksektir.

Tip doktoru ile sofor gruplari arasinda Mutluluk Slgegi agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). T1p doktorlarinin s6z konusu 6lgek
icin puan sira ortalamalar1 480,04; soforlerin ortalamalar1 381,94’tiir. Buna gore tip

doktorlarinin Mutluluk 6lgegi puan sira ortalamasi daha yiiksektir.

Tip doktoru ile sofor gruplart arasinda Iyimserlik 6lgegi agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).Tip doktoru ile sofér gruplari
arasinda Genel Ruh Hali 0Olgegi acgisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). T1p doktorlarinin s6z konusu 6l¢ek i¢in puan sira ortalamasi
469,45; soforlerin ortalamasi 390,76’dir. Buna gore tip doktorlarinin Genel Ruh Hali

Olcegi puan sira ortalamasi daha yiiksektir.

Tip doktoru ile sofor gruplari arasinda Duygusal Zeka o6l¢egi acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Tip doktoru séz konusu

Olcek icin puan sira ortalamalar1 482,07; soforlerin ortalamalar1 380,25tir. Buna gore
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tip doktorlarmin Duygusal Zeka 6lgegi puan sira ortalamasi daha yiiksektir. Tip
doktoru ile sofor gruplar1 arasinda Is Performansi 6lcegi agisindan istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

473 ¢ 4i 463 48
500 399 |391

383 376 380

200 ' Tip Doktoru

Sofor

Sekil 33. Tip Doktorlari ile Soforler Arasinda Duygusal Zeké ve Ana

Boyutlarimin Karsilastirmasi

Tablo 35. Tip Doktorlarinin Duygusal Zekalari ile Cinsiyetleri Arasindaki Iliski

Cinsiyet (T1p Doktoru) n Sira Ort. U P
Kadin 168 190,64

Duygusal Zeka 17831,000 ,604
Erkek 219 196,58

Tip doktoru Erkek ile Kadin Gruplari Igin Yapilan Mann Whitney Testine
Gore: Tip doktoru erkek ile kadin gruplari arasinda Duygusal Zeka 6lcegi agisindan

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 36. Soforlerin Duygusal Zekalari ile Cinsiyetleri Arasindaki liski

Cinsiyet n Sira Ort. U P
Kadin 16 312,84

Duygusal Zeka 2298,500 ,015
Erkek 448 229,63
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Sofér Erkek ile Kadin Gruplar I¢in Yapilan Mann Whitney Testine Gére:
Sofor erkek ile kadin gruplar arasinda Duygusal Zeka 6lcegi agisindan istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin s6z konusu 6lgek i¢in
puan sira ortalamalar1 312,84; erkeklerin ortalamalar1 229,63’tiir. Buna gore sofor

olan kadinlarin Duygusal Zeka 6l¢egi puan sira ortalamasi daha yiiksektir.

Duygusal Zeka
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Sekil 34. Soforlerin Duygusal Zekalar ile Cinsiyetleri Arasindaki Tliski

Tablo 37. Tip Doktorlarinin Duygusal Zekalari ile Medeni Durumlari

Arasindaki Tliski
Medeni durum n Sira Ort. X2 P
Bekar 110 184,08
Duygusal Zeka Evli 233 195,85 1,052 ,591
Dul/Bosanmis 42 200,54

Tip doktoru Olan Medeni Durumu Farkli Gruplar Igin Yapilan Kruskal
Wallis Testine Gore: Tip doktoru olan medeni durumu farkli gruplar arasinda
Duygusal Zekd Olgegi acisindan istatistiksel olarak anlamli  farklilik

bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 38. Soforlerin Duygusal Zekalar ile Medeni Durumlar1 Arasindaki Iliski

Medeni durum n Sira Ort. X2 P
Bekar 21 341,07

Duygusal Zeka Evli 428 226,80 15,038 ,001
Dul/Bosanmis 13 209,23

Sofér Olan Medeni Durumu Farkli Gruplar Igin Yapilan Kruskal Wallis
Testine Gore: Sofor olan medeni durumu farkli gruplar arasinda Duygusal Zeka
Olcegi acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Bekar
olanlarin s6z konusu Ol¢ek i¢in puan sira ortalamalart 341,07; evli olanlarin
ortalamalar1 226,80; dul/bosanmis olanlarin ortalamalar1 209,23 tiir. Buna gore bekar

olan sof6rlerin Duygusal Zeka dl¢egi puan sira ortalamalari en yiiksektir.

Duygusal Zeka
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Sekil 35. Soforlerin Duygusal Zekalar ile Medeni Durumlar1 Arasindaki Tliski

Tablo 39. Tip Doktorlarimin Duygusal Zekalari ile Yaslar1 Arasindaki iliski

Yasiniz n Sira Ort. X2 P
30 yas ve alt1 84 192,62
R 31-40 yas 150 185,54
Duygusal Zeka 1,690 ,639
41-50 yas 98 200,03
51 yag ve Uistii 54 205,12
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Tip doktoru Olan Yast Farkli Gruplar I¢in Yapilan Kruskal Wallis Testine
Gore: Tip doktoru olan yas1 farkli gruplar arasinda Duygusal Zeka 6l¢egi agisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 40. Soforlerin Duygusal Zekalari ile Yaslar1 Arasindaki iliski

Yasiniz n Sira Ort. X2 P
30 yas ve alt1 41 258,33
31-40 yas 181 228,21

Duygusal Zeka 2,103 ,551
41-50 yas 198 229,66
51 yas ve Uistii 45 243,87

Sofér Olan Yas1 Farkli Gruplar Icin Yapilan Kruskal Wallis Testine Gére:
Sofor olan yas1 farkli gruplar arasinda Duygusal Zeka 6l¢egi agisindan istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 41. Tip Doktorlarinin Duygusal Zekalari ile Egitim Durumlari

Arasindaki Tliski
Egitim durumu (T1p doktoru) n Sira Ort. X2 P
Pratisyen 119 196,79
Uzman 172 173,80
Duygusal Zeka 9,177 ,027
Docgent 59 203,31
Profesor 29 231,12

Tip doktoru Olan Egitimi Farkli Gruplar igin Yapilan Kruskal Wallis Testine
Gore: Tip doktoru olan egitimi farkli gruplar arasinda Duygusal Zeka oOlcegi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Pratisyen
hekimlerin s6z konusu 6lgek icin puan sira ortalamalart 196,79; uzman olanlarin
ortalamalar1 173,80; dogent olanlarin ortalamalar1 203,31; profesér olanlarin
ortalamalar1 231,12°dir. Buna gore profesor olan tip doktorlarinin Duygusal Zeka

Olcegi puan sira ortalamasi en yiiksektir.
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Sekil 36. Tip Doktorlarinin Duygusal Zekéalari ile Egitim Diizeyleri
Arasindaki Tliski

Tablo 42. Soforlerin Duygusal Zekalari ile Egitim Durumlar Arasindaki iligki

Egitim durumu (Sofor) n Sira Ort. U P
Lise 445 227,95

Duygusal Zeka . 2203,000 ,571
Universite 11 250,73

Soférlerin Egitimi Farkli Gruplar I¢in Yapilan Mann Whitney Testine Gére:
Sofor olan egitimi farkli gruplar arasinda Duygusal Zeka 6lgegi agisindan istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 43. Tip Doktorlarinin Duygusal Zekalari ile Meslek Yasamindaki
Tecriibeleri Arasindaki Iliski

Meslek yagaminizdaki tecriibeniz?

