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DANISMAN: PROF. DR. YAVUZ DEMIREL

Bu ¢aligmanin temel amaci, rgiit kiiltiirli, sosyal zeka ve duygusal zekanin is tatmini tizerine
olan etkisini belirlemeye yoneliktir. Bu c¢ercevede Libya’daki iiniversitelerde spor
egitmenligi yapanlara yonelik bir arastirma gergeklestirilmistir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiit ve
calisanlarin sahip olduklar1 degerler, inanglar, aligkanliklar ve onlarda birlik duygusu
olusturan degerler biitlinlidiir. Sosyal zeka, bir bireyin digerleri ile etkilesimi sonucu olarak
uyum saglama ve pozitif ¢iktilar elde etme kapasitesidir. Duygusal zeka, bir bireyin
kendisine veya baskalarina ait duygular1 anlama, algilama ve ydnetebilme beceresidir. Is
tatmini ise ¢aligma kosullarinin ve igin ¢alisana sagladigi avantajlar ve dezavantajlarin nesnel
bir degerlendirmesi sonucu ortaya g¢ikan pozitif bir algidir. Calismada bu kavramlar
arasindaki iliskiyi ortaya koymak i¢in anket teknigi kullanilarak gerekli veriler toplanmstir.
Spor egitmenleri igin Orgiit kiiltiirii ile sosyal ve duygusal zekanin is tatmini ve performans
tatmini {izerindeki etkisini arastirmak icin korelasyon analizi ve regresyon analizi
yapilmistir. Bu baglamda ¢alisma hipotezleri de istatistiksel agidan test edilmistir. Sonuglar,
orgiit kiltlirti, sosyal duygusal zekd ve is tatmini arasindaki iliskinin tam olarak
kurulmadigini, ancak istatistikler orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda giiglii bir iliskinin
varlig1 ve is tatmini ile sosyal ve duygusal zekanin is tatmini iizerinde kismen etkili oldugu
gortilmiistir. Calismada, Libya tiniversitelerindeki spor egitmenlerinin orgiit kiiltiirii, sosyal
ve duygusal zekdya yonelik pozitif algilar1 onlarin i tatmini ve performans
memnuniyetlerini de dnemli dlgiide etkileyebilecegi vurgulanmaktadir.

ANAHTAR KELIMELER: Orgiit kiiltiirii, sosyal zeka, duygusal zeka, is tatmini

Haziran 2022, 121 Sayfa



ABSTRACT

PH.D THESIS

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND SOCIAL AND
EMOTIONAL INTELLIGENCE ON JOB SATISFACTION

ABDALMONM ALI ALi BARG

KASTAMONU UNIVERSITY INSTITUTE OF SOCIAL SCIENCE

DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION
SUPERVISOR: PROF. DR. YAVUZ DEMIREL

The main purpose of this study is to determine the effects of organizational culture,
interpersonal intelligence and emotional intelligence on job satisfaction. In this framework, a
research has been conducted on those who teach sports at universities in Libya.
Organizational culture is the set of values, beliefs, habits that an organization and its
employees have, as well as the values that give them a sense of unity. Interpersonal
intelligence is the capacity of an individual to adapt and achieve positive outcomes as a
result of interaction with others. Emotional intelligence refers to an individual's ability to
understand, perceive and manage his own or others' emotions. Job satisfaction, on the other
hand, is a positive perception that emerges as a result of an objective evaluation of working
conditions and the advantages and disadvantages of the job for the employee. In the study,
necessary data have been collected by using the questionnaire technique to reveal the
correlation between these concepts. Correlation analysis and regression analysis have been
conducted to examine the effect of organizational culture and interpersonal and emotional
intelligence on job satisfaction and performance satisfaction for sports instructors. In this
context, the working hypotheses have also been tested statistically. The results show that the
correlation between organizational culture, interpersonal intelligence, emotional intelligence
and job satisfaction has not been fully established, however, statistics have shown that there
is a strong correlation between organizational culture and job satisfaction, and that job
satisfaction related to performance satisfaction and interpersonal and emotional intelligence
are partially effective on job satisfaction. The study emphasizes that positive perceptions of
organizational culture, interpersonal and emotional intelligence among sports instructors in
Libyan universities may also have a significant impact on their job satisfaction and
performance satisfaction.

KEYWORDS: Organizational culture, social intelligence, emotional intelligence, job
satisfaction
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1. GIRIS

Insan kaynaklari, verim ve etkinligi iyilestirmede {iniversitelerin basariya yonelik bel
bagladigi baslica dayanaklardan biri konumundadir. Universitenin iizerinde
stratejisini inga ettigi temellerden biri ve liniversitede bilimsel basariya yonelik en
onemli bilesen olan insan kaynaklari, ekipman ve teknoloji gibi beseri olmayan
unsurlar olan saysiz degiskenden etkilenmektedir. Universitedeki 6gretim iiyeleri ve
egitmenler, Ozellikle kabul goérmiis ¢alisma yaklagimlar1 ve prosediirleri ile 6gretim
usulleri olmak tizere strateji ve politikalara iliskin etik ¢ergeve icerisinde belirli bir
ama¢ veya belirli hedeflere ulasma yolunda bilimsel ve uygulamaya o6zgi

yukiimliliik, gérev ve sorumluluklar yiiklenmektedir (Shobaki vd., 2017).

Bu egitmenlerin etkinligi iiniversitenin genel yetkinligini tanimlamakta ve
ogrencilerin belirli bir ¢erceve kapsaminda belirli hedeflere yonelik egitilmesi,
bunlarin planlanmasi ve bu hedeflere ulagilmasi gibi gorevleri gergeklestirme
kapasitesini yeniden insa etmektedir. Bunun sonucu olarak da, insan kaynaklart
yonetimi hem Libya {iniversiteleri hem de diinya genelinde biitiin kuruluslar
biinyesinde insan yonetiminin en elzem unsurlarindan biri olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Calisan performansiin degerlendirilmesi siireci, idari kurallarin diizenlenmesine
dayali herhangi is veya herhangi ekonomik projenin yliksek verim ve iretkenlik
oranlarina ulasma yolunda kullanabilecegi en onemli usuller ve temel araglardan

biridir (Aragon-Sanchez vd., 2003).

Bunun sonucu olarak, personel performansinin degerlendirilmesi iiniversite veya
diger kurumlar biinyesinde kalite yonetim idarecilerinin Libya kurumlarinin diger
birimlerinin yoneticileri ile isbirligi halinde gergeklestirilmesi gereken baglica
gorevlerden biri olarak one ¢ikmaktadir. Bunun sebebi, egitmen veya egiticilerin
performanslarinin  degerlendirilmesi ve bunlarin performans ve eylemlerinin
niteliginin garanti edilmesi gerekliliginin 6neminde yatmaktadir (Raja ve Wei, 2014).
Bu husus, Libya Yiiksek Ogretim ve Bilimsel Arastirma Bakanliginin hedeflerine
katkida bulunmaktadir. Ayrica, degerlendirme bulgular1 maas giincellemeleri, terfi ve
isten c¢ikarma, egitim gereklerinin tanimlanmasi ve egitmenlerle akademi

mensuplarinin performanslarinin belirlenmesi gibi politika ve degisiklik kararlari igin



bir temel islevini gérmektedir (Nassazi, 2013). Zira bunlar performanslardaki gii¢lii
ve zayif yanlari tanimlama imkani1 vermektedir. Bu bulgular ayrica, egitmenler ve
egitmenlerin kusurlar1 diizeltebilmeleri adina performans derecesini belirlemek {izere
kurumdaki kalite yoOnetimine yardimci olmaktadir. Bunun Otesinde, bu siireg
kurumun biiyiime ve gelisme kapasitesi bulunup bulunmadigini belirlemeye yardimci
olmasindan 6tiirii iniversitenin her diizeyinde elzem bir prosediir olarak karsimiza
ctkmaktadir. Bu siireg, bir dizi hedef kapsaminda istenen ¢iktilara ulasma yolunda
yardimci olan bir temel analizdir ve ayrica mevcut yeterlilikler ile gereksinilen

beceriler arasindaki ayrimlari ortaya koymaktadir (Meiers, 2006).

Bireyler tarafindan saglanabilen bir dizi hizmet olan kiiltiirel hizmetler kiiltiir
kavraminin igerisinde yer almaktadir. Bir sozlii kiiltiir ve buna ilaveten bir diisiinsel
ve ahlaki kiiltiir bulunmaktadir. Kiiltiirel karakteristikler ayrica, inanclar, degerler,
dil, ilkeler, kutsal nesneler, kanunlar ve deneyimler gibi bir ulusun kendine has
unsurlarint barimdirmaktadir. Savunma sporlari, ahlak, kanunlar ve inanglar hep bu

kiiltlirin birer pargasi niteligindedir (Edensor, 2020).

1980’lerin baslarinda, Ng'ang'a ve Nyongesa (2012) orgiit kiiltiiri konusunu ele
almig, her kurum veya kurulusun bunlarin pek cok fiziksel unsurunu kapsayan
kendine has bir kiiltiirii oldugunu ortaya koymustur. Bunun sonucu olarak, dis
cevrenin kurulus biinyesinde calisan insanlar {izerinde belirli bir etkisi bulundugu
varsayilmaktadir. Orgiit kiiltiirii neredeyse yiiz yildir antropolojide bir terim olarak
kullanilmis olup, halihazirda siirekli ve dinamik bir gelisme igerisinde farkli
tamimlar1 kapsar nitelikte gézlemlenmektedir (Shayya, 2018). Jones (2005), orgiit
kiiltliriiniin toplum ve ait oldugu kurulus tizerinde karmasik bir etkiye sahip oldugunu
ortaya koymaktadir. Orgiit kiiltiirii bir toplum veya kurulusu digerlerinden ayiran
unsurdur ve kurulusun deger ve inanglari ile hem simdiki hem de gelecek zamandaki
sonuglart yansitan tiiketiciler ve iscilerin goziinde kendine has karakteristikler

barindirmaktadir.

