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OZET

Bu arastirmanin amaci kariyer planlamasi ile duygusal zeka arasindaki iligkinin
arastirtlmasidir. Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket teknigi uygulanmistir.
Olusturulan anket formunda Kariyer Yonetimi Olgegi ile Duygusal Zekd Olgegi
kullanilmistir. Veriler, 2020 yilinda Temmuz-Ekim aylar1 igerisinde Antalya Genglik ve Spor
Il Midiirliigiinde calisan gorevde yiikselme statiisiindeki kolayda &rnekleme ydntemiyle
secilen 185 kisiden elde edilmistir. Elde edilen veriler, SPSS istatistik programinda analiz
edilerek degerlendirilmeye ¢aligilmustir. Kariyer Yonetimi Olgegi ve Duygusal Zeka Olgegi
ile ilgili verilerin istatistiginde carpiklik ve basiklik degerlerinin normal dagilim gostermesi
ile ikili gruplarda T-testi, ikiden fazla degiskenlerin karsilastirllmasinda Tek Yonlii Varyans
analizi (Anova) kullanilmis olup, farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek
icin Post Hoc Tukey HSD testi kullanilmigtir. Pearson Korelasyon analizi uygulanarak
Kariyer Yonetimi ve Duygusal Zeka arasinda iligki tespit edilmeye ¢aligilmistir.

Arastirma sonunda duygusal zeka diizeyi ve alt boyutlari ile kariyer yonetimi arasinda olumlu
yonde istatistiksel olarak anlamli fakat zayif bir iliski bulunmustur. Ayrica kadinlarin
erkeklerden, evlilerin bekarlardan daha yiiksek duygusal zekd diizeyine sahip oldugu
anlasilmistir. Egitim diizeyi yiikseldik¢e duygusal zeka diizeyinin de yiikseldigi arastirmanin
sonuclarindan biridir.

Calisanlarin ve yoneticilerin kariyer yonetimi, planlama ve gelistirme siireglerinde duygusal
zeka faktoriiniin etkilerini dikkate almalar1 6nemli goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Planlama, Duyusal Zeka, Genglik ve Spor, Cinsiyet
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SUMMARY
THE ROLE OF EMOTIONAL INTELLIGENCE IN CAREER PLANNING OF
YOUTH AND SPORTS PROVINCIAL DIRECTORATE STAFF

The present study is to investigate the relationship between career planning and
emotional intelligence. Questionnaire technique was used as data collection method in the
research. Career Management Scale and Emotional Intelligence Scale were used in the
created questionnaire. The data collected from 185 people working in the Antalya Youth and
Sports Provincial Directorate, who were selected by the convenience sampling method in
promotion status between July and October in 2020. The obtained data were analyzed and
evaluated in the SPSS statistics software. With the normal distribution of skewness and
kurtosis values in the statistics of the Career Management Scale and Emotional Intelligence
Scale, T-test was used in paired groups, One-Way Analysis of Variance (ANOVA) was used
to compare more than two variables, and the Post Hoc Tukey HSD test was used to determine
which groups the differences originated from. By applying Pearson Correlation analysis, the
relationship between Career Management and Emotional Intelligence was tried to be
determined.

As a result of the research, a positive statistically significant but weak relationship was found
between emotional intelligence level and its sub-dimensions and career management. In
addition, it has been found that women have higher emotional intelligence levels than men
and married people than singles. It is one of the results of the study that the higher the
education level, the higher the emotional intelligence level.

It is important for employees and managers to consider the effects of the emotional
intelligence factor in career management, planning and development processes.

Keywords: Career Planning, Emotional Intelligence, Sports, Gender
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GIRIS

Kariyer planlama ve duygusal zeka arasindaki iliski uzun zamandir arastirilmaktadir.
Son zamanlarda kariyer planlama ile ilgili literatiir taramasi yapildiginda duygusal zeka
kavramu ile sik sik karsilasilmaktadir. Duygusal zeka bireysel olarak ele alindigi zaman,
bireyin amaclarina ulagsmasinda, kendini ruhsal ve bedensel olarak yonetmesinde, vizyonunu
gelistirmesinde, yapacagi secimler konusunda yonlendirilmesinde ve yasamini pozitif yonde
kullanmasina katki saglamasinda rol oynayan bir zeka tiiriidiir. Ayni1 zamanda duygusal zeka,
insanin biitiin duygusal diinyasin1 kapsamaktadir. Duygusal zeka diizeyi ileri seviyede olan
bireyler duygu durumlarin1 daha kolay kontrol edebilmekte, dolayisiyla olumsuz durumlarin
iistesinden daha kolay gelmekte, konsantrasyonunu saglayarak daha iyi motive olmaktadir.
Son zamanlarda duygusal zeka is yerindeki basari ile alakali 6nemli faktorler arasinda
gosterilmektedir.

Kariyer planlama, kisinin bir 6rgiit i¢erisinde basariya giden yoldaki hedeflerini ve bu
yolda kullanacagi araglar1 belirleme siirecidir. Son zamanlarda degisen is piyasasinda basarili
olmak ve hedefe ulasabilmek igin kariyer planlamasi biiyiik dnem tasimaktadir. Is hayatindaki
degisimlere uyum saglayabilmek gilinlimiiz sartlarinda insan kaynaklar1 yonetimi ile miimkiin
olmaktadir ve bu siirecgte kariyer planlamanin 6nemi dikkat ¢cekmektedir. Kariyer planlamada
dikkat ceken unsur ise is yerinin ihtiyact ve kisinin beklentisi arasindaki dengenin en iyi
sekilde saglanmasidir.

Bireylerin is hayati siiresince meslekleriyle ilgili elde ettigi deneyimlerin, kariyer
planlama acgisindan 6nemli oldugu ifade edilmektedir. Bireylerin mesleki anlamdaki bu
deneyimleri kurumlar tarafindan desteklenmektedir.

Bu aragtirmanin amaci; kariyer yonetimi ve duygusal zeka iligkisinin ortaya
konulmasidir. Bireylerin is hayatindaki kariyer gelisimleri kurumlarin bakis agilarina gore
kariyer planlamanin duygusal zeka ile iligkisi, bu g¢aligmanin konusunu olusturacaktir.
Duygusal zeka seviyesi yiiksek olan kisiler, duygularint diger kisilere oranla daha basarili bir
bigimde kontrol edebilmektedirler. Duygusal zekanin hem is hayatinda hem de sosyal hayatta

oldukca miithim konuma sahip oldugu gozlemlenmistir.



BIiRINCIi BOLUM
KARIYER PLANLAMA

1.1. Kariyer Kavram

Kariyer kavrami giinlimiizde gitgide popiilerlik kazanan bir konu haline gelmis olup
bu konu hakkinda ¢ok fazla sayida ¢caligmalar yapilmaktadir. Giinliik hayat diline de yerlesmis
olan kariyer kelimesinin birgok tanimi bulunmaktadir.

Kariyer, Kisinin 6miir boyu istlendigi, ticretli veya ticretsiz isler ve roller dizisi ve
cesitliligidir. Daha genel olarak, kariyer yasam rollerini, bos zaman etkinliklerini, 6grenmeyi
ve caligsmayr icermektedir. Kariyer gelisimi ise hayati yonetme, yasam boyu O0grenme ve
calisma siireci olarak tanimlanmaktadir (Thoma, 2008).

Kariyer yonetiminde kariyer tanimi ise, kisinin 6mrii boyunca icra ettigi meslegi ile
alakal1 elde ettigi miiktesebatlaridir (Baruch, 2003).

Kariyer kavrami 16. Yiizyilin baslarindan bu yana kullanilmakta olup, 1970’li yillarin
sonlarinda popiiler hale gelmistir ve bu gelisimde insan psikolojisinin toplum i¢indeki roliiniin
onemli oldugu belirtilmektedir (Ozgen, 2005).

Bireyin hayatinda ge¢irdigi zaman siiresince calistig1 is ile ilgili deneyimlerini dizayn
etmesi olarak ifade edilmektedir (Greenhaus Jeffrey H., 2010).

Kisilerin kendi kariyerlerini yonetmelerini ifade eden ‘ben merkezli’ kariyer ifadesi
ise son 15-20 yilda kullanilmaya baslanmustir (Unver, 2005).

[lerleyen zamanla is diinyasinda ortaya gikan farkliliklar ve gelismelerin sonucu olarak
bireycilik 6ne ¢ikmistir ve bunun sonucunda bireyler yiikselme ve refah i¢inde yasama arzusu
ile degisik is firsatlar1 aramaya yonelmistir. Zamanla meydana gelen bu degisimler kariyer

kavraminin 6neminin artirmaktadir (Bozdogan, 2021).

1.2. Kariyer Yonetimi

Literatiirde kariyer yonetimi arastirildig1 zaman kariyer planlama ve kariyer gelistirme
gibi bilesenlerden olustugu gbézlenmektedir. Kariyer yonetimi, kisilerin calistiklar1 alanlarda
ilerlemeleri, gorevde iist yetkilere sahip olma istekleri, aldiklar1 egitim diizeyleri, biligsel
beceri ve kisisel Ozellikleri, kisinin kendi becerilerini ilerletmesi ile yakin iligkilidir.
Bireylerin i yasamlarina ait program yapmalar1 kariyer yonetimi agisindan onemli bir yere
sahiptir. BOylece bireylerin kariyer yoOnetiminde kurumsal organizasyonda yaptiklari
caligmalar neticesinde hangi derecelere terfi etmelerini bilmeleri kurumu sahiplenmesine ve

islerine motive olmalarmni saglamaktadir (Unver, 2005).



Kariyer yonetimi ile ilgili ¢alisma alaninin daha etkin hale gelmesini etkileyen
personele yonelik uygulanan stratejilerin, yonetim kararlar1 ve sistemleri ile ilgilidir
(Bernardin, 2007).

Bireyin kariyer hedefini segmesinde etkili olan bulundugu ortami tanimasi ve kisisel
ozellikleri dogrultusunda secimler yapmasinda geri doniislere gore kariyer hedeflerinde
yiikselme agamasi olarak degerlendirilir. Kariyer yonetimi kisinin yaptig1 iste basarili olup
hedef belirlemesi ve belli statiiye sahip olmak istemesi ile ortaya ¢ikmaktadir (Barutgugil,
2004).

Kariyer yonetimi ¢alisan insan kaynaklari agisindan izlenecek yollar arasinda ilk
yapilacaklar arasinda yer almaktadir. Calisan bireylere yetki verme, donanimli ve
becerilerinin arttirilmasina yonelik yapilan calismalarla olusan giic ile Orgiitlerin rekabet
ortamlarinin artmast énemli bilesenlerin birisini meydana getirmektedir (Andersen, 2000).

Sosyal, bilissel ve psikolojik teoriler, kisilerin kariyer yonetimi gorevlerini nasil yerine
getirdiklerini tahmin etmek ve agiklamak i¢in kullanilmaktadir ki bu, oldukea yiiksek diizeyde
farkindalik ve 'gelismis' diistince kaliplart gerektirmektedir (Arnold, 2002).

Kariyer yonetiminin amaglarini genel ve 6zel amaglar1 seklinde iki kisimda ele

alimmustir (Tung, 2001). Tabloda su sekilde yer almustir.

Tablo 1.1 Kariyer Yonetimi Genel ve Ozel Amaclari

Kariyer Yonetimi Genel Amaglari

Yonetimsel olarak basari elde edilmesinden duyulan haz, kurumun beklentilerini kargilamak.

Kavrama seviyesi yiiksek olan bireylere, verilme ihtimali olan sorumluluk seviyesinde egitim destegi

saglamak

Bireylerin, organizasyonun beklentileri ile ayn: diisiincelere sahip olmasi, kisisel becerileri ile gérev aldiklari
alanda muvaffak olmas1 kariyer yonetimi agisindan ihtiya¢ duyulan yonlendirme ve 6zendirme katkisini

saglamak.

Kariyer Yonetimin Ozel Amaclar

Gerekli goriilen durumlar i¢in ¢alisanlara nitelik ve beceri yoniinden destek saglamak.

Organizasyon hedefi ile bireyin isteklerinin drtiigmesi ile diizenli iginde olmasini saglamak.

Kariyer agisindan pasif durumda olan bireyleri tekrardan hareketlendirmek.

Calisanlarin gelisimine katki saglayarak kariyer alaninda ilerlemelerine imkan olugturmak.

Kurum ve birey agisindan bahsedilen 6zel amaglara bakilarak hem ¢alisilan kurum hem de birey i¢in karsilikli

faydalar1 saglamak

Kaynak: Armstong, 1991 aktaran Tung, 2001.



Kariyer yonetimi, kisilerin degerleri, becerileri ve ilgi alanlar ile alakali bireyin zayif
ve giiclii oldugu yonlerde bilgi birikiminden faydalanarak kariyer hedeflerine erigebilmesi ile
alakali ihtimallerin arttirildig: bir siiregtir (Noe, 1996).

Kariyer; is ortaminda ¢alisma gerceklestiren bireylerin mutlu ve sevingli olmasinda
Oonemi arz eden bir nedendir. Bireylere is saglayan kurum ve idarecilerin gorevde yiikselme
konusunda olusturdugu kariyer kriterlerini ortaya koymasi gerekmektedir. Kurumsal anlamda
calisma ortaminin uygun kosullari saglanarak verimin arttirilmasi ve devamliligi saglayan

kariyer olanaklarinin plani hazirlanmalidir (Armstrong, 2008).

1.3. Kariyer Planlama

Kariyer planlama, kurumlarin gelecek hedefi ve bireyin kendi hedefi dogrultusunda
ortak goriise sahip olmalariyla, bireyin ilerleyen siirecteki alacagi goérevde yer alacagi
konumlarin imkan sagladigi uygunlukla becerilerini sergilemesi olarak anlatilmaktadir (
Celik, 2004).

Kariyer planlama, bireyin becerileri dogrultusunda kendisini tanimasi, ilgi alanlari,
bilgi birikimi ve ¢alisma motivasyonu ile ¢alistigi kurum igerisinde derecesini arttirmasi ya da
gdrevde yiikselme asamalarmi planlamasidir (Unver, 2005).

Kisilerin meslek yasaminda yaptiklar1 calismalarda is deneyimi ve becerilerini siirekli
bir sekilde asama kat etmesi olarak tanimlanan kariyer, statli kazanmasi, kazang, varlik,
meslek yasaminda kazandigi imkanlar, omiir boyu geliserek ilerleme ve terfi almasi,
motivasyon olarak da ifade edilmektedir. Bununla beraber kariyer, birey ile kurumun
amaciyla dogrudan bir iligki icerisindedir. Bireyin mesleki tecriibe ve etkinlik siireci olarak
degerlendirilmektedir (Tunger, 2012).

Kisilerin meslek hayatlarin1 diizene koymak, verimli ¢alisma ortamini saglayabilmek
icin yaptiklari planlar kisinin is ile ilgili kariyer planin1 olusturmaktadir (Kozak, 2001).

Kariyer planlamasi, kisinin kariyer hedeflerini belirlemesi ve kariyer hedefine varmak
i¢in gerceklestirilmesi gereken amaglari planlayip uygulamasidir (Ozgen, 2005).

Kariyer planlama yapilirken genellikle tek bir dogru se¢im, tek hedef olmamaktadir.
Bireyin kendi becerileri dogrultusunda ilerlemesi kariyer planinin bir pargasi olmalidir.
Bunun yani sira farkli uzmanlik alanlarinda beceri edinmek i¢in farkli sektdrlerde de planlama
yapilmasi da s6z konusu olmaktadir. Bu yiizden kariyer planlamada ilk ve ¢ok miihim olan
derece bireyin kendini bilmesidir ve bireyin kendini bilmesi igin, zeka, beceri, bilgi ve

yetenek gibi kavramlar kullanilmaktadir (Bozdogan, 2021).



1.3.1. Kariyer Planlamanin Onemi

Kariyer planlama, kisinin kariyer asamalar1 agisindan onemli bir yere sahiptir ve
bireylerin hedeflerine ulasabilmelerine olanak saglayan durumlarn gérmelerini ve somut
adimlar atmalarin1 saglamaktadir. Kisinin yasaminda 6nemli bir yere sahip olan kariyer
kavrami, bireyin sistemli bir program dahilinde calismalarini siirdiirmesi, uyguladigi plan
dahilinde ilerleme kaydetmesi de olusabilecek olumsuzluklarin Oniine geger ve kariyer
hedefine daha kolay ulasmasina olanak saglamaktadir.

Kisiler kariyer hedeflerine ulasabilmeleri i¢in kendi becerilerini de goz oOniinde
bulundurarak planlama yapmasi gerekmektedir. Yaptigi bu planlama bir mecburiyet olarak
goriilmemeli ve kariyer hedefine ulagmasi i¢in gerekli olan bir yol haritas1 olarak goriilmelidir
(Karatas, 2010).

Basarili kuruluslarin ¢evre kosullarina uyum saglama cabalarimin neden oldugu
degisken organizasyon yapisinin gelistirilmesinde kisinin ¢alisma performansini gelistirmesi
ile kurumun hedeflerinin ortak noktada ortiismesiyle yetenekli bireylerde kariyer planlamanin
Oonemini arttirmistir. Kariyer planlamanin kalici ilerleme ve verimlilik agisindan 6nemli bir
olgu oldugu belirtilmektedir (Tasliyan, 2011).