(T1p Doktoru) n Sira Ort. X2 P
1-5 yil 82 178,50

Duygusal Zeka 6-15 yil 187 179,98 12,280 ,002
16 y1l ve tlizeri 115 222,84

Tip doktorlarinin Meslek Yasamindaki Tecriibeleri icin yapilan Kruskal
Wallis Testine Gore: tip doktorlarinin meslek yasamindaki siiresi farkli gruplar

arasinda Duygusal Zeka olgegi agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
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bulunmaktadir (p<0,05). Calisma siiresi 1-5 yil arasi olanlarin s6z konusu 6l¢ek i¢in
puan sira ortalamasi 178,50; 6-15 yil arasi olanlarin ortalamast 179,98; 16 yil ve
tizeri olanlarin ortalamasi 222,84’tiir. Buna gore meslek yasamindaki stiresi 16 yil ve

tizeri olan tip doktorlarinin Duygusal Zeka 6lgegi puan sira ortalamasi en yiiksektir.

Duygusal Zeka

250

200

150 A

HTip Doktoru
100 A

1-5 yil 6-15 yil 16 y1l ve lizeri

Sekil 37. Tip Doktorlarimin Duygusal Zekéalari ile Meslek Tecriibeleri
Arasindaki Tliski

Tablo 44. Soforlerin Duygusal Zekalari ile Meslek Yasamindaki Tecriibeleri

Arasindaki Tliski
Meslek yagaminizdaki tecriibeniz? (Sofor) n Sira Ort. X2 P
1 yildan az 8 181,94
1-5 yil 75 238,77
Duygusal Zeka 2,332 ,506
6-15 y1l 303 228,79
16 y1l ve iizeri 78 246,07

Soforlerin Meslek Yasamindaki Caligma Siiresi farkli gruplar i¢in yapilan
Kruskal Wallis Testine Gore: Soforlerin meslek yasamindaki ¢alisma siiresi farkli
gruplar arasinda Duygusal Zeka 6lgegi agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo 45. Tip Doktorlarinin Duygusal Zekési ile Su Anki Kurumda Calisma

Siiresi Arasindaki Iliski

Su  anki  kurumunuzda ka¢  yildir
calismaktasiniz? (T1p Doktorlar) n Sira Ort. X2 P
1 yildan az 36 215,49
1-5 yil 128 199,16
Duygusal Zeka 4,804 ,187
6-15 yil 160 177,78
16 y1l ve lizeri 56 190,97

Tip doktorlarimin Su anki Kurumunda Calisma Siiresi farkli gruplar igin
Yapilan Kruskal Wallis Testine Gore: Tip doktorlarinin su anki kurumunda c¢alisma
stiresi farkli gruplar arasinda Duygusal Zeka olgcegi agisindan istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 46. Soforlerin Duygusal Zekasi ile Su Anki Kurumda Calisma Siiresi

Arasindaki Tliski
Su  anki  kurumunuzda ka¢  yildir
caligmaktasiniz? (Sofor) " Sira N X2 P
1 yildan az 9 245,39
1-5 yil 84 228,95
Duygusal Zeka 2,055 ,561
6-15 yil 303 228,44
16 y1l ve iizeri 68 253,29

Soférlerin Su anki Kurumunda Calisma Siiresi Farkli Gruplar I¢in Yapilan
Kruskal Wallis Testine Gore: Soforlerin su anki kurumunda ¢alisma siiresi farkli
gruplar arasinda Duygusal Zeka 6lgegi agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 47. Tip Doktorlarinin Duygusal Zekalari ile Ayhk Gelir Durumlar:

Arasindaki Tliski
Aylik gelir durumu (T1p Doktoru) n Sira Ort. X2 P
1000-2499 TL 8 129,56
2500-3499 TL 21 205,00
Duygusal Zeka 5,991 ,112
3500-4999 TL 73 170,22
5000 TL ve tizeri 277 195,82
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Tip doktorlarmin Aylik Geliri Farkli Gruplar I¢in Yapilan Kruskal Wallis
Testine Gore: tip doktorlarimin aylik geliri farkli gruplar arasinda Duygusal Zeka

Olcegi acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 48. Soforlerin Duygusal Zekalari ile Aylik Gelir Durumlari Arasindaki

Tiskisi
Aylik gelir durumu n Sira Ort. X2 P
1000-2499 TL 34 237,31
Duygusal Zeka 2500-3499 TL 386 227,08 4,417 ,110
3500-4999 TL 43 271,99

Soférlerin Aylik Geliri Farkli Gruplar Igin Yapilan Kruskal Wallis Testine
Gore: Soforlerin aylik geliri farkli gruplar arasinda Duygusal Zeka 6l¢egi agisindan

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).
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SONUC VE ONERILER

Bu caligmanin temel amaci, saghik hizmeti veren kurumlarda gérev yapan
saglik personeli ve IETT'de gorev yapan sofdrlerin duygusal zeka diizeyi ve is
performanslar1 arasindaki iliski incelendi ve duygusal zekayr olusturan alt
bilesenlerin neler oldugunu degerlendirildi. Bununla birlikte, duygusal zeka alt
bilesenleri ile ¢alisanlarin ig performansi arasinda olan iligkilerin de tespit edilmesi

amagcland.

Bu calismada, ¢alisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile bireysel is performansi
arasindaki iliski incelendi. Elde edilen bulgular sonucunda arastirmada, tip
doktorlarimin duygusal zeka diizeyi ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif bir
iligki bulundugu ve soforlerin duygusal zeka diizeyi ile is performansi arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski bulundugu dogrulandi. Arastirma, c¢alisanlarin duygusal
zeka diizeylerinin is performansi gibi bir bireysel sonucu olumlu yonde etkileyen bir
unsur olarak ele alinmasin1 6n gordii. Bu bakimdan, aragtirmanin temel varsayimi,
duygusal zekanin is performansi ile olumlu ve ayni yonde iliskiye sahip olmasidir.
Bu ongoriiye dayanarak ve elde edilen literatiir bulgularindan hareketle ¢alismanin

hipotezleri gelistirildi ve 6nerilen kuramsal arastirma modeli ortaya kondu.
Arastirmanin hipotezleri:

HO.1.1: Tip doktorlarinin duygusal zeka diizeyi ile is performanslar1 arasinda

anlamli ve pozitif bir iliski bulunmadig reddedildi.

HO.1.2: Tip doktorlarinin duygusal zekd diizeyinin cinsiyete gore farklilik
gostermedigi kabul edildi.

HO.1.3: Tip doktorlarinin duygusal zekd diizeyinin medeni duruma gore

farklilik gostermedigi kabul edildi.

HO.1.4: Tip doktorlarmin duygusal zeka diizeyinin yasa diizeyine gore
farklilik gostermedigi kabul edildi.
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HO.1.5: Tip doktorlarinin duygusal zeka diizeyinin egitim durumuna gore

farklilik gostermedigi reddedildi.

HO.1.6: Tip doktorlarinin duygusal zeka diizeyinin mesleki tecriibesine gore

farklilik gostermedigi reddedildi.

HO.1.7: Tip doktorlarinin duygusal zeka diizeyinin su anki kurumda caligsma

stiresine gore farklilik gostermedigi kabul edildi.

HO0.2.8: Tip doktorlarinin duygusal zekad diizeyinin gelir seviyesine gore

farklilik gostermedigi kabul edildi.

HO0.2.1: Soforlerin duygusal zeka diizeyi ile is performansi arasinda anlamli

ve pozitif bir iliski bulunmadigi reddedildi.

HO0.2.2: Soforlerin duygusal zeka diizeyinin cinsiyete gore farklilik
gostermedigi reddedildi.

HO0.2.3: Softrlerin duygusal zekd diizeyinin medeni duruma gore farklilik

gostermedigi reddedildi.

HO0.2.4: Soforlerin duygusal zeka diizeyinin yasa gore farklilik gostermedigi
kabul edildi.

HO0.2.5: Sof6rlerin duygusal zeka diizeyinin egitim durumuna gore farklilik

gostermedigi kabul edildi.

HO0.2.6: Soforlerin duygusal zeka diizeyinin mesleki tecriibesine gore

farklilik gostermedigi kabul edildi.

