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KiSISEL KABUL

Yiiksek Lisans Tezi olarak sundugum Duygusal Zekanin Is Yasaminda
Orgiitsel Baglilik ve Kariyer Iliskisi: ilkokul Ogretmenleri Saglik ve Sosyal Yardim
Sandig1 Genel Miidiirliigii Ornegi adli calismanm, tarafimdan bilimsel ahlak ve
geleneklere aykir1 diisecek bir yardima bagvurmaksizin yazildigini ve faydalandigim
eserlerin  kaynakcada gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak

faydalanilmis oldugunu beyan ederim.

.. 20..

Zeynep BOZTEPE



ON SOz

Arastirma duygusal zekanin is yasaminda Orgiitsel bagliik ve Kariyer
iliskisini incelemektedir. Duygusal zeka kavraminin 6nemi is yasaminda ve sosyal
hayatta giderek artmaktadir. Isverenlerin daha verimli ¢alisan profili saglamalari
duygusal zeka tespitinde 6nemli bir yere sahiptir. Ise alimlarda duygusal zekasi
yiiksek olanlarin art1 degerlerinin yiiksek olabilecegi diisiiniilmektedir. Isgérenlerin
de duygusal zekalarinin etkisi ile hem kariyer hedeflerini gergeklestirmek hem de is
tatmini ve Orgiitsel baglilik anlaminda doyuma wulagmalart hedeflenmektedir.
Duygusal zeka, orgiitsel baglilik ve kariyer ile ilgili kavramlar agiklanarak duygusal
zekanin insan kaynaklar1 yonetimindeki iligkileri incelenerek, bu dogrultuda ilgili
literatiir incelenerek tezin teorik kismi olusturulmustur. Daha sonra Ilkokul
Ogretmenleri Saglik ve Sosyal Yardim Sandigi Genel Miidiirliigiinde calisan
personellere yonelik bir anket c¢alismasi uygulanmistir. Bu anket c¢alismasinda
calisanlarin duygusal zekalarinin orgiitsel baglilik ve kariyer siiregleriyle iliskisinin
olup olmadigi hakkinda sorular sorulmus ve verilen cevaplar dogrultusunda bu
iligkinin diizeyi aragtirilmigtr.

Arastirmanin birinci kismi literatlir taramasindan, ikinci kismi duygusal
zekanin orglitsel baglilik ve Kkariyer iligskisinden tgiincii kismi ise bulgu ve
yorumlardan  olusmaktadir.  Ulasilan  sonuglar  dordiincii  bolimii  de
degerlendirilmistir.

Bu tezin planlanmasinda ve gerceklestirilmesinde destegini ve yardimlarini
esirgemeyen ve bana yol gosteren degerli danismanim Sayin Yrd. Dog. Dr. Asir
OZBEK ’e sonsuz tesekkiirlerimi sunarim. Sevgi ve destekleriyle manevi giiciinii her
zaman hissettigim, destegi ve fedakarliiyla her an yanimda olan aileme siikranlarimi
sunarim.

Zeynep BOZTEPE
Kirikkale, May1s-2017



OZET

Boztepe, Zeynep, “Duygusal Zekanin Is Yasaminda Orgiitsel Baglilik ve Kariyer
Iliskisi: ilkokul Ogretmenleri Saglik ve Sosyal Yardim Sandigi Genel Miidiirliigii
Omegi”, Yiiksek Lisans Tezi, Kirikkale, 2017.

Duygusal zeka kavrammin Onemi is yasaminda ve sosyal hayatta giderek
artmaktadir. Rekabetin arttigi giiniimiizde en uygun personeli istihdam etme
stirecinde; egitim, bilgi, beceri, yetenek vb. gibi faktorlerin yani sira duygusal zeka
faktorli de igverenler tarafindan dikkate alinan 6nemli bir kriter haline gelmektedir.
Ise alimlarda duygusal zekasi yiiksek olan kisilerin arti degerlerinin yiiksek
olabilecegi ve isletmeye daha fazla katki saglayabilecegi diisiiniilmektedir.
Isgdrenlerin de duygusal zekalarinin etkisi ile hem kariyer hedeflerini gergeklestirme

hem de is tatmini ve Orgiitsel baglilik anlaminda doyuma ulasmalar1 beklenmektedir.

Bu caligma ile duygusal zekanin orgiitsel baglilik ve kariyer iliskisi incelenmistir. Bu
amacgla ILKSAN (Ilkokul Ogretmenleri Saglik ve Sosyal Yardim Sandigi Genel
Miidiirligiinde) 2015-2016 yillarinda g¢alisan personele yonelik bir anket galigmasi
yapimustir. Calismada, Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen Orgiitsel
Baglilik Olgegi ve Schutte vd. (1998) tarafindan gelistirilen Duygusal Zeka Olgegi
kullanilmistir. Kariyer beklentisi 6l¢egi ise uzman goriisii alinarak gelistirilmistir.
Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)
Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Duygusal zeka diizeyi ytliksek
olan c¢alisanlarin kariyer beklentilerinin yiikseldigi, ancak oOrgiitsel baglilik

seviyelerinin ayn1 oranda ytlikselmedigi anlagilmistir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Orgiitsel Baghlik, Kariyer, ILKSAN



ABSTRACT

Boztepe, Zeynep, “The Relationship between Emotional Intelligence and
Organizational Commitment with Career Expectations in Business Life: Primary
School Teachers Health and Social Support Fund”, Graduate Thesis, Kirikkale, 2017.

The importance of emotional intelligence is increasing in work and social life. For
employers, emotional intelligent has become very significant criteria along with
education, knowledge, skill, and ability in today’s competitive world. It is believed
that high emotional intelligence will bring plus value in recruitments and it will
contribute more to the enterprise. It is also expected that employees will fulfill their
career plans, have job satisfaction, and organizational commitment thanks to
emotional intelligence. In this study the influence of emotional intelligence on
organizational commitment and career is analyzed. In this respect, the influence of
emotional intelligence is examined in detail in terms of the detection of factors

affecting career.

For that purpose, questionnaires are held to personnel who worked in theyears 2015-
2016 at Primary School Teachers Health and Provident Fund General Directorate.
The Organizational Commitment Scale developed by Meyer and Allen (1991) and
the Emotional Intelligence Scale developed by Schutte et al. (1998) Were used in this
study. The career expectation scale was developed in the light of the expert opinion.
The data obtained in the study were analyzed using SPSS (Statistical Package for the
Social Sciences) Windows 22.0 program. It has been found that employees with high
levels of emotional intelligence have higher career expectations, but lower

organizational commitment levels.

Keywords: Emotional Intelligence, Organizational Commitment, Career, ILKSAN



KISALTMALAR

CFDZO : Cok Faktorlii Duygusal Zeka Olgegi (The Multifactor Emotional
Intelligence Scale-MEIS)

CKT : Coklu Zeka Testi

CZK . Coklu Zeka Kuramu

DB : Duygusal B6liim (Emotional Quotient Inventory (EQ-i))

DYE : Duygusal Yetenekler Envanteri

DZH : Duygusal Zeka Haritasi

DZKE : Duygusal Zeka Katsayis1 Envanteri

DZO : Duygusal Zeka Olgegi

ECI : Emotional Competence Inventory

El : Emotion Intelligence

EQ : Duygusal Zeka

EQ MAP : EQ Haritasi

1Q : Biligsel Zeka

MSCDZT : Mayer, Salovey ve Caruso Duygusal Zeka Testi (Mayer, Salovey
and Caruso Emotional Intelligence Test — (MSCEIT))
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GIRIS

Insan1 diger canlilardan ayiran en dnemli 6zellik zekasidir. Gardner (1999),
zekayr “kiltiirel bir ortamda problemleri ¢oziimlerken veya bir kiltir grubu
tarafindan deger verilen iiriinleri ortaya ¢ikarirken bilgiyi islemeye yarayan
biyopsikolojik bir potansiyel ” olarak agiklamistir. Insanin sahip oldugu bilissel
zekasimin yaninda duygusal zekasi da 6nemli bir yere sahiptir.

Duygusal zeka ilk kez kavram olarak Daniel Goleman’in 1995 yilinda
yayinlanan “Duygusal Zeka” adli kitabi ile popiilerlik kazanmistir (Staff, 2001:1).
Goleman’a (1995) gore duygusal zekd, kisinin kendisini gerceklestirmesi igin
harekete gegmesi, baskalarmin hislerini anlayabilmesi, kisinin fizyolojik ve ruhsal
dengesinin degismesi sonucu varlik gdsteren ve kisinin i¢inden gelen gerilimlerine
hakim olabilmesi, azim ve istikrarl1 olmak gibi kararlilik sonucu ifade edilen temel
yasam becerisi olarak tanimlanmistir. Mayer ve Salovey’e gore duygusal zeka;

1) bireyin kendisinin ve diger bireylerin duygularini diizenleme ve

degerlendirme yapmasi

2) sorunlarin  ¢oziimiinde duygularin  kullanilmasi  gibi  yetenek

kategorilerinden olusmaktadir.

Duygusal zekay: diger bir acidan degerlendiren Baron ise “insanlarla saglikli
iletisim kurabilme, ani gelisen olaylara karsi ¢cok cabuk adapte olarak sorunlarin
iistesinden gelebilme ve cevresel isteklere karst daha basarili olabilme yetenegi”
olarak tanimlamistir (Shelly ve Brown, 2004).

Insanoglu sosyal yasaminda, aile yasaminda, is yasaminda iletisim kurarken
hep duygusal zekasmi kullanmaktadir. Duygusal zekd degerlendirilirken; kisinin
kendi duygularim1 anlarken karsisindaki kisinin duygularint da gz Oniinde
bulundurarak anlamak istemesi, bu duygulari anlamlandirarak kontrol saglamasi,
icinde bulundugu toplulugun beklentilerine cevap verecek olumlu ve etkili olacak
enerji olusturma asamasinda kisisel stratejilerini  gelistirme silireci olarak
degerlendirilebilir (Yaylaci, 2006:49).

Yonetici olan kisi, birlikte c¢alistigt ekibinin motivasyonunu saglarken
duygusal zekasmi kullanir. Bunun sonucunda bireysel performanslarin artist

saglanirken kurum etkinligi de artirilmis olur. Duygusal zekasi yiiksek isgérenin
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orgiite olan bagliligi artis gostermekte, iggéren hissettigi olumlu duygularla
kurumuna azami fayda saglamakta hem de kendisi igin giizel bir kariyer haritasi
belirlemektedir. Diger a¢idan baktigimizda ise; duygusal zekasini fazla kullanmayan
yonetici, birlikte ¢alistigi ekibinin motivasyonunu eksi yonde etkileyerek, onlara
sadece iicret karsiligr bir iste caligtiklarini hissettirerek olumsuz etki uyandiracak
bdylece isgorenlerin birbirleriyle olan iletisimini negatif yonde etkileyecek ve hem
kisisel performans hem de kurum etkinligi hususunda olumsuz yansimalar ortaya
¢ikacaktir.

Ise alimlarda duygusal zeka kavrami goz ardi edilmeyecek kadar onemlidir.
Duygusal zeka seviyesi yiiksek olan bir personel orgiitsel baglilig1 hissedecek, artan
motivasyon ve performansi ile kurumuna azami fayda saglayacak verimlilik
gosterecek boylece kurumsal etkinlik saglanmis olacaktir.

Duygusal zeka kavraminin tarihgesine bakildiginda kokeni 1920’lere
dayanmaktadir. Ancak bu kavram 1990’lara kadar pek ilgi gérmemistir. Goleman’in
1995 yilinda “Duygusal Zeka” isimli kitabiyla ile tiim diinyaya ag¢ilmis ve arastirma
camiasinda popiilerlik kazanan bir kavram halini almistir (Mayer ve Salovey, 1990;
Ryback, 1998; Cooper ve Sawaf, 1999; Baron ve Parker, 2000; Ciarrochi ve Forgas,
2001; Matthews vd., 2004; Merlevede vd., 2006). Ayrica terim anlaminda duygusal

zeka, sosyal zeka ¢esidi olarak incelenme alani bulmustur (Poon ve Teng, 2002:59).

Rosenthal vd. 1980 yilina geldiklerinde Harvard Universitesinde yaptiklari
bir arastirmada, baska insanlarin duygularindan anlayan insanlarin sosyal yasamda
oldugu gibi is yasaminda da basar1 saglayacaklari goriisiine varmiglardir (Chernis,
2000: 4). Acar’in (2001) alan arastirmasi olarak ele aldigi ve bankada ¢alisan sube
midiirlerine yonelik yaptig1 calismasinda duygusal zekanin kisinin gdrevine ve
insanlara yonelik liderlik anlaminda iliskisini incelemistir. Liderlik vasfini duygusal
zeka kavrami agisindan degerlendirerek, yonetici ve isgorenin pozitif iligki icerisinde
olmas1 diger isgorenlere drnek olarak, bu aradaki pozitif iliskinin miisteri diinyasina
direkt etki ederek kurumun etkinlik ve verimlilik noktasinda basar1 elde edecegi ve
tiim bunlarin saglanmasinda duygusal zeka kavraminin 6nemine vurgu yapilmistir.

Marshall (2001) ise yaptigt bir arastirmada, kendi duygulart ve

yeteneklerinin farkinda olan kisilerin, sosyal hayattaki iligkilerde duygusal zekaya
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dahil olan 6zbiling kavraminin etkinligini savunmustur. Akin (2004), orgiit i¢cinde ast
ve {ist arasinda yasanan ¢atismalar1 duygusal zekay: esas alarak incelemistir. Ise alim
yaparken duygusal zeka seviyesi yiiksek olan yoneticilerin 6nemsenmesi gerektigi ve
alman ydneticilere bu konuda egitimler verilmesini Onermistir. Is yasaminda
rekabetin siirekli artmasi nedeniyle Orgiitiin isgdrenleri arasinda yasanan olumsuz
durumlara karst zaman kazanmasi anlaminda duygusal zekd kavrami Onem arz
etmektedir. Montes Berges ve Augusto (2007), hemsirelik okuyan o6grencilere
yonelik yaptiklar1 ¢alismada; duygusal zeka ve duygusal zekayla iligkili faktorleri ele
almiglardir. Arastirmaya gore duygusal zeka seviyesi yiiksek olanlarin duygusal
problemlerin ¢6zlimiinde daha basarili ve sosyal yagsamin gerektirdigi iliskilerde daha
verimli olduklarini tespit etmislerdir.

Delice ve Giinbeyi (2013) 113 polis lidere yonelik yaptiklar arastirmada,
duygusal zekd ve liderlik iligkisini incelerken duygusal zekd ve liderlik
davraniglarinin  birbirleriyle anlamli, kuvvetli ve pozitif bir iliski oldugunu
belirlemislerdir. Titrek (2013), c¢alisma yasaminda duygusal zekanin anlam ve
etkisini inceleyerek; kisilerin birbirleri ile iyi iliski kurmasinda, uyum noktasinda
beceri sahibi olmalari, birbirlerini tamamlayabilmeleri, desteklemeleri ve birbirlerine
yardimci olma hususundaki yetenekleri olarak degerlendirmislerdir.

