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OZET

Turizm sektorii Tiirkiye ekonomisinin gelismesinde 6nemli rol oynayan sektorlerden
birisidir. Sektoriin emek yogun 6zellikli olmasi insan1 ve insana iliskin dgeleri daha onemli
hale getirmektedir. Bu Ogelerden duygusal zeka kavraminin son yillarda 6nemi giderek
artmistir. Diger yandan, turizm sektoriiniin temel dinamikleri gere§ince yoneticilere
ulasabilmenin zorlugu nedeni ile bugiine kadar yapilan caligmalar genellikle yoneticiler
disindaki ¢alisanlar {izerinde yapilmustir. Ozellikle drgiitlerde uzun yillardan beri arastirma
konusu olmus is tatmini ve is performansi kavramlari ile birlikte duygusal zeka kavraminin
yoneticiler baglaminda ele alinmas1 hem turizm sektorii yoneticilerine hem de diger sektor
yoneticilerine katki saglayacaktir.

Bu arastirmanin temel amaci, yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin is performans ve is
tatmini diizeyleri tiizerindeki etkilerini belirlemektir. Ayrica arastirmada; yoneticilerin
demografik Ozelliklerinin, duygusal zeka, is performansi ve is tatminleri iizerindeki
etkilerinin incelenmek arastirmanin diger bir amacini olusturmaktadir.

Bu amag dogrultusunda hazirlanan anket formu Antalya’da bes yildizli otel ve birinci sinif
tatil koylerinde calisan yoneticilerden segilen bir orneklem grubuna uygulanmis ve 178
kullanilabilir anket geri donmiistiir

Anketlerden elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS 17.0 istatistik paket programi
aracili@iyla analiz edilmistir.

Yapilan arastrma sonucunda duygusal zekanin motivasyon boyutu disindaki diger
boyutlar1 ve is performansi arasinda giiclii bir iliski oldugu, arastirmaya katilan yoneticilerin;
duygusal zekanin duygusal farkindalik boyutu disindaki boyutlarin is performansi iizerinde
anlamli bir etkisinin bulunmadig1r gorilmiistiir. Duygusal zekanin hi¢bir boyutunun

yoneticilerin is tatminlerini etkilemedigi bulunmustur.
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ABSTRACT
THE EFFECT OF MANAGER’S EMOTIONAL INTELLIGENCE LEVEL ON JOB
SATISFACTION AND JOB PERFORMANCE PERCEPTION

Tourism i1s one of the sectors which has significant contribution to development of
Turkey’s economy. Its being a labour —intensive sector makes person and components related
to person more important. The emotional intelligence, out of those components has an
increasing importance. However due to hardness of accessing to administrators resulting from
sectors general dynamics, researches done up to now has been on employees. So it is assumed
that along with job satisfaction and performance, which have been studied on especially in
organisations, handling emotional intelligence associating with administrators will be a
contribution to administrators in tourism sector and other sectors.

The aim of this research is to determine the effect of emotional intelligence level of
administrators on their performance and job satisfaction levels. Analysing impact of
administrator’s demographical feautures on emotional intelligence, performance and job
satisfaction can be defined as the other aim of the research. The poll prepared with this aim
was applied to a sample composed of administrators of five star hotels and holiday resorts in
Antalya. 178 valid poll forms were collected.

Data from the questionnaires were analysed using SPSS 17.0 statictic packed software.

In the end of the research it was found out there is a strong relationship between emotional
intelligence and job performance that except motivation dimension of EQ and except for
emotional awareness, the other dimensions do not have a meaningful effect on performance.

The research also showed that none of the aspects emotional intellenge effect job satisfaction.
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GIRIS

Gilinlimiizde yasanan degisim ve gelismeler, insanlarin ge¢mise gore ¢ok daha fazla
bireylerle farkli alanlarda iletisim kurmaya zorlamaktadir. Bu durum bireylere farkli durum
ve ortamlara gore cesitli roller yiiklemektedir. Bu rollerin yeterince yerine getirilmesi
bireylerin is, ev ve 0zel yasamlarini etkilemektedir. Bu rolleri basariyla yerine getirmede
klasik zeka (IQ) potansiyelinin yetersiz kaldigi, bunu destekleyici ve yonlendirici zekanin
bireyin duygusal zekas1 oldugu artik bilinen bir gergektir (Deniz ve Yilmaz, 2004, s.1).

Giiniimiizde, isletmelerin ve calisanlarin basarisinda istatistiksel analizler, mantiksal
kavrayis, yetkinlik gibi yiiksek 1Q gerektiren Ozellikler degil, bunun yerine, is yerinde
sinerjik etkinlik, motivasyon, empatik iletisim, yaraticilik ve yenilik gelistirmeye yatkinlik
gibi yliksek duygusal zeka isteyen 6zellikler 6n plana ¢ikmaktadir (Hamsioglu, 2003, s.26).

Duygusal zeka kavrami igerisinde yer alan Ogeler, bireyin is yerindeki basarisini
etkilemektedir. Giiniimiiz 1s diinyasinda bireyin 6rgiit icersindeki basar1 gostergesi olarak is
performansi kavrami kullanilmaktadir. Is performans: ve ¢alisan duygulari ve deneyimleri ile
dogrudan ilgili olan ig tatmini ise wuzun yillardir arastirmacilar tarafindan
iligkilendirilmektedir. Bu baglamda, duygusal zeka, is tatmini ve is performansi arasindaki
iliskilerin tespit edilmesi 6nem arz etmektedir.

Bu arastirmada; turizm sektoriinde calisan yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin is
performans ve is tatmini diizeyleri iizerindeki etkilerini belirlemek amaglanmistir. Ayrica
arastirmada yoOneticilerin demografik 6zelliklerinin duygusal zeka, is performansi ve is
tatminleri lizerindeki etkilerini incelemek de amaglanmaktadir.

Duygusal zekanm is yasaminda uygulanmasi ile ilgili bir ¢ok arastirma yapilmis olmasina
ragmen, duygusal zekanin is performansini etkiledigi, is tatminini artirdigi yoniindeki
arastirmalarm karmasik ve sinirli olmasi nedeniyle bu arastirmanin yapilmasi amaglanmastir.

Bu dogrultuda arastirma ii¢ ana boliimde kurgulanmistir. Arastirmanin birinci boliimiinde
oncelikle duygusal zeka kavramini olusturan zeka ve duygu kavramlar1 agiklanmis, ardindan
duygusal zeka kavramma yer verilmistir. Duygusal zeka kavramimnin ortaya ¢ikmasiyla
birlikte farkli arastirmacilar farkli modeller gelistirmislerdir. Arastirmanin bu bdliimiinde
farkli duygusal zeka modellerine de yer verilmistir.

Arastrmanim ikinci bolimiinde Oncelikle is performanst ve is tatmini kavramlari
aciklanmig, ardindan duygusal zeka, is performansi ve is tatmini arasindaki iligskilerden

bahsedilmistir. Ayrica bu boliimde is tatmini ve is performansi iligskisine de yer verilmistir.



Arastrmanin {i¢lincii boliimiinde s6z konusu iligki turizm yoneticileri agisindan
incelenmistir. Ilgili boliimde oncelikle arastrmanm amaci, 6nemi ve ornekleminden
bahsedilmistir. Ardindan veri toplama araclar1 agiklanarak, verilerin istatistiksel analizine yer
verilmistir. Daha sonraTakip eden dordiincii boliimde ise; arastirmadan elde edilen bulgular
tablolar ve grafikler aracilifiyla yorumlanarak sunulmustur.

Sonug boliimiinde ise arastirmanin bulgular1 genel olarak degerlendirilmistir.



BIiRINCIi BOLUM
DUYGUSAL ZEKA KAVRAMI ve MODELLERI

1.1. Zeka Kavram

Zeka ile ilgili yazili metinler ilk defa Eski Yunan ve Hindistan’ da bulunmustur. O giinden
bu giine kadar zekanm tanimina iliskin psikologlar ve akademisyenler, zekay1 olusturan
yeteneklerden yola ¢ikarak pek ¢ok farkli tanim yapmislardir (Yiiksel, 2006, s. 3). Ancak
alanyazinda zekanm tanimi konusunda goriis birligi bulunmamaktadir (Aslan, 2009, s. 5).
Abaci (2003) bu durumu, “ tipk fizik¢ilerin elektrigi farkli tanimlamalar1 gibi zekanin farkli
tanimlarmin olmasi hala tanimlanamamis olmasindan degil, bu kavramin ¢ok genis
olmasindan kaynaklanmaktadir” seklinde agiklamaktadir (s. 5).

Ik zeka tanmimlar1 “uyum sorunu” iizerine odaklasmustir. Zekayr uyum sorunu olarak
tanimlayan psikologlar zeka kavramlarinda bireyin ¢evreye uyum kapasitesi ile zekanin
dogru orantili oldugunu vurgularlar. Bu goriiste olan psikologlar zekayi; bireyin yeni
durumlara, yeni sorunlara uyabilme yetenegi olarak tanimlamislardir. Bu tanimlamalara gore
birey karsilastigi olas1 sorunlara karsi zekasi arasinda ¢oziim yollar1 liretebilmektedir. Eger
bir birey karsilastig1 sorunlarda zeki ise daha ¢ok ve daha uygun ¢6ziim yollar1 tiretebilmekte,
zeki degil ise bu sorunlarm ¢éziimiinde daha az yaratici olabilmektedir.

Bazi1 psikologlar ise zekay1 daha ¢ok “6grenme yetenegi” olarak gérmiislerdir. Bir bireyin
zeka diizeyi ile 6grenebilme yetenegi arasinda dogru oranti vardir. Bu tanima gore ¢ok
o0grenen ve O0grenmis olan bireylere daha zeki, daha az 6grenen ve 68renmis bireylere ise
daha az zeki denilebilir. Bundan dolay1 da ¢ok eskiden uzmanlar zeka ile hafiza arasinda
dogru orant1 kurmuslar ve zeki insanlarin daha giicli hafizaya sahip olduklarini iddia
etmislerdir. Bu goriise gore, bir insanin hafizasi ne kadar giiclii ise ve belleginde herhangi bir
seyl daha ¢ok ve daha uzun siire tutabiliyorsa o kadar zeki anlamina geliyordu. Ya da tam
tersi; olarak hafizasi zayif olan bireyler daha az zeki insanlar anlamma geliyordu.

Zekay1 “soyut diisiinebilme” yetenegi olarak goren psikologlara gore ise zeki olan birey
s0zel ve sosyal sembolleri kolayca kullanabilen, anlamlandirabilen ve sembollerle ifade
edilen problemleri kolayca ¢ozebilen bireylerdir (Goget, 2006, s. 10).

Alanyazin taramasi sonucunda ise asagida zeka ile ilgili tanimlara yer verilmistir;

. Binet'e (1905) gore zeka, 1y1 akil yiiriitme, iy1 hiikkiim verme ve kendi kendini
asma kapasitesidir.
. Davis'e gore zeka, edinilen bilgilerden faydalanarak sorunlari halletme

yetenegidir.



. Terman’a (1916) gore zeka, soyut diisiinme yetenegidir.

. Thorndike'a (1920) gore zeka, birgok diisiincesel yeteneklerin karisimi olup,
mekanik, sosyal ve soyut zeka olmak iizere li¢ baslikta incelenmelidir.

. Wecshler'e (1940) gore zeka, bireyin amagli davranma, mantikli diistinme ve
cevresiyle iligkilerde etkili olma kapasitesinin timiidir.

(http://tr.wikipedia.org/wiki/Zek%C3%A2, erisim tarihi, 18.11.2012).

Bu tanimlamalar degisebilmekle birlikte, fakat dyle goriiniiyor ki en yaygin goriiste zeka,
cevreyle uyum saglayabilme ve 6grenme yetenegi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Bryant,
2005, s. 21). Ciinkii bu tanima gore, 6zellikle birey, 6rgiitlin kurallarina, kiiltiirtine ve birlikte

calistig1 bireylere ne kadar uyum gosterirse o kadar basarili olacaktir (Aslan, 2009, s. 8).

Bu tanimlardan da anlasildig1 gibi, zeka bir ¢cok zihinsel islevi igcermektedir. Dolayisiyla
ayni zeka diizeyinde olan bireylerde bu islevlerin degisik olmasi sonucu degisik kisilik
yapilari, davranig bigimleri, uyum ve ¢oziimler goriilebilir. Kimi insanda el becerileri daha
1yi gelisirken, kimisinde de soyut konularda daha basarili olma goriilebilmektedir. Sozli ve
yazili anlatimi1 kolayca kavrama, sozciikleri ve bunlarin olusturdugu kavramlar1 tanima ve
anlama, basit hesap islemlerini kolayca ve cabuk yapabilme, diisiince kurallarma uygun
davranip saglikli ¢ikarimlara ulagabilme gibi zekanin gilinliik yasama yansiyan, bu yasami
etkileyen iligkilerin kurulup siirdiirilmesinde 6nemli rol oynayan ozellikleri de vardir.
Bireyler bu o6zelliklerden birinde, birkaginda ya da hepsinde fiistiinliik gosterebilir. Bu
Ozellikler arasinda anlamli baglantilar vardir. Baska bir deyisle, birinde ya da bir kaginda
goriilen tstiinliik genel olarak digerlerini olumlu bi¢imde etkiler. Bu 6zelliklerin gelismesi
bireyin i¢inde yasadigi c¢evrenin toplumsal yapis1 ve kosullariyla yakindan ilgilidir. Zeka
kiiltiirel degerlerden etkilenmekte ve farklilagsmaktadir. Ornegin, Bat1 kiiltiiriinde zekanin
temel Ogesi olarak hiz diisiiniiliirken, Cin kiiltiiriinde zekanin temel 6gesi bireyin kendini

tam olarak bilebilmesidir (Yiiksel, 2006, s. 5).

Zeka kavraminin tanimi ve bu konudaki goriis ayriliklari, zekanin pek ¢ok degisik sekilde
tanimlanan tartigmali bir kavram oldugunu gostermektedir. Bu sorunlardan dolay1 uzmanlar
bilimsel yanin baskin olmasini saglayacak objektif bir 6l¢iim gelistirmek i¢in ¢alismalar
yapmis ve zeka testlerini gelistirmislerdir (Yiiksel, 2006, s. 5).

Bu cabalar, dzellikle Francis Galton tarafindan desteklenmistir. Ilk zeka testi, Galton
tarafindan 1884 yilinda Londra’da yapilmistir. Modern zeka testinin ilk 6rnegi ise, 1905
yilinda Binet tarafindan gelistirilmistir. Bu testin asil amacmin, Fransiz egitim sistemine

katki saglamak amaciyla, 6zel egitim alabilecek iistiin zekali ¢ocuklar1 belirlemek oldugu



ileri siiriilmiistiir. Zamanla, test Ingilizce’ye ¢evrilip ABD’de de kullanilmaya baslaninca,
daha popiiler hale gelip yayginlasmistir (Canbulat, 2007, s. 57).

Sonraki donemde zeka iizerine calismalar zekanim salt analitik siireclerden olusmadigini
gliclii bigimde ortaya koymustur. Bireylerin duygusal enformasyon isleme siireglerindeki
zihinsel kapasiteleri acisindan farklilik gostermeleri ve bu enformasyonu etkili bicimde
hareket etmek i¢in kullanmalar1 sosyal ve diger zeka boyutlarini1 giindeme getirmistir
(Edizler, 2010, s. 297).

Bar-On (1997b) biligsel zeka sonrasinda gelistirilen zeka modellerini kronolojik olarak,
sosyal zekd modeli (Thorndike, 1920), sosyal olgunluk veya sosyal yetenek modeli (Doll,
1935), biligsel olmayan zeka modeli (Wechsler, 1940), coklu zeka modeli (Gardner, 1983) ve
duygusal zeka modeli (Salovey ve Mayer, 1990) seklinde siralamaktadir (Canbulat, 2007, s.
59).

1.2. Duygu Kavram
Duygular, Latince’de dylesine derinlik ve giice sahip olan birer 6ge olarak goriilmiislerdir

ki, motus anima, yani

Sawalf, 2000, s. x1).

bizi harekete geciren ruh” olarak tarif edilmislerdir (Cooper ve

Goleman (1996) ise duyguyu, bir his ve bu hisse 6zgii belirli diisiinceler, psikolojik ve
biyolojik haller ve bir dizi hareket egilimi anlamimda kullanmaktadir (s. 373). Mayer ve
Salovey (2000) ise duygulari, psikolojik yanitlari, algiy1 ve bilingli farkindalig1 iceren birgok
psikolojik alt sistemleri koordine eden i¢sel olaylar olarak tanimlamiglardir (s. 27).

Arastirmacilar tam olarak hangi duygularin birincil olarak nitelendirilebilecegi, yani tiim
duygu karigimlarint meydana getiren asal duygularin hangileri oldugu, hatta birincil
duygularin var olup olmadig1 hakkinda tartismaktadir. Herkes ayni diisiincede olmasa da,
baz1 kuramcilar 6fke, lizlintii, korku ve zevk gibi baz1 temel duygu kiimeleri oldugunu 6ne
siirmektedir (Goleman, 2006, s. 373).

Caruso ve Salowey’e (2007) gore, “ duygular diisiinceyle ¢elisen rastgele karmasik
olgular degildir, herhangi bir duygu, sizin i¢in 6nemli olan bir etkenden dogar ve sizi motive
ederek basartya ulagsmanizda rehberlik eder.” Cooper ve Sawaf (2000, s. xii) duygularin
ozelliklerinden bahsederken, “Duygular geleneksel diisiincelerin aksine, dogalar1 geregi ne
olumlu ne de olumsuzdurlar; daha ¢ok, insan enerjisi, ictenligi ve giidiisiiniin en gii¢lii biricik
kaynag1 olarak islev goriir ve bize sezgisel bilgeligin sonsuz kaynagini sunarlar. Burada
onemli olan bu potansiyelin 1yi kullanilabilmesidir. Sosyobiyologlar evrimin insan ruhunda
duyguya neden boyle merkezi bir yer verdigini tartisirken kritik anlarda kalbin akla

istiinliigiine isaret etmektedirler. Onlara gore duygularimiz tehlike, ac1 bir kayip, zorluklara



karsin bir hedefe dogru ilerleme, esine baglanma ve bir aile kurma gibi yalnizca akla
birakilamayacak durum ve goérevlerde yol gostericidirler. Her duygu bireyi bir sekilde
hareket etmeye hazirlar; her biri insan hayatinda tekrarlanan giicliiklerle bas edebilecek
sekilde onlar1 yonlendirirler.” (Goleman, 2006, s. 30).

Duygular taninip yapict bir bicimde yonlendirildikleri zaman zihinsel performansi
arttirlar. Ornegin, Harvard mezunu bir psikolog ve empati uzmani Rosenthal, 1Q testlerini
uygulayan arastirmacilarin deneklere sicak yaklastiklar1 zamanlarda test puanlarinin daha
yiiksek oldugunu gostermistir (Cooper ve Sawaf, 2000, s. x11).

Davranig1 etkileyen duygular, diisiince ve eylemler iizerinde biiyilk bir etki
yaratabilmektedir. Ancak sadece duygulara sahip olmak yeterli degildir. Bireyin kendisinin
ve cevresindekilerin duygularini tanimay:r ve onlar1 etkili bir sekilde yOnetebilmeyi de
ogrenmesi gerekmektedir. Duygular calisma ortaminda dnemli bir rol oynamaktadir. Is
yerinde her giin hayal kirikligindan sevince, korkudan rahatlamaya kadar degisik duygularla
karsilagilmaktadir. Bu duygulardan akillica yararlanmanin anahtar1 ise “duygusal zeka”

olarak adlandirilmaktadir (Sahinkaya, 2006, s. 29).

1.3. Duygusal Zeka Kavram

Psikoloji bilimiyle yakindan iliski icerisinde olan yonetim alanindaki giincel konulardan
biri “duygusal zeka” dir. Duygusal zeka kavrami hakkinda, tanimlamalar, neden-sonug
iligkileri ve sonuglarin analizleriyle stirekli biiyliyen bir bilgi kiimesi olusmaktadir (Coco,
20009, s. 14).

Duygusal zeka kavramininin gelismesi, insanlarin bir konuyla ilgili basarilarin1 6lgmek
icin kullanilan genel 6l¢iim testlerinden (iiniversite se¢me simnavlari, 1Q testleri vs.) basarili
olan bireylerin bircogunun, gercek hayatta basarisiz olduklarinin tespit edilmesiyle ortaya
ctkmistir (Cumming, 2005, s. 3).

Iigili alanyazin incelendiginde duygusal zekanm farkli tanimlamalarmm yapildigi
goriilmektedir. Duygusal zekayr tanimlamaya yonelik yaymmlanan ilk girisim, duygusal
zekay bireyin kendisinin ve bagkalarmin duygu ile diisiincelerini degerlendirme ve bu bilgiyi
kendi diisiince ve davranislarinda kilavuz gibi kullanabilme becerisi olarak ifade eden
Salovey ve Mayer tarafindan gergeklestirilmistir (Salovey ve Mayer, 1990, s. 189).

Goleman (2011) ise duygusal zekayi, kendimizin ve bagkalarinin duygularini tanima,
kendimizi motive etme, i¢cimizdeki ve iligkilerimizdeki duygular1 1yi yonetme yetisi olarak

tanimlamistir (s. 393).



Cooper ve Sawat’a (2000) gore duygusal zeka, duygularin giiciinii ve hizli algilayisini,
insan enerjisi, bilgisi, iliskileri ve etkisinin bir kaynagi olarak duyumsama, anlama ve etkin
bir bigimde kullanma yetenegidir (s. xii).

Diger bir yandan, Bar-On (2005) duygusal zekayi, bireyin ¢evresel etmenler ve baskilarla
basa ¢ikma yetenegini etkileyen zeka ile alakali olmayan yetenekler, yeterlilikler ve beceriler
silsilesi olarak tanimlamaktadir.

Baska bir goriisle Hein (2007), duygusal zekayr bireyin dogustan gelen duygulari
hissetme, kullanma, iletebilme, hatirlama, tanimlama, 6grenme, yonetebilme, anlayabilme ve
aciklayabilme potansiyeli olarak tanimlamistir (www.eqi.org/eidefs.html, erisim tarihi,

20.12.2011).

1.3.1. Duygusal Zeka Modelleri

Duygusal zeka ile ilgili yapilan farkli tanimlamalara bagli olarak bu alanda farkli modeller
gelistirilmistir. Genel olarak bakildiginda, bu modellerin, karma model ve yetenek modeli
olmak tizere iki bigimde ele alindig1 goriilmektedir (Mayer, Salovey ve Caruso, 2000, s. 399-
400). Yetenek modeli, duygusal zekayi zihni yeteneklerin yani zekanin merkezi gibi
gormektedir. Yetenek modeli kendi i¢inde, duygular1 anlama, duygular1 algilama, duygulara
uyum gosterme ve duygular1 yonetme olmak {izere dort boliime ayrilmaktadir. Karma model
ise zihni yeteneklerle iyimserlik, kendini gelistirme gibi kisisel karakteristik 6zelliklerini
birlikte incelemektedir. Karma model yetenek modelinin icerdiklerine ek olarak idrak,
motivasyon ve sosyal iliskileri de kapsamaktadir (Glingdrmiis, 2011, s. 6). Baslica karma ve

yetenek modelleri asagida ana hatlari ile ele alinmistir.

1.3.1.1. Yetenek Modeli

Salovey ve Mayer ilk defa 1990 yilinda ortaya attiklar1 ‘duygusal zeka’ kavramini bireyin
kendisinin ve baskalarmin duygularmi gozlemleme yetenegini, onlar1 ayirt edebilmeyi ve bu
bilgiyi diisiince ve davraniglaria rehber olarak kullanabilmeyi igeren bir sosyal zeka tiirii
olarak tanimlamaktadirlar (Salovey ve Mayer, 1990, s. 189).

Mayer ve Salovey’in gelistirdigi duygusal zeka modeli, yetenek temelli duygusal zeka
modeli olarak adlandirilmaktadir (Mayer, Caruso, Salovey, 2002, s. 4). Mayer ve Salovey
gelistirdikleri duygusal zeka kuraminda zeka ve duygu kavramlarmnin anahtar sézciikleri
biraraya getirir. Zeka kuramindan zekanin diisiince gergeklestirme becerisini igerdigi fikri
cikmaktadir. Salovey ve Mayer’in arastirmasindan duygularin iligskiler hakkinda diizenli ve
ayirt edilebilir anlamlar tagiyan ifadeler oldugu ve bir dereceye kadar temel duygularin

evrensel oldugu fikri ¢ikmaktadir (Stys ve Brown, 2004, s. 4).