HO0.2.7: Soforlerin duygusal zeka diizeyinin su anki kurumda ¢alisma siiresine

gore farklilik gdstermedigi kabul edildi.

HO0.2.8: Soforlerin duygusal zekad diizeyinin gelir seviyesine gore farklilik

gostermedigi kabul edildi.

Onerilen hipotezleri test etmek {izere veri toplamak amaciyla gerceklestirilen

arastirma c¢alismasinda, arastirmanin Orneklemini iki meslek grubunda (IETT
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soforleri ile tip doktorlar1) yer alan katilimcilar olusturdu. Arastirmanin evreni;
Istanbul ilinde goérev yapan tip doktorlari ve IETT’de gdrev yapmakta olan
soforlerden olugmaktadir. Kolayda orneklem teknigi kullanilarak ve zaman ve
maliyet kisitlar1 nedeniyle Istanbul’da 6zel ve devlet hastanelerinden segilen tip
doktorlar1 ile IETT de calisan soforler orneklem olarak secilmistir. Boylece,
arastirmanin drneklemini 387 saglik personeli ve 465 IETT soforii olmak iizere 852
kisi olusturmustur. Duygusal zekanin is performansi ile iligkisinin Sl¢iildiigii bu
arastirma kantitatif veri toplama teknigi ile gerceklestirilmistir. Bu 6rneklem grubu
tizerinde duygusal zekad ve is performansi icin iki ayr1 dlcek ve demografik soru

formu uygulandi.

Anket degerlendirmesi i¢in toplam 852 anket elde edildi ve analiz yapildi.
Bu arastirmada uygulanilan anket formu, “Duygusal Zekd” ve “Is Performans1”
Olceklerinden olusan toplam 105soru ve 5°li Likert Olgegi ile 2 bdliimden ve
demografik bilgi formundan olusmaktadir. Anketteki her soru ve Olgek calisan
personel tarafindan yamtlandi. Orneklem grubundan elde edilen verilerin analizi;
SPSS 23 ile yapildi. Betimsel/tanimlayict istatistiki analizler, gilivenilirlik analizi,
spearman korelasyon testi, ve karsilastirma analizleri kullanildi. Oncelikle,
demografik degiskenler gruplandirildi ardindan katilimcilara uygulanan oOlgekler
puanlandi. Bu sayede aragtirmanin Orneklemini olusturan grubun demografik
Ozelliklerinin betimleyici frekans ve ylizde dagilimlar ¢ikarilarak, olgegin toplam

puan degerleri saptandi.

Calismanin tgilincii boliimiinde, bu tez ¢alismasinin amaci dogrultusunda ve
duygusal zekd ile is performansi arasindaki iliskinin tespitinden hareketle
gerceklestirilmis olan arastirmanin yontemi hakkinda bilgiler ve elde edilen

bulgularin istatistiksel analiz sonuglar1 sunuldu.

Orneklem grubunda yer alan katilimcilardan elde edilen demografik bilgiler
tanimlayici istatistiksel analize tabi tutuldugunda, katilimcilardan %45,4°i4 tip
doktoru iken %54,6’sinmn  sofor oldugu goriilmiistiir. Orneklemde yer alan
katilimcilardan g¢ogunlugu erkek (%78,4) ve evlidir (%78,0). Bununla birlikte,
katilimcilarin yas ozellikleri incelendiginde, en yiiksek yas grubunun 31-40

yasindakilerin (%38,9) oldugu gézlenmistir.
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Oncelikle faktdr analizi (AFA) ile 6lgegin yapr gecerliligi belirlendi.
Cronbach’s alfa giivenirlik katsayilar1 ile giivenirlik hesaplar1 yapildi. Istatistiki
acidan Olcegin yap1 gecerliligini belirlemek i¢in agimlayict faktdr analizi kullanildi.
Olgegin, faktor analizine uygunlugunu belirlemek i¢in KMO ve Bartlett testi yapildi.
Elde edilen sonuglarin her iki 6l¢ek i¢in de anlamli ve iyi diizeyde oldugu saptandi.
Duygusal zekad Ol¢egi acimlayici faktor analizi sonucglarma gére, KMO 0,942 ve
Bartlett testi X > skoru 29173,139 anlamli olarak degerlendirildi. Tablodaki sonuglar
incelendiginde, 6l¢egin 3 maddesinin diisiik faktor yiikii nedeni ile dlgekten ¢iktigi,
kalan 85 maddenin ise 2 boyutta gruplandig: belirlendi. Olgegin tiim maddelerinin
toplam varyansi agiklama orani %30,807; giivenirlik katsayis1 0,937°dir. Calismanin
yontem boliimiinde de belirtildigi gibi, bu arastirmada kullanilan, duygusal zeka
6l¢cegi 5 boyuttan olugsmaktadir. Bu bes boyutun altindal5 alt boyut yer almaktadir.
Bar-On’un User's Manual kitapcigi esas alinarak, Acar (2001) tarafindan dilimize
uyarlanan, giivenilirlik ve gegerlilikleri yapilmis olan bu test baska ¢aligmalarda da
cok defa kullanilmistir. Olgekte toplam 88 madde 5 boyutu lgmektedir. Bu boyutlar;
kisisel farkindalik boyutu 29 sorudan, kisilerarasi iligkiler boyutu 18 sorudan, sartlara
ve ¢evreye uyum 15 sorudan, stresle basa ¢cikma boyutu 13 sorudan, ve genel ruh hali
12 sorudan meydana gelmektedir. Yapilan calismada orijinal Olgegin boyutlar:

tizerinden puanlar hesaplandi ve analiz yapildi.

Diger yandan, is performansi olgeginin agimlayict faktor analizi sonuglar
degerlendirildi, ve uygulanan faktdr analizi sonucunda Olgegin 10 madde ve tek
boyuttan olustugu belirlendi. Tiim maddelerin toplam varyansi agiklama orani
%55,771; giivenirlik katsayis1 0,911°dir. Is performans1 6lgegi acimlayici faktdr
analizi sonuglarma gore, KMO 0,938 ve Bartlett testi X * skoru 4293,266 gibi

anlamli degerler bulunmustur.

Bununla birlikte, 6rneklem grubunu olusturan katilimcilarin (n=852)
arastirma degiskenlerine iliskin puanlarinin betimsel istatistikleri incelendi. Elde
edilen bulgulara gore, katilimcilarin Bagimsizlik puan ortalamasinin 17,85; Kendini
Gergeklestirme puan ortalamasimin 18,38; Kararlilik puan ortalamasmin 19,06;
Kendine Saygi puan ortalamasmin 17,51; Duygusal Benlik Bilinci puan
ortalamasinin 18,75; Sosyal Sorumluluk puan ortalamasinin 17,58; Kisilerarasi

[liskiler puan ortalamasinm 21,02; Empati puan ortalamasimn 15,14; Esneklik puan
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ortalamasimnin 15,82; Gergeklik puan ortalamasinin 17,10; Problem C6zme puan
ortalamasinin 13,79; Strese Dayaniklilik puan ortalamasinin 21,92; Diirtii Kontrol
puan ortalamasmin 20,99; Mutluluk puan ortalamasmin 22,45; lyimserlik puan

ortalamasiin 12,30; Is Performansi puan ortalamasinin 24,18oldugu belirlendi.

Bir sonraki agamada ise, duygusal zeka ve is performansi degiskenlerinin
iliskilerine yonelik incelemeler yapildi, bu amagla korelasyon analizleri uygulandi.
Olgek puanlari icin yapilan normallik testi sonuglarmna gére 6lgek puanlari normal
dagilim gostermediklerinden (p<0,05) karsilastirma analizlerinde parametrik

olmayan yontemler kullanildi.