Gezgin (2014), matematiksel zeka ve duygusal zekanin ya zeka ya da yetenek
olarak tanmimlanmasinin gerektigini vurgulamigtir. Fettahlioglu ve Siinbiil (2015)
devlet iiniversitesinde gorevli 136 personele yonelik yaptiklar arastirmada duygusal
zekd ve psikolojik giiclendirme arasinda bir iligki tespit edilmesine
yogunlagmislardir. Arastirma sonucunda elde edilen bilgiye gore, duygusal zeka
psikolojik gili¢lendirmenin bazi faktorlerini pozitif olarak etkiledigi ve anlamh
iligkiler bulundugunu tespit etmislerdir. Ugurlu ve Sakar (2015), 179 tiiniversite
ogrencisine yonelik yaptiklar1 aragtirmada sporla ilgili olan ve olmayan 6grencilerin
mutluluk seviyesini karsilastirmislardir. Elde edilen bulgular sporla ilgili olanlar
lehine anlamli sonuglar bulmalarini saglamistir. Bunun diginda sporla ilgili olanlarin
cinsiyet faktoriine gore duygusal zeka alt faktdrlerinde anlamli sonuglar oldugunu
ortaya ¢ikarmiglardir.

Akduman ve Akaydimn (2016), Milli Egitim Bakanligina bagli Ankara Cubuk

ilcesinde bulunan okullarda okul oncesi Ogretimde okuyan 60 ay ve lstlindeki
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cocuklarin ve annelerine yonelik yapilan aragtirmada duygusal zekani ile iliskili
degiskenler incelenmistir. Yapilan arastirmada, duygusal zeka alt dlgekler ve toplam
puan ortalamasinda dogum sirasi, kardes sayisi, annenin egitim seviyesi ve
meslegine yonelik degiskenler agisindan anlamli farklilik bulunmadig tespit edilmis,
ancak ¢ocuklarin cinsiyet, okul dncesi egitim alinan kurumun tiirii, 6grencinin kag
yildir o kurumda oldugu ve annesinin yasma gore anlaml diizeyde farklilik
bulundugu tespit edilmistir.

Yukarida yapilan agiklamalar kapsaminda is yasaminda duygusal zekanin
orgiitsel baghlik ve kariyer iligkisi aragtirilmig olup, literatiirde yapilan arastirmalar
sosyal hayatta sorunlarin ¢6ziimii noktasinda duygusal zek&nin anahtar terim
oldugunu gostermistir ve calismama ilham kaynagt olmustur. Temel olarak
“iggorenlerin Orgiite bagliliklart cinsiyete gore farklilik gosteriyor mu?” ve bu
dogrultuda “oOrgiitteki kariyer beklentileri karsilagtirilabilir mi?” ve bdylece
“Duygusal zekanin rolii ne seviyededir?” sorulari bizi bu ¢alismay1 yapmaya itmistir.
Bu kapsamda Mili Egitim Bakanligma yonelik bir kurum olan ilkokul Ogretmenleri
Saglik ve Sosyal Yardim Sandigi Genel Miidiirliigiinde (ILKSAN) gérev yapan ve
2015-2016 yillarinda ¢alisan personele yoénelik ii¢ 6lgekli ve 50 sorudan olusan bir
anket uygulanmistir. Anket sonuglarindan elde edilen bilgilere goére isgérenlerin
demografik bilgilerine gore analiz yapilmustir.

I¢inde bulundugumuz ve siirekli gelisen diinyada ilerleme noktasinda hizla
ivme kazanan teknoloji, artan niifus ve kisilerin sosyal yasamindaki degisiklikler ve
sirekli gelisme gosteren sosyo-psikolojik konular her gecen giin bir arastirmaya
konu olusturmaktadir. Bu nedenle is yasaminda duygusal zekanin orgiitsel baglilik ve
kariyer iligkisi ac¢isindan incelemenin literatiire katki saglayacagi kanaatine
varilmistir.

Aragtirmanin birinci béliimiinde duygusal zeka ve kariyerle ilgili kavramlara
yer verilmistir. Ikinci boliimde orgiitsel baglilik kavrami agiklanmis olup, bu
dogrultuda duygusal zekanin orgiitsel baglilik ve kariyer iligkisi agiklanmaya
calistlmistir. Ugiincii boliimde arastirmanin yéntemi ve analiz kismimi olusturan

bulgular yer almaktadir. Dordiincii boliimde ise sonug ve Oneriler yer almistir.



BIiRINCi BOLUM

DUYGUSAL ZEKA VE KARIYERLE iLGILi KAVRAMLAR

1.1. DUYGUSAL ZEKANIN ANLAMI, TARIHCESi VE OZELLiKLERIi

1.1.1. Duygusal Zeka Kavram

Duygusal zeka kavrami, iginde bulundugumuz son yillarda olduk¢a yogun bir
sekilde tartigilan ve {izerine pek ¢ok calisma yapilmis olan konularin basinda yer
almaktadir. Duygu ve zekd kavramlarmin adeta bir sentezi olarak ortaya c¢ikan
“duygusal zeka” terimi etkili bir performansin gosterilmesinde olduk¢a onemli bir
yere sahiptir (Birol vd., 2009:2). Bu kavramin temeli bir anlamda; Aristo’nun
"Herkes kizabilir, bu kolaydir. Ancak dogru insana, dogru 6l¢iide, dogru zamanda,
dogru nedenle ve dogru sekilde kizmak, iste bu kolay degildir" deyisine
dayandirilabilir. Aslinda Aristo farkinda olmadan bir sekilde duygusal zekayi
tanimlamis olmakta ve bir agidan da duygularin kontrol altina alinmasinin 6nemine
dikkat ¢ekmektedir (Durdu, 2015:41).

Duygusal zekanin temellerinden birini taninmis Yunan filozof Sokrat’in
"kendini bil" sbzii olusturmaktadir (Kose, 2009:9). Kisinin kendini bilmesinden
ilham alan bu ifade, duygusal zekanin temel tagidir.

Duygusal zekanin tarihi devirler icerisindeki seyrine bakildiginda, bu
kavramin iinlii filozof Platon tarafindan da tanimlanmis oldugu goriilmektedir. O
donemin sartlar diisiiniildiiglinde Platon giinlimiize degin yapilan arastirmalara adeta
151k tutmustur. Yine Platon‘un ifade ettigi “ Tiim 6grenme siireci ger¢ekte duygusal
bir temele dayanmaktadir’’ sozii ile duygusal zeka kavrami iki bin y1l 6ncesine kadar
temellendirilebilir. Ge¢misin o dénemlerinden giiniimiize pek c¢ok egitimci, bilim
insan1 ve felsefeci duygularin insan yasamindaki yerini ve 6nemini ispatlamak i¢in

cesitli calismiglar yapmiglardir (Yaylaci, 2008:45).



"flim, ilim bilmektir. {lim kendini bilmektir. Sen kendini bilmez isen. Bu nice
okumaktir" dizeleriyle linlii sair Yunus Emre ise; insanoglunun her seyden evvel
kendisini bilmesinin gerektigini, kendisinden bagka hicbir seyi gercek anlamiyla
bilemeyecegini; ilimin Oncelikle insanin kendisini tanimasindan gectigini
vurgulamaktadir. Yunus Emre bu ifadeleriyle yasadigi donemde duygusal zekanin
dayandigi temelleri ortaya koymus, ayni zamanda farkinda olmadan duygusal
zekanin bir sekilde kendini tanima y6niinii de kendi ciimleleriyle vurgulamistir.

Bu fikre gore; insan zekasinin sinirlar1 ve yapisal isleyisi, mantik ve diger
bazi zihinsel siireglerle beraber duygusal siiregleri de igine almaktadir (Acar,
2002:54).

Zaman ilerledikge zekd kavramimmin yalnmizeca zihinsel yeteneklere
dayanabilecegini  savunmakta olan bilim adamlari, yapmis  olduklar
arastirmalarindan ortaya c¢ikardiklar1 sonuglart degerlendirmeleri esnasinda; zeka
kavramina bireyin i¢inde bulundugu cevreye uyumu ve birlikte yasadigi kisilerle
cevresel iligkisi boyutlarini da kapsayan bir yaklasim kazandirmistir.

Baltas (2006) duygusal zekayi, “kendimizle ve bagkalariyla basa ¢ikmayi
daha kolay hale getiren duygular1 tanima, anlamlandirma ve etkin olarak kullanma
yetenegi” seklinde tanimlamistir. Yani, kendisinden bagka kisilerin neyi isteyip neyi
istemediklerini, nelere ihtiyag duyup nelere ihtiya¢c duymadiklarini, hem giiglii ve
hem de zayif yonlerini, onlarin duygularini degerlendirerek anlayabilmek, insanlarin
gormek istedikleri sekilde bir kisilige sahip olmak ve stresle basa ¢ikabilmek icin bir
yetenektir” seklinde 6zetlenmistir (Polat ve Aktop, 2010:5).

Duygusal zeka kavramina dnemli katkilar1 olan bilim adamlarindan bir tanesi
de Davies’tir. Davies, duygusal zekd alaninda yazilmis biitiin yazini inceledikten
sonra, duygusal zekanin dort boyutlu bir tanimi sahip olduguna hiikmetmistir. Davies
biitlin zeka Olgeklerini aragtirmis ve duygusal zekanin gercekten de anlasilmasi zor
bir kavram olduguna kanaat getirmistir. Davies tarafindan gelistirilmis olan dort
farkli zeka boyutu ise su sekilde siralanabilir:

e Duygularin anlagilma sathasi ve ifadesi,

e Bagka bireylerin duygulariin anlasilabilmesi ve ifadeleri,

e Bireyin kendine ait duygularini diizenleyebilmesi ve



e Bireyin kendi duygularin1 kendi performansini gelistirmek amaciyla
kullanabilmesidir (Yiiksel, 2006:13).

Davis (2004) duygusal agidan bireyin zeki biri olmasinin, dinamik bir
gelisime dayandigini ileri siirmektedir. Ona gore bireyde su nitelikler bulunmalidir:

e Almak ve vermek,

e Ogrenmek ve anlayabilmek,

e Dinlemek ve iletisim kurabilmek,

e Diislinmek ve harekete gecebilmek,

e Kendi bireysel ihtiyaclarimizi karsilarken bile baskalarininkini de

karsilayabilmek (Davis, 2004:112).

Ayrica duygusal zekdnin kisinin gilindelik yasam sirasinda karsilastig
problemleri ¢6zmesinde duygusal bilgiyi nasil kullandigin1 gosteren yetenegi
seklinde tanimlandig1 da goriilmiistiir. Zihindeki duygusal bilgiyi yani duygulardaki
sallantilar1 islemek, yasantisindaki monotonluktan bireyi kurtarabilir ve problemleri
¢ozerken gesitli ¢6ziim yollarimi olabilecek en kapsamli bi¢imde ortaya koymaya
etkili bir sekilde yardime1 olabilir. (Atay, 2002:346).

1.1.2. Duygusal Zekanin Tarihgesi

Duygusal zekaya duyulan ilgi 19. yy’dan itibaren dikkat cekmeye baglamistir.
Carnegie, bireylerdeki finansal basarinin yalnizca %15 kadarmin teknik bilgiden
kaynaklandigini iddia etmistir (Yaylaci, 2008:45).

Wechsler, biligsel zekay1 6lgmek amaciyla gelistirdigi 1Q testlerinin bilissel
zekd yaninda bilissel olmayan zekdyr da Olgtiigli savini ortaya atmistir (Tufan,
2011:10).

Maslow ve benzeri hiimanist psikologlar bireylerin duygusal zekalarini nasil
gelistirebilecekleri lizerine ¢aligsmalar yapmis ve sonraki caligmalara yon gostermistir
(Yurdakavustu, 2012:145).

Gardner’in bir anlamda bildiri niteligi tasidigi Coklu Zeka Testi (CKT),
zekdya dair geleneksel tabularin Otesinde yeni ve farkli bir zekd anlayisim

getirmigtir. CKT ile hayatta basarili olabilmek adina tek bir zeka ¢esidinin yeterli



olmadigi, birbirinden farkli yedi zeka tiirlinii igeren genis bir yetenekler kiimesi
oldugu diistincesi vuku bulmustur (Akgiil, 2011:21).

ABD’de 1985’ te doktora ogrencilerinden biri olan Payne, "Duygusalligin
Calismasi: Duygusal zekayr gelistirme; Kisisel entegrasyon: Korku, Ac1 ve Kaderle
olan iligkisi™ isimli tezinde 6ncelikle Duygusal Zeka kavraminin akademik gruplarca
kullanimini saglamistir (Yurdakavustu, 2012:15).

1985°te Dr. Reuven (Israilli Psikolog), Bar-On olarak bilinen ¢alismasiyla
“Duygusal Alan (Emotional Quotient)” kavramin kullanimina baslayarak
arastirmalarinda bireylerin yasamlarinda kendilerini basarty1 ulastiracak faktorleri
konu edinmistir(Yaylaci, 2008:46).

[Ik defasinda Mayer ve Salovey tarafindan literatiirde kullanilan duygusal
zekd kavrami bu iki arastirmacinin yazdiklar1 makalede detayli bir bigimde
incelenmis ve bilimsel anlamda yine duygusal zekay: dlgtiigii kabul edilen iki test
gelistirilmistir.

Duygusal zekd olgusunu ortaya atan arastirmacilar Mayer ve Salovey
olmasina karsin, tiim bilim ¢evrelerinde bu kavramin popiiler olmasini saglayan
Goleman’dir. Goleman, diger iki arastirmaci Mayer ve Salovey'in taniminin ardindan
duygusal zekaya dair arasgtirmalarimi is ¢evrelerine uyarlamistir. Bununla birlikte

A%

Goleman en ¢ok satan kitap listesine giren “Duygusal Zeka” isimli kitabin da yazari
durumundadir (Hafizoglu, 2007:7). Kitap 1996’da piyasaya ¢ikmig ve toplumsal
cevreler "Duygusal Zeka" kavramini 6grenmistir. En ¢ok satanlar listesinde bulunan
Goleman’in kitab1 yoluyla tiim diinya zekanin yalnizca bilissel bir zekadan
olugmadigi gergegini idrak etmeye baglamistir.

Uzerine bu nebzede konusulan ve calismalar yapilan duygusal zeka, cesitli
arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde de tamimlanmistir. Isim babasi Mayer ve
Salovey, duygusal zekay1:

"Duygular1 dogru bir bigimde algilama, degerlendirme ve ifade edebilme
yetenegi; diislincelere rehberlik edecek sekilde hisleri tiretme ve kullanma yetenegi;
duygular1 veya duygusal enformasyonu anlama yetenegi ile duygusal ve entelektiiel

gelisimi saglamak i¢in duygulari denetleme ve ifade etme yetenegi" seklinde

tanimlamistir (Yaylaci, 2008:47).