Yazarlar, duygusal zekayr tamimlamaya calisirken, bu yeni zeka tipinin smirlarini
cizmeye calismislardir. Boylece Mayer ve Salovey, duygusal zekayr uzmanlik ve stratejik
olarak iki boliime ayiwrmustir. Bunlardan, wuzmanlik, duygular1 anlamadan onlar1 algilama,
yanitlama ve ustalikla kullanabilme yetenegini ifade ederken, stratejik bolim ise duygulari
ve hisleri algilamadan, ya da deneyimlemeden onlar1 anlama ve yonetme yetenegini ifade
etmektedir (Stys ve Brown, 2004, s. 4).

Konuya iliskin mevcut alanyazin gozden gecirildiginde, duygusal zekanin becerilerini, a)
hisleri algilama b) diistince gelistirmede duygular1 kullanma c¢) duygular1 anlama ve d)
duygular1 yonetme yetenegi olarak dort bolime aymrmanin mantikli oldugunu ifade
etmislerdir. Bu 4 alan dort boyut modeli olarak bilinmeye baslanmistir. Duygular1 idraktan
yonetime olan siralama, bir bireyin psikolojik bilingalt1 yani biitiin kisiligin geri kalaniyla
biitlinlesen yetenek derecesini temsil eder. Bu yiizden, duygular1 algilama, ifade etme ve
duygular1 diisiinceye cevirme becerisi, duygusal sistemle iligskili oldugu diisiiniilen bilgi
siirecinin nipeten soyut alanlaridir. Aksine, duygulari yonetme bireyin tiim planlar1 ve
hedefleriyle biitlinlesmelidir. Her bir alanin icerisinde ayrica basitten daha karmasiga olan
becerilerin gelisimsel bir stireci vardir.

Birinci boliim, duygular1 algilamay: ifade eder ve diger insanlarmn yiiz ifadelerindeki
duygular1 anlama becerisini ele alir. Sozsiiz algi ve yliz, ses ayrica diger iletisim
kanallarindaki duygularin ifadesini igerir.

Ikinci boliim, duygular: diisiinceye aktarma becerisini igerir. Cogu duygusal kuram sezgi
kismin1 igerir ve bazi duygularin psikolojik isaretlerinin varligmi tartigir. Zekanm bir bolimi
baz1 deneyimler hakkinda temel bilgi gelistirmeyi kapsar. Duygu ve diisiince arasindaki iliski
kurma bilgisi planlama yapmada kullanilabilir. Ornegin, hepsiyle olmasa da bazi sorun
¢ozme yontemleri baz1 duygular tarafindan yiiriitiilebilir.

Uglincii bdliim, duygular1 anlama, duygular1 analiz etme ve ¢ikis noktalarmi anlama
kapasitesini ifade eder. 3. boliimiin gelisimsel yani dilin gelisimiyle dogru orantilidir.

Dérdiincii boliim, kisiligin yukaridakiler disinda kalan 6zelliklerini kapsayan duygularin
yonetimini ifade eder. Yani, duygular bireylerin hedefleri, bilgi birikimi ve sosyal farkindalik

ile bir arada yiiriitiiliir (Mayer, Salovey ve Caruso, 2004, s. 199).



1- Duygunun Belirlenmesi

Duygularmizin
farkinda olun

Duygularinizi disa vurun

4- Duygularin Yénetilmesi

Duygusal 2- Duygularin Kullanilmasi
Duygulara agik olun ZEka Birakin duygulariniz
Duygularinizla beraber diisiincelerinizi etkilesin

diislindin Duygularimzi islerinize katin

3- Duygularin Anlasilmasi

Duygularinizin ne anlama
geldigini bilin

“eger-ise” analizini
yonetmeyi bilin

Sekil. 1.1 Mayer ve Salovey Duygusal Zeka Modeli
Kaynak: Caruso David R. — Salovey Peter, Duygusal Zeka Yoneticisi, 2. Baski, Crea Yayincilik, Nisan 2011

Mayer, Caruso ve Salovey (2000), duygusal zekanin performans ve yetene§i esas alan
testlerle Olclilmesinin uygun oldugunu belirtmisler ve bu 6l¢iim i¢in dnce Coklu Duygusal
Zeka Olgegini (MEIS-Multifactor Emotional Intelligence Scale) gelistirmislerdir. Daha sonra
yaptiklar1 calismalarda ise bu 6lcegi gelistirerek “Mayer, Salovey ve Caruso, Duygusal Zeka
Testini (MSCEIT)” hazirlamiglardir (s. 292).

Goriildigi lizere, Mayer ve Salovey tarafindan gelistirilen duygusal zeka modelinde
yetenekler temel alinmistir. Karma modellerde kisilik 6zellikleri de duygusal zeka kavrami
icerisinde ele alinirken, yetenek modelinde bundan farkli olarak kisilik 6zellikleri duygusal
zeka kavraminin tanimu icerisinde ele alimmamaktadir. Buna bagl olarak, Mayer ve Salovey
tarafindan gelistirilen dort dal modelinde bireylerin yetenekleri dikkate alinmakta ve ve

bireylerin sadece yeteneklerini 6l¢gmek amaglanmaktadir (Akin, 2011, s. 42).
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1.3.1.2. Karma Modeller

Karma duygusal zeka modelleri hem zihinsel yetenekleri hem de giidiilenme, biling
durumlar1 ve sosyal etkinlikler gibi diger kisilik 6zelliklerini birlikte ele alan karmasik
modellerdir (Mayer, Salovey ve Caruso, 2000, s. 268). Asagida Bar-On, Goleman, Cooper ve

Sawaf modelleri tizerinde durulmustur.

1.3.1.2.1 Bar-On’un Duygusal Zeka Modeli

Darwin’in uyum saglama bakimindan duygusal ifadenin 6nemine iliskin ilk calismasi,
duygusal ve sosyal zeka davranisinin ¢ikisini goézlemleyen ve duygusal zekanin 6nemine
vurgu yapan Bar-On modelinin gelisimini etkilemistir. Darwin’den giiniimiize, duygusal-
sosyal zekanin ¢ogu tanimi, aciklamalar1 ve kavramlari asagidaki bir ya da daha fazla anahtar
Ogeyi igerir. Bunlar, (a) duygularm ve hislerin farkinda olma, onlar1 anlama ve ifade
edebilme yetenegi (b) baskalarinin hislerini anlama yetenegi (c¢) duygulari yonetme ve
kontrol etme yetenegi (d) birey ve bireylerarasi ortamin problemlerini ¢6zme, degisikligin
iistesinden gelme ve ortama uyum saglama yetenegi (e) olumlu etki yaratma ve motivasyonu
saglama yetenegi (Bar-On, 2005, s. 3).

Bar-On (1988) yazdigi doktora tezinde “Duygusal Alan” kavrammi gelistirmis ve bu
kavram ile insanlar arasinda yasamdaki mutluluk ve basarili olma konusundaki farkliliklarin
nedenlerini agiklamaya ¢alismistir. Bunu yaparken, duygusal zekayi bireyin genel
yeteneklerini etkileyen c¢evresel baskilarin etkileriyle bas etmesini saglayan duygusal ve
sosyal bilgi ve yeteneklerin olusturdugu bir diizen olarak tanimlamigtir. Bu diizen igerisinde
anlama ve kendini ifade etmenin farkinda olma, digerlerini anlama ve ilgilenmenin farkinda
olma, gii¢lii duygular1 idare edebilme ve bu duygularin etkilerini kontrol edebilme,
degisikliklere uyum saglama ve kisisel ya da sosyal yapinin sorunlarini ¢6zme yeteneklerinin
yer aldigini belirtmistir (Goleman ve Cherniss, 2001, s. 17).

Bar- On’un yeterlilige dayanan duygusal zeka modeli, kisisel beceriler, kisiler arasi
beceriler, uyum saglama, stres yonetimi ve genel ruh hali olmak iizere toplam bes boyuttan
olugsmaktadir. Bu bes ana boyut kisaca su sekilde aciklanabilir (Aslan, 2009, s. 55).

Kisisel Beceriler: Bireyin kendi duygularmi bilmesini ve kontrol etmesini ifade etmektedir.
Bu alan su alt boyutlar1 kapsamaktadir.

o Duygusal Ozbilin¢: Bireylerin duygularinin farkinda olmalari, neden bu
duygular1 hissettiklerini bilmeleri ve bu duygularin sonucunda ortaya ¢ikan davraniglarin
bagkalar1 tizerindeki etkilerini fark etmeleridir.

. Kendini Gergeklestirme: Bireylerin kendi potansiyellerinin farkinda olmalar1

ve yasamdaki basarilarindan memnun olmalaridir.
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o Ozsaygi: Bireylerin kendilerini tanimalari, gii¢lii ve zayif ydnlerinin farkinda
olmalaridir.
o Bagimsizlik: Bireylerin kendilerini kontrol etme, kendilerine yetme ve

kendilerini yonlendirebilme becerisidir.
o Giriskenlik: Bireylerin diisiincelerini ve duygularini tam olarak ifade edebilme

ve bu diisiincelerinin arkasinda durabilme becerisidir.

Kisilerarasi1 Beceriler: Bu alan bireyin diger insanlarla iligski kurma konusundaki becerileri

ile ilgilidir ve su alt boyutlar1 icermektedir:

o Empati: Bireylerin karsilarindaki bireylerin nasil diisiindiiklerini ve neler
hissettiklerini anlama becerileridir.

o Sosyal Sorumluluk: Bireylerin, bulunduklar1 sosyal bir ortamda katilime1 ve
paylasimci bir tutum sergileme becerileridir.

° Kisilerarasi iligkiler: Bireylerin iliski kurma ve siirdiirme becerileridir.

Uyum Saglama: Bu boyut esnek olmay1 ve bireyin, duygularini degisen kosullara
uygun olarak diizenlemesini ifade etmektedir. Uyum saglama alani su alt boyutlar:
icermektedir:

. Gergeklik Testi: Bireylerin olaylari, tahmin ettikleri gibi degil yasandig1 gibi
algilamalaridir.

o Esneklik: Bireylerin duygularin1 ve diisiincelerini degisen durumlara gore
uyarlama becerileridir.

o Problem (Cézme: Bireylerin karsilastiklar1 sorunlar1 fark etmeleri ve bu

sorunlara etkili ¢oziimler liretme becerileridir.

Stres Yonetimi: Bu alan stresi yonlendirme ve olumsuz etkilerini en aza indirme ile ilgili
becerileri kapsamaktadir. Bu alanda yer alan alt boyutlar sunlardir:

o Stres Toleransi: Bireylerin karsilastiklar1 karigik ve stresli durumlarda sakin
ruh hallerini koruma ve bu tiir durumlarla bas edebilme becerileridir.

. Tepki Kontrolu: Bireylerin birden ortaya ¢ikan tepkilerini kontrol etmeleri ve
kendilerine zaman tanimalaridir.
Genel Ruh Hali: Bu alan olumlu duygular hissetmeyi ve iyimser olmay1 ifade

etmekte ve su alt boyutlar1 icermektedir:
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o Iyimserlik: Bireylerin yasamlarmnda olumlu bir bakis agisina sahip olmalar1 ve
karsilagtiklar1 durumlarda bu bakis agilarini koruyabilmeleridir.

o Mutluluk: Bireylerin yasamdan tatmin olmalari, kendilerini ve diger insanlar1
olduklar1 gibi kabul etmeleri ve yasamaktan zevk almalaridir (Stein ve Book, 2003, s. 37-38).
Duygusal zeka yetkinlikleri Tablo 1. 1’de verilmistir.

Tablo 1.1 EQ-i Olgegi ve Olciim Alanlan

EQ -i OLCEGI VE OLCUM ALANLARI

EQ-i Olgegi

Olgekte degerlendirilen DZ Yetkinlikleri

fcsel Kisisel farkindalrk ve kendini ifade:

Bireyin kendisini dogru algilamasi, kavrayisi

Ozsaygl
ve kabul etmesi

Duygusal fTarkindalik
Kendine gaven

Kendi duygulanna iliskin farkindalhik ve anlayis

Bireyin kendisini, duygularin etkili ve yapici bicimde
ifade edebilmesi

Bagimsizlik Szglivenli olma ve digerleri lizerinde lizerinde

duygusal bagimhhktan uzak olma

Kendini gergeklesgtirme Kigsisel hedeflere ulasmak y&ninde miicadele etme

ve kisisel potansiyeli harekete gecirme

Kigilerarasi

Empati
Sosyal sorumluluk

Kisileraras iliski

Stres yonetimi
Strese dayvarmkhihk
Dirth kontrolt
Uyuim

Gergekligi test etme

Esneklik

Problem ¢Gzme

Genel mod

lyvimserlik
Mutluluk

Sosyal farkindalrk ve kigilerarasr iliskiler:
Digerlerinin ne hissetigini fark etme ve kavrayis
icinde bulundugdu sosyal grubu destekleme ve
digerleriyle isbirligi icine girme

Iki y&nlii tatmin edici iliskiler kurma ve digerleriyle
iyi gecginme

Duyguyu ydnetme ve diizenleme:

Duygulan etkili ve yapici bigimde yonetme
Duygularn etkili ve yvapiel bicimde kontrol etme
Degisim yonetimi:

Kendi hislerini ve disaridaki gergeklikle ilgili
disincelerini objektif bicimde degerlendirme

Kendi hislerini ve disincelerini yeni kosullara
adapte edebilmesi ve uyumlastirmasi

Kisisel ve Kisileraras) baglamda etkili bigimde
problemleri ¢cozme

Oz motivasyon:
Pozitif olma ve yasamin aydinhk yazinid gorme

Kendini digerleriyle ve genel olarak yasamla
iliskilerinde tatmin olmus hissetme

Kaynak: Edizler, Gaye, insan Kaynaklar1 Yénetiminde ‘Duygusal Zeka’ Olgiim Ve Modelleri, Journal Of
Yasar Univ, 2010 18(5) 2970-2984

Bu kavramsallastirmada bahsedilen duygusal ve sosyal yeterlilikler ile beceriler 5 temel
ogeyi igerir. Bu modelle tutarli olarak, duygusal ve sosyal acidan zeki olmak bireyin
kendisini etkili bir sekilde anlayip ifade etmesi, diger bireylerin duygularini anlamasi ve
bireyin giindelik gereksinimleri ve sorunlariyla kolayca basa ¢ikabilmesidir. Bu, bireyin 6z

farkindaligina ve duygu ile diislincelerini, yikict olmayacak sekilde ifade edebilmesine
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dayanir. Bireylerarasi iletisim s6z konusu oldugunda, duygusal ve sosyal agidan zeki olmak,
diger bireylerin duygu, diislince ve gereksinimlerinin farkinda olma becerisi, yapict ve
karsilikli olarak tatmin edici iligskiler kurma ve silirdiirme becerisini kapsar. Duygusal ve
sosyal agidan zeki olmak, gercekei olarak bireysel, sosyal ve ¢evresel degisimlere etkili bir
sekilde ayak uydurma, sorun ¢ozme, karar verme gibi ani durumlarin iistesinden gelme
anlamma gelir. Bunu yapmak icin gereksinim duyulan sey, duygularin yararli olmalar1 i¢in
onlar1 idare etmek ve yeterince iyimser ve pozitif olmaktir (Bar-On, 2005, s. 4).

Goriildigi gibi, Bar-On, gelistirdigi duygusal zeka modelinde hem zihinsel yeteneklere
hem de kisilik 6zelliklerine yer vermistir. S6zkonusu model, performans ve basari i¢in

varolan potansiyelle iliskili olup, siire¢ odakli karma bir modeldir (Koksal, 2007, s. 7).

1.3.1.2.2 Goleman Modeli

New York Times gazetesinde beyin ve davranis lizerine yazilar yazan psikolog ve bilim
yazart Goleman, Salovey ve Mayer’in 1990 yilindaki caligmalarmi incelemis, onlarin
bulgularindan etkilenerek bu alanda ¢alismistir. 1995 yilinda “Duygusal Zeka” adli, duygusal
zeka fikrinin 6zel sektdrde ve halk tarafindan taninmasini saglayan ve en ¢ok satan kitabini
yazmistir (Stys ve Brown, 2004, s. 14).

Mayer ve Salovey (1990) duygusal zeka kuramimi ayrintilandirip gelistirmeyi
stirdiiriitken, Goleman’da onlarin modelini, duygusal zeka yeteneklerinin ¢alisma hayatinda
ne kadar 6nemli oldugunu anlamak agisindan en kullanigli buldugu bes temel duygusal
yeterliligini igeren bir model ortaya ¢ikarmistir. Modelin boyutlar1 asagida kisaca
Ozetlenmistir (Goleman, 2011, s. 394).

Ozbiling: i¢inde bulundugumuz anda neler hissettigimizi bilmek ve bu tercihleri karar
vermemize yol gosterecek bicimde kullanmak, kendi yetilerimize yonelik gercekei bir
degerlendirmeye ve saglam temellere dayanan bir 6zgiiven hissine sahip olmak.

Kendine ceki diizen verme: Duygularimizi, elimizdeki isi engellemek yerine
kolaylastiracak sekilde idare etmek, vicdanli olmak ve hedeflere ulasmak icin zevkin
tatminini ertelemek ve duygusal sikintidan kendini kurtarip toparlanmak.

Motivasyon: Bizi hedeflerimize yoneltecek ve yol gosterecek, inisiyatif kullanmamiza ve
gelismek i¢cin caba harcamamiza, yenilgiler ve engellenmislik hissi karsisinda sebat
etmemize yardimci olacak en derindeki tercihlerimizi kullanmak.

Empati: Insanlarm neler hissettigini sezmek, onlarm acilarindan bakabilmek ve ¢ok farkli

insanlarla dostluk gelistirip uyum saglayabilmek.
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Sosyal Beceriler: Iliskilerde duygular1 iyi idare etmek, sosyal durumlar1 ve iliski aglarmni
dogru algilamak, piiriizsiiz etkilesim i¢inde olmak, anlagmazliklarda uzlasma ve ¢6zim
saglamak, igbirligi ve ekip ¢alismasi i¢in kullanmak.

Goleman vd’nin (1995), sonraki donemde yaptig1 duygusal zeka ve liderlik iliskisi iizerine
yogunlastig1 caligmalarinda duygusal zeka boyutlar1 liderlik agisindan islevsel olarak yeniden
tanimlanmistir. Bu boyutlar,  6zfarkindalik, 6zyonetim, sosyal farkindalik ve iliski
yonetimitir (Cakar ve Arbak, 2004, s. 41).

Goleman (1995), herbiri duygusal zekanin temelinde yer alan bir takim duygusal 6geleri
duygusal zekaya dahil etmistir. Duygusal 6geler Allah vergisi yetenekler degil, kalburiistii bir
performans gostermek icin lizerinde calisilmasi gereken 6grenilmis kabiliyetlerdir. Goleman,
bireylerin duygusal dgeleri 6grenmede potansiyellerini belirleyen genel duygusal bir zeka ile
dogduklarmi1 varsayar. Ogelerin orgiitlenmesi tesadiifi degildir. Ogeler birbirlerini
destekleyen sinerjik gruplarda agiga cikar. Sekil 1.2°de Goleman’m duygusal 6gelere karsilik
gelen duygusal zeka kavram modelleri gosterilmistir. Ogeler, 4 kategori altinda
toplanmaktadir. Bireyin kendisinde ve baskalarindaki duygularin farkindaligi ve bireyin
kendisindeki ve baskalarindaki duygularin diizenlenmesidir (Stys ve Brown, 2004, s. 15).

Boyatzis ve Goleman (2006) daha sonraki ¢alismalarinda duygusal zeka yetkinlikleri ve
siniflandirmasini gelistirerek 2 farkli boyutu iceren duygusal ve sosyal zeka (sosyo-duygusal
zeka) kavramini ortaya atmiglardir (Boyatzis ve Goleman, 2006, s. 23). Buna gore kisilerarasi
boyut (sosyal farkindalik ve iligki yOnetimi) sosyal zeka yetkinlikleri olarak
siniflandirilirken, kisisel/icsel boyut ise (kisisel farkindalik ve 6z-yonetim) duygusal zeka
yetkinlikleri olarak smiflandirilabilir. Sosyo-duygusal zeka kavrami kisisel farkindalik ve
duygularin kisisel yonetiminin davranmigsal boyutlar1 ile digerlerinin duygulari, ihtiyaclari,
diistince ve algilamalar1 ile ilgili kisileraras1 farkindalik ve sosyal g¢evreyi yonetme,
digerleriyle ¢alisma becerilerinin davranigsal boyutlar1 arasindaki farkliliklar1 icermektedir.
Calisma is performansi ile insan kaynaklari se¢im stiregleri agisindan 6nemli bir kuramsal
altyap1 sunmaktadir. Buna gore is yasaminda basar1 i¢in gerekli olan sosyo-duygusal
yetkinlikler, “yiiksek veya etkili performansa onciiliik eden bireyin kendisi ile ilgili (duygusal
zeka) veya digerleri hakkinda (sosyal zeka) duygusal formasyonu fark etme, algilama ve
kullanma yetenegi” olarak tanimlanabilir (Goleman, Boyatzis ve McKee, 2002, s. 24).

Goleman, Boyatzis ve Mckee’in 2 genel boyut, 4 alt kiime ve 18 yetkinlik sinifla-
masindan olusan sosyo-duygusal yetkinlik modeli ¢aligmalar1 Sekil 1.2” de de yer almaktadir

(Edizler, 2010, s. 2975).
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SOSYO - DUYGUSAL ZEKA (ESIl) YETKINLIK MODELI
Duygusal Zeka Sosyal Zeka

(ED) (SI)

1. Kisisel farkindalik 1. Sosyal farkindalik
- 10. Empati

i 2 Duygusal kisisel farkindalik = —— F
2. Oz degerlendirme :12 ﬁrg‘“‘ts?i fdar:’mdlallk
3. Ogzgiiven . SRR
. Oz ydnetim v. iliski yonetimi
4. Duygusal otokontrol 13. Digerlerini geligtirme
5. Acikhk > 14. llham verici liderlik
6. Adaptasyon 15. Etki
7. Basarma dirtist 16. Degisim katalizorligu
8. Inisiyatif 17. Catisma yonetimi
9. lyimserlik 18. Takim galismasi ve is birligi

Sekil 1.2 Sosyo-Duygusal Zeka (ESI) Yetkinlik Modeli
Kaynak: Edizler, Gaye, “Insan Kaynaklar1 Yénetiminde ‘Duygusal Zeka’ Olgiim Ve Modelleri,” Journal Of
Yasar Univ, 18(5), (2010), 2970-2984 s. 2976

Tim bunlara dayali olarak, Goleman’m gelistirdigi duygusal zeka modelinin hem bireysel
hem de sosyal boyutu olan bir model oldugu sdylenebilir. Ozellikle, drgiitsel farkindalik,
hizmet yonelimi, politik biling, degisim katalizorligii, ekip becerileri gibi alt boyutlar1
dikkate alindiginda bu modelin kurumlarda calisan bireylerin duygusal gelisimlerini
saglamak amaciyla yararlanilabilecek, yetiskinlere yonelik 6geleri de kapsayan bir model

oldugu goriilmektedir (Akin, 2011, s. 37).

1.3.1.2.3 Cooper ve Sawaf’in Duygusal Zeka Modeli

Cooper ve Sawaf’in (2003) duygusal zeka modeli, duygusal zekay1 6rgiit ortami i¢inde
irdeleyerek, Ozellikle duygusal zeka ve liderlik iligkisi iizerinde durmaktadir (Cakar ve
Arbak, 2004, s. 39). Duygusal zekanin ortaya ¢ikis nedeni “mantigin etkisinin azalmasi degil,
insan kalbinin ¢aligmasidir” diyen yazarlar, duygusal zekay1 duygularin giiciinii ve hizh
algilayisini, insan enerjisi, bilgisi, iligkileri ve etkisinin bir kaynagi olarak duyumsama,
anlama ve etkin bir bigimde kullanma yetenegi olarak tanimlamislardir (Cooper ve Sawaf;,

2003, s. xi).
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Cooper ve Sawaf (2003) duygusal zeka ile ilgili dnceki yillarda yapilan arastirmalari
inceleyerek hem zihinsel yetenekleri hem de bunlarin disinda kalan kimi kavramlari
kapsayan bir duygusal zeka modeli gelistirmislerdir. “Dort Kose Tashi Model” olarak
adlandirdiklar1 bu model, duygular1 6grenme, duygusal zindelik, duygusal derinlik ve
duygularin simyasi basliklar1 adi altinda dort boyuttan olusmaktadir. Dort Kose Tasi

modelinde yer alan alanlar ve alt boyutlar asagida kisaca 6zetlenmistir (Akin, 2011, s. 38).

