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Oz

Giliniimiizde gerek 6zel sektorde gerekse kamu kurumlarinda calisan
cok sayida isgéren bulunmaktadir. Bu iggoérenler ¢esitli nedenlerle gorev
yaptiklar1 organizasyondan memnun olmamaya baslamaktadirlar. Bu durum
isgdrenlerin isini zorlanarak yapmalarina ve dolayisi ile doyumsuzluga neden
olmaktadir. Isgorenlerden maksimum diizeyde faydalanabilmek igin
yaptiklar1 isi sevmeleri, haz almalari, kisacasi is doyumuna ulagmalari
gerekmektedir. Isgorenlerin is doyumuna ulagmasi i¢in ydneticilerin yeni
yaklasimlar1 uygulamaya koymalari gerekmektedir. Isgérenlerin is doyumuna
ulasabilmesi i¢in kendilerini motive edebilmeleri ve karsilastiklar
problemleri ¢ozebilmeleri gerekmektedir. Duygusal zekd kavrami sorunlarin
istesinden gelmede giiclii bireyler olmak acisindan olduk¢a Onemlidir.
Duygusal zeka ile ilgili olarak yapilan bu ¢alismada, isgorenlerin duygusal
zekalarinin is doyumu {izerine olan etkisi tespit edilmeye c¢alisilmistir. Bu
kapsamda, Ankara ilinde faaliyet gosteren Genglik ve Spor Il Miidiirliigii
kurumunun personelleri {izerinde anket yoluyla veriler toplanmistir. Toplam
500 personelden olusan kurumun gorevde hazir bulunan 300 personeline
anketler dagitilmis ve eksizsiz olarak gelen 220 anket degerlendirmeye
almmustir. Arastirmanin sonucunda, duygusal zeka ile is doyumu arasinda
anlamli ve pozitif yonde bir iligski oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal zeka, is doyumu, yonetim.
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Abstarct

Today, there are many employees working in both private
sector and public institutions. These employees are not satisfied with
the organization they work for various reasons. This situation causes
the employees to do their job with difficulty and thus unsatisfaction.
To benefit from the maximum level of employees to enjoy the job, to
get pleasure, in short, they need to achieve job satisfaction. In order
for the employees to reach their job satisfaction, managers need to
implement new approaches. Employees must be able to motivate and
solve the problems they face in order to achieve job satisfaction. The
concept of emotional intelligence is very important in terms of being
strong individuals in overcoming problems. In this study conducted on
emotional intelligence, the effects of the emotional intelligence of the
employees on job satisfaction has been tried to be determined. In this
context, data were collected through survey on the personnel of the
Youth and Sports Provincial Directorate of Ankara. The
questionnaires were distributed to the 300 staff of the institution
consisting of a total of 500 personnel, and 220 questionnaires were
taken into consideration. As a result of the research, it was found that
there was a significant and positive relationship between emotional
intelligence and job satisfaction.

Keywords: Emotional intelligiance, job satisfaction,
governance

Giris

Teknolojinin hizla ilerledigi gilinlimiizde bu duruma paralel
olarak degisimin de ¢ok hizl ilerledigi goriilmektedir. Yeni kurulan
organizasyonlarin sektorde kalict olabilmeleri i¢in bu degisime ayak
uydurabilmeleri gerekmektedir. Teknolojik yenilikleri geriden takip
eden organizasyonlarin  miisterilerini  diger organizasyonlara
kaptirmasi s6z konusu olabilir. Bu durum organizasyonun rakiplerine
gore giic kaybetmesine ve hatta yok olus siirecine kadar gidebilir.
Fakat organizasyonlar agisindan en az teknoloji kadar 6nemli olan bir
diger unsur ise insan unsurudur. Organizasyon igerisinde
gorevlendirme yapilirken dogru zamanda dogru yerde dogru kisiyle
calismak oldukca onemlidir.

Organizasyonlarin icerisinde farkli birimler bulunmaktadir.
Organizasyonun yaptiglr is ve calisan sayisina gore bu birimlerin
sayilar1 artabilmektedir. Orta ve biiylik 6lcekli bircok organizasyonda
lojistik, ulagtirma, insan kaynaklari ve yapilan isin tiirline gore
uzmanlik gerektiren birimlerin oldugu bilinmektedir. Bu birimlerde
calisacak kisileri gorevlendirirken hem kisilerin kabiliyetleri hem de
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yapacaklar1 ise olan ilgilerinin dogru analiz edilmesi gerekmektedir.
Aksi taktirde hem ortaya konulan {iriiniin kalitesi diisecek hem de
mutsuz calisanlar tiireyecektir. Insanlar1 istemedikleri birimlerde
calistirmak doyumsuzluga neden olacaktir ve bu durum hem c¢aligan
i¢in hem de organizasyon agisindan olumsuz bir durumdur.

Akinci (2002: 3), is doyumunun isin 6zellikleri ile ¢alisanlarin
beklentileri uyum igerisinde oldugunda ortaya g¢ikan ve g¢aliganlarin
yaptiklar isle memnuniyet duymasina neden eden bir olgu oldugunu
belirtmistir. Bu uyumu saglamada yonetici pozisyonunda bulunan
kisilerinde dogru analizlerde bulunmalar1 gerekmektedir.

Insanlarin yaptiklar1 iste doyuma ulasmalari o isten haz
almalar1 anlamina gelmektedir. Bu sayede calisanlar organizasyonun
basarisin1 kendi basarisi, organizasyonun sorunlarin1 kendi sorunlart
seklinde algilayarak organizasyonla aralarinda bir bag kurmus
alacaklardir.