Kariyer planlama zaman alan bir siirectir. Fakat bu durum hem kurum i¢in hem de
calisan bireyler i¢cin onemlidir. Kurumlarin degerinin artmasi diger kurumlardan daha iyi
diizeye gelmesi i¢in ¢alisanlarinin degisen kosullara hazirlikli hale getirebilmesi icin kariyer
plani gelistirilmesi 6nemi artmaktadir (Alkan, 2014).

Kariyer planlamasi, organizasyon ic¢inde kendisi icin bir kariyer belirleme siirecine
girerek ilerleme kaydeden bireyin hedefleri ve bu hedeflerin olmasi ¢abalari i¢in girilen yol
olarak ifade edilmektedir (Simsek, 1998).

Kurumlarda bireylerin is performanslarindan en yiiksek oranda verim elde edilmesi
icin kariyer plan1 Onemli bir yere sahiptir. Bireylerin kariyer hedefleri ile ilgili
yaklasimlarinda alacaklari roller, kurumsal hedeflerle ayn1 dogrultuda birlesmesi ile, kurumda
yiikselecekleri konumun belirlenmesi amaci 6nem arz etmektedir. Hazirlanan plan
dogrultusunda calisan bireylerin ilerleme ortamlarinin olusmasi kariyer planlama siirecinde

gerekli goriilen bir durumdur (Kilig, 2004).



1.3.2. Kariyer Planlamanin Amaci

Bireyin amaglari, kariyer planlamanin en temel 6zelligidir. Bireyler yasam kalitelerini
arttirmak i¢in amaglarma yonelirler ve bu dogrultuda birey, hedeflerini net bir sekilde
belirlemektedir. Amacini belirlemis olan bireyler, farkli ortamlarla karsilastiklar1 zaman daha
Iyi muhakeme edebilmektedirler.

Kariyer planlamasi birey ve kurumun hedefleriyle ayn1 dogrultuda birlesmesi, kisilerin
calisma performansi, motivasyonu ve kurumun daha {iretken olmasi bakimindan énemli bir
hale gelmistir. Kariyer planlamayla temel amag, organizasyonun faaliyet ve lretkenligini
cogaltmaktir (Hepsevim, 2019).

Kariyer planlamasinda ozellikle bireyin caligmalarinda muvaffak olmasi, kurumu
sahiplenmesi, ¢alisma doyumuna ulagmasi, bireysel beceri ve kendine giivenmesi bakimindan
kurumsal anlamda bulundugu konumdan daha ileri seviyeye ylikselme imkani saglamaktadir
(Calik, 2004).

Insanlarin ihtiyaglarmin degismesi, gelisen teknoloji ve hizla degisen diinya
kosullarima uyum saglanabilmesi icin bireyin kariyer planlamasimni 6n plana ¢ikarmistir.
Kariyer planlamasinin amaglart arastirildiginda “galisanlarin  kuruma sagladigi katka,
gelisimsel egitimler, is motivasyonu ve performansindan faydalanma, igini benimsemesi ve

ileri seviyeye ulagmasi i¢in ihtiyaglarini belirlenmesidir (Giindogdu, 2010).

1.3.2.1. Bireysel Kariyer Planlamanin Amaci

Bireyin ilgi alanlarin1 ve yeteneklerini analiz etmesi, karsisina ¢ikan olanaklari
degerlendirmesi ve ileriye yonelik gelistirici planlar1 igeren biitiine bireysel kariyer planlama
denilmektedir. Bireysel kariyer yonetiminin basinda kisinin kendi bulunmaktadir. Birey adim
adim hedeflerine ulagirken motive de olmaktadir. Birey kendi yaptigi bireysel kariyer
planlama ile kendi gelecegine yon vermektedir. Bireysel kariyer planlamayi; demografik
ozellikler, sosyo-ekonomik diizey, yasadigi bolgenin yasalar1 gibi faktorler etkilemektedir
(Bingol, 2011).

Bireysel kariyer planlamada amag, isten ¢ok kisinin hedeflerinin ve yeteneklerinin
arastirilmasi ve bunlarin gelistirilmesidir. Bu sekilde bireyler, eksik taraflarini goriip bu
taraflarin1  giiclendirmeyi saglamaktadirlar. Bireysel kariyer planlama 4 ana bashktan
olusmaktadir; bireyin kendini tanimasi, hedeflerini belirlemesi, plan olusturmasi ve olanaklar
degerlendirmesidir (Acar, 2017).

Bireysel kariyer planlamada ¢alisanlarin yaptiklari iste belli bir doyuma ulagmalar1 ve

kariyer iliskisinde Onemli bir etken oldugu diisiiniilen psikolojinin de kuvvetli olmasi



gerektigi goriisii olugsmustur. Psikolojik yonden kuvvetlendirme, kisinin ¢alismada iistlendigi
gorevde etkin olmasi ve kisilik ozelliklerinden daha c¢ok is ortamina gore olusmaktadir

(Spreitzer, 1995).

1.3.2.2. Kurumsal Kariyer Planlamanin Amaci

Kisinin bilgisi ve yetenekleri c¢ergevesinde bulundugu kurum igerisindeki yeri ve
yiikselme agamalarinin oldugu siirece kurumsal kariyer planlama denilmektedir. Kurumsal
kariyer planlamada amag, kurum igerisindeki verimliligi artirilmasi, kisilerin kurum igerisinde
ilerlemelerinin saglanmasi, ileride nitelikli elemanlarin olusmasinin saglanmasi ve kurumun
hedeflerine kolay ulagmasinin saglanmasidir (Aytag, 2005).

Kurumsal kariyer planlamada yapilacak ise 0Ozgii kisiler secilerek hedeflerini
gerceklestirme konusunda desteklenmelilerdir. Yapilacak islerin detayli analizi yapilarak, o
pozisyonlardaki gorev tanimlar1 belirlenmelidir. Kurumsal kariyer planlama, kisilerin ¢alisma
performanslarini artirmak, motivasyon saglamak ve kuruma olan bagliliklarini artirmak igin

cok onemlidir (Tagliyan, 2011).

Tablo 1.2 Kariyer Planlamanin Amaglari

Kariyer Planlamanin Bireysel Amaglari

Bireylerin kariyer amaglarina gerceklestirmelerine olanak saglamak.

Insan kaynaklarini daha verimli hale getirmek.

Calisanlarin gelisim gostermelerine destek saglamak.

Caligma performanslarinin geligtirilmesini saglamak.

Bireylerin kendilerine olan giivenlerini ileri seviyeye tagimak.

Bireylerin egitim gereksinimlerin tespit edilmesine destek saglamak.

Is giivenliginin olusmas.

Kariyer Planlamanin Orgiitsel Amaclar

Calisanlarin isinden memnun ve mutlu olmasini saglamak.

Caliganlarin verimli ¢aligmasini saglayarak kurumun hedefine varmasini saglamak.

Caliganlarin maliyetlerini azaltmak.

Calisanlarin kuruma olan baglhilig1 ve aidiyetlerini arttirmak.

Calisan bireylerin performansindan en iyi seviye faydalanmak.

Calisanlarin potansiyellerini gelistirmek

Dezavantajli gruplarin kariyer ilerlemelerine katki saglamak

Kaynak: Aytag, 1997.



1.4. Kariyer Planlamanin Asamalari
Kisilerin kariyer planlamasi kesfetme, baslangig, kariyer ortasi, kariyer sonu ve

azalma olarak bes asamada incelenmektedir.

1.4.1. Kariyer Seceneklerini Kesfetme Asamasi

Geng bireylerin mesleki ¢aligma alanlarini belirlerken sosyal g¢evresinin ve ailenin
etkisinin kariyer belirlemede 6nem arz ettiginin iizerinde durmaktadirlar. Genglerin yapmis
oldugu secimler, dnceledigi durumlarin sosyal iliskilerle karsilarina ¢ikan olanaklara bagl
olarak tecriibbe ve zaman agisindan da rastlantisal oldugundan bahsetmektedirler. Is
yasamindaki ¢aligsmalar neticesinde rastlant1 olarak yapilan secimlerde mantigr ile hareket
etmeden ziyade, bireyin duygulari ile hareket ettigi goriilmektedir (Kidd, 1998).

Kariyer secenegini kesfetme asamasinda birey genclik caglarinda 25 yasina kadar
egitim siirecini bitirdikleri zamani icermektedir. Birey bu asamada ¢evresindeki aile yakinlari,
arkadaslar1 ve egitimcilerinden etkilenerek planlama yapmaktadir.

Kariyer segeneklerini kesfetme asamasinda bireyler, meslek se¢gme ve is bulmaya
yonelirler. Birey tarafindan secilen meslek ve diisiinceleri ayn1 dogrultudaysa, birey kesfetme
asamasinda olumlu duygular edinmektedir. Herhangi bir olumsuzluk durumda birey hiisrana
ugramaktadir (Aytag, 2005).

Bireyler kariyer seceneklerini kesfetme asamasinda egitim siirecini bitirdikten sonra
kuvvetli ve eksik olduklari yonlerini gorebilmektedirler. Bir hedefe yonelerek meslek
hayatina baglamalariyla bu asama sona erer ve bireyde daha uzun vadede yeni kariyer
secenegi baslangici olur ve bireyin ve kurumun isteklerini ortak noktada karsilayan 6nemli bir

asama olarak goriilmektedir (Okakin, 2009).

1.4.2. Kurumda Kariyer Baslangic Asamasi

Kariyer baslangi¢ asamasinda planlama yaparken kisisel farkindaligin kullanildig:
“sezgisel anlayis, igsel durum, segimler, kaynagimi bilmek” olarak ifade eden Goleman,
Kisinin 6zbiling yetisi ile kuvvetli ve eksik taraflarini bilmesi, yapmaktan haz duydugu seyler
ile hos karsilamadigi durumlar anlatmasi, duygu durumlarina goére hassas davranmasi ve
baslangic asamasindaki bu kesif neticesi kariyer secimleri ile gelistirilebilir. Bu siirecte
yapilan tercihler bireyin kariyer hayatinin her evresini etkileyecektir. Birey kesif asamasini
tamamlayip 6zbilingli bir sekilde ilerleme gostermelidir. Bu durumlarin eksik olmasi halinde
bir sonraki asamalarda diger bireyleri tanima, onlara yol gosterme ve fiizerlerinde etKi
olusturma, onlara 6nderlik yapma konusunda sikintili durumlar ortaya ¢ikmaktadir (Goleman,

2000).



Birey bu asamada is arama, ise baslama, isi 6grenme, meslek hayatinda yer edindigi
stireci kapsamaktadir. Bireylerin 25-35 yas aralifinda calistiklari donemde meslege uyum
saglamalar1 ve isine motive olmalar1 amaclanmaktadir. Ciinkii birey bu siirecte meslegin
kendisi i¢in uygun olup olmadigini kesfederek uygun olmadigina kanaat getirirse baska arayis
icerisine girebilmektedir. Birey bu donemde karsilasabilecegi firsatlar1 degerlendirerek,
sorumluluklarin1 yerine getirerek, meslek hayatinda basarili olmay1 hedefleyerek kariyerde

ilerleyecegi donemi kapsamaktadir (Sabuncuglu, 2016).

1.4.2.1. Kariyer Ortas1 Asamasi

Kariyer ortas1 agamasi bireyin yeterince deneyim sahibi oldugu, isinin ehli oldugu
donemdir ve kariyer ilerleyisinde meslegini ¢ok Onemseyerek basari gostermesi, itibar
kazanma, 6zgiir olma gibi secenekler 6nemli hale gelmektedir (Eryigit, 2000).

Kariyer ortas1 asamasinda olan bireyler, belirli bir seviyeye gelmis, kariyer elde etmis
ve soz hakki olan bireylerdir. Bu asamaya gelen bireyler, gorev iistlenme noktasinda artan
dogrultuda sorumluluk alan ve yaptigi iste ehil olmuslardir (Diindar, 2009).

Kariyer ortasinda birey, artik 6grenim kismini tamamlayip ustalik yaptigi donem
olarak ifade edilmektedir. Baslangic asamasinda elde ettigi basariyr gli¢lendirmistir ve
gorevindeki yerini saglamlastirdigi gibi daha iyt konuma gelebilmek icin imkén arayisi
igerisine girmektedir. Bireyin temel ihtiyaclarinin yerini basarili olma, baskalarinin begenisini

ve statii kazanma se¢enekleri onemli hale gelmektedir (Bayraktaroglu, 2015).

1.4.2.2. Kariyer Sonu Asamasi

Kariyer sonu asamasi bireyin meslek yasaminda en fazla zamanini gegirdigi donem
olarak ifade edilmekte ve yapilan faaliyetlerde en tecriibeli kisidir. Bu asamada 6grenme
hedefi biterek bireysel basari etkisi azalmaktadir. Kariyerin sonuna geldigi bu asamada
meslekte ilerleme diisiincesi yerini hayatinin geri kalaniyla ilgili hazirliklar1 olusturmaktadir
(Ozden, 2001).

Kariyer sonu asamasi, bireyin kariyerindeki en uzun periyodu kapsamaktadir. Birey bu
asamada deneyimlerini aktaran ve damisilan roliine biiriinmektedir. Bireyin isle alakasi
zamanla azalmakta ve meslegine olan heyecanini her gecen giin yitirmektedir. Birey, kariyer
stirecinde edindigi konumu devam ettirme cabasi igerisindedir ve bireyin ise olan ilgisinin
tamamen azaldig1 kariyer sonu asamasiyla gerileme donemi baslamaktadir (Bayraktaroglu,

2015).
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1.4.2.3. Azalma Asamasi

Azalma asamasi bireyin kariyer siirecini tamamlayarak emekli oldugu donem olarak
adlandirilmaktadir. Birey meslek hayatinin son zamanlarinda gerceklestirmek istedigi ve bu
siirecte gerceklestiremedigi seyler icin ¢aba gostermektedir. Birey emekliligin son agamasinda
yeni bir silirece girmektedir ve bu siirecte olan c¢alisanlarin  kurumu tarafindan
deneyimlerinden faydalandigi, kariyerlerine devam etmelerini istedikleri goriilmektedir
(Calik, 2004).

Azalma agamasi ¢Oziilme agamasi olarak da ifade edilmektedir. Birey ¢esitli sebeplerle
once gostermis oldugu is performansindan uzak oldugu bir donemdedir. Kisiler is ortaminda
calismaya devam etme ve isi birakma ile ilgili siirece girer. Bu siiregleri yasayan kisi ile ilgili
emekli olmus, gezi, sportif faaliyetler, ilgi duydugu ve yapmaktan keyif aldigi etkinliklere

yonelen personeller olarak hafizalara gelmektedir (Gtizel, 2005).

1.5. Kariyer Planlama Siireci
1.5.1. Bireysel Kariyer Planlama Siireci

Calisan bireylerin kariyer siirecinde plana ihtiyaci olmasi hem ekonomi agisindan hem
de kurumsal acidan dirayetli olmanin sonucudur. Kuruluslarda calisan kisilerin zamanla
degisen ve gelisen ¢evreyle yaptiklari is ortaminda basari géstermesinin kolay bir durum
olmamas1 goriisii vardir. Ihtiyag duyulan zamanda ansizin calisacak kisilere ulasmak
gerektiginde alternatif ¢ézlimlerin bir plan dogrultusunda olmasi gerekmektedir. Caga uygun
calisma gerceklestiren bireylerin kendini gelistirme gereksinimi, yakinlarmin istekleri ve
cevresel etik gereksinimlerin tesiri ile bir biitiin olmasini istemektedir (Flippo, 1984).

Kariyer planlamasina bir siire¢ olarak bakildigi zaman, bu siire¢ ii¢ asamali bir
bilesenden olusmaktadir. Bunlardan ilki kariyer ile alakali bilgilerin 6grenilmesi, ikincisi
ulasilacak sonuclarin ve amaclarin belirlenmesi, igiinciisii ise bu belirlenen amaclara
ulasabilmek i¢in bir strateji gelistirilmesidir (Kopelman, 1981).

Bireysel kariyer planlama siirecinde kisinin kendini tanimasi ve degerlendirmesi,
kisinin kurum i¢i ve kurum dis1 olanaklar1 belirlemesi, kisinin kendi kosullarina uygun hedef
secmesi ve belirledigi hedef dogrultusunda kariyer plani olusturarak harekete gecirmesi gibi
asamalardan olugmaktadir (Esmer, 2019).

Bireysel kariyer planlama siireci; bireyin kendini degerlendirmesi, firsatlari
tanimlamasi, amag¢ belirlemesi, planin1 olusturmasi ve geri bildirim silireglerinden

olusmaktadir (Hepsevim, 2019).
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Calisan bireyler kisisel gelisimlerine katki saglamak, kendini gostermek, sorumlu
oldugu iste basariy1 hedeflemesi, ¢evresi ve kendini 1yi hissetmesi i¢in ¢alismalarinda 6zverili
olurlar ve kariyerde yiikselme faaliyet gosterirler (Cift¢i, 2007). Kariyer planlama bireye
sagladig1 faydalar siralandiginda;

*Personele bireysel katkilar saglar,

*Personeli arzu ettigi doyuma ulastirir,

*Kariyer beklentisi olan ¢alisanlarin becerilerini ortaya ¢ikarmaya katki saglar,

*Becerilerini hemen kullanacak gibi hazir olmalarini saglar,

*Personelin zihnen ve bedenen cevresi ile uyumlu ¢aligmasini saglayarak idarecilerin
dikkatini ¢ekmesini saglar,

*Personelin ¢alisma ortaminda belli bir doyuma ulasmasi, gorevde yiikselme imkani
olan bireylerin motive olmasini saglar,

*Kariyer planlama ile tecribe ve egitim yoniinden ileri seviyede olan goérevde
yiikselme durumu olan ¢alisanlarin kurum ile bir biitlin olmasin1 saglar,

*Kariyer planlama ile calisan bireyleri is verimine katki sagladig: goriilmektedir.