Oberfoll vd. (2018), orgiit kiiltlirii i¢in “belirli bir kurulus igerisinde insanlarin
degerlerini yansitan ve bunlar1 kurulus igerisindeki goriiniir beseri degerler ile

etkileyen kiiltiir” seklinde kabaca bir tanim saglamistir (Oberf6ll vd. 2018). Ertosun



ve Adiguzel (2018) orgiit kiiltiiriin insan davraniglarini etkileyen duygular, degerler

ve tutumlar biitiinii oldugu kanaatindedir.

Panda ve Gupta (2001), kurulusun kendine has karakteristiklerinden biri haline gelen
ve kurulus mensuplarinin kurulus biinyesinde beklenen davranis tarzini kavramasina
yardimci olacak sekilde evrimlesen bir anlamlar, semboller, fikirler ve uygulamalar
sistemi seklinde bir baska orgiit kiiltiirii tanim1 ortaya koymustur. Arastirmacilar,
orgit kiltiriiniin kurulusun ve calisanlarin degerler, inanglar, aligkanliklar ve
gelecekten beklentilere dair birlik hissiyati olusmasina yardimci olan davranis
oOrtintiileri olarak kurulus ¢alisanlart arasindaki sosyal baglantilarin bir sonucu olarak
ortaya ¢iktigmi one siirmektedir. Orgiit kiiltiirii ayrica, kurulus mensuplar1 arasinda
bir kurulusu digerinden farkli kilan ortak inanclar, degerler ve duygular biitlinii

olarak da tanimlanabilmektedir (SHRM, 2017).

Orgiit kiiltiiriine dair tamimlarin ¢ogu, kurulus mensuplarinin biriktirip kurulus
bilinyesinde yaydigi (Morcos, 2018), deneyimleri gercevesinde tutumlarini ve iyi
uygulamalar1 {izerinde etkisi olan ve kurulusun etkinligi ve rekabet edebilirligini de
onemli oOlciide etkileyen fikirler, gelenekler ve diisiinme sekilleri olarak ele
alinabilmektedir. Kucharska ve Wildowicz-Giegiel’e (2017) gore orgiit kiltiirti
kurulus mensuplarinin ortak yonlerinin timiidiir (Kucharska ve Wildowicz-Giegiel,
2017). Orgiit kiiltiirii kavrami uyarinca, bu bir toplum yahut calisma ortamini
meydana getiren bilingli zihnin baglica kisiti olup, kurulus ve g¢evresinde bireysel

fikirlerin gelisimine katkida bulunmaktadir (DEL).

Maximini, (2015), orgiit kiiltlirli; kiginin anlayisini gelistiren ve calisma tarzini
diizenleyen, kurulus biinyesindeki insanlarin idaresinde rol alan, bunlarin
faaliyetlerini dengeleyen ve planlamay1 yansitan, yetkilerin nasil kullanildigini ve
kurulus icerisinde nasil diizenlendigini belirleyen fikirler biitiinii olarak
tanimlamaktadir. Bu baglamda, orgiit kiiltiirii toplumsal kiiltiirle baglantilanmaktadir
zira bunlarin her ikisi de insanlarin inanglari, ahlaki degerleri, standartlari,
varsayimlart ve fikirlerinden meydana gelmektedir ve sonu¢ olarak kurulusun
kiiltiriiniin biinyesindeki tutum ve ortami belirledigi vurgulanmaktadir (Schneider

vd., 2013). Biligsel zeka ile kiyaslandiginda, duygusal zeka sosyal basarinin en



biiyiik 6n gostergesi konumundadir (Romanelli&Smith, 2006). Duygusal zeka,
normal saglik, esenlik ve siirekli olumlu ve duygusal bir diisiince yapist1 ile iliskilidir
(Matthews vd., 2017). Riggio ve Reichard (2008) uyarinca, bireyin bu hususla basa
ctkma ve basarili sosyal iliskiler kurma yolundaki becerisi ile iliskili oldugundan
sosyal zeka hayati bir yerlesik etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir, zira birey daha
yiiksek zeka sahibi oldukga sosyal etkilesim kurmada ve diger bireylerle iliski
kurmada daha fazla 6zgiirliige sahip oldugu gozlemlenmektedir. Bu husus sosyal

zeka olarak tanimlanmaktadir.

Hirschauer vd. (2015), is tatminini,  fiziksel veya ahlaki belirli gerekler
karsilandiginda bireyler igerisinde somut bir eyleme tepki verme hususunda gelisen
mutluluk ve benimseme duygular ile iliskilendirmektedir (Hirschauer vd., 2015).
Olumsuz duygular memnuniyetsizlik veya belirli ihtiyag ve isteklerin
kargilanmamasinin gostergesi olarak sikinti veya 6fke gibi yanitlara isaret ederken,
olumlu duygular ise bunun tersine isaret etmektedir (Watson ve Spence, 2007). Bu
arastirmada kullanilan Rus zeka degerlendirmesinin unsurlarin1 destekleyen idari

akademik tiyelerin genel puanlarinda yansimasini bulmaktadir.

Duygusal zeka, 6z farkindalik, 6z yonetim, sosyal farkindalik ve duygular gibi
biligsel olmayan unsurlara odaklanmakta ve bireyin kendi hisleri veya digerlerinin
hisleri {lizerinde olumlu etkide bulunmak iizere belirli bir algilama kapasitesine
ihtiyag duymaktadir (Serrat ve Serrat, 2017).Bu husus, Subhi vd. (2012) tarafindan,
bir bireyin basariya ulasma ve c¢evresinin gerek ve kisitlarini karsilama kapasitesini
etkileyen yetenekler, yetkinlikler ve bilissel olmayan beceriler biitiinii olarak
tanimlanmaktadir (Subhi vd., 2012). Boyatzis (2012), sosyal zekayi, sosyal uzlasiya
ulagsma yolunda bireyin sosyal baglantilar1 tanimlama, kavrama ve iliskilenme ile

sosyal ortamlarda uygun sekilde davranma kapasitesi olarak agiklamaktadir.

Sosyal bilgi birikimi, bireylerin birbirleriyle iliskilenme ve basarili sosyal iliskiler
kurma yolundaki kisisel kapasitesi ile ilgili oldugu i¢in 6nem arz etmektedir. Bir
baska deyisle bireylerin sosyal iletisim kurma ve digerleriyle arkadasliklar gelistirme
potansiyelini belirleyen husus sosyal zeka olarak agiklanmaktadir (Serrat ve Serrat,

2017). Praditsang vd. (2015), kisisel nesnel zeka ve kisisel sosyal zeka olarak iki tip



kisisel zeka tanimlamis, sosyal zeka ile biligsel diisiinme siireci ortalama diizeyi
arasindaki baglantiy1r vurgulamistir (Praditsang vd., 2015). Arefnasab vd. (2012)
sosyal catisma ¢Ozliimii ve sosyal zekad arasindaki baglantilara dikkat ¢ekmis ve
vurgulamistir. Bar-On (2006), sosyal zekd temel olarak bir bireyin bilingli ve
mantikli davranma ve etkin olarak ortam kosullar ile iliskilenmeye yonelik toplam
kapasitesi lizerinden bir kiiltiirel ortama iligkin biligsel becerisinin iiriinii olarak

tanimlamaktadir.

Arfara ve Samanta (2016) uyarinca, duygusal zeka bir bireyin diger bireylerin
duygularini anlamak ve olumluluk ve 6grenci, i ve hayat basarisinin iyi sonuglarini
bir araya getirmek suretiyle kendi iginde ve digerleriyle baglanti kurmanin iyi
sonuglarin1 kesfetme kapasitesidir (Arfara , 2016). Al-Tamimi ve Al-Khawaldeh
(2016) duygusal zekanin bir kisinin kariyer gelisimine yonelik elde ettigi kisisel ve
psikolojik yeteneklerin bir toplami oldugunu one siirmiistiir. Bilim insanlar1 zekaya
dair net bir tanim heniiz gelistirememistir ancak basit¢ce ¢evreyi anlama kapasitesi
yahut kisinin belirli bir konudaki zekasin1 farkli sosyal kapsamlarda aydilanmis
diisiinme kapasitesi, yaratici diisiinme, girisimcilik veya yaratim anlaminda bir dizi
faaliyet {izerinden ifade etme yoniindeki kisisel becerisi olarak 6zetlenebilmektedir.
Yapay zeka ise (Vinet ve Zhedanov, 2011)’gére bireyin ortama ayak uydurma,
etrafinda meydana gelenleri bilissel ve duygusal olarak kavrama ve hayatin biitiin
unsurlarina uyum saglama kapasitesi olarak tanimlanabilir. Baz1 bilim adamlar1 bunu
kisinin bir sorunu ¢dzme yolunda biitiin kaynaklarimi1 kullanma kapasitesi veya

hayatin getirdigi zorluklarla basa ¢ikma kabiliyeti olarak agiklamaktadir.

Iliskiler kurmak, kisiler arasi baglantilar ile kisilerle etkilesime girildiginde
tamamlanmas1 gereken gorevler arasinda dogru denge noktasinin bulunmasini
gerektirmektedir. Iliskiler kurulmasi ve siirdiiriilmesi yoniinde hem tesvik kaynag
hem de giiclii bir giidiileyici rolii iistlenmektedir. Iyi olsun koti olsun ses
modiilasyonu gibi belirli disavurumsal unsurlar1 da igeren “bireyler ve tepkiler arasi
nedensellikler” yiiksek ya da algak ortak noktalarin bulunmasinin temelini teskil
etmektedir. Beden diline ilaveten kiside kendiliginden ortaya g¢ikan ifadeler ve
hareketler; kahkaha, yiiz ifadeleri, iizlintii, giilimseme ve gozler buna 6rnek olarak

verilebilir (Foley ve Gentile, 2010). Bir kisinin liderlik sorumluluklarini yerine



getirme ve digerlerinden kendini ayirt edici kilma yoniinde en biiyiik 6l¢iide yardimei
olacak elzem unsurlardan biri iyi iletisim becerileri ve basarili kisiler arasi
iletisimdir. Basarili sekilde iletisim kurma ve bir kisiyi lider haline getirme kapasitesi

diger insanlar ilizerinde faydali etkilere sahiptir.