Calisanlarin gorev yaptiklar1 organizasyona gelirken isteyerek,
heyecanla ve mutlu olarak gelmeleri yapilan isin kalitesi agisindan
olduk¢a Onemlidir. Goniilsiiz bir sekilde igyerine gelen calisanlar
sadece lstleri tarafindan olumsuz bir durumla karsilasmamak i¢in
ortalama sekilde calismalar1 is kalitesi, zaman ve organizasyonun
kazanci noktasinda beklenilen sonuca ulagilamamasina neden olabilir.

Calisanlarin  is doyumuna ulasmasi ac¢isindan duygular
olduk¢a 6nemlidir. Calisanin isine kendini motive etmesi yaptigi ise
anlam katmasi, moral ve motivasyonunu diisiirecek gevreden gelen
s0z ve eylemlerden etkilenmesi ic¢in ¢aliganin duygularimi kontrol
edebilmesi ve dogru bir sekilde yonetebilmesi gerekmektedir.

Duygulari bilen ve yonetebilen insanlar duygusal zekalar
gelismis insanlardir. Duygusal zeka, duygular1 dogru bir sekilde ifade
edebilme, duygular1 bilissel siiregler igerisine sokabilme, duygulari
kavrayabilme ve duygularin ¢esitli durumlar karsisindaki etkilerini
anlayabilme gibi duygusal yetenekleri kapsamaktadir (Law, Wong ve
Song, 2004: 485). Bu yetenekler c¢alisanlarin is ortaminda
karsilasabilecegi sorunlarm iistesinden gelmede yardimci olacak
yeteneklerdir.

Caligsanlarin iy doyumuna ulagmasi i¢in duygusal zeka diizeyi
yiiksek yoneticilerin calisanlara uygun is dagilimi yapmast ve
duygusal zekd seviyesi yliksek calisanlarin ise kendilerini motive
etmeleri bagariy1 yakalamak i¢in 6nemli bir unsurdur.
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1. Teorik Cerceve

1.1. Duygusal Zeka

Zekd kavrami insanlik i¢in son derece biiyilk 6nem
tasimaktadir. Bu nedenle insanlari anlamak igin “Zeka nedir? sorusu
davranig bilimciler tarafindan sik sik sorulan degisik tarzlarda
cevaplanmast ve devam eden tartismalardan Otiirli, giincelligini
koruyan bir sorudur. Zeka kavraminin tanimlanmasi oldukg¢a zordur.
Basit bir sekilde belirtmek gerekirse, kisinin g¢evresinde gelisen
durumlara karst uyumlu bir sekilde tepki verme yetenegi olarak
belirtilebilir (Butler ve Mcmanus,1998:117). Insanlar giinliik yasam
icerisinde sorunlara karsi pratik ¢oziimler lireten kisileri zeki insan
diye ifade ederler.

Duygusal zeka, zekdnin bagska bir seklidir. Nasil birisi
oldugunu bilmek, kendi duygularmi dogru tanimak ve onlar1 olumlu
sonuglar elde edebilmek i¢in kullanmasini bilmek, duygusal zekanin
bilesenleridir. Korku, depresyon ve 6fke gibi duygu ve ruh hallerini
etkili olarak yonetebilmek, kendini motive edebilmek, 6zellikle hayal
kirikligr yasadiginda pozitif diisiinebilmek, empati, yani bagkalarinin
bakis acisiyla olaylara bakabilme kabiliyeti ve iliskilerde sosyal
kabiliyettir (Konrad ve Claude,2001:11). Dulewicz ve Higgs (1999:
245) ise duygusal zekayi, insanlarin kendi duygularinin farkinda
olmasi, farkli sartlar altinda karsilasilabilecek baskilar karsisinda
miicadele etme arzusundan vazge¢meme, kisa ve uzun siireli hedefler
dogrultusunda igten bir sekilde miicadele etme, diger insanlarin
beklentilerinin, amaglarinin ve ihtiyaglarimin farkinda olarak, olumlu
olarak degerlendirilen kisilik yeteneklerinin bir arada bulundurulmasi
olarak ifade etmektedirler.

Ogrencilik yillarinda girdigi smavlarda basarili sonuglar alan
ve is hayati igerisinde basarili projeler iireten insanlar zeki insanlar
olarak kabul edilebilir. Fakat bu donemler icerisinde bir takim
zorluklarla karsilasan bu insanlar ( &grenciliginde arkadaglarn
tarafindan dislanma, is hayatinda stleri tarafindan kendisine olumsuz
davraniglar sergilenmesi vb.) duygularimi dogru kontrol edemezlerse
uzun siireli motivasyon kaybi ya da ise karsi soguma seklinde tutumlar
sergileyerek basarisiz olabilirler. Duygusal zekd bu gibi olumsuz
durumlar karsisinda kontrolii kaybetmemeyi saglamaktadir.

Duygusal zeka bireyin sosyolojik ve psikolojik durumuyla
iliskilendirilmesi nedeniyle degisiklige ugrayarak gelistirilebilecek bir
olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. 1Q diizeyi yiiksek olan kisilerin
sosyal ya da is hayatinda insanlarla kurduklar iligkilerinin iyi
olmamasi1 duygusal zekdsinin yeterli diizeyde gelismedigini
gostermektedir. Bu nedenle insanlarin yliksek zekdya sahip olmasi
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duygusal zekasiyla dogru orantili degildir. Duygusal zeka kisiler igin
stirec icerisinde kendisini gosteren ve yine kisiler tarafindan sekil
verilen bir kavramdir (Tugrul, 1999: 15). Duygusal zekanin yeterince
gelismis olmamasi bireyi insanlar tarafindan sevilmeyen birisi haline
getirebilir. Kendisine karsi antipati olugmasimni saglayan kisi
hedeflerini gerceklestirme noktasinda oldukg¢a zorlanacaktir.