Cooper ve Sawaf'a gore, duygularimizin giiciinii ve hizli algilama yetisini,
insan enerjisi, sahip oldugu bilgi yumagi, ¢evresiyle olan iligkileri ve yine ¢evresine
etkisinin bir kaynagi olacak sekilde;

e Duyumsama,

e Anlama ve

e Etkin bir bicimde kullanma yetenegi

olarak tanimlanmaktadir (Cooper ve Sawaf, 2003:12).

Goleman ise;

e Kendimize veya bagkalarina ait hisleri tanima,

¢ Kendi motivasyonumuzu saglama,

e  Oziimiizdeki ve ¢evremizdeki dogru sekilde yonetme

Yetisi oldugunu savunmaktadir. Akademik zekamizdan diger adiyla 1Q ile

Olciilen salt biligsel yeteneklerden ayrilan ancak yine de onu tamamlayan

yetilerimizdir (Goleman, 2000:393).

1.1.3. Duygusal Zekanin Ozellikleri, IQ ve Duygusal Zeka Arasindaki iliski

IQ ve duygusal zeka, bazen birbirlerine zit olarak diisiiniilseler de gercekte
karsit degil, birbirlerinden farkli insan yetileridir. Akil ve duygusal anlamdaki
hassasiyet herkeste karigik bir yapiya sahiptir; Kaliplasmis bazi inamiglara karsin
IQ’su yiiksek olmakla birlikte diisiik duygusal zekaya ya da bunun tam tersi olacak
sekilde bir duruma sahip olan bireylere, gorece toplumumuzda ender olarak
rastlanmaktadir. Demek istenilen odur ki gercekte 1Q ve duygusal zeka birbirinden
Oyle ¢ok da uzak anlamli degildir yani aralarinda bazi yonleri ile az bile olsa birtakim
baglantilar bulunmaktadir. Ancak yine de bu Oylesine az bir iliskidir ki, 1Q ve
duygusal zekanin neredeyse birbirinden bagimsiz oldugu olgusunu ag¢ik bir bicimde
ortaya koyar (Goleman, 1998:62).

Bilim ve teknolojide yirminci yiizyilin baslarindan itibaren biiyiik bir hiz
kazanan gelismeler, bir noktadan sonra insan 1rkin1 artik mutlu etmemeye
baslamustir. Insanlardaki farkli alanlara yonelis ve farkli ugraslar edinme gayretinin

baslamas1 bu sebeptendir.



Duygusal zekd kavraminin ortaya ¢ikisi tam anlamiyla ayni doneme yani
20.yy’m baglarina rastlar. Bireyler kisisel algilarin1 tamamen bilissel zeka ile yeterli
gormemislerdir. Bu donemde bilissel zekanin disindaki diger zekanin da farkina
varilmistir. Bu nedenledir ki bu donemde bu zekay: arastirma ve yine bu zekanin her
yoniinii gozler online serme cabasi sergilenmistir. Bireyler giinlik yasamlarinda
karsilastig1 problemlerine ¢6zlim arayisinda, yogun is temposunda sahsi 6z benligini,
kisisel ihtiyaglarinin ne oldugunu ortaya ¢ikarmak isteyen toplum bireyleri,
duygularin1 yonetirken ve ayni zamanda ¢evresindeki insanlarla olan her tiirlii
iliskilerinde gegmise gore daha farkli bir yonelim hissiyati i¢ine girmistir. Anlatilan
bu tlir durumlarin yanitini1 da duygusal zeka vermistir.

Kendimize ve digerlerine ait duygular1 kesfetmeyi ve anlamli bir sekilde
degerlendirmeyi, 0grenilenlerin yaninda duygularimiz hakkindaki bilgileri ve yine
duygularimizin enerjisini, yasadigimiz ana ve is yasantimiza aktif olarak yansitip
yine bunlara uygun tepkileri ortaya koymamiza imkan saglayan zeka duygusal
zekadir (Koroglu, 2006:29).

Ayn1 zamanda bireyleri;

e Anlayish bir hayat arkadasina,

e Oldukga kibar bir komsuya,

e Cocuklara kars1 oldukca sempatik bir ebeveyne,

e Karizmatik oldugu diisiiniilen bir igveren yapan sey, tamamen duygusal
zeka olmaktadir. Is hayat: icindeki basar1; aym1 zamanda evlilikte, birebir
iliskilerimizde ve sosyal hayatimizda mutluluk ve tiim bunlar
yakalayabilmek adina ihtiyacimiz olan sey yine duygusal zeka olmaktadir
(Konrad ve Hendl, 2005:10).

Duygusal zekanin yonetilmesinde; kisinin duygularini anlamaya c¢alisirken
karsisindakinin duygularmi da dikkate almasi, bu duygularin anlamlandirilmas: ve
kontroliiniin saglanmasi, toplumun veya kisinin kendisinin beklentilerine uyumlu ve
yasaminda pozitif etki ve saglam bir enerji olusturacak sekilde kisisel strateji
gelistirebilmeyi kapsayan siire¢ olarak diistiniilebilir. (Yaylaci, 2008:49).

Yaylaci (2008)’ya gore duygusal zeka:

o Zekd ya zit degildir. Diisiincelerimizde daha akilc1 olabilmek igin

sezgilerimize ve duygularimizin verdigi sinyallere; daha etkili olarak
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duygularimizi kullanabilmek amaciyla ise beynin akilct yoniine ihtiyag
vardir. Kalbimizin ve beynimizin ortak bir seritte ¢aligmasi sarttir.
Duygular1 hissetmek ya da onlar1 tam anlamiyla ozgilir birakmak,
kontroliinii kaybetmek ve icinden geleni yasamak demek anlamina
gelmedigi gibi duygulara ket vurmak onlar1 baski altinda tutmak veya
kontrol altinda tutmaya zorlamak da degildir. Tam olarak dogru duyguyu
yerinde ve zamaninda en etkili bir sekilde kullanmak demektir.

Iyi biri ya da iyi bir kalbe sahip olmak demek de degildir. Duygusal zeka
yoniinden giiclii bireyler, baz1 durumlarda bireysel iliskilerinde hi¢ de hos
olmayan gercekleri de rahatlikla soyleyebilme cesaretine sahip olmalidur.
Yalnizca kisisel gelisimle ilgili bir olgu seklinde goriilmemelidir.
Duygusal zekaya dair bilgi ve beceriler; empati kurabilme, aktif olarak
dinleme, gerektiginde catisma, karsilikli olarak diyalog yonetimi, ekseriya
is yasamindaki basarilar1 ve performansiyla ilgili olmaktadir.

Bireylerin gerceklestirebilecegi performanslarini daha da artirma veya
bireysel aktivitelerinde disiplini saglama ¢abast degildir. Meydana
gelebilecek bir takim degisiklikleri aninda fark edebilecegi gergekten de
cok hizli bir program niteliginde de degildir. Bireylerin kelimeleri veya
birtakim islemleri bir saatte 6grenebilmesi miimkiindiir. Ancak olaylar
karsisinda gosterebilecegi ofkesini ve heyecanini kontrol altina almayi
yonetebilme yetenegi bundan cok daha uzun zaman almaktadir. Bu
yoniiyle duygusal zekanin bireyin hayat1 boyunca devam eden bir siire¢

oldugunu diistinmek gerekir.

1.1.4. is Hayatinda Duygusal Zekanin Onemi

Yapilan arasgtirmalarda ¢aligma hayatindaki is basar1 diizeyi ile duygusal zeka

acisindan farkliliklar ortaya cikmaktadir. Is basarismin saglanmasinda duygusal

zekanin biligsel zekaya kiyasla daha etkin oldugu tespit edilmistir. Soyle ki, aragtirma

verilerine gore is basarisinin degerlendirilmesinde biligssel zeka orant %6 iken

duygusal zekada bu oran %27’lerde seyretmistir (Akgiil, 2011:24).
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Duygusal yasam, matematik ve okumaya gore daha az yetenekle yapilabilen
ve kendine 6zel baz1 yetenekler isteyen bir alan olarak bilinmektedir. Birbirleriyle
karsilastirildiginda esit zekd sahibi iki bireyden biri hayatta muvaffakiyet
gosterirken, bir digerinin nasil olur da ¢ikmaza girdigini anlama adina, bireyin bu
alanlar tizerine ne denli yetenekli oldugunun farkina varmasi gerekmektedir.
Duygusal yetenek, adeta bir “meta-yetenek” durumundadir. Bu, ham zeka da dahil
olmak tizere bireyde var olan diger yeteneklerin, kendi ¢apinda en iyi sekilde
kullanabileceginin birinci dereceden belirleyicisi anlamina gelmektedir (Eroz,
2011:47).

Zekaya tamamen bel baglayanlari uyaran Peter Senge’ye gore "Yiiksek
anlamda kisisel o6zgiirliige sahip olan bireyler akil ile sezgi arasinda ya da kafa ile
kalp arasinda kesin bir se¢im yapamama durumu s6z konusudur. Ancak bireyler bir
secim yapabilirlerse, bu se¢im olsa olsa tek ayak iizerinde yiirlimeyi veya bir sekilde
yalnizca tek gozle goérmeyi digerlerine gore tercih etmek anlamima gelmektedir”
(Cooper ve Sawaf, 2003:13).

Duygusal zeka baslangicta is cevrelerinde anilmaya baslamis ve Goleman,
Weisinger, Cooper ve Sawaf da dahil olmak tizere birgok bilim adamu, is diinyasinda
duygusal zekanin fonksiyonunun farkima varmis ve bu alandaki aragtirmalarini
cogunlukla is hayati lizerine yogunlagtirmistir.

Duygusal zekanin bizlere sundugu artilar bireyin is ve aile hayatinda 6nemli
bir rol oynar. Is hayatinda kisisel basar1; dzellikle takim calismas1 kuralina, birlikte
hareket etme ruhuna ve iyi insan iligkilerine dayaniyorsa o is alaninda yettigi kadar
akademik bilgiye sahip olmak, is yerindeki basar1 ylizdesinin istenildigi O6l¢iide
olmasi igin yeterli gelmemektedir (Adiyaman, 2010:15).

Aragtirmacilar, yapilan binlerce arastirma sonucunda, is hayatinda
duygularimizin rolii lizerine c¢esitli bilgiler elde etti. Yapilan bu calismalardan
bazilarmin sonuglar ¢ok sasirticidir. Ornegin; is yerinde ydneticinin sahip oldugu
duygular, onun ¢aliganlarin 6rgiitlenmesi tizerindeki sahip oldugu basarmin 6nemli
bir gdstergesidir denilebilir. Pennsylvania Universitesinde gorevli Profesér Sigal
Barsade’in arastirmasinin ortaya koydugu gibi: Yonetenlerin olusturdugu grubun
sahip oldugu duygular, sirketin elde edecegi kazang lizerinde dogrudan bir etkiye

sahiptir. Pozitif ve herkesce ortak bir goriisii paylagmakta olan iist diizeyde bulunan
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yoneticilerin olusturdugu topluluk, birbirinden farkli diisiince ve goriislere sahip
topluluklara gore, her bir hisse basina %4 ila %6 oraninda daha yiliksek bir getiriye
ulagsmaktadirlar (Caruso ve Salowey, 2007:37).

Is hayatindaki basarmin yéneticilerde bulunacak yiiksek duygusal zekdya
ihtiyag duydugu da bir gercektir. Is hayatinda yénetici pozisyonunda bulunan
bireyler duygularini iyi kullanir, emirlerinde ¢alisan personelin inan¢ ve duygularina
gereken degeri verirlerse, kendilerine baglh olarak calisan personelin sahip oldugu
baglilik ve iyimserlik de bir o kadar artacaktir.

Hem kendisine hem de ¢alisanlarina ait duygulart dogru bir bigimde algilayip
aynt zamanda bunlarin degerlendirmesini de gerektigi Ol¢iide yaparak vermesi
gereken tepkileri uygun bir sekilde veren yoneticilerin basarilarinin da fazla oldugu
goriilmiistiir. Bu yoneticiler ¢alisanlarinda daha iyi motivasyon saglamakta ve
onlarin sahsi basarilarinda artis kaydettirmektedir. Bu anlamda st diizey duygusal
yetenege sahip yoneticiler ¢alisanlarin it tatmini ve verimini de olumlu bir sekilde
artirmaktadir.(Savas, 2012:140).

Macaluso'a gore; duygusal zeka yoniinden giiclii yoneticiler kendilerine bagli
olarak c¢alisan personelin bakis agisini, beden dillerini, islerinde gosterdikleri
enerjilerini ve ses tonlarmi degerlendirmekteyken, diisiik duygusal zekaya sahip
yoneticiler ylizeysel anlamda gorevlerine konsantre olmaktadir. Abraham'a gore ise
duygusal zekas: yiiksek yoneticiler digerlerine gore daha az etik rol catigmalari ve
duygular yoniinden uyumsuzluk yasamaktadir. Bu da oOrgiite bagh gilivensizligi
ortadan kaldirmaktadir. Boylelikle bu kisilerin 6rgiite bagliliklart ve adanmisliklar
da digerlerinden yiiksek olur (Sahin, Aydogdu ve Yoldas, 2011:977).

Is hayatinda sadece bireyin hangi meslek bilgisine ve yetilere sahip olmasi
ithtiyacinin yan sira ¢evresindekilerle nasil bir iligkiye sahip oldugu ve nasil diyalog
kurduklar1 da 6nemli seviyeye gelmistir. Giiniimiizde idare agisindan bireysel istiin
yetenekler ve basarilardan ziyade, gruplarin stiinliikleri ve elde ettikleri basarilar
daha ¢ok 6nemli arz etmektedir. Orgiit icinde uyum iginde calisabilmenin, hem
basarili hem de verimli olabilmenin en 6nemli yolu da, grup tiyelerinin ne kadar ¢ok
duygusal zekaya sahip olduklar1 ile ilgilidir. Bireysel iligkiler sirketler igin,
personelin biligsel niteliklerinden ¢ok daha fazla 6nemlidir (Kizil, 2014:48).
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Goleman'a gore ise; duygusal zekanin sagladigi beceriler, diger bilissel
becerilerle etkilesim halindedir. Ustiin bir performans ortaya koyan her iki zeka
cesidine de sahiptirler. Yapilan is ne denli karmasiksa, sahip olunan duygusal zeka o
denli 6nem kazanir. Bazen yapilan isin ¢ok karisik olmadigr birimlerde, kisinin
zihinsel becerileriyle ortaya koydugu performansi arasinda ¢ok ya da az dogru bir
orant1 s6z konusudur. Ancak yapilan isin karmasikliginin fazla oldugu seviyelerde 1Q
ve uzmanlik, anormal bir performans gosterecek bireylerin hangi kisiler olacagini
belirleyemez (Goleman, 2000:49).

Ana yatirirmini insana yapmakta olan kurum ve kuruluslar is diinyasinin
stirekli rekabet ortamindan, bir o kadar yiiksek verimlilikle siyrilabilmeyi bir sekilde
basaracaklardir. Calisanlarinin duygu, fikir ve ayn1 zamanda emeklerine yonelik
diisiiniilen bir kiiltiirle islemekte olan ve bu amagla calisanlarina gerekli egitimle
stirekli degisimi On planda tutan kurumlar ¢ok yakin bir gelecekte basarilarini
rahatlikla siirdiirebilecek yapilar seklinde karsimiza ¢ikacaktir (Dogan ve Demiral,

2007:219).