Diger insanlar1 anlama ve karsilik verme ile beraber duygularini kabullenme ve saygi
gosterme kapasitesi, kisinin kendi gelisimine ve etrafindakilerle baglantilarinin
evrimine dair hakimiyetini gozeten bir sosyal zekayr kendilerine faydali olacak
sekilde gelistirmesi i¢in tek yoldur (Schirmer vd., 2015). Sosyal zekanin bir diger
tanimi, kisinin digerleri ile etkilesimlerinin sonucu olarak uyum saglama ve olumlu
ciktilar elde etme kapasitesi seklindedir. Sosyal zekadan yoksun olan kisi, kendisine
ve etrafindaki diger kisilere dair giivenini kaybettiginden ve uygun ¢éziimler bulma
ve gerceklestirmeyi basaramadigi huzursuz edici durumlarla karsilastiginda caresiz
hissettiginden otiirti stirekli bikkinlik halindedir (Feltz, 1988). Siiphe yok ki, sosyal
zeka bir kisinin hayatta karsisina ¢ikan pek ¢ok gorevi tamamlamasina ve ¢ok sayida
alternatife acik bir zihin yapisint siirdiirmesine, iyi bir gelecek planlamasi
yapabilmesine, hayattaki hedeflerini ve bunlar1 basarmaya yonelik yontemleri
tanimlayabilmesine yardimci olmaktadir. Pek cok arastirmaci ahlaki degerler ve
toplumsal kurallara uygun davraniglar sergilemekle birlikte ikiyiizliiliikten uzak
durmasinin sosyal zekanin elzem bilesenleri oldugunu diistinmektedir. Bunun sonucu
olarak sosyal zekanin gelistirilmesinin kisa siirede tamamlanabilecek basit bir is
olmadig1 ortaya g¢ikmaktadir (Bar-On, 2006). Bundan ziyade, kisi en Onemlisi
siikinet veya duygular1 dizginleme olan bir dizi karakteristigi sergilemekte zorluk
yasayacaktir. Sosyal zekaya sahip olmak iki kenar1 keskin kili¢ gibi hem avantaj hem
dezavantajlar1 bulunan bir unsurdur. Kimi bireyler i¢in sosyal zeka, miikemmel
baglantilar kurma ve zorluklarla uyusmazliklardan sakinmada insanin kendisine
dayandigindan otiirii kisinin bireysel hedeflerine ulagsmasma yonelik bir yontem

olarak goriinmektedir (Alsawalga, 2019).

Wisskirchen vd., (2017); sosyal zeka temel insan haklarinin en elzem becerilerinden
ve kisiler arasi temasin en Onemli pargalarindan biridir. Medeni 6zgiirliikleri
birbiriyle Ortiisen bir beceriler kiimesi olarak gérmemiz, sosyal zekaya dair daha

keskin bir kavrayis gelistirdikce giiglenmektedir. Insan zekas: tek bir karakteristikten



ziyade pek cok oriintiiden meydana gelmekte ve alt1 kategoriye ayrilmaktadir. Bunlar
kavramsal zeka, sosyal zeka, yapay zeka, duygusal zeka, uygulamali zeka ve teknik
zekadir (Wisskirchen vd., 2017). Boyatzis (2012), sosyal zekanin bir kisinin diger
kisilerle iligki ve basarili iletisim kurmasimi saglamak iizere birlikte calisan bir
beceriler biitiinii oldugunu ifade etmektedir. Bir kisi kavramaya ve zihniyle
yasamaya calistifinda biiylik glic kazanir. Ciinkii sosyal olarak zekidir ve hem
fiziksel hem de =zihinsel biitiin potansiyelini diger insanlarla iletisim kurmak,
diistincelerini kavramak, onlar1 desteklemek ve tesvik etmek i¢in kullanir ve bu
konuda daha iyi kapasitesi oldugundan dehanin bir isareti olarak ifade giiciinii isin
icine katar; sosyal olarak zeki oldugu i¢in bu hususta daha yiiksek kapasiteye

sahiptir.

Biitlin diger beceriler i¢inde sosyal zeka yetenegi egitim ve pratik yapmak ve alanin
uzmanlar1 ve arastirmacilarini takip etmek yoluyla 6grenilip gelistirilebilir. Kiigiik
bir tavsiye; hatalar1 veya dogruluktan sapmalarindan 6tiirii diger insanlar
yargilamada aceleci olmaym. Birey hassas veya duygusal olabilir. (Fry, 2014).
Kendisinden daha yasli olan Thomas Chatrothon gibi, elestiriler sebebiyle intihar
diisinmiis, Thomas Hardy sert elestiriler sebebiyle yazmayi birakan taninmis bir
Ingiliz yazardir. Bu yolun diger insanlarin sevgisi ve giivenini kazanma yolunda,
miikemmeliyet¢i i¢in son derece 1yi sonuglar elde edilmesini ve hedeflerine
ulagilmasini saglayabilecek en 6nemli ilkelerden biri oldugunu gostermistir. Bir kisi
en etkileyici bireylerin farkindaligi edinebilir ve sosyal zekayr kullanarak ilgi ve
merak diizeyini artirabilir. Ayrica, sevgi ve Ozgliven sergileyerek kendisini seven
herkesi miikemmel hissetmek yolunda tesvik edebilir. Her bir birey kendisini
digerlerinden ayiran karakteristiklere ve kendi 6z tanimlama vizyonu igerisinde
ayirdedici kilan kisilik ozelliklerine sahiptir ve birey kendisini daha biiyiik bir
gergekligin bir pargasi olarak gormek suretiyle kendisini sosyal zekasini kullanmaya
sevkeder (Neff ve Dahm, 2015).

Emerson hakliysa ve herkes benden iistiin olduysa en az bir kisi benden {istiin
olmustur ve bu konuda ondan 6grenecegim seyler olabilir. Kaba dil kullanimi1 diger
insanlara kars1 zihinsel ve sosyal saygi gosterilmedigine isaret eder ve kendini

begenmisligin bir semptomu olarak ortaya ¢ikabilir (Macnamara ve Rupani, 2017).



Bir tartisma esnasinda bir taraf konusmacinin nefreti tesvik ettigini iddia edebilirken
diger taraf konugmacinin karsit1 ile kusursuz zeka yoluyla miicadele ettigini iddia
edebilir. Buna ilaveten, yaniliyor olabilirim ama bir Ingiliz zeki ise ve hata yaparsa
hakli olsa dahi karsisindakine hatasini itiraf etmez ve sorundan kaginmayi tercih

eder.

Last Two Mountains (2010) ve Jabalan adli kitaplara goére, basarili insan iligkileri
insan dogasiin olduguna inanildig1 degil diipediiz oldugu halini 6grenmeye dayalidir
ve dolayisiyla (Aisher ve Damodaran, 2016), eger insan haklar1 bilimi insanlar
tizerinde calisiyorsa etkilesimin kolaylastirilmasi igin basarili bir pozisyonda
olacaktir. Insanlar siklikla ilk izlenimlere dayali hareket eder (Bar vd., 2006); yani
bir kisi ilk iletisim aninda nasil konustugu ve davrandigina dayali olarak
degerlendirilir. Ornegin, biri bir tartisma esnasinda giilebilir, kars: taraf ise sonraki
seferlerde ciddi konugma yolunda sikint1 g¢ekebilir. Baskalar1 tarafindan kabul
edilmek i¢in kisi ciddi bir 6z degerlendirme gergeklestirmelidir zira bu husus birey
icin 6nemli oranda sorumluluk anlamina gelmekte ve digerlerinin onu nasil

gordiigiine dair sosyal formun tanimlanmasiyla sonuglanmaktadir (Bar vd., 2006).

Sosyal zekaya sahip bir birey, digerleri tarafindan tesis edilen sosyal konumlanmanin
kendisi i¢in sectigi konumlanma ile ayn1 oldugunu anlar ve bu noktada diger birey
ona istedigi gibi davranmakta 6zgiirdiir zira diger hususlarin yani sira konumunu
secen tek kisi kendisidir (Hengstler vd., 2016). Gergekten de, hayati 6nemine karsin
bu husus herkesin dikkat etmedigi bir bireysel eylemdir. Oz farkindalik ve sosyal
dinamiklere iliskin bilgi birikimi lizerinden gelistirilen kapasiteye iliskin olarak
arastirmacilar sosyal zeka ve iletisim becerilerinin gelisimine katkida bulunan dort
etken tanimlamigtir (Humphreys vd., 2008). Bu yetenek, insanlarla iletisim kurma ve
duygu ve diisiinceleri agik ve net iletebilme kapasitesidir. Cesitli etkilesim ve
durumlara asina olmak ve kisinin bulundugu ortama gore ¢esitli sosyal etkilesim
yontemleri lizerinde digerleriyle etkilesimde kabul edilebilir bir rol oynamak sosyal
roller ve normlarm igerigini meydana getirmektedir. Iletisimi kavramak {izere giiclii
sosyal zeka kullanimi igin diger bireyin ne sekilde iletisim kurdugu veya belirli bir
sekilde davrandigina dair niiansli bir bi¢gimde tartismanin yorumlanabilmesi ve

kavranabilmesi gerekmektedir. izlenim ydnetimi agisindan, bu yetenek diger kisilerin



tepkilerinin  kavranmasit ve bunlarin  olumlu izlenim birakacak sekilde

diizenlenmesine odaklanmaktadir (Carpendale ve Lewis, 2004).