Duygusal zeka, biligsel zeka gibi genetik degildir. Insanlarin
yasadiklar1 ile ilgilidir. Cocukluk doneminde yasanilan duygusal
deneyimlerle sekillenmeye baslamaktadir. Insanlar  duygusal
zekalarim ilerletebilme imkanma sahip olmaktadirlar. Ustiin
performans sergileyenleri digerlerinden ayiran, duygusal zeka
seviyeleri yiiksek olanlar, teknik beceri ve uzmanlik alanlarinda
yetenekli olanlardan bariz bir sekilde onde olmaktadirlar. Duygusal
zeka yeterliliklerine sahip insanlar, siradan isgdren ve yoneticilere
kiyasla en az iki kat 6nde bulunmaktadirlar (Goleman, 1998: 50-51).
Bir¢ok alanda donanimli bir bireyin kendini iyi ifade etmesi ve
karsisindaki kisi tarafindan takdir toplamasinda duygusal zeka faktori
onemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Duygusal zekénin alt yapisim1 olusturan temel felsefe;
duygularin insanlar1 daha zeki olmasina katki saglamasidir. Insanlari
akilc1 olan diislince yapisindan ayirmaktansa ona sekil vermeye
yardimei1 olur (Caruso ve Salovey, 2007: 62). Bu durumu bir 6rnek ile
ifade etmek gerekirse altin kiymetli bir elementtir. Fakat sekil
verildikten sonra goze hitap etmeye baslar.

1.2. Duygusal Zekanin Onemi

Insanlarin hayattan beklentilerinden birisi belki de en énemlisi
mutlu  olmaktir., Mutlu olmak i¢in insanlarin  hedeflerini
gerceklestirebilmesi, girdigi is alanlarinda basarili olabilmesi ve
insanlarla olumlu iliskiler gerceklestirmesi gerekmektedir. Duygular
bu hedeflere ulagmakta biiyiik 6nem tagimaktadir. Duygulari dogru
yonetmek ve giiclii duygulara sahip olmak insanlar arasinda 6n plana
¢ikmak ve fark edilmek agisindan biiyiik bir etmendir.

Insanlarin duygularini olumlu sekilde yansitmalar1 gereken
yerlerin basinda organizasyonlar gelmektedir. Druskat, Etkin bir
orgiitsel yasam agisindan organizasyonlarda rasyonelligin ayricalik
tagidigini, insanlarin gercek duygu ve giidiilerinin orgiitsel etkinlik
seviyesini azaltacagini iddia etmistir. Ancak, duygulara yeterince
deger verilmemesinin ya da yokmus gibi degerlendirilmesinin daha da
zararli oldugu, bizi biz yapan; kisisel gelecek beklentilerimiz, sosyal
uyum ve ahlak kurallarinin 15181nda kararlar verebilmemize etken olan
akilciligi daha fazla tehlikeye soktugunun anlasilmasiyla duygusal
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zekdnin Oneminin glindeme geldigini belirtmistir (Acar, 2001: 1).
Gorev yaptig1 organizasyon igerisinde arkadaglarina karsi tizglin bir
insan profili ¢izmek, arkadaslarimin kendisine aciyarak bakmasina,
kendisinden emin 6zgiiveni yiiksek bir profil ¢izmek ise arkadaslarinin
kendisine saygili davranmasina yol acacaktir.

Etrafimizdaki insanlarin duygularini, giiglii ve zayif yonlerini,
nelere ihtiyag duyduklarimi analiz ederek anlayabilmek ve insanlarin
gormelerini istedikleri sekilde biri olmak igin gereken yetkinliktir
(Acar, 2007: 31). Karsimizda ki insanin duygularimi iyi biliyor isek
ondan bekledigimiz cevabi almak icin o sekilde davranis sergileriz.
Yapilan arastirmalara bakildiginda hayattaki gecerli davranisin altinda
duygusal yetenekler yatmaktadir. Bu yetenekler; cevresinde
yasananlara kars1 duyarli olan, kendini iyi tantyan, negatif duygularini
kontrol edebilen, enerjisini olumlu ve iiretken hale doniistiirebilen
bireylerin sahip oldugu yeteneklerdir. Bu yeteneklere sahip olan
kisiler duygusal zekd diizeyleri yiiksek kisilerdir. Yiiksek duygusal
zekd, hayatla ve insanlarla iyi iligkiler kurmay1 saglar. Bu sayede,
etkili iletisim becerisiyle birlikte, kendini iyi taniyan, dogru
davraniglar gosteren, hayattan ne istedigini iyi bilen yetkin insan
olmanin kapilar1 agilmaktadir (Baltas, 2006: 45). Duygularimiz ses
tonunun siddetine, mimiklerimize, bakislarimiza kisacasi iletisim
kurdugumuz insanin bizim hakkimizda ne diisiinecegine dair bakis
acist uyandirir. Bu nedenle bir ise girebilmek, is de terfi etmek,
sayginlik gérmek ve amacimiza ulagmak i¢in duygusal zekaya sahip
olmak gerekmektedir.

1.3. is Doyumu

Caliganlarin islerine kars1 sergiledikleri kisisel ve duygusal
tutumlar seklinde anilan is doyumu ya da is tatmini, insanlarin genel
olarak calisma hayatindan aldig1 hazzi ve mutlulugu ifade etmektedir.
Gorev yaptig1 yerden haz alan kisiler yaptig1 isten tatmin olmakta, haz
almayan kisiler ise isinden tatmin olmamaktadir. (Keser, 2009: 98). is
doyumu isgérenlerin tutum ve davramigim etkileyerek, olumlu
davraniglarin  gelismesine neden olurken, is doyumsuzlugu ise
calisanlarin tutum ve davranigini olumsuz yonde etkilemektedir.
(Akyildiz ve Turung, 2013: 131). insanlarin gorevlerini yerine
getirirken yaptiklari isin bir anlam ifade ettigini hissetmeleri, islerini
severek yapmalarina neden olmaktadir. Insanlar ise giderken géniilsiiz
olmasit yaptigi isten hoslanmamasi igin kalitesini de olumsuz
etkileyecektir.