1.5.2. Kurumsal Kariyer Planlama Siireci

Kurumun 6zellikleri; is ortamini, her is ortami icin tercih edilen calisanlarin ve iste
meydana gelen ilerleme siirecini etkilemektedir. Cogu is merkezlerinde, belirli pozisyonlara
bilhassa kurum agisindan fayda saglaylp marka degerini arttirmak igin bir¢ok firsat
sunmaktadir. Kurumsal kariyer planlama ile, ¢alisanlarin ilgili oldugu durumlara dikkat
cekme, gelisimlerine katki saglama ve siirdiiriilebilir olmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir.
Calisanlarin kariyerlerini belirlemede, gelistirilmesinde hem bireysel hem de kurumsal olarak
beklenen neticeleri elde etme noktasinda sikintilar ¢ikmaktadir. Kurumsal kariyer planlama
siireci, calisanlarin mesleki memnuniyetinin artmasina katkida bulunur c¢iinkii hedef ve
planlariyla tutarli pozisyonlar belirlemelerine ve almalarina yardimer olmaktadir (Antonru,
2010).

Kurumsal kariyer planlama siireci; kurum olarak degerlendirme, pozisyonu belirleme,
personeli segme, kariyer danigmanligi, bulundugu konum ile bireyin 6zelliklerinin mukayese
edilmesi, performans degerlendirme, kariyere ile ilgili egitim siireci, kariyer ile ilgili

izlenecek yolarin gelistirilmesi slireglerinden olusmaktadir (Kog, 2015).
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Kariyer Planlamayi Etkileyen Faktorler

-Calisanin kisiligi ve kisilik 6zellikleri.

-ilgi, yetenek ve becerileri.

-Tamamlanmis egitim ve kurslar.

-Onceki is deneyimleri.

-Kisinin sosyal ge¢misi.

-Cinsiyet.

-Yasam rolleri.

-Kisiden is hayatindan beklentileri.

-Kariyer planlamasinin adimlari.

-Davranis ve kendini sunma.

-Ustiin is performansi ve degerlendirilmesi.

-Is pozisyonu.

-Sirket durumu.

-Yapilan isi veya igvereni degistirme istegi (Antoniu, 2010).

Bireyler tercihlerini belirlerken kariyer planlama 6nemli bir yere sahiptir. Bireyler
hayatlarim1 sekillendirirken hangi alanda becerilerini daha iyi sergileyebilecekse o alana
yonelse de farkli nedenler bireylerin yasam standartlarin1 daha iist seviyeye c¢ikaracak is
alanlarinda tercihlere yonelmektedirler (Ozen, 2011).

Bireyin ¢evresel yasam kosullari, ailesi ile ilgili iletisim becerisi, ailesinin sosyal
cevresi ve ekonomik yasam statiisii, kendi kariyer seciminde en 6nemli sosyal durumlardir.
Bireyde meslek tercihleri ¢ogunlukla topluluklarin farkli yaklasimlarina gore degiskenlik
gostermektedir. Bireyler ¢evresinde statii olarak degerli goriilen, saygi gosterilen mesleklere
yonelme egilimi gostermektedirler. Toplum tarafindan degerli goriilen mesleklere yonelerek
kariyer tercihlerini yapan bireylerde diger etkili faktdr de aile olarak goriilmektedir. Yapilan
incelemelere gore, bireylerin ailesinin egitim diizeyi yiiksek olan ile egitim diizeyi diisiik
ailelerin ¢ocuklarinda meslek tercihlerindeki yonelimleri farklilik gostermektedir. Bu durum
kariyer tercihinde sosyal faktdr olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ozen, 2011).

Bireyin kariyer planlamasinda meslek segerken kisilik Ozelliklerine uygun
yonelimlerde bulunmasi, bireyin is tercihinde ekonomik anlamda ve i¢sel doyum anlaminda
nasil bir beklenti igerisinde oldugu, bireyin i¢inde bulundugu aile ve topluma uygun meslek
seciminde bulunmasi, tercih ettigi isin devamliliginin olup olmamasi kariyer planlamay1

etkileyen psikolojik faktérler olarak gériilmektedir (Ozen, 2011).
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Bireysel kariyer planlamada temel belirleyicilerden igsel faktorler olan karar
stratejileri, mesleki olgunluk ve 6z yeterlilik, dissal faktorleri olan danismanlik ve rehberlik

faaliyetleri ele alinmaktadir (Polat, 2016).

1.6. Genglik ve Spor Il Miidiirliigii

Genglik ve Spor Il Miidiirliigiinde gérev yapan bireyler genglerin bireysel gelisimleri
ve sosyal yonden desteklenmesi i¢in uygulanan politikalar1 belirlemek, farkli geng gruplarinin
ihtiyaclarini da dikkate alarak genglerin kendi potansiyellerini gergeklestirebilmelerine imkan
saglamak, karar alma ve uygulama siiregleri ile sosyal hayatin her alanina etkin katilimini
saglayici oneriler gelistirmek ve bu dogrultuda faaliyetler yiirtitmek, ilgili kurumlarin gengligi
ilgilendiren hizmetlerinde koordinasyon ve igbirligini saglamaktadir. Ayrica gengligin
ihtiyaglar1 ile genglige sunulan hizmet ve imkanlar konusunda inceleme ve arastirmalar
yapmak ve Oneriler gelistirmek, genclik alaninda bilgilendirme, rehberlik ve danigmanlik
yaparak gengligin calisma ve projelerine iligkin usul ve esaslart belirlemelerine katki
saglamak, ¢alisma ve projeleri desteklemek, spor faaliyetlerinin plan ve program dahilinde ve
mevzuata uygun bir sekilde yiiriitiilmesini gézetmek, gelismesini ve yayginlasmasini tesvik
edici tedbirlerle spor alaninda uygulanacak politikalar1 tespit etmek ve {niversite
ogrencilerinin barinma imkanindan faydalanmasini saglayacak koordinasyonu saglamak i¢in
farkli statiilerde ¢alisan personel bulunmaktadir. Bu personeller genclik ve spor il miidurligi
merkezi birimleri, spor hizmetleri, genglik hizmetleri, yurt hizmetleri ve diger hizmet
birimleri c¢alisanlarindan olusmaktadir. Kamu sektoriinde c¢alisan gorevde yiikselme
statiisiinde bulunan personel i¢in hem kariyer olarak hem de duygusal zekd diizeyleri

acisindan 6nemli hale gelmistir (Resmi Gazete Sayisi: 27958, 2011).

1.6.1. Kariyer Planlama ve Spor Iliskisi

Spor yonetiminde, spor hizmeti saglayan kurumlarin, organizasyon, tanitimi ve kolay
bir sekilde gergeklestirilmesi icin gorev alan tiim bireylerin, faaliyetlerin isletme veya
organizasyon bakimindan incelenmesi ve uygulanmasidir (Pitts ve Stotlar'a (2007:4).

Spor yonetimi, spor alaninda faaliyet gosteren kurum ve organizasyonlarin verimli bir
sekilde yiirtitiilebilmesi i¢in, organizasyonda gorev alan bireylerin etkin ve uyumlu bir sekilde
kaynaklarini kullanmasi olarak ifade edilir (Ekmekgi (2016:6).

Spor yoneticisi, spor organizasyonunun yonetilmesi i¢in gorev alan spor yetkilisi, spor
alaninda is ve etkinliklerin saglikli bir sekilde organize edilmesinde, kurumun is ve islevlerini
gelistirerek  basariya gotlirmesini  saglayan yonetici ve sorumlu bireyler olarak

tanimlanmaktadir (Cankalp, 2002: 127).
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IKiNCi BOLUM
DUYGUSAL ZEKA

2.1. Duygusal Zeka Kavram

Duygusal zeka arastirmacilar i¢in son zamanlarda onemli hale gelen, ilgi duyan
aragtirmacilarin lizerinde ¢aligma yaptiklari bir konu haline gelmistir. Bireylerde giinliik
yasamda becerilerinin yan1 sira duygusal zekanin da 6nemli hale geldigi goriilmektedir. Bu
alanda yapilan incelemelere gore, duygusal zekasi iyi derecede olan bireyler is hayatinda
iiretken, baskalar1 ile uyumlu ¢alisan, meslek hayatinda altinda calisan ve iist yoneticileri
tarafindan sevgi ve saygi duyulan taktir edilen kariyerli kisiler olmaktadir. Duygusal zeka ile
ilgili bireylerin ¢evresindeki kisilerle etkili iletisim kurmalari, karsisindakilerin duygularini
anlamalari i¢in ilk 6nce kendi duygularinin bilincinde olmasi gerekmektedir (Dogan, 2007).

Duygusal zeka, baskalariin duygularini ayirt etme ve yonetme becerisinin yani sira
kendi duygularini bilmesi ve yonetebilmesidir (Aslan, 2018).

Duygusal zeka, bireyin kendi duygulari disinda etrafindaki insanlarin duygu ve
diisiincelerinin  farkinda olma ve kendi tutumlarim1 anlatmak seklinde tanimlanmaktadir
(Salovey ve Mayer, 1997).

Yapilan incelemelerde son donmelerde insanlarin zeka katsayis1 onemli olmasina
karsilik tek basma istenilen diizeyde yeterlilik saglamamasi, duygu durum yoniinden de
yeteneklerin gerekliliginin tizerinde durulmaktadir. Duygusal zekanin olumlu yonde ilerleyen
bilim aragtirmalari ¢ergevesinde yeni olusan bu kavramin bir tek ruh bilimi ile ilgili olmadigi,
ticari Oniinden faaliyet gosteren alanlarda, toplum bilimi ve ekonomi gibi durumlarda 6n
plana ¢ikmaktadir (Salovey, 1990).

Duygusal zeka kavraminda birey, duygu durumlarinin farkinda olarak davraniglarimi
yonlendirmesini ve kendi motivasyonunu saglayan, ¢esitli istek ve duygu durum degisikligini
kontrol edebilmesi, karsisina ¢ikan olumsuz durumlarda giiclii durmasi, ¢evresindeki diger
bireylere karsi olgun bir yaklagim gdstermesi ve onlarin duygu durumlari hakkinda tahminde
bulunabilmesi, onlarla etkili iletisim becerisi sergilemesi, bireyin hem sosyal anlamda hem de
bireysel anlamda becerileri 6grenmesi ve bu becerileri sergiledigi durumlarda basarisinin ileri
seviyelere yiikseldigi ve mutluluk duydugu goriilmektedir. Bilimsel ¢aligma
gerceklestirenlerin  IQ dan farkli olarak duygusal zekanin her yas kategorisinde
ilerleyebilecegi goriisiinde bulunmuslardir. Bu durumda duygusal zekanin birey agisindan

tizerinde durulmasi gereken 6nemin arttig1 goriilmektedir (Dogan, 2007).
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2.2. Duygusal Zeka Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Duygusal zeka kavramimin esas olarak 1920 yilinda Thorndike’in tanimladigi sosyal
zeka kavramina dayanmaktadir. Duygusal zeka kavraminin popiiler hale gelmesi ise Daniel
Goleman’in “Duygusal Zeka” ismindeki eseri ile olmustur.

Duygusal zeka ile ilgili ¢calisma yapan arastirmacilar, duygusal zeka ve sosyal zeka
kavramlarin1 karsilastirmiglar ve sosyal zekayr duygusal zekanin bir alt bagligi olarak
adlandirmislardir. Duygusal zeka popiiler hale geldigi zaman ise aralarindaki farkliliklari
arastirmiglar ve duygusal zekanin ise sosyal zekanin aksine negatiflikler olusturmayacagi
zannina ulasmislardir.

Duygusal zeka kavrami ilk kez Salovey ve Mayer tarafindan bir kavram olarak
kullanilmis ve kisinin kendi duygularin1 ve diger kisilerin duygularin1 gézlemleme, aradaki
farkliliklar1 bulma ve bunlarin dogrultusunda yol gdsterme yetisi olarak tanimlamislardir
(Salovey ve Mayer, 1997).

Duygusal zeka 1990 yillarinda bilimsel ¢aligmalarla 6n plana ¢ikan ve arastirmacilarin
ilgi odag1 haline gelen bir konu olarak goriilmeye baslanmistir. Calisanlarin is yerlerinde ve
sosyal yasantilarinda duygusal zekd yoniinden beceri sahibi olan bireylerin daha basarili
olduklar1 iddia edilmeye baslanmistir. Bu konularda iddiada bulunanlarin pek ¢ogunda higbir
bilimsel caligmada kanitlanmamis ve insanlar tarafindan sozlii ifadelerden ibaret oldugu
anlatilmaktadir (Dulewics, 2000).

Duygusal zeka kavraminin ilerlemesinde 6nemli bir yere sahip olan durum, bireylerin
duygu durumlarinda kendini olumlu yonden giidiilemesinin ve bilimle birlikte olmas1 gereken
zithin c¢aligmalarinin 6nemli bir yere sahip oldugu diislincesi ile olustugu goriisii ileri

stirtilmiisttir (Caruso vd., 2000).

2.3. Duygusal Zekanin Onemi

Duygusal zeka diizeyi belli bir seviyenin lizerinde olan bireyler, duygu durum
diizeylerini normal bir zekd diizeyinde olan bireylerden daha iyi kontrol etmektedirler.
Bireylerin igerisinde bulunduklari ¢alisma hayatlarinda ve bos zamanlarini gegirdikleri sosyal
cevrelerinde duygusal zeka biiylik 6nem arz etmektedir. Daniel Goleman’a gore gilinlimiizde
bireylerin, akil seviyelerinin iyi mi yoksa becerikli mi olduguna bakilmaksizin, asil énemli
olan konunun, bireyin kendisine ve ¢evresindekilere yonetimsel yaklasim gosterebilmesinin
Oonemi lizerinde durulmaktadir. Bu durumda Daniel Goleman’a ait olan Tiirk¢eye cevirisi ile
“Isbasinda Duygusal Zeka” ismini almis eserde duygusal zekd 6nemli bir kavram olarak

karsimiza ¢ikmaktadir (Tezcan, 2019).
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Duygusal Zeka, bireylerin duygu durumlarini anlamalari, sosyal ¢evreleri ile etkili
iletisim becerisi saglayarak olusabilecek sorunlar karsisinda duygu temelli ¢oziim iiretme
becerisi gosterebilmeleri olarak sdylenmektedir. Duygusal Zeka, duygu konusunda elde
edilen bilgi ve becerileri anlayarak davraniglart yonetme olarak ifade edilmektedir (Aysel,
2006).

Bireylerin is yerlerinde c¢alismalarina bakildiginda yaptig1 isin yeterliliklerine sahip
olmayan kisilerin caligtirilmasi uygun goriilmemektedir. Bu duruma gore calisanlarin teknik
yonden ¢ok iyi becerilere sahip olmasinin duygusal zeka diizeyinin eksik olan kisilerin
calistirlmasi yoniinden agiklama yapmak da zordur. Is hayatinda yapilan bazi islerin diger

islere gore iyi bir duygusal zeka diizeyde olmasi beklenmektedir (Erdz, 2013).

2.4. Duygu Nedir?

Literatiirde duygunun tanimi konusunda bir fikir birligi bulunmamaktadir. Terim
kendi icinde hafife alinarak ¢ogu zaman; 6fke, korku, nese, liziintii ve saskinlik olarak
tanimlanmaktadir (Cabanac, 2002).

Duygular, zihinsel islemlerin {i¢ veya dort temel sinifindan biri olarak kabul edilip bu
smiflar motivasyon, duygu, bilis ve (daha az siklikla) bilinci igermektedir (Cherkasskiy vd.,
2011).

Goleman’a gore duygu, bir his ve bu his ile ilgili fikirler, biyolojik ve ruh hallerini
igeren egilimlerdir.

Son zamanlarda ‘Duygu Felsefesi’ lizerine ¢alisan arastirmacilarin {izerinde durdugu
‘Duyugsal duygu kurami’ ve ‘bilissel duygu kurami’ olarak iki zit duygu kurami ile
karsilagilmaktadir. Duyussal duygu kurami, duygularin igsel, basit ve 6znel oldugunu
savunmaktadir. Bilissel duygu kurami ise duygunun 6ziinde bilis oldugunu ve bir durum ile

alakali inan¢ ve yoruma dayandigini1 savunmaktadir (Yazici, 2005).

2.5. Zeka Nedir?

Zekanin tanimu ile ilgili yillardir ¢alismalar devam etmis olup kesin bir fikir birligine
ulasilamamustir. 1976’da Robinson zeka ile alakali bir¢ok kurami detayl bir sekilde incelemis
ve 0grenme kapasitesi, 6grenilmis bilginin toplami ve ¢evrenin istemlerine uyabilme gibi ii¢
onemli 6zelligini belirlemistir (Ozekes, 2013).

Zeka, soyut bir goriis olarak ruhen degisebilir durumlarin yani sira dogrudan gozlem
yapilamayan karisik ve cok Onemsenen bir yapi olarak kabul goérmektedir. Ruh bilimi

alaninda arastirma yapan uzmanlar ve diger calismacilar kisinin g¢evresi ile uyum
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saglamasinin {izerinde durmakta ve bireyin ¢evresi ile uyumlu davranig gostermesinde zeka
seviyesi ile bir bag olustugu goriisiindedirler (Demir, 2009).