Duygusal zeka diizeyi ile katilimcilarin is performansi arasinda bir iliski olup
olmadigin1 belirlemeye yonelik yapilan korelasyon analizleri sonucunda tip
doktorlart icin duygusal zekd alt boyutlar1 ile toplam is performansi arasindaki
anlamli ve pozitif yonde iliskilerin oldugu tespit edildi. Tip doktorlar1 i¢in uygulanan
iligki analizi sonuglarina gore is performansi ile kendini gergeklestirme (r= 0,219),
kararlilik arasinda pozitif yonlii cok zayif bir iliski (= 0,173); kendine saygi (1=
0,493), duygusal benlik bilinci (r= 0,359), sosyal sorumluluk (r= 0,443) ile arasinda
zay1f bir iliski; kisilerarasi iliskiler (r= 0,563) ile arasinda pozitif yonlii orta bir iligki
saptandi. Bununla birlikte, is performansi ile gergeklik (r= 0,214), diirtii kontrolii (r=
0,127) arasinda pozitif yonlii ¢ok zayif bir iliski; empati (r= 0,463), esneklik (r=
0,355), problem ¢ézme (r= 0,428), strese dayaniklilik (r= 0,407), mutluluk (r=0,332)
ile arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski; iyimserlik (r= 0,499) ile arasinda pozitif
yonlii orta bir iliski bulundugu goézlendi. Soforler i¢in uygulanan iliski analizi
sonuclarina gore, is performansi ile bagimsizlik (r= 0,119) arasinda pozitif yonli ¢ok
zay1f bir iliski; kendini ger¢eklestirme (r= 0,231), kararlilik (r= 0,315), kendine sayg1
(= 0,416), duygusal benlik bilinci (= 0,322), sosyal sorumluluk (r= 0,275),
kisilerarasi iliskiler (r= 0,324) arasinda pozitif yonlii orta bir iliski bulunmaktadir.
Bununla birlikte, is performansi ile esneklik (r= 0,216), gerceklik (r= 0,141),
mutluluk (r= 0,176) arasinda pozitif yonlii cok zayif bir iliski; empati (r= 0,216),
problem ¢ozme (r= 0,451), strese dayaniklilik (r= 0,273), iyimserlik (r= 0,245) ile
arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski bulundugu belirlendi. Tiim bu bulgulara
dayanarak “tip doktorlarinin duygusal zekad diizeyi ile is performansi arasinda

anlamli ve pozitif bir iligki bulunmamaktadir" Onermesini 6ngoren HO.1.1 ve
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"Soforlerin duygusal zeka diizeyi ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif bir
iligki bulunmamaktadir" 6nermesini 6ngéren HO0.2.1 reddedildi ve her iki ¢alisma

grubunda da iliski oldugu belirlendi.

Tablo 49. Tip Doktorlar1 ve Soférlerin Duygusal Zekalarimmn i

Performanslarina Etkisinin Karsilastirmah Calismasi

Tip Doktoru Sofor
Bagimsizhik ,047 1197
Kendini Gerg¢eklestirme 21 9" ,231 "
Kararlilik 1737 3157
Kendine Saygi 493" 416"
Duygusal Benlik Bilinci 359" 322"
Kisisel Farkindahk ,305 ** ,351 *
Sosyal Sorumluluk ,443** ,275**
Kisilerarasi iliskiler ,563" 324"
Empati 463" 3317
Kisileraras Iliskiler ,5697 377
Esneklik 3557 216"
Gergeklik 2147 1417
Problem Co6zme ,428** ,451**
%ilz:ﬁra Ve Cevreye 433" 308"
Strese Dayamkhhik ,407** ,273**
Diirtii Kontrol ,127* ,036
Stres Yonetimi 287" 140
Mutluluk 3327 176"
Iyimserlik 499" 245"
Genel Ruh Hali ATTT 2317

Duygusal Zeka
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Bes alt boyut olarak degerlendirildiginde:

Tip doktorlarinda is Performans: ile Kisisel Farkindalik arasinda pozitif yénlii
orta bir iliski (p<0,05 rho=,305); Sofdrlerin Is Performans: ile Kisisel Farkindalik
arasinda pozitif yonlii orta bir iliski (p<0,05 rho=,351) bulunmaktadir. Soforlerin
iliskisi tip doktorlarina gore daha yiiksektir.

Tip doktorlarinda Is Performans: ile Kisileraras: Iliskiler arasinda pozitif
yonlii orta bir iliski (p<0,05 tho=,569); Soférlerin Is Performansi ile Kisileraras
[liskiler arasinda pozitif yonlii orta bir iliski (p<0,05 rho=,377) bulunmaktadur.

Tip doktorlarinda Is Performansi ile Sartlara ve Cevreye Uyum arasinda
pozitif yonlii orta bir iliski (p<0,05 rho=,433); Soforlerin Is Performansi ile Sartlara
ve Cevreye Uyum arasinda pozitif yonlii orta bir iliski (p<0,05 rho=,308)
bulunmaktadir. Tip doktorlarina Is Performansi ile Stres Yonetimi arasinda pozitif
yonlii zayif bir iliski (p<0,05 tho=,287); Soforlerin Is Performans: ile Stres Yonetimi
arasinda pozitif yonlii zay1f bir iliski (p<0,05 rho=,140) bulunmaktadir.

Tip doktorlarma Is Performansi ile Genel Ruh Hali arasinda pozitif yonlii orta
bir iliski (p<0,05 rho=,477); Soforlerin Is Performansi ile Genel Ruh Hali arasinda
pozitif yonlii zayif bir iliski (p<0,05 rho=,231) bulunmaktadir.

Bu baglamda, arastirma sonugclari, duygusal zekanin ¢alisanlarin bireysel is
performansi ile olduk¢a yiiksek ve pozitif bir iligkisinin oldugunu gosterdi. Bu
sonuca dayanarak, duygusal zekanin is performansi iizerinde goreceli bir etkisi
oldugu da soOylenebilmektedir. Bu sonuglar bize c¢alisanlarin duygusal zeka
diizeylerinin bireysel is performansi agisindan ¢ok Onemli sonuglar dogurdugunu
gostermektedir. Caliganlarda duygusal zeka bilesenleri olan mutluluk, problem
¢ozme, sosyal sorumluluk, dayaniklilik, empati, kendini gerceklestirme, gerceklik,
kendine saygi, kararlilik, bagimsizlik, duygusal benlik bilinci gibi faktorlerin daha
yiiksek seviyede bulunmasiyla calisanlarin islerine iligkin performans diizeyleri ve
ise yonelimleri de artmaktadir. Boylelikle duygusal zeka calisanlarin islerine iliskin
biligsel ve duygusal diizeydeki katilimlarimi ve davraniglarini olumlu sekilde

etkileyerek onlarin daha yiiksek is performansi gostermelerini saglamaktadir.
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Duygusal Zeka ile demografik degiskenler arasinda yapilan incelemeler

sonucunda ise:

Sofdrlerde erkek ile kadin gruplar arasinda Duygusal Zeka dlgegi acisindan
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin séz konusu
Olcek icin puan sira ortalamalart 312,84; erkeklerin ortalamalar1 229,63’tiir. Buna
gore sofor olan kadmlarin duygusal zekd Olgegi puan sira ortalamalari daha

yiiksektir.

Sofor olan medeni durumu farkli gruplar arasinda Duygusal Zeka oOlcegi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Bekar
olanlarin s6z konusu Ol¢ek i¢in puan sira ortalamalart 341,07; evli olanlarin
ortalamalar1 226,80; dul/bosanmis olanlarin ortalamalar1 209,23 tiir. Buna gore bekar

olan soforlerin Duygusal Zeka dlgegi puan sira ortalamalari en yiiksektir.

Tip doktorlarinda egitimi farkli gruplar arasinda Duygusal Zeka olgegi
acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Pratisyen
hekim olanlarin s6z konusu 6l¢ek i¢in puan sira ortalamalar1 196,79; uzman olanlarin
ortalamalar1 173,80; dogent olanlarin ortalamalar1 203,31; profesér olanlarin
ortalamalar1 231,12°dir. Buna gore profesor olan tip doktorlarinin Duygusal Zeka

Olcegi puan sira ortalamalari en yiiksektir.