Doyum teriminin ilk kez 13. vyiizyilda kullanildig:
bilinmektedir. Bu terim Latince ‘de yeterli anlamina gelen “satis”
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kelimesinden tiiretilmistir (Kaya, 2013: 3). Doyum hissi sadece ilgili
kisinin algilayabilecegi bir durumu ifade eder ve i¢c huzurunun
saglanmasinda 6nde gelen faktorlerden biridir (Iscan ve Timuroglu,
2007: 124). Doyum sayesinde kisi hayata daha olumlu bakar ve
kendisini mutlu hisseder.

Akademik ¢alismalarin yani sira giinliik hayatin igerisinde de
stk sik kullanilmasina ragmen heniiz iy doyumunun ne oldugu
konusunda ortak bir yargiya varillamamistir (Aziri, 2011: 77). Is
doyumu, kisinin isine yonelik tutumlarini, yani isi ile ilgili hosa gider
veya gitmez olduguyla ilgili degerlendirmelerini tanimlamaktadir
(Ergeneli, 2006: 105). Girbliz ve Yiiksele gore is doyumu,
isgorenlerin is ortamindaki tutumlar1 ve organizasyonda olusturdugu
pozitif veya negatif duygulardan kaynaklanmaktadir (Giirbiiz ve
Yiksel, 2008: 179). Pozitif duygular doyumu artiran negatif
duygularda doyumu azaltan unsurlardir.

Is doyumu denildiginde, isten elde edilen maddi cikarlarin
yani sira ¢aliganin bir arada c¢aligmaktan haz aldig: is arkadaslar ve
ortaya bir {lirlin koymaktan elde edilen mutluluk akla gelmektedir.
(Simsek vd., 1998: 160). Mutlu olan bireyler ¢evresine de pozitif etki
olusturmaktadir. Is yerinde mutlu olamayan kisi ailesine de bu
olumsuzlugu yansitacaktir.

Spector’a gore (1997: 6), literatiirde “galisan memnuniyeti”
olarak belirtilen is doyumu, insanlarin gorev yaptiklari isler ve isin
cesitli c¢iktilar1 hakkinda ne diislindiikleridir. Ayrica is doyumu
insanlarin  yaptiklart iglerden hoslanmalarimi  (doyum) ya da
hoslanmamalarini (doyumsuzluk) yansitan bir kavramdir (Ertiirk ve
Kegecioglu, 2012: 40). Insanlar1 hoslandiklari isleri yapmaya
yonlendirmek gerekmektedir. Bu nedenle kiiclik yaslardan itibaren
bireylerin ilgi alanlarmin tespit edilip bu dogrultuda dogru ise
yonlendirmekte fayda vardir.

Is doyumu kavrammmn, gorilememesi ve sadece
algilanabilmesi nedeniyle hissi tarafi one c¢ikmaktadir (Tas, 2011:
121). Is doyumu, ¢alisanlarin islerine kars1 gosterdikleri memnuniyet
ya da hosnutsuzluktur (Budak, 2006: 4; Ungoren, Cengiz ve Algiir,
2009: 41). is doyumu ¢alisanlarin fiziksel ve hissi saghigi acisindan
onemli bir konudur (Oshagbemi, 1997: 108). insanlarm doyum
saglayamadiklar isleri yapmasi fiziksel ve psikolojik agidan sagligin
da olumsuz etkileyebilir ve bu durum uzun siireli kalic1 hasarlara
neden olabilir. Kisinin kendisini tanimasi ve kendisi i¢in uygun isi
se¢mesi doyum agisindan gereklidir.
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1.4. is Doyumunun Onemi

Is doyumu gerek kamu kurumlar1 gerekse ozel isletmeler
acisindan son derece énemli bir olgudur. Insanlarin yaptiklari islerden
siirekli sikayet etmeleri yoneticiler agisindan arzu edilen bir durum
degildir. Isgdrenlerin “‘isimi seviyorum, severek yapryorum’” seklinde
ki sOylemlerde bulunmalar1 tiim organizasyonlarin ortak beklentisi
olarak goriilebilir.

Caligma hayatinda i3 doyumunun gergeklestirilmesi,
yonetimin onemli gorevleri arasinda yer almaktadir. Doyum, is
hayatinda giiven duygusunu, baglilig1 ve kalitenin bir ¢iktis1 olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Yoneticiler is doyumunu ortaya cikaracak
stratejilere odaklanmalidir (Tietjen ve Myers, 1998: 226). Insanlarin
icinden gelerek bir isi yapmast o isin kalitesi ve disariya yansiyan
etkisi agisindan son derece dnemlidir.

Yapilan ¢ok sayida arastirma, isinden doyum saglayan
isgorenin olumlu davranis igerisinde oldugunu ve bu davranisini hem
gorev yaptigi yerde hem de 6zel hayatinda yansittigini, is doyumu
disiik diizeyde olan isgorenlerin ise isten kagma ve isten ayrilma
egiliminde oldugunu ortaya koymustur (Ozkalp, 1996 : 75). Is
doyumu sayesinde; rakip firmalara gore rekabet avantajini artirabilen
isletmeler hem isgorenlerini kendi biinyesinde tutabilir hem de diger
organizasyon igerisindeki yetenekli isgdrenleri de kendi biinyesine
¢ekmeyi basarabilir.