1.1.5. Duygusal Zeka Olcegi

Duygusal zekanin oOlgiilmesi sanildigi kadar kolay degildir. Ciinkii bazi
psikologlar degerlendirme konusunda siiphelidir. Bazisi dl¢iilebilecegine inanir fakat
bunun ig¢in tstesinden gelinmesi gereken engeller vardir. Bunlar bazi testlerin 6lgme
yonteminde en zayif olmasi ya da bazi testlerin bireysel uygulanamayacak kadar
pahali olmasidir (Davis, 2004:9).

Davis'e (2004) gore; ii¢ farkli 6lgme yontemi bulunmaktadir. Bu yontemler;
kendini rapor etme Olgekleri, coklu degerlendirmeli testler ve performans testleridir.
Kendini rapor etme 6lgekleri, kisiye yetenekleri, becerileri ve davranislar ile ilgili
soru sormakla beraber bu testlerde kisinin gii¢lii yanlarimi 6ne ¢ikarip zayif yanlarin
aza indirgemek gibi olumsuzluklar olusabilmektedir. Coklu degerlendirme testi,
kendini rapor etme Olgeklerine nazaran daha kullanislt ve gilivenilir bir yontem olup
kisi ile 1ilgili sorular1 bireyin kendisine degil de etrafindaki tanidiklarina
yoneltmektedir. Son yontem ise performans testleridir. Bu testler, kisiye pratik

problemler sorup, bu problemlere kisinin ¢éziim getirmesini istemektedir.
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Arastirmacilar, duygusal zekay1 6lgmek icin gilivenilir bir yontem konusunda
ortak bir goriis olusturamamistir. Duygusal zekanin farkli bilesenlerini
degerlendirmek i¢in ¢ok ¢esitli dlgiimler ortaya atilmistir fakat bu Slgiimler piyasaya
siiriilen popiiler ol¢iimlerden oteye gitmemektedir. Ayni zamanda bu Olgiimler,
birbirleriyle rekabet icerisinde olan duygusal zekd modellerinin temsilcisi
olmuslardir (Dogan ve Sahin, 2007:242).

Giliniimiizde yaygin olarak duygusal zekdy1 6lgmek i¢in kullanilan dort adet
test vardir. Bunlardan biri yetenek modeli yaklasimini 6lgerken diger {i¢ii de karma
model yaklasimini 6l¢en testlerdir. Yetenek modelini degerlendirmede kullanilan
“Cok Faktorlii Duygusal Zeka Olgegi” daha sonradan “Mayer, Salovey ve Caruso
Duygusal Zeka Testi” olarak yeniden diizenlenmistir. Karma model
degerlendirmesinde kullanilan testler ise, Bar-On’un modelini 6l¢gen “Duygusal Zeka
Katsayis1 Envanteri”, Goleman’in modelini 6lgen “Duygusal Yetenekler Envanteri”
ve Cooper Sawaf’in modelini 6lgen “Duygusal Zeka Haritasi” olarak ifade

edilmektedir (Eroz, 2011:74).

1.1.5.1. Yetenek Modeli Yaklasiminin Ol¢iimii

Mayer ve Salovey, duygusal zeka eger farkli bir zeka tiirliyse diger standart
kisisel ozelliklerden farkli bir 6lgme sistemi ile Olciilebilmelidir diyerek bir 6l¢iim
gelistirme caligmalarina baslamistir. Bu calismanin sonucunda da doért boliimden
olusan yetenek modeli yaklagimini temel alan “Cok Faktorlii Duygusal Zeka
Olgegi~ni gelistirmistir. Mayer ve Salovey’in modelindeki birinci boliim “Duygular
Tanimak”, dort adet alt testle Olgiilmektedir. Bunlar; duygularin dogru bigimde
tanimlanabilmesi i¢in gerekli olan yiiz ifadelerinde (48 madde), dizayn (48 madde),
miizik (48 madde) ya da kisa hikayelerdeki (42 madde) duygular1 dogru bir bigimde
tanimlamak igin gerekli olan testler olarak diizenlenmistir (Er6z, 2011:74).

MEIS’e gelen elestiriler lizerine Mayer, Salovey ve Caruso tarafindan bu
Ol¢ek yeniden gozden gegirilmis ve lizerinde bazi degisiklikler yapilarak "Mayer,
Salovey ve Caruso Duygusal Zeka Testi" ortaya konmustur. Caruso ve Salovey'e
(2007) gore; bu test insanlardan duygusal sorunlarini ¢ézmelerini ister ve cevaplarin

dogrularin1 degerlendirmede bulunur. Daha sonra her bir kisinin toplam puani, bir
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cesit duygusal beceri diizeyinin hesaplanmasi i¢in, genis ve normal bir veritabaniyla
karsilagtirilmaktadir. Bu puana EQ demek yerine EI (Emotion Intelligence) puani ya

da duygusal zeka diizeyi denmektedir.

1.1.5.2. Karma Model Yaklasimmnin Ol¢iimii

1997 yilinda Bar-On’un gelistirdigi Duygusal Boliim diinyada en yaygin
duygusal zeka testlerinden biri olarak kullanilmaktadir ve 30’dan fazla dile
cevrilmistir. Bu test duygusal zekayr dlgmek icin gelistirilen ilk testtir. Bu test ile
modelde de belirtilen a) Kisisel beceriler, b) Kisilerarasi beceriler, ¢) Uyumluluk d)
Stres yonetimi ve d) Genel ruh durumu 6lgiilmek istenmistir. Akademik basarinin
onceden belirlenmesine de katki saglamistir. Toplam 133 maddeden olusan EQ-i, 17
yas ve st i¢in daha uygundur ve 40 dakika igerisinde tamamlanmasi
gerekmektedir. Bar-On ayrica 15 dakika igerisinde tamamlanabilen 8-18 yas arasi
ergenler i¢in de 60 maddeden olusan genglik versiyonunu (the EQ-i), Dr. Handley’le
birlikte EQ-360’1 312 ve 2003’de EQ-Interview’1 gelistirmistir. Ozlem Mumcuoglu,
2002 yilinda Bar-On Duygusal Zekad Testi’'nin Tiirkgce dilsel, esdegerlilik,
giivenilirlik ve gegerlilik ¢alismasimi yiiksek lisans tezi olarak ¢alismistir (Eroz,
2011:76-77).

Cooper ve Sawaf'in yoneticilerin duygusal zekalarin1 6lgmek amaciyla ortaya
koyduklar1 ve karma duygusal zeka modelleri icerisinde yer alan 6lgek, Kanada ve
ABD’de kapsamli olarak arastirilan, uygulanan ve istatistiksel gilivenilirligini test
edilen EQ Haritas1 Soru Formu ile Degerleme Olgegidir (EQ Map). Toplam 5 béliim
ve 21 asamadan meydana gelen sorular ve EQ Haritasi’nin 6l¢iim igerigi su
sekildedir (Cooper ve Sawaf, 2003: 377-395). "Simdiki Cevre", "Duygulari
Ogrenmek", "EQ Yeterlilikleri", "EQ Degerleri ve Inanglar1", "EQ Sonuglar1"dir. Bu
soru Olgeginin kullanildigr bilimsel yaymnlarda yapilan arastirma sayis1 fazla
olmadigindan bu Slgegin, gegerlilik ve giivenilirligi hakkinda kesin bir bilgiye sahip
olunamamaktadir (Dogan ve Sahin, 2007:245).

Cooper ve Sawaf’in dort kose tasli modelini 6lgmek igin gelistirilmis olan
EQ-Maptesti, ii¢ boliimden olugmaktadir. Bunlar;

a) EQ Haritas1 Soru Formu,
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b) EQ Haritas1 Puan Cetveli ve

c¢) EQ Haritas1 Yorumlama Rehberidir (Cooper ve Sawaf, 2003:377).

“DZYE”, (Emotional Competence Inventory- ECI), Goleman’in modelinde
yer alan yetenekleri Olgmek i¢in gelistirilmis bir Olglim aracidir. Goleman’in
modelinde yer alan yeteneklerin Slgiilmesi i¢in ilk soru formunun hazirlanmasi,
Boyatsiz’in (1991)’de “Kendini Degerlendirme Anketi” (Self-Assessment Question
naire) ile gerceklestirilmistir. Bu ankette bilissel olmayan yetenekleri de Slgmeyi
amaclayan soru formlarini yeniden yazmaya baslamalar1 ile Goleman'in "Duygusal
Zeka Yetenek Envanteri" ortaya ¢ikmistir. ECI’nin giiniimiizdeki versiyonunda ilk

gelistirilen soru formunun % 40’1 yer almaktadir (Er6z, 2011:77).

1.2. KARIYER KAVRAMI

Kariyer kavraminin oldukga eskiye dayanan bir ge¢misi vardir. Kisinin bazen
kendisini bir “uzmanlik” alanina adamasi, bazen de fazla iligkili olmayan bir dizi
islerde galismak anlaminda kullanildigr goriilmektedir (Tutum, 1979:22).

Hall’a gore Kariyer, bireyin hayati boyunca edindigi ise iliskin edindigi
deneyim ve etkinliklerle bagli olarak algiladigi tutum ve davranislar dizisine
denilmektedir (Hall, 1994:264).

Sabuncuoglu’na gore bireyin yasami boyunca sahip oldugu ¢esitli isler ve bu
islere katilimi konusundaki tavridir (Sabuncuoglu, 2005:148).

Aytag’a gore kariyer, bir kisinin karsilanabilecek olan imkanlari, gérkemi,
psikolojik ddiilleri ve daha iyi bir yasam kosulunu agiklar (Aytag, 1997:20).

Genel olarak sdylemek gerekirse, kariyer, kisinin yasami boyunca calistigt

isler ile ilgili mevkilerdir (Ozgen vd, 2002:179).

1.3. KARIYER YONETIMIi

Son zamanlarda hizla yayilan ve ¢ok kapsamli bir gelisme gosteren kariyer
yonetimi, kisinin ¢alisma yasamina yonelik planlariin yapilmasidir. Daha genis bir
anlatimla ifade edilirse, bireyin kariyer hedeflerine ulasilmasina ve insan kaynaklari

departmani agisindan isgiicii ihtiyacinin giderilmesine olanak saglayan, bu
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dogrultuda amag¢ ve planlarin belirlenerek, s6z konusu planlarin uygulanmasini
saglayan yontemleri kapsayan siireclerin tamamudir.

Kariyer Yonetimi, isgiiciiniin ihtiyaglarinin tespiti ve kariyer yolunda onlarin
gayelerine ulagsmas1 anlaminda yoneticilere de yol gosteren yontemler biitiiniidiir. Bu
baglamda kariyer yonetimi kisilerin ve kurumun ihtiyaglart dogrultusunda
degerlendirmeye imkan sunan ve bu ihtiyaglarin giderilmesini sistem adi altinda
toparlayan bir stirectir (Soysal, 2006:5).

Kariyer Yonetimi, isletmelerin organizasyon yapilarinin gii¢lendirilmesi ve
kisilerin kariyer hedeflerine ulagmalarinin saglanmasinda bir siire¢ olmasinin
yaninda yatay ve dikey hareketlilik saglayarak kariyer haritalarinin olusmasina
olanak saglamaktadir (Yilmazer, 2010:128).

Kariyer yonetim siirecini etkileyen faktorler olarak isletmelerin bulunduklar
cevreye uzaklhig, kurum yapisi, yapilan isin niteligi ve fonksiyonlar
siralanabilmektedir. Basarili bir kariyer yonetimi i¢in degerlendirmelerin 6zenle
yapilmasi, sistemin yanlisa firsat vermemesi, isgdrenlerin ve kurum yoneticilerinin

gayelerinin gerceklesmesi, stratejilerinin uygulamaya konulmasi ile ilgilidir.

1.4. KARIYER YONETIMININ ONEMi

Globallesen ekonomik diinyada kurumlar ve iggorenler hizli bir degisim
siirecine dahil olmustur. Sanayi devrimi ile baglayan siirecteki degisikliklerin en
radikali bu degisikliktir. En onemlisi de isgiicii niteliginde ve vasif seviyesinde
gerceklesmistir. Gelismis ekonomilerde isgiicliniin biiyiikk bir bolimii fiziki
kapasiteden ziyade bilgi birikimi, teori ve goriisleri, diislinceleri ile ¢alismaktadir.
Bilgi isci olarak tabir edilen bu bireylerin yonetilmesi de degisime ugrayarak farkli
bir metod ve liderligi 6nemli hale getirmistir. En etkin verimliligi saglamak i¢in
bireylerin yoOnetilmesi, uygulamada ve davranmis anlaminda olumlu gelismeler
gostermistir. Kisinin temel ihtiyaglarimin giderildigi, tiretkenlik ve yeteneginin
gelistirilmesi i¢in yeni yonetimsel metodlar, maddi olarak édiillendirmelerin etkisini
zamanla azaltarak, isin insan hayati igin psikolojik ihtiyaglarmi gidermedeki

hizmetini 6n plana ¢ikarmistir.
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1.5. KARIiYER YONETIM MODELLERIi

Kariyer yonetimi, salt olarak kurumun ya da isgorenlerin sorumlulugunda
olmayip, basarili bir siirecin saglanmasi i¢in her iki kesimin gorevlerini
gerceklestirmesi ve bunu saglarken de birlik i¢inde ve iletisim halinde olabilecekleri
bir zaman dilimidir (Yaylaci, 1999:45).

Bu dogrultuda dort farkli model bulunmaktadir (Sonnenfeld ve Piepel,
1988:590).

1.5.1. Akademik Model

Disa kapali bir model olan akademik model, isgdrenlerin ise baslarken en alt
basamaktan bagladigi ve ise alim esnasinda isgorenlerin gelisime agik olmasina 6nem
verilir. Bu modelde isgorenler modern bir grup i¢inde olma hissiyati igerisinde
olurlar (Sonnenfeld ve Piepel, 1988:591).

Kurum i¢inden gergeklestirilen ise alimlar ve ilerleme imkénlar1 bireylerin
performans odiillendirilmesini saglamaktadir. Akademik modelde isgoren ve isletme
kariyer hedeflerini igbirligi icinde gerceklestirirler. Sirket kariyer hedeflerinin
gerceklestirilmesinde ihtiya¢ duyulan egitim icin gerekli alt yapiyr saglarken,
isgorenin de ayni istek ve azimle egitimden faydalanmasi ve kariyer hedefleri
dogrultusunda yiikselmesi beklenmektedir.

Modelin en biiyiik faydasi isgiicli devrinin asgari diizeyde kalmasinin
saglanmasi, donanimli isgérenin detayli elemelerden gecirilmesi ve isgdrenin terfi
ettiginde aidiyet duygusu ile kurumunu iyi tantyan giiclii bir iist yonetici kadrosunun
olusturulmasidir. Bunun disinda ise alim giderleri ve isgiicii devrinden dolay:
katlanilan giderlerin rakiplere kiyasla gozle goriiliir azalma olmaktadir (Soysal,

2006:11).