Tip doktorlarinda meslek yasamindaki siiresi farkli gruplar arasinda Duygusal
Zeka olcegi acisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05).
Calisma siiresi 1-5 yil arast olanlarin s6z konusu 6l¢ek i¢in puan sira ortalamalar
178,50; 6-15 yil arasi olanlarin ortalamalar1 179,98; 16 yil ve iizeri olanlarin
ortalamalar1 222,84 tiir. Buna gore meslek yasamindaki siiresi 16 y1l ve {izeri olan tip

doktorlarinin Duygusal Zeka dlgegi puan sira ortalamalari en yiiksektir.

Bu arastirmada elde edilen 6nemli sonug farkli iki meslek grubunda duygusal
zeka diizeyinin yiiksek olusu ve her iki meslek grubundaki ¢alisanlarinda bireysel is
performansi ile olumlu yonde iligkisinin olmasidir. Bu aragtirmanin sonuglari,
calisanlarin s6z konusu duygusal zeka bilesenlerine iligkin algilamalarinin olmasiyla,
ortaya koyduklar1 bireysel is performansmin da arttign goriilmektedir. Ozellikle

saglik hizmet sektoriinde, yabanci doktor ¢alisma diizenlemeleri, yonetmelikler, artan
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doktor sayisi, artan hasta sayisi ve yetersizlikler, artan rekabet kosullar1 gibi
konjonktiirel degisimler giderek daha fazla O6nem verilen kalite kosullarinda,
duygusal zekanin 6nemini ortaya koymaktadir. Bunun sonucunda duygusal zekanin
zor olan caligma ve meslek kosullarinda is performansi davraniglarini artirdigina

iligkin sonuglar gdzlenmektedir.
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Sekil 38. Tip Doktoru ve Sofor Yiizde Karsilastirma Degerleri

Stirdiirtilebilir basartyr 6n planda tutmak isteyen hastane yoOneticileri ve
kisisel bilinirliklerini korumak isteyen tip doktorlar1 diger sektorlerden farkli olarak,
yaptiklari is ile dolayli olarak insan hayati i¢in karar almaktadirlar. Duygusal zekay1

anlatirken iki boyuttan bahsedilmisti, ancak saglik endiistrisinde sonuglar agisindan
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durumun ti¢lincti boyutu goriilmektedir. Tip doktorlar1 gdsterdikleri performanslari
ile sadece kendilerinin ve c¢alistiklar1 kurumun basarisint etkilemekle kalmamakta
liclincli boyut olan hastanin (miisteri) hayatini ve yasam kalitesini dogrudan
etkilemektedir. Hasta ile kurduklari iletisim ve bunun sonucundaki etkilesimin
bagaris1 hastanin motivasyonunu, genel ruh halini etkiledigi gibi yanlis tedavi
kararlar1 hastanin tiim hayatin1 degistirecek hatta hastay1 kaybetmeye kadar gidecek
farkli sonucglara da sebep olabilir. Tip doktorlugu 6zel olarak tip egitimi alinarak
uygulanabilen bir meslektir. Tip fakiiltesi egitimi tamamlandiktan sonra kisi bu
meslegi yapmay1 secerse hastanelerde calisma olanaklarinin diginda serbest meslek
sahibi olarak da c¢aligmasini siirdiirebilir. Dolayis1 ile hastanede c¢aligma
zorunluluklar1 ya da bir kurumda ¢alisma zorunluluklar1 yoktur. Bu baglamda Saglik
Bakanlig1 yonetmelikleriyle duygusal yetkinliklerin gelistirilmesi iizerine, belirli
zaman dilimlerinde programlara katilma sart1 getirilmelidir. Kurumsal hizmet veren
doktorlar i¢in kurum tarafindan testleri degerlendirilmelidir. Hastane yoneticilerinin
geng doktorlarmm ise aliminda duygusal zeka olcegi uygulamalar1 6nerilmektedir. Bu
degerlendirmeler 1s1¢inda tip doktorlarinin duygusal zeka yetkinliklerinin egitim
programlari ile gelistirilmesi esastir. Duygusal zeka dlgegine istinaden gelistirilmesi
gereken yetkinlikler belirlenmeli, 6zellikle zayif olan boyutlar o konudaki gelisim
programlariyla desteklenmelidir. Bu arastirmada tip doktorlarmin genel ruh hali
boyutu ile is performansi arasindaki iligkinin giiclii olmasina dayanarak ki bu
boyutun alt a¢ilimi mutluluk ve iyimserliktir. ~ Egitim ya da motivasyon
programlarinin genel ruh halini degistirmeyi ve yoOnetmeyi ogretici nitelikte
planlanmas1 gerekmektedir. Tip doktorlarinda egitim durumuyla duygusal zeka
arasindaki iliskinin anlamli olmasi da gelistirici programlarinin Onerilmesini

desteklemektedir.

Sonuglar kamu ¢alisan1 olan soforler agisindan da irdelendiginde yine bir
liciincii boyut ile karsilasilmaktadir. Istanbul diinyanim say1li metropollerinden biridir
ve toplu ulasim artan niifus sebebiyle uzun zamandir Snemli bir giindemi
olusturmaktadir. Toplu ulasim sadece kullananlar1 degil, sehrin yasayanlarinin
tamamini etkileyen bir konudur. Toplu ulasim otoritesinin, teknolojik gelismelere
ragmen insan giicline olan zorunlu bagimlilig1 sebebiyle ve hizla degisen kosullara

uyum saglamak adina siirekli ¢6ziim tiretmesi gerekmektedir. Yapilan planlamalarin
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onemi disinda mevcut sitemin igleyisinde toplamda 4576 sofbriin s
performanslarindan bahsedilmektedir. Gerek ¢alisma saatleri gerekse calisma
kosullar1 agisindan iyilestirmelerin yapilmasi kolaylikla olmadigindan 6zellikle sofor
seciminde ve ise alimlarinda duygusal zekd degerlendirmesi biiylik Onem
tagimaktadir. Soforler diisiik performansla calistiklarinda kendi yasamlari ve
kurumsal yasamlar1 disinda diger insanlarin hayatlar1 iizerinde olumsuz etki
yaratabilir ve hatta hayati problemler olusturabilir. Bu durumda mevcut soforlerin
duygusal yeteneklerini gelistirmek i¢in farkli gelistirici egitim programlari
uygulanabilir. Ancak temel olan insan kaynaklar1 yonetiminin ige alimlarda duygusal
zeka degerlendirme testi yapmasidir. Duygusal zeka diizeyi diisiik olan kisilerin sofor
olarak gorevlendirilmemeleri gerekmektedir. Mevcut kadro icin egitim Onerilebilir.
Cinsiyet ve duygusal zeka arasindaki pozitif iligki ve kadinlarin duygusal zekalarinin
erkeklere gore bu grupta yiiksek olmasina dayanarak kurumda kadin soforlerin
artirtlmas1 Onerilebilir. Bekar olanlarin duygusal zekalarinin evli olanlara goére daha
yiiksek olmasi es, ¢cocuk vb. sorumluluklarin is performansini etkilemesi olarak
degerlendirilebilir. Kisaca duygusal zeka Ol¢egi insan kaynaklari tarafindan ise

alimlarda uygulanmalidir.