Gardner zeka teorisi ile ilgili nispeten bagimsiz ve birbirinden farkli oldugunu ifade
etmistir. Gardner bireylerin baska zeka alanlarina da sahip oldugunu ve zekanin kisisel
farklilik agisindan 6nemine deginmistir. Zeka teorisinde bireyin kendisi ve diger insanlarla
iliskisi ilerleyen donemlerde duygusal zeka modelleri i¢in zemin hazirlamistir. Teoriye gore
sadece zeka diizeyinin 1yi olmasi tek basina yeterli olmayacagi ve birgok yontem oldugu ileri

siiriilmektedir (Stys, 2004).

2.6. Duygusal Zekanin Tanmim

Duygusal zeka terim olarak (Emotional Intelligence) 1990 yillarda Yale
Universitesinde psikoloji alaninda bilim insan1 olarak galismalarda bulunan Peter Salovey ve
New Hampshire Universitesinde psikoloji alaninda ¢alisma yapan John Mayer
kullanmislardir. Peter Salovey ve John Mayer duygusal zekay1 terim olarak agiklarken bireyin
kendine 6zgii duygu ve fikirleri ile baskalarmin duygu ve diisiinceleri hakkinda gézlem
yaparak diizenleyebilmek ve bu durumun bireyde duygu, his ve davranislarini yonlendirmede
rehberlik edebilecek sekilde kullanmasi olarak tanimlamislardir (Salovey & Mayer, 1990).
Duygusal zeka kavrami tanim olarak bakildiginda kisi “duygularimi ifade edebilme, anlama,
karakterini kontrol edebilmesi, uyumlu olma, baskalarinin yerine kendini koyabilme,
baskalari ile ilgili sorunlara ¢dziim saglama, sevgi, saygi, incelik” gibi duygusal durumlar i¢in
kullanmilmistir. 1995 yillarinda psikolog Dr.Daniel Goleman’in yazdigr “Duygusal Zeka”
kitabt yayimlaninca kavram olarak bir¢cok alanda goriisiilmeye, irdelenmesine ve fikir
ortamlarinda popiiler hale gelmistir. Daniel Goleman duygusal zeka kavramimi kitabinda
“kendini eyleme geg¢irme, olusabilecek sikintili durumlar karsisinda yilmadan devam etmek,
kendi istek ve arzularini erteleyebilme, ruhen iyi olma halini saglamasi, olusan olumsuz
durumlar karsisinda diisiinmeyi birakmama, olumlu yaklasim gostererek umutlu olma ve
baska insanlarin duygu ve diisiincelerini almamaya ¢aligsma olarak ifade etmistir (Yesilyaprak,

2001).

2.7. Duygu ve Zeka lliskisi

Platon duygularla ilgili alt seviyede tarafsiz oldugunu ve mantik agisindan
yonelimlerin zorunluluk gerektirdigini iddia etmistir. Aristo da aym fikri ileri siirerek
duygunun bilingli siireglerle birlikte karsimiza c¢ikmasi ve bu siireclerin refakat edenleri

oldugunu bildirmistir (Konrad, 2001).
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Zeka kavrami, yakin zamana kadar biligsel beceri olarak goriilse de giinlimiizde
duygusal becerinin de zekanin olusumunda etkili oldugu goriillmeye baslanilmistir (Cakar,
2004).

Alisilmis yaklasimda, duygularin ruhen olumsuz durumlarinin ortaya ¢ikmasi
kabullenilirken, yakin donem yaklagiminda, daha ger¢ek¢i davranis sergilenerek, duygu
goriisii zekanin olusmasinda tekrardan karsimiza cikmaktadir. 1960 yillarinda, Amerika
Birlesik Devletleri ve Bati’da olusan toplum bilimi hadiseleri, kisilerin duygu durumlarini
daha gergekei bir sekilde ifade etmektedir. Boylelikle, bireylerin duygu durumlar ile bilissel
etkenler agisindan iyi iliski kurmanin 6nemli bir yere sahip oldugu goriilmektedir (Cakar,

2004).

2.8. Duygusal Zeka Modelleri

Duygusal zeka kavramsal olarak farkli tanimlari vardir. Duygusal zekd tanim ve
modelleri, beceri eksenli (skill-based) ya da becerilerin ve bireysel farkliliklarin karma
(mixed) sekilde meyillidirler (Dogan, 2007).

Duygusal zeka ile ilgili arastirma yapan kisilere gore, esas olarak iki model tizerinde
durulmustur. Bu modeller, beceri yoniinden model ve birlesik model tiirii olusmustur (Rosete,

2005).

2.8.1. Mayer ve Salovey’in Modeli

Mayer ve Salovey’in olusturdugu model yapilan arastirmalarda onemli bir yere
sahiptir. Mayer ve Salovey’in yaptig1 arastirmalarla gelistirilen duygusal zekd modeli, diger
caligmalara Onderlik edebilecek seviyede literatiirde yer edinmistir. Mayer ve Salovey,
duygusal zeka ile ilgili bireylerin beceri seviyelerini ileri seviyeye tasidigi goriisiini
savunmuglardir. Mayer ve Salovey, duygusal zekayr tarif ederken,birey kendi duygu
durumunu ve diger insanlarin duygu durumlarini yonlendirme ve idare etme becerisinin
onemi lizerinde durmuslardir. Mayer ve Salovey, duygusal zekd modelini yetenek yoniinden
ele alarak dort secenekte incelemektedir (Caruso vd., 2000).

Bu modeller, duygular1 kavrama, duygulari benimsemek, duygular1 idrak etmek,
duygular1 yonetmek seklinde dort segenekte belirtilmistir. Mayer ve Solavey’e gore, duygusal
zekd modeli kolaydan zora dogru inceleme yapilmistir. Bu modelde, duygularin en az
diizeyde anlasilmasi ve anlatilmasini ele alan en temel becerilere yer verilmistir. En ileri

diizeyde de duygularin kontrolii ele alinmustir (Salovey ve Mayer, 1997).
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Duygusal Zeka

Duygular1 Kavrama

Duygular1 Benimseme

Duygular1 Idrak Etme

Duygular1 Yonetme

Sekil 2.1 Mayer ve Salovey’in Duygusal Zeka Modeli
Kaynak: Caruso vd., 2000.

Mayer ve Salovey tarafindan gerceklestirilen modele gore ilk diizeyde yer alan
duygular1 kavrama, bireylerin duygularini etkili ve verimli sekilde agiklama becerileriyle
ilgilidir. Duygusal kavrama, insanlarin yiiziinde goriilen duygu bildiriminin ¢esitli nesne ve
hikayelerinin kavranmasini igerir. Ayn1 zamanda ilgili duygu ve ihtiyaglarin tanimlanmasini
da igerir. Bu durum duygularin ger¢ek olup olmadiginin ayirt edilme becerisi olarak ifade
edilmektedir (Salovey ve Mayer, 1997).

Mayer ve Salovey tarafindan meydana getirilen duygusal zekd modelinin ikinci
diizeyinde, duygular1 idrak etmek yer almaktadir. Bu boliimde, duygulardan ne sekilde
yararlanildigi, olusan bir sikintiyr gidermek icin duygulardan ne sekilde faydalanildigini
kapsamaktadir (Salovey, 1990).

Duygularin idrak edilme diizeyi ile esas dikkat edilmesi gerek durum, duygularim
nasil kontrol ettigi ile ilgilidir. Kisiler, karsisina ¢ikan bir durum karsisinda ruhen en uygun
davranig1 iyi ya da iyi olmayan yaklasimlar olarak sergileyebilmektedir. Duygusal zeka,
kisinin olusan olumsuzluklara kars1 buldugu ¢oziim yollariyla anlagilmaktadir (Salovey ve
Mayer, 1997).

2.8.2. Reuven Bar-On'un Modeli
Duygusal zeka ile ilgili arastirma gergeklestiren uzman ve aragtirma yapan diger
insanlarin yani sira Reuven Bar-On da arastirma ve ¢alismalar gerceklestirmistir. Reuven Bar-

On duygusal zeka kavramu ile ilgili bireylerin sosyal ¢evresine aktardigi fikirlerini ve hislerini
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en dogru sekilde anlatmasi olarak calismalarinda deginmistir. Reuven Bar-On duygusal zeka
ile sosyal zekayr i¢ ice olarak ifade etmistir. Reuven Bar-On yaptigi arastirmalarla daha
sonralart duygusal zekanin sosyal zekd kavrami hakkinda farklilik igerdigi diislincesine
varmustir (Bar-On, 2006).

Reuven Bar-On bilimsel zihni sadece duygusal zeka ile aynilagtirmanin dogru
olmadigini, sosyal zekd ve duygusal zekanin degisik kavramlar oldugunu fakat her iki
kavraminda birbiri ile benzer oldugunu ve birbirilerinden faydalanilmasi gerektigini
aciklamistir. Reuven Bar-On bilimsel zekay1 sahislarin baski altinda oldugu durumlarda,
negatif sartlar ile miicadele eden fertlerin duygusal zekalarini kullanarak baski ve negatif
sartlardan kurtulup pozitif dogrultuda ilerlemeleri istikametinde ifade edilmistir. Bar-On
calismasini bes boyutta ele almistir.

- Bireysel beceriler; kisinin kendini tanimasi, duygularinin farkinda olmasi,
baskalariyla yakin iligki kurabilen, birey kendi hakkinda olum ya da olumsuz
duygu ve diisiincelere sahip, kisi potansiyelini ve neleri becerebileceginin
bilincinde oldugu boyuttur.

- Bagkalar ile iletisim becerisi; kisi baskalarinin duygularini anlar, topluma kars1
sorumluluk hisseden, onlar1 anlayan, cevresiyle etkili iletisim saglayabilme
becerisinin gosterildigi boyuttur.

- Bagkalar1 ile uyumlu olma becerisi; olumsuz durum karsisinda farkli bakis acist
sergileyerek, bagkalarinin istekleri ile bireyin kendi istekleri arasinda uyum
saglamasiyla ¢Oziim {retilen boyuttur. Yasanilanlar karsisinda gercekei
yaklasimlar bu boyutta ele alinir.

- Stresin istesinden gelme becerisi; kisilerin farkli durumlar karsisinda verdigi
tepkiyi yonetebilme, uygun olmayan durum ve mobinge karsi direngli olma
becerisinin gosterildigi boyuttur. Kisiler farkli durumlar karsisinda alinmasi
gereken en dogru karara gore hareket ettigi boyuttur.

- Genel ruh hali boyutu; kisinin mutlu olmasi ve iyilik halini kapsar. Kisinin ruhen
kendini iyi hissettigi ve yasamdan mutluluk duydugu iyi ruh haline sahip olunan
boyuttur.

Reuven Bar-On ¢alismasinda ele aldig1r bu bes boyutta incelenen beceri 6zelliklerini
kendinde tasiyan bireyler duygusal zeka diizeylerinin baskalarina oranla daha ileri seviyede
olacagi gozlemlenmistir. Bu 6zelliklere sahip olan bireylerde calistigi is ve calisma yaptigi

alanda bagar1 diizeylerinin daha iyi oldugu gozlemlenmistir (Sabuncuoglu, 2008).
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2.8.3. Goleman Modeli

Goleman, Modelinde duygusal zeka iizerine yapilan derinlemesine ve {iizerinde
durulmasi 6nem arz eden c¢alismalara yer verilmistir. Bilim diinyasinda popiiler hale
gelmesinde Goleman’in ¢alismalart etkili olmustur. Goleman tarafindan 1995 senesinde
yazdig1 eserinde Mayer ve Salovey’in olusturdugu modeli dikkate almistir (Sabuncuoglu,
2008).

Goleman duygusal zekda modelinde duygularmin farkinda olmasi bireylerin gerekli
gordiigii hallerde gercek duygu durumlarina erismesi ile ilgilidir. ikinci olarak kendi &z
duygularini idare etme, farkli durumlar karsisinda sevingten kizginliga kadar goriilebilecek
duygu durumlarint yonetmektir. Baski altinda kalmig duygu durumlarin siirecten daha
kuvvetli c¢ikmasint saglar. Bu durumda olmasi1 gerekli olan duygu durumlarinin
kabullenilmesi ve olusan farkli durumlar karsisinda ani tepki vermekten kaginmaktir.
Bireylerin basarili olmasit gereken durumlarda olumsuzluk karsilasilmasi, yapmay1
hedefledigi hayalini kurdugu durumlarda olumsuz gelismeler olmasi, sikintili siireglere
ragmen igin pesini birakmamasi duygularini kontrol edebilmesiyle olusan bir durumdur. Bir
diger durum olan empati, baska kisilerin duygu ve diisiincesine ortak olma onlar1 anlama
kabiliyetidir. Son olarak sosyal kabiliyetle insanlar, diger kisilerin duygu durumlarimi fark
ederek duygusal zekda ile olumsuzluklari ortadan kaldirarak duygularin kontroliini
saglamaktadir (Cakar, 2003).

Bireyler, ulasmak istedikleri hedef dogrultusunda motive olmak ¢ok 6nemli bir yere
sahiptir. Basarili olabilmek i¢in, endise diizeyinin dengeli olmasiyla beraber kisinin motive
olmast gerekmektedir. Duygusal zeka, beceri yOniinden temel olma Ozelligine sahiptir.
Duygusal zeka, insanlarin elde ettii diger becerileri yogun olarak etkisi altina almaktadir

(Dogan, 2007).

2.8.4. Cooper ve Sawaf’in Modeli

Cooper ve Sawaf, duygu ile ilgili olarak, mantiksal bir yaklasim sergilenmesinde
olumsuzluklarin eksi olarak goriilen neticelere sebep oldugunun iizerine durulmaktadir.
Duygunun az goriilmesi ile mantiksal yaklagimlarda bir engel goriilerek sorun teskil ettigi
iddiasinda bulunmaktadir. Bu durumda duygular1 en dogru sekilde kullanmak gerekmektedir.
Duygularin dogru sekilde kontroliiniin saglanmas1 hem birey bazli hem de yonetimsel olarak
1yl neticelerin olusmasini ortaya ¢ikaracaktir. Duygularin, basar1 yoniinden destek olmasi su

sekilde aciklanabilir;
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- Ogrenme becerisi ve iiretkenlige yoneltir,

- Motivasyon saglar,

- Cabuk karar verme olanag1 saglar,

- Giiven ve agiklik saglar,

- lyi ve giizel olan davranislara hareket saglar,

- Ciktilar ile ilgili geri doniis saglar,

- Otoriteye yer vermeden etkili olmay1 saglamaktir (Dogan, 2007).

Cooper ve Sawaf’in duygusal zeka modeline gore, yonetim kurulusu etki alanina
bakildiginda duygusal zeka ile lider oOzellikleri agisindan etkilesim olup olmadigina
bakilmaktadir (Dogan, 2007a).

Cooper ve Sawaf yapmis olduklari caligmalar ile, duygusal zeka aragtirmalarinda 6nem
bakimindan referans olabilecek EQ Haritas1 gelistirmislerdir. Gelistirilen haritada, bireysel ve
diger bireyler aras1 etkide basar1 6rneklerine gore degerlendirildiginde bireyin performansinda
olusan giiclii yonlerden bir grubun iyi yonleri ile belirlendigi anlasiimaktadir (Ozdemir,
2015).

Cooper-Sawaf modeli dort ana boyutta ele alinmistir. Bu boyutlar: “Duygusal okuma
yazma boyutu, duygusal zindelik boyutu, duygusal derinlik boyutu, duygusal simya boyutu”
olmak {izere arastirmada yerini almistir. Cooper-Sawaf modelinde IQ, basarmin temelini
olustururken duygusal zekay: da bir seviyede tutup dayanikli hale getiren diger bir yap1 temeli
olarak ele alinmaktadir (Ozdemir, 2015).

Duygusal zeka, Cooper ve Sawaf’a gore kisilerin enerjisini, bilgi birikimini,
duygularini ifade etme ve etkili bir sekilde kullanabilme becerisi olarak tanimlanmistir. Bu
modele; duygular1 6grenmek, duygusal saglamlik, duygusal derinlik ve duygusal simya olan
‘Dort Kose Tast Modeli” demislerdir. Kisinin hayati boyunca duygusal zeka yetenegi lizerine
yogunlagmanin gerekli oldugunu diisiiniip bu yetenegin gelistirilmesi i¢in planlamanin 6nemi

tizerinde durmuslardir (Cooper, 2000).