Isgorenlerin ortalama olarak giiniin {icte birinin iste gecirmesi
nedeniyle, dogal olarak bir takim fiziksel, ruhsal ve sosyal
ihtiyaclarmin is yerinde giderilmesi gerekmektedir. Is yerinde
giderilmeyen ihtiyaglar ise is doyumsuzlugunu, iggdrenin genel yasam
doyumunu, fiziksel ve ruhsal sagligi {izerinde olumsuz etki
yapmaktadir (Yavas,1993:71). Is doyumunun yapmis oldugu olumlu
etkilerin oldugu gibi is doyumsuzlugunun da ortaya ¢ikardigi olumsuz
durumlar mevcuttur. Bunlar siirekli mutsuz olma, stres, saglik sartlari
tizerindeki olumsuz etki ve aileye yansitilan sorunlar olarak
belirtilebilir. Bu nedenle is doyumu karsilanmasi gerekli zorunluluk
olarak belirtilebilir.

Insanlar hayatlarim siirdiirmek igin ¢alismak zorundadirlar bu
nedenle rutin hayatlariin biiyiik bir béliimiinii ailelerinden uzak, is
arkadaslariyla birlikte gecirirler ve bunun sonucu olarak is hayati, 6zel
hayat1 etkileyen onemli bir etmendir (Nacar, 2012: 40). Cevre
insanlarin hayata bakisini1 etkileyen unsurlardan birisidir. Etrafinda
siirekli gergin insanlar bulunan kisilerin siirekli caninin sikilmast,
etrafinda mutlu insanlar goren insanlarin daha huzurlu olmasi hig¢
siiphesiz kagmilmaz bir durumdur. Calisanlarin i doyumunu elde
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etmeleri, Oncelikle kisilerin ruhsal ve fiziksel sagliklar1 agisindan
pozitif etkileri nedeniyle hayat doyumlarinin ve paralelinde toplumsal
huzur ve mutlulugun saglanmasi noktasinda Onem tasimaktadir
(Varol, 2010: 31). Insanlar belli bir yastan sonra rutin hayatlarmin
biiyiik bir boliimiinii iste gegirirler. Bu agidan hem ekonomik durumu
hem de psikolojik durumu agisindan, isinden beklediklerini
gerceklestiren kisi yeterince mutlu olabilir. Bu nedenle is doyumu
insan hayatinda hem ekonomik hem de psikolojik olarak 6nemli bir
yer kaplamaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 6). Mutlu olabilmek
icin is huzurunun olmasi ve stresten uzak durmak gerekmektedir. Is
doyumu mutluluk i¢in 6nemli bir etken iken is doyumsuzlugu strese
neden olan unsurlardan birisi olarak karsimiza ¢ikabilmektedir.
Tecriibesi yiiksek calisanlar ¢alistiklar organizasyondan daha
cok yaptiklar ise baglilik gosterirler. Bu nedenle bir organizasyonda
caligsmalarini siirdiirebilmeleri igin beklentilerinin karsilanmasi ve
islerinden doyum duymalar1 gerekmektedir (Kirel, 1999: 116). Tiim
bu etmenler i3 doyumunun hem bireyler hem de organizasyonlar
acisindan ne kadar 6nemli bir unsur oldugunu ortaya koymaktadir.

2. Arastirmanin Metodolojisi

2.1. Arastirmamin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci, duygusal zekd ve is doyumunu ayrintil
bicimde incelemek ve isletmelerde isgorenler arasindaki bu iligkileri
ortaya koymaktir. Gelismis birgok iilkede oldugu gibi iilkemizde de
devletin islerinin sistematik bir sekilde yiiriiyebilmesi ve toplumun
tamamina hizmet sunulmasi igin gdrev ifa eden kurumlar
bulunmaktadir. Bu kurumlarda goérev yapan isgorenlerin duygusal
zekalart ne kadar yiiksek ise is doyumu da o kadar yiiksek diizeyde
olacaktir ve bu durum ise hizmetteki kaliteyi etkileyecektir.

Bu arastirma da Ankara Il Genglik ve Spor miidiirliigiinde
duygusal zekanin ne diizeyde oldugunun OSlgiilmesi, sunulan hizmet
kalitesinin ve verimliligin artiritlmasi ag¢isindan duygusal zeka ile is
doyumuyla olan iligkisinin tespit edilmesi agisindan son derece
onemlidir. Literatiirde duygusal zekénin; is doyumu iizerinde etkisine
yonelik yapilan ¢aligmalara katki saglamasi beklenilmektedir.

2.2. Arastirmanin Evreni — Orneklemi

Aragtirma evrenini Ankara Il Genglik ve Spor Miidiirliigii il
merkezinde gorev yapan toplam 500 personel olusturmaktadir. Bu
dogrultuda ilgili kamu kurum miidiiri ile yliz ylize gériisme yapilarak
gerekli izin almmus olup, il miidiirliigiinde gérevli personel yardimiyla
anket sorular1 gorevde hazir bulunan 300 personele dagitilmais,
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anketlerin doldurulmasinin ardindan anketler toplanmistir. Giin iginde
calisan personele ulasilmasi nedeniyle, basit tesadiifi 6rneklem
yontemi kullanilmigtir. Toplanan anketlerden eksiksiz olarak gelen
220 anket degerlendirilmeye alinmistir. Gorev yapan personelin bir
boliimiiniin periyodik sekilde gorev yapmalari nedeniyle, gorev yapan
personele; kurumundaki biriminde istenilen zamanda ulasilamamasi
aragtirmada karsilagilan zorluklardandir.