Bu bakimdan, arastirmanin daha genis bir 6rneklem grubu tizerinde ve farkli
kurumlar (kamu ve 6zel; farkli biiytikliikte; uluslar aras1 vb.) da kapsayacak sekilde
yapilabilmesinin ¢ok daha anlamli bulgulara ulastirabilecegi ve ozellikle farkli
sektorlerde de (egitim, endiistri, turizm vb.) yapilan incelemelerin 6nemli bulgular

saglayabilecegi sOylenebilir.
Oneriler

1. Saghk Bakanlig1 yonetmelikleri ile belirli zaman araliklari ile (yilda bir)
gerek serbest gerek hastaneye bagli calisan tip doktorlarina duygusal zeka dlglim testi
uygulamasinin sistematik olarak diizenlenmesi, duygusal zeka test sonuglari orta
diizeyin altinda olan tip doktorlarinda yetkinliklerin artirilmasi programlarinin
zorunlu hale getirilmesi;

2. Hastane insan kaynaklar1 yoneticilerinin gen¢ doktor ise alimlarinda
duygusal zeka testi uygulamalarini ve duygusal zeka yeteneklerini gelistirici egitim

ve aktivite programlar1 uygulamalari;
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3. IETT kurumunun sofér ise almlarinda duygusal zekd Olgegini
standartlagtirmalarin1 ve soforler icin duygusal zeka yetenek gelistirici programlar
diizenlemeleri; bayan sofor alimlarini artirmalart;

4. Bu caligmanin benzerinin, duygusal zekd ve is performansi iliskisinde
egitim programlarmin etkisini degerlendirmek tizere, daha kapsamli sonuglar elde
etmek icin, duygusal zekd ve is performans Olgekleri uygulamasindan sonra
katilimcilarin  belirli bir siire, belirlenen duygusal yetkinlik gelistirici egitim
programina tabi tutulmasi ve bu programlarin bitiminde tekrar ayn1 katilimcilara test
uygulanarak duygusal yetkinlik programinin duygusal zeka {iizerindeki etkisinin
Olciilmesi;

5. Kendine has ozellikleri ile Istanbul’da 6zel bir alami olusturan birer
toplumsal hizmet kuruluslar1 olan IETT ve saglik kurumlarinin, yénetim bilimleri ve
Orgiitsel davranig alanma giren konularda kuramsal olarak yeteri kadar
incelenmediginden hareketle, daha kapsamli yeni ¢aligmalarin yapilmasi;

6. Ayn1 konuda, iist dilizey yoneticiler {lizerinde ve ¢ok uluslu
organizasyonlarda kritik karar almada, sanatin duygusal zeka {izerindeki etkisinin

degerlendirilmesi onerilir.
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EKLER

Ek 1: Sofor Anket Formu

ANKET FORMU

Saym Katilimet,

Bu anket, Istanbul Ticaret Universitesi Isletme Anabilim Dali Isletme
Doktora Programinda gergeklestirilmekte olan bir tez arastirmasina veri tabani
saglamak iizere hazirlanmig olup, bireylerin cesitli durumlar ile ilgili goriislerini
almay1 amaclamaktadir.

* Liitfen anketin lizerine higbir sekilde kimliginizi belirtecek bir yazi yazmayiniz.

® Anket sonuglar1 arastirmacida sakli kalacaktir.
® Liitfen hicbir ifadeyi atlamadan ve bos birakmadan degerlendirmenizi yapiniz.

Bilimsel arastirma siirecine ve c¢alismamiza yaptiginiz katkidan dolay:

tesekkiir ederiz.

Arastirmaci: Yesim Avunduk

Istanbul Ticaret Universitesi Isletme Ana Bilim Dali
Isletme Doktora Ogrencisi

GSM Tel: 05322180163

Is Tel: 02122250920

Danigman: Prof. Dr. Nurullah Geng¢
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BOLUM 1. TANITICI BiLGILER

1. Cinsiyetiniz :
1() Kadin 2( ) Erkek
2. Medeni Durumunuz Nedir ?
1( ) Bekar 2() Evli 3( ) Dul/Bosanmis
3. Yasmiz?
4. Egitim Durumunuz Nedir?
I( ) Lise 3( ) Yiksek Lisans
2 () Universite 4 () Doktora

5. Meslek yasaminizdaki tecriibeniz?
I( )1 Yildan Az
2( H)1-5 Y1l
3( )6-15Y1
4( )16 Y1l ve Uzeri

6. Su anki kurumunuzda kag yildir ¢aligmaktasiniz?
I( )1 Yildan Az
2( H)1-5Y1
3( )6-15Y1l
4( )16 Y1l ve Uzeri

7. Aylik gelir durumunuz agagidakilerden hangisinde yer almaktadir?
1( )1000-2500 tl
2( )2500-3500 t1
3( )3500-5000 tl
4( )5000 tl ve lizeri
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BOLUM 2.

Bu bolim ¢esitli durumlardaki duygu ve diisiincelerinizi 6lgmek amact ile
hazirlanmigtir.

Sayin katilimci, agsagidaki ifadelere vereceginiz cevaplari 1'den 5'e kadar
siralanan;

1- Tamamen Katillyorum 2- Katillyorum 3- Kararsizim 4- Katilmiyorum
5- Kesinlikle Katilmiyorum

® | Aciklamalarindan birini segerek ( X ) isareti ile belirtmeniz gerekiyor. ifadelerin
dogru veya yanlist yoktur. Bu nedenle ifadeyi okudugunuzda akliniza gelen ilk
cevap sizin tutumunuzu en iyi yansitan olacaktir.

Tamamen
Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum
Kesinlikle
Katilmiyorum

1 | Zorluklarla bas edebilme yaklasimim adim adim
ilerlemektir.

2 | Duygularimi gdstermek benim icin oldukca kolaydir.
3 | Cok fazla strese dayanamam.

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

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

6 | Uziicii olaylarla yiiz yiize gelmek benim icin zordur.
7 | Biriyle aym fikirde olmadigimda bunu ona
sOyleyebilirim.

8 | Kendimi kotii hissettigimde beni neyin iizdiigiinii
bilirim.

9 | Bagkalar1 benim iddiasiz biri oldugumu diisiintirler.
10 | Cogu durumda kendimden eminimdir.

11 | Huysuz bir insanimdir.

12 | Cevremde olup bitenlerin farkinda degilimdir.

13 | Derin  duygularimi  baskalar1  ile  kolayca
paylasamam.

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

15 | Yasamimi elimden geldigince anlamli  hale
getirmeye ¢aligirim.

16 | Sevgimi belli edemem.

17 | Tam olarak hangi konularda iyi oldugumu
bilmiyorum.