Duygularn Ogrenmek: Birinci kose tasi olan duygulari 6grenme, duygusal zekanmn
alfabesini, yazilimimi ve kelime bilgisini 6grenmek ve duygularin dogustan gelen bilgeliginin
farkina varmak, ona saygi duymak ve degerlendirmek iizerine yogunlagmaktadir. Bu alan su
alt boyutlardan olugsmaktadir:

* Duygusal Diiriistliik: Bireyin duygularina yonelmesi, gergekten inandiklarini ve
hissettiklerini dogru sekilde ifade edebilmesidir.

* Duygusal Enerji: Bireyin enerjisi ve duygular1 arasindaki bagi algilamasidir.

* Duygusal Geribildirim: Bireyin, duygularin verdigi mesajlar1 algilamasidir.

* Pratik Sezgi: Bireyin, duygular1 pratik bir bicimde sezmesidir.
Duygusal Zindelik: Bu kose tas1 bireyin igtenlik, inanirlik ve esnekligini insa ederek giiven
cemberini genisletir, ¢atigmalar1 dinleme ve yOnetme yetenegini arttirir. Bu alan su alt
boyutlar1 kapsamaktadir:

* Oz varlik: Bireyin duygusal 6zvarhigmi ifade eder.

* Giiven Cemberi: Bireyin olusturdugu giiven araligidir.

» Esneklik ve Yenilenme: Bireyin karsilastigi durumlar karsisindaki esnekligi ve
yenilige acik olmas1 durumudur.

* Yapici Hognutsuzluk: Hosnutsuz bir durumun yapici ve giizel bir duruma

doniistliriilmesidir.

Duygusal Derinlik: Bireyin yasamimi ve isini, potansiyeli ve amaciyla uyumlu hale
getirmesi ve bunu dogruluk, adanmiglik ve sorumlulukla desteklemek icin yollar 6nermesidir.

Bu alan su alt boyutlar1 icermektedir:

» Adanmushk: Bireyin duygusal agidan kendisini ve belirledigi amaclarini
gerceklestirmeye adamasidir.

» Ozgiin Potansiyel ve Amag¢: Bireyin kendi potansiyelinin farkinda olmas1 ve
i¢csel amaglarini tam ve dogru bigimde belirlemesidir.

* Diiriistliigii Yasamak: Hem bireyin ¢evresiyle olan iligkilerini hem de bir
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grubun diger gruplarla olan iliskilerini yonlendirmesidir.
* Yetki Olmadan Etki: Bireyin yetkisi olmadan diger insanlar {izerinde etki

uyandirmasidir.

Duygularin Simyasi: Bireyin sorun ve baskilarla birlikte yasamasi gelecek icin rekabet etme

giiciinii arttirir ve yaratici giidiilerini gelistirir. Bu alan su alt boyutlar1 icermektedir:

 Firsati Sezinlemek: Bireyin duygusal ve onsezisel kapasitelerini kullanarak en genis
olasiliklar ve firsatlar kiimesini hissedebilmesidir.

* Gelecegi Yaratmak: Bireyin, gelecegin etkin bir sekilde ve tutkuyla

yaratilmasina yardimci olmasi gerektigini ve duygusal zekanm bu konuda 6nemli

bir rol oynadigini bilmesidir.

* Diisiincesel Zaman Degisimi.: Bireyin gecmis, gelecek ve simdiki zamani

istegine gore zihninde canlandirabilmesidir.

» Sezgisel Akis: Bireyl harekete geciren ve yetenekleri ileri bir diizeye gelince
isteyerek gerceklestirilen Onsezisel akis, firsatlari, incinme olasiliklarindan, gergegi

politikadan ve derinligi hareketten ayirt edebilmek i¢in kalbin dinlenmesine yardim eder.

Cooper ve Sawaf’in gelistirdikleri bu duygusal zeka modelinin alt boyutlar1 dikkate
almdiginda, bu modelde genel olarak bireylerin is yasaminda basarili ve mutlu olmalarini
saglamak amacindan hareketle duygusal zekanin ele alindig1 goriilmektedir (Akin, 2011, s.

39).
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IKiNCi BOLUM
DUYGUSAL ZEKA, iS TATMINI ve iS PERFORMANSI iLiSKiSi

2.1. is Tatmini

Is tatmini bircok yazar tarafindan farkli sekillerde tanimlanan bir kavramdir. Bunun
altinda yatan neden ise, ¢alisanin isinden tatmin olmasini saglayan bir¢ok 6genin var olmasi
ve tamimlamalarinda bu 6gelerin anakurgusun da yapilmis olmasidir denilebilir (Bozkurt,
2008, s. 2).

Is tatmini {izerine yapilan ¢alismalar, verimliligi artrmak ve diisiik oranda isgiicii devir
orani anlamina gelen tatmin olmus calisanlarin varligini saglayan 6zel sirketlerde giderek
artan bir ivmeyle uygulanmaya baslanmustir. Ustelik, is tatmini kamu politikasmin
sekillenmesinde de kullanilmaktadir. Son yillarda, 6rnegin, Avrupa Birligi —Barselona ve
Stokholm hedefi olarak adlandirilan — emeklilige ayrilan i giicliniin emeklilik yaslarindaki
artis1 ifade eden, kaliteli is jenerasyonuna odaklanmistir (Kristensen, 2006, s. 275).

Is tatmini isin ozellikleriyle calisanlarn istekleri birbirine uydugu zaman gerceklesir
(Oriicii vd., 2006, s. 41). Locke (1976), is tatminini bir bireyin isini yapmasi sonucunda
duydugu memnuniyet derecesi veya pozitif duygusal bir durum olarak tanimlamistir
(Springer, 2010, s. 32).

Is tatmininin ii¢ 6nemli boyutu vardrr ve bunlar is tatmini ile ilgili olarak yapilan
tanimlarin ortak noktasini olusturmaktadir (Eginli, 2009, s. 36).

e s tatmini, ¢alisanin ise kars1 duygusal durumunu yansitir. Genel olarak goriilmez,
kisinin davranislarindan anlasilabilir.

e s tatmini, isgdrenin beklentilerini veya hak ettigine inandig1 ddiillere ulastig1 ya da
beklentisinin 6tesinde kazanimlar elde ettigi durumlarda gerceklesir.

e s tatmini, birbirlerinden ayr1 fakat birbiriyle ilgili birgok tutumu kapsar. Bunlar,

iicret, terfi olanaklari, yonetim tarzi ve is arkadasliklar1 vb. konulardir.

Is tatmini 6zellikle, hizmet agirlikli olan konaklama isletmelerinde biiyiik dneme sahiptir.
Ciinkii son derece yorucu bir is temposunda farkli miisterilere hizmet veren bu igletmelerde
isinden tatmin elde edemeyen bir ¢calisanin verimli ve uyumlu ¢alismasi miimkiin degildir.
Bunun yanisira, is tatmininin 6rgiit performansi ve verimliligine olan etkisinin anlagilmasi ile
birlikte, is tatmini ve i§ tatminini etkileyen ogeler {lizerine pek cok arastirma yapilmistir
(Toker, 2007, s. 94). Ogzellikle is tatmininin, ¢alisan duygular1 ve deneyimleri ile dogrudan

ilgili olmasi; calisanlarin isi hakkindaki diisiincelerini etkileyen 6gelerin neler oldugu ve
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isleri hakkinda neden farkli duygular besledikleri konular1 arastirilmaya baslanmistir.
Yapilan arastirmalar sonucunda ise, is tatmininin sadece calisanlarin tiim gereksinimlerinin
karsilanmasiyla degil, ¢alisanlarin kendisi i¢in nelere 6nem verdigi ve onlar1 ne kadar ¢ok
istedigiyle ilgili oldugu ortaya ¢ikmustir (Imamoglu vd., 2004, s. 168).

Is tatminine etki eden bircok Ogelerin belirlenmesi amaciyla yapilan calismalar
sonucunda; yas, ticret, giivenlik, terfi, liderlik, kararlara katilma, yonetim tarzi, rollerin net
bir sekilde tanimlanmasi, farkia varilma, calisma kosullari, arkadaslik ortami, takdir edilme
ve 1sin kendisi gibi 6gelerin is tatmini tizerinde 6nemli etkileri oldugu ortaya ¢ikmustir.

Isletmelerde yonetimin dnemli gérevlerinden biri ¢alisanm is tatminini saglayacak bu
ogeleri belirlemek ve gerekli diizenlemeleri yapmaktir (Bozkurt, 2008, s. 3).

Is tatmini bireyin isine kars1 duydugu tutumlarin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu
tutumlarla iliskili olarak is tatmini etkileyen dgeler sdyle siralanabilir (Oriicii vd, 2006, s. 41-

42).

Orgiitsel Ogeler: Ucret, yiikselme firsatlari, isin dogasi ve niteligi, drgiitlerin politika lar1 ve
prosediirleri ve calisma kosullari, kosullarinin sekillenmesinde bes temel orgiit sel oge
bulunmaktadir. Bir orgiitte birey herbir 6ge agisindan degisik diizeyde tatmin olabilmektedir.
Ornegin, bir galisanin aldig: iicret iizerinde tatminsizlik duymasina karsin drgiitlerin diger
ogeleri agisindan olumlu duygulara sahip olabilmektedir.

Grup Ogeleri: Calisma grubu icerisinde bireylerin is tatminleri; ¢alisma arkadaslar1 ve
yoneticilerin tutum ve davranis sekillerinden etkilenebilmektedir. Yoneticiler genelde
orgiitsel bir etken olarak diisiiniilse de onun calisanlara davranig bi¢cimi ¢alisanlarin tatminini
etkileyebilmektedir.

Bireysel dgeler: Bireyin gereksinim ve beklentileri is tatminlerini etkileyebilmektedir. Eger
birey orgiit icerisinde yiiksek statiilii bir pozisyon arzusu i¢inde ise ve bu arzusuna ulasirsa is
tatmin diizeyinde artig goriilecektir. Bireyin isle ilgili ¢ikarlar1 da is tatmininde etkendir.
Ogrencilik yillarinda masraflarmi ¢ikartmak icin gecici bir iste ¢alisan geng, bu amaci
gerceklestirdigi Olglide isinde tatmine ulasacaktir. Ancak, okulunu bitirip, bu iste devamli
olarak calismak zorunda oldugunda isinden elde ettigi tatmin diizeyi de azalabilecektir.
Kiiltiirel égeler: Bireyin sahip oldugu inanclar, degerler ve tutumlardan olusur. Ornegin, bir
iste hemen yiikselebilecegine inanan bir birey, isinde bu amacmi gerceklesiremez ise is
tatmini azalacak ve isletmeye kars1 olumsuz tutumlar takinacaktir. Ornegin, is yavaslatma,

ise gec gelme... vb.
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Cevre dgeleri: Bireyi etkileyen ekonomik, sosyal ve devlete ait tiim dgelerdir. Ornegin, is
yogunlugundan dolay1 ailesine zaman ayiramayan bir birey bu durumu isine yansitabilir ve
bu durum is tatminini etkileyebilir.

Is tatmini basarryr olumlu yonde etkilemekte, basar1 da yine is tatminine katkida
bulunmaktadir. Is tatmininin basar1 {izerindeki 6neminin yam sira, devamsizliklar ve isten
ayrilmalar iizerinde de etkili oldugu goriilmektedir. Kronik bigimde ise ge¢ kalma, ise
baslamada gecikme ve isten erken ayrilmalarin nedenleri is tatminsizligine baglanmaktadir.
Isinden tatmin olmayan isgdrenlerin devamsizliklarmin daha fazla oldugu bilinmektedir. Is
tatminsizligi, c¢alisanlar iizerinde davranis bozukluklari da meydana getirmektedir.
Istahsizlik, uykusuzluk ve duygusal ¢okiintii gibi rahatsizliklarla is tatminsizligi arasinda sik1
iligkiler vardwr. Cagdas yoOnetim felsefesinin en Onemli 6gesi olan insam1 harekete
gecirebilmek i¢in calisanlarin is tatminlerinin yeterli diizeyde tutulmasi gerekmektedir
(Sirem, 2009, s. 49).

Bireysel bir olgu olarak degerlendirilen is tatmini Orgiitsel agidan da oldukca 6nemli ve
incelenmesi gereken bir konudur. Calisanlar i¢in is ve 6zel yasamlarinda mutluluk ya da
mutsuzluk kaynagi olabilme potansiyeline sahip olmasi, isletmeler i¢in de verimlilik ve kalite
artis ya da azalig1 saglamasi nedeniyle is tatmini konusu, hem calisanlar hem de isletmeler
acisindan 6zel bir 6neme sahiptir. Ayni zamanda is tatmini, orgiitte saghkh ve verimli bir

ortam oldugunun 6nemli gostergelerinden biridir (Toker, 2007, s. 93).

2.2. Is Performans

Gilintimiizde hemen hemen her Orgiit, artik, rekabetci istiinliik kazanmak i¢in insan
kaynaklarmni ¢ok etkili bir sekilde kullanmas1 gerektiginin farkina varmaya baslamistir. Son
yillarda iilkemizde de, tiim diinyada oldugu gibi orgiitler acisindan biiyiik dneme sahip insan
kaynaklar1 uygulamalarindan performans degerlendirmeleri ile ilgili calismalarin sayisi,
calisanlarin performanslarin1 artirmak adina yasanan bazi problemlerden dolayi, giderek

3

artmistir. Bu durumu Campbell (1990), “ is performansi hem orgiit psikolojisi hem de
IKY nin en énemli konularindan birini olusturmaktadir” seklinde ifade etmistir (Camgdz ve
Alperten, 2006, s. 192).

Performans, genel anlamda amagl ve planlanmis bircok etkinlik sonucunda elde edilen
nitel veya nicel olarak belirtilen bir kavramdir (Williams, 1998, s. 55). Is sozliigiine gore is
performansi, biitiin calisanlardan beklenen nicelik ve niteliklerdir
(http://www .businessdictionary.com/definition/job-performance-standard.html, erisim tarihi,

15.03.2013). Is performansi, isyeriyle ilgilenen psikoloji dali olan endiistriyel psikolojide

sikca fakat yetersizce kullanilan bir kavramdir. Is performansi daha ¢ok calisanin isini iyi
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yapip yapmadigmi ifade eder. Is performansmin tam olarak nasil tanimlanmasi gerektigi
konusundaki karmasikliga ragmen, performans kurumsal sonug¢ ve basariyla alakali olan ¢ok
onemli bir kriterdir (http://en.wikipedia.org/wiki/Job performance#cite note-160, erisim
tarihi, (07.11.2012). Bagka bir tanima gore performans, “ belirlenen kosullara gore bir isin
yerine getirilme diizeyi veya isgorenin davranis bigimi “ olarak tanimlanmistir (Bingo6l, 2010,
s. 379). Barutgugil’ e (2004) gore performans, “amacli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda
elde edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir” (s. 11). Yazara gore “bir is
sisteminin performansi, belirli bir zaman siireci igerisindeki ¢ikt1 ya da ¢alismanin sonucunda
belirlenmektedir. Bu sonug isletme amacinin ya da gérevinin yerine getirilme derecesi olarak
algilanmalidir. Bu durumda performans, isletme amaglarinin gergeklestirilmesi igin
gosterilen tiim ¢abalarin degerlendirilmesi olarak tanimlanmaktadir (s. 11).

Is performansi en genel haliyle orgiitsel amaglarm gergeklesmesiyle iliskili temel
kavramlardan birisidir (Simpson, 2010, s. 9). Is performans: ¢esitli yollarla belirlenip ifade
edilebilen karisik ve c¢ok boyutlu bir yapidir (Borman ve Motowidlo, 1997, s. 99). Is
performansmin tanimi gorev performansi ve durumsal performans olarak iki boyutta ele
almmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997, s. 99). Gorev performansi, ¢alisanlarin gerek
dogrudan iiretim faaliyetlerinin gerekse planlama, esglidiim gibi dolayli hizmet faaliyetlerinin
etkinligidir. Ekip calismasi, ¢aliskanlilik ve orgiit ile uyumluluk gibi durumsal performans
gostergeleri, orgiitlerin gorev faaliyetlerinde cesitlilik kazanmasima katkida bulunur. Goérev
performanst ve durumsal performans arasindaki en buyiik farklilik, goérev performansinin
spesifik isler ve gereksinimler iizerine etkinliklerden olusurken, 6rgiit igerisindeki herkes i¢in
ortak nitelik gosteren faaliyetlerden olusmasidir (Simpson, 2010, s. 9).

Bunlara ek olarak Campbell (1990), is performansini sekiz boyutta ele almistir. Bunlar,
spesifik is yeterliligi, spesifik olmayan gorev yeterliligi, yazili ve sozlii iletisim, kendini
kanitlama c¢abasi, siirdiiriilebilir kisisel disiplin, siirdiiriilebilir is arkadashgi ve ekip
performansi, denetim/liderlik ve yOnetimden olusmaktadir. Ogeler tiim islerle ilgili
olamayabilir, ancak, her tiirli iste is performansini tanimlamada kullanilabilir. Ayrica, sekiz
O0geden herhangi birisinin igerigi is igerisinde genisletilebilmesine ragmen, her biri bir
digerini motivasyonel olarak desteklemektedir. Son donemdeki calismalarda ise yukaridaki
Ogelere sosyal faydalilik boyutu da eklenmistir (Springer, 2010, s. 17).

Calisanlarin performans diizeylerini belirlemek i¢in bir¢ok yontem bulunmaktadir. Bu
yontemlerden bazilar1 performans degerlendirme sistemlerinin ilk Orneklerinden olup
glinimiize kadar uygulamalar1 devam eden klasik Orneklerdir. Bazilar1 ise klasik

degerlendirme yontemlerini uygularken karsilasilan sorunlar1 ¢6zmek ya da daha objektif
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degerlendirmeler yapabilmek i¢in gelistirilmis yeni modern tekniklerdir (Oriicii ve Kdseoglu,

2003, s. 45; Ertiirk, 2011, s. 176).

2.3. Duygusal Zeka ve is Tatmini Iliskisi

(13

Locke (1969), is tatminini ve tatminsizligini ise yonelik karmasik duygusal
reaksiyonlar” olarak tanimlamistir ki bu tanim is tatmininin, duygusal zekanin yapisiyla
dogrudan pozitif bir iliski igerisinde oldugunu 6ne siirmektedir. Ayrica is tatmini, siklikla bir
calisanin is yerinde mutlu olabilmesinin anahtar1 olarak nitelendirilmektedir (Grandey, 2000,
s. 104). Yiiksek duygusal zekaya sahip bireyler, hayal kirikligi, depresyon, Otke gibi
duygularin ve ruhsal durumun igerisinde olanlara gore pozitif ruhsal durum igerisinde
olmakta, bunlar1 devam ettirebilmekte ve bu sayede yiiksek tatmin ve mutluluga
ulasabilmektedirler (Carmeli, 2003, s. 792). Buradan hareketle, duygusal zeka becerilerinin,
hem bireysel is tatminini hem de Orgiitsel is basarisin1 dogrudan etkileyebilecegi sdylenebilir
(Baltas, 2006, s. 50).

Calisanlarin duygusal zeka diizeyleri onlarm digerleri arasindan siyrilmalarinda etkili olan
ogelerden birisidir. i¢sel ve kisileraras: iletisimde duygular1 kontrol edebilme yetenegi
calisanlarin bolim yoneticileriyle iyi iliskiler kurmasmi olanakli kilmakta ve bu durum is
tatminini yiikseltmektedir (Edizler, 2010, s. 2982).

Tett ve Meyer (1993), is tatminini belirleyen 6geleri orgiitsel, sosyal ve kiiltiirel 6zellikleri
icerisinde barindiran digsal dgeler, kisilik ve duygusal oOzellikleri kapsayan igsel ogeler
olmak tzere iki kategoride siiflandirmistir. Diger bir ifadeyle, Orgiitsel davranislari
inceleyen kuramcilara gore, calisanlarin is tatmini, sadece Tlicret, ¢ikarlar ve calisma
arkadaslar1 gibi dis ogelerden etkilenmemektedir. Ayrica, duygular, kisisel yetenekler, ve
diger calisanlarla yakin iliskiler kurabilmeyi saglayan diger i¢ dgelerden de onemli dlgiide
etkilenebilmektedir (Mousavi, 2012, s. 737).

Duygusal yeterliklere sahip olmak; calisilan meslek, is ve igyeri ayrimina girmeksizin,
biitiin ¢aliganlara insanliklarim1 ve akil sagliklarini koruyarak ayakta kalmalarmi saglayacak
yol sunmaktadir. Is yasanu degisirken bu insani yetenekler, sadece rekabet etmeye yardimci
olmakla kalmayip, bir yandan da yapilan isten zevk, tatmin hatta mutlu olma olanagim da
arttirmaktadir (Goleman, 2005, s. 392).

Bireylerin duygularmin farkinda olmasi, olumsuz duygularini diizenleyebilmelerine
yardimc1 olur ve bdylece, bireyler isyerlerinde daha iyi performans sergilerler. Daha iyi
performans ise is tatmininin temellerine dayanmaktadir. Buradan c¢ikarilacak sonuca gore,
yiiksek duygusal zekaya sahip bireyler, timitsizlik ve stres gibi duygular1 rahatlikla yok

edebilecek ve islerinde daha fazla tatmin saglamis olacaklardir (Mousavi, 2012, s. 738).
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Calisanlarin duygusal zekalarinin, is tatminlerine neden etkisi olduguna yonelik bir ¢ok
neden soOylenebilmektedir. Kisilerarast duygusal farkindalik ve duygulari diizenleyebilme
yetenekleri, insanlarin gerek sosyal iligkilerinde fayda saglayabilmesi gerekse calisma
ortamlarinda stres Ogeleriyle basa c¢ikabilmelerini saglamaktadir. Kisisel bakis agisiyla
yaklasildiginda ise, bireyin kendi duygularinin ve baskasinin duygularmin farkinda olmasi,
stresi ve olumsuz duygular1 yonetebilmede liderlik edebilmekte, bu sayede is yerinde daha
1yi performans sergileyebilmektedir (Kafetzitos ve Zampetakis, 2008, s. 713).

Arastirmalara gore, is tatmini ile duygusal zekad arasinda onemli iliskiler mevcuttur.
Yiiksek duygusal zeka diizeyleri, yiiksek diizeyde is tatmini ile is arkadaslar1 ve yoneticilerle
daha gii¢lii iliskileri yansitmaktadir. Ekip caligmasi ve yapict geri besleme saglama becerisi
ile 1lgili kisilerarast beceriler, bireylerin diger calisanlarla etkili bir bigimde iletisim
kurmalarmi saglamaktadir (Canbulat, 2007, s. 92).

Sy ve arkadaslarinin caligmasima gore (2006), yliksek duygusal zekaya sahip calisanlarin
yiiksek diizeyde is tatminine sahip olduklarini, bunun nedeninin, calisanlarin bu sayede,
yeteneklerinin farkina varmalarma ve duygularmni digerleri iizerinde kontrol edebilmelerine
fayda saglamaktadir. Bu yetenekler, bireysel tatminin yani swra, grup dinamigi agisindan
onemli bir hale de gelmektedir (s. 463). Sy ve arkadaslar1 (2006) yliksek duygusal zekaya
sahip calisanlarin bu yeteneklerin pozitif etkilesimi tesvik ediyor olmasi, kendi morallerini
artirdig1 gibi, grubun moralini de yiikselttigi ve bu sayede de is tatminine biitiiniiyle katki
sagladigini belirtmistir (s. 463).

Kahn’in (1990) hem bir mimarlik firmasi1 hem de bir yaz kampinda yapmis oldugu iki
ayr1 arastirmayi kapsayan c¢alismasinda, ¢alisanlara gore psikolojik acidan is tatmini saglayan
isler, diger calisanlarla olumlu etkilesimin oldugu isler olarak tespit edilmistir. Calisanlar,
kisilerarasi iligkilerinde kendilerini ifade etmelerini saglayabilecek yeterlige ve is ortamina
sahiplerse is tatminleri de artmaktadir (s. 692).