Insanlar cesitli duygulara sahiptir ve bu duygularla basa ¢ikmak igin farkli yollar
takip eder, dolayisiyla bir birey heyecanli ve dinamik hissetmekten OGtesini
diisiinmelidir. Insanlarla iliskilenme sonrasi ne kadar yorgun hissettiginizi de
diisiinmelisiniz. Rahatlamak, giiven tazelemek, bireysel ihtiyaclari karsilamak ve
dogru fikirleri diistinmek i¢in bir yer bulmak gereklidir. Parkinson (2014), duygular
ve kazalarla basa ¢ikmak i¢in bir konum, hava durumu ya da diger faaliyet gibi bir
giivenli temel geregini ortaya koymaktadir. Bu husus baslica iki sebepten faydalidir:
ilki, insanlarin sosyal etkilesimler Oncesinde diisiincelerini toparlamaya olanak
vermesi, ikincisi ise insanlarin her bir sosyal toplasmayi degerlendirme ve ders
¢ikarmasina, ayrica sosyal zekalarini gelistirmelerine imkan tanimasidir (Parkinson,

2014).

Charles Darwin’e gore sosyal zeka, bir kisi hayatta kalmak icin empatik deneyimin
Oonemini kavradig1 ancak bundan ziyade teknik tarafina yogunlastigi zaman ortaya
¢ikmaktadir. Duygusal zekanin bilissel unsurlarina iliskin ezberleme ve yaratici
diistinme gibi geleneksel tanimlara kargin, Charles Darwin pek ¢ok akademisyen
tarafindan  yeterince anlasilamamis duygusal zekdnin Onemini kavramig

goriinmektedir (Ekman, 2009).

Thorndike, 1920°li yillarda insanlar1 anlama ve yonlendirmeye yonelik yetenekleri
karakterize etmek adma “sosyal zeka” ifadesini kullanmig ve David Kessler ise
1940’11 yrllarda liderligi “zekayr gerceklestirmeye yonelik zihinsel bilesenler” olarak
tanimlamustir.  Ogrencilerin  duygusal yeteneklerini gelistirmeye yonelik olarak
okullara 6grencilerin hazirlanmasinda duygusal zekdnin 6nemi c¢atigma, kendini
sevmeme, umursamazlik, baskaldirma, yikict davranislar, bagimlilik, diisiik 6zgiiven,
din veya vicdan gibi sebeplerle okul idaresi tarafindan gelismenin ilk asamalarinda
gormezden gelinebilmektedir (Kurtolu, 2018). Bunun sebebi genel zeka kavraminin
temel insan haklart kosullarini agiklayan duygusal becerilere iliskin alanlar
kapsamamasidir. Duygusal zekay: gelistirme kapasitesi kisisel farkindalik veya

akrabalarin sorumlulugu cergcevesinde canlandirilabilmektedir.
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Duygusal zeka, yoneticileri aracilardan ayiran sorunlarin 6nemli bir kismi ile
iligkilidir. Bir bagka deyisle, neden deneyimledigimizi, baskalarinin ne hissettigini ve
bizim bu baglamda nasil davrandigimizi anlamamizi saglayan duygusal beceriler
olmaksizin teknik beceriler kendi baslarina yeterli degildir. Bir insanin iyi ya da kotii
hissetmesine sebep olan seyleri ve kotii bir durumdan iyi bir duruma nasil gegildigini
anlamak hayati onemdedir (Kelly ve Kaminskien, 2016). Bir insanin duygusal
farkindalig1, duygular1 ve becerileri oldugu siirece, uzun vadede mutluluk ve basariyi

tesvik edecek iyi bir ortam yaratabilecektir.

Bir birey sosyal zekaya sahip ise, oOzellikle yikici bir siirecle karsi karsiya
olduklarinda diger bireylerin sorunlar1 ve i¢inde bulundugu durumlar1 anlama ve
bunlarla empati kurma yoniinde giiclii bir kapasiteye sahip olacaktir. Bu birey saglam
dostluklar ve sosyal iligkiler kurma ve bunlar siirdiirme kapasitesine sahiptir. Ayrica
kendisi ve baskalari arasinda yahut diger insanlar arasinda meydana gelebilecek
uzlagmazliklar1 hizli ve kolay bicimde ¢ozme kapasitesine de sahiptir. Duygulari
karisik olsa dahi, sosyal yetkinlige sahip bireyler bu insanlarla her zaman iletisim
kurmanin bir yolunu bulabilecektir. Sorunlarla 6zgiivenli sekilde yiizlesme ve
karsilastiklar1 sosyal ortamlara uyum saglama yetisine sahiptirler. Kendi baglarina

yeterli ve diinyay1 yorumlama gabasi igindedirler (Eisenberg vd., 2010).

Konusurken derin dinleme ve duygularini sorgulama, viicut dilini ve diger sozli
olmayan iletisim sinyallerini izleme, yanitlarim1 ve diger davranislarini kontrol
altinda tutma ve uygun sekilde cevap verme gibi diger bireylerde duygusal zekay:
gelistirmeye yonelik ¢esitli yetenekler bulunmaktadir. Iletisimin 6ziine goére uyum
saglayabilir ve is arkadaslariyla derin baglar kurma kapasitelerini kullanabilirler
(Knapp ve Hall, 1972). Her haliikkarda, kimi psikologlara gbre bir bireyin
memnuniyeti ve basar1 diizeyi sadece zihinsel zekasina degil ayn1 zamanda duygusal
zeka yeteneklerine ve karakteristiklerine de baglidir. Bilim insanlari, insan dogasini
daha iyi kavramak, iiretkenlik ve calisma kapasitesini ylikseltmek, yaratici ve egitsel
becerileri gelistirmek, bireyin ortamina uyum saglamasina yardimei olmak ve ilkeler
ortaya koymak iizere bu cesit zekdnin kullanimini destekleyecek bir dizi ¢alisma

gerceklestirmistir (Vandervoort, 2006).
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Is tatmini kavrami, calisma kosullarinin ve isin calisana sagladigi avantajlar ve
dezavantajlarin nesnel bir degerlendirmesi olarak tanimlanabilir. Ayrica is tatmini
hem calisan hem de miisteri memnuniyeti unsurlarmmi kapsamaktadir. Miisteri
memnuniyeti, ¢alisanlarin istihdam kosullarina dair genel fikirleri olarak tanimlanir

(Pugno ve Depedri, 2010).

Is tatmini gérmezden gelinemez bir husustur zira temel bir diizeyde isletmedeki insan
unsuru ile baglantihidir ve higbir firma c¢alisanlarimi da memnun etmeden
miisterilerini memnun etmeyi planlayacak bir pazarlama planm1 gerceklestiremez
(Rafig ve Ahmed, 2000). Calisanlarin hizmet sektoriindeki is tatmini ise kalite ve
memnuniyetin artirilmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir. Calisan memnuniyeti,
calisanlarin miisterilere muamele bigimi tlizerinden miisterilerle mikemmel ve
kendine has iligkiler kurabilecegi anlamina gelir ve Heskite bu hususun altin1 6nemli
cizmektedir. Oncelikle bu husus miisteri memnuniyeti ve sadakatini, dolayisiyla
karlilik ve geliri artirir. Ayrica ¢alisanlarin istihdaminin uzun stireler devam etmesine

yardimci olur, kaza oranlarini ve yeni galisan ise alma masraflarin1 azaltir (Chi ve

Gursoy, 2009).

Gelistirilme ve kullaniom kolayliklarindan = &tiirii, performans degerlendirmesi
teknikleri en yaygin olarak kullanilanlardandir. Degerlendirme kriterlerinin
belirlenmesi ve bu standartlarin bireyin performansimma uyumluluk derecesinin
tanimlanmasina bagli olan bu ydntem, bireyin performans diizeyi sonucunu
gostermek lizere toplanan her bir karakteristiin toplami olarak sayisal anlamda
gergeklesmenin  karsilikli  isleye  bilirligini  ortaya koyan farkli seviyeler
barindirmaktadir. Ornegin, belirli bir sabite dayali teknik, kolay ve basitce
uygulanabilir bir yontem olarak azalan degerli {Ustlin c¢aligma diizeylerini
sergileyebilmekte ve standartlara dayanmasina karsin genel birey performansini

hesaba katmaktadir (Ben Aishi,2006).

1.1 Arastirma Problemi

Bu noktada yapilmas1 gereken baslica ¢alismalardan biri, mesleklerinin verimli, etkin

ve yliksek kalitede gerceklestirilmesi lizere en lst diizey performansa ulasilmasi
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adina tniversite Ogretim iyeleri ve egitmenleri i¢in programlar gelistirilmesi
seklindedir. Bunun sonucu olarak, orgiit kiiltiiri, sosyal ve duygusal zeka
konularinda yaygin bir ilgi ortaya ¢ikmis olup, programlarin Libyali savunma
sporlar1 egitmenlerinin performansini iyilestirmedeki etkileri ile birlikte Libya’da
daha baglangi¢c asamalarinda seyreden ¢alismalarin planlanmasi hususlari iizerinde

arastirmalar yapilmasi gerekmektedir.