18 | Eski aligkanliklarimi degistirebilirim.
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19 | Hosuma giden seyleri elimden geldigince sonuna
kadar 6grenmeye calisirim.
20 | Baskalarina kizdigimda bunu onlara sdyleyebilirim.
21 | Hayatta neler yapmak istedigime dair kesin bir
fikrim yok.
22 | Yapacaklarimin bana sik sik soylendigi bir iste
caligmayi tercih ederim.
23 | Bir problemi ¢ozerken her bir olasiligi inceler, daha
sonra en iyisine karar veririm.
24 | Bir liderden ¢ok, takip¢iyimdir.
25 | Dogrudan ifade etmeseler de, baskalarinin
duygularini ¢ok iyi anlarim.
26 | Fiziksel goriintiimden memnunum.
27 | Insanlara ne diisiindiigiimii kolayca sdyleyebilirim.
28 | Ilgilimi ceken seyleri yapmaktan hoslanirim.
29 | Sabuirsiz bir insanim.
30 | Diger insanlarin duygularini incitmemeye Ozen
gdsteririm.
31 | Isler gittikce zorlassa da genellikle devam etmek icin
motivasyonum vardir.
32 | Baskalariyla iyi iligkiler kurarim.
33 | Giig bir durumla karsilastigimda konuyla ilgili
olabildigince ¢ok bilgi toplamayi isterim.
34 | Insanlara yardim etmekten hoslanirim.
35 | Son birkag yilda ¢ok az basar1 elde ettim.
36 | Ofkemi kontrol etmem zordur.
37 | Hayattan zevk almiyorum.
38 | Duygularimi tanimlamak benim i¢in zordur.
39 | Haklarimi savunamam.
40 | Oldukga neseli bir insanimdir.
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41 | Diistinmeden hareket edisim problemler yaratir.
42 | insanlar benim sosyal oldugumu diisiiniirler.
43 | Kurallara uyan bir vatandas olmak ¢ok dnemlidir.
44 | Kendimi oldugum gibi kabul etmek bana zor geliyor.
45 | Ayni1 anda baska bir yerde bulunmak zorunda olsam
da, aglayan bir cocugun anne ve babasini bulmasina
yardim ederim.
46 | Arkadaglarim bana 6zel seylerini anlatabilirler.
47 | Kendi bagima karar veremem.
48 | Baska insanlara sayg1 duyarim.
49 | Baskalarina neler oldugunu 6nemserim.
50 | Bazi seyler hakkinda fikrimi degistirmem zordur.
51 | Problemlerin ¢oziimiine iliskin farkli ¢6ziim yollar1
diisiinmeye calisinca genellikle tikanir kalirim.
52 | Fanteziler ya da hayaller kurmadan her seyi gergekte
oldugu gibi gdérmeye ¢aligirim.
53 | Neler hissettigimi bilirim.
54 | Benimle birlikte olmak eglencelidir.
55 | Sahip oldugum kisilik tarzindan memnunum
56 | Hayal ve fantezilerime kendimi kaptiririm.
57 | Yakm iligkilerim benim ve arkadaslarim icin ¢ok
Oonemlidir.
58 | Yeni seylere baglamak benim i¢in zordur.
59 | Eger yasalar1 ¢ignemem gerekirse, bunu yaparim.
60 | Endiseliyimdir.
61 | Yeni sartlara ayak uydurmak benim igin kolaydir.
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62 | Kolayca arkadas edinebilirim.
63 | Can sikict problemlerle nasil bas edebilecegimi
bilirim.
64 | Bagkalar1 ile calisirken kendi fikirlerimden ¢ok
onlarinkine giivenirim.
65 | Kendimi ¢ok sik, kotii hissederim.
66 | Konusmaya baslayinca zor susarim.
67 | Cevremdekilerle iyi gecinemem.
68 | Zor sartlarda serinkanliliimi nasil koruyacagimi
bilirim.
69 | Kendimi takdir ederim.
70 | insanlarla tartisirken, bana sesimi  alcaltmami
sOylerler.
71 | Tarzimi degistirmem zordur.
72 | Hayatimdan memnunum.
73 | Bagkalarinin bana ihtiya¢ duymalarindan ¢ok, ben
baskalarina ihtiya¢ duyarim
74 | Hafta sonlari ve tatilleri severim.
75 | Cok sinirlenmeden stresle bas edebilirim.
76 | Cok zor durumlarin {istesinden gelecegime
inantyorum.
77 | Acigeken insanlarin farkina varamam.
78 | Genellikle en iyisini {imit ederim.
79 | Bagkalarina gore, bana glivenmek zordur.
80 | Endisemi kontrol etmemin zor oldugunu biliyorum.
81 | Bagkalarinin duygusal ihtiyaglarini, kolaylikla fark
ederim.
82 | Abartmayi severim.
83 | Giiliimsemek benim i¢in zordur.
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84 | Uygun bir zamanda negatif duygularimla yiizlesir,
onlar1 gbzden gegiririm.
85 | Yeni bir seylere baslamadan Once genellikle
basarisiz olacagim hissine kapilirim.
86 | Istedigim zaman “hayir” demek benim igin zordur.
87 | Bir problemle karsilastigimda o6nce durur ve
diistinlirim.
88 | Yukaridaki ifadelere samimi bir sekilde cevap

verdim.




BOLUM 3.

Bu boliim, calistigmiz kurumda c¢esitli durumlardaki duygu ve diisiincelerinizi
6lcmek amaci ile hazirlanmistir.

Her ifadenin yanindaki cetvele, isyerinizde sizinle ilgili durumlar
® | anlatmasi bakimindan ne derece katildifimzi ya da katilmadigimzi
gosteren kutuyu isaretleyiniz.

Tamamen
Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum
Kesinlikle
Katilmiyorum

1 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

2 | Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

3 Sundugum hizmet kalitesinde standartlara

fazlasiyla ulagtigimdan eminim.

4 | Bir problem giindeme geldiginde en hizl
sekilde ¢oziim iiretirim.

5 Calistigim kurumda en {ist performansi
sergilerim.

6 | Calistigim kurumda basarilt ylizde on

calisan icerisindeyim.

7 | Misterilerle diger c¢alisanlardan daha iyi

iligkiler kurarim.

8 | Miisteri hizmeti hakkinda diger ¢alisanlara
gore daha fazla bilgi sahibiyim.

9 | Herhangi bir isle ilgili sorumluluk kabul
eder ve onu uygulamaya gegirebilirim.

10 | Profesyonel yetenek ve dikkat

gerektirecek sekilde hareket ederim.

ARASTIRMAYA KATILIMINIZ iCIN TESEKKUR EDERIZ.
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Ek 2: Tip Doktoru Anket Formu

ANKET FORMU

Saym Katilimet,

Bu anket, Istanbul Ticaret Universitesi Isletme Anabilim Dali Isletme
Doktora Programinda gergeklestirilmekte olan bir tez arastirmasina veri tabani
saglamak iizere hazirlanmig olup, bireylerin cesitli durumlar ile ilgili goriislerini
almay1 amaglamaktadir.

* Liitfen anketin lizerine higbir sekilde kimliginizi belirtecek bir yazi yazmayiniz.

® Anket sonuglar1 arastirmacida sakli kalacaktir.
® Liitfen hicbir ifadeyi atlamadan ve bos birakmadan degerlendirmenizi yapiniz.

Bilimsel arastirma siirecine ve c¢alismamiza yaptiginiz katkidan dolay1

tesekkiir ederiz.

Arastirmaci: Yesim Avunduk

Istanbul Ticaret Universitesi Isletme Ana Bilim Dali
Isletme Doktora Ogrencisi

GSM Tel: 05322180163

Is Tel: 02122250920

Danigman: Prof. Dr. Nurullah Geng¢
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BOLUM 1. TANITICI BiLGILER

1. Cinsiyetiniz :
1() Kadin 2( ) Erkek
2. Medeni Durumunuz Nedir ?
1( ) Bekar 2() Evli 3( ) Dul/Bosanmis
3. Yasmiz?
4. Egitim Durumunuz Nedir?
1( ) Pratisyen 3( ) Dogent
2 ( ) Uzman 4 () Profesor

5. Meslek yasaminizdaki tecriibeniz?
I( )1 Yildan Az
2( H)1-5 Y1l
3( )6-15Y1
4( )16 Y1l ve Uzeri

6. Su anki kurumunuzda kag yildir ¢aligmaktasiniz?
I( )1 Yildan Az
2( H)1-5Y1
3( )6-15Y1l
4( )16 Y1l ve Uzeri

7. Aylik gelir durumunuz agagidakilerden hangisinde yer almaktadir?
1( )1000-2500 tl
2( )2500-3500 t1
3( )3500-5000 tl
4( )5000 tl ve lizeri
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BOLUM 2.

Bu bolim g¢esitli durumlardaki duygu ve diisiincelerinizi 6lgmek amaci ile
hazirlanmigtir.

Sayin katilimci, asagidaki ifadelere vereceginiz cevaplari 1'den 5'e kadar siralanan;

1- Tamamen Katilyorum 2- Katillyorum 3- Kararsizim 4- Katilmiyorum

5- Kesinlikle Katilmiyorum

® | A¢iklamalarindan birini secerek ( X ) isareti ile belirtmeniz gerekiyor. ifadelerin
dogru veya yanlis1 yoktur. Bu nedenle ifadeyi okudugunuzda akliniza gelen ilk cevap
sizin tutumunuzu en iyi yansitan olacaktir.