2.3. Arastirmanin Hipotezleri Ve Modeli
Aragstirma kapsaminda test edilen hipotezler sunlardir:
H1. Duygusal zekanin kendi duygularin degerlendirilmesi boyutu ile
is doyumu pozitif iliskilidir.
H2. Duygusal zekanin digerlerinin duygularin degerlendirilmesi
boyutu ile is doyumu pozitif iligkilidir.
H3. Duygusal zekanin duygularim kullanimi boyutu ile is doyumu
pozitif iligkilidir.
H4. Duygusal zekanin duygunun diizenlenmesi boyutu ile iy doyumu
pozitif iligkilidir.
HS5. Duygusal zekanin genel diizeyi ile is doyumu pozitif iligkilidir.
Sekil 1. Arastirma Modeli

Duygusal Zeka 1

Duygusal Zeka 2 is Doyumu

Duygusal Zeka 3

Duygusal Zeka 4

Duygusal Zeka

2.4. Arastirmamn Yo6ntemi ve Olciim Araci

Calisma anket yoluyla yapilmistir. Anket formunun birinci
bolimii 6rneklemde yer alanlarin yas, cinsiyet, 6grenim durumu,
medeni durum, is tecriibesi ve gorevi gibi oOzelliklerin yer aldifi
demografik bilgileri igermektedir.

Aragtirma i¢in, Law, Wong ve Song (2004) tarafindan
yapilmis olan duygusal zeka dlcegi ele alinmistir. 16 maddeden olusan
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Olcegin 4 boyutu (Kendi duygularin degerlendirilmesi boyutu,
Digerlerinin  duygularin  degerlendirilmesi  boyutu, Duygularin
kullanim1 boyutu, Duygunun diizenlenmesi boyutu) bulunmaktadir.
Calismada istatiksel olarak anlamsiz bulunan (7 ve 13.) sorular
anketten cikarilmis ve geriye kalan 14 sorudan yararlamlmustir. Ilk 4
sorusu Kendi duygularin degerlendirilmesi boyutunu, ikinci 3 sorusu
digerlerinin duygularinin degerlendirilmesi boyutunu, ii¢iincii 4 sorusu
duygularin  kullanimi  boyutunu ve son 3 sorusu duygunun
diizenlenmesi boyutunu 6lgmek iizere hazirlanmustir.

Isgorenlerin ‘Kesinlikle katilmiyorum’dan (1) ‘kesinlikle
katihyorum’a (5) uzanan 5 aralikli likert Olgegi tizerinde
cevaplamalar1 istenmistir. Duygusal Zeka anketinin giivenilirlik
diizeyi 0,898 diizeyinde hesaplanirken alt boyutlarinin giivenilirligi;
Kendi Duygularinin Degerlendirilmesi Boyutu; 0,846, Digerlerinin
duygularinin degerlendirilmesi boyutu; 0,833, Duygularin kullanim
boyutu; 0,753, Duygularin diizenlenmesi boyutu 0,755 diizeyinde
oldugu, bu durum ise Ol¢eklerin kullanim agisindan giivenilirligini
gostermektedir.

Arnett (1999) ve Judge ve arkadaslar1 (2009) tarafindan
gelistirilen 5 maddeli 6lgek kullanilmistir. Isgérenlerin (1) Higbir
zaman’dan (5) Her zaman’a uzanan 5 aralikli likert Slgegi iizerinde
cevaplamalari istenmistir. Is doyumu &lgeginin giivenilirlik diizeyinin;
0,887 oldugu ve kullanim agisindan giivenilir oldugu goriilmiistiir.

2.5. Verilerin Analizi

Verilerin  degerlendirilmesinde ~ SPSS  21.0  istatistik
programinin kullanilmasi planlanmaktadir. Arastirmada elde edilen
veriler, arastirmanin amaci dogrultusunda cesitli istatistik metot ve
test teknikleri (frekans dagilimi, ortalama, t-testi, anova, regresyon,
korelasyon) kullanilarak yorumlanacaktir. Verilerin degerlendirilmesi,
katilimcilarin her bir soruya verdikleri cevaplarin toplam puanlar
iizerinden yapilacak olup, istatistiki anlamlilik diizeyi p<0.05 olarak
kabul edilecektir.

2.6. Bulgular
Arastirmaya katilanlarin yiizdelik dilimini ve sayilarmi tespit

etmek amaciyla frekans alinmustir.

Tablo 1. Demografik Degiskenlerin Frekans ve Yiizde Degerleri

Temel Demografik Sonuglar F Y%
A Bay 152 69,1
Cinsiyet Bayan 68 30,9
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Medeni Evli 141 64,1
Durum Bekar 79 35,9
[kogretim 29 13,2
Egitim Life 45 20,5
Durumu Y}lksekokul 19 8,6
Lisans 116 52,7
Yiiksek Lisans 11 5,0
21-31 75 34,1
< 31-41 73 332
Yas Arahgr s 60 273
51-61 11 5,0
0-5 Y1 43 19,5
6-10 Yil 83 37,7
Cahlisma siiresi | 11-15 Yil 23 10,5
16-20 Yil 33 15
21 ve iistii 38 17,3
Isci ve diger 93 423
Memur 54 24,5
) Sef Birim - 11 5.0
Gorev Unvan1 | Sorumlusu
Uzman 56 25,6
Sube Md. ve
Sube Md. Yrd 6 27
Toplam 100