Her ne kadar pek ¢ok arastirmada Bat1 iilkelerindeki egitmenler ve savunma sporlari
egitmenlerinin is memnuniyetlerinin artiritlmasi adina orgit kiiltiirii ve sosyal ve
duygusal zeka konularinda egitilmesi gerektigi one siiriilmiisse de, bu aragtirmanin
yanit bulmaya ¢alistig1 temel sorun kiiltiirle aradaki iligki ve bunun performans ile is
tatmini diizeyi baglaminda duygusal ve sosyal zeka lizerindeki etkisidir. Ve bunlar
liniversite egitimi, beden egitimi, idare, egitim, insan bilimleri, spor, tip ve 0gretim
alanlarinda Libya iiniversitelerinde 6nemli rol oynamaktadir. Pek ¢ok arastirma,
orgiit kiltirt ile sosyal ve duygusal zekanin gesitli bilimsel, egitsel ve sportif
kuruluslar biinyesinde basariya ulasmada tasidigi dneme isaret etmistir. Orgiit
kiiltirii ile sosyal ve duygusal zeka 6z yeterligin gelistirilmesinde 6nemli oldugundan
oturti, bu kiiltiir yiiksek zihinsel yetenekleri olmasina karsin islerinde basarili
olmayan ve performanslari ile sosyal iligki gelistirme konusunda tatmin olmayan
insanlarin 1§ basarilarinda ve performans diizeylerinin iyilestirilmesinde 6nemli rol

oynamaktadir.

Ortak bir hedefe yonelik ¢aligmak, diger insanlarin duygularini kavrama ve empati
kurma kapasitesi gerektirmekte olup bu kapasite de is tatmini, performans, zihin
saglhig ve fiziksel saglikta iyilesme ortaya cikaracaktir. Arastirma problemi, bunun

sonucu olarak ortaya konulmustur.

1.2 Arastirmanin Amaci

Aragtirma asagidaki hedeflere ulasmay1 amaglamaktadir:

Libya liniversitelerinde spor egitmeni olarak gérev yapanlarin bakis agisindan;

e Orgiit kiiltiirii boyutlar1 ile performans tatmin boyutlar1 arasindaki iliski
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belirlemek,

e Orgiit kiiltiiriiniin boyutlar1 ile genel olarak is tatmini arasindaki iliskiyi

incelemek,

e Sosyal zeka boyutlari ile is tatmini boyutlar arasindaki iligskiyi saptamak,

e Genel olarak sosyal zeka ve is tatmini boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirlemek,

e Duygusal zeka boyutlari ile is tatmini boyutlar1 arasindaki iliski ortaya koymak,

e Duygusal zeka boyutlari ile genel olarak is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemek,

e Orgiit kiiltiiriiniin boyutlar1 ile sosyal ve duygusal zekanin boyutlarmin genel

olarak is tatmini iizerine olan etkisini saptamak,

e Orgiit kiiltiirii ile sosyal ve duygusal zekanmn is tatminini {izerine olan etkisini

belirlemektir.

1.3 Arastirmanm Onemi

Bu arastirma, Libya iiniversitelerinde spor egitmeni olarak gorev yapanlarin is tatmin
ve performans tatmin diizeyleri, 6rgiit kiiltiirii, sosyal ve duygusal zeka algi diizeyleri
ve bunlarin 6nemini ortaya koyarak literatiire katki saglayacaktir. Dolayisiyla bu
arastirma, Orgiit kiltiirti, sosyal ve duygusal zeka ve bunlarin tiniversitelerdeki spor
egitmenlerinin  mesleki  performanslarin1  gelistirmedeki onemli  bosluklari
dolduracaktir. Orgiitlerde bireysel performans son derece énemlidir ve bu arastirma
mithim bir konuya odaklanmaktadir: Orgiit kiiltiirli, sosyo-duygusal diisiinme ve
egitmenlerle egitmenlerin performanslart arasindaki iliskinin anlasilmasi ve biitiin
egitsel, uygulamali ve idari faaliyetlerin merkezindeki ozellikle insan kaynaklari
perspektifinin gelistirilmesine yardimci olacaktir. Ayrica egitmenlerin egitim ve spor
alanlarindaki verim, etkinlik ve yetkinligini artirmakta, bu da ekonomi, toplum ve
sagliga katkida bulunmaktadir. Bu hususa Libya {iniversitelerinde orgiit kiiltiiri,

sosyal ve duygusal zekanin gelistirilmesi ile birlikte Ggrencilerin ve egitmenlerin



14

giiclii ve zayif yanlarinin anlasilmasi ve uygun ¢oziimlerin ortaya konulmasinda

calisma 6nemli katkilar saglayabilir.

1.4 Arastirmanin Varsayimlari

Bu arastirma, sosyal ve duygusal zekanin orgiit kiiltiirli, is ve performans tatminin
temelini olusturdugu diisiincesinden yola ¢ikmaktadir. Bu perspektiften, ayni
zamanda sosyo-duygusal zekanin farkli unsurlarinin performansin gelistirilmesi ve
memnuniyet diizeyinin artirilmasi i¢gin bir arka plan olusturabilecegi de

diistiniilmektedir. Dolayisiyla, ¢calismanin baglica varsayimi budur.
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2. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Orgiit
Kiiltiirii
F 3
<—hDuygusal —» Is Tatmini
Zeka
Sesyal
Zeka

Sekil 2.1 Arastirma modeli

Aragtirmanin amaci ve modeli dogrultusunda gelistirilen hipotezler ise asagidaki

gibidir:

e H1: Orgiit kiiltiirii boyutlar1 ile is tatmini boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski

vardir.

e H2: Orgiit kiiltiirii boyutlar: ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.

e H3: Sosyal zekanin boyutlari ile is tatmini boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski

vardir.

e H4: Sosyal zekanin boyutlari ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.

e H5: Duygusal zekanin boyutlari ile is tatmini boyutlari arasinda anlaml bir iligki

vardir.

e H7: Duygusal zekanin boyutlari ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

e HB8: Orgiit kiiltiiriiniin boyutlar1 ile sosyal ve duygusal zekdnin boyutlar1 genel
olarak is tatmini etkiler.
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e H9: Orgiit kiiltiirii ile sosyal ve duygusal zekanin boyutlari is tatminini etkiler.

2.2 Arastirmanin Kisitlar

Bu calismanin da herhangi diger arastirmalar gibi belirli kisitlar1 bulunmaktadir.
Oncelikle en 6nemli husus ¢alismanin katilimcilart ve drneklem boyutu olarak ortaya
¢ikmaktadir. Calismanin evreni, iktisat ve isletme, miihensislik, egitim, beden egitimi
ve spor gibi ¢esitli disiplinlerden biitiin Libya {niversitedeki spor egitmenleri
genelinde toplam 16.000 personeli igermistir. COVID-19 pandemisi sebebiyle biitiin
katilimcilara ulagsmak zorlayici olmustur. Bundan dolay1 kolayda 6rneklem yontemi

tercih edilmistir.

2.3 Arastirmanin Temel Kavramlar

Orgiit kiiltiirii, kurum iginde yetkilerin nasil kullanilacagi, c¢alisanlarin nasil takip
edilecegi ve bunlar i¢in nasil bir 6diillendirme sistemi yaratilacagina iliskin yerlesmis
inanglara ilaveten bireysel kontrol, calisma saatleri ve kurulusun ihtiya¢ duydugu
alanlarda calisan ve astlarin yenilik gelistirme yiikiimliligi gibi pek ¢ok hususun

birlesimi olarak tanimlanmaktadir (Busby, 2018).

Sosyal zeka, bir bireyin digerleri ile iliskilerinde kullandig, gii¢lii irade, sebat, azim
ve digerlerini hedeflerine yonelik motivasyon, heves ve kararlilik iizerinden motive
etme yetenegi dahil bir dizi kisisel becerilere sahip olma durumunu ifade eder

(Ugoani vd., 2015).

Duygusal zekd ise, zihinsel yetilerin kontrol edilmesi ve insan ruhunun duygusal
yanitlarma yonelik gerekli uyumlandirmalarin yapilmasi déhil kisinin ortamini tam
anlamiyla kavramasinin dogrudan bir sonucudur ve bu yetenek hem ¢evredeki
diisiince ve duygular ile bunlarin asli anlamlarinin algilanmasi hem de zamanla
zayiflayabilecek uygun goniillii uygulamalarin gergeklestirilmesinde bu duygularin

hesaba katilmasidir (Kannaiah, 2015).
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Is tatmini, c¢alisma kosullarinin ve isin ¢alisana sagladigi avantajlar ve
dezavantajlarin nesnel bir degerlendirmesi olarak tanimlanabilir (Pugno ve Depedri,

2010).

Performans, kamu ya da 6zel sektor kuruluslarinda, firmalarda veya tiniversitelerde
belirli bir gorev i¢in istihdam edilen bir kisinin bu kuruluglarin hedeflerine ulagmasi
yoniinde isini yeterince iyi yapip yapmadigimin degerlendirilmesidir (Waldron, vd.,
2006).