1.5.2. Kuliip Modeli

Diizenleyici kurallarin yogunlastig1 tekelci piyasa ortamlarinda karsilasilan

bir modeldir (Sonnenfeld ve Piepel, 1988:592). Kuliip model, Akademik model gibi
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kapali bir modeldir. Bu modelde de isgdrenler kariyer cizgilerine ilk basamaktan
baslarlar. Ancak bu modelde isgorenin gelisime acgik olmasina gore degil, yonetim
acisindan daha kolay olan ¢alisma siireleri veya kidem siireleri baz alinmaktadir. Bu
modelde tiim isgoren tizerinde hakimiyet s6z konusudur. Ayrica isgorenlerin kidem
stirelerine gore bagliliklari lizerine yogunlasilmistir.

Kuliip modelde bagliligin temeli, glivenlik ve tiyeliktir. Terfi etme, isgiicli
istthdam1 kuliip model tipindeki iiyeler i¢in onemlidir. Bu sebeple modelin iginde
isglinii devri oldukga diisiiktiir. Bir kuliipte isgorenler bir misyonu ger¢eklestirme
lizerine ise alinirlar. Boylece isgdren motivasyonu olumlu yonde tesir eder. Modelin
olumsuz tarafi, aidiyet duygusunun gelismesinin yaninda calisanlarin yeteneklerinin
sinirlandirilma riskinin yiiksek olmasidir. Kuliip model yapilanmasinin rekabet giicii

cok diisiik ve bilgi birikimine énem veren piyasalarda faydali oldugu sdylenebilir

(Dicle, 1999:30).

1.5.3. Futbol Takimi Modeli

Disa agik bir model olan Futbol Takimi1 Modeli, isgorenlerin tiim siire¢lerde
isletmeye katilmasinin futbol takiminda oldugu gibi miimkiin olmasidir. Is giivenligi
hususunda yetersiz olan futbol takiminda yenilik¢i olmak ve yaraticilik bir sigorta
islevi gormektedir. Takimin ruhu diri ve neselidir; isgdrenler kendilerini kiigiik
tinliiler gibi kabul etmektedirler. Isletmeye olan baglilik, akademi ve kuliip modele
gore daha diisiik seviyededir (Sonnenfeld ve Piepel, 1988:593).

Eglence sektoriinde kabul goren bir modeldir. Futbol Takimi Modelini
benimseyen isletme kariyer planlamasindan ziyade isletme amaglarinin
gerceklestirilmesinde etkili bir kariyer yonetimini saglamis olur. Kurumun egitim
ihtiyacinin giderilmesinde gereken zamanin ve biitgcenin ayrilmamasi agisindan
isletme i¢in diisitk maliyet s6z konusu iken, bu modelin en 6nemli sorunu ise isgiicii

devrinin yiiksek olmasina baglanmaktadir.
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1.5.4. Kale Modeli

Bu modelde isletme kusatma altindadir. Isletme daima ekonomik anlamda
risk tasiyan bir ortamda calismalarina devam etmektedir (Sonnenfeld ve Piepel,
1988:593). Bu nedenle isgoren kurumuna karsi bagliligi disirdigi kabul
edilmektedir. En 6nemli amag, kurumun ayakta kalabilmesi ve iiyelerin maliyet
giderlerinde azalmaya yonelmektir.

Kale modelinde, her gorev hem i¢ hem de dis rekabete agiktir. Bu sebeple,
isgorenin devamli olarak kendisini yenilemesi, gelistirmesi, calisirken sanki en
faydali kendisiymis gibi bilingte olmasi ve bu konuda kendisini siirekli egitmesi
gerekir. Bu modelde kurum, isgorenlerinin tedariki ic¢in fazla ¢aba sarfetmez.
Donaniml ve yetismis isgorenler kurum biinyesine katilmak igin davet edilir (Dicle,
1999:30). Hizmet sektoriine hitap eden turizm, basin yayin, ticari bankacilik gibi
sektorlerde goriilen bu model, ise baslayanlarin kisa siirede ise uyum sagladigi,
calismis olduklar1 piyasanin 1iyi bir takipgisi ve uzmani olmalarina olanak
saglamaktadir. Bu piyasada sik goriilen risk ise ekonomik kriz ortamlarinda isten

c¢ikarilanlarin geng yoneticilere yonelik olmasidir.

1.6. KARIYER YONETIM ARACLARI

Belli bash kariyer yonetim araglar1 sunlardir:
e Kariyer Haritalari

e Kariyer Rehberligi

e Kariyer Danismanligi

e Kariyer Gelisim Merkezleri

e Kariyer Gelisim Programlari

e Yedekleme

e s Rotasyonu

e s Zenginlestirme

e Kogluk ve Mentorluk
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1.7. KARIYER GELISTIRME VE KARIiYER PLANLAMA

Kariyer yolunda hedefler dogrultusunda belirlenen, objektif veriler
toplanarak, isgoren ile ilgili bilgiler, yonetime yonelik uygulama sonuglari,
performans degerleme sonuglar1 gibi objektif veriler bir araya getirilir. Calisan profili
olusturularak, kisinin potansiyeli ortaya ¢ikarilmaya calisilirken ayrica kisinin
potansiyel yetileri saptanir ve bu dogrultuda bireyin potansiyel yeteneginin ortaya
cikarilmaya caligilir.

Baz1 isgorenler yetenek ya da egitim diizeylerindeki yetersizlik nedeni ile
bazilar1 ise organizasyonel olgular yiiziinden kariyer agisindan ilerleme
kaydedemezler. Kisilerin bu tiir 6nii kapali islerde istihdam edilmeleri onlar1 mutsuz
edeceginden, motivasyonlarin1  yitirmelerine  sebep olacagindan  kariyer
danigsmanlarinin isgorenlerin ufkunu acabilecek Onerilerde bulunmalari, bdylece
onlarin alternatif kariyer hedeflerini algilamalar1 ve gergeklestirmelerinde kisisel
planlariin gelistirilmesine katki saglar. Bu baglamda isgdrenlerin potansiyel
yetilerinin belirlenmesinde ve ufuk acacak yonlendirmelerin yapilmasi danigsman
kanali ile isgorenlerin bireysel planlarinin gelistirilmesi ve kariyer hedefleri
dogrultusunda aydinlatilmig olurlar. Bu siiregte en ¢ok karsilagilan faktor egitim ve
gelistirme faaliyetleri olmaktadir.

Kariyer planlarinin gelistirilmis olmasi kariyer siirecinde ilerleme saglayacagi
i¢in bu ilerleme boyunca gelisim en énemli faktdr olmaktadir. Isletmelerin isgdrene
bu hususta destegi olmalidir. Egitim ve gelistirme programi ii¢ sinifa ayrilmaktadir.
Bunlar kisaca, oryantasyon, teknik beceri ve yonetimsel beceri egitimleridir.
Oryantasyon egitimi, ise ilk giriste uygulanan ve alisma siirecine dahil olan egitim
programidir. Teknik beceri egitimi, yenilenen teknolojik uygulamalar ve teknik
personelin gelistirilmesi i¢in uygulanan egitim programidir. Yonetimsel beceri
egitimi ise; yonetici statiisiindeki isgorenlerin daha iist ve 6zel yetkinlik kazanilmasi
amactyla hazirlanan egitim ve gelisim programidir (Aytag, 1997:145). Isgérenlerin
kariyer planlarmin belirlenip gelistirilmesi ile i¢inde bulundugumuz zaman ve
gelecek zamanda gerceklesmesi beklenen kariyer hedeflerinin belirlenmesi saglanmis
olur. Ayrica isletmenin c¢alisanlarina bugiinkii kosullarda sunabildigi ve ileride

sunabilecegi imkanlar belirlenmis olur (Akytiz, 2001:78).
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IKiNCi BOLUM

DUYGUSAL ZEKANIN ORGUTSEL BAGLILIK ve KARIYER ILiSKIiSi

2.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Kelime anlami olarak baglilik, "birine karsi sevgi, saygi ile yakinlik duyma
ve gosterme, sadakat" anlamlarina gelmektedir. Bunun yami sira, "bir kisiye, bir
diisiinceye, bir kuruma, kendimizden daha biiyiik gordiigiimiiz bir seye kars1 baglilik
gosterme, yerine getirmek zorunda oldugumuz bir yiikkimlilik" olarak da
tanimlanmaktadir.

Orgiitsel baglilik, isgdrenin ige aliminin gergeklesmesi ve onun psikolojik bir
sozlesme ile ise baslamasi ile ortaya c¢ikar. Bir orgiit iiyesi olarak hedeflerin,
amaglarin ve igin gerektirdigi konularda bilgi edinmesi ile gelisim gosterir. Bu
nedenle orgiitsel baglilik, bireyin orgiit ile kimlik birligi saglamasi sonucunda olusan
gii¢ birligidir (Northcraft ve Neale, 1990:464).

Orgiitsel davranis, orgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi disiplinlerin
orgilitsel baglilik konusuna ilgilerinin artmasi bu konuda yogunlasan arastirmacilarin
kendi bakis acilarin1 katmalari, Orgiitsel baghlik kavraminin anlasilmasim
zorlamaktadir. Bu dogrultuda, Morrow orgiitsel baglilik kavraminin literatiirde yirmi
besin iizerinde degisik tanim yapildigini ileri siirmiistiir. Orgiitsel bagliligin isgdren
ve Orgiit arasinda dogrudan iliski oldugu hususunda fikir birligi olmasina karsin, bu
iligki ya da baglanti1 yapis1 ve olusumu ile ilgili farkli goriisler de bulunmaktadir.

Bireyin bazi yan bahislere girerek tutarli bir sekilde olusan davranis dizisi ile
o davranislarla iliskili olmayan ¢ikarlarinin birlesmesiyle olusur.

Orgiitsel baglilik genellikle "kisinin calistig1 isletmeye karsi hissettikleri
olarak" tanmimlanmaktadir. isletmeye bagliligin 6geleri ise sunlardur;

e Orgiitiin amag ve degerlerini kabullenme ve bunlara giiglii bir inang

duyma,
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e Orgiit yararina beklenenden daha fazla ¢aba harcama,
e Orgiit iiyeliginin devami i¢in giiglii bir istek duyma.

Ogrenen orgiitlerin modern diinyasinda isgdrenlerin emek, motivasyon ve
girisimci yonlerini artirmalar1 beklenmektedir. Bir 6rgiitiin basaris1 salt olarak insan
rekabeti ile ilgili olmayip aym1 zamanda orgiitsel bagliligin nasil saglandigi ile
ilgilidir. Son 15-20 yil igerisinde orgiitlin ihtiya¢ duydugu yeteneklerin degismesinde

yeni teknoloji ve otomasyonun etkisi vardir.

2.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMIi

Gilinlimiizde orgiit acisindan kaynaklarin etkin olarak kullanimi 6nemli bir
sorun haline gelmistir. Bu sebeple orgiitler, isgiicii devir oranindan kaynaklanan fazla
maliyeti azaltilmasi ve siirekliligin saglanmast acisindan Orglitsel baghiligin
artirllmasina yogunlasmislardir. Orgiitsel baghlig1 yiiksek olan isgdrenin daha gok
calisacagina ve oOrgilitsel hedeflerin gerceklestirilmesinde isgorenlerin kendilerinden
daha cok fedakarlik yapacaklarina inanilmaktadir. Calismalar, orgiitsel bagliligin
yiiksek isgiici devir oranindan kaynaklanan maliyeti azalttigini gostermektedir
(Meyer ve Allen, 2004:2).

Mesaiye gec gitme, devamsizlik, diisiik performans ve isten ayrilma diisiik
orgiitsel baglilik sonuglaridir. Isgérenlerin bagliligi, kurumsal basariya ulasma
yolunda ¢ok dnem arz etmektedir. Bu nedenle isgdrenlerin sorun iireten degil sorun
¢dzen insanlar olmasi beklenmektedir. Orgiitsel baghilig1 yiiksek ¢alisanlarin daha
fazla sorumluluk iistlendikleri ve daha verimli olduklar1 hususunda genel bir kabul
vardir. Ayrica bu kisiler, kurum yararina daha yenilik¢i ve yaratict diigiinceler
gelistirmektedir (Tag, 2004:53).

Faaliyetlerine devam etmek ve orgiit i¢ci huzur saglamak isteyen orgiitler,
isgorenlerin  Orgiitsel ~ bagliliklarin1  artirmada  gereken adimlar1  atmalan
gerekmektedir (Savery ve Syme, 1996:14-22).

Orgiite yonelik beklenti igin olan ve normal sartlarda arzulanan istekleri
karsilanmayan iggOrenlerin Orgiitsel baghliklar1 azalarak onlar1 strese ve

tilkenmislige itecektir. Neticede oOrgiitsel baglilig1 yiiksek olan iggdrenler, orgiitsel
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hedeflerin gerceklestirilmesinde daha fazla c¢aba sarfederek, Orgiitte devamli
calisacak ve orgilitten ayrilmayi diisiinmeyecektir.

Yiiksek performansli, nitelikli bir isgéren Orgiitte kalmaya ve orgiite katki
saglamaya devam etmesi ise verimliligin artmasi anlamina gelmektedir. Bu sayede

orgiit, yliksek calisan devir oranindan kaynaklanan maliyetlere de katlanmamaktadir.

2.3. ORGUTSEL BAGLILIGIN CESITLERI

e Duygusal Baglhlik
e Devam Baglilig
e Normatif Baglilik

2.4. ORGUTSEL BAGLILIGIN GOSTERGELERI

Bireye, mekana ve zamana gore farklilik gosteren ve 6znel bir yapiya sahip
olan orgiitsel baglilik, isgdrenin orgiite baglilik derecesini belirlemede bazi kriterler

bulunmaktadir. Bu kriterler birkag alt baslik halinde incelenecektir.

2.4.1. Orgiitiin Amac ve Degerlerini Benimseme

Isgdrenin ve drgiitiin amag, deger ve vizyonunun &rtiismesi orgiitsel bagliligin
en onem arz eden gostergesidir. Orgiitiin amacin1 ve degerlerini kabullenmemis bir
isgdrenin o orgiite baglilik hissetmesi de beklenemez. Isgdrenin bireysel degerleri,
gayeleri ve yasamdan beklentileri ile Orgiitiin iggdrenine bu dogrultuda sunacagi
imkanlar arasinda bir iligki olmasi, saglam ve yiiksek bir bagliligin olugsmasi i¢in
onem arz etmektedir. Beklenti ve sunulan imkanlar arasindaki farklilik, Orgiitsel
baglhiligin belirlenmesinde en énemli faktdrdiir (Ince ve Giil, 2005:9).

Isgorenin kendi hedeflerini gergeklestirmeye calisirken orgiit hedeflerine de
katki saglamasi hem bireysel olarak tatmini saglayacak hem de orgiitsel baglilig

artiracaktir.
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2.4.2. Orgiit I¢in Fedakarhkta Bulunabilme

Isgorenin orgiit amaglar1 dogrultusunda daha ¢ok caba harcamasi orgiitsel
bagliligin ikinci gostergesidir. Bu baglamda harcanan caba, belirlenen ve beklenen
diizeyin tistiinde olmalidir.