Arastirmaya Katilanlarin % 69.1’1 Baylardan olusmakta olup
152 kisidir, % 30.9’u ise Bayanlardan olusmakta olup 68 kisidir.
Aragtirmaya katilanlarin % 64.1°1 evlilerden olusmakta olup 141
kisidir, %35.9’u ise bekarlardan olusmakta olup 79 kisidir.
Arastirmaya katilanlarin %13.2” si ilkogretim mezunu olup 29 kisiden
olugmaktadir, % 20.5’1 lise mezunu olup 45 kisiden olusmaktadir, %
8.67s1 yiiksekokul mezunu olup 19 kisiden olusmaktadir, % 52.7’si
lisans mezunu olup 116 kisiden olugmaktadir, % 5’i ise lisans iistii
egitim almis olup 11 kisiden olusmaktadir. Arastirmaya katilanlarin %
34.1°1 21-31 yag araliginda olup 75 kisiden olusmaktadir, % 33.2’si
31-41 yas araliginda olup 73 kisiden olusmaktadir, % 27.3’1 41-51
yas araliginda olup 60 kisiden olusmaktadir, % 5’1 51-61yas araliginda
olup 11 kisiden olugmaktadir. Arastirmaya katilanlarin %19.5’1 0-5 y1l
arasinda caligmakta 43 kisiden olusmaktadir. %37.7°si 5-10 yil
arasinda c¢aligmakta 83 kisiden olugmaktadir. % 10.5’1 10-15 yil
arasinda caligmakta olup 23 kisiden olugmaktadir.% 15’1 15-20 yil
arasinda caligmakta olup 33 kisiden olusmaktadir. % 17.3°1 20 yil ve
iizeri siiredir ¢alismakta olup 38 kisiden olusmaktadir. Arastirmaya
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katilanlarin % 42.3’1i is¢i ve diger olarak calismakta olup 93 kisiden
olusmaktadir, %24.5’1 memur olarak c¢alismakta olup 54 kisiden
olusmaktadir, % 5’i sef/birim sorumlusu olarak c¢aligmakta olup 11
kisiden olugmaktadir, % 25.6’s1 uzman olarak c¢aligmakta olup 56
kisiden olusmaktadir, % 2.7’si ise sube md. ve sube md. yrd olarak
caligmakta olup 6 kisiden olusmaktadir.

2.6.1. Faktor Analizi
Tablo 2: Duygusal Zeka icin Faktor Analizi

KMO and Bartlett's Test

Orneklem Yeterliligine Yonelik Kaiser-Meyer-Olkin | ,882
(KMO) Degeri

Ki- Kare Degeri
Bartlett's  Sphericity  Test 1667,237
Sonuglari Serbestlik Derecesi (sd)

120

Anlamlilik Degeri (Sig.)

,000
Yapilan calismada anket sorulart KMO testi dogrultusunda
incelenmis ve degeri 0,882 olarak belirlenmistir. Orneklemin
yeterliligi ¢cok iyi olarak degerlendirebilir.
Barlett*“s testi sonuglar1 da (p<01); verilerin normal dagilima
sahip oldugunu gostermektedir. Bu ii¢ faktdr varyansin toplam %
54,602’ sini agiklamaktadir.

Tablo 3:Is Doyumu i¢in Faktor Analizi

KMO and Bartlett's Test

Ormneklem Yeterliligine Yonelik Kaiser-Meyer-Olkin | ,816
(KMO) Degeri

Ki- Kare Degeri
Bartlett's  Sphericity — Test 504,142
Sonuglari Serbestlik Derecesi (sd)

6

Anlamlilik Degeri (Sig.)

,000

Yapilan caligmada anket sorulart KMO testi dogrultusunda
incelenmis ve degeri 0,835 olarak belirlenmistir. Orneklemin
yeterliligi cok iyi olarak degerlendirebilir.

Barlett™s testi sonuglar1 da (p<01); verilerin normal dagilima
sahip oldugunu gostermektedir. Bu durum varyansin toplam %
66,729’ unu agiklamaktadir
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2.6.2. Korelasyon Analizi

Duygusal Zeka ve 4 alt boyutunun Is Doyumu ile arasinda
anlamlt bir iliski olup olmadigini tespit etmek amaciyla Pearson
korelasyon analizi yapilmistir.

) Tablo 4: Duygusal Zeki ve Is Doyumu Aralarindaki
Iliskinin Korelasyon Analizi Ile Incelenmesi

Korelasyonlar
Is doyumu
Pearson ,225™
Correlation
Duygusal 001
Zeka 1 p- ’
N 220
Pearson 2477
Correlation
Duygusal 000
Zeka 2 p- ’
N 220
Pearson ,330"
Correlation
Duygusal 000
Zeka 3 p. ’
N 220
Pearson 235"
Correlation
Duygusal 000
Zeka 4 p- ’
N 220
Pearson ,319%*
IDuygusal Correlation
Zeka Genel P ,000
Diizeyi -
N 220
**.0.01° e gore anlamlidur.

Duygusal zeka 1. boyutu ile iy doyumu arasinda istatiksel
acgidan anlamli ve pozitif bir iligki bulunmustur ( r=0.225; p=0,000<
0.01). Bulgular arasttrmanmm 1. hipotezinin dogrulugunu
gostermektedir.

Duygusal zeka 2. boyutu ile is doyumu arasinda istatiksel
acidan anlamli ve pozitif bir iligki bulunmamigtir (r=0.247;
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p=0.00<0.01). Bulgular arastirmanin 2. hipotezinin dogrulugunu
gostermektedir.

Duygusal zekd 3. boyutu ile i3 doyumu arasinda istatiksel
acidan anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur (r=0.330;
p=0.000<0.01). Bulgular arastirmanin 3. hipotezinin dogrulugunu
gostermektedir.

Duygusal zekd 4. boyutu ile i3 doyumu arasinda istatiksel
acidan anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur (r=0.235;
p=0.000<0.01). Bulgular arastirmanin 4. hipotezinin dogrulugunu
gostermektedir.

Duygusal zekanin genel diizeyi ile i doyumu arasinda
istatiksel acidan anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur ( =0.319;
p=0,000< 0.01). Bulgular arastirmanin 5. hipotezinin dogrulugunu
gostermektedir.