Performans memnuniyeti, bireylerin verilen ve basarmasi beklenen gérevlerde ortaya
koydugu katkilarin gii¢lii potansiyel ve zayifliklarini ortaya koyan resmi bir niteliktir.
Diger bir deyisle, bireyin belirli bir siire icerisinde yetenegi dogrultusunda ortaya
koydugu iiretkenligin bir 6l¢iisiidiir. Ait oldugu idari birim veya kamu idaresinin

hedeflerini ger¢eklestirmesine katki saglamaktadir (Katz, 1955).
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3. TEORIK CERCEVE

3.1 Orgiit Kiiltiirii

“Orgiit kiiltiiri” terimi ilk olarak, &zellikle zihinsel ve ruhsal biiyiimede yiiksek
diizeye ulagsmak {izere okullasma ve egitim Ozelinde bir kisinin bireysel
yeteneklerinin iyilestirilmesi ve gelistirilmesine iliskin olarak Avrupa’da onsekizinci
ve ondokuzuncu yiizyillarda kullanmilmistir (Muraina ve Muraina, 2017). Orgiit
kiltiirti kavrami seksenlerin baslarinda, her kurum veya kurulusun kendisine ait
cesitli maddi unsurlar1 dahil olmak iizere, hem de dis ortamin birer pargasi
olmalarindan &tiirli  biinyesindeki bireylere has bir kiiltiirii olmasi geklinde
tammlanmustir. Orgiit kiiltiirii bundan neredeyse 100 y1l éncesinden beri bilinen ve
cok tanimli olmasi sonucunu doguracak sekilde dinamik degisimlerden gecen bir
kavram olarak ortaya c¢ikmaktadir (Wilson, 2001). Orgiit kiiltiirii kavrami ayrica
yonetim etik ve oOrgiitsel davranis kavramlar ile birlikte, modern kuruluglar ve
giinden giine artan sorunlarinin ortaya ¢ikisina eslik ederek one ¢ikmistir. Tek bir
tamimimin olmadig1 sdylenebilir. Orgiit kiiltiirii kavrami, resmi olsun olmasim farkl
kuruluslardan ortaya c¢ikan farkli alt kiiltiir tiplerinin ¢ogullugu iizerinden bu tanim
cogulluguna sahip olmaktadir. Orgiit kiiltiirii kavraminin genel anlamda kiiltiir
kavramindan biiyiik dl¢lide etkilenmis olmasi alt1 ¢izilmesi gereken bir husustur ve
orgiit kiiltlirie dair arastirmacilar arasinda g¢akisan tanimlar gelismesi seklinde
farkliliklar gostermesine kargin orgiit kiiltliri kavrami insanlara iligkin pek cok
kavrami ve etik ve teknolojik kavramlari kapsayacak sekilde genislemis
bulunmaktadir (Wilson, 2001). Ortadogu'ya ilginin baslamasindan bu yana, gecen
yiizyilin seksenli yillarinda 6rgiit kiiltlirii kavraminin bir¢ok tanimi ortaya ¢ikmustir.

Bahsettigimiz bu tanimlar arasinda:

Orgiit kiiltiirii, “degerlerin, inanglarn, varsayimlarin, vizyonlarin ve beklentilerin bir
bilesimi” olarak tanimlanir. Bir organizasyonun, birligin veya birimin tiyeleri dahil
olur ve kendi davranis problemlerini yonlendirmek ve ¢6zmek i¢in kullanir. Robbins
bunlar1 "davranis1 etkileyen ortak degerler" olarak tanimlar. Disiiniirler Keith Davis
ve Stumm New John bunu "sekil alan seyler kiimesi" olarak tanimliyor. Yukaridaki

tanimlar araciligryla orgiit iiyelerini birlestiren inanglar, felsefeler, degerler, inanglar,
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diistinme bi¢imleri ve kurulusun {iyelerini birlestiren standartlar, orgiit kiiltiiriind,
degerlerin ve kriterlerin toplami, davraniglar, tutumlar, bireylerin tutumlari ve belirli
bir organizasyonda var olan c¢alisma gruplarn1 ve kisisel iliskiler olarak

tamimlayabiliriz (Mustafa, 2010).
3.2 Orgiit Kiiltiiriiniin Rolii
Orgiit kiiltiirii bir dizi rol bulunmaktadir, bunlardan bazilar1 ( Mustafa, 2010):

e (erceveyi tanimlama ve genel iletisim cercevesiyle ilgilenerek kurulus tiyeleri

arasinda entegrasyonu saglamak.

e Cevreci taraflarla iliskilerin g¢ergevesinin belirlenmesi ve kurulus ¢alisanlarinin

kurulus disindaki dis ¢cevreye uyum saglamasini saglamak.

e Orgiitiin amag ve misyonuna hizmet etme ¢abalarini birlestirmede 6rgiit iiyelerine

rehberlik eder.

e Orgiit iiyelerine aym degerleri, inanglar1 ve yonelimleri paylasarak orgiitsel bir
kimlik kazandirir. Bu da onlara birlik duygusu verir. Bu ayn1 zamanda orgiitiin

hedefleri olan ortak hedeflerine ulagmalarin1 kolaylastirir.

e (Calisanlarin  kimlik duygusu gelistirme ve onlart diger kuruluslardaki

calisanlardan ayirmak.

e Calisanlarda ¢alistiklari kuruma baglilik ruhu olusturmada 6nemli bir role sahiptir.

3.3 Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Orgiit kiiltiirii hakkinda daha 6nce sunulan kavramlar ve fikirler araciliiyla, bunlarin

asagidaki ozelliklere sahip oldugu agiga cikiyor (Najat Siham, & Belhatam. 2014):

e Orgiit kiiltiirii bilesik bir sistemdir: Bu kiiltiirii olusturmak i¢in etkilesime giren bir

grup bilesen veya alt 6geden olusur ve bu bilesenleri {i¢ ana boliime ayirabiliriz:
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Manevi bilesenler: Bireylerin sahip oldugu ahlakin, degerlerin, inanglarin ve
fikirlerin tim manevi bilesenlerini icerir. Davranigsal bilesenler: Farkli gelenek,
gorenek, gorgii, sanat ve uygulamalarin tiim davranigsal bilesenlerini i¢erir. Maddi
bilesenler: Binalar, araglar, ekipman, {iriinler ve digerleri gibi organizasyonda

bulunan tiim somut seyleri igerir.

Orgiit kiiltiirii entegre bir sistemdir: Bu entegrasyon, orgiit kiiltiiriiniin tiim

bilesenleriyle ilgilidir. Bu da kiiltiiriin uyumunu, istikrarini ve siirekliligini saglar.

Orgiit kiiltiirii birikimli ve kalitsal bir sistemdir: Bdylece organizasyondaki her
nesil ¢alisan, onu bir sonraki nesile aktarmak igin ¢alisir. Bu da 6grenme ve uyum

yoluyladir. Kiiltiir, nesillerin yeni unsurlar eklemesiyle birikir.

Orgiit kiiltiirii, uyum saglama 6zelligine sahiptir: Orgiit kiiltiiriiniin yasatilmas1 ve
devamliligi, orgiitiin i¢ ve dis gevresine uyum saglamayr gerektirir. Bu da, bir
yandan calisanlarin talep ve ihtiyaglarina, diger yandan rakiplerden gelen

tehditlere yanittir.

3.4 Orgiit Kiiltiiriinii Belirleyen Faktérler

Bir organizasyonun kiiltiirii, bir grup unsur ve bilesenin etkilesimi ile olusur. En

onemlileri arasinda sunlar bulunmaktadir (Bahah« Wafaa. 2019):

Degerleri, aligkanliklari, giidiileri, ihtiyaglar1 ve amaglari araciligiyla orgiitte

calisan bireylerin kisisel 6zellikleri,

Kurulusun islevsel oOzellikleri ve uyumlulugu ile c¢alisanlarinin kisisel

ozellikleriyle uyumlulugu,

Idari seviyeler ve yetki hatlar1 da dahil olmak {izere organizasyonun organizasyon

yapist ve Ozellikleri. Yetki tiirli ve diizeyi, iletisim yontemleri ve karar alma tarsi,

Bireyin organizasyon icinde elde ettigi faydalar. Bu da, i durumunu yansitan ve

davraniglarina yansiyan maddi, mali ve manevi haklar,
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e Orgiitte hiikiim siiren kavram ve algilar, igerdikleri degerler ve diisiinme
bigimleri ve kurulus iiyeleriyle birbirleriyle ve dis taraflarla iliski kurma

yontemleridir.
3.5 Orgiit Kiiltiiriiniin Unsurlar

Orgiit kiiltiiriiniin 6n plana ¢ikan unsurlarmi su sekilde siralayabiliriz (Ibrahim ve

Mohamed.2015):

Degerler: Degerler, sahiplerinin degerine inandiklart ve igeriklerine bagli olduklari
inancglar olarak tanimlanir. Neyin kabul edilebilir oldugunu ve neyin olmadigim
belirler. Degerler, egilimlere gore nispeten istikrarlidir. Farkli kuruluslarin
odaklandigi deger drnekleri arasinda sayilabilir: Uriin kalitesi, miisteri hizmetleri,
maliyet azaltma, calisanlar arasinda isbirligine dayali iligki ve is¢iler arasinda esitlik.
Degerler, bireylerin izlemesi gereken davraniglarin belirlenmesinde temel rol

oynamaktadir.

Gelenekler: Orgiit  ¢alisanlarmin  yararlh  olarak  bagh olduklari
standartlardir. Ornegin, orgiitiin ayn1 orgiite baba ve ogul atamama taahhiidii. Bu

kurallar genellikle yazili degildir, ancak uyulmasi gerekir.

Orgiitsel Inanglar: Orgiit icindeki is ve sosyal yasamim dogasma iliskin orgiit
calisanlar1 tarafindan paylasilan fikirlerdir. Bu inang¢lardan biri, karar verme siirecine

katilmanin 6nemi ve bunun orgiitsel hedeflere ulagma tizerindeki etkisidir.

Davranig ve tutumlar: Davranis, belirli bir sekilde davranma egilimidir. Birey bunh,
biiylidiigli ve egitimini aldig1 sosyal yetismesi sirasinda edinir. Kosullar, deneyimler,
egitim ve 0gretim degistik¢e tutumlar da degisir. Bu nedenle orgiit yonetimi, egitim
kurslari, yonergeler, yonetmelikler ve daha spesifik olarak ¢alisanlarin olumsuz
tutumlarin1 Orgiitiin amaclarina hizmet eden olumlu tutumlara doniistiirmek igin
calisir. Tutumlar, “kavramlarin ve inanclarin biitlinlesik bir organizasyonu” olarak

tanimlanabilir.
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3.6 Orgiit Kiiltiirii Tiirleri

Orgiit kiiltiirii genellikle asagidaki iki ana baslikta ele alinmaktadir (Zahra, Khalouf.
2013):

3.6.1 Giiclii Kiiltiir

Gugli bir kiiltiir, organizasyon boyunca yayilan ve tiim c¢alisanlar1 tarafindan
giivenilen ve kabul edilen bir kiiltiirdiir. Kiltiiriin giicli, bir organizasyondaki
calisanlarin giinliik faaliyetlerini yerine getirirken kiiltiire reaksiyonlarinin yogunlugu
anlamma gelir. Reaksiyonlar ne kadar giiclii olursa, organizasyon kiiltiiriiniin
giicinli gosteren o kadar ¢ok kelime olur. Bu ¢alisanlar, organizasyon icindeki
davraniglarint yoneten tutarli bir degerler, inanglar, gelenekler ve standartlari
paylagirlar. Orgiit, kiiltiiriinii alisanlari arasinda yaygin bir sekilde yaymayi
basardiginda bunun ic¢in giicli bir kiiltliir yaratmayr basarmis olur. Cesitli
kaynaklarini miisterilerinin ihtiyaglarina ve ilgili makamlarin gereksinimlerine cevap

verecek sekilde yonlendirmesini ve bdylece misyon ve hedeflerine ulagsmasini saglar.