Duygular1 Ogrenmek Duygusal Simya

Duygusal Zindelik Duygusal Derinlik

Sekil 2.2 Cooper & Sawaf’in Dort Kose Tash Modeli
Kaynak: Cooper & Sawaf, 2003
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Tablo 2.1 Duygusal Zeka Modellerinin Karsilagtirilmasi

Duyguyu algilamak ve anlatmak -Kisinin fiziksel yapisina, his ve fikirlerine iligkin
duygularini tarif etme, anlatmasi. -Kisinin diger kisilerin duygularin tarif edip, anlatmasi
Duyguyu fikirleriyle birlestirme -Duygularin, etkili ve faydaki sekilde disiinmeyi
arttirmast. -Duygularin yargilara ve hatirlamaya destek olmasi

MAYER

ve - - - -
Duygularin farkina varma ve analiz etmek- Kompleks ve ani duygu ve hisler dahil her
SALOVEY .

tirlit duyguyu adlandirma becerisi. - Duygu degisimi ile ilgili iliskilerin farkina varma
becerisi.
Duygulari idare etmek- Duygulara agik olma becerisi. - Duygusal ve entelektiiel ilerleme
kaydetmek i¢in, duygular etkili kontroliinii saglama ve diizenleme becerisi.
Bireysel beceriler -Duygusal benlik algisi. -Kendine olan itimat. -Kendine saygi. -
Kendini gerceklestirme -Bagimsizlik
Bireylerin diger kisilerle olan yetenegi -Duygudaslik -Kisilerle etkilesim -Toplumsal

REUVEN Y- g § ¥ g ygudas § $ p
mesuliyet

BAR-ON ) )
Uyumluluk boyutu -Sorun ¢6zme -Gergeklik degeri -Esnek olma
Stresle miicadele -Stres toleransi -Diirtii Kontroli
Genel ruh hali -Mutlu olma -Iyi diisiinme
Kisisel yeterlilik
Ozbiling -Duygusal biling Oz degerlendirme -6zgiiven
Kendini yoneltme -Ozkontrol -Giivenilir olma -Vicdan sahibi -Ahenklilik -Yenilik
gelistiren Motivasyon -Basarma giidiisii -Baglilik -Inisiyatif -Iyimserlik

DANIEL _
Sosyal yeterlilik

GOLEMAN

Empati -Bagkalarini anlamak -Bagkalarini gelistirmek -Organizasyona doniik-
Farkliliktan faydalanmak -siyasal suur
Sosyal yetenekler -Etki -fletisim -Catisma takip edilen yol -Onderlik -Degisimin ivmesi -
Bag olusturma -[s birligi ve dayanisma
Duygular1 6grenme -Hissi diirtistliik -Hissi Enerji Hissi geri bildirim. -Pratik sezi
Hissi zindelik -Oz varlik -Giiven Cemberi -Yapic1 hosnutsuzluk -Esneklik ve yenileme

COOPER Hissi derinlik -Ozgiin potansiyel ve amag -Adanmughk -Diiriistliigii yasamak -Yetki

VE olmadan etki

SAWAF Hissi Simya -Sezgisel akis -Diisiinsel zaman degisimi -Firsati sezinlemek -Gelecegi

yaratmak

Kaynak: Acar, 2001.

Tablodan goriildiigii gibi duygusal zekd modelleri karsilastirmasi yapilmis ve detayl
bir sekilde anlatilmistir.
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2.9. Kariyer Planlama ve Duygusal Zeka Arasindaki iliski

Duygusal zeka ile 6zel ve is yasami arasindaki iliskileri tespit etmeye yonelik ¢esitli
arastirmalar yapilmis ve yapilmaya devam etmektedir. Isletmelerin iist diizey yoneticileriyle
yapilan bir ¢alismada yoneticilerin duygusal zekasinin hem kendi bireysel basar1 endekslerini
hem de organizasyonlarmin etkililik endekslerini etkiledigi bulunmustur (Ramanauskas,
2016: 67).

Kariyer planlama, dogru segimlerde bulunma asamasinda ve karar verilen siiregte
bireylerin duygularinin 6nemli bir etkisi oldugunu pekistiren incelemeler duygusal tecriibenin
kariyer belirleme asamasinda yaptigi arastirmalara destek olabilecegi  sekilde
yararlanabilecegini ifade etmektedir. Bu durumda kendi duygularina hakim olan, kendine
giivenen, olusan durumlara kars1 duygularin1 kontrol eden ve etkili bir sekilde yararlananlar
kariyer hedeflerini hayatlarinda daha iyi se¢imlerde bulunmaktadirlar.

Hochschild, ¢alisma ortamindaki ve organizasyondaki duygularin ¢alisan bireylerde
kariyer gelisimlerinin lizerindeki etkisini inceledi ve “Duygusal emegi”, “Duygulart yonetmek
i¢in is rolliniin bir pargasi olarak acik, gdzlemlenebilir ve beklenen yiiz ve fiziksel gostergeleri
kullanmak” olarak ifade etmistir. Orgiitsel yasamda mesleki iliskilerde duygusal emek
kavram olarak duyguyu istenilen diizeyde gdstermek i¢in gerekli olan ¢alisma, planlama ve
kontrol yetenegi olarak da ifade edilmistir (Edizler, 2010).

Kariyer planlama, bireyin kariyerini gelisimlerine katki saglamasini saglayan en
onemli etken insan iligkilerine verilen Onemdir. Bireylerin ¢alisma alanlarindaki
uzmanliklarinda kurulan iliskilerdeki baglarin, referans alma, danigmanlik, is birligi gibi
durumlarda fayda gérmektedir. Duygusal zeka diizeyi iyi olan insanlarin diger kisilerle olan
iligkilerinin degerlendirilmesi, farkli yaklasimlarin gézlemlenmesi, kisa ve uzun siireli
etkilesim igerisinde izlenecek bir yontem olarak goriilmektedir. liskilerin degerlendirilme
asamalari, etkilesimde sinirlarin dogru belirlenerek diger kisilerin isteklerine dikkat
edilmemesi, diger bireyler hakkindaki gozlemlerin incelenmesi, bize yonelik yapilan
izlenimlerin ne oldugunun ¢oziimlenmesi ve iliskinin hedeflerinin tayin edilmesi olarak siraya
koyulmustur (Weisinger, 1998).

Bireylerin duygu durumlar1 kariyer belirleme ve kariyer donemlerini planlama
asamalar1 i¢in 6onemli bir faktordiir. Bireyin kendini bilmesi, hayati kaliteli hale getirmesi,
basarili olmak i¢in performans diizeyini arttirmak i¢in duygularini yonetmesi gerekmektedir.

Meslek hayatinda bir ise yerlesmesi, yliksek mevkiye ulagmasi, basarilarinin
degerlendirilmesinde kariyer ilerleme siireclerinde, ihtisas alaninda ve bilissel yeteneklerinin

yani sira duygu durum yoniinden gii¢lii olmalar1 segimleri etkilemektedir. Is yasaminda
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olusan olumsuz duygularin insan iligkilerinde sikinti olusturarak performans disikligi
olugmaktadir. Calisanlarin kuruma olan aidiyetleri, giivenin ve isteklilik durumunun olumsuz

duygulardan hem kurum hem bireysel olarak yonetilmesi gerekmektedir (Yaylaci, 2006).

2.10. Duygusal Zeka ve Spor iliskisi

Duygularin kontroliinii saglama ve duygulardan faydalanma egilimi, yapilan sporda
basar1 elde ederek performans degisikligini agiklayan duygusal seviyeyi yansitmaktadir (Lane
vd., 2010).

Sportif bagsarilarin performansa etki etmesinde, duygularimi anlama ve duygular
diizenlemenin 6nemli bir yere sahip oldugu ifade edilmektedir (Lane vd., 2012).

Spor alaninda yapilan arastirmalara bakildigi zaman duygusal zeka seviyesi yliksek
olan spor faaliyeti gOsteren bireylerin sportif performans seviyelerinin daha iyi sonuglar

gosterdigi ifade edilmektedir (Hemmatinezhad vd., 2012).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Aragtirmanin evrenine, Orneklemine, modeline, cevap aranacak hipotezlere, veri toplama

araclarina, istatistiki yontemlere deginilecektir.

3.1. Arastirmanin Konusu
Genglik ve Spor 1l Miidiirliigii Personelinin Kariyer Planlamasinda Duygusal Zekanin

Rolii (Antalya Ornegi) incelenmesidir.

3.2. Arastirmanin Amaci
Bu arasgtirmanin amaci, duygusal zeka ve kariyer yonetimi arasindaki iligkiyi ortaya
koymaktir. Arastirma modeli olusturulurken literatiir incelenmistir. S6z konusu degiskenlerin

birbiriyle eslestirilebilecegi diigiiniilmektedir.

3.3. Arastirmanin Onemi

Duygusal zekd, bireyin diislincelerini, planlamalar1 dogrultusunda problemlerini
¢ozmeleri vb. gibi ¢ok sayida becerileri olumlu ya da olumsuz bi¢gimde etkileyebilmektedir.
Bunlari saglayan ise duygusal zeka oldugundan bagar1 kavrami da duygusal zekanin etkiledigi
kavramlardan biri oldugu varsayilmaktadir.

Duygusal zeka diizeyi yiiksek olan kisiler duygularin1 daha saglikli sekilde kontrol
etmektedirler. Boylelikle stresle daha kolay basa ¢ikmakta, daha kolay motive olmakta ve
dolayisiyla daha kolay odaklanmaktadirlar.

Calisanlarin kariyer yonetimini saglamak {izere orgiitsel diizeydeki yaklagimlar olarak
da aciklanabilen kariyer yonetiminin duygusal zeka ile iliskisi, bu ¢alismanin konusunu

olusturacaktir.
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3.4. Arastirmanin Modeli
Arastirmanin amaci dogrultusunda asagidaki model gelistirilmis ve hipotezler model

tizerinde gosterilmistir.

H1: Duygusal zeka ile Kariyer yonetimi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir.

Arastirmanin hipotezi bu modele gore yapilmaya ¢alisilmistir.

DUYGUSAL ZEKA H2 Demografik Degiskenler
H1
Duygularin farkinda olma
Hla
D 1 Onet
uygularini yonetme "
KARIYER YONETIiMi
Kendini motive etme Hlc
Hlg
Empati
Hid

[liskilerini kontrol etme

Sekil 3.1 Arastirmanin Modeli

Evren ve Orneklem
Aragtirmanin evreni, Antalya ilinde ikamet eden ve Antalya Genglik ve Spor il
Midiirliigiinde calisan bireylerdir. Bu bireyler arasindan kolayda ornekleme yontemiyle

secilen 185 kisi, arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.

Veri Toplama Aracglar

Aragtirmada veri toplama amaciyla anket kullanilmistir. Olusturulan anket iig
boliimden olugmaktadir. Anketin ilk bolimiinde demografik bilgilere iliskin sorular
bulunmaktadir. Anketin ikinci boliimiinde kariyer yonetimi 6lgegi bulunurken {igiincii
boliimiinde ise duygusal zeka 6l¢egi kullanilmistir.

Duygusal Zekd Degerlendirme Olgegi: Duygusal Zekd Degerlendirme Olgegi

bireylerin duygusal zekd seviye bakimindan Olclilmesi amaciyla 1999 senesinde Hall
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tarafindan gelistirilmistir (Eraslan, 2015). Duygusal Zeka Degerlendirme Olgegi 2000 yilinda
Tiirk¢eye uyarlanmistir (Ergin, 2000).

Arastirmada duygusal zekad diizeyini 6l¢gme araci olarak Hall metodolojisinin tercih
edilme nedeni bu 6l¢egin Goleman, Bar-On, Meyer ve Salovey tarafindan belirlenen ve analiz
edilen ana bilesenleri yansitmasi ve kullaniminin kolay olmasidir (Lysytsia, Byelikova, ve
Martynenko, 2020: 36). Hall Duygusal Zeka Olgegi yerli (Karasu ve Ozdemir, 2019; Aribas,
2019; Zorlu ve Yanik 2019; Deveci, 2018; Cingisiz ve Murat, 2010) ve yabanci literatiirde
(Sabol, Melenets, Tretyak, Shcherbyna ve Kulbediuk, 2020; Guslyakova ve Guslyakova,
2020; Lopez-Martinez, 2019; Katrushova, Yalanska, Rudenko, ve Katrushov, 2019;
Melnychuk, 2015) bir ¢ok ¢alismada kullanilmistir. Olgegin giivenirlik katsayilar1 0.76 ile
0,92 arasinda bulunmustur (Dicle, 2006). 6’11 Likert tipi tipinde 30 maddeden olusan 6lgekte
1: Tamamen katilmiyorum, 2: Kismen katilmiyorum, 3: Cok az katilmiyorum, 4: Cok az
katiliyorum, 5: Kismen katiliyorum, 6: Tamamen katiliyorum, seklinde puanlanmaktadir. Ters

madde bulunmamaktadir. Bireylerin 6l¢ekten alabilecekleri puan 30-180 arasindadir.

Tablo 3.1 Hall Duygusal Zeka Diizeyi Skor Degerlendirmesi

DUYGUSAL ALT BOYUTLAR
DUYGUSAL __ ___
ZEKA Duygularin Kendini Tliskilerini
ZEKA Duygularim ) .
. . PUANI Farkinda Motive Empati Kontrol
DUZEYI Yoénetme
(Toplam) Olma Etme" Etme

Yiiksek 155 ve tizeri 31 ve tizeri 32 ve tizeri 31 veiizeri 31 ve tizeri 30 ve iizeri
Normal 130-154 aras1 | 26-30 arasi 27-31 arasi 27-30 arasi 26-30 aras1 25-29 arasi
Drigtik 129 ve alt1 25 ve alt1 26 ve alt1 26 ve alti 25 ve alt1 24 ve alti

Kaynak: Sardogan ve Kaygusuz, (2006)’dan derlenmistir.

Puanlarin az c¢ikmas: kisilerin duygusal zeka diizeylerinin az oldugunu, puanlarin
yiiksek olmasi kisilerin duygusal zeka seviyelerinin fazla oldugunu gostermektedir.

Olgegin bes tane alt boyutu vardir. Bu alt 6lgeklerin birincisi duygularin farkinda olma
(1, 2, 4, 17, 19, 25), ikincisi duygularim1 yonetme (3, 7, 8, 10, 18, 30), tg¢iinciisii kendini
motive etme (5, 6, 13, 14, 16, 22), dordiinciisii empati (9, 11, 20, 21, 23, 28), besincisi ise
Mliskilerini Kontrol Etme (12, 15, 24, 26, 27, 29) alt dlgegidir (Kaya ve Kegeci, 2004: 43).
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Tablo 3.2 Duygusal Zeka Ol¢egi KMO and Bartlett's Test Sonuglar

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO). Orneklem Olgiim Deger Yeterliligi 913
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklagik Ki-Kare 4659,040
Serbestlik Derecesi 435
Anlamlilik Diizeyi ,000

Tabloda incelendigi lizere KMO degeri .913 olarak belirlenmis ve bu deger 6rneklem
biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in “miikemmel” (Cokluk ve ark., 2012: 207) oldugu sonucuna
ulagilmistir.  Ayrica Barlett kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde ki-kare (X2
(253)=4659,040; p<.01) degerinin anlamli oldugunu gostermektedir.

Cronbach’s Alpha degeri .913 oldugundan verilerin giivenilirliginin oldukca yiiksek
oldugu soylenebilir. Bliyiikoztiirk (2010) faktor yiik degerinin .70 ve iizeri olmasinin yeterli
olacagim belirtmektedir. Bu baglamda, verilerin ¢cok degiskenli normal dagilimdan geldigini
ve degiskenler arasinda faktdr analizi yapmaya yeterli bir iliskinin oldugunu ortaya
koymaktadir.

Duygusal zeka 6lcegi, duygularin farkinda olma, duygularini yonetme, kendini motive
etme, empati ve iligkilerini kontrol etme alt boyutlarma ayrilmistir. Bu alt boyutlar Ergin
(2000) tarafindan yapilan Tiirk¢eye uyarlama ¢alismasindaki boyutlara gore olusturulmustur.

Katilimeilarin duygusal zeka Olgeginin duygularin farkinda olma alt boyutundan
aldiklar1 ortalama puan 4,43+1,31 olarak bulunurken, duygularini yonetme alt boyutundan
aldiklar1 ortalama puan 4,40+1,41, kendini motive etme alt boyutundan aldiklar1 ortalama
puan 4,44+1,52, empati alt boyutundan aldiklar1 ortalama puan 4,42+1,43, iliskilerini kontrol

etme alt boyutundan aldiklar1 ortalama puan ise 4,30+1,41 olarak bulunmustur.

Kariyer Yonetimi Olcegi

Kariyer yonetimi 6lcegi Kili¢c (2008) tarafindan kariyer yonetimi, kariyer planlama ve
kariyer gelistirme alanlarini test etmek tizere gelistirilmistir.

Yapilan betimsel analiz sonucunda katilimcilarin kariyer yonetimi dlgeginin kariyer
yonetimi alt boyutundan aldiklar1 ortalama puan 2,92+1,01 olarak bulunurken, Kkariyer
planlamasi alt boyutundan aldiklar1 ortalama puan 2,97+1,02, kariyer gelistirme alt
boyutundan aldiklar1 ortalama puan ise 2,84+0,99 olarak bulunmustur. Kariyer yonetimi
(1,2,3,4,5,6), Kariyer planlama (7,8,9,10,11,12,13,14), kariyer gelistirme
(16,17,18,19,20,21,22) alt boyutlarini olusturmaktadir.



Tablo 3.3 Kariyer Yonetimi Ol¢egi KMO and Bartlett's Test Sonuclar
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KMO and Bartlett's Test

Anlamlilik Diizeyi

Kaiser-Mayer-Olkin (KMO). Orneklem Olgiim Deger Yeterliligi ,926
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklagik Ki-Kare 3498,343
Serbestlik Derecesi 231

,000

Yapilan analizler sonucunda kariyer yoOnetimi Olceginin giivenilirlik katsayisi

(Cronbach’s alpha) 0,919 olarak bulunurken, duygusal zeka dlgeginin giivenilirlik katsayisi

0,956 olarak bulunmustur. Bu degerler, kullanilan o6lgeklerin yliksek seviyede giivenilir

oldugunu gostermektedir.




DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

4.1. Arastirma Degiskenlerine iliskin Betimsel Analiz Sonuglari

Tablo 4.1 DZO ve KYO Puanlarimin Dagihm
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Olcekler I\S/I:;Sle N Ort. Ss Carpikhik  Basikhk  C.Alpha
DZO 30 4,40 1,36 -1,20 -0,21 0,88
Duygularin Farkinda Olma 6 4,43 1,31 -1,11 -0,21 0,92
Duygularin1 Yonetme 6 4,40 1,41 -1,20 0,02 0,92
Kendini Motive Etme 6 4,44 1,52 -1,11 -0,40 0,83
Empati 6 4,42 1,43 -1,07 -0,39 0,91
fliskilerini Kontrol Etme 6 183 4,30 1,41 -1,10 -0,14 0,92
KYO 22 2,91 0,93 0,18 -0,50 0,92
Kariyer Yonetimi 6 2,92 1,01 0,09 -0,75 091
Kariyer Planlama 9 2,97 1,02 0,07 -0,77 0,93
Kariyer Gelistirme 7 2,84 0,99 0,41 -0,33 0,95

Arastirma kapsaminda yer alan bireylerin DZO toplam ortalama puanmin 4,40, KYO

toplam ortalama puaninin 2,91 oldugu goriilmektedir. Ayrica bu 6lgeklerin Cronbach Alpha i¢

tutarlilik katsayilarinin sirasiyla, 0,88 ve 0,92 olarak hesaplanmistir. Carpiklik ve basiklik

degerleri ele alindiginda puan araliklarmin +1.5 deger aralifinda yer almasi degiskenlerin

normal dagilim gosterdigini belirtmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu noktadan

hareketle uygun bir test teknigi olarak parametrik analiz yontemleri tercih edilmistir.
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Tablo 4.2 Orneklemin Demografik Ozellikleri

Yas F %
18-35 51 27,6
36-50 121 65,4
51-65 13 7,0
Toplam 185 100,0
Cinsiyet F %
Kadin 47 25,4
Erkek 138 74,6
Toplam 185 100,0
Egitim Diizeyi F %
Lise ve alt1 23 12,4
Onlisans 9 4,9
Lisans 114 61,6
Yiiksek lisans 39 21,1
Toplam 185 100,0
Medeni Durum F %
Bekar 37 20,0
Evli 148 80,0
Toplam 185 100,0
Calistig1 Birim F %
Genglik Hizmetleri B. 70 37,8
Il Miidiirliigii Merkezi B. 53 28,6
Spor Hizmetleri B. 38 20,5
Yurt Hizmetleri B. 24 13,0
Toplam 185 100,0
Kariyere Yon Veren Fakt. F %
Arkadaglar 76 41,1
Meslektaslar 48 25,9
Anne/Baba/Es 60 32,4
Cinsiyet 1 0,5
Toplam 185 100,0
Kamu Sek. Secme Nedeni F %
15 Gilivencesi 71 38,4
Sosyal imkanlar 45 24,3
Maddi imkanlar 27 14,6
Beklentilerimin ¢ok olmasi 42 22,7
Toplam 185 100,0
Meslek Istekliligi F %
Evet 161 87,0
Hayir 24 13,0
Toplam 185 100,0
Memnuniyet F %
Hi¢ Memnun Degilim 7 3,8
Biraz Memnunum 58 31,4
Kararsizim 9 4.9
Cok Memnunum 111 60,0
Toplam 185 100,0

Arastirmada demografik ozellikler incelendiginde katilimcilarin %20,6’simnin 18-35

yas araliginda oldugu, katilimcilarin ¢ogunlugunun %65,4 ‘niin 36-50 oldugu goriildiigi,
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%7,0’nin de 51-65 yas aralifinda oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin cinsiyet degiskenine
gore dagiliminda ¢ogunlugun %74,6’sinin erkek katilimeilardan oldugu, %25,4’niin ise kadin
katilimcilardan oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin egitim diizeyi degiskeni incelendiginde
%61,6’s1 lisans egitim seviyesinde oldugu, katilimcilarin %21,1 nin yiiksek lisans seviyesinde
oldugu, %4,9’nun o6n lisans ve %12,4’niin de lise ve alti egitim seviyesinde oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda %80,0’nin evli oldugu,
%20,0’nin  bekar oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin  ¢alistiklar1  birimlere  gore
incelendiginde %37,8’nin genglik hizmetleri biriminde, %28,6’siin il miidiirliigli merkez
biriminde, %20,5’nin spor hizmetleri biriminde, %13,0’niin de yurt hizmetleri biriminde
gorev yaptigr gorilmektedir. Katilimcilarin kariyere yon veren faktdrler durumuna gore
incelendiginde %41,1 nin arkadaslarinin yon verdigi, %32,4’ne anne, baba veya eslerinin yon
verdigi, 25,9’nun meslektaslarin yon verdigi goriilmektedir. Katilimcilarin kamu sektorii
secme nedeni incelendiginde %38,4°1 is glivencesi olarak degerlendirirken, %24,3’1 sosyal
imkanlari, %14,6’ii maddi imkanlar, %22,7’si ise beklentilerinin ¢ok olmasindan dolay1
sectikleri goriilmektedir. Katilimeilarin meslek istekliligi incelendiginde %87,0’si isteyerek
sectigl, %13,0’0 istemeyerek sectigi goriilmektedir. Katilimcilarin memnuniyet durumlari
incelendiginde katilimcilarin %60,0°1 calistiklar1 isten ¢ok memnun oldugunu belirtirken,
%31,4’1 biraz memnun, %3,8’iniin hic memnun olmadigi, %4,9’liniin de kararsiz oldugu

goriilmektedir.

4.2. Arastirma Degiskenlerine Iliskin T Testi Sonuglar

Duygusal zeka diizeyi ve kariyer yonetimi ile bunlarin alt boyutlarmin cinsiyet
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini ve muhtemel farkliliklarin istatistiki acidan
onemli olup olmadigini anlamak iizere t testi uygulanmis ve elde edilen sonuclar gosterilerek

kisaca yorumlanmustir.
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Tablo 4.3 Cinsiyet Degiskenine Gore DZO ve KYO’ne iliskin T Testi Sonuclar

Degiskenler Cinsiyet N Ort. Ss t p
DZO Kadin 47 4,76 1,12 2,37 0,02
Erkek 138 4,28 1,42
Kadn 47 4,81 1,05
Duygularin farkinda olma Erkek 138 4.30 137 2,67 0,01
Duygularini yonetme Kadin 47 4,74 121 2,11 0,04
Erkek 138 4,29 1,45
Kendini motive etme Kadin 47 4,75 133 1,76 0,08
Erkek 138 4,34 1,57
Empati Kadm 47 4,78 1,23 294 0,03
Erkek 138 4,29 1,48
e Kadin a7 4,70 1,19
Iliskilerini kontrol etme 2,50 0,01
Erkek 138 4,17 1,45
.. Kadin 47 3,39 0,84
KYO 4,32 0,00
Erkek 138 2,75 0,90
) o Kadin 47 3,36 0,93
Kariyer yonetimi 3,54 0,00
Erkek 138 2,77 1,00
. Kadin 47 3,52 0,88
Kariyer planlama 4,55 0,00
Erkek 138 2,78 0,99
) o Kadin 47 3,29 0,98
Kariyer gelistirme 3,80 0,00
Erkek 138 2,68 0,94

Tablo 4.2.1°deki analiz sonuglar1 incelendiginde, katilimcilarin “DZO” toplam
ortalama puanlarinin [tugs)= 2,37; p=0,02<0,05] ve “DZOnin “duygularin farkinda olma”
[tass= 2,67; p=0,01<0,05], “duygularini ydnetme” [tugz= 2,11; p=-0,04<0,05], “empati”
[tass)= 2,24; p=0,03<0,05] ve “iliskilerini kontrol etme” [tg3= 2,50; p=0,01<0,05] alt boyut
ortalama puanlar1 “cinsiyet” degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir.
Anlaml farkliligin tespit edildigi 6l¢ek toplam ortalama puanlar1 ve alt boyutlarinda “kadin”
katilimeilarin puanlari istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha yiiksektir. “DZO”nin
“kendini motive etme” [tqs3= 1,76, p=0,08>0,05] alt boyut ortalama puanlar1 “cinsiyet”
degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermedigi goriilmektedir.

Aragtirma  grubunun “KYO”nin toplam ortalama puanlarinin [tgs3= 4,32;
p=0,00<0,05] ve “KYO’nin “kariyer yonetimi” [tuss= 3,54; p=0,00<0,05], “Kkariyer
planlama” [tugs)= 4,55; p=0,00<0,05] ve “kariyer gelistirme” [tt183= 3,80; p=0,00<0,05] alt
boyut ortalama puanlar1 “cinsiyet” degiskenine goére anlamli bir farklilik gostermedigi
belirlenmistir. Anlamli farkliligin tespit edildigi Olgek toplam ortalama puanlart ve alt
boyutlarinda “kadin” katilimcilarin puanlart istatistiksel olarak anlamli bir sekilde daha

yiiksektir.
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Tablo 4.4 Medeni Durum Degiskenine Gore DZO ve KYO’ne iliskin T Testi Sonuclar

Degiskenler Medeni Durum N Ort. Ss T P

DZO Bek.ar 36 3,83 1,55 282 0,01
Evli 147 4,53 1,29

Duygularin farkinda olma BEK_ar 36 3,99 1,54 -2,23 0,03
Evli 147 4,53 1,24

Duygularini yonetme BEK_ar 36 3,75 1,59 -3,12 0,00
Evli 147 4,55 1,32

Kendini motive etme Bek.ar 36 371 174 -3,26 0,00
Evli 147 461 1,42

Empati Bek.ar 36 3,87 1,62 257 0,01
Evli 147 4,54 1,36
. Bekar 36 3,82 1,59

Iliskilerini kontrol etme . -2,31 0,02
Evli 147 4,42 1,35
. Bekar 36 2,73 0,82

KYO -1,25 0,21
Evli 147 2,94 0,94
o Bekar 36 2,76 0,85

Kariyer yonetimi . -1,03 0,31
Evli 147 2,95 1,04
) Bekar 36 2,78 0,88

Kariyer planlama . -1,20 0,23
Evli 147 3,00 1,04
Bekar 36 2,64 0,92

Kariyer gelistirme . -1,22 0,22
Evli 147 2,87 0,99

Tablo 4.2.2°deki verilere gore, katilimcilarin “DZO” toplam ortalama puanlarmin
[tass= -2,82; p=0,01<0,05] ve “DZO”nin “duygularin farkinda olma” [tass= 2,23;
p=0,01<0,05], “duygularin1 yonetme” [tu1s3= -3,12; p=-0,00<0,05], “kendini motive etme”
[tass= -3,26; p=0,00<0,05], “empati” [tas3= -2,57; p=0,01<0,05] ve “iliskilerini kontrol
etme” [tass= -2,31; p=0,02<0,05] alt boyut ortalama puanlart “medeni durum” degiskenine
gore anlamli bir farklilik gostermistir. Anlamli farkliligin tespit edildigi Olgek toplam
ortalama puanlar1 ve tiim alt boyutlarinda, “evli” katilimcilarin puanlari istatistiksel olarak
anlamli bir sekilde daha yiiksektir.

Ayrica katilimcilarin “KYO”nin toplam ortalama puanlarinin [tas3= 1,25; p=0,21>0,05]
ve [tass)= 1,25; p=0,21>0,05] ve “KYOnin “kariyer yonetimi” [ts3)= -1,03; p=0,231>0,05],
“kariyer planlama” [tuss= 1,20; p=0,23>0,05] ve “kariyer gelistirme” [tus3= 1,22;
p=0,22>0,05] alt boyut ortalama puanlari “medeni durum” degiskenine gore anlamli bir

farklilik gostermedigi belirlenmistir.
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Tablo 4.5 Meslegini isteyerek Secme Durumu Degiskenine Gore DZO ve KYO’ne iliskin T Testi

Sonuclari
Degiskenler Meslegi Segme Durumu N Ort. Ss t P
. Evet 161 4,38 1,36
DZO -0,52 0,61
Hayir 24 4,53 1,38
Evet 161 4,39 1,30
Duygularin farkinda olma -1,01 0,32
Hayir 24 4,68 1,39
Evet 161 4,39 1,40
Duygularini yonetme -0,34 0,73
Hayir 24 4,49 1,46
. . Evet 161 4,43 1,52
Kendini motive etme -0,22 0,82
Hayir 24 4,51 1,54
. Evet 161 4,39 1,44
Empati -0,62 0,54
Hayir 24 4,58 1,40
. Evet 161 4,29 1,41
Iliskilerini kontrol etme -0,37 0,72
Hayir 24 4,40 1,40
. Evet 161 2,92 0,93
KYO 0,35 0,72
Hayir 24 2,85 0,91
. o Evet 161 2,93 1,01
Kariyer yonetimi 0,29 0,29
Hayir 24 2,87 1,03
. Evet 161 2,97 1,03
Kariyer planlama -0,08 0,94
Hayir 24 2,99 0,96
. o Evet 161 2,86 0,98
Kariyer gelistirme 0,79 0,43
Hayir 24 2,69 1,06

Veriler incelendiginde, katilimcilarin “DZ0O” toplam ortalama puanlarinin [t1g3)= -0,52;
p=0,61>0,05] ve “DZO’nin “duygularm farkinda olma” [tuss= -1,01; p=0,32>0,05],
“duygularmi yonetme” [tugs)= -0,34; p=-0,73>0,05], “kendini motive etme” [tuss)= -0,22;
p=0,82>0,05], “‘empati” [tugs)= -0,62; p=0,54>0,05] ve “iliskilerini kontrol etme” [t(1g3)= -
0,37; p=0,72>0,05] alt boyut ortalama puanlar1 “meslegi segme durumu” degiskenine gore
anlamli bir farklilik géstermedigi sonucuna varilmigtir

Ayrica arastirma grubunun “KYO”nin toplam ortalama puanlari [tg3= 0,35; p=0,72>0,05]
ve “KYOnin “kariyer yonetimi” [tugs)= 0,29; p=0,29>0,05], “kariyer planlama” [tugs= -0,08;
p=0,94>0,05] ve “kariyer gelistirme” [tis3= 0,79; p=0,43>0,05] alt boyut ortalama puanlari

“meslegi segme durumu” degiskenine gére anlamli bir farklilik gostermemistir.
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4.3. Arastirma Degiskenlerine Iliskin ANOVA Test Sonuclari
Tablo 4.6 Yas Degiskene Gore DZO’ne iliskin ANOVA Test Sonuglar

Degiskenler Yas Grubu N Ort. Ss F p Fark

18-35 yas® 51 2,45 1,09

DZO 36-50 yas 121 5,12 031 33232 000 1-2,1-3
51-65 yas > 13 5,31 0,42
18-35 yas' 51 2,65 1,14

Duygularin farkinda olma 36-50 yas? 121 5,09 0,46 219,40 0,00 1-2,1-3
51-65 yas > 13 5,26 0,46
18-35 yas' 51 2,48 1,22

Duygularini yonetme 36-50 yas 2 121 511 0,47 228,21 0,00 1-2,1-3
51-65 yas® 13 5,37 0,40
18-35 yas’ 51 2,29 1,21

Kendini motive etme 36-50 yas 121 5,24 046 29577 000 1-2,1-3
51-65 yas® 13 5,47 0,40
18-35 yas' 51 2,43 1,18

Empati 36-50 yas 121 5,17 046 25358 000 1-2,1-3
51-65 yas® 13 5,19 0,69
18-35 yas' 51 2,38 1,17

Hiskilerini kontrol etme 36-50 yas 2 121 5,01 0,51 229,08 0,00 1-2, 1-3
51-65 yas > 13 5,26 0,51

Tablo 4.3.1°deki verilere gére, katilimcilarin “DZ0O” [F2-182= 332,32; p=0,00>0,05]
toplam ortalama puanlar1 ve “DZOnin “duygularin farkinda olma” [Fp.1s2= 219,40;
p=0,00>0,05], “duygularini yénetme” [F.182)= 228,21; p=0,00>0,05], “kendini motive etme”
[F-182= 295,77; p=0,00>0,05], “empati” [Fp-187= 253,58; p=0,00>0,05] ve “iliskilerini
kontrol etme” [F(-182= 229,08; p=0,00>0,05] alt boyut ortalama puanlari arasinda “yas”
degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir farklilik oldugu tespit edilmistir.
Anlamli farkliliklarin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek icin yapilan Tukey c¢oklu
karsilagtirma testi sonucuna gore, “18- 35 yas” grubunun toplam ortalama ve alt boyut

ortalama puanlar1 diger iki gruptan istatistiksel olarak anlamli bir sekilde diisiiktiir.

Tablo 4.7 Yas Degiskene Gore KYO’ne iliskin ANOVA Test Sonuclar:

Degiskenler Yas Grubu N Ort. Ss F p Fark

18-35 yas® 51 2,21 0,71 10
KYO 36-50 yas 2 121 3,05 0,80 4747 000 ,3%4
51-65 yas 13 4,36 0,51 ’
18-35 yas® 51 2,19 0,78 1.2
Kariyer yonetimi 36-50 yas 121 3,09 0,89 37,55 0,00 1_3' 5.3
51-65 yas > 13 4,29 0,86 ’
18-35 yas® 51 2,23 0,80 12
Kariyer planlama 36-50 yas 121 3,11 0,88 45,13 0,00 1-3 2’_3
51-65 yas > 13 4,55 0,37 ’
18-35 yas’ 51 2,22 0,82 12
Kariyer gelistirme 36-50 yasi 121 2,94 0,87 31,31 0,00 1-3 2’_3

13 4,23 0,85
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Tabloda goriilebilecegi lizere, katilimcilarin “KYO” [Fo-182= 47,47; p=0,00>0,05]
toplam ortalama puanlar1 ve “KYO”nin “kariyer yonetimi” [F(2-182= 37,55; p=0,00>0,05],
“kariyer planlama” [F(.182= 45,13; p=0,00>0,05] ve “kariyer gelistirme” [F(.1s2= 31,21,
p=0,00>0,05] alt boyut ortalama puanlar1 arasinda “yas” degiskenine gore istatistiksel olarak
anlamli diizeyde bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Anlamli farkliliklarin hangi gruplar
arasinda oldugunu belirlemek icin yapilan Tukey coklu karsilastirma testi sonucuna gore, “18-
35 yas” grubunun toplam ortalama ve alt boyut ortalama puanlar1 diger iki gruptan ve “36-50
yas” grubunun toplam ortalama ve alt boyut ortalama puanlar1 ise “51-65 yas” grubundan

istatistiksel olarak anlamli bir sekilde diistiktiir.