2.6.3. Regresyon Analizi o
2.6.3.1. Duygusal Zekinin Boyutlar1 Ile Is Doyumu
Arasindaki Dogrusal Regresyon Modelinin Bulgular:

Tablo 5: Dogrusal regresyon modeli icin ANOVA ve belirleme
katsayis1 bulgular

Kareler Kareler

top. s.d. Ort. F p
Regresyon 25,742 4 6,436 ,0002
Hata 194,290 |214 ,904
Toplam 220,033 219

Diiz.
R kare R

R ,342 117 kare |,101

Tablo 6: Dogrusal regresyon modelinin katsayilarimin tahmini

std.
Katsayilar | Katsayilar t p
Sabit 1,155 2,262 ,025
Duygusal zeka 1 ,033 ,021 ,244 ,807
Duygusal zeka 2 ,115 ,080 ,987 ,325
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Duygusal zeka 3 ,423 ,250 2,888 ,004

Duygusal zeka 4 ,051 ,043 ,506 ,613

Duygusal zekani boyutlari ile Is doyumu arasindaki dogrusal
regresyon modelinin anlamlilifit ANOVA testi ile incelenmistir.
ANOVA testine gore model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Buna gére Duygusal zekanin boyutlari ile Is doyumu arasindaki iliski
dogrusal regresyon modeliyle incelenebilir. Ayrica model igin
diizeltilmis R-kare katsayis1 0,101 olarak hesaplanmustir. Bu deger, s
doyumunun degiskenliginin %10,1’inin dogrusal regresyon modeli
araciligryla duygusal zekdnin boyutlar1 tarafindan agiklandigini
gostermektedir

Duygusal Zekanin boyutlari ile Is doyumu arasindaki dogrusal
regresyon modelinin katsayilarinin tahmini bulgulara goére, Duygusal
Zekanin 1,2,4. boyutlarinin katsayilar istatistiksel olarak anlamsiz,
Duygusal zekanin 3. boyutunun katsayilari istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur. Buna gére Is doyumunu Y, duygusal zeka 3. boyutunu
X1 ile gosterilirse dogrusal regresyon modeli;

Y =1,155+ 0,423 * X1 + olarak elde edilir.

Duygusal zekdnin 3. boyutu dogrusal ydnde yani pozitif
olarak Y’yi % 25 oraninda etkilemektedirler.

Sonuc ve Oneriler

Bu aragtirma duygusal zekdnin alt boyutlarinin is doyumu
izerindeki etkilerini ortaya koymaktadir. Bir bagka ifade ile Duygusal
zekanin is doyumu iizerinde anlamli bir etkisi olup olmadigia Ankara
[li Genglik ve Spor miidiirliigiinde yapilan calisma ile yamit
aranmaktadir. Analiz sonuglar1 degerlendirildiginde duygusal zekanin
3. boyutu ile i doyumu arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu ve
i doyumunu etkiledigi tespit edilmistir.

Yapilan c¢aligma neticesinde duygusal zekd ile is doyumu
arasinda bir iliski oldugu ve bu iliskinin katsayisinin r kare degeri
0.101 oldugu tespit edilmistir. Duygusal zekanin 3. boyutunun is
doyumunu % 25 oraninda etkiledigi anlasilmistir.

Yapilan calisma daha 6nce yapilan; Abi ve Jijo (2012),
Alnidawy (2015), Mousavi vd., (2012) ve Nwankwo vd., (2013)’ nin
daha once yapmis olduklari calismalar1 destekleyici niteliktedir.
Yapilan calisma cok yiiksek bir seviyede olmasa dahi degiskenler
arast pozitif bir iliskinin oldugunun goriilmesi duygusal zeka
seviyesinin arttik¢ca is doyumunun aratacagi sonucunu vermektedir.
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Bu durum da hem 6zel de hem de kamu sektoriinde calisanlari is
doyumunun artirllmasina ydnelik yeni yaklasimlardan istifade
edilmesi noktasinda énemli bir konuya dikkat cekmistir.

Organizasyonlarin politikalarindan biriside ¢alisanlarindan
maksimum diizeyde faydalanmak olmalidir. Calisanlarin yaptiklari isi
sevmeleri, benimsemeleri ve haz almalar1 durumunda yapilan isin
kalitesi ve dolayisiyla da organizasyonun prestiji {izerinde olumlu bir
etki olusturacaktir.

Calisanlarin is doyumunu ulasabilmeleri igin iist yonetim ve
calisanlar arasinda toplantilar yapilarak sorunlarin dinlenmesi,
doyumsuzluga neden olan unsurlarin ortadan kaldirilmaya caligilmast,
calisanlarin gorev yaparken tercihleri alinarak en fazla verim
almabilecek yerlerde istihdam edilmesi olduk¢a 6nemlidir.

Organizasyon igerisinde gorev alan kisilerin is doyumunu
artirmak i¢in hem arkadaglar1 ile hem de fstleri ile iyi iligkiler
kurabilmesini saglamak ve ¢evresinde meydana gelen sorunlarin,
yapmis oldugu isi olumsuz etkilememesi i¢in duygularim kontrol
edebilen giiclii bireylere doniismeleri i¢in calisanlarin duygusal zeka
diizeyini gelistirmeye yonelik insan kaynaklar1 birimi igerisinde
uzmanlardan olusan programlar diizenlenmesinin fayda saglayacagi
diistintilmektedir.

Bu ¢alisma, Ankara ili Genglik ve Spor Miidiirliiglinde ¢alisan
personelin duygusal zekasinin, is doyumu tizerindeki etkisini ortaya
koymaktadir. Calisma aym1 zamanda kapsami yoniinden, duygusal
zekdnin i3y doyumu iizerinde etkisini aragtiracak olan gelecek
calismalara da katki saglayacaktir.
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