Isgdrenin bireysel bir beklentiye girmeden salt olarak orgiit basarisi icin
fedakarlikta bulunmasi, isgérenin orgiitii benimsediginin bir gostergesi olarak kabul
edilmektedir. Ikinci diinya Savasi’ndan yenilgi ile ayrilan Japonya’nin ekonomik
acidan kisa siirede toparlanmasinin toplumsal yapisi ile biitliinlesmis s6z konusu

ozelligin 6nemli bir yeri bulunmaktadir (Ince ve Giil, 2005:10)

2.4.3. Orgiit Uyeliginin Devamu i¢in Giiglii Bir istek Duyma

Isgorenin orgiit iiyeligini devami icin giiclii bir istek duymasi bir baska
orgiitsel baghlik gostergesidir. Onceki gostergelere paralel olarak bu gdsterge de
isgorenin Orgiite karsi hissettigi olumlu duygularin sonucudur.

Orgiitiin isgorenlerin sorunlar1 ile ilgilenmesi orgiitsel baglilikla yakindan
iliskilidir. Orgiitiin icerisinde dogru bir sekilde isleyen iletisim yollari, insan
kaynaklar1 politikasinin  etkinligi, isgorenlere yonelik gerceklestirilen sosyal
etkinlikler, kariyer olanaklarinin ¢esitliligi, orglitsel adaletin tatmin edici olmasi

iggorenler agisindan orgiit iiyeliginin devami i¢in giiglii istek duymayi saglayacaktir.

2.4.4. Orgiit Kimligi le Ozdeslesme

Ozdeslesme, kisinin baska bir kisi ile veya i¢inde bulundugu toplumla ortak
alanlar bulup ona ya da onlara benzemesi ya da benzemeye ¢alismasi olarak ifade
edilmektedir.

Kisi, bir grup ya da bir toplulukla bir takim nedenlerden dolay:
O0zdeslesmektedir. Bir gruba iiyelik, kisinin aidiyet duygusunu hissetmesine,
kendisini tanima ve gerceklestirmesine yardimci olmaktadir. Orgiit imaji, giivenirlik

diizeyi ve prestiji ne kadar yiliksekse orgiit tiyeleri de o kadar 6zdeslesmektedir.
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Bagka kisilerin aklinda yer eden imajin var olmasi Orgiitsel kimlik ile
aciklanmaktadir. Toplumda yaratilan olumlu imaj, Orgiit iyelerinin bu degerle
biitiinlesmesini saglayarak, isgorenin ¢alistig1 Orgiitii ¢evresine gururla anlatmasi bu

isgorenin Orgiit kimligiyle 6zdeslestigi anlamina gelmektedir (Basyigit, 2006:67).

2.4.5. T¢sellestirme

Orgiitsel baghlik gostergelerinden sonuncusu olan icsellestirme; bireyin
benimsemis oldugu kiiltiire yonelik degerleri ve kurallarimin kendi kisiliginde
Oziimseyerek benimsemesidir. Bununla birlikte birey toplumsallagarak 6grenecek ve
ogrendiklerini kabullenecektir. Kisi davranislarina rehberlik eden degerlerin birlesme
siirecine  igsellestirme  denilmektedir.  Orgiitsel amaclarin  ve  degerlerin
igsellestirilmesi Orglit yonetiminin tutumlart ve inanglarinin iggérenlerin kendi amag

ve degerleri ile Ortiistiigii oranda saglanmaktadir (ince ve Giil, 2005:11).

2.5. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUCLARI

Yapilan bir takim arastirmada orgiitsel bagliligin, bagimsiz degisken olarak;
isten ayrilmaya yatkinlik, is devamsizlig1 ve isgiicii devir orani gibi is davranislilari
tizerinde etkisinin oldugu, bagimli bir degisken olarak; oOrgiitsel yapidan, rol
catismasindan ya da demografik faktorlerden etkilendigi goriilmiistiir.

Davranissal sonuclarin orgiitsel baglilikla daha giicli iliskiler i¢inde oldugu
belirlenmistir. Orgiitte kalma istegi, is tatmin ve motivasyonu ve orgiit kararlarma
katilma istegi olumlu, is devamsizligi, baska bir iste ¢alisma istegi olumsuz yonde
tespit edilen 6nem arz eden davranigsal sonuglardir (Ince ve Giil, 2005:94).

Orgiitsel bagliligin isten ayrilma istegi, performans, mesaiye gecikme veya
devamsizlik gibi is davraniglariyla iliskili bir ¢ok arastirma yapilmistir. Bu boliimde,

orgiitsel bagliligin iligkili oldugu is davranislari {i¢ baslik altinda incelenmistir.
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2.5.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel bagliligin diisiik bir diizeyde seyretmesi orgiitsel anlamda olumlu
veya olumsuz etkiler ¢ikarabilmektedir. Bu durumda isgoren, orgiite karst gii¢lii bir
tutum ve egilimden uzak olmakla birlikte, isgdrenin gelisime acgik olmasi ve
yaraticilik yoniiniin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Ayrica orgiitsel baglilig
diisiik olan iggoéren, yeni is arayislarina gireceginden, bdylece insan kaynaklarinin
etkinligi saglanmis olacaktir (Randall, 1987:461). Diger agidan orgiit bigimsel
olmayan ve i¢ten gelen bu iletisim sisteminden vaktinde faydalanabilirse, olusacak
maliyetlerin 6niine gegilmis olacaktir (Balay, 2000: 85-86).

Orgiitsel baghlig1 diisiik diisiik diizeyde olan isgéren, kendi is tanimi
dogrultusunda daha az c¢aba harcarken grup bagliligi konusunda da en az caba
harcayacaktir. Bu nedenle oOrgiit icinde “duygusuz isgérenler” olarak
nitelendirilmektedirler. Diisiik 6rgiitsel baglilik nedeni ile artan sikayetler, itirazlar ve
sOylentiler Orglite zarar vermekte, miisteri gliveni yitirilmekte, olusacak durumlara
uyum saglanamayip bunlarm sonucunda gelir kayiplari olusacaktir. Orgiite bigimsel
olmayan sekilde yayilma gosteren zararl iletisim, Orgiit otoritesini tehdit etmekte ve

iist yonetimin mesrulugu sorgulanmak durumunda kalmaktadir (Randall, 1987:463).

2.5.2. Ihmh Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baghiligin ve 6zdeslesmenin tam olmadig: fakat deneyimli isgiiciiniin
oldugu baglilik tiriidiir. Bu baghlik diizeyinde kisiler kendi kimliklerini koruma
adina sistemin kendilerini yeniden bicimlendirmesine karsi ¢ikmak igin caba
harcamaktadirlar (Randall, 1987:463). Isgérenler 6rgiitiin sadece bazi degerlerini
benimsemekte, kisisel degerlerini koruma altina alarak orgiitle biitiinlesip Orgiitiin
beklentilerini karsilamaya ¢alismaktadirlar (Balay, 2000:88).

Iliml1 diizeyde orgiitsel baglilik daima olumlu sonuglanmaz. Bu diizeyde
calisan bireyler, topluma karst sorumluluk ve Orgiite karsi sadakat arasinda bir
catisma veya bocalama yasarlar. Bu durum, kararsizligin yaninda orgiitiin

faaliyetlerinde verimsizligine neden olabilecektir (Bayram, 2006:136).
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2.5.3. Yiiksek Orgiitsel Baghlik

Isgorenler bu baglhlik diizeyinde orgiite kars1 giiclii bir tutum ve egilimle
baglilik gostermektedir. Bu baglilik, isgéren agisindan licrette doyum, meslekte
basar1 saglarken orgiit isgorenin sadakatine istinaden ona terfi imkanlar1 sunarak

odiillendirecektir (Balay, 2000:89).

2.6. ORGUTSEL BAGLILIGA ETKi EDEN FAKTORLER

Is davramslar iizerinde etkili olan orgiitsel baglihgin kendisi de bir gok
faktorden etkilenmektedir. Literatiire bakildiginda, bu faktorlerin bir ¢ok sekilde
siiflandirildig goriilmektedir.

Aragtirmacilardan bir kismu orgiitsel baglihigr etkileyen faktorleri 4 ana gruba
ayirmiglardir. Bunlar; agiklik, davraniglarin geriye dondiiriilmezligi, goriiniirliik ve
bizi davranislarimiza iten irade olarak belirlenmistir. Ayrica ge¢mis is tecriibeleri ve
yasantilar1 bireysel ve demografik faktorler, orgiitsel ve gorevsel faktorler, durumsal
faktorler olarak inceleme alant bulunmustur. Mowday vd. (1982) ise baglilig
etkileyen faktorleri kisisel ozellikler, is ozellikleri, ¢calisma deneyimleri ve yapisal
ozellikler olarak gruplandirmistir (Mowday vd., 1979:34).

Aragtirmacilardan bir kismi orgiitsel bagliligi etkileyen faktorleri 3 ana gruba
ayirmislardir. Bunlar; igsgdrenin tecriibelerine dayali bilgi birikimi, bireysel 6zellikler
ve Orgiitsel faktorlerdir. Ayrica kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorler olara 3 grupta
incelenmistir.

Kisinin Orgiite kars1 biitiinlesme ve 0Ozdeslesme diizeyinin gostergesini
agiklamaya yardimci olur. Bu kapsamda orgiitsel baglhiligin ii¢ ana unsuru oldugu
sOylenebilir. Bunlar (Arslan vd, 2013:171-172):

e Kiginin orgiit amaglarina giiglii bir sekilde inanip, kabul etmesi

e Kigsinin iiyesi oldugu orgiite kars1 beklenen ¢abadan daha fazla gayret

gosterme istedi,

e Kisinin oOrgiitte kalma isteginin kesinlik kazanmasi olarak siralamak

mumkindiir.
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2.6.1. Kisisel Faktorler

Bu konuda yapilan bir ¢ok arastirmada kisisel faktor ce orgilitsel baglilik
arasinda iliskilerin gii¢lii oldugu kabul edilmistir. Kisisel faktorlerin varligi, orgiitsel
amag ve degerlerin benimsenerek orgiitte ¢calismanin siirekliligi agisindan 6nemli bir
yere sahiptir. Kisisel faktorlere 6rnek olarak is beklentisi, psikolojik sozlesme ve

kisisel ozellikler 6rnek verilebilir.

2.6.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen bir diger faktdr drgiitsel faktorlerdir. Bunlar, isin
Oonemi ve niteligi, karar alma siirecine dahil olma, orgiit kiiltiiri, yonetim tarzi,
astlarin beceri diizeyi, is gruplari, orgiitsel odiiller, ise odaklanma ve gorev
kimligidir (Glisson ve Durick, 1988:65).

Ayrica arastirmacilarin bir kismu, is gli¢liigii, ilerleme-kariyer olanaklari, rol
belirsizligi, isgoren ihtiyaclarina verilen onem, iicrette adalet ve denetim agisindan
iligkileri de eklemislerdir.

Orgﬁtsel faktorler; "Isin Niteligi ve Onemi", "Yo6netim ve Liderlik", "Ucret
Diizeyi", "Gozetim", "Orgiit Kiiltiirii", "Orgiitsel Adalet", "Orgiitsel Odiiller', "Takim

Calismas1" ve "Rol Belirsizligi ve Catismas1" seklindedir.

2.6.3. Orgiit Dis1 Faktérler

Orgiitsel baghlig etkileyen bir diger faktdr orgiit dis1 faktorlerdir. Bunlar,
sektoriin durumu, profesyonellik, lilkede bulunan sosyoekonomik durum, yeni is
bulma firsatlar, igsizlik orani gibi degiskenler sayilmaktadir. Bunlardan en 6nemlisi

profesyonellik ve yeni is bulma imkanlaridir.

2.7. DUYGUSAL ZEKA ve ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKi

Insanlarla ilk goriisme saglandiginda onlari ¢okca dinlemek, destekleyici

sorularla bireyin i¢ dilinyasini, psikolojik egilimlerini anlamaya c¢alismak
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gerekmektedir. Bireyin ne yaptigi, sabri, temayiil ve iptilalari, gurur duydugu
basarilarini anlatma ve dinleme istegi, dikkati, hayranlik duydugu 6nemli olay ve
kisiler, hosuna giden Kkiiltiirel, entelektiiel ve sevdigi sportif dallar ve is diinyasi
hakkinda 6zenle sorulan sorular ile kisi hakkinda bilgi sahibi olunmalidir (Garih,
2006:57). Ayrica kisilerin duygusal zeka tespiti yapilmali, orgiit hedeflerinin
gerceklestirilmesi dogrultusunda is gorenlerin daha verimli ¢alismalari igin ilgili
departmanlarda istthdamlar1 saglanmalidir.

Orgiitiin amac¢ ve hedeflerine bagli olmak, bireyin 6rgiit basarisinda pay
sahibi oldugunu diigiinmesi ve Orgiitii sahiplenme ile ilgilidir. Duygusal zekasi
yiiksek isgorenler, Orgiit i¢in 6nemli diisiince ve fikirlere sahip olduguna, bunda
kendisinin bir farki olduguna ve kurum igin deger gordiigline inanmasi Orgiitiin
sahiplenme duygusunun temelini olusturur. Yoneticilerin ve Orgiitlin, isgorenlere
karar alma asamasinda inisiyatif kullanma imkani1 saglamamalari, isgorenlerin

orgiitsel bagliliklarini olumsuz etkilemektedir (Arslan vd, 2013:173).

2.8. KARIYER YONETIM SURECINDE DUYGUSAL ZEKANIN YERI ve
ONEMIi

Calisma yasaminda veya kariyer gelisim silirecinde basar1 iizerine yapilan
aragtirmalar, kisilerin sahip olduklari IQ’nun yalniz basina yeterli olmadigini, kisinin
kendi duygularini anlamaya ve baskasinin duygularinm1 anlamaya, duygularin ifade
edilmesine, duygularin kontrol edilmesine, empati kurmasina, iletisimde farkindalik
saglamasia yonelik beceriler 6nemli bir yere sahip oldugunu gostermistir. Kisinin
cevresel istek ve baskilarla basa ¢ikmasi i¢in basarili olmasinda;

e Duygusal,

o Kisisel,

e Sosyal yeteneklerin biitiiniinii kullanmasi olarak ifade edilen duygusal

zeka, entelektiiel zekadan farkli olarak gelistirilebilir.

Artan rekabet ortaminda Orgiitlerin kurumsal basar1 ve performanslarini
artirabilmeleri i¢in duygusal zekdya yogunlagsmasi, bu kavramin popiiler hale

gelmesini saglamistir (Aksarayli, 2008:757-758).
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UCUNCU BOLUM

UYGULAMA

3.1. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma Milli Egitim Bakanhigma bagli ve Ankara’da bulunan Ilkokul
Ogretmenleri Saghik ve Sosyal Yardim Sandifi (ILKSAN) isgdrenleri iizerinde
yapilmistir. 50 sorudan olusan anket sorulari, kurumdaki 110 isgérene yiiz yiize
goriisiilerek uygulanmistir.