Fisher (2002), is tatmini ile duygusal ve ruh hali arasindaki iliskiyi incelerken, bunlarin
makul bir iligki i¢cerisinde oldugunu bulmustur (s. 11).

Wong ve Law (2002) yaptiklar1 arastirma sonucunda, duygusal zekanm is tatminini
olumlu yonde etkiledigi, ancak orgiitsel sorumluluga ve isgiicii devrine herhangi bir etkisinin
olmadigmi saptamiglardir. Ayni arastirmacilarin daha sonraki arastirmalarmda duygusal
zekanin yagam tatminini ve ig tatminini arttirdig1 ve bu sayede de is performansi lizerinde
olumlu bir etkisinin oldugunu kanitlamiglardir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008, s. 180).

Martinez- Pons (2000), ise, duygusal zekanin, bireylerin hayattan daha fazla tatmin
olmalarinda etkili oldugunu ortaya koymustur. Schutte (2001) ise, yiiksek duygusal zekaya
sahip bireylerin evliliklerinde yiiksek tatmin sagladiklarini ifade etmistir. Craig (2005) ise
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bireylerin hayatlarinin her alaninda basarili olabilmelerinin yiiksek duygusal zeka sayesinde
oldugunu belirtmistir. Bahsedilen tiim bu arastirma sonuglar1 151ginda, duygusal zekasi
yiiksek bireylerin, yiiksek is tatminine sahip olabilecekleri sdylenebilir. Dahasi Abraham
(2004), yiiksek duygusal zekaya sahip bireylerin, isyerlerinde saglikli iliskiler kurabildikleri
ve bunlar1 devam ettirebilmekte basar1 gosterdiklerini bulmustur (Muhammad, 2005, s. 17).

Hasankhoyi (2006), duygusal zeka ve is tatmini arasinda gii¢lii bir bag oldugunu,
motivasyon, kisisel farkindalik, kisisel kontrol, sosyal beceriler de kadin ve erkek arasinda
onemli bir fark olmadigini, sadece, kadinlarin daha yiiksek duygusal zekaya ve empatiye
sahip olduklarini ifade etmistir (Mousaavi, 2012, s. 738).

Kafetzos ve Zampetakis (2007), is tatmininin saglanmasinda duygusal zekanin énemli bir
rol oynadigmi ifade etmistir. Ayrica, baskalarmin duygularini anlama bile, is tatmininin
saglanmasida onemli bir role sahiptir (Kafetsitos ve Zampetakis, 2007, s. 712).

Sy, Susana ve Ohara’nin 187 yemek servis calisan1 ve onlarin 62 yoneticisi iizerinde,
duygusal zeka ve is tatminine yonelik yaptiklar1 ¢aligmada, yiiksek duygusal zekaya sahip
calisanlarin duygularini daha iyi tanimlayabildikleri ve diizenleyebildikleri ortaya ¢ikmaistir.
Duygularmi anlayabilme yetenekleri, negatif ve pozitif duygularmin ayrismasma katki
saglamaktadir. Bundan dolayi, duygularin farkindaligi ve duygular1 anlayabiliyor olmanin
etkileri, calisanlary, isteki tatminlerini olumlu yonde etkileyen eylemlerde bulunmasini
saglamaktadir. Ornegin, diisiik diizeyde duygusal zekaya sahip olanlara gore, yiiksek
duygusal zekaya sahip olan ¢alisanlar, stres kaynakli olusabilecek bir dagilmaya karsi
kendilerini sartlara ¢cok daha iyi adapte edebilmektedirler. Bu duygusal farkindalik, onlari,
stresin kaynagmin ne oldugunu arastrmaya yoneltir ve dolayisiyla stres dgelerine karsi
gosterecekleri duygusal tepkileri yonetebilme yollarmi ve karsi strateji gelistirebilmelerine
olanak saglamaktadir. Yine benzer sekilde Carmeli (2003), yoneticiler iizerinde yaptigi
calismasinda, duygusal zekan, is tatminiyle pozitif iliski igerisinde oldugunu ve beklendigi
iizere davranislari lizerinde eksta rol oynadigini bulgulamistir (s. 792).

Diger yandan, Spector (1997), is tatmini modelinde, is tatmininin Orgiitsel ve bireysel
ogelerden etkilendigini belirtmistir. Hendee (2002), bu modele, cinsiyet, egitim diizeyi ve
demografik Ozellikleri gibi kisisel Ogeler icerisine duygusal zekayr da dahil ettigi
arastirmasinda, kisiligin is tatmini etkiledigini 6ne slirmiistiir. Thomas ve Tram’in (2006)
arastirmasinda bireylerin duygusal zekalar1 ve, is tatminleri arasinda giiclii pozitif iligki
oldugu goriilmiistiir (Mousavi, 2002, s. 737).

Kisilik 6zellikleri, ¢alisanlarin is motivasyonlarinin saglanmasinda ve orgiitsel kosullarin
diizenlenmesinde belirleyici bir 6ge olarak hesaba katilabilir. Mayer ve Salovey’e (2004)

gore bir bireyin, kisilik 6zelliklerinden birisi sahip olduklar1 duygusal zekadir. Goleman
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(2011), duygusal zekanim, bireylerin kendisinin ve bagkalarinin duygularmin farkinda
olabilmelerini ve kendilerini motive etmelerinde yardimci oldugunu, duygularint kontrol
edebildiklerini ve bagkalartyla uyumlu iligkiler kurabilmelerini saglayan belirleyici bir 6ge
oldugunun altin1 ¢izmektedir (s. 394).

Orgiitlerde duygusal zeka konusu, her ne kadar dogrudan ve kisa siireli goriiniir etkiler
yaratmasa da; uzun donemli, dolayli ve biiyiik etkiler yaratmaktadir. Duygusal zekanin
yoklugunda, ozellikle 6tke, kiskanclik ve korku gibi negatif duygular bulasict bi¢cimde
orgiitiin geneline yayilmakta ve is tatminsizligine neden olmaktadir (Yaylaci, 2006, s. 2001).
Isyerlerinde, moral bozuklugu yaratan diizinelerce duygusal eksiklik bilesimlerinin yikici
etkileri, cogunlukla, dar ¢evrenin digindakiler tarafindan fark edilmeden siirlip gitmektedir.
Ancak bunlarin bedeli; yasanacak olasi ig tatminsizligi sonucunda, diisen iiretkenlik, giderek
artan faaliyet aksakliklari, yanlisliklar, aksilikler ve c¢alisanlara daha iyi ¢aligma ortami
saglayan orgiitlere kagmasi gibi sonuglardan okunabilir. Sonugta, Goleman (1998) isteki
disiik duygusal zeka diizeylerinin orgiitiin temelini etkileyen bir maliyeti oldugunun ve
bunun yayginlasmasi halinde, orgiitiin sonunun yaklagmakta olduguna dikkat ¢ekmistir (s.
191).

Duygusal zeka ve is tatmininin alt boyutlar1 arasindaki iliskinin arastirilmasi, yoneticilere,
orgiitlerde insan kaynaginm ne denli 6nemli oldugunun farkina varmalarimi saglamasina
yardime1 olmaktadir (Agbolou, 2011, s. 5). Ustelik, arastirmacilar, yiiksek duygusal zekaya
sahip bireylerin sadece islerinde degil, yasamlarinin her alaninda tatmin sagladiklari

konusunda goriis birligine varmiglardir.

2.4. Duygusal Zeka Ve is Performans: iliskisi

Duygusal zekanin, ortaklik kurabilme, diger bireylere giiven duyabilme, iyimserlik,
giiven, heves gibi 6zelliklerin olusmasi ve karar verebilme yetkinlikleri konulariyla baglantili
oldugu gibi 15 performansiyla da 6nemli iligkileri vardir (George, 2000, s. 261). Bugiin bir
cok arastirmaci tarafindan, sahip olunan duygusal zeka diizeyi ve gosterilen is performansi
arasinda pozitif iligkinin var oldugu ortaya konulmustur (Perez, 2009, s. 7). Adoeye (2011),
duygusal zekanin Olclimiiniin performansla baglantili olarak yapilmasinin, bu nedenle,
yiiksek duygusal zekaya sahip calisanlardan, bulunduklar1 orgiitlere yiiksek katk1
saglamalarmin beklenmesinin gerektigini ileri siirmiistiir (s. 215).

Sosyal davraniglarin yonetimi, duygularin yonetimini gerektirmektedir. Hochschild,
(1983), duygusal zekanin, is performansi iizerinde Onemli ve giiclii bir potansiyel
belirleyiciligi oldugunu vurgulamistir. Duygusal zeka ve is performansini ilskilendirmek,

orgiitlere 1s giici se¢imi ve degerlendirmesinde gecerliligi olan bir alternatif
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saglayabilmektedir. Bu nedenle birgok Orgiit arastirmacismin, duygularin is iizerindeki
etkileri lizerine son zamanlarda daha da egildikleri sdylenebilir (Mishra, 2010, s. 5). Ornegin,
Ashforth and Humphrey (1993), duygularm, 6rgiit yasammin ayrilmaz ve tamamlayict bir
parcasi oldugunu ve ¢alisanlarin duygusal yasantilarina daha fazla dikkat edilmesi gerektigini
ifade etmislerdir. Duygusal zekanim, orgiitlerin basarili olabilmelerinde ¢cok 6nemli bir yere
sahip oldugundan bahsedilmektedir ve  Goleman (1998), Salovey ve Mayer (1990),
Weinberger (2002) gibi bir c¢ok arastirmaci, ¢alisanlarm is yerindeki performanslarini
etkileyen bir Oge olarak, duygusal zekanin siirekli artan Onemi {izerine calismalar
gerceklestirmislerdir (Mishra, 2010, s. 55). Ancak, verilen bu 6neme ragmen, yapilan bir ¢ok
calisma sonucunda, duygusal zekanin, bireysel performans ve orgiit performansi iizerindeki
rolii tam olarak belirlenebilmis degildir. Bu belirsizlik, Orgiit caliymalarinda, duygusal
zekanin bilimsel statiisiiniin elestiriliyor olmasina katki saglamaktadir (Tae-Woo-Moon,
2011, s. 1088).

Duygularin yonetimi iizerine ¢alismak, ¢alisanlarin duygusal tepkilerini ve dolayisiyla
performanslarmi etkileyebilir, bdylece, yoneticiler calisanlarin, eylem ve diisiincelerini
etkileyen duygularin neler oldugunu anlayarak performanslarini artrmalarma yardimci
olabilirler (Mishra, 2010, s. 55).

Duygusal zeka kavrami calisma ortaminda, gerek Orgiit igerisinde gerekse miisteri
beklentilerini yerine getirebilmede, performans kriteri olarak ele alinmaktadir (Aricioglu,
2002, s. 26). Yoneticilerin gerginligi, ¢evresel etmenlerden etkilenmesi, duygusal algilama
performanslar1 ve miisteriye karst duyarliliklar1 bu agidan biiylik 6nem tasimaktadir
(Aricioglu, 2002, s. 26). Duygusal zeka, duygularin yonetimiyle ilgili olugu i¢in yiiksek
duygusal zeka sahibi bir bireyin de pozitif diisiincelerini yiliksek performansa ¢evirmesi ve
negatif diisiincelerin olumsuz etkisinden kendisini kurtararak performansini arttirmasi
beklenmektedir (Wong ve Law, 2002, s. 486). Yiiksek duygusal zekaya sahip calisanlar hem
kendi kendilerini motive ederek bireysel is performanslarimi artirabilmekte hem de
bulunduklar1 ortamda pozitif bir atmosfer olusturulmasmma imkan saglayabilmektedirler
(Dogan ve Demiral, 2007, s. 227). Kendi kendini kontrol, zorluklar1 asma giicli, sosyal
beceriler (etkileme, iletisim, sorun ¢oziimleme ve liderlik), vicdanlilik, giivenilirlilik ve
biitlinliik gibi duygusal yetenekler, kurumsal ortam ve isin gerektirdigi durumlar ile iligkili
olarak is performansini etkilemektedir. Kendi kendini kontrol, zorluklar1 agma giicii, sosyal
beceriler (etkileme, iletisim, sorun ¢dziimleme ve liderlik), vicdanlilik, giivenilirlilik ve
biitlinliik gibi duygusal yetenekler, kurumsal ortam ve igin gerektirdigi durumlar ile iletisim

halinde olarak performansi etkileyebilir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008, s. 178).
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Alanyazm incelendiginde, duygusal zeka ve is performansi arasindaki iligkiyi inceleyen
bir ¢ok calismanin yapildigi goriilmektedir. 90’11 yillarin basindan beri ¢alisilmaya baglanan
duygusal zeka, isyerlerinde yeni yeni ilgi uyandirmaya baslamistir ( Perez, 2009, s. 7).
Duygusal zeka konusunda yapilan arastrmalarin merkezinde duygularin bireylerin
davranislarinda (harekete gegme, yardimlasma, iletisim vb.) 6nemli bir fonksiyona sahip
oldugu diisiincesi yer almaktadir. Buradan hareketle, duygularin iyi yonetilmesi durumunda
bir takim olumlu katkilarmin olacagi sodylenebilir (Gross ve John, 2002, s. 306).
Sosyoanalitik yaklasima gore duygusal zeka, basarma, baskalar1 ile iyi gecinme ve onlar1
anlama giidiisiinii etkilemekte ve bu yaklasima gére duygusal zeka bir sosyal beceri olup,
calisanlarin is performanslarini etkilemektedir (Shatfer ve Shaffer, 2005, s. 3).

Bir¢ok arastirmaciya gore ise etkili performansin altinda yatan genel yetkinlik duygusal
zekadwr. Duygusal zeka, duygular1 ve hisleri anlama ve onlar1 diisiinebilme, karar verebilme
ve iletisim gibi glinliilk aktiviteleri desteklemeyi ve yonetebilmeyi icerir. Duygusal zeka,
bireylere kendilerine inanmay1 ve gerek hayata gerekse ise kars1 pozitif davranislar sergileme
imkan1 vermektedir (Perez, 2009, s. 31). Ustiin performans i¢in gereksinim duyulan seyin,
duygusal zeka becerileri oldugunu sdyleyen Goleman’a gore (2011), is performansinin
belirlenmesinde 1Q duygusal zekadan sonra gelmektedir. Farkli uzmanlar tarafindan yapilan
arastirmalar ise benzer sonuglara isaret etmekte ve elde edilen amprik bulgular ise bunu
desteklemektedir (Goleman, 2011, s. 12).

Yiiksek duygusal zekaya sahip yoneticiler yiiksek is tatmini, i performans: ve doniisiimcii
liderlik gostermeye meyillidirler (Mandell ve Pherwani, 2003, s. 404). Buna paralel olarak,
Higgs (2004), Ingiltere’de faaliyet gdsteren ¢agri merkezlerinde calisan yoneticiler {izerine
yaptig1 ¢alisma sonucunda duygusal zeka ve performans iizerinde giiglii iliski oldugunu
bulmustur (Yu-Chi-Wu, 2011, s. 23).

Carmeli’nin (2003) arastirmasma gore, yiiksek duygusal zekaya sahip cogu birey,
duygularmi diizenleyebilmekte ve kullanabilmekte olup, baskalarini yonetme ve insan
iliskilerini devam ettirebilmede sosyal yetkinliklere sahiptirler. Ustelik, duygusal zekasi
yiiksek c¢alisanlar, duygularmin farkinda olan ve onlar1 yonetebilen, pozitif ruhsal durumda
olan calisanlar olup, is performanslarini gelistirmeye yon verebilmektedirler (Yu-Chi-Wu,
2011, s. 23).

Goleman’m inceledigi 121 isletme ve 181 yeterlilik modelini uyguladiginda, duygusal
yeterliliklerin etkili performans icin gerekli olan yetilerin 3 de 2 sini kapsadig1 saptanmistir.
(Goleman, 2011, s. 43). Abraham’a (2004) gore, bunlardan biri olan yiiksek empati yetisine
sahip bir 15 goren gerek ekip caligmalarinda gerekse bireysel ¢alismalarinda karsisindaki

bireylerin, duygularmin farkinda olup ne hissettigini anlar. Bagkalarini anlayip baskalarina
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yardim eden, etkin bir dinlemeyi, miisterilerin gereksinimlerini anlamay1 ve gereksinimi
olanlara gerekli iirlinleri sunmay1 saglayan bir ¢alisan isletmenin hedefine ulasmasinda biiylik
fayda saglamaktadir (s.118).

Arastirmacilar yapilan calismalarda en yiiksek performansa sahip gruplarin ise ekip
calismasina egilimli, empatik diisiinen, isbirligine yatkin ve zararli catigmadan kacan
iiyelerden olustugunu goézlemlemislerdir. Eger isgiiciiniin {icte birinin ancak iyi esglidiim
edildikleri zaman, iiretken olabilen bilgi iscilerinden olusursa, duygusal zekanmn sosyal
beceriler 6zelliginin basari i¢cin zorunlu oldugu ortaya konulmustur (Abraham, 2004, s. 129).
Isbirligi yapmaya hazir bireylerin performansmin yiiksek olmasi beklenebilir. Yapilan
calismalarda, yardimsever bireylerin is siireclerine ve iligki kurmaya nazaran ticret gibi somut
getirilere daha fazla 6nem verdigi ortaya ¢ikmistir. Bu ylizden bu bireylerin daha fazla maas
almaktan cok, gorevlerini daha iyi yerine getirmeyi amaglamalar1 beklenir. Bu 6zellikler
sosyal becerilerle birlestigi zaman performansi gelistirmede etkili olmaktadir.

Duygusal zekanin, ayni zamanda bireyin yeteneklerini ve beklentilerinin Orgiitsel
istemlerle uyumlastirma etkisi oldugu bulunmustur. Yiiksek duygusal zekaya sahip
bireylerler, duygulari, yeniden degerlendirebilme, onlar1 anlama, stresli is ortaminda
duygularmi agiga cikarabilme ve sosyal kaynaklari igceren is stratejilerine uygulayabilme
egilimi gostermektedirler. Bir baska deyisle, yiiksek duygusal zeka, stres ortamlarinda,
uyumluluk ve esneklik saglayabilmektedir (Yu-Chi-Wu, 2011, s. 23-24).

Duygusal zeka olcegi kullanilarak yapilan c¢alismalarda en giigli katilimcilarin i
performansi i¢in bulunan ortak goriis,

e Bireyin kendisinin farkinda olma yetenegi

Bagkalarmin duygularinin, gereksinimlerinin ve ilgi alanlarinin farkinda olma yetenegi
e Duygularini yonetme becerisi
e Pozitif bir hayat goriisiiniine sahip olma becerisi ve
e Realistik olabilme ve dogru bakis agisina sahip olabilme yeteneklerinin gerektigini
gostermistir.

Burada ortaya konulan duygusal zeka profili, diinya genelinde artan bir oranda,
segmelerde, egitim programlarinda, liderlik gelisiminde ve basar1 planlamasinda
uygulanmaktadir. Bu yaklasim, Orgiitsel yaraticiligi gelistirme egilimindeki yiiksek
performans gosteren calisanlarin gelisimini arttirmaktadir (Bharwaney vd., 2011, s. 7).

California Eyalet Universitesinden Sy vd. (2006), yaptiklar1 ¢alismada, yiiksek duygusal
zekaya sahip ¢alisanlarin, yiiksek is performasi gosterdiklerini belirtmislerdir. Bu bireylerin,
duygularmi kullanip is performanslarina adapte edebildikleri goriilmiistiir. Yine bu

bireylerin, duygularinin davranislarina nasil etki edebilecegini, is sonuglar1 ile gorevlerinin
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gereklerine karsi takinilan tutumlara ve duygulara daha kolay adapte edebildiklerini ortaya
cikarmiglardir (s. 470).

Duygusal zekasi yiiksek calisanlar bireysel ve sosyal becerilerini is hayatina uygulamada
daha basarili olmakta ve bunun sonucu olarak da gosterdikleri cabalar kuruma kar olarak geri
donebilmektedirler. Bir satis elemaninin, giin boyunca aradigi miisterilerinden olumlu
geribildirim alamadig diisiiniiliirse, bu ¢alisan ya tiim umudunu yitirecek ve kendine olan
giliveni azalacak ya da her seyin daha 1yi olacagini diisiinerek gecirdigi kotii glinii unutarak,
isine azimle devam edecektir. Bu satis elemaninin ikinci segenegi tercih etmesi, duygusal
zekasmin yliksek oldugunu gostermektedir. Bu durumda o ¢alisanin kurumunun basarisinda
etkin rol oynayacagi agiktir (Chernis, 2001, s.1-2).

Ornegin; L’Oreal, satis gdrevlilerini segerken bir bdliimiinii normal ise alis yontemlerine
gore, bir bolimiinii ise duygusal zeka yeteneklerine bakarak segmektedir. Duygusal
yetkinliklerine bakilarak seg¢ilen satis elemanlarinin, digerlerine oranla 91,370 USD daha
fazla satis yaptiklar1 goriilmiistir. Bunun sonucunda da 2,558,360 USD gelir artisi
saglanmistir. Ayrica, duygusal yetkinlikleri yiiksek olan satis elemanlarmin, birinci y1l iginde
isgoren devir oraninin, diger elemanlara goére % 63 daha diisiik oldugu goriilmiistiir
(Chernis, 2001, s.1-2).

Fortune 500 listesindeki isletmelerin 44’iinde yapilan bir ¢alismada, yiiksek duygusal
zekaya sahip satis elemanlarinin toplam geliri ortalamanm iki katina ¢ikardiklar1 ve yine bir
baska calismada ise %10’luk bir farkla daha yiiksek duygusal zekaya sahip oldugu ispat
edilmis teknik program yapimcilarinin, duygusal zekas1 diisiik olanlara kiyasla ii¢ kat daha
hizl1 yazilim programi gelistirdikleri ortaya ¢ikmistir (Poskey, 2006, s. 4).

On bes uluslararas1 kurumda, 300 {ist diizey yOneticiyle yapilan bir ¢alismada da, etki
yaratma, ekip liderligi, kurumsal farkindalik, 6zgiiven, basar1 giidiisii ve liderlik gibi
duygusal yetkinliklerin, ¢alisanlar arasindaki farki belirledigi goriilmiistiir (Chernis, 2001, s.
1-2).

Bir fabrikada, ustabasilar, daha i1yi dinleme ve sorunlarin ¢éziimiinde ¢alisanlara yardimci
olma gibi konular1 igeren duygusal zeka egitiminden gecirildikten sonra, kazalar % 50,
mazeretler ise bes kat azalmis ve iiretim hedefleri asilarak 250,000 USD’lik verimlilik artis1
saglanmistir. Bagka bir fabrikada ayni egitimden sonra iiretim % 17 artarken, egitim
verilmeyen amirlerin ekiplerinde iiretim artigina rastlanmamaistir (Chernis, 2001, s. 2).

Harvard Universitesi’nde, Rosenthal ve ¢alisma arkadaslar1 ise 20 y1l dnce yaptiklar1 bir
arastirmada, bagkalarinin duygularini anlayabilen insanlarm, sosyal yasamlarinda oldugu

kadar, is yasamlarinda da basar1 saglayabileceklerini ortaya ¢ikarmistir (Chernis, 2000, s. 4).
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Ustelik bir ¢ok pozisyonda, duygusal zeka yetkinliklerinin daha yiiksek is basarisi
getirdigi hesaplanmistir. Buna gore, bir¢ok arastirma sonuglarina gore, duygusal zeka
yetkinliklerinin, is performansinda % 24’ den % 69’ a ulasan bir basariy1 getirmektedir
(Cobbs, 2012, s. 3).