Tablo 4.8 Egitim Durumu Degiskene Gore DZO’ne iliskin ANOVA Test Sonuclar

Degiskenler Egitim Diizeyi N Ort. Ss F p Fark
Lise ve alti 23 5,04 0,79
DZO Universite ® 123 4,50 1,31 8,57 0,00 1-3,2-3

Yiiksek Lisans® 39 3,71 1,53

Lise ve alti® 23 5,04 0,89
Duygularin farkinda olma Universite 2 123 4,50 1,27 7,13 0,00 1-3, 2-3
Yiiksek Lisans® 39 3,83 1,45

Lise ve alti 23 5,04 0,86

Duygularini yonetme Universite 2 123 4,48 1,37 6,91 0,00 1-3, 2-3
Yiiksek Lisans® 39 3,77 1,57
Lise ve alti” 23 5,17 0,78

Kendini motive etme Universite 123 4,56 1,49 8,90 0,00 1-3,2-3

Yiiksek Lisans® 39 3,65 1,65

Lise ve alti® 23 5,04 0,85
Empati Universite ? 123 4,50 1,35 6,69 0,00 1-3,2-3
Yiiksek Lisans® 39 3,77 1,73

Lise ve alti® 23 4,93 0,94
Hiskilerini kontrol etme Universite 123 4,44 1,33 10,24 0,00 1-3, 2-3
Yiiksek Lisans® 39 3,50 1,57

Tablo 4.3.3°deki analiz sonuglar1 incelendiginde, katilimcilarin “DZ0O” [F(2-182= 8,57;
p=0,00>0,05] toplam ortalama puanlari ve “DZO”nin “duygularin farkinda olma” [F.152)=
7,13; p=0,00>0,05], “duygularin1 yénetme” [F(-1827= 6,91; p=0,00>0,05], “kendini motive
etme” [Fp.182= 8,90; p=0,00>0,05], “empati” [Fp-182= 6,69; p=0,00>0,05] ve “iliskilerini
kontrol etme” [F(.182= 10,24; p=0,00>0,05] alt boyut ortalama puanlar1 arasinda “egitim
durumu” degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir farklihik oldugu
belirlenmistir. Coklu karsilastirma testi sonucuna gore, “yiiksek lisans” egitimi almis olan
grubunun toplam ortalama ve alt boyut ortalama puanlari diger iki gruptan istatistiksel olarak

anlaml bir sekilde daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.
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Tablo 4.9 Egitim Durumu Degiskene Gore KYO’ne iliskin ANOVA Test Sonuclar

Degiskenler Egitim Diizeyi N Ort. Ss F p Fark
Lise ve altr" 23 3,35 0,90
KYO Universite 2 123 2,89 0,91 3,64 0,03 1-2,1-3

Yiiksek Lisans® 39 2,70 0,93

Lise ve alti 23 3,45 0,97

Kariyer yonetimi Universite 2 123 2,92 1,01 4,87 0,01 1-2,1-3
Yiiksek Lisans® 39 2,64 0,96
Lise ve alti” 23 3,56 0,89

Kariyer planlama Universite ® 123 2,94 1,00 5,25 0,01 1-2,1-3

Yiiksek Lisans® 39 2,73 1,03

Lise ve alti 23 3,03 1,16
Universite ? 123 2,83 0,96 0,63 0,54
Yiiksek Lisans® 39 2,74 0,98

Kariyer gelistirme

Tablo 4.3.4 incelendiginde, katilimcilarm “KYO” [F1s2= 47,47, p=0,03>0,05]
toplam ortalama puanlar1 ve “KYO”nin “kariyer ydnetimi” [F(2-182= 37,55; p=0,01>0,05] ve
“kariyer planlama” [F-182)= 45,13; p=0,01>0,05] alt boyut ortalama puanlar1 arasinda “egitim
durumu” degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir farklilik oldugu tespit
edilmistir. Tukey HSD coklu karsilastirma testi sonucuna gore, “lise ve alt1” egitim almis
grubunun toplam ortalama ve alt boyut ortalama puanlar1 diger iki gruptan istatistiksel olarak
anlaml bir sekilde daha yiiksek oldugu sonucuna varilmaistir.

Ayrica “KYO nin “kariyer gelistirme” [F.182=0,63; p=0,54<0,05] alt boyut ortalama
puaninin “egitim durumu” degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir farklilik

olmadig1 goriilmektedir.

4.4. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Boyutlara Yonelik Pearson Korelasyon Analizi

Sonuglar:
Tablo 4.10 DZO Alt Boyutlar: ile KYO’nin Alt Boyutlar1 Arasindaki Korelasyon Sonuclar
. Kariyer
Kariyer yonetimi | Kariyer planlama
gelistirme
R 0,3317 0,381" 0,308™
Duygularin farkinda olma
P 0,000 0,000 0,000
R 0,350 0,393" 0,309™
Duygularini yonetme
P 0,000 0,000 0,000
o R 0,319 0,349 0,263
Kendini motive etme
P 0,000 0,000 0,000
_ R 0,366 0,365 0,279”
Empati
P 0,000 0,000 0,000
o R 0,371" 0,404 0,302
Mligkilerini kontrol etme
P 0,000 0,000 0,000
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Tablo incelendiginde DZO’nin “duygularin farkinda olma” alt boyutu ile KYO’nin
“kariyer yonetimi” (r=0,331; p =0,000), “kariyer planlama” (r=0,381; p =0,000), “kariyer
gelistirme” (r=0,308; p =0,000) alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli
iliski vardir. Degiskenler arasindaki pozitif iliskinin zayif oldugu séylenebilir.

DZO’nin “duygularin1 yonetme” alt boyutu ile KYO’nin “kariyer yénetimi” (r=0,350;
p =0,000), “kariyer planlama” (r=0,393; p =0,000), “kariyer gelistirme” (r=0,309; p =0,000)
alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli iliski vardir. Degiskenler
arasindaki pozitif iligkinin zayif oldugu sdylenebilir.

DZO’nin “kendini motive etme” alt boyutu ile KYO’nin “kariyer yonetimi” (r=0,319;
p =0,000), “kariyer planlama” (r=0,349; p =0,000), “kariyer gelistirme” (r=0,263; p =0,000)
alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli iliski vardir. Degiskenler
arasindaki pozitif iliskinin zayif oldugu sdylenebilir.

DZO’nin “empati” alt boyutu ile KYO’nin “kariyer yonetimi” (r=0,366; p =0,000),
“kariyer planlama’” (r=0,365; p =0,000), kariyer gelistirme” (r=0,279; p =0,000) alt boyutlar1
arasinda pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli iliski vardir. Degiskenler arasindaki pozitif
iliskinin zayif oldugu sdylenebilir.

DZO’nin “iligkilerini kontrol etme” alt boyutu ile KYO’nin “kariyer yonetimi”
(r=0,371; p =0,000), “kariyer planlama” (r=0,404; p =0,000), “kariyer gelistirme” (r=0,302; p
=0,000) alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli iligki vardir.

Degiskenler arasindaki pozitif iligkinin zayif oldugu sdylenebilir.
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SONUC

Bu c¢alisma Antalya Genglik ve Spor Il Miidiirliigiinde gorevde yiikselmesi olan
calisanlarinin kariyer planlama ile duygusal zeka diizeyi arasinda bir iliski olup olmadigini
belirlemek amaciyla gerceklestirilmistir. Arastirma i¢in ihtiya¢ duyulan birincil verileri elde
etmek lizere iki Olgek ve demografik sorulardan olusan anket Temmuz 2020-Ekim 2020
tarihlerinde yiiz yiize ve ¢evrimici yontemle uygulanmistir. Anket Antalya Genglik ve Spor il
Midiirliigii calisanlarina uygulanmistir. Anketi yanitlayanlarin  demografik 6zellikleri
incelendiginde biiyiik ¢ogunlugunun 36-50 yas araliginda oldugu, %27,6’sinin 18-35, az bir
kisminin da 51-65 yas araliginda oldugu goriilmiistiir. Katilimeilarin biiyiik ¢ogunlugunun
erkek, ¢ogunlugunun lisans diizeyinde egitim durumuna sahip oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin  biiyltik bir boliimiinin evli oldugu anlasilmistir. Arastirmaya katilanlarin
yarisina yakin1 meslek se¢imine arkadaslarinin (%41) yon verdigi goriilmektedir. Kariyere
yon veren faktorleri sirasi ile aile g¢evresi ve meslektaslar olusturmaktadir. Katilimeilarin
kamu sektorii segcme nedenlerinin basinda is gilivenligi, daha sonra sosyal imkanlar
gelmektedir. Katilimeilarin tamamina yakinin bu meslegi isteyerek sectigi, yarisindan
fazlasinin da mesleginden memnun oldugu anlagilmistir.

Arastirma sonuglarina gore kadinlarin kariyer yonetim durumlar agisindan erkeklere
oranla daha ileri oldugu goriilmektedir. Kadinlar lehine olan bu durumun kariyer yonetimi,
kariyer planlama ve kariyer gelistirme alt boyutlarinda da gegerli oldugu goriilmektedir.

Aragtirma sonuglarina gore kadin ¢aliganlarin duygusal zeka diizeyinin erkeklerden
daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Kadinlar lehine olan bu durum duygusal zekanin alt
boyutlarii olusturan duygularin farkinda olma, duygularin1 yonetme, kendini motive etme,
empati ve iliskilerini kontrol etme boyutlar1 i¢in de gecerlidir. Literatiire bakildiginda farkli
tilkelerdeki, yas gruplarina, mesleklere yonelik yapilan aragtirmalarda da ayn1 yonde bulgular
elde edilmistir. Ornegin duygusal zeka ve aile islevleri arasindaki iliskiyi inceleyen bir
arastirmada duygusal zeka alt boyutlarindan olan diger kisilerin duygu durumlarini anlama
noktasinda kadinlarin erkeklere oranlara daha yiiksek puan degerine sahip oldugu goriilmiistiir
Ismen (2001).

Dokuz Eyliil Universitesi Buca Egitim Fakiiltesinde egitim alan 411 iiniversite
Ogrencisi ile yapilan bir ¢alismada kadin katilimcilarin duygular1 algilama seviyelerinin erkek

katilimcilara gore daha ileri seviyede oldugu saptanmustir (Totan vd. 2010)
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Kocaeli iiniversitesinde gorev yapan akademisyenlerle yapilan arastirmaya gore kadin
akademisyenlerin empati hassasiyetleri erkek akademisyenlere oranla daha ileri seviyede
bulunmustur (Konakay, 2013)

Akdeniz Universitesi Turizm Fakiiltesinde egitim alan 341 6grenci grubuyla yapilan
aragtirma sonuglarma gore kadin katilimcilarin  duygusal zeka diizeylerinin erkek
katilimcilardan daha yiiksek seviyede oldugu (Cizel, 2018) gdriilmiistiir.

Evli bireylerin duygusal zeka diizeylerinin bekarlardan daha yiliksek oldugu
gorilmektedir. Duygusal zeka diizeyinin alt boyutlarini olusturan duygularin farkinda olma,
duygularin1 yonetme, kendini motive etme, empati ve iligkilerini kontrol etme alt boyutlarinda
da evlilerin puanlarinin bekarlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Kariyer yonetimi ve
kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme alt boyutlarinda da evliler ve bekarlar
arasinda anlamli bir farkin olmadig1 sonucuna ulagilistir.

Meslegi isteyerek secenlerle istemeden secenlerin duygusal zeka diizeyleri arasinda
anlamli bir farkin olmadigi goriilmektedir. Duygusal zeka diizeyinin alt boyutlarini olusturan
duygularin farkinda olma, duygularini yonetme, kendini motive etme, empati ve iligkilerini
kontrol etme alt boyutlarinda da bir fark olmadig1 goriilmektedir. Kariyer yonetimi ve kariyer
yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme alt boyutlarinda da bir fark olmadigi
gorilmektedir.

Bazi ozel isletmelerin ise alim siirecinde duygusal zeka testlerinin sonucuna gore
hareket ettigi bilinmektedir. Calisanlarini ise alirken duygusal zeka 6lgeklerinden faydalanan
bir kozmetik isletmesinde, duygusal zeka ol¢egine gore ise alinmis olan satis gorevlilerinin
diger satis gorevlilerine oranla daha fazla satig yaptiklari gozlemlenmistir (Cherniss, 1999).
Bu sonug satis, pazarlama, halkla iligkiler, iletisim gibi beseri iliskilerin agirlikli oldugu is
alanlarinda duygusal zeka diizeyinin etkili oldugunu gostermektedir.

Bireylerin mesleki anlamda kariyerleri hayatlar1 boyunca 6nemli bir yere sahiptir.
Bireyler is ortaminda diger ¢alisan insanlarla etkilesimde bulunurken, sosyal olarak da diger
calisanlarla is birligi icerisindedir. Kariyer, calisan kisi i¢in toplumdaki yerini ve insanin
kimligini ortaya koyarak ihtiyaglarin1 giderebilecek ekonomik gelir elde ettikleri ortami
sunmaktadir. Mesleginde mutlu sekilde c¢alisan kisinin bu duygu durumu kisiye psikolojik
yonden de olumlu etkiler saglamaktadir. Kisi meslegine basladigi zamandan itibaren
gereksinim ve gelecek umutlarini gergeklestirmek i¢in ugras icerisindedir. Sosyal psikolojik
yonden 6nemli olan bu durumla beraber kisilerin isinde basarili olmasi, ¢alistiklar isten haz
alarak memnun olmalari, sahip olduklar1 bilgi ve becerilerine bagli olmaktadir. (Bayram,

2010: 59)
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Bireylerin kariyer planlamasindaki se¢imleri, hedefledigi basariya ulasma konusunda
duyulan memnuniyet ve kariyerdeki doyumu elde etmenin temelini olusturmaktadir
(Yiiksel,2005).

Egitim diizeyi agisindan duygusal zeka diizeyinin farklilik gosterdigi, egitim diizeyi
arttikca duygusal zeka diizeyinin de arttig1 aragtirma sonucundan goriilmektedir. Duygusal
zekanin 6grenilebilir, gelistirilebilir bir yetenek oldugu (Sabol vd., 2020: 78; Katrushova vd.,
2019: 1932) disiiniildiigiinde bu sonug¢ anlamli bulunmaktadir. Egitim Ogretim hayati
boyunca edinilen akademik bilgilerin yaninda girilen sosyal ortamlardaki iligkilerin de
duygusal zeka diizeyini arttirdig1 diistiniilmektedir.

Egitim diizeyi acisindan duygusal zeka diizeyinin alt boyutlarini olusturan duygularin
farkinda olma, duygularin1 yonetme, kendini motive etme, empati ve iliskilerini kontrol etme
alt boyutlarinda da anlamli farklilik bulunmustur. Egitim diizeyi arttikca duygusal zeka alt
boyutlarinda da artig goriilmektedir.

Egitim diizeyi ac¢isindan kariyer yonetiminde farklilik gosterdigi, egitim diizeyi
arttik¢a kariyer yonetim durumunun da arttig1 arastirma sonucundan goriilmektedir.

Egitim diizeyi ile kariyer yonetimi ve kariyer planlama alt boyutlar1 arasinda anlamli
ve pozitif yonlii bir iliski oldugu, fakat egitim diizeyi ile kariyer gelistirme arasinda anlamli
bir iligkinin olmadig: gériilmektedir.

Egitim seviyesi daha yiiksek olan bireylerin i3 yasamindan beklentileri ve
gereksinimleri diger c¢alisan bireylere bakildiginda daha yiliksek seviyede oldugu
gorilmekedir (Toker, 2007). Ciinkii egitim yOniinden daha ileri seviyede olan bireylerin is
hayatina yaklasimlari, kariyer ve ¢alistiklari isten elde etmek istedikleri, ekonomi ve calisma
kosullarindaki istekleri de yiikselecektir (Giiven ve dig., 2005).

Kariyer planlama agisindan bireylerin hayattan beklentilerine gore bilgi ve beceri
yoniinden degerlendirildiginde kendilerini daha iyi hale getirmeyi istemektedirler. Egitim
seviyesi yliksek olan bireylerde, kariyer yiikselme hedefi ve elde ettikleri ekonomik gelir
bakimindan daha iyi seviyede olarak kariyer doyumuna ulagsmasinda egitim seviyesinin
onemli oldugu ifade edilmektedir (Ozmutaf, 2007).