Anket sorularinin birinci boliimii  ¢alisanlarin - demografik  6zellikleri
“cinsiyet”, “medeni hal”, “yas” ve “calisma siiresi” ile ilgili dort soru ile
belirlenmistir. Ikinci béliimiinde calisanlarin kariyer planlamayla ilgili diisiinceleri
22 adet soru ile belirlenmistir. Son bolimde calisanlarin orgiitsel baghilik diizeyleri
24 adet soru ile belirlenmistir. Calisanlara 5°1i likert 6lgegi kullanilarak (1: Kesinlikle
Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle
Katiliyorum) onciilleri yonetilmistir.

Duygusal Zeka Olgeginde, Schutte vd. (1998) tarafindan gelistirilen dlgek
kullanilmistir ve bu dogrultuda ¢alisanlara 8 soru yonetilmistir. Orgiitsel Baglilik
Olgeginde, Meyer ve Allen (1991) tarafindan gelistirilen dlgek kullanilmis olup, son
olarak Kariyer Beklentisi Olgegi uzman goriisleri ile genisletilmistir.

Aragtirma sonucunda elde edilen sonuglar (Statistical Package for the Social
Sciences) Windows 22.0 programi kullanilarak veriler analiz edilmistir. Sonuglar
tanimlayict istatistiksel metotlar1 (standart sapma, ortalama, say1 ve yiizde) ile

degerlendirilmistir.
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Tablo 1: 5°li Likert Ol¢egi Arahk Degerleri

Secenek Siirlar
1 Kesinlikle Katilmiyorum 1,00 -1,80
2 Katilmiyorum 1,81-2,60
3 Kararsizim 2,61 -3,40
4 Katiliyorum 3,41 -4,20
5 Kesinlikle Katiliyorum 4,21 -5,00

Tablo 1’de goriilecegi lizere 5°1i likert Olge8i aralik degerleri, ¢alisanlara
yonelik uygulanan anket sorularinin ortalamalar1 alinarak belirlenmistir.

Katilimeilarin  demografik bilgilerine gore (medeni durum, cinsiyet, yas,
egitim durumu ve calisma siiresi) degiskenlerin anlamli farklilik gosterip
gostermedigi belirlenmistir. Bu nedenle One-sample Kolmogorov Smirnov testi
uygulanarak calisanlarin duygusal zeka, orgiitsel baglilik ve kariyer beklentilerine
gore normal dagilim olup olmadigi belirlenmeye calisilmistir. Elde edilen verilere
gore normal dagilim gosterilmedigi bilgisine ulagilmistir. Karsilagtirma sonucunda
parametrik olmayan verilere ulagildigindan Mann Whitney U ve Kruskal Wallis testi
kullanilmistir. Arastirmada elde edilen bulgulara gore %95 giiven araligi ve %5
anlamlilik diizeyi tespit edilmistir.

Arastirmada uygulanan olgeklerin Cronbach Alpha degerleri; duygusal zeka
icin 0.847, orgiitsel baglilik icin 0,585 ve kariyer beklentisi icin 0,781 olarak
belirlenmistir. Bu sonug, arastirmanin uygun bir giivenirlik aralifi oldugunu
gostermektedir. Bu nedenle aragtirmaya gecilmesinde herhangi bir sorun olmadigi

kanisina varilmistir.

Tablo 2: Ol¢eklere Gore Giivenirlik Analizi

Cronbach’s Standartlastirilmis Cronbach’s Madde

Alpha Alpha Sayisi
Kariyer Beklentisi 0,781 0,785 22
Orgiitsel Baglilik 0,585 0,595 11
Duygusal Zeka 0,847 0,856 14
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3.2. BULGULAR

Calisanlara yonelik demografik bilgiler frekans degerleri acisindan
degerlendirildiginde; c¢alisanlarin  %60,9 (n=67)’unun erkek, 9%39,1(n=43)’inin
kadin; %64,5 (n=71)’inin evli, %355 (n=39)’inin bekar oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin yas araligima bakildiginda; %35,5 (n=39)’inin 26-30 yas, %31.8
(n=35)’inin 40 yas {lizerinde oldugu belirlenmistir. Yine demografik bilgilerin
tespitinde ele alinan ¢alisma stiresi i¢in; %64,6 (n=71)’sinin 7 yildan az, %29,1
(n=32)’inin 15 y1l {izeri siire ¢alisanlarin bulundugu bilgisine ulagilmistir.

Calisanlarin duygusal zeka ile ilgili algilarin1 belirlemede kullanilan 6lgekte
Tablo 3’te goriilecegi lizere 3,46 ortalama degeri ile "katiliyorum" seviyesinde
belirlenmistir. Orgiitsel baghlik icin kullanilan 6lgekte 3,04 ortalama degeri ile
"kararsizim" seviyesinde belirlenmistir. Kariyer beklentisi i¢in kullanilan 6lgekte ise
3,18 ortalama degeri ile "kararsizim" seviyesinde belirlenmistir. Elde edilen bu
bilgilere gore ¢alisanlarin duygusal zeka diizeyi olarak kendilerini yeterli gordiikleri,

orgiitsel baglilik ve kariyer beklentilerinin orta diizeyde seyrettigi belirlenmistir.

Tablo 3: Ol¢ek Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

STANDART
N ORTALAMA SAPMA
Kariyer Beklentisi 110 3,18 0,50
Orgﬁtsel Baglilik 110 3,04 0,47
Duygusal Zeka 110 3,46 0,59

Arastirma verilerine gore, c¢alisanlarin demografik bilgilerine gore,
calisanlarin duygusal zeka ve Orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda farklilik olup
olmadiginin tespitinde yapilan analizde cinsiyet degiskeninde c¢alisanlar arasinda
anlamli bir farka ulasilmamustir.

Tablo 4’te de goriilecegi iizere demografik bilgilerin icerisinde bulunan diger
degiskenlere gore (¢alisma siiresi, medeni durum ve yas) ¢alisanlar arasinda anlamli

bir farklilik tespit edilmistir.
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Tablo 4: Medeni Durumlarina Goére Cahsanlarin Goriisleri

Medeni
N Sira Ortalamasi | Sira Toplami
Durum
) o Evli 71 62,18 441450

Kariyer Beklentisi

Bekar 39 43,35 1690,50
. Evli 71 56,93 4042,00
Orgiitsel Baglilik

Bekar 39 52,90 2063,00

Evli 71 56,34 4000,00
Duygusal Zeka

Bekar 39 53,97 2105,00

Tablo 5: Medeni Durumlarina Gore Calisan Goriisleri Arasindaki Farklihk

Diizeyini Gosteren Mann-Whitney U Testi Sonuclari

Kariyer Beklentisi | Orgiitsel Baglilik | Duygusal Zeka
Mann-Whitney U 910,500 1283,000 1325,000
Wilcoxon W 1690,500 2063,000 2105,000
Z -2,975 -0,639 -0,372
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,003 0,523 0,710

* P<0,05 diizeyinde anlamli fark ifade etmektedir.

Kariyer beklentisi 6lgegi icin medeni duruma bakildiginda evli ve bekéar olan

calisanlar arasinda anlamli bir farklilik oldugu Tablo 4 ve 5°te goriilmektedir.

Katilimcilardan evli olanlarin bekér olanlara kiyasla kariyer beklentisi diizeyleri

anlamli bir farklilik géstermis olup, daha yiiksek oldugu belirlenmistir(P<0,05).

Tablo 6: Yas Gruplarina Gore Calisanlarin Goriisleri Arasindaki Farkhihk

Diizeylerini Gosteren Kruskal Wallis Testi Sonuclar

Kariyer Beklentisi | Orgiitsel Baghlik Duygusal Zeka
Chi-Square 26,470 9,891 23,930
df 4,000 4,000 4,000
Asymp. Sig. 0,000 0,042 0,000

* P<0,05 diizeyinde anlaml fark ifade etmektedir.
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Tablo 7: Yas Gruplarima Gore Cahsanlarin Goriisleri

Yas N Sira Ortalamasi
20-25 7 20,50
26-30 39 56,79
Kariyer Beklentisi 31-35 18 32,67
36-40 11 75,64
40 ve lzeri 35 66,47
20-25 7 62,00
26-30 39 58,28
Orgiitsel Baglilik 31-35 18 35,56
36-40 11 69,27
40 ve uzeri 35 57,03
20-25 7 59,00
26-30 39 49,33
Duygusal Zeka 31-35 18 39,72
36-40 11 96,09
40 ve tizeri 35 57,03

Arastirmaya katilan calisanlar arasinda yas degiskenine gore duygusal zeka,
orgiitsel baglilik ve kariyer beklentisi agisindan anlamli farklilik oldugu Tabla 6 ve
7’de verilmistir.

Duygusal zeka oOlceginde 36-40 yas araliginda diger yas gruplarina gore
yiiksek diizeyde anlaml bir farklilik gdézlemlenmistir. Orgiitsel baghlik dlgegindeki
36-40 yas araliginda anlamli bir farklilik gézlemlenmis olup, diger yas gruplarina
gore yiiksek diizeyde belirlenmistir. Kariyer beklentisi dl¢eginde ise 35 yas ve lstii
calisan grubunun alt yas grubuna gore anlamli bir fark gézlemlenmis ve daha ytiksek

oldugu belirlenmistir.
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Tablo 8: Calisma Siirelerine Gore Calisanlarin Goriisleri

Calisma Siiresi N Sira Ortalamasi
3 yildan az 43 47,08
4-7 yil 28 43,64
Kariyer Beklentisi 8-12 yil 3 35,33
12-15 y1l 4 51,75
15 yil iizeri 32 79,55
3 yildan az 43 61,09
4-7 yil 28 46,04
Orgiitsel Baglilik 8-12 yil 3 60,33
12-15 yil 4 3,00
15 yil tizeri 32 62,38
3 yildan az 43 44,60
4-7 yil 28 44,75
Duygusal Zeka 8-12 yil 3 75,33
12-15 yil 4 60,50
15 yil iizeri 32 77,06

Tablo 9: Calisma Siirelerine Gore Calisanlarin Goriisleri Arasindaki Farkhihik

Diizeylerini Gosteren Kruskal Wallis Testi

Kariyer Beklentisi Orgiitsel Baglilik Duygusal Zeka
Chi-Square 26,536 16,403 24,170
df 4,000 4,000 4,000
Asymp. Sig. 0,000 0,003 0,000

* P<0,05 diizeyinde anlaml1 fark ifade etmektedir.

Calisma siiresi olarak bakildiginda Duygusal Zeka, Orgiitsel Baghlik ve
Kariyer Beklentisi 6l¢eklerinde anlamli farkliliklar goriilmiistiir. Tablo 8 ve 9°da
goriilecegi lizere duygusal zeka dlgeginde 15 yil ve iistli ¢alisan grubunun daha az
calisanlara gdre anlaml bir farklilik belirlenmistir. Orgiitsel baghilik Slceginde 3
yildan az ¢alisanlar ile 15 yil istii ¢alisanlarin diger yas gruplarma gore orgiitsel
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baglilik diizeylerinin yiliksek oldugu belirlenmistir. Kariyer Beklentisi dl¢eginde ise
15 yil istii ¢alisanlarin diger yas gruplarma gore daha yiliksek bir beklenti i¢inde
olduklar tespit edilmistir.

Tablo 10’da duygusal zekanin is yasaminda Orgiitsel baglilik ve kariyer
beklentisi ile iliskili olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan arastirmanin korelasyon

analizinin sonuglar1 verilmistir.

Tablo 10: Duygusal Zeka ile Kariyer Beklentisi Arasindaki Iliskiyi Gosteren

Korelasyon Analiz Sonuglari

Duygusal _ o
2eka Kariyer Beklentisi
Correlation Coefficient |1 0,664 **
Duygusal Zeka Sig. (2-tailed) 0,000001
N 110 110
Correlation Coefficient |0,664 ** 1
Kariyer Beklentisi Sig. (2-tailed) 0,000001
N 110 110

** Korelasyon ¢ift yonlii 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Katilimcilarin  duygusal zeka ve kariyer beklentilerine yonelik frekans
degerlerine bakildiginda anlamli bir korelasyon oldugu goézlemlenmistir(P<0,05).
0,61 diizeyinde pozitif yonde gerceklesen bir korelasyon oldugu tespit edilmistir.
Ayrica duygusal zekd ve kariyer beklentisi arasinda orta derecede pozitif bir iliski

oldugu belirlenmistir.
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Tablo 11: Duygusal Zeka ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskiyi Gosteren

Korelasyon Analiz Sonuglari

Duygusal Zeka Orgiitsel Baglilik
Pearson Correlation 1 0,255
Duygusal Zeka Sig. (2-tailed) 0,007
N 110 110
Pearson Correlation 0,255 1
Orgiitsel Baglilik Sig. (2-tailed) 0,007
N 110 110

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  duygusal zekd ve Orgiitsel baglilik
diizeylerine bakildiginda anlamli bir korelasyon oldugu Tablo 11°de verilmistir

(P<0,05).

Tablo 12: Cinsiyet ve Yas Durumuna Goére Capraz Tablo Analiz Sonuglari

Yas
40 ve Toplam
o 20-25 | 26-30 | 31-35 | 36-40
Cinsiyet tizeri
Count 7 37 2 9 12 67
% within
Kadin o 10.4% | 55.2% | 3.0% | 13.4% | 17.9% 100.0%
cinsiyet
Count 0 2 16 2 23 43
Erkek % within
o .0% 47% | 37.2% | 4.7% | 53.5% 100.0%
cinsiyet
Count 7 39 18 11 35 110
% within
o 6.4% | 355% | 16.4% | 10.0% | 31.8% 100.0%
cinsiyet

Tablo 12°de goriildigii gibi aragtirmaya katilan kadinlarin %55,2’si 26-30 yas
araliginda iken erkeklerin %53,5’1 40 yas ve ilizerindedir. Buna gore arastirmaya
katilan erkek calisanlarin yas diizeyi daha yliksek iken kadin ¢alisanlarin daha geng
olduklar1 tespit edilmistir.
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Tablo 13: Cinsiyet ve Medeni Durumuna Gére Capraz Tablo Analiz Sonuclar:

Medeni Durum
: Toplam
Evli Bekar
Count 36 31 67
% within
Kadin o 53.7% 46.3% 100.0%
cinsiyet
Count 35 8 43
% within
o 81.4% 18.6% 100.0%
cinsiyet
Erkek Count 71 39 110
% within
o 64.5% 35.5% 100.0%
cinsiyet

Tablo 13’e gore arastirmaya katilan kadinlarin %53,7’si evli iken, erkeklerin

%81,4’1liniin evli oldugu goriilmektedir. Buna gore arastirmaya katilan erkeklerin

biiyiik ¢ogunlugu evli iken, kadinlarin yariya yakininin bekar oldugu goriilmektedir.