Sy vd’nin (2006) yaptig1 ¢alisma sonucunda, yiiksek duygusal zekaya sahip calisanlarin
yiiksek performansa sahip olduklar1 ve bu sekilde yiliksek duygusal zeka ile is
performanslarimni artirirken duygularini dogru kullanabildikleri sonucuna ulagilmistir. Yiiksek
duygusal zekaya sahip c¢alisanlarin, sahip olduklar1 duygularin hareketlerine nasil etki
edebileceginin ve gorevlerine yonelik gereksinimleri karsilamak iizerine duygularini nasil
diizenleyebileceklerinin ¢ok daha farkinda olduklar1 soylenmektedir. Ornegin, yiiksek
duygusal zekaya sahip ¢alisanlarin duygularini diizenlemekte daha becerikli olduklar1 ve bu
sayede islerinin onlara yiikledigi gorevler iizerinde daha fazla kontrol sahibi olduklar1 ve
kendilerine daha fazla giivenleri oldugu ve sonug olarak yaptiklar1 islerde daha yaratici ve
daha olumlu sonuclara ulastiklar1 bulgulanmistir. Alternatif olarak, yiiksek duygusal zekaya
sahip calisanlarin daha iyi yonetim becerilerine sahip olduklar1 sdylenebilir. Bu ¢alisanlar,
yoneticileri ile olan iliskilerini yonetebilmede daha becerikli olmakta ve ayni sekilde
yoneticilerinin kendi performanslarmm1 degerlendiririken olumlu tutum sergilemelerini
saglayabilmektedirler (Sy vd, 2006, s. 470).

Ayni calismanin diger sonuglarmna bakildiginda, duygusal zekasi yiiksek yOneticilerin
duygusal zekasi1 diisiik calisanlar {izerinde onemli degisiklikler yaratmaktadir. Duygusal
zekasi yiiksek ¢alisanlar, yoneticilerinin zeka diizeyinden bagimsiz olarak, iyi bir performans
sergileyebilir ve yiiksek is tatmininin keyfini siirebilirler. Diger yandan, duygusal zekasi
disik calisanlar, yiiksek duygusal =zekaya sahip yOneticilerden azami sekilde
faydalanabilirler. Bu yoneticiler, ¢alisanlarinin kendilerinin ve bagkalarmin duygularmin
farkinda olabilmelerine ve onlar1 yonlendirebilmelerine yardimci olabilirler. Caliganlar,
isyerlerinde iyimserligi, giiven ortamini, heyecani iireten ve bunlari siirekli kilabilen orgiit
ortamini olusturabilen yoneticilere gereksinim duyarlar (George, 2000, s. 1039).

Tim bu ¢alismalar bize duygusal zekann belirli boyutlarinin performansini etkiledigi ve
duygusal zekanin ortalamanin iizeri 1Q ile birlestirildiginde is performansi iizerinde farklilik
yaratan bir 0ge olduguna iliskin gii¢lii bulgular sunmaktadir. Bu analizlerin ulastigi
sonuglarin tamami duygusal zekanin is basinda (hemen hemen her iste) miikkemmelligi
yakalamada etkin bir rol oynadigia isaret etmektedir (Goleman, 1998, s. 12).

Bir duygusal zekd boyutu olan “bireyler arasi giiglii iliski becerilerine’” sahip ¢aligsma
gruplarindaki bireyler, ¢alismaya daha istekli olmakta, bagimsiz calisabilmekte ve etkili

iletisim becerileri sergileyebilmektedirler. Bu nedenle, grup iiyelerinin bireysel duygusal
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zeka becerileri grubun performansini da artirmaktadir. Diger yandan, bu tiir gruplara tiye
calisanlarin 6z farkindalik diizeyleri de daha yiiksek ¢ikmaktadir (Williams ve Strenberg,
1988, s. 351).

Duygusal zeka, yukarida da agiklandigi iizere, ekip caligmasi ve yapici geri besleme ile
ilgili becerileri bir araya getirdiginden, is performansini da onemli derecede etkilemektedir
(Campion, 1996, s. 429). Ornegin, iyimser, giileryiizlii ve yardimsever bir satis danismani
kotlimser ve agresif bir satis danigmanina kiyasla daha basarili satis sonuclar1 elde etmekte ve
miisteri memnuniyetini ylikseltmektedir. Bu nedenle duygusal zeka gerek bireysel
performans gerekse Orgiitsel performansimi dogrudan ilgilendiren bir konu olarak
algilanmalidir (Edizler, 2010, s. 2982).

Orgiitsel etkinligin gerceklesmesine etki eden Ogeler diisiiniildiigiinde duygusal zeka
hayati oneme sahiptir. Cherniss’ e gore (2000), sorumluluk bilincinin ve yaraticiligm
orgiitsel etkinlik icin 6nemli oldugu gerceginde, duygusal zekasi yliksek insanlar isbirligi
icerisindedirler ve Salami (2008), Carnuelli (2003), Nikolaou ve Tsaousis (2002), Rozell,
Pettijohn ve Parker (2004) gibi arastirmacilar, bazi g¢alisanlarda oOrgiitsel sorumlulukla,
duygusal zeka’nm pozitif bir iliski icerisinde bulundugunu ortaya ¢ikarmislardir. Bireyin,
gerek kendisinin, gerekse baskalarmin duygularini anlamasi ve diizenlemesi, ¢alisanlarin, is
arkadaslari, amirleri, isleri ve orgiitleri hakkindaki tutumlarini belirlemekte, i¢sel mutlulugu
ve kisilerarasi iligkileri etkilemektedir (Adoeye, 2011, s. 215-216).

Duygusal zekanin bazi yetkinliklerinin, orgiitsel sorumlulukla dogrudan iligkili oldugu
goriilmektedir. Ornegin, kisisel farkindalik, isyerinde iliskilerin siirdiiriilmesinde duygusal
diizenlemelerin 6n kosul oldugu gerceginde, liderlerin performansma katki saglamaktadir.
Calisanlarin i performanslari, ¢alisanlarn duygusal zekalar1 ve liderlerinin onlara karsi
uyguladig liderlik stillerine yiiksek derecede baglidir (Adeoye, 2011, s. 215-216).

Slaski ve Cartwright (2002) tarafindan, biiyiik bir Ingiliz perakendecisi olan TESCO’da
calisan 224 orta diizey yoneticilerin farkli bircok liderlik goriisleriyle duygusal zeka
diizeyleri arasindaki iligki iizerine ¢alisma yapilmistir. Bu ¢alismada yonetim performansi,
nesneleri diizenleyebilme yetenegi, planlayabilme, organize edebilme ve karar verme gibi
basar1 i¢cin kritik dnem tasiyan 16 Ogenin igerisinde yer aldigi orgiitiin yetkinlik sistemi
kullanilarak degerlendirilmistir. Arastirmacilar ayrica stresin subjektif Ol¢ilisii olan genel
fiziksel ve psikolojik sagliklar1 tizerinde de veri toplamislardir. Calismada, duygusal zeka ve
yonetim performansi arasindaki yiiksek kolerasyona ek olarak, yiiksek duygusal zekaya sahip
yoneticilerin duygusal zekast diisiik yoneticilerle karsilastirildiginda daha az stres
yasadiklari, daha saglikli olduklar1 ve yaptiklar1 isten daha fazla zevk aldiklarini bulmuglardir
(Bharvaney vd., 2011, s. 9).
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Langhorn tarafindan (2003), duygusal zeka ve orgiitsel verimlilik arasindaki iliski tizerine
restorant yoneticilerine yonelik yapilan bir calismada, duygusal zekanin yoneticilerin yillik
bazdaki kazanglarinda kesin bir biiyiimenin gerceklestigi bulunmustur. Ortalama biiylimenin
% 15’lerde gerceklestigi periyotda, duygusal zekasi yiiksek yoneticilerin % 22° lik bir
biiylime oranima ulastiklar1 ortaya ¢ikmistir. Calismada ayrica, kisisel farkindalik, kisilerarasi
iligkiler, sosyal sorumluluk ve mutluluk gibi kavramlarin performansi arttirdigi sonucuna
varilmistir (Bharvaney vd., 2011, s. 9).

Gilintimiizde yoneticilerin etkinlik diizeyi, orgiitsel amaclar1 gerceklestirme derecesiyle
paralellik arz etmektedir. Son yillardaki gelismeler, geleneksel yOnetim siireclerine
(planlama, orgiitleme, esglidiim, yoneltme ve denetim) karar verme, iletisim ve isbirligi gibi
yeni siireclerin eklenmesine yol agmustir. Bu siiregler 6rgilitte ¢alisan herkesin, 6zellikle de
her diizeydeki yoneticinin duygularmin farkinda olma, ifade etme ve baskalarinin duygularini
anlama (empati) yeterliliklerini 6n plana ¢ikarmustir. Iletisim ve isbirligi becerisi yiiksek
yoneticilerin ve iggorenlerin, drgiitsel rollerini gergeklestirmede daha basarili olacaklar1 agik
bir gercektir. Bireyin iletisim ve isbirligi beceri diizeyinin gelistirilmesi veya yiikseltilmesi
ise ancak bireyin duygularina iliskin degiskenleri 6grenip kullanmasmin saglanmasiyla
gerceklestirilebilir. Bireysel ve yonetsel performans igin yasamsal oneme sahip olan
duygusal zeka, her zaman ve her yasta 68renilerek gelistirilebilen bir zeka tipidir (Ural, 2001,
s. 212).

Bugiin kurumlarda, basarili olanlar listesinin ilk swralarinda, teknik bilgisi ¢ok olan
calisanlar degil, is arkadaslar1 ile saglikli iligkiler kurabilen, ekip calismasi yapabilen,
kendine giivenen yani duygusal zekasi yiiksek olan calisanlar yer almaktadir. Artik is
yasaminda, sadece yiiksek 1Q’ya sahip olmanim yeterli olmadigi, duygusal zekanin da 6n
planda olmas1 gerekliligi anlasilmistir. Ciinkii yiiksek duygusal zekaya sahip ¢alisanlar hem
kendi kendilerini motive ederek bireysel is performanslarmi arttirabilmekte hem de
bulunduklar1 ortamda pozitif bir atmosfer olusturulmasmna imkan saglayabilmektedirler.
Onemli olan her ikisinin de bir arada olmasi ve bdylece sinerjinin yaratilarak daha fazla

basarili olunabileceginin bilinmesidir (Dogan ve Demiral, 2007, s. 227).

2.5. s Tatmini ve is Performans iliskisi

Calisanlar yasamlarmi siirdirmek i¢in gereksinimlerini karsilamak, isletmeler de
devamliliklarint saglamak i¢in verimli caligmak zorundadirlar. Bu nedenle teknolojinin
yaninda etkin calisana ulasmak i¢in de calisanin uyumunun ve is tatmininin saglanmasina

gereksinim duyulmaktadir. Calisanin tatmini demek, onun yaptig1 isi sevmesi ve boylelikle
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hem kendi hem de isletme icin daha verimli olmas1 demektir (Oriicii ve Esenkal, 2000, s.
145).

Is tatmininin, isgdrenin isle ilgili cesitli davranis ve ¢iktilarinin diger orgiit iiyelerine gore
verimlilik diizeyi olarak ifade edilen isgdren performansi iizerinde O6nemli etkileri soz
konusudur (Babin ve Boles, 1998, s. 82). Cesitli beklentilerle bir orgiite katilan birey, bu
beklentilerini gergeklestirebildigi 6l¢iide isinden ve iginde bulundugu orgiitten memnun
olmakta, boylece verimliligi ve performansi artmaktadir (Yazicioglu, 2010, s. 245).

Bireysel performans, kisilik, degerler, tutumlar ve bireyin yetenekleri ile azaltilir. Bu
ogelerin birlesimi bireyin algilamasini ve sonug itibariyle performansmi etkiler (Marchant,
1999, s. 63). Bireyin iginden tatmini ile yakindan ilgili olan bu 6gelerin performansla olan
iligkisi, 1 tatmini - performans iligkisini ortaya koymaktadir (Yazicioglu, 2010, s. 245).

Is tatmini ve is performans: arasindaki iliskiler {izerine g¢alismalar uzun yillardir
yapilmaktadir. Is tatmini endiistriyel ve orgiitsel psikolojinin en eski ¢alisma alanlarindan
birisidir (Nasir ve Amin, 2010, s. 300). Hawthorn’un 1930’ larda yaptig1 ¢alismalar ve insan
iligkileri kavramma yonelik hareketlenmeler, calisanlarin tutum ve davraniglart ile
performanslar1 konusundkia ilgiyi uyandirmistir. Brayfield and Crockett, 1955 yilinda
yayimladiklar1 incelemelerinde ¢alisanlariin tutumlarinin isteki performanslar: ile iliskili
olmast durumu iizerinde ¢ok az kanit oldugunu belirtmektedirler. Bununla birlikte bu
calisma, o donemde tatmin ve performans iligkisi hakkinda ¢ok az sayida calisma yapildigi
icin kisith olciilerdedir. Bratfield ve Crockett’in ¢aligmasindan sonra performans ve tatmin
arasindaki iliski konusunda baska calismalar birbirini izlemistir (Herzberg, Mausner,
Peterson ve Campbell, 1957, Vroom, 1964, Locke, 1970, Schwab ve Cummings, 1970). Bu
calismalar, is tatmini — is performansi iliskisi iizerine farkli diisiincelerin ortaya konmasina
neden olmustur. Bunlarmm igerisinde kavramlar arasi iligkinin olumlu oldugunu ileri siiren
calismalardan birisi olan Herzberg vd. (1957), is tatmini ve is performansi arasinda
giivenilirligin oldugunu ifade etmisler ve daha 6nceki ¢alismalarda diisiik bir iliskinin ortaya
konulmasindaki nedenin performansin ve tatminin dogru 6lgiilememesinden kaynaklandigini
one siirmiglerdir (Judge vd., 2001, s. 376).

Schwap ve Cummings (1970), bu iligkiyi incelerken, tatminin performansa neden oldugu,
performansin tatmine neden oldugu ve odiillerin hem tatmin hemde performansa neden
oldugu tii¢ temel bulgu saptamislardir. Kornhanuser ve Sharp (1976), sanayi sektoriinde,
tatmin ve performans arasindaki iliskiyi belirleyebilmek i¢in otuzun iizerinde caligma
gerceklestirmislerdir (Pushpakumari, 2008, s. 92). Bu ¢alismalardaki ortak goriis, tatmin,
performans ve bu iki kavramin birbirleri ile olan iligkisi {izerine kuramsal ¢aligsmalarin

yapilmasi gerekliligiydi (Locke, 1970; Schwab ve Cummings, 1970; Schwab ve Cummings
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(1970), tatmin-performans iligkisine iliskin bu sorunsalin kuramdaki eksiklikten
kaynaklandigmi agiklamiglardir. Bu c¢alismalarin devamindaki arastirmacilar  tatmin-
performans iliskisini daha yakindan incelemeye baslamiglar ve iliskiyi incelerken hem
deneysel arastirmalar gergeklestirmisler hem de iliskiyi gerceklestirebilecek baska potansiyel
moderatorler iizerine yogunlasmislardir (Judge vd., 2001, s. 377).

Daha onceleri yapilan calismalarin bir¢cogu, is tatmini ve is performansi arasinda zayif bir
iligki oldugunu 6ne siirseler de (Rehman, 2011, s. 169), is tatmini konusunda ¢aligmalarin
baslamasi ile birlikte yaptigi isten tatmin olan, mutluluk duyan ¢alisanlarm, tatmin olamayan
calisanlara gore isinde daha basarili olacagi ve daha verimli ¢alisacagi yoniinde gorisler
cogalmistir. Uzun yillar boyunca yoneticiler tatmin diizeyi yiiksek calisanlarm iy1 bir ¢alisan
oldugu goriisiine inanmaktadirlar. Diger bir deyisle, eger yonetim; biitiin ¢alisanlarin mutlu
olmasin1 saglarsa performanslarmin da otomatik olarak yiikselecegi diisiiniilmektedir.
(Greenberg ve Baron, 2000, s. 178). Yoon ve Suh (2003), tatmine ulasmis is gorenlerin daha
cok calistiklarini ve daha 1yi hizmet sunduklarini, ayrica i¢inde olduklar1 6rgiitlere daha ¢ok
ilgili olmaya ve kendilerini daha kaliteli hizmet sunmaya adamaya egilimli olduklarini ifade
etmistir (s. 606).

Ostroff (1992), ¢alisanlar1 daha fazla is tatmini duyan orgiitlerin, az is tatmini duyan
calisanlara sahip orgiitlere kiyasla daha fazla etkili olduklarmi bildirmistir (Schneider vd.,
2003, s. 836). Benzer bir arastrmada, Harrison ve arkadaslar1 (2006) genel is tatmini ile
genel is davraniglar1 arasinda olduk¢a 6nemli iliski oldugu bulgusuna erigsmislerdir. Ayrica
yapilan bazi arastirmalarda genel is tatmini ile genel is performansi arasinda pozitif yonlii
iligki tespit edilmistir (Akkog¢ vd., 2012, s. 108). Cooper-Hakim ve Viswesvaran (2005)
tarafindan yapilan meta-analizler ve diger pek ¢ok arastirma tatmin gibi olumlu is
tutumlarmin daha 1yi is ¢iktilari ile birlikte yer aldigini gdstermistir. Riketta’ nin (2008) 16
calisma {lizerine meta-analitik regresyon analizi de is performansi ve mesleki tutumlar
(mesleki tatmin gibi) arasindaki bir iliskinin oldugunu gostermistir. Humphrey (2007) ve
Wright’m (2007) calismalar1 is tatmininin performans iizerindeki orta diizey etkilerini ortaya
koymustur. Jacobs da (2007) is tatmininin performans seviyesini etkiledigine dair bulgular
elde etmistir. Pei-Ling Shih’nin (2007) ¢caligmas1 “is tatminin is performansi tizerinde pozitif
etkili oldugunu” gostermistir ( Fatimah, 2011, s. 38). Benzer bir meta-analiz calisma da
Wagner ve LePine (1999), “is performansinin énemli 6lgiide is tatmini lizerinde etkileri
oldugu” sonucuna ulasmistir (Akkoc¢ vd., 2012, s.108).

Bu kapsamda Judge ve arkadaslari1 tarafindan is tatmini ve is performansi arasindaki
iligkileri ¢esitli agilardan inceleyen meta analiz ¢calismasi yapilmistir (Judge vd., 2001, s. 376)

Bu calismada is tatmininin is performansi iizerindeki etkisini arastiran iki calisma
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belirlenmistir. Ancak bu calismalarda iki degisken arasindaki iliskiye ait bulgular belirsizdir.
Is performansmm is tatmini iizerindeki etkisini arastiran on ¢alisma tespit edilmistir. Bu
calismalarin dordiinde is performansi ile is tatmini arasinda anlamli iliski tespit edilirken
altisinda ise anlamli bir iliskiye rastlanmamustir. Is performans: ile is tatmininin karsilikli
olarak birbirleri lizerindeki etkilerini arastiran bes calismadan ikisinde is performansinin is
tatmini lizerinde etkisinin oldugu, ancak is tatmininin is performansim etkilemedigi, kalan
diger iki calismada da karsilikli iliski olduguna dair bazi bulgular gbzlemlenirken bir
calismada ise karsilikli anlamli iligki tespit edilmistir (Judge, 2001, s. 398).

ABD’de yapilan bir arastirmanin verilerine bakildiginda, ¢alisanlarin is tatmininin ytiksek
oldugu isletmelerde, % 38 daha yliksek miisteri memnuniyeti, % 22 daha yiiksek verimlilik
ve % 27 daha yiiksek kar elde edildigi saptanmistir. Bu arastirma sonuglari, ¢alisanlarin
tatmin olmalariyla isi sevmeleri ve verimli olmalar1 arasinda ¢ok siki bir iligki oldugunu
gostermektedir. Calisanlarin % 97°si, motivasyonun verimliliklerine etkisinin ¢ok biiyiik
oldugunu, % 92’si tatminin isletmelerine bagliliklarini saglayan anahtar bir 6ge oldugunu
belirtmektedir (Turan, 2007, s. 81).

Konuyla ilgili yapilan bir diger ¢alismada da, is tatmininin azaldig1 bir orgiitte dort yil
icerisinde calisan sorunlar1 endekslerinde 6nemli artiglar kaydedilmis, bu baglamda da
sikayetlerin % 38’e, disiplin cezalarinin % 44’e yiikseldigine ve isgiicii devrinin % 70
artisgina dikkat c¢ekilmistir. Bu sorunlarin ardindaki temel neden, calisanlarin duydugu
tatminsizlik olarak degerlendirilmektedir (Kok, 2006, s. 295).

Petty ve arkadaslarinin (1984) gerceklestirdigi 1964 -1983 yillar1 arasinda 5 farkli dergide
yayimlanan 16 ¢alismay1 degerlendirdigi meta analiz ¢alismasinda is performansi ve tatmini
arasinda pozitif ilisgki oldugu belirtilmistir (Petty vd, 1984, s. 715). Benzer sekilde
Pushpakumary ise (2008) farkli ozel sektorde sektorlerde c¢alisan 237 yoOnetici ve
calisanlardan olusan ¢aligmanin sonuglarinda is tatmininin ¢alisanlar {izerinde pozitif bir
sekilde etkili oldugunu ortaya koymustur (s. 95).

Bazi arastirmacilar ise (Locke, 1976; Porter ve Lawler, 1968 gibi) s6z konusu iliskinin
tersine cevrilebilecegini iddia etmektedirler. Locke (1976), Podsakoff ve Williams (1986)
calismalarinda yiiksek performansm, yiiksek tatmin duygusunu beraberinde getirdigini
belirmektedirler. Performans yiiksek oldugunda ve ucunda degerli odiiller varken, basari
duygusu, terfi ya da takdir gibi is tutumlarmin olumlu oldugunu ifade etmislerdir. Aslinda
daha giiclii beklenmedik harici ddiillerin bulunma olasiliginin ytiksek oldugu durumlarda
yiiksek kalitedeki calisanlar i¢in tatmin ve performansin birlikte olabilecegine dair daha
giiclii kanitlar vardir (Petty vd., 1984, s. 719). Is tatmini, deger yargilariyla ters diismediginde

ve yiiksek performansta ¢alismanin bedeli agir olmadiginda, iyi performansin bir sonucu
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olarak da karsimiza ¢ikabilir. Yapilan bir derlemede de, “performans mesleki tatmini getirir”
varsayimi, ampirik caligmalarda yeterli bir sekilde goriilemedigine vurgu yapilmis ve tatmin
ile performansin karsilikli olarak birbirini etkiledigi ileri stiriilmiistiir (Judge vd., 2001, s.
393).

Van Scotter’n (2000), hava kuvvetleri miihendislerinde gorev ve durumsal
performansinin, isgilicli devir orani, i tatmini ve orgiitsel sorumluluk kavramlarina etkisinin
inceledigi calismasinda, “gorev ve durumsal performansin, is tatminine ve Orgiitsel
sorumluluk {izerine etkisi oldugu” bulunmustur. Ayni calismada “yiiksek performans
gosteren calisanlarin, islerinden daha fazla tatmin olduklar1” ve oOrgiitlerine daha bagh
olduklar1 ifade edilmistir (Fatimah, 2011, s. 34).

Tatmin ve performans iligskisinde tatminin performansin nedeni oldugu geleneksel bakis
acisindan farkli olan diger bir goriis ise, tatminin performansin nedeni olmaktan ¢ok etkisi
oldugudur. Bu durumda performans belirli bir tatmin diizeyinde sonuglanan odiilleri yonetir.
Boylece odiiller iliskide gerekli bir ara degiskeni olusturur. Diger bir durum, tatmin ve
performansin her ikisinin de ddiillerin islevi oldugunun diistiniilmesidir ( Byars ve Rue, 2008,
s. 304). Kanitlar giiglii bir sekilde ddiillerin performansin yaptigindan daha dogrudan bir
tatmin nedeni meydana getirdigini ve mevcut performansin temelindeki 6diillerin gelecekteki
performanst arttirdigina isaret etmektedir. Arastirmalar is tatmininin calisan devri, ise
devamsizlik, yavaslik, kazalar, sikintilar ve grevler lizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir.

Orgiitler tatmin olmus calisanlar: tercih etmektedirler, ¢iinkii bu ¢alisanlar is cevresine
daha fazla mutluluk verirler ise mutluluk tatminden dogmakta, ancak tatmin olmak her
zaman mutluluga bagli olmamaktadwr. Diger yandan arastirmalar tatmin diizeyinin
performans artisina neden olmadigmi gostermektedir. Oysa performans artis1 da tatmin
olmanin bir parcasidir (Byars ve Rue, 2008, s. 304). Bu konuyla ilgili yapilan 100 calismay1
inceleyen arastirmacilarin sonuglarina gore is ortamimin huzurlu ve mutlulukla dolu olmasina
onem veren isletmeler tatmin diizeyi yiiksek olan elemanlar1 tercih etmektedirler. Ayrica
yazarlar caligmasinda isletmenin 6diillendirme sisteminin de is tatmini {izerinde biiyiik etkiye
sahip oldugunu bulmustur. Eger calisanlara performanslarina gore ticret artis1 saglanirsa, bu
dogrudan onlarin is tatmini ve performanslarma yansiyacaktir (Byars ve Rue, 2008, s. 302-
303).