3.6.2 Zawyf Kiiltiir

Zayif kiiltiir, orgiitlin tiim tyeleri tarafindan giiglii bir sekilde benimsenmeyen ve bu
nedenle onlar tarafindan genis bir kabul ve giiven kazanmayan kiiltiirdiir. Bu
nedenle, kurulusun calisanlarina asilamaktan mutluluk duydugu degerlere ve
inanglara ortak bir bagliliga ihtiyaci vardir. Bu noktada calisanlar, organizasyonun

hedef ve degerlerine uyum saglamakta zorluk ¢ekiyor.
3.6.3 Diger Orgiit Kiiltiirii Tiirleri

Kuruluslar biinyesindeki orgiit kiiltiirii tiirleri arasindaki farkliliklara karsin, sektorler

icerisinde en yaygin olan tiirler asagidaki gibidir (Acar ve Acar, 2014):

Gérev Kiiltiirii: Isin sonuglarmi ve kurulus hedeflerine ulasmada insan kaynaklarmin

etkin kullanimini 6ncelik olarak almaktadir.
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Yaratici Kiiltiir: Bir kurulus biinyesinde yeniligi tesvik eden bir kiiltiir tiirii olup

bireylerin karar almasindaki cesaretleri bakimindan digerlerinden ayrilmaktadir.

Rol Kiiltiirii: Kurulus biinyesindeki c¢alisanlarin 6zel yetilerine ve gorevlerine

odaklanmakta ve topluluk ile mesleki kurulusun gelecegine yatirim yapmaktadir.

Biirokratik Kiiltiir: Yapisal makamin mirasina ve baglilik temeline dayalidir ve
kurulus tiyelerinin ¢ogunlugunun yetki ve sorumluluklarini tanimlamaktadir (Acar ve

Acar, 2014).

Operasyonel Kiiltiir: Sonuca degil islerin yapilis sekline odaklanir. Basarili bireyler

genellikle kendilerini korur ve gorevlerinde organize ve 6zenli olmak durumundadir.

Destek (Anma Kiiltiirii): Insani degerlere vurgu ile, bir mahkumlar organizasyonu ve
personel arasinda isbirlik¢i atmosfer bulunmaktadir, bireyler birbirlerine yardim ve

isbirligi imkan1 saglar, kardeslik ve dostluk baglarini korurlar.
3.7 Orgiit Kiiltiiriine Katkida Bulunan Faktorler

Arastirmalara gore, orgiit kiiltiiriiniin olusmasina katki saglayan faktorler asagidaki

gibi siralanabilir (Booklet vd., 2015):

Ortam: Bir kurulusun galisanlari, tedarikgileri veya rakipleri olsun i¢ ve dis ortam
bilesenleri ile nasil etkilesim kurdugu hususu, kaynaklar ve faaliyetler ile Orgiit

kiiltiirlintin nasi1l yapilandirildig: tizerinde etkiye sahiptir.

Olgek: Her ne kadar bir kurulusun dlcegi dogrudan etki etmese de, nasil yonetildigi
ve ¢esitli kosullar altinda nasil davrandig: lizerinde etkiye sahiptir ki bunlarin ikisi de

Olgekten etkilenmektedir.

Hedefler: Tipik olarak, orgiit kiiltiiri kurulusun ulagsmak istedigi hedeflerden
etkilenmektedir. Ornegin, isletmenin miisteri hizmetlerini iyilestirmek istemesi

halinde, orgiit kiiltiirii miisteri ve calisan degerlerini benimsetmeye odaklanmalidir.
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Teknoloji: Teknoloji kullaniminda ihtisaslasan kuruluslar mesleki yetkinlik
degerlerine dayanmaktadir. Miisteri hizmetleri ve kisiler aras1 beceriler bir hizmet

firmasinin kiiltiiriinde 6nemli yere sahiptir.

Bireyler: Bireyler bir orgiit kiiltiiriiin olusumunda 6nemli role sahiptir ve yonetim
kurulus mensuplarinin inanmadig1 bir kiiltiirii zorla benimsetemez ve bireyler de

kurulusun isletmek istemedigi bir orgiit kiiltiiriiii benimseyemezler.

Tarihge: Kurulusun sahiplik yapisinin degisimi ve benimsedigi liderlik tiiri ile
birlikte kamu veya Ozel sektor, yerel veya uluslararasi sahiplik tiirlerine sahip

olunmasi orgiit kiiltiiriitin belirlenmesinde 6nemli etkiye sahiptir.
3.8 Orgiit Kiiltiiriiniin Bilesenleri

Kiiltiirel bilesenler, asagidaki gibi pek ¢ok karakteristigi paylasan maddi olmayan
bilesenlerdir (Sutkowski, 2015):

Genellemeler: Dil, giyim, gelenekler, gorenekler, din ve degerler gibi bir toplumun
genel Ozellikleri tizerinden kiiltiirinlin temelini olusturan ve toplumun biitiin
liyelerinin paylastigi bu genellemelere gore toplum iiyeleri aralarinda baglar
olusmaktadir. Tutumlar ve topluluk ruhunun ve sosyal uyumun gelistirilmesi bunlara

dahildir.

Mahremiyet beyani: Bir topluluk iiyelerinin meslek ilizerinden benimsenen temel
becerilerine dair paylastigi bilesenlerden, 6rnegin mahremiyet, sosyal smifa has
degiskenlik gosterir; orta siif ve aristokrat sinifin kiiltiirii birbirinden farklilik

gosterecektir.

Alternatifler ve degiskenler: Toplumda daha 6nce gézlemlenmeyen 6rnegin yeni bir
giyinme bi¢imi veya yemek hazirlama yontemi gibi toplumca ilk kez denenip kiiltiirii
etkileyen, insanlarin perspektiflerinin benimsenmesi icin etkilesimde bulunabildigi

yeni bilesenlerdir.
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Kiiltiiriin - karakteristikleri: Ruhsal hastalik veya zihinsel bakimlardan olsun
bireylerin algilarini, degerlerini, tutum ve iliskilerini etkileyen insan kosullarindan
kaynaklanan bilesenleri ifade etmektedir. Maddi ve manevi bilesenlerin organik
anlamda baglantili oldugu, her bir iiyenin digerlerini etkiledigi, belirli bir ag
oOrlintlistinii izledigi ve bir bilesendeki degisimin digerlerindeki degisimleri tetikledigi
bir lyelik kiltiiridir. Kiiltiir edinilmis bir unsurdur, insan iggiidiilerinden
kaynaklanmaz ve ancak bireyler bunu 6grenip nesilden nesile, insan kisiliginin bir
parcast olacak sekilde aktarabilir. Ayrica birikimli bir unsurdur ve bilesenleri de
birikimlidir; birikim ve gelisme dereceleri bir bilesenden digerine degiskenlik
gosterir. Ayrica siirtiinme etkisiyle topluluklar arasi temas ve etkilesimi artiracak

sekilde devredilme olanagina sahiptir, bu da kiiltiiriin iletimini artirmaktadir.

Kiiltiiriin - faydalari: Topluluk ve birey acisindan kiiltiiriin pek c¢ok faydasi
bulunmaktadir, bunlardan bazilar1 sunlardir (Lukasik, 2014): Topluluk mensuplari
yalnizlik hissiyatlarini edinirler. Yemek yemek gibi gruba ortak davranis oriintiilerini
bireylere devrederler. Isbirligi ve uyuma aykir1 davramslar kanun ve yonetmeliklerle
kisitlanir. Bireyin kiiltiiriin egitsel roliiniin farkina varmasini saglar. Bir dizi sorun ve

cozlimleri ortaya konulur.
3.9 Orgiit Kiiltiirii ve Etkinlik

Kiiltiir, calisanlarin baglilik derecesi ile belirlenir. Bireyler kiiltiiriin giiciinii daha
fazla sergiledik¢e ve kurulus daha giiglii olduk¢a, daha fazla sadakat ve bagliliklart
olacaktir. Buna karsin, tamamen uygulamaya konulmamis ve hala tartisilmakta olan
yeni kurallar c¢alisanlarin rekabet avantaji kazanmasmi giic kilmaktadir. Ayrica
bireylerin baska iilkelerde, isletme kiiltiirii sadakatinin daha yiiksek oldugu
kuruluglarda istihdam arayigina girmesine sebep olabilmektedir. Dis uyumluluk
diizeyinde, cesaret gerektiren pazarlama taktikleri dinamik ortamlar gerektirmekte,
bunlar da girisimcilik ve riske deger veren, gesitlilik ve ¢cogulculugu benimseyen ve
birimler aras1 yiliksek derecede yatay koordinasyon ve entegrasyon barindiran

kiiltiirler gerektirmektedir (Lejeune ve Vas, 2009).
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Diger yandan, {retim tekniklerinin artirllmast uygun bagartya ulagilmasini
vurgulamak suretiyle istikrarlt ortamlar i¢in uyumludur. Bu yaklagimlar, kurumsal
kanaatleri vurguladig, riskleri diisiirdiigii ve isyerinde cesitlilige deger verdigi i¢in

etkili olmaktadir.