Tamamen
Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum
Kesinlikle
Katilmivorum

1 Zorluklarla bas edebilme yaklasimim adim adim
ilerlemektir.

2 Duygularimi géstermek benim i¢in oldukea kolaydir.

3 Cok fazla strese dayanamam.

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

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

6 Uziicii olaylarla yiiz yiize gelmek benim i¢in zordur.

7 Biriyle aymi fikirde olmadigimda bunu ona
sOyleyebilirim.

8 Kendimi kotii hissettigimde beni neyin {izdiigiini
bilirim.

9 Bagkalar1 benim iddiasiz biri oldugumu diisiiniirler.

10 | Cogu durumda kendimden eminimdir.

11 | Huysuz bir insanimdir.

12 | Cevremde olup bitenlerin farkinda degilimdir.

13 | Derin duygularimi bagkalar ile kolayca paylasamam.
14 | lyi ve koti yanlarima baktigim zaman kendimi iyi
hissederim.

15 | Yasamimi elimden geldigince anlamli hale getirmeye
caligirim.

16 | Sevgimi belli edemem.

17 | Tam olarak hangi konularda iyi oldugumu bilmiyorum.
18 | Eski aligkanliklarimi degistirebilirim.

19 | Hosuma giden seyleri elimden geldigince sonuna
kadar 6grenmeye c¢alisirim.

20 | Bagkalarma kizdigimda bunu onlara sdyleyebilirim.

21 | Hayatta neler yapmak istedigime dair kesin bir fikrim
yok.
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22 | Yapacaklarimin bana sik sik soylendigi bir iste
caligmay1 tercih ederim.
23 | Bir problemi ¢ozerken her bir olasilifi inceler, daha
sonra en iyisine karar veririm.
24 | Bir liderden ¢ok, takip¢iyimdir.
25 | Dogrudan ifade etmeseler de, baskalarinin duygularini
cok iyi anlarim.
26 | Fiziksel goriintiimden memnunum.
27 | Insanlara ne diisiindiigiimii kolayca sdyleyebilirim.
28 | llgilimi ¢eken seyleri yapmaktan hoslanirim.
29 | Sabirsiz bir insanim.
30 | Diger insanlarin duygulari incitmemeye ©6zen
gdsteririm.
31 | Isler gittikge zorlassa da genellikle devam etmek icin
motivasyonum vardir.
32 | Baskalanyla iyi iliskiler kurarim.
33 | Glig bir durumla karsilastigimda konuyla ilgili
olabildigince ¢ok bilgi toplamay1 isterim.
34 | Insanlara yardim etmekten hoslanirim.
35 | Son birkag yilda ¢ok az basar1 elde ettim.
36 | Ofkemi kontrol etmem zordur.
37 | Hayattan zevk almiyorum.
38 | Duygularimi tanimlamak benim i¢in zordur.
39 | Haklarimi savunamam.
40 | Oldukga neseli bir insanimdir.
41 | Diistinmeden hareket edisim problemler yaratir.
42 | Insanlar benim sosyal oldugumu diisiiniirler.
43 | Kurallara uyan bir vatandas olmak ¢ok énemlidir.
44 | Kendimi oldugum gibi kabul etmek bana zor geliyor.
45 | Aym anda bagka bir yerde bulunmak zorunda olsam

da, aglayan bir ¢ocugun anne ve babasini bulmasina
yardim ederim.
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46 | Arkadaslarim bana 6zel seylerini anlatabilirler.
47 | Kendi bagima karar veremem.
48 | Baska insanlara sayg1 duyarim.
49 | Baskalarina neler oldugunu 6nemserim.
50 | Bazi seyler hakkinda fikrimi degistirmem zordur.
51 | Problemlerin ¢dziimiine iliskin farkli ¢6ziim yollari
diisiinmeye calisinca genellikle tikanir kalirim.
52 | Fanteziler ya da hayaller kurmadan her seyi gercekte
oldugu gibi gdérmeye ¢aligirim.
53 | Neler hissettigimi bilirim.
54 Benimle birlikte olmak eglencelidir.
55 | Sahip oldugum kisilik tarzindan memnunum
56 | Hayal ve fantezilerime kendimi kaptiririm.
57 | Yakin iligkilerim benim ve arkadaglarim igin ¢ok
onemlidir.
58 | Yeni seylere baslamak benim i¢in zordur.
59 | Eger yasalar1 ¢ignemem gerekirse, bunu yaparim.
60 | Endiseliyimdir.
61 | Yeni sartlara ayak uydurmak benim i¢in kolaydir.
62 | Kolayca arkadas edinebilirim.
63 | Can sikici problemlerle nasil bas edebilecegimi
bilirim.
64 | Baskalar1 ile c¢alisirken kendi fikirlerimden ¢ok
onlarinkine giivenirim.
65 | Kendimi ¢ok sik, kotii hissederim.
66 | Konusmaya baslayinca zor susarim.
67 | Cevremdekilerle iyi gecinemem.
68 | Zor sartlarda serinkanliligimi nasil koruyacagimi
bilirim.
69 | Kendimi takdir ederim.
70 | Insanlarla tartisirken, bana sesimi algaltmami sdylerler.
71 | Tarzimi degistirmem zordur.
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72 | Hayatimdan memnunum.
73 | Bagkalarinin bana ihtiya¢ duymalarindan ¢ok, ben
baskalarina ihtiya¢ duyarim
74 | Hafta sonlari ve tatilleri severim.
75 | Cok sinirlenmeden stresle bas edebilirim.
76 | Cok zor durumlarin  dstesinden  gelecegime
inantyorum.
77 | Acicgeken insanlarin farkina varamam.
78 | Genellikle en iyisini timit ederim.
79 | Bagkalarina gore, bana glivenmek zordur.
80 | Endisemi kontrol etmemin zor oldugunu biliyorum.
81 | Bagkalarinin duygusal ihtiyaglarii, kolaylikla fark
ederim.
82 | Abartmay severim.
83 | Giliimsemek benim i¢in zordur.
84 | Uygun bir zamanda negatif duygularimla yiizlesir,
onlar1 gbzden gegiririm.
85 | Yeni bir seylere baslamadan 6nce genellikle basarisiz
olacagim hissine kapilirim.
86 | Istedigim zaman “hayir” demek benim i¢in zordur.
87 | Bir problemle karsilastigimda Once durur ve
diistiniiriim.
88 | Yukaridaki ifadelere samimi bir sekilde cevap verdim.
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BOLUM 3.

Bu boliim, calistigmiz kurumda c¢esitli durumlardaki duygu ve diisiincelerinizi
6lcmek amaci ile hazirlanmistir.

Her ifadenin yanindaki cetvele, isyerinizde sizinle ilgili durumlan
® | anlatmasi1 bakimindan ne derece katildifimzi ya da katilmadifinizi
gosteren kutuyu isaretleyiniz.

Tamamen
Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum
Kesinlikle
Katilmiyorum

1 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

2 | Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

3 | Sundugum hizmet kalitesinde standartlara

fazlasiyla ulastigimdan eminim.

4 | Bir problem gilindeme geldiginde en hizli
sekilde ¢6ziim iiretirim.

5 | Calistigtm kurumda en iist performansi
sergilerim.

6 | Calistigim kurumda basarili yiizde on

calisan icerisindeyim.

7 | Hastalarla diger ¢alisanlardan daha 1iyi

iligkiler kurarim.

8 | Hastalara hizmet hakkinda diger ¢alisanlara

gore daha fazla bilgi sahibiyim.

9 | Herhangi bir isle ilgili sorumluluk kabul
eder ve onu uygulamaya gegirebilirim.
Profesyonel yetenek ve dikkat gerektirecek

O =

sekilde hareket ederim.

ARASTIRMAYA KATILIMINIZ iCIN TESEKKUR EDERIZ.
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