Is tatmini ve is performansi arasmdaki iliskiyi anlamak icin diger bir yaklasim da,
tutumlarin genel is performansiyla iliskilendirilmesi gerektigini diisiinmekten c¢ok is
performansinm belirli boyutlarin1 arastirmak olmustur (Brown ve Lent, 2005, s. 184). Is

performansiin gorev performansi ve baglamsal performans olmak iizere iki boyutu vardir
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(Borman ve Motowidlo, 1997, s. 99). Gorev performansi, bir isin teknik temelini olusturan
davranislar1 igerirken (akademik personel i¢in arastirma, Ogretme ve ylriitme gibi),
baglamsal performans teknik igerigi, Orgiitsel, sosyal ve gorev performansinin olustugu
psikolojik ¢evreyi gelistirerek destekler. Is tatmini ve baglamsal performans arasindaki
korelasyon, gercek satig performansi gibi gérev performans kriteri ve mesleki tatmin arasinda
ki korelasyondan daha yiiksek olma egilimindedir (Brown ve Lent, 2005, s. 184).

Is tatmini ve Is performansi arasinda benzer birgok iliskinin one siiriildiigii ¢alismalara
ragmen, i$ tatmini- i performansi iliskisinin yiizeysel oldugu ilizerine sadece birkag¢ caliyma
gerceklestirilmistir. Is tatmini- Is performansi iliskisinin yiizeysel olma durumu, beraberinde
onemli bir takim kuramsal ve ampirik sonuglar1 da beraberinde getirmektedir (Bowling,
2007, s. 168). Ornegin, Brown ve Peterson (1993), baslangigta anlamli bir iliski buldugu
tatmin performans baglantisinda rol belirsizliginin kontrol edilmesi sonucunda tamamen
anlamsiz bir iliski oldugunu ileri siirmiistiir. Ayn1 sekilde Rich (1997) yonetime olan giiven
Ogesinin kontroliinii sagladiktan sonra benzer sonuglar elde etmistir (Bowling, 2007, s. 168).
yine Brayfield ve Crockett (1955) calisanlarmin tutumlarinin isteki performanslari ile iliskili
olmas1 durumu tizerinde ¢ok az kanit oldugunu belirtmektedirler (s. 420). Bass ve Barrett

3

arastirdiklar1 grubun “iretim hedeflerini ve performanslarmi yonetimin sabit kisitlarla ve
kisisel  otoriteyle c¢ercevelemesi sonucunda ¢alisanlarm  bu  ¢ergeve  disina
cikamayacaklarindan, is tatminlerinin performansta ¢ok Dbiiyiik bir farklilasma
yaratmayacagint ve bu nedenle de performansin is tatminiyle iligkisinin olmayacagr”
sonucuna varmuslardir (Turan, 2007, s. 82). laffaldano ve Muchinsky (1985) tarafindan
yapilan meta-analitik ¢aligma ile is tatmini ve performans arasinda yiizeysel bir iliski oldugu
gosterilmistir (Iaffaldano ve Muchinsky, 1985, s. 251). Samad (2011) ise bireylerden her
zaman daha yiiksek diizeyde is performansi beklendiginin ve bunun daima daha yiliksek
diizeyde is tatminini beraberinde getireceginin diisiiniilmekte oldugunu belirtmekte ancak,
bu iki kavramin tutarl bir sekilde birlikte varolamayacagini, is tatmini ile i performansi
arasindaki var olan iligkinin etkisiz oldugu ve bir sonuca varmayacag diisiincesindedir (s.
604). Shaikh vd ’nin (2012) banka personeli iizerinde yaptig1 arastirmada da, gorev
performansi ve durumsal performans, is tatmininin saglanmasinda zayif bir etken oldugu ve
1s tatminin, nisbeten bu iki farkl performans boyutlarindan daha az etkilendigi sonucunu
ortaya koymustur (s. 325). Crossman ve Abou- Zaki (2003), c¢alismasinda tatmin ve
performans agisindan belirgin bir iliski bulamamistir (s. 374). Bownling’in is tatmini-ig
performansi iligkisi ylizeysel mi sorusunu sordugu meta analiz calismasinda elde ettigi
bulgular, i tatmini ve is performansi arasindaki iliskinin biiyiik 6lgiide yiizeysel oldugudur

(Bowling, 2007, s. 176). Buna karsilik ayni soruyu tez ¢aligmasinda soran Cook’un 2005
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yilinda yaptig1 arastirma sonucunda, tatmin ve performans arasinda net bir iligki olmadigini,
var olan iligkinin tatmin ve performansm yaygm sonuglarmin ¢ok daha Gtesinde ortak bir
nokta olmadigim ileri siirmiistiir (s. 85). Ancak Fisher (2003) calismasinda insanlarin
cogunlugunun is tatmini ve is performansi arasinda mutlak bir iliski olduguna inandigim
belirtmekte ve ortaya koydugu bulgularda bunu desteklemektedir (s. 773). Birgok orgiit
lideri benzer sekilde tatminin performansa neden oldugunu ve orgiitlerin ¢alisanlarin tatmin
diizeylerini artrrmaya yonelik ¢alismalarmin sonug itibariyle performansi artiracagina
inanmaktadir. Bu agidan, eger tatmin-performans iligkisi ylizeysel ise is tatminini hedefleyen

performans c¢aligmalar1 basarisiz olmaya mahkum olacaktir (Bowling, 2007, s. 169).

Arastirmacilar ig tatmini ve is deneyimi arasindaki iliskiyi kesfetmek icin pek ¢ok kuram
ortaya atmiglar, ancak hala bunu tam olarak basaramamislardir (Shaikh vd, 2012, s. 323).
Yapilan aragtirmalar incelendiginde ve karsilastirildiginda sonuclarin zayif ve dogrularmin
siipheli oldugu ortadadir. Steers (1981) gore tatmin olmus calisanlarin daha fazla iiretim
yapacagl anlamina gelmedigini yalnizca tatmin olduklarini, is tatmininin saglanmasi i¢in
performansin saglanmasina ilskin glicli verilerin olmadigini, sadece performans

odiillendirilmediginde tatmin ile ilisikilendirilebilecegini ifade etmistir (s. 309-310).
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UCUNCU BOLUM
YONETICILERIN DUYGUSAL ZEKA DUZEYININ IS TATMINI ve i$
PERFORMANSI UZERINE ETKIiSiNi TESPIT ETMEYE YONELIK BiR
UYGULAMA

Calismanin bu boliimiinde Antalya ilinde yer alan bes yildizli otellerde gergeklestirilen

arastirmaya ve bu arastirma sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanm temel amaci, turizm sektoriinde calisan yoneticilerin duygusal zeka
diizeylerinin belirlenmesi, duygusal zeka boyutlarinin, is performans algist ve is tatmini
iizerine etkisinin aragtirilmasidir. Alanyazin incelendiginde duygusal zeka, is performansi ve
1s tatmini kavramlarin1 konu edinen bir¢ok calisma mevcuttur, ancak bu caligmalarin ¢cogu
Avrupa ve ABD’de ger¢eklestirilmistir (Goleman, 2011; George, 2000; Mishra, 2010; Sy vd,
2006; Fisher, 2002; Carmeli, 2003; Kafetzitos ve Zempetakis; 2007).

Turizm sektorii Tiirkiye ekonomisinin gelismesinde 6nemli rol oynayan sektorlerden
birisidir. Sektoriin emek yogun 6zellikli olmasi insani ve insana iligkin 6geleri daha 6nemli
hale getirmektedir. Bu Ogelerden duygusal zeka kavrammin son yillarda 6nemi giderek
artmigtir. Diger yandan, turizm sektoriiniin temel dinamikleri geregince yoneticilere
ulagabilmenin zorlugu nedeni ile bugiine kadar yapilan caligmalar genellikle calisanlar
iizerinde yapilmistir. Ozellikle orgiitlerde uzun yillardan beri arastirma konusu olmus is
tatmini ve is performans: kavramlar1 ile birlikte duygusal zeka kavraminin yoneticiler
baglaminda ele alinmasi hem turizm sektorii yoneticilerine hem de is orgiitii yoneticilerine

katk1 saglayacaktir.

3.2. Yontem
3.2.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Antalya yoresinde faaliyet gosteren Turizm Bakanligindan isletme
belgeli konaklama tesislerinin (Bes Yildizli Oteller ve 1. Smif Tatil Koyleri) yoneticileri
(genel koordinator, genel miidiir, genel miidiir yardimcisi, departman miidiirleri ve sefler)
olusturmaktadir. Kiiltiir ve Turizm Bakanlig1 Antalya 11 Miidiirliigiinden alman listeye gore
bolgede 11.09.2012 tarihi itibariyle Turizm Bakanligindan isletme belgeli 230 adet bes
yildizli otel, 48 adet 1. smf tatil koyii olmak lizere toplam 278 adet tesis bulunmaktadir.

Edinilen bilgilerden hareketle ¢alismanin evrenini yaklasik 1000 yonetici olusturmaktadir.
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Fakat bu kadar sayida yoneticiye ulasarak anket yapabilmek miimkiin olmadigi i¢in basit
tesadiifi 0rnekleme yontemine gore Ornek biiylikliigli 268 olarak belirlenmistir (Bas, 2010)
268 anket dagitilmis ancak 178 kullanilabilir anket geri donmiistiir, geri doniis oran1 % 66,4’
diir. Bu siirecte INKAY (insan Kaynaklar1 Y&neticileri Dernegi)’nden destek alinmustir.

3.2.2. Veri Toplama Araglan

Arastirmaya baslamadan dnce degisik kaynaklarda yer alan duygusal zeka, is performansi
ve 1$ tatmini seviyesini tespit etmek amaciyla uygulanan ¢esitli anketler ve arastirma
modelleri incelenmistir. Veri toplama araci olarak soru formu teknigi kullanilmistir. Soru
formu, toplam 48 ifadeden olusmaktadir. Soru formunun birinci bdliimiinde, ydneticilerin
Duygusal zeka diizeylerinin belirlenmesine iliskin 30 adet soru sorulmustur. Soru formunun
ikinci  bolimiinde, i tatminine yonelikk 6 adet soru sorulmustur. Sorularin
cevaplandirilmasinda 5°li Likert 6lgegi kullanilmistir. Soru formunun iiglincii boliimiinde
performans algisma yonelik yine 5’11 Likert 6lgegi seklinde 12 adet soru sorulmustur. Soru
formunun dordiincii boliimiinde ise, soru formunu yanitlayana iliskin demografik bilgilerin
yer aldig1 5 adet soru bulunmaktadir.

Duygusal zekayr 6lgmek i¢in Goleman (1998) tarafindan gelistirilen 6 noktali kategori
olcegi kullanilmuistir. Olgek bes boyut ve otuz sorudan olusmaktadir. Yoneticilerin
performansmi 6lgmek i¢in Gilirkanlar (2010) tarafindan gelistirilen 12 maddeli performans
Olcegi, is tatmini icin Lytle (1994) tarafindan gelistirilen ve 6 maddeden olusan is tatmin
Olgegi kullanilmistir (Kim et al., 2005). Performans 6lgeginin giivenirligi 0=0,921 iken 1is

tatmini 6l¢eginin giivenirligi a=0,885 olarak bulunmustur.

3.2.3.Verilerin istatistiksel Analizi

Arastrmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for
Windows 17.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Veriler degerlendirilirken tanimlayici
istatistiksel yontemleri (Sayi, Yiizde, Ortalama, Standart sapma) kullanilmistir. Niceliksel
verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki farki t-testi, ikiden fazla grup durumunda
gruplararasi karsilastirmalarinda Tek yonlii (One way) Anova testi ve farkliliga neden olan

grubun tespitinde Tukey testi kullanilmistir.

3.2.4. Arastirmamn Giivenilirlik ve Gecerliligi
I¢ tutarhik (internal consistency) dlcek icindeki ifadelerin homojenligi ile ilgilidir. Tek
boyutlu veya ¢ok boyutlu bir 6lgekte tek bir boyut, birbiriyle iyi bir korelasyona sahip ifadeler

setini barmdirmalidir. Turizm sektorii yoneticilerinin duygusal zekalarmi 6lgmek icin
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kullanilan degiskenlerin giivenirligi, i¢sel tutarlilik katsayis1 olarak bilinen Cronbach Alpha
katsayis1 ile Ol¢lilmiis ve elde edilen sonuglar Tablo 3.1’ de verilmistir. Duygusal zekay1
O0lcmek amaciyla sorulan 30 soruya ait genel giivenirlik katsayis1 0.96 olarak bulunmustur.
Bu deger, turizm sektorii yoneticilerinin duygusal zekalarmi 6lgmek amaciyla kullanilan
sorularin tutarh oldugunu gostermektedir (Cronbach, 1990). Herbir boyutun Cronbach Alpha
degeri de hesaplanmistir. Duygusal farkindalik boyutuna ait Alpha degeri 0.90 iken
duygularin yonlendirilmesi boyutunun Alfa degeri 0.83” tir (Tablo 3.1). Motivasyon
boyutunun i¢ tutarliligi 0.85, empati boyutunun i¢ tutarliligi 0.90 ve sosyal becerilerin Alfa
degeri de 0.91 olarak bulunmustur.

Son yillarda en yaygin kullanilan gecerlilik tipi olan yap1 gecerliligi, sosyal bilim
arastirmalarinda kullanilan 6l¢iim araglarindan elde edilen sonuglara teorik ve bilimsel agidan

giivenli bir yorum kazandirmay1 amaclamaktadir (Zikmund, 1993).

Tablo 3.1 Duygusal Zeka Olgegine Ait i¢ Tutarhlik Katsayilar

Boyutlar Cronbach Alfa
Duygusal Farkindalik 0.90
Duygular1 Yo6nlendirilmesi 0.83
Motivasyon 0.85
Empati 0.90
Sosyal Beceriler 0.91
Genel Giivenilirlik 0.96

Bu calismada yap1 gecerliligini test etmek amaciyla agiklayici 6ge analizi yapilmig ancak
teorideki bes boyutlu yapiya ulasilamamistir. Bu nedenle yapi gegerliginin bir ¢esidi olan
yakinsama ve ayrisim gecerliligi arastirilmistir. Yakinsama gecerligi, ayn1 kavrami 6lgen
Olcekler arasindaki uyusma derecesidir. Aksine, ayrigma gecerligi ise, iliskili olmasi
beklenmeyen kavramlar1 6l¢gmekte kullanilan 6l¢gekler arasindaki uyumsuzlugu gosterir. Tablo
3.2°den goriildiigii gibi her boyuttaki maddelerin kendi arasindaki korelasyonlar: yiiksek iken
farkli boyutlardaki maddeler arasindaki korelasyonlar ise diisiiktiir. Bu durum duygusal zeka

Olceginin gecgerli oldugunu gostermektedir.
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DZ1

DZ2

DZ3

DZ4

DZ5

DZ6

DZ7

DZ8

DZ9

DZ10
DZ11
DZ12
DZ13
DZ14
DZ15
DZ16
DZ17
DZ18
DZ19
DZ20
DZz21
DZ22
DZ23
DZz24
DZ25
DZ26
DZz27
DZ28
DZ29
DZ30

Dz1 DZ2 DZ3 Dz4
1.0.75%* 0.32%% (0.53%%*
1.0.22%% 0.44%%*
1 0.41%*

Dz5
0.38%*
0.39%*
0.41%*
1.0.43%*

DZz6

0.53%*
0.51%*
0.20%*
0.40%*
0.54%%*

DZ7
0.44%*
0.47%*
0.23%*
0.50%*
0.29%*

1.0.41%*

Dz8
035%*
0.37%%*
0.40%*
0.58%%*
0.34%%*
0.25%%*
1.0.57%%*

DZ9
0.52%*
0.47%*
0.10

0.39%*
0.35%*
0.44%*
0.62%*
0.48%*

DZ10
0.44%*
0.43%x
0.16*

0.54%*
0.37%*
0.45%*
0.52%*
0.55%*
0.77%*

DZ11

0.49%*
0.41%*
0.32%*
0.39%*
0.44%*
0.38%*
0.48**
0.46%*
0.68%*
0.53%*

Dz12
0.59%*
0.49%*
0.35%*
0.47%*
0.41%*
0.51%*
0.56%*
0.53%*
0.72%*
0.67**
1 0.69%*

Dz13

0.54%%*
0.51%*
0.30%*
0.53%*
0.51%*
0.52%%*
0.43%*
0.59%%*
0.64%*
0.66%*
0.59%%*
0.69%*

Dz14

0.83%*
0.57%%*
0.24%%
0.65%%*
0.36%*
0.51%*
0.53%*
0.57%%*
0.60%*
0.64%*
0.53%*
0.75%%*
0.73%*

DZ15
0.29%*
0.31%*
0.13
0.30%*
0.37%*
0.28**
0.29%*
0.42%*
0.42%*
0.31%*
0.51%*
0.48%**
0.49%*
1.0.51%*

Dz16
0.34%*
0.42%*
0.26%*
0.28%*
0.41%*
0.42%*
0.48%**
0.55%*
0.59%*
0.46%*
0.50%*
0.63%*
0.56%*
0.58%**
1.0.61%*

1

Dz17

0.60%*
0.58%%*
0.24%%*
0.46%*
0.28%*
0.50%*
0.64%*
0.52%%*
0.61%*
0.56%*
0.59%%*
0.73%*
0.58%%*
0.75%%*
0.45%%*
0.56%*

Dz18
0.48%%*
0.38%*
0.28%%*
0.44%%*
0.32%%*
0.52%%*
0.53%*
0.54%%*
0.70%%*
0.65%%*
0.54%%*
0.66
0.67%*
0.61%*
0.32%%*
0.59%%*
0.64%*

DZ19
0.67**
0.49%*
0.31%*
0.55%*
0.41%*
0.57%*
0.57%*
0.50%*
0.63**
0.57%*
0.53%*
0.71%*
0.68%*
0.75%*
0.34%*
0.58%*
0.68%*
1 0.66%*

DZz20

0.45%*
0.38%*
0.31%*
0.30%*
0.28%*
0.45%*
0.42%*
0.49%*
0.53%*
0.46%*
0.57**
0.69%*
0.54%*
0.63%*
0.51%*
0.65%*
0.64%*
0.62%*
0.65%*

Dz21
0.54%%*
0.44%*
0.8
0.40%*
0.27%%*
0.49%*
0.45%%*
0.38%*
0.66%*
0.58%%*
0.44%*
0.64%*
0.59%*
0.66%*
0.44%*
0.61%*
0.56%*
0.68%*
0.69%*
0.74%%*

Dz22
0.28%%*
0.23%*
0.16*
0.32%%*
0.29%%*
0.24%%
0.32%%*
0.52%%*
0.45%%*
0.35%%*
0.49%%*
0.44%*
0.47%%*
0.34%*
0.46%*
0.49%%*
0.40%*
0.39%%*
0.38%%*
0.47%%*
1.0.25%*

DZ23

0.55%*
0.46%*
0.24%*
0.41%*
0.32%*
0.58%*
0.47%*
0.40%*
0.61%*
0.54%*
0.65%*
0.68%*
0.53%*
0.59%*
0.37%*
0.53%*
0.55%*
0.57%*
0.59%*
0.63**
0.64%*
0.41%*

Dz24
0.42%*
0.22%*
0.34%*
0.31%*
0.40%*
0.54%*
0.26%*
0.25%*
0.34%*
0.31%*
0.46%*
0.51%*
0.42%*
0.37%*
0.39%*
0.46%*
0.38%*
0.48**
0.52%*
0.60%*
0.49%*
0.35%*
1 0.58%*

Dz25
0.61%*
0.52%%
0.32%%
0.50
0.37%%*
0.50%*
0.64%*
0.55%%*
0.67%*
0.54%%*
0.60%*
0.72%%
0.67%*
0.74%%*
0.35%%*
0.63**
0.71%%*
0.69%*
0.85%%*
0.63*%*
0.67%*
0.37%%*
0.64%*
0.49%*

DZz26
0.3 1%
0.20%*
0.04

0.15%
0.06

0.49%*
0.22%%*
0.20%*
0.37%%*
0.25%%*
0.35%%*
0.41%*
0.33%*
0.30%*
0.32%%*
0.36%*
0.40%*
0.45%%*
0.30%*
0.50%%*
0.39%%*
0.36%*
0.56%*
0.60%*
0.35%%*

Dz27

0.59%*
0.41%*
0.34%%
0.48%%*
0.34%%
0.48%*
0.46%*
0.47%%*
0.57%%*
0.52%%*
0.63%*
0.72%%*
0.56%*
0.68%*
0.44%*
0.57%%*
0.64%*
0.57%%*
0.69%*
0.67%*
0.59%*
0.34%*
0.57%%*
0.67%*
0.72%%*
0.48%%*

DZ28
0.59%*
0.47**
0.16*
0.30%*
0.30%*
0.50%*
0.40%*
0.35%*
0.66%*
0.57**
0.57**
0.66%*
0.57**
0.60%*
0.43%*
0.59%*
0.52%*
0.61%*
0.63%*
0.65%*
0.77%*
0.19%
0.70%*
0.55%*
0.64%*
0.47%*
1 0.65%*

1

DZ29
0.42%*
0.36%*
0.07

0.32%*
0.22%*
0.55%*
0.31%*
0.30%*
0.44%*
0.36%*
0.36%*
0.44%*
0.51%*
0.43 %
0.31%*
0.35%*
0.39%*
0.58%*
0.45%*
0.46%*
0.43 %
0.44%*
0.59%*
0.55%*
0.38%*
0.69%*
0.40%*
0.51%*

DZ30

0.40%*
0.44%*
0.35%%*
0.60%*
0.38%*
0.46%*
0.50%%*
0.61%%*
0.50%*
0.58%%*
0.48%%*
0.53%*
0.53%*
0.64%*
0.38%*
0.52%%*
0.50%%*
0.59%%*
0.62%%*
0.53%*
0.57%%*
0.36%*
0.58%%*
0.44%*
0.54%%*
0.22%%
0.51%*
0.44%*
0.44%*

1

p<0.05,

* p<0.0
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3.3. Bulgular

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢0ziimii i¢in, arastirmaya katilan turizm alani
calisanlarindan anket yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer

almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar yapilmastir.

3.3.1. Tammlayici Istatistikler

Arastirmaya katilan calisanlarin ig tatmini ve is performans diizeylerinin ortalamalar1
incelendiginde (Tablo 3.3 ve Sekil 3.1), “is tatmini” diizeyi ortalamasinin orta derecede

(3,432 + 1,029); “is performans1” diizeyinin ise yiiksek (4,045 + 0,722) oldugu goériilmektedir.

Tablo 3.3 Calisanlarin Is Tatmin ve is Performans Diizeylerinin Ortalamalar

N Ort Ss
Is Tatmini 178 3,432 1,029
Tiim kosullar g6z 6niinde bulunduruldugunda, 178
simdiki gorev ve sorumluluklarimdan son derece
memnunum 3,416 1,138
Her seye yeniden basglamak durumunda olsaydim, 178
yine ayni isi secerdim. 3,399 1,354
Iyi bir arkadasim benimki gibi bir is ile 178
ilgilendigini sdylese ona bu isi tavsiye ederdim. 3,483 1,290
Su andaki isim idealimdeki isim ile oldukg¢a 178
uyuyor. 3,202 1,363
Su andaki gorev ve sorumluluklarim, bu isi 178
sectigimde beklentisi i¢erisinde oldugum is tarzina
uyuyor. 3,331 1,296
Genel olarak isimi olduk¢a seviyorum. 178 3,758 1,290
Is Performansi 178 4,045 0,722
Yaptigim isin miktarim stirdiirme performansim 178 3,787 0,914
Yaptigim isin kalitesini siirdiirme performansim 178 3,882 0,964
Sozlii iletisim performansim 178 4,129 0,915
Yazili iletisim performansim 178 4,096 1,018
Sorumluluk alma ve eyleme gegme performansim 178 4,163 0,992
Mesleki beceri (ustalik) ve uygulama performansim 178 3,978 1,063
Kurumun politika ve prosediirlerine uyma performansim 178 4,011 0,945
Isleri planlama ve orgiitleme (diizenleme) performansim 178 3,994 1,076
Bana verilen yeni veya farkli gérevlere uyum saglama 178
performansim 4,129 0,969
Kurumda ¢alisan diger kisilerle ge¢inme performansim 178 4,112 1,024
Kurum disindaki paydaslarla iliski bagarim 178 4,191 0,979
Calisanlara nezaret etme performansim 178 4,067 0,978
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B Ortls
Performansi;
4,045

B i Tatmini

m |5 Performansi

atmini;
3,432

Sekil 3.1. Calisanlarin is Tatmin ve Is Performans Diizeylerinin Ortalamalan

Is tatmini diizeyini olgen alt boyutlar incelendiginde, bu boyutlarm her birinin
ortalamasiin is tatmini diizeyi genel ortalamasina yakm degerler sergiledigi orta derecede
(min. 3,202 + 1,363 — max. 3.758 + 1,290) oldugu gériilmektedir. Is performans diizeyini
Olgen alt boyutlar incelendiginde ise, her birine ait ortalamalarin yliksek derece oldugu Tablo

3.4 de goriilmektedir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin duygusal zeka diizeylerinin ortalamalar1 incelendiginde
(Tablo 3.4 ve Sekil 3.2), “duygusal farkindalik ” diizeyi ortalamasmin (4,398 = 1,193);
“duygular1 yonlendirilmesi” diizeyi ortalamasinin (4,100 = 1,009); “motivasyon” diizeyi
ortalamasmin (4,224 £+ 0,986); “empati” diizeyi ortalamasmin (4,392 + 1,052); “sosyal

beceriler” diizeyi ortalamasinin (4,262 + 1,000) diizeyde oldugu goriilmektedir.