Arastirma ¢iktilart incelendiginde katilimcilarin duygusal zeka diizeyi ve alt boyutlari
ile kariyer yonetimi arasinda pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli fakat zayif bir iliski
bulunmustur. Katilimcilarin duygu durumlarinin pozitif yonde oldugu, kariyer yOnetimi
acisindan olumlu yonde etki olusturdugunu goriilmektedir. Duygularin farkinda olma,

duygularin1 yonetme, kendini motive etme, empati ve iligkilerini kontrol etme alt boyutlari ile
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kariyer yonetimi, kariyer planlama ve kariyer gelistirme alt boyutlar1 arasinda da pozitif ve
zay1f oldugu goriilmektedir.

Aksarayli ve Ozgen (2008), kariyer gelisiminde duygusal zekanin roliinii arastirdiklar
calismada, olumlu neticeler elde etmislerdir.

Yaylaci (2006) duygusal zeka diizeyi ileri seviyede olan kisiler arasi olumlu iligkiler
gelistiren ve sosyal yonden kuvvetli etkilesim aglarinin kariyer acisindan basarili ve kariyer
memnuniyeti oldugunu belirtmektedir.

Baska bir calismada Ozbek ve Boztepe (2017), duygusal zeka seviyesi fazla olan
calisan kisilerin Kariyer beklentilerinin daha fazla oldugu sonucuna ulasmislardir.

Duygusal zeka diizeyi ile alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde ve ¢ok giiglii bir iliski
bulunmaktadir. Kariyer yonetimi toplam puani ile kariyer yonetimi alt boyutu arasinda ¢ok
giiclli; kariyer yonetimi ile kariyer planlama arasinda giiclii; kariyer yonetimi ile kariyer
gelistirme arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski bulunmaktadir. Meslekten memnun olma ile
kariyer yonetimi ve alt boyutlar1 ayrica duygusal zeka ve alt boyutlar1 arasinda anlaml iliski
bulunamamustir.

ABD Hava Kuvvetleri 6n saftaki personelin ise alim siirecinde duygusal zeka
Olceklerinden yararlanmiglar ve hava kuvvetleri bu siirecteki basarisin1 3 kat arttirdigini tespit
etmistir ve bu gelisim 3 milyon dolarlik bir kazang elde etmelerini saglamistir (Cherniss,
1999).

Yapilan bir arastirmada yas degiskenlerine gore incelendiginde kisilerin kariyer
acisindan belli bir doyuma ulagmalarinda kariyerlerinin baslangicinda, kariyer ortasi ve
kariyer sonu donemlerinin etkileri goriilmektedir. Bedensel ve bilissel performansa etki eden
yas donemleri hem is hayatina bakisi (ilhan, 2005) hem de kisilerin is ortamindaki
davraniglarini, taleplerini ve beklentilerine etki etmektedir (Colakoglu ve dig., 2009).

Geng calisan bireyler, yaslart ileri olan calisan bireylere gore daha iyi egitim
seviyesinde olma beklentisi icerisindedirler. Kariyer yiikseltme, bilgi ve yeteneklerini ileri
seviyeye getirmede daha istekli olmaktadirlar (Sagdi¢ ve Demirkaya, 2009).

Oneri olarak arastirma sonuclarini degerlendirdigimizde erkeklerde diisiik cikan
kariyer planlama ve duygusal zeka diizeylerini gelistirici uygulamalar kullanilabilir.
Genglerde diisiik ¢ikan duygusal zeka diizeyini gelistirmek i¢in okullarda duyusal zeka ve
kariyer planlama ile ilgili egitimler verilebilir. Ulkemizde diger genglik ve spor kuruluslarinda
da aynmi degiskenler iizerinden incelemelerde bulunulabilir. Genglik spor il miidiirliigiinde
calisan bireylere kariyer planlama ve duygusal zeka diizeylerini gelistirici, farkli bakis agisi

kazandiracak rehberlik ve danigsmanlik uygulamalar1 yapilabilir. Genglik spor il midiirliigi
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birimleri arasinda ¢alisanlarin birbirleri ile etkili iletisimde bulunmalar1, birimler arasi yapilan
etkinlik ve faaliyetlerden haberdar olmalari i¢in kurumsal agidan fayda saglayacagi, bireysel
ofis ¢aligmasi yerini kurumsal birlikteligin 6nemi saglanabilir. Genglik spor il miidiirliigiinde
st kidemde gorev yapanlarla kariyer olarak ayni seviyeye gelebilecek calisanlarin birlikte
faaliyette bulunmalar1 gelecek donemde usta cirak iligkisi etkisi saglayabilir. Genglik spor
calisanlarinin kariyer planlama siireclerinin degerlendirilmesi ve gelistirilebilmesi i¢in tekrar
degerlendirilmesi gerektiginin 6nemli oldugu goriilmektedir.

Bu arastirmanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Bunlardan en 6nemlisi zaman ve maddi
kaynak yetersizligi ile ayrica yasanan pandemi kosullari nedeni ile 6rnekleme ulagmada
zorluklar yasanmasi, bazi anketlerin yiiz yilize yapilamayip g¢evrim i¢i yontemle yapilmis
olmasidir. Aragtirmanin diger bir kisit1 ise anketleri yanitlayan kisilerin anket ifadelerini net

olarak anladiklari ve dogru cevap verdiklerinin varsayilmasidir.
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EK 1- Kisisel Bilgi Forumu

Sayin Katilime1; Bu ¢alisma Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Bitirme
Tezi kapsaminda yapilmaktadir. Vermis oldugunuz cevaplar baska bir amag i¢in kesinlikle kullanilmayacaktir.
Katiliminiz i¢in tesekkiir ederim.
Aragtirmaci
Ali DILMEN
Anket Formu
Liitfen asagida size yonetilen sorular1 yanitlayiniz ve size uygun olanini isaretleyiniz.
Gorevde Yiikselme ve Unvan degisikligi sinavina girebilecek iist gorevlere atanabilecek personele
uygulanmak iizere;

DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1.Yasimiz
] [] ]
18 -35 36 — 50 51-65
2.Cinsiyet
] ]
Kadin Erkek

3.0grenim Durumu

[] [ []

Lise ve alt1 Onlisans Lisans
Yiiksek Lisans Doktora

4 Medeni Durum

[] ]

Evli Varsa Cocuk sayist: ......

5.Calistigiiz Birim

[ ] []

Il Miidiirliigii Merkezi Birimler Spor Hizmetleri Birimleri
Genglik Hizmetleri Birimleri Yurt Hizmetleri Birimleri

6.Kariyere yon veren faktorler nelerdir?

]

]

Arkadaslar Meslektaslar

]

]

Anne / Baba / Eg Cinsiyet

7.Neden bu sektorii segtiniz?

]

]

Is giivencesi Sosyal imkanlar

[] [ ] ]

Maddi imkanlar Beklentilerimin ¢ok olmasi Diger



8.Mesleginizi isteyerek mi sectiniz?

[] []

Evet Hayir
9.Mesleginizden Memnun musunuz

Cok memnunum Biraz memnunum

Kararsizim Hig |:| memnun degilim
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Sayin Katilimet,
Liitfen asagida belirtilen ifadelere katilma derecenize asagida verilen
puanlamaya gore sizin i¢in uygun olan se¢enegi isaretleyerek belirtiniz.

Hi¢ Katilmiyorum

Az Katiliyorum

Orta Diizeyde
Katiliyorum

Cok Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum

1. Terfi, ¢calisanlarin niteliklerine gore adil bi¢imde uygulanir.

2. Ust gorevlere iliskin personel acig1 terfi yoluyla isletme icinden
karsilanir.

3. Ise alimlarda isin niteligine uygun personel secimi yapilir.

4. Isten ¢ikarilmada galisanlarin verimliligi goz 6niinde bulundurulur.

5. Emeklilik hakk: kazanan verimliligi yiiksek personelin igletmede kalmasi
tegvik edilir.

L

N NN NN

W (WwWw w (W

NN S

o1 ool o1 (o1

6. Tepe yonetimi acisindan 6nemli gorevler i¢in alternatif adaylar yetigtirme
anlayis1 vardir.

7. Calisanlara, mesleginde ilerleme (yiikselme)konularinda gerekli yardim
saglanir.

8. Yoneticiler ile bir araya gelinen toplantilarda, personelin, sorunlari ve
beklentileri ortaya konulur.

9. Calisanlarin mesleki gelisimlerini ve 6zel yetenekerini belirleyecek gesitli
testler uygulanir.

10. Calisanlarin gorevlerine iliskin yetki ve sorumluluklar belirlenir.

11. Personelin gelecekte calisabilecegi islerin planlamasi yapilir.

12. Her calisanin bilgi, yetenek, deneyim ve kariyer beklentileri belirlidir.

13. Calisanlarin yeteneklerine gore uygun is/gorev verilir.

14. Calisanlarin gorevlerinde ne kadar basarili olduklari degerlendirilir.

15. Calisanlarin iist gérevlere ulagabilmesi i¢in izleyecekleri yollar 6nceden
belirlenir.

16. Calisanlara karsilasabilecek problemlerin ¢6ziimiine yonelik gerekli
bilgiler verilir.

17. Calisanlarin hedeflerine ulagsmalarini kolaylagtiracak konferans ve
seminer gibi uygulamalar gergeklestirilir.

18. Calisanlar, isletme icerisinde farkli boliim ve islerde ¢alistirilmak iizere
gerektiginde yer degistirilir.

19. Ise yeni baslayan personel i¢in gerekli olan bilgi ve egitim verilir

20. Caliganlarin mesleki gelisimlerine katkida bulunabilecek isletme i¢inde
ve diginda gesitli egitim programlari diizenlenir.

21. Calisanlara deneyim, sorumluluk ve tesvik edici 6zellikler kazandirmak
icin yapilan isin kapsami genisletilir.

22. Caliganlara gelecekte hangi iste galisabilecekleri ve bu islerin gerekleri
hakkinda bilgi verilir.
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Sayin Katilimez;

g
Liitfen asagida belirtilen ifadelere katilma derecenize asagida verilen puanlamaya g g g g g §
gore sizin igin uygun olan segenegi isaretleyiniz. g % % g g %
= = E| = = =
v = = | = = v
¥ |5 | §| 5 | § | M
= 5 5}
e || |E|E
E 2 |[S|S |2 | E
1 2 3 4 5 6
1. Sagduyumun bir {riinii olan olumlu ve olumsuz duygularimin her ikisini de 1 5 3 4 5 6
hayatima yon vermede kullanirim.
2. Olumsuz duygularimla hayatimda ne gibi degisiklikler yapmam gerektigini 1 5 3 4 5 6
ortaya koyarim.
3. Baski altinda sakinimdir. 1 2 3 4 5 6
4. Duygularimi her an kendime uygun bir sekilde ifade ederim. 1 2 3 4 5 6
5. Kendimi tehdit ve tehlike altinda hissettigim zaman kendime hakim olup ne
o . o 1 2 3 4 5 6
yapmam gerektigi konusunda kendimi odaklayabilirim.
6. Kendimi tehdit ve tehlike altinda hissettigim zaman biiyiikk 6l¢iide olumlu 1 2 3 4 5 6
duygularla hareket ederim (mizah, saka, miicadeleci vb.)
7. Neler hissettigimin farkindayimdir. 1 2 3 4 5 6
8. Bazi seyler yolunda gitmeyip alt iist oldugu zaman yeniden kolayca sogukkanl 1 2 3 4 5 6
olabilirim.
9. Bagkalarinin problemlerini dinlemede oldukga iyiyim. 1 2 3 4 5 6
10. Olumsuz duygularin beni uzun siire etkilemesine izin vermem. 1 2 3 4 5 6
11. Bagkalarinin duygusal ihtiyaglarina duyarliyim. 1 2 3 4 5 6
12. Bagkalarinin {izerinde sakinlestirici bir etkim var. 1 2 3 4 5 6
13. Bir basarisizlik durumunda basarabilmek igin tekrar tekrar deneyebilecek 1 2 3 4 5 6
giiclim vardir.
14. Hayatta karsilastigim giicliiklere ¢6ziim bulmaya calisirim. 1 2 3 4 5 6
15. Diger insanlarin mizacina, ihtiyaglaria ve giidiilerine tepkilerde bulunurum. 1 2 3 4 5 6
16. Kolayca siikiinet, dikkat ve hazir olmay1 gerektirecek durumlara girebilirim. 1 2 3 4 5 6
17. Zaman uygunsa olumsuz duygularimi, hatalarimi degerlendirir ve olumsuzluk
- N 1 2 3 4 5 6
sebebinin ne oldugunu bulmaya ¢aligirim.
18. Isler yolunda gitmedigi zaman kendime hakim olurum. 1 2 3 4 5 6
19. Sagligim i¢in gercek duygularimdan haberdar olmak ¢ok dnemlidir. 1 2 3 4 5 6
20. Dogrudan ifade edilmese bile bagkalarinin duygularin1 kolayca anlayabilirim. 1 2 3 4 5 6
21. insanlarin duygularim yiiz ifadelerinden anlamada basariliyim. 1 2 3 4 5 6
22. Bir grev s6z konusu oldugunda olumsuz duygularimdan kolayca siyrilabilirim. 1 2 3 4 5 6
23. Bagkalarinin belirgin olmayan ihtiyaglarim Kolayca sezebilirim. 1 2 3 4 5 6
24. Insanlar benim diger insanlarin duygularini etkiledigimi diisiiniirler. 1 2 3 4 5 6
25. Gergek duygularindan haberdar olan insanlar kendi hayatlarimi daha kolay 1 5 3 4 5 6
yonetirler.
26. Genellikle baska insanlarin karamsarliklarini  kolaylikla iyimserlige
o 1 2 3 4 5 6
¢evirebilirim.
27. Bir iligkiyle ilgili tavsiye isteyenler i¢in uygun birisiyim. 1 2 3 4 5 6
28. Bagkalarinin duygularina giiglii bir sekilde uyarim. 1 2 3 4 5 6
29. Kendi kisisel amaglarina ulasmada baskalarina yardimci olurum. 1 2 3 4 5 6
30. Olumsuz duygularimdan kolayca siyrilabilirim. 1 2 3 4 5 6
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Ek 4- Kariyer Yénetimi Ol¢egi Kullanimu izini

N.Bengii Mutlun.
30.10.2019 16:03
Kime: ali dilmen
Ali Bey Merhaba

Bilimsel calismanizda kaynak gosterek Kariyer Yonetimi 6l¢egini kullanmanizdan
memnuniyet duyarim. Calismanizda kolayliklar dilerim

From: ali dilmen
Sent: Wednesday, October 30, 2019 10:14
To: N.Bengii Mutlun.

Subject: Kariyer Yonetimi Ol¢egi Kullanim Izni

30 Eki 2019 10:14 tarihinde ali dilmen < yazdi:
Bengii Hanim Merhaba,

Ben Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii 6grencisi Ali DILMEN. Spor
Yoneticiligi Ana Bilim Dali bagkani Prof. Dr. Hasan SAHAN ile yiiksek lisans tezimi
calismaktayim.

"Genglik ve Spor Il Miidiirliigii Personelinin Kariyer Planlamasinda Duygusal Zekanin
Rolii (Antalya Ornegi)" konulu yiiksek lisans tezim i¢in, Kariyer Yénetimi 6lceginiz hakkinda
tarafinizdan kullanim izni rica etmekteyim.

Saygilarimla,

Ali DILMEN

AKDENIZ  UNIVERSITESI ~ SPOR  BILIMLERI = FAKULTESI SPOR
YONETICILIGI ANA BILIM DALI


mailto:n.bengu_mutlu@hotmail.com
mailto:n.bengu_mutlu@hotmail.com
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Ek 5- Duygusal Zeka Olcegi Kullanim izini

Hasan YILMAZ
2.10.2019 20:16
Sn. Ali Dilmen.
S6z konusu 6lgek bende mevcut degil. Siz ulasabildiyseniz kullanmanizda herhangi

bir sakinca yok.

From: ali dilmen
Sent: Wednesday, October 2, 2019 10:07:48 PM
To: hasanyilmaz

Subject: Duygusal Zeka Olgegi Kullanim Izni

Hasan Bey Merhaba,

Ben Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii 6grencisi Ali DILMEN. Spor
Yoneticiligi Ana Bilim Dali bagkani Prof. Dr. Hasan SAHAN ile yiiksek lisans tezimi
calismaktayim.

"Genglik ve Spor Il Miidiirliigii Personelinin Kariyer Planlamasinda Duygusal Zekanin
Rolii (Antalya Ornegi)" konulu yiiksek lisans tezim i¢in, Duygusal Zeka &lgeginiz hakkinda

tarafinizdan kullanim izni rica etmekteyim.
Saygilarimla,
Ali DILMEN

AKDENiZ  UNIVERSITESI SPOR  BILIMLERI FAKULTESI  SPOR
YONETICILIGI ANA BILiM DALI



60

OZGECMIS
Adi ve SOYADI Ali DILMEN
EGITIM DURUMU
Mezun Oldugu Lise Antalya Imam Hatip Lisesi
Lisans Diplomasi Akdeniz Universitesi Beden Egitimi ve Spor Yiiksekokulu
Yabana Dil Ingilizce
BILIMSEL FAALIYETLER

21-24 Mart 2019, 2. Diinya Spor Bilimleri Arastirmalar1 Kongresi, S6zel Bildiri

IS DENEYIMI

Cahstig1 Kurumlar

Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Ogretim Gorevlisi
Antalya Kepez Belediyesi Spor, Okguluk Antrendrii
Antalya Bilge Adam Koleji, Beden Egitimi Boliim Baskant1
Antalya Envar Koleji, Beden Egitimi Boliim Bagkani
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