Tablo 14: Cinsiyet ve Calisma Siiresine Gore Capraz Tablo Analiz Sonuglari

Calisma Siiresi

3 yildan 15y1l | Toplam
. 4-7Tyil | 8-12 y1l |12-15 w1l
Cinsiyet az lizeri
Count 35 11 2 2 17 67
% within
Kadin o 52.2% | 16.4% 3.0% 3.0% 25.4% | 100.0%
cinsiyet
Count 8 17 1 2 15 43
% within
o 18.6% | 39.5% 2.3% 4.7% 34.9% | 100.0%
cinsiyet
Erkek Count 43 28 3 4 32 110
% within
o 39.1% | 25.5% 2.7% 3.6% 29.1% | 100.0%
cinsiyet

40




Tablo 14’te gorildiigli gibi arastirmaya katilan kadinlarin %52,2’si 3 yildan
az caligsma siiresine sahip iken, erkeklerin %39,5’1 4-7 y1l ve %34,9’u 15 yil ve tizeri
caligma stiresine sahiptir. Buna gore arastirmaya katilan kadinlarin yaridan fazlasinin
caligma siiresinin az oldugu, erkek calisanlarin ise calisma siirelerinin daha fazla

oldugu belirlenmistir.
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

Bilim diinyasinda entelektiiel zekd kavramimin oOnemi yadsinamayacak
derecede biiyiik olmasina ragmen bazi alanlar i¢in yeterli olmamaktadir. Sosyal
bilimler agisindan bakildiginda; bu kavrama ek olarak duygusal zeka kavrami énem
kazanmaktadir. Kurum kiltiiriiniin = gelistirilmesinde, hizmette kalitenin esas
alinmasi, yasam standartlarinin artirilmasinda daha st seviyelere ¢ikilabilmesi igin
bireyin kendisini siirekli olarak yenilemesi, gelistirmesi ve gerceklestirmesi
gerekmektedir. Bdylece bireyin i¢inde bulundugu isletmede tutunabilmesi, statii
kazanma, c¢alisma hayatinda kendisini gosterme ¢abasi dogrultusunda kariyer
olanaklarin1 6nemsemesine yol agmaktadir. Bu nedenle kariyer yolunu bu istekler
dahilinde belirlemis olacaktir.

Isveren acgisindan bakildiginda; ise alimlarda bireylerin kendilerini
gelistirebilecegi kariyer imkanlarinin sunulmasi, calisanlarin orgiitsel baglilik
diizeyleri artirarak hem motivasyonlarint olumlu yonde etkileyecek hem de artan
performanslar1 neticesinde kurumun rekabet i¢inde bulundugu piyasada etkinligi
artabilecektir. Yine igverenlerin ise alinacak personelin duygusal zekd seviyelerine
bakip onlarn 1ilgili departmanlara yerlesmelerini saglamak, kariyer yolunca
olusabilecek aksakliklarin ongdriilebilmesi ve gerekli tedbirlerin alinmasi kurum
verimliligini artiracaktir.

Duygusal zekasi yliksek olan isgdren, kendi duygularini dogru bir sekilde
aktaracak, ekipteki caligma arkadaglarinin ne hissettigini anlama noktasinda duyarli
oldugu igin ekipteki arkadaslari ile isbirligi i¢inde g¢alisacak, kurum vizyonunun
gergeklestirilmesinde pay sahibi oldugunu hissedecek, bu nedenle orgiitsel baglilig
artacak ve bu da kurum verimliliginin artmasini saglayacaktir.

Yoneticiler agisindan bakildiginda; duygusal zekas: yiiksek olan yonetici ekip

ruhunu siirekli gozetip onlarin motivasyonlarini artirict yonlendirmelerde bulunarak,
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calisanlarin adaptasyonunu saglamakta ve onlara olumlu iletisim saglamanin
artilarim gostermede liderlik etmektedir. Orgiitsel baglilik iginde olan ¢alisanlar istek
ve arzu ile g¢alisarak iiretkenlik noktasinda daha Ozverili ¢alisacaklar ve boylece
kurumsal etkinligin artmasinda aktif rol alacaklardir.

Sosyal hayatin iginde iletisim halinde oldugumuz her alanda duygusal zeka
kavrami1 karsimiza ¢ikmaktadir. Yapilan aragtirmalar 1s18inda; is hayatinda duygusal
zekasi yiiksek olan bireyler, kendi yeteneklerini daha kolay ortaya ¢ikarabilmekte ve
rakiplerine kiyasla caligma hayatinda daha basarili olabilmekte ve kariyer gelisim
stirecinde de digerlerine nazaran daha hizli gelisme gostermektedir.

Arastirmamizin en onemli faktorlerinden olan duygusal zeka diizeyinin is
yasaminda ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklarinda ve kariyer beklenti iligkilerinde iyi
diizeyde oldugu belirlenmistir (X=3,46). Korelasyon analizi sonucu elde edilen
verilere gore ¢alisanlarin duygusal zeka diizeylerinin kariyer beklentisi arasinda orta
diizeyli bir iliski saptanmistir (R=0,664). Fakat calisanlarin duygusal zeka ve
orgiitsel baglilik iliskisinin belirlenmesinde yapilan analizde anlamli bir korelasyona
ulasilamamustir (P>0,05). Sonugta arastirmaya katilan isgorenlerin duygusal zeka
diizeyleri arttik¢a kariyer beklentilerinin orta diizeyde arttig1 soylenebilir.

Duygusal zekas: yiiksek olan bireylerin ¢alisma hayatinda yeteneklerini daha
basarili sekilde sergiledikleri ve bu dogrultuda kariyer gelisim siirecinde daha yiiksek
hedeflere odaklandiklar1 beklenen bir sonug¢ olarak degerlendirilmelidir. Duygusal
zekanin orgiitsel baglilikla ayni seviyede artis gdostermemesinin nedeni, calisanlarin
bagli olduklar1 orgiitten baska alternatif kurumlarda daha yiiksek iicret alma, daha 1yi
hayat standartlar1 ve kariyer yolunun agik olmasina bagh olarak duygusal zekalarna
bagli yetenekleri kullanmada tercih konusu olmaktadir. Giiniimiiz is diinyasinda,
biiylik sirketlerdeki yonetici transferleri, finans kuruluslari vb. kurumlarda
gerceklesen rotasyonlar 6rnek gosterilebilmektedir.

Arastirmada  katilimcilarin demografik  bilgilerine  gore  yapilan
karsilastirmalarda, evli calisanlarin bekar ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek bir kariyer
beklentisi icerisinde oldugu, kurumda uzun yillar ¢alisan personelin yeni
baglayanlara gore duygusal zeka diizeylerinin oOrgiitsel baghilik ve kariyer

beklentilerinin genellikle ytliksek oldugu belirlenmistir.
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Hizla yiikselen rekabet ortaminda;

Kurumlar ise alimlarda duygusal zekad diizeylerini belirleyecek
caligmalar yapmali,

Calisanlar1 duygusal zeka diizeylerine gore ilgili departmanlarda
istihdam etmeli,

Calisanlarin bilgi ve yeteneklerini gostermelerine onciiliik edecek,
orgiitsel bagliliklarini artiracak faaliyetlerde bulunmali,

Duygusal zekasi yiiksek olan iggorenlerin kariyer gelisim siireclerine
olumlu etkisi olacak egitimler vermeli, imkéanlar sunmali bu

dogrultuda gereken yatirimlar yapilmalidir.

Duygusal zekanin sosyal bilimler diinyasinda popiiler bir kavram haline

gelmesi ile birlikte;

Duygusal zekanin calisanlarin motivasyon, performans ve oOrgiitsel
davranis agisindan bir iligkisi olup olmadigina,

Calisanlarin duygusal zeka diizeyleri ve igletmelerin biiylime orani
arasinda iliski olup olmadigina yonelik konulara agirlik veren

aragtirmalar yapilabilir.
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EK1

DUYGUSAL ZEKANIN iS YASAMINDA ORGUTSEL BAGLILIK VE
KARIYER iLiSKiSi: ILKOKUL OGRETMENLERI SAGLIK VE SOSYAL
YARDIM SANDIGI GENEL MUDURLUGU ORNEGI

ANKET FORMU

Sayin katilimet,

“Duygusal Zekanm Is Yasaminda Orgiitsel Baglillk ve Kariyer iliskisi:
[lkokul Ogretmenleri Saglik ve Sosyal Yardim Sandigi Genel Miidiirliigii Ornegi”
konulu arastirmaya bilimsel veri olusturmak maksadiyla hazirlanan bu anketten elde
edilen bilgiler, tamamen akademik amaclar dogrultusunda kullanilacak ve higbir
kimse ve/veya kurulusa verilmeyecektir. Arastirmanin amacina ulagmasi, sahsinizin
tarafsiz, nesnel ve igten yanitlarina baglidir. Ankete ayiracaginiz zaman ve

gostereceginiz 6zenden dolay1 simdiden tesekkiir ederim.
Kisisel Bilgiler
(Size uygun segenegi isaretleyiniz.).
1. Yasiniz?

a) 20-25 b) 26-30 c) 31-35 d) 36-40 e) 40+

2. Cinsiyetiniz

a) Kadin b) Erkek
3. Medeni haliniz?

a) Evli b) Bekar
4, Bulundugunuz mevkideki ¢aligma siireniz?

a) 3 yildan az b) 4-7 y1l ¢) 8-12 y1l d)12-15 y1l €)15 ve tizeri
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Tiim sorulart “Hig¢ katilmiyorum” (1), “Katilmiyorum” (2), “Kararsizim” (3),

“Katiltyorum” (4) ve “Kesinlikle katiliyorum” (5) formatinda cevaplayimiz.

1 |Yeteneklerime gore kariyer plant yaptim. )
Kariyer amag ve hedeflerimi dikkatlice segerek

? belirledim. >
Kariyer planlamamda ilgi alanlarima ve bunlar

3 isimde nasil uygulayacagima da yer verdim. >

4 | Kariyer planlarima 6zel olarak zaman ayiririm. 5
Kariyer segeneklerimi belirleyebilmek igin

> gereken ¢oziimleme yetenegine sahibim. >
Beceri ve bilgi seviyemi gelistirmem gereken

° alanlar hakkinda dngoriilerim bulunuyor. °
Kariyer planlarimi1 ekonomik ve sosyal egilimler

! dahilinde yaparim. °
Hedeflerimi belirleyerek onlara ulagmamda kariyer

| alternatiflerime dair farkindalik sahibiyim. °
Gergekei bir kariyer planlamasi i¢in giiglii ve zayif

9 |yanlarimi bilmemin 6nemi oldugunu 5
diisiinmiiyorum.
Calistigim iste performans durumumu bilmek;

10 |bana kariyer hedeflerime ulasmak amaciyla 5
yaptigim planlar1 dogru ¢oziimleme imkani saglar.
Kariyer hedeflerime ulagmak amaciyla

H diizenledigim stratejiye giivenim tamdir. °
Isimle ilgili kendimi gelistirebilecegim ¢aligmalara

e diizenli katilmaya gayret ederim. °
Kariyer ve kisisel gelisim konularinda;

13 danismanim disinda, ¢alistigim ortamda bana .
yardimci olabilecek kisiler var ve ben onlar
hakkinda bilgi sahibiyim.
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Diizenli ve programli olmak, kariyer gelisimi

14 5
acisindan 6nemli degildir.
Calistigim kurum; tiim c¢alisanlari i¢in kariyer

o planlamasi egitimini zorunluluk gérmektedir. >
Calistigim kurum; calisanlara is ortaminda gesitli

1o firsatlar saglar. °
Calistigim kurum; gerekli yardimi saglayarak

17 |calisanlarinin kendi durum degerlendirmesi 5
yapabilmelerine katkida bulunur.
Kariyer gelisimine yardimci olabilecegi sdylenen

18 |resmi olusumlarin 6nemli olmadigini )
diisiiniiyorum.
Resmi kurumlarda kariyer gelisimine gereken

N yardim sunulmamaktadir. °
Kariyer gelisimi benim i¢in ¢aligma hayatim

20 boyunca siiren bir siiregtir. °
Kariyer gelisimimi desteklemesi agisindan kariyer

21 | planlamanin bir gereklilik olmadigin 5
diisiiniiyorum.
Kariyer gelisimimi desteklemesi agisindan kariyer

22 |yonetim programlarinin bir gereklilik olmadigini 5
diistiniiyorum.
Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda

i gecirmek beni mesleki anlamda mutlu eder. °
Calistigim kurumun sorunlarini kendi

24 sorunlarimmis gibi ¢ézmeye ¢aligirim. °
Bu kurumda ¢alisan herkesin “ailenin bir pargasi”

i oldugunu diisiiniiyorum. °

26, Bu kuruma kars1 “duygusal bir bag” sahibi .
degilim.

57 Calistigim kuruma kars1 giiclii bir aidiyet duygusu .

hissetmiyorum.
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Calistigim kurumdan ¢evreme gururla

28. 5
bahsediyorum.
Su an bu kurumda kalmam, bir istek degil bir

> zorunluluktur. >
Su an bu kurumdan ayrilmak istedigime karar

% verirsem, gelecek planlarim sekteye ugramaz. °
Bu kurumun gelecek planlarim agisindan engel

3 olduguna inantyorum. >

32.| Beni bu kuruma idarecilerin bize tavr1 bagliyor. 5
Baska bir kurum, burada sahip oldugum

33. | olanaklar1 karsilasa bile idarecilerden dolay1 5
tercihim bu kurum olurdu.

b Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim kurumdan .
simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor.

35. | Bu kuruma benim vefa borcum bulunuyor. 5

36 Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk .
hissederim.

37. | Beni kuruma baglayan bir ig ortamina sahibim. 5

38. | Calistigim kurum, benim i¢in en ideal is yeridir. 5
Mesleki niteliklerimizi kesfetmek adina kurum

* idaresi bizi destekliyor. °
Kendimi mesleki niteliklerim yoniinden yeterince

0 tanidigimi diisliniiyorum. °

41. | Mesleki acidan kendimi yonetme yetisine sahibim. 5

42. | Isyerimde iletisim ve uyum giiciimii kullantyorum. 5

13 Bu kurumda ¢aligsma arkadaglarimin duygularini .
dogru olarak anlayabiliyorum.

. Bu kurumda ¢aligma arkadaslarima duygularimi .
dogru olarak anlatabiliyorum.

45 Is arkadaslarimin &zgiiven ve 6zsaygi becerileri .
gelismistir.
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Is arkadaslarimin 6zgiiven ve 6zsaygi becerileri is

o ortamina olumlu katkilar saglamaktadir. >
Idarecilerimiz 6zgiiven ve dzsaygimizi

A kazanmamizda tesvik edici tutum sergilemektedir. °
Idarecilerimiz 6zgiiven ve dzsayg1 kazanilmasina

8. dair egitsel calismalara 6nem vermektedir. °
Duygusal zeka olgusunun anlam ve énemini

. biliyorum. >

- Duygusal zeka olgusunun performansa etki ettigi .

gorisiine katiliyorum.

Zaman Ayirdigimz I¢in Tesekkiirler. ..
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