Sosyal Beceriler 4,262
Empati 4,392
Motivasyon 4,224 = Oort
Duygular Yonlendirilmesi 4,1
Duygusal Farkindahk | 4,398
39 :1 4:1 4:2 4:3 4:4

Sekil 3.2. Calisanlarin Duygusal Zeka Diizeylerinin Ortalamalar

Tablo 3.4 Cahsanlarin Duygusal Zeka Diizeylerinin Ortalamalar



N Ort Ss

Duygusal Farkindahk 178 4,398 1,193
Gergek duygularinin farkinda olan insanlar, yasamlarini
daha iyi yonlendirebilirler 178 4,416 1,628
Negatif duygular yasantimda neyi degistirmem gerektigini
anlamam da yardimc1 olur 178 4,185 1,334
Her an duygularimi yonlendirebilme yetenegim var 178 3,787 1,406
Uygun zamanda olumsuz (negatif) duygularimla yiizlesir,
gbzden geciririm 178 4,539 1,395
Gergek duygularimi bilmek kendimi iyi hissetmem de
biiyiik Gnem tagir 178 4,674 1,494
Hayatimi nasil yonlendirecegime karar verirken hem
negatif(olumsuz) hem pozitif(olumlu) duygularim 178 4,787 1,507
kullanirm
Duygulan Yoénlendirilmesi 178 4,1 1,009
Baski altinda sakin olurum 178 3,213 1,529
Bir sey beni alt iist etse de kolaylikla duygularimi kontrol
edebilirim 178 4,528 1,399
Negatif duygulardan kolaylikla kurtulabilirim 178 3,910 1,459
Olumsuz duygularimin esiri olmam 178 4,309 1,345
Beni tedirgin eden bir olaydan sonra kendimi sakinlestirebilirim 178 4’4 10 1 , 112
Hissettiklerimden kendim sorumluyum 178 4,230 1 ,3 10
Motivasyon 178 4,224 0,986
Verimli olmam gereken bir olaya ¢agrildigimda, olumsuz
duygularini hemen bir kenara birakirim 178 3,612 1,435
Engeller karsisinda kendimi yeniden ve yeniden motive
Engeler k 178 4,118 1,358
Yasamin zorluklarin asmada yaratict olmaya ¢aligirim 178 4,320 1,338
Sogukkanlilik, uyarilmislik ve odaklanmislik kusagina
kolaylikla girebilirim 178 4,624 1,266
Rekabet ortaminda sakinlesir, yasamin gerektirdigi yone
yonelirim 178 4,140 1,153
Rekabet ortaminda, eglenme, hoslanma, doviis ruhu,
mizah gibi genis bir pozitif duygu yelpazesine sahip 178 4,528 1,427
olurum
Empati 178 4,392 1,052
Bagkalarinin sorunlarim etkin olarak dinleyebilirim 178 4,742 1,328
Bagskalarin duygusal ihtiyaglarina kars1 duyarli ve
paskalan 178 4,225 1,452
Bagkalarinin duygularini kuvvetle hissedebilirim 178 4,3 15 1,151
Yiiz ifadelerinden insanlarin duygularim anlamakta
basariliyim 178 4,567 1,188
Baskalarmin gereksinimlerinin bir isareti olarak kiigiik
sosyal isaretleri hemen fark ederim 178 4,270 L177
Dogrudan ifade etmeseler de baskalarinin duygularini ¢ok
e 178 4,236 1,293
Sosyal Beceriler 178 4,262 1,000
Diger insanlar iizerinde sakinlestirici bir etki yaratinm 178 4,287 1,374
Bagska insanlarin ruh haline, motivasyonuna ve isteklerine
uygun davranirim 178 3,871 1,293
Insanlar beni, bagkalarinin duygularmi etkileyen bir takim
kaptani gibi goriir 178 4,034 1,386
Bagkalarinin ruh halini ¢ogunlukla diizeltebilirim 178 4,292 1,223
Mliskiler igin &neri alinabilecek uygun kisiyim 178 4,365 1,368
Kisisel hedeflerine ulagmalari i¢in kendi motivasyonlarini

Y 178 4,725 1,229

artirmada kisilere yardim ederim
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3.3.2. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Tablo 3.5’den goriildiigii gibi turizm ¢alisanlarmin 119’u (% 66,9) erkek, 59°u (% 33,1)
kadindir. Calisanlarin yasa gore 37’s1 (% 20,8) 18-27 yas, 1031 (% 57,9) 28-40 yas, 38’1 (%
21,3) 41 yas ve lizeri yas grubundadir. Katilimcilarin % 60,7 evli, % 39,3’ii  bekardir.
Arastirmaya katilanlarin % 8,4’1 ortaokul, % 27,5’1 lise, % 56,7’si tiniversite, % 7,3’ de

lisansiistii mezunudur. Firmada ¢alisma siiresi 5 y1l ve daha az olanlarin oram1 % 62,4 iken, 6-

10 yildir ayni iste ¢alisanlarin oran1 % 27°dir,

Tablo 3.5 Demografik Ozelliklerine fliskin Bulgular

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yizde (%)
Cinsiyet Erkek 119 66,9
Kadin 59 33,1
Toplam 178 100,0
Yas 18-27 Yas 37 20,8
28-40 Yas 103 57,9
41 Yas Ve iizeri 38 21,3
Toplam 178 100,0
Medeni Durumu Evli 108 60,7
Bekar 70 39,3
Toplam 178 100,0
Egitim Diizeyi Ortaokul 15 8,4
Lise 49 27,5
Universite 101 56,7
Lisansiistii 13 7,3
Toplam 178 100,0
Bulundugu Firmada Calisma Siiresi 0-5 Y1l 111 62,4
6-10 Yil 48 27,0
11 Ve tizeri 19 10,7
Toplam 178 100,0

3.3.3. Demografik Ozelliklerin Duygusal Zeka Uzerine Etkisi

Arastrmaya katilan ¢alisanlarin  duygusal farkindalik, duygularin yonlendirilmesi,
motivasyon, empati, sosyal beceriler puanlar1 ortalamalarnin cinsiyet degiskenine gore

anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda

(Tablo 3.6) grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamastir.
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Tablo 3.6 Cinsiyetin Duygusal Zeka Uzerine EtKisi

Grup N Ort Ss t p

Duygusal Farkindalik Erkek 119 4,340 1,199 -0,914 0,362
Kadin 59 4,514 1,183

Duygular1 Yo6nlendirilmesi Erkek 119 4,179 1,041 1,491 0,138
Kadin 59 3,941 0,928

Motivasyon Erkek 119 4,195 0,965 -0,558 0,577
Kadin 59 4,283 1,034

Empati Erkek 119 4,311 1,087 -1,470 0,129
Kadin 59 4,557 0,967

Sosyal Beceriler Erkek 119 4,240 1,019 -0,428 0,669
Kadin 59 4,308 0,969

Medeni durumun ¢alisanlarin duygusal zeka boyutlar1 tizerine etkisini belirlemek amaciyla
t-testi yapilmig ve sadece “duygusal farkindalik” boyutunda istatistiksel acidan anlamli
farklilik bulunmustur (t=-2.953; p=0.002<0,05). Tablo 3.6’dan bekar ¢alisanlarm “duygusal
farkindalik” puanlar1 (ort=4,719), evli ¢alisanlarm “duygusal farkindalik” puanlarindan
(ort=4,190) yiiksek oldugu goriilmektedir. Calisanlarin  duygular1  yonlendirilmesi,
motivasyon, empati, sosyal beceriler puanlar1 ortalamalarinin medeni durumu degiskenine

gore anlaml bir farklilik géstermemistir.

Tablo 3.7 Medeni Durumun Duygusal Zeka Uzerine Etkisi

Grup N Ort Ss t p

Duygusal Farkindalik Evli 108 4,190 1,316 -2,953 0,002%*
Bekar 70 4,719 0,892

Duygular1 Yo6nlendirilmesi Evli 108 4,019 1,114 -1,345 0,153
Bekar 70 4,226 0,813

Motivasyon Evli 108 4,139 1,060 -1,431 0,136
Bekar 70 4,355 0,851

Empati Evli 108 4,276 1,159 -1,840 0,051
Bekar 70 4,571 0,838

Sosyal Beceriler Evli 108 4,241 1,010 -0,354 0,724
Bekar 70 4,295 0,992

**p<0.01

Arastirmaya katilan calisanlarin “duygusal farkindalik” puanlari ortalamalarmin yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek
yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamlt bulunmustur (F=7,502; p=0,001<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amactyla post-hoc analizi yapilmistir. Tablo 3.8 de goriildiigli gibi 18-27 yas araligindaki
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“duygusal farkindalik” puanlar1 (4,698 + 0,765), 28-40 yas araligindaki “duygusal
farkindalik” puanlarindan (4,117 + 1,392) yiiksek bulunmustur. 41 ve daha biiyiik yastaki
calisanlarin “duygusal farkindalik” puanlar1 (4,868 + 0,603), 28-40 yas araligindaki
“duygusal farkindalik” puanlarindan (4,117 + 1,392) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan calisanlarin “duygularm yonlendirilmesi” puanlarinin yas degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterdigi bulunmustur (F=8,511; p=0,000<0.05). Farkliliklarin
kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan Tukey testi sonucunda 18-27 yas araliindaki
kisilerin “duygularin yonlendirilmesi” puanlarmin (4,441 £+ 0,786), 28-40 yas araligindaki
“duygularin yonlendirilmesi” puanlarindan (3,845 + 1,040) yiiksek oldugu Tablo 3.8 de
goriilmektedir ve 41 ve daha biiyiik yastaki calisanlarin “duygularin yonlendirilmesi” puanlari
(4,461 £ 0,925), 28-40 yas araligindaki “duygularin yonlendirilmesi” puanlarindan (3,845 +
1,040) yiiksektir.

Tablo 3.8 Yasin Duygusal Zeka Uzerine Etkisi

Grup N | Ort Ss F p Fark

Duygusal Farkindalik 18-27 Yas 37 14,698 | 0,765 | 7,502 | 0,001** | 1>2
28-40 Yas 103 | 4,117 | 1,392 3>2
41 Yas ve lizeri | 38 | 4,868 | 0,603

Duygularin 18-27 Yas 37 | 4,441 | 0,786 | 8,511 | 0,000%* | 1>2

Yo6nlendirilmesi 28-40 Yas 103 | 3,845 | 1,040 3>2
41 Yas Vetizeri | 38 | 4,461 | 0,925

Motivasyon 18-27 Yas 37 | 4,414 | 0,664 | 13,198 | 0,000%* | 1>2
28-40 Yas 103 | 3,940 | 1,077 3>2
41 Yas Veiizeri | 38 | 4,807 | 0,643

Empati 18-27 Yas 37 | 4,568 | 0,767 | 3,885 | 0,022%* | 3>2
28-40 Yas 103 | 4,212 | 1,192
41 Yas Veitizeri | 38 | 4,711 | 0,762

Sosyal Beceriler 18-27 Yas 37 14,419 0,768 | 7,678 | 0,001** | 3>2
28-40 Yas 103 | 4,036 | 1,079
41 Yas Vetizeri | 38 | 4,724 | 0,787

**p<0.01

Arastirmaya katilan turizm sektorii yoneticilerinin “motivasyon” puanlari ortalamalarmin
yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan
tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur (F=13,198; p=0,000<0.05). Post-hoc analizi sonuglari, 18-27 yas
araligindaki “motivasyon” puanlarmin (4,414 + 0,664), 28-40 yas araligindaki “motivasyon”
puanlarindan (3,940 + 1,077) yiiksek ¢iktig1 goriilmektedir (Tablo 3.8). 41 ve daha biiyiik
yastaki c¢alisanlarin “motivasyon”  puanlar1 (4,807 = 0,643), 28-40 yas araliindaki
“motivasyon” puanlarindan (3,940 £ 1,077) ytiksektir.
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Turizm sektorii calisanlarin yaslar1 “empati” puanlari iizerinde etkili olmustur. 41 ve daha
biiyiik yastaki calisanlarin “empati” puanlar1 (4,711 + 0,762), 28-40 yas araligindaki empati
puanlarindan (4,212 + 1,192) yiiksek bulunmustur. Keza yasin bireylerin “sosyal beceriler”
puanlar1 ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterdigi bulunmustur
(F=7,678; p=0,001<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla post-hoc analizi
yapildiginda 41 ve daha biiyiik yastaki ¢alisanlarin “sosyal beceriler” puanlar1 (4,724 +
0,787), 28-40 yas araligindaki “sosyal beceriler” puanlarindan (4,036 + 1,079) yiiksek

bulunmustur.

Egitim seviyesinin turizm sektorii yoneticilerinin duygusal zeka {izerine etkisi tek yonlii
varyans analizi ile incelenmistir ve tiim boyutlarda anlamli farkliliklar bulunmustur. Yapilan
post-hoc analizi sonucunda lise mezunu ¢alisanlarin “duygusal farkindalik” puanlar1 (4,469 +
1,163), ortaokul mezunu c¢alisanlarin “duygusal farkindalik” puanlarindan (3,367 + 1,668)
yiiksek ¢ikmistir. Universite mezunu calisanlarin “duygusal farkindalik” puanlar1 (4,449 +
1,103), ortaokul mezunu c¢alisanlarin “duygusal farkindalik” puanlarindan (3,367 + 1,668)
yiiksek bulunmustur. Keza lisansiistii mezunu ¢aliganlarm “duygusal farkindalik” puanlari
(4,923 £+ 0,732), ortaokul mezunu ¢alisanlarin “duygusal farkindalik” puanlarindan (3,367 +
1,668) yiiksek bulunmustur.

Tablo 3.9 Egitim Diizeyinin Duygusal Zeka Uzerine Etkisi

Grup N Ort Ss F p Fark

Duygusal Farkindalik Ortaokul 15 3,367 | 1,668 | 5,012 | 0,002** | 2>1
Lise 49 | 4,469 | 1,163 3>1
Universite 101 | 4,449 | 1,103 4>1
Lisansistii 13 4,923 | 0,732

Duygularin Yonlendirilmesi | Ortaokul 15 3,211 | 1,401 | 5,129 | 0,002** | 2>1
Lise 49 | 4,197 | 0,999 3>1
Universite 101 | 4,132 | 0,920 4>1
Lisansistii 13 4,513 | 0,672

Motivasyon Ortaokul 15 3,822 | 1,159 | 3,940 | 0,009** | 4>1
Lise 49 | 4,010 | 1,120 4>2

Universite 101 | 4,302 | 0,876
Lisansistii 13 4,885 | 0,668

Empati Ortaokul 15 3,311 | 1,415 | 8,988 | 0,000** | 2>1
Lise 49 | 4,194 | 1,143 3>1
Universite 101 | 4,588 | 0,834 4>1
Lisansistii 13 4,872 | 0,885

Sosyal Beceriler Ortaokul 15 | 4,078 | 0,955 | 4,652 | 0,004%* | 3>2
Lise 49 | 3,915 | 1,222 4>2

Universite 101 | 4,375 | 0,847
Lisansistii 13 4910 | 0,807

**p<0.01
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Tablo 3.9° dan lise mezunu yoneticilerin “duygularin yonlendirilmesi” puanlar1 (4,197 +
0,999), ortaokul mezunu calisanlarin duygular1 yonlendirilmesi puanlarindan (3,211 + 1,401)
yiiksek bulunmustur. Universite mezunu ¢alisanlarin “duygularin yonlendirilmesi” puanlari
(4,132 + 0,920), ortaokul mezunu calisanlarin “duygularin yonlendirilmesi” puanlarindan
(3,211 + 1,401) yiiksektir. Lisansiisti mezunu calisanlarin “duygularin yonlendirilmesi”
puanlar1 (4,513 = 0,672), ortaokul mezunu calisanlarin “duygularm ydnlendirilmesi”

puanlarindan (3,211 £ 1,401) yiiksek oldugu goriilmektedir.

Egitimin arastirmaya katilan yOneticilerin motivasyon puanlar1 ortalamalari iizerine etkili
oldugu ve Tukey testi sonucunda lisansiistii mezunu c¢alisanlarin motivasyon puanlarinin
(4,885 = 0,668), ortaokul mezunu yoneticilerin motivasyon puanlarindan (3,822 £ 1,159)
yiiksek oldugu bulunmustur. Keza Tablo 3.9’da lisansiistii mezunu ¢alisanlarin motivasyon
puanlarinin (4,885 + 0,668), lise mezunu calisanlarin motivasyon puanlarindan (4,010 +

1,120) ytiksek oldugu goriilmektedir.

Lise mezunu yoneticilerin empati puanlari (4,194 £+ 1,143), ortaokul mezunu yoneticilerin
empati puanlarindan (3,311 + 1,415) yiiksek bulunmustur. Universite mezunu ydneticilerin
empati puanlar1 (4,588 £ 0,834), ortaokul mezunu yoneticilerin empati puanlarindan (3,311 +
1,415), lisansiistii mezunu yoneticilerin empati puanlar1 (4,872 + 0,885), ortaokul mezunu

yoneticilerin empati puanlarindan (3,311 + 1,415) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan iiniversite mezunu turizm yoOneticilerinin sosyal beceriler puanlari
ortalamalar1 (4,375 + 0,847), lise mezunu ydneticilerin sosyal beceriler puanlaridan (3,915 +
1,222), lisansiistii mezunu ¢alisanlarin sosyal beceriler puanlar1 (4,910 = 0,807) ise lise

mezunu ¢aligsanlarin sosyal beceriler puanlarindan (3,915 + 1,222) yiiksek bulunmustur.

Firmada c¢aligma siiresinin arastrmaya katilan yoneticilerin duygusal zekalar1 iizerine
anlamh bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans
analizi (Anova) sonucunda sosyal beceriler boyutu hari¢, grup ortalamalar1 arasindaki
istatistiksel acidan anlamli farkliliklar bulunmustur Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek
amaciyla tamamlayici post-hoc testlerden Tukey testi kullanilmistir (Tablo 3.10). Bulundugu
firmada ¢alisma siiresi 0-5 y1l olan ¢alisanlarin duygusal farkindalik puanlar1 (4,496 + 1,112),
bulundugu firmada ¢aligsma siiresi 6-10 y1l olan ¢alisanlarin duygusal farkindalik puanlarindan
(4,024 £+ 1,438) daha yiiksektir. Bulundugu firmada calisma stiresi 11 yil ve iizeri siire olan
calisanlarin duygusal farkindalik puanlar1 (4,772 + 0,681)’da bulundugu firmada calisma
stiresi 6-10 y1l olan ¢alisanlarin duygusal farkindalik puanlarindan (4,024 + 1,438) istatistiksel
olarak farklidir.
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Tablo 3.10 da bulundugu firmada ¢alisma siiresi 11 y1l ve {izeri olan ¢alisanlarin duygulari
yonlendirilmesi puanlar1 (4,658 + 0,771), bulundugu firmada caligma siiresi 6-10 yil olan
calisanlarin duygularm yonlendirilmesi puanlarindan (3,778 + 1,143) istatistiksel olarak daha
yiiksektir. Bulundugu firmada caligma siiresi 11 yil ve {izeri olan g¢alisanlarin motivasyon
puanlar1 (5,035 + 0,652), bulundugu firmada ¢alisma siiresi 0-5 yil olan c¢alisanlarin
motivasyon puanlarindan (4,207 + 0,863) daha yiiksektir. Bulundugu firmada calisma siiresi
11 yil ve iizeri olan ¢alisanlarin motivasyon puanlar1 (5,035 + 0,652), bulundugu firmada
calisma siiresi 6-10 yil olan ¢alisanlarin motivasyon puanlarindan (3,941 + 1,186) , keza
bulundugu firmada ¢aligma siiresi 11 yi1l ve {izeri olan ¢alisanlarin empati puanlar1 (4,851 +
0,678), bulundugu firmada calisma siiresi 6-10 yil olan calisanlarin empati puanlarindan

(4,031 + 1,322) yiiksek bulunmustur.

Tablo 3.10 Bulundugu Firmada Cahsma Siiresinin Duygusal Zeka Uzerine Etkisi

Grup N Ort Ss F p Fark

Duygusal Farkindalik 0-5 Yil 111 | 4,496 | 1,112 | 3,771 0,025* 1>2
6-10 Y1l 48 | 4,024 | 1,438 3>2
11 Ve lizeri 19 | 4,772 | 0,681

Duygular1 Yonlendirilmesi | 0-5 Yil 111 | 4,144 | 0,939 | 5,754 | 0,004%* | 3>2
6-10 Y1l 48 | 3,778 | 1,143
11 Ve tizeri 19 | 4,658 | 0,771

Motivasyon 0-5 Yil 111 | 4,207 | 0,863 | 9,201 0,000%* | 3>1
6-10 Y1l 48 | 3,941 | 1,186 3>2
11 Ve lizeri 19 | 5,035 | 0,652

Empati 0-5 Yil 111 | 4,470 | 0,928 | 5,163 0,007* | 1>2
6-10 Y1l 48 | 4,031 | 1,322 3>2
11 Ve lizeri 19 | 4,851 | 0,678

Sosyal Beceriler 0-5 Y1l 111 | 4,309 | 0,948 | 2,941 0,055
6-10 Y1l 48 | 4,010 | 1,067
11 Ve lizeri 19 | 4,623 | 1,029

*p<0.05 **p<0.01

3.3.4. Demografik Ozelliklerin is Tatmini ve is Performansi Uzerine Etkisi

Arastrmaya katilan turizm yOneticilerinin i tatmini ve i3 performansit puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamistir (Tablo 3.11).
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Tablo 3.11 Cinsiyetin is Tatmini ve is Performansi Uzerine Etkisi

Grup N Ort Ss t p
Is Tatmini Erkek 119 3,517 1,042 1,575 0,117
Kadin 59 3,260 0,989
Is Performansi Erkek 119 3,984 0,793 -1,610 0,109
Kadin 59 4,168 0,534

Medeni durumun i tatmini ve is performansi iizerine etkisi t-testi ile arastirilmis, evli
calisanlarin 1§ performansi puanlarmin (x=4,138), bekar c¢alisanlarin is performansi
puanlarindan (x=3,901) yiiksek oldugu bulunmustur. Keza evli yoneticilerin ig tatminleri

bekarlarin is tatminlerinden daha yiiksektir (Tablo 3.12).

Tablo 3.12 Medeni Durumun Is Tatmini ve Is Performans1 Uzerine Etkisi

Grup N Ort Ss t p

Is Tatmini Evli 108 3,577 1,024 2,374 0,019*
Bekar 70 3,207 1,003

Is Performansi Evli 108 4,138 0,622 2,162 0,032*
Bekar 70 3,901 0,837

*p < 0.05

Arastirmaya katilan turizm sektorii yoneticilerinin  is tatmini, is performansi puanlari
ortalamalarinin yas degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasinda

istatistiksel acidan anlamli bir fark bulunamamaistir (p>0.05).

Egitim diizeyinin arastirmaya katilan yoneticilerin ig tatmini ve ig performansi lizerine bir
etkisinin olup olmadigini1 belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur.
Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla Tukey testi yapilmistir. Ortaokul mezunu
calisanlarin is tatmini puanlart (4,100 = 0,910), iiniversite mezunu ¢alisanlarin is tatmini
puanlarindan (3,134 £ 1,102) yiiksek bulunmustur. Lise mezunu ¢alisanlarin ig tatmini
puanlar1 (3,725 £+ 0,694), {iniversite mezunu ¢alisanlarin is tatmini puanlarindan (3,134 +

1,102) daha yiiksektir (Tablo 3.13).
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Tablo 3.13’de goriildiigii gibi lise mezunu ¢alisanlarin is performansi puanlari (4,242 +
0,417), ortaokul mezunu calisanlarin is performansi puanlarindan (3,439 + 1,108) yiiksektir.
Universite mezunu ¢alisanlarin is performans: puanlar1 (3,986 + 0,739), ortaokul mezunu
calisanlarin is performans: puanlarindan (3,439 + 1,108) yiliksek bulunmustur. Lisanstistii
mezunu ¢alisanlarm is performansi puanlari (4,462 + 0,415), ortaokul mezunu ¢alisanlarin is

performansi puanlaridan (3,439 + 1,108) ytiksektir.

Tablo 3.13 Egitim Diizeyinin is Tatmini ve Is Performansi Uzerine Etkisi

Grup N Ort Ss F p Fark
Is Tatmini Ortaokul 15 | 4,100 | 0,910 | 7,871 | 0,000%* | 1>3
Lise 49 | 3,725 | 0,694 2>3

Universite 101 | 3,134 | 1,102
Lisansistii 13 3,872 | 0,861

Is Performansi Ortaokul 15 3,439 | 1,108 | 7,068 | 0,000*%* | 2>1
Lise 49 | 4,242 | 0,417 3>1
Universite 101 | 3,986 | 0,739 4>1

Lisansistii 13 4,462 | 0,415

**p<0.01

Arastirmaya katilan yoneticilerin is tatmini puanlar1 ve i performansi ortalamalarinin
bulundugu firmada calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda
elde edilen bulgular Tablo 3.14.’de verilmistir. Bulundugu firmada ¢alisma siiresi 6-10 yil
olan ¢alisanlarm is tatmini puanlari (3,885 + 0,652), bulundugu firmada ¢aligma siiresi 0-5 yil
olan c¢alisanlarin is tatmini puanlarindan (3,146 £+ 1,073) yiiksek bulunmustur. Bulundugu
firmada ¢alisma siiresi 11 yil ve iizeri olan calisanlarin is tatmini puanlar1 (3,956 + 0,957),
bulundugu firmada ¢alisma siiresi 0-5 yil olan ¢alisanlarin is tatmini puanlarindan (3,146 +
1,073) daha yiiksektir. Caligma siiresinin 1is performansi {lizerine istatistiksel agidan anlamli

bir etkisi yoktur (p>0.05).

Tablo 3.14 Bulundugu Firmada Cahsma Siiresinin is Tatmini ve Is Performansi

Uzerine Etkisi
Grup N Ort Ss F p Fark
Is Tatmini 0-5 Y1l 111 | 3,146 | 1,073 | 12,972 | 0,000%* | 2>1
6-10 Y1l 48 | 3,885 | 0,652 3>1
11 Ve tizeri 19 | 3,956 | 0,957
Is Performansi 0-5 Y1l 111 | 4,011 | 0,696 0,336 0,715
6-10 Y1l 48 | 4,106 | 0,834
11 Ve tizeri 19 | 4,092 | 0,568

**p<0.01
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3.3.5. Korelasyon Analizine iliskin bulgular
Duygusal zeka boyutlar1 ile i tatmini ve is performansi arasindaki iliskiler Pearson

korelasyon katsayisi ile incelenmis ve elde edilen sonuglar Tablo 3.15° de verilmistir.

Tablo 3.15° de goriildiigi gibi duygusal farkindalik ile is tatmini arasinda istatistiksel
acidan anlamli iligki bulunmamaktadir. Duygusal farkindalik ile is performansi arasinda
istatistiksel acidan anlamli bir iliski bulunmustur (r=0.414; p=0,000<0.05). Buna gore
duygusal farkindalik arttik¢a is performansi artmaktadir.

Tablo 3.15 Duygusal Zeka Boyutlan ile is Tatmini ve Is Performansi Arasindaki
Korelasyon

1 2 3 4 5 6 7

Sosyal beceriler r | 1,000 0,829 0.786 0.656 0.708 0,325 0,059
p | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** 0,434
Empati r 1,000 0,783 0,742 0,778 0,301 -0,066
p 0,000%* | 0,000** | 0,000** | 0,000** | 0,000** 0,378
Motivasyon r 1,000 0,776 0,801 0,263 0,061
p 0,000%* | 0,000%* | 0,000%* | 0,000%* 0,420
Duygular1 Yonlendirilmesi | r 1,000 0,783 0,310 0,062
p 0,000%* | 0,000** | 0,000** 0,415
Duygusal Farkindahk r 1,000 0,414 0,010
p 0,000%* | 0,000** | 0,895
Is Performansi r 1,000 0,141
p 0,000%* | 0,061
Is Tatmini r 1,000
p 0,000%*
*#p<0.01

Duygular1 yonlendirilmesi ile is tatmini arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki
bulunmamaktadir. Duygular1 yonlendirilmesi ile i performansi arasinda istatistiksel agidan
anlamh iliski bulunmustur (r=0.31; p=0,000<0.05). Buna goére duygular1 yonlendirilmesi

arttikca is performansi da artmaktadir.

Tablo 3.15.°de goriildiigii gibi motivasyon ile is tatmini arasinda istatistiksel agidan
anlaml iliski bulunmamaktadir. Motivasyon ile is performansi arasinda istatistiksel agidan
anlamli ancak disiik bir iligki vardir (r=0.263; p=0,000<0.05). Buna gére motivasyon arttik¢a

is performansi artmaktadir.
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Empati ile is tatmini arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski yok iken empati ile is
performanst arasinda istatistiksel a¢idan anlamli ancak digiik bir iliski vardir (r=0.301;

p=0,000<0.05). Buna gore empati arttikca is performansi artmaktadir.

Tablo 3.15’den Sosyal beceriler ile is tatmini arasinda istatistiksel a¢idan anlamli iliski
bulunmazken, sosyal beceriler ile is performansi arasinda istatistiksel agidan anlamli ve
yiliksek olmayan bir iligki oldugu gorilmektedir(r=0.325; p=0,000<0.05). Buna gore sosyal
beceriler arttik¢a is performansi artmaktadir. Is performansi ile is tatmini arasinda istatistiksel

acidan anlaml1 iligkiye rastlanmamaistir.

3.3.6. Regresyon Analizine iliskin Bulgular
Duygusal zeka boyutlarmin is tatmini ve is performansi lizerine etkisi ¢oklu regresyon

analizi ile arastirilmis ve elde edilen sonuglar Tablo 3.16.’da verilmistir.

Tablo 3.16 Duygusal Zekanin is Performansi Uzerine EtKisi

Bagimh Bagimsiz Degisken B t p F R’
Degisken
Is Sabit 3,007 | 12,855 | 0,000**
Performans1 | Duygusal Farkindalik 0,325 | 4,075 | 0,000**
Duygular1 Yonlendirilmesi 0,046 | 0,526 0,599
Motivasyon -0,235 | -2,274 | 0,024* | 8,827 | 0,181
Empati -0,092 | -0,935 | 0,351
Sosyal Beceriler 0,192 | 2,004 | 0,047*
Duygusal Zeka Toplam 0,055 | 5,146 | 0,000%* | 26,485 | 0,126

*p<0.05 **p<0.01

Regresyon modelinin kestirim giiciiniin yiiksek olmadigi (R’=0,181) ancak duygusal
farkindalik, motivasyon ve sosyal beceriler boyutlarmin yoneticilerin is performansi
diizeylerinin belirleyicisi oldugu bulunmustur. Calisanlarin duygusal farkindalik diizeyi is
performansi diizeyini arttirmaktadir (B=0,325). Calisanlarin duygularm yonlendirilmesi puani
is performansi diizeyini etkilememektedir (p=0.599>0.05). Calisanlarin motivasyon diizeyi is
performanst diizeyini azaltmaktadir (B=-0,235). Motivasyon ile is performansi arasimndaki
korelasyon pozitif ve anlamli ¢ikmasina ragmen B katsayisinin negatif ¢ikmasi nedeniyle
motivasyon degiskeni regresyon analizinden ¢ikartilarak analiz tekrarlanmis ve (Tablo 3.17)
elde edilmistir. Bu yoniiyle arastrmanin bulgulari, Perez (2009), Mishra (2010), Wong and
Law (2002), Dogan ve Demiral (2007), Shaffer ve Shaffer (2005), Sy vd. (2006), Higgs

(2004) tarafindan yapilan ¢aligmalarin sonuglari ile paralellik gostermektedir.



Tablo 3.17 Motivasyonun Cikartilmasi ile Elde Edilen Regresyon Sonuclari

Bagimh Bagimsiz Degisken B t p F R’
Degisken
Is Sabit 2,926 | 12,506 | 0,000** | 9,512 | 0,180
Performans1 | Duygusal Farkindalik 0,269 | 3,502 | 0,001**
Duygular1 Yonlendirilmesi -0,016 | -0,192 | 0,848
Empati -0,108 | -1,083 | 0,280
Sosyal Beceriler 0,112 | 1,244 0,215
**p<0.01
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Motivasyon, analizden ¢ikartildiginda sadece duygusal farkindalik boyutunun turizm

yoneticilerinin ig performansim etkiledigi goriilmiistiir. Calisanlarin empati diizeyi ve sosyal

becerileri is performansi diizeyini etkilememektedir (p>0.05).

Duygusal farkindalik, duygular1 yonlendirilmesi, motivasyon, empati, sosyal beceriler ile

is tatmini arasindaki iliski belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak

anlamli bulunmamustir. Is tatmini ile duygusal zeka boyutlar1 arasindaki korelasyonlarmn

anlamsiz ¢ikmasi bu sonug ile ortiismektedir.
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SONUC

Yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin performans algis1 ve is tatmini iizerine etkisini
belirlemek amaciyla gerceklestirilen arastirmaya Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli
otellerde gorev yapan 178 yonetici katilmistir. Arastirmadan ulasilan sonuglar asagida
sunulmustur:

Arastirmaya  katilanlarin 1§ tatmini  ve performans diizeyleri 5 {izerinden
degerlendirilmistir. Arastirmaya katilanlarin is tatmin ortalamalarmnin 3,432, is performansi
diizeylerinin ise ortalamasinin 4,045 oldugu belirlenmistir. Buna gore katilimcilar orta
diizeyde is tatminine ve is tatmininden daha fazla ig performansina sahiptirler.

Arastirmaya katilanlarin duygusal zeka diizeyleri; “duygusal farkindalik”, “duygularin
yonlendirmesi”, “motivasyon”, “empati” ve “sosyal beceriler” olmak iizere 5 boyutta
incelenmis ve bu boyutlarin her biri 5 iizerinden degerlendirilmistir. Buna gore, otel
yoneticilerinin empati diizeyleri 4,40 ile en yiiksek ortalamaya sahipken, duygularin
yonlendirmesi puanlar1 4.10 ile en diisiik ortalamaya sahiptir.

Arastirmada katilimcilarin demografik 6zelliklerinin duygusal zeka {izerinde etkisi olup
olmadig1 incelendiginde cinsiyetlerinin duygusal zeka boyutlar1 lizerinde etkisi olmadigi
belirlenmistir. Diger bir ifade ile kadin ve erkek katilimcilar benzer duygusal zeka diizeyine
sahiptirler.

Turizm sektoriindeki otel yoneticilerinin yaslarinin tiim boyutlarda duygusal zekalari
iizerinde etkili oldugu belirlenmistir. Buna gore 41 yas ve tlizerindekilerin duygusal zekalari,
daha kiiciik yaslardakilerden yliksektir. Buradan yasla birlikte duygusal zeka seviyesinde
yiikselme oldugu soylenebilir.

Bir baska degisken olan katilanlarin medeni durumlarmin, duygusal zeka boyutlarindan
sadece duygusal farkindalik iizerinde etkili oldugu belirlenmistir. Buna goére bekar
katilimcilarin duygusal farkindalik diizeyleri evli katilimcilardan yiiksektir.

Arastrmada egitim diizeyinin duygusal zeka {iizerinde etkisi oldugu bulunmustur.
Lisansiistii mezunlarinin duygusal zeka diizeylerinin daha diisiik egitim seviyesindekilerden
yiiksektir. Egitim diizeyi yiikseldik¢e duygusal zeka diizeyi de ayni1 dogrultuda artmaktadir.

Arastrmada bulundugu firmada ¢alisma siiresinin sosyal beceriler boyutu disindaki
duygusal zeka boyutlar1 lizerinde etkisi oldugu belirlenmistir. Buna gore; calisma siiresi
arttikca katilimcilarin duygusal zeka diizeyleri de artmaktadir.

Canbulat (2007), c¢alismasinda demografik degiskenlere iliskin benzer sonuglara

ulagmigtir. Calismasinda cinsiyet, toplam c¢alisma siiresi ve caligma alani demografik
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degiskenleri ile duygusal zeka arasinda anlamh farklilik goriilmemekte iken, yas ve 6rgenim
durumu demografik degiskenlerine gore anlaml farklilik gostermektedir.

Arastirmada demografik 6zelliklerin is tatmini ve performansi iizerindeki etkileri de
sorgulanmistir. Katilimcilarin cinsiyetlerinin ve yaslarimin is tatmini ve is performanslari
iizerinde etkisinin olmadig: belirlenmistir. Buradan kadin ve erkek, farkli yaslarda bulunan
katilimcilarin is tatminleri ve is performanslariin benzer diizeyde oldugu séylenebilir.

Medeni durumun is tatmini ve performansi lizerinde etkili oldugu belirlenmistir. Evli
katilimcilarin is tatmin ve is performans diizeylerinin bekar katilimcilardan yiiksek oldugu
sonucuna ulagilmistir.

Egitim dilizeyi boyutunun ise is tatmini ve is performansi iizerinde etkili oldugu
belirlenmistir. Ortaokul mezun katilimcilarmn i tatmin diizeylerinin, lisansiistii mezunlarmin
da is performans diizeylerinin, diger egitim seviyesindeki katilimcilardan yiiksek oldugu
sonucuna ulagilmistir.

Arastirmada firmada ¢aligma siiresinin ig tatmini lizerinde etkili oldugu, is performansi
iizerinde ise firmada caligma siiresinin etkili olmadig1 belirlenmistir. Buna gore 11 ve {izeri
yil ¢aligma stiresine sahip olan katilimcilarin is tatmin diizeyleri, daha az siire ¢calisma yilina
sahiplerden yiiksektir. Farkli caligma siiresine sahip katilimcilarin is performans diizeyleri ise
birbirlerine benzerlik géstermektedir.

Turizm sektoriindeki otel yOneticilerinin duygusal zeka diizeyleri ile is tatminleri ve
performans diizeyleri arasindaki iliskiler korelasyon analizi ile incelenmistir. Analiz
sonucunda duygusal zeka ile is tatmini arasinda anlamli iligki bulunmamistir. Giirbiiz ve
Yiiksel’in 2008 yilinda yaptig1 calismada benzer sonuglar ortaya konulmustur. Ote yandan
duygusal zeka ile performansi arasinda anlamli iliskiler saptanmistir. Buna gore yoneticilerin
duygusal zekalar1 arttikga, 1s performans diizeyleri de artmaktadir.

Arastirmada ayrica duygusal zekanin is performansi ve is tatmini iizerindeki etkileri
regrasyon analizi ile incelenmistir. Duygusal zekanin higbir boyutunun is tatmini {izerinde
etkisi olmadigi, is performansi iizerinde ise yalnizca “ duygusal Farkindalik” boyutunun
etkili oldugu tespit edilmistir. Duygusal zeka genel olark analiz edildiginde is performansi

iizerine etkisi oldugu sonucuna varilmstir.
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EK-1

EK 1 - Anket Formu

Sayin Yonetici,

Bu arastirma, Akdeniz Universitesi’nde yapilmakta olan Yiiksek Lisans tez
calismasinin bir parcasidir. Asagidaki sorular, Turizm sektoriinde cahsan
yoneticilerin, kendimizin ve baskalarimin duygularini tanima, kendimizi motive
etme, icimizdeki ve iliskilerimizdeki duygulan iyi yonetme yetisi olan
“duygusal zeka” kavrami, is performansi ve is tatmini iliskisini belirlemeye
yonelik arastirmanin veri toplama aracidir. Bu anket calismasindan elde
edilecek verilerle Tez calismasinin konusu ile ilgili degerlendirmeler yapilacak
olup, yanitlarimiz gizli tutulacak, elde edilecek veriler bu arastirma disinda
baska bir yerde veya baska bir amacla kullanilmayacaktir. Anketteki
sorularda, diisiincelerinizi ve duygularimizi en uygun sekilde yansitacak
cevaplan isaretlemeniz calismanin basaris1 agisindan son derece onemlidir.
Her soru icin yalmizca bir yamit vermeniz gerekmektedir. Ayiracaginmiz zaman
icin tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Nilgiin ANAFARTA Onur CAPKULAC
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1. BOLUM: DUYGUSAL ZEKA KAVRAMINA ILiSKIN iIFADELER

Asagidaki ifadeleri okuyarak, Tamamen katiliyorum, Cogunlukla katiliyorum, Katiliyorum,
Kismen katilmiyorum, Cogunlukla katilmiyorum ve Kesinlikle katilmiyorum segeneklerinden
birini (X) isareti koyarak seciniz. [fadelerle ilgili dogru veya yanlis cevap yoktur. Bu nedenle

durumunuzu en 1yi/ en yakin sekilde yansitacak ifadeyi isaretleyiniz.

DUYGUSAL ZEKA BOYUTLARINA ILiSKiN iIFADELER IFADELERE KATILMA DERECENIZ
SIRA
NO " Ny £ £ £
Liitfen asagidaki ifadelere katilma derecenizi ( x ) isareti Z| = 2 2| E = £ £
koyarak isaretleyiniz 22| %2 S| E|=ZE| §E
22| Bz 2| 3 = 3 )
Z=E|EE|SE| 2| E&2| E=
S| 22| E2 | B == =
TE|BRE| 25| 5| 5| EE
M| O | M| M O | =
| Hayatimi nasil yonlendirecegime karar verirken hem
negatif(olumsuz) hem pozitif(olumlu) duygularimi kullanirim
3 Negatif duygular yasantimda neyi degistirmem gerektigini anlamam
da yardimet1 olur
3 Baski altinda sakin olurum
4 Her an duygularimi yonlendirebilme yetenegim var
5 Rekabet ortaminda sakinlesir, yasamn gerektirdigi yone yonelirim
Rekabet ortaminda, eglenme, hoslanma, doviis ruhu, mizah gibi genis
6 bir pozitif duygu yelpazesine sahip olurum
7 Hissettiklerimden kendim sorumluyum
8 Bir sey beni alt iist etse de kolaylikla duygularimi kontrol edebilirim
9 Baskalarimin sorunlarimi etkin olarak dinleyebilirim
10 Olumsuz duygularimin esiri olmam
11 Baskalarimin duygusal ihtiyaglarina kargi duyarli ve hassasim
12 Diger insanlar iizerinde sakinlestirici bir etki yaratirim
13 Engeller karsisinda kendimi yeniden ve yeniden motive edebilirim
14 Yasamun zorluklarim agmada yaratici olmaya ¢alisirim
15 Baska insanlarin ruh haline, motivasyonuna ve isteklerine uygun
davranirim
16 Sogukkanlilik, uyarilmislik ve odaklanmislik kusagina kolaylikla
girebilirim
17 Uyg.u.n. zamanda olumsuz (negatif) duygularimla yiizlesir, gézden
gegiririm
18 Beni tedirgin eden bir olaydan sonra kendimi sakinlestirebilirim
19 Gergek duygularimi bilmek kendimi iyi hissetmem de bilyiik 6nem
tagir
20 Dogrudan ifade etmeseler de baskalarmnin duygularini ¢ok iyi anlarim
21 Yiiz ifadelerinden insanlarin duygularini anlamakta basariliyim
2 Verimli olmam gereken bir olaya ¢agrildigimda, olumsuz duygularimn
hemen bir kenara birakirim
23 Baskalarimin gereksinimlerinin bir isareti olarak kiigiik sosyal
isaretleri hemen fark ederim
24 Insanlar beni, bagkalarinin duygularini etkileyen bir takim kaptant
gibi goriir
25 Gergek duygularinin farkinda olan insanlar, yasamlarini daha iyi
yonlendirebilirler
26 Baskalariin ruh halini ¢ogunlukla diizeltebilirim
27 iliskiler i¢in dneri alinabilecek uygun kisiyim
28 Bagkalarinin duygularini kuvvetle hissedebilirim
29 Kisisel hedeflerine ulagmalari i¢in kendi motivasyonlarini artirmada
kisilere yardim ederim
30 Negatif duygulardan kolaylikla kurtulabilirim




2. BOLUM: iS TATMININE YONELIK iFADELER

Asagidaki ifadelerden size en ¢ok uyan ifadenin karsisma ( X ) Isareti koyarak belirtiniz

SIRA
NO

Tamamen
Katihyorum

Katihyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Hic¢

Katilmiyorum

Tiim kosullar gbz oniinde
1 bulunduruldugunda, simdiki gorev ve
sorumluluklarimdan son derece memnunum.

Her seye yeniden baglamak durumunda

2 . J .
olsaydim, yine ayni isi segerdim.
Iyi bir arkadasim benimki gibi bir is ile
3 ilgilendigini sdylese ona bu isi tavsiye
ederdim.
4 Su andaki isim idealimdeki isim ile oldukg¢a
uyuyor.
Su andaki gorev ve sorumluluklarim, bu isi
5 sectigimde beklentisi i¢erisinde oldugum is
tarzina uyuyor.
6 Genel olarak isimi olduk¢a seviyorum.

3. BOLUM: iS PERFORMANSI ALGISINA YONELIK iFADELER
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Bu boéliimde i1sinizdeki performansinizi objektif olarak degerlendirerek kendi kendinize
not vermeniz istenmektedir. Asagidaki ifadelere ne Olclide katildiginizi belirlemek i¢in ilgili

kutuyu isaretleyerek (X) belirtiniz

= é = = Té
SIRA g = % = = £
NO |23 8 |~ £
| = eo| > =
3 =
1 Yaptigim isin miktarmi siirdiirme performansim
2 Yaptigim isin kalitesini siirdiirme performansim
3 Sozli iletisim performansim
4 Yazili iletigim performansim
5 Sorumluluk alma ve eyleme gegme performansim
6 Mesleki beceri (ustalik) ve uygulama performansim
7 Kurumun politika ve prosediirlerine uyma
performansim
g Isleri planlama ve orgiitleme (diizenleme)
performansim
9 Bana verilen yeni veya farkli gérevlere uyum saglama
performansim
10 Kurumda ¢alisan diger kisilerle gecinme
performansim
11 Kurum digindaki paydaglarla iliski bagarim
12 | Calisanlara nezaret etme performansim




SORU FORMUNU YANITLAYANA iLiSKIiN BILGILER

1) Cinsiyetiniz

a) Erkek b) Kadin

2) Yasiniz:

a) 18 — 27 Arasi b) 28 — 40 Arasi c) 41 ve lizeri

3) Medeni Haliniz:

a) Evli b) Bekar

4) Egitim Diizeyiniz:

a) Ilkokul b) Ortaokul c) Lise d) Universite

5) Su anda ¢alismakta bulundugunuz firmada ¢alisma siireniz

a) 0-5 Yil b) 6-10 Y1l c¢) 11 ve tlizeri

[LETISIM
Onur CAPKULAC
GSM: 505 443 87 72

e- mail: onurcapkulac@hotmail.com

e) Lisanslistii
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Adi ve SOYADI

Dogum Tarihi ve Yeri

Medeni Durumu

Egitim Durumu

Mezun Oldugu Lise

Lisans Diplomasi

Y. Lisans Diplomasi

Tez Konusu

Yabanc Dil

Is Deneyimi

Calistig1 Kurumlar

E-Posta
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