Istikrarli ortamlara uygun bir rutin tarz, karar verme mekanizmasima dair merkezi
tarzda isleyen ve kisith olgiide bireysel girisime, yiiksek dereceli uyum gerektiren
karmasiklifa ve ileri teknolojilere olanak taniyan kiiltiir bilesenleri de basarili
kuruluslarin karakteristikleri arasindadir. Oz girisimcilik ve 6z disiplin, basarili

uygarliklarda aranan 6zelliklerdir (Lejeune ve Vas, 2009).
3.10 Orgiit Kiiltiirii ve imaj

Calisanlarin davranislarini koordine etmek ve yonetmeye yonelik 6zenli ¢alismalar
dahil sistemli siire¢ ve talimatlar ile sistem modellemesi tlizerinden, kurulus calisan
davraniglarinin diizenlenmesi i¢in uygun mekanizmalar uygulamak durumundadir.
Ancak, standartlarda gergevesi ¢izilen G-21’1 destekleyen ve politikalarini teyit eden
orgiit kiiltiirii degerleri sahibi olunmasi hayati onemdedir. Orgiit kiiltiiriie pozitif
degerlere yonelik talimatlar sunmasindan 6tiirii, kurulusun menfaatlerine aykiri
calismayan ve hakim kiiltiirel inanglarla uyumlu, ¢alisanlar ve sadakatleri ile ilgili,
sadece talimatlarin yaptirimlarina dair korkudan degil ama aslen en etkili hakim

degerler 1s181nda ¢alisanlari destekleyen bir unsur haline gelir (Schneider vd., 2013).
3.11 Orgiit Kiiltiiriiniin Yaratilmasi ve Siirdiiriilmesi Icin Mekanizmalar

Bir orgiit kiiltiirii tesis edilmesi siireci, bir cocugun sosyallestirilmesi ile
kiyaslanabilir bir husustur. Benimsetilen idealler, besikten itibaren verilmeye
baslanmaktadir. Cocuklar degerleri giindelik ebeveynlik yontemleri iizerinden evde
O0grenmeye baslar ve ne kadar erken benimserlerse o kadar sadik ve giiclii olurlar.
Kurucularin da sirketler bazinda 6zellikle ilk teskilatlanma siirecinde anlagmalar,
gelenekler ve ¢aligma pratikleri yaratimi lizerinden 6nemli bir rolii bulunmaktadir.
Vizyonlar1 ve felsefeleri ile kurucular kiigiik girisimlerin erken evrelerinde kiiltiirel

degerlerin tesis edilmesinde rol oynar, etkilerin igleyisine olanak saglar ve vizyonu
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uygulayip gelistirirler (Martynenko, 2019). Kiiltiir, grup i¢i etkilesimler,
uygulamalar, deneyimler ve degerler lizerinden yaratildig iizere, isciler i¢in daha ve

daha fazla fayda elde etmenin bir yolu olarak tesvik edilir.

Orgiit kiiltiirii tesis etmeye yonelik en ©Onemli mekanizmalar asagidaki gibi

Ozetlenebilir (Martynenko, 2019):

Personel segimi: Personel se¢imi siireci, orgiit kiiltiiriiniin sekillendirilmesinin bir
asamasini olusturmaktadir. Secim siireci esnasinda kuruluslarin karakteristikler,
davranig Oriintiileri, kiiltiirel arkaplanlar ve hazirliga dair uygun yonelime sahip

olarak gordiigii bireyler tanimlanmaktadir.

Idari uygulamalar: Uygulamalar, onaylanan ve onaylanmayan davranislarin
odiillendirilmesi veya cezalandirilmasi seklinde ortaya konulan hakim orgiit kiiltiiri
yapist ile paralel gitmektedir. Bu husus calisanlarin kiiltiiriiniin net bir gostergesidir.
Kurulus, diirtistliigli 6diillendiren ve hesap verebilirlik ile seffaflik degerlerini iceren
bir orgiit kiiltiirliii benimseyen sloganlar ortaya koyacaktir. Ancak bunlar ¢alisanlarin
giindelik gercekliginin parcasi olarak deneyimledikleri unsurlardir. Idarenin, iist
diizey yoneticiler ile 6zel iliskileri bulunanlar i¢in terfi ve tesvikler bakimindan
ortaya koydugu sloganlarin aksine uygulamalarda bulundugu ve pek ¢ok gorevi

suistimal ve ihlallerin cezasiz kaldig1 6rnekleri de gorebilmekteyiz.

Ancak bunun aksine, 6zellestirilmis kural ve talimatlara uyanlar geleneksel olarak
engellenmekte ve dolayisiyla géze batmasa da basarisizliklar1 kayda gegirilmektedir.
Yanlis algilar gozden uzak tutulmakta, medyada iyi gorlintii vermek ic¢in sahte
bilgilerle sunulmakta ancak gercekte olanlarla uyumsuz suretleri ile asil bu gibi
uygulamalar  orgiit  kultiriii  belirlemekte,  sloganlar ~ ve  politikalar

uygulanmamaktadir.

Sosyallestirme ve normallestirme: Segcilen kuruluslarin ¢alisanlari ile egitime uygun
katilimcilar hedef orgiit kiiltiiriie yoneltilmelidir. Egitim prosediirii, digerlerinden
kendisini farkli kilacak sekilde kurulus, hedefleri, degerleri hakkinda halihazirda pek

cok sey bilen calisanlar icin bir tiir sosyal normallestirmedir. Egitim standartlari
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siklikla, kurulus tiiri ve yerine bagli olarak giinler veya zamanlar1 olduk¢a degisken
sekilde uygulanmaktadir. Egitim programinin calisanlar ise alindiktan kisa siire sonra
uygulanmasi, c¢alisanlarin haklarini, sorumluluklarini ve menfaatlerini anlamasi,

hakim kiiltiirel normlara uyum saglamasi adina hayati 6nemdedir.
3.12 Orgiit Kiiltiiriinii Degistirmeye Yardimci olan Faktérler

Orgiit kiiltiiriinii degistirmeye yardimc1 olan faktorleri asagidaki gibi siralayabiliriz

(Booklet vd., 2015):

Gergek krizlerin veya beklenen bagarilarin dogasi: Bir krizin varolusu ya da yakin
zamanda varolacagmin ayirdina varilmasi piyasayr gerekli degisiklikleri yapmaya
iten, krizden sakinmaya yonelik bir unsurdur. Ve siklikla kurulus tasfiye gibi zorlu
siireclerden geciyorsa pazar kaybetmek veya rakiplerin pazara erisimine imkan

tanimak gibi zorlu ihtimallerden dolay1 uzun vadeli ¢abalarla degisime yanit verir.

Yonetim degisikligi: Bir yonetim degisikligi, hakim degerlerin degistirilmesi ve
yenilerinin benimsetilmesi adina bir firsat dogurmasina karsin ayni zamanda yeni
yonetimin benimsetmeye ¢alisacagi bir alternatif vizyona da isaret edecektir.
Calisanlarin gii¢ ve etki lizerinden degisikligi tetikleme yetisinin fiili veya teorik
olarak mevcut oldugu noktada, yeni yonetimin degisiklik sonrasi etki ve
deneyimlerin en yiliksek olasiliga sahip oldugunu sergileyebilmesi Gnem

tasimaktadir.

Kurulusun Geligim Asamasi: Kurulusun yeni kuruldugu dénemlerde yeni davraniglar
gelistirmesi oldukga kolay iken, degerler uzun siiredir tesis edilmis ise dahi kurulug
olgunlasma sonrasi bir zayif donemden gecerken de g¢alisanlarin degisiklige daha
uyumlu olabilecegi zamanlar mevcut olmaktadir. Konu is ise ve hedefte olan

prestijdir.

Kurulusun ol¢egi: Kurulus boyutlarinin  kiiciik 6lgekli olmasi yaygin olarak
rastlanilan bir gercekliktir ve muhtemel sebeplerin iletilmesi ve gerekcelendirilmesi

ile tasdik edilmesi biiylik 6l¢ekli kuruluslara kiyasla daha basit olabilmektedir.
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Mevcut Kiiltiiriin - Etkisi: Degisme kapasitesi, hakim kiiltiiriin uyumlulugu ve
giicinden etkilenmektedir. Hakim kiiltiir ne kadar giiclii ise ve ne kadar fazla bu
kiltire baglilik s6z konusu ise degisim siireci daha zor olacaktir. Ayni zamanda
halihazirda c¢esitli alt kiiltiirler, departmanlar ve ¢oklu idari birimlerin varligi da

kurulusun tek bir kiiltiirii olmasina kiyasla degisimi daha zor hale getirecektir.

Sosyal temsil teorisi, paylasilan varsayimlar ve inanglar hususunu anlamamiza
yardimci olmustur. Bu husus, orgiit kiiltiiriilerin bir 6zelligidir. Pek ¢ok orgiit
kiltliriide, sosyal igerme siiregleri kurumsal hayatta bireyler ve calisma gruplarinin
uzlasma alanlaridir. Ayrica bu sekilde orgiit kiiltiiriiniin ¢evre kiiltiirleri ve gruplarini
anlama olanag tanir. Sosyal kurumsal potansiyel kurulusun tamaminin inanglarini
yansitacak sekilde c¢ok biiylik olabilir ya da boyutca kiiciik olup belirli
departmanlarda veya gruplardaki bireylerin benzer olmasi halinde bu gibi gruplarin

calisma inanglar1 ve varsayimlarini yansitir (Coleman ve VVoronov, 2008).

3.13Sosyal Zeka

Sosyal zeka, bireye, biitiin bireyleri birbirine baglayacak sekilde cevresindekilerle
iligkiler gelistirme yetenegini kazandirmaktadir. Kuskusuz, hi¢ kimse bunu insanlarin
duygularini anlama, saygi duyma ve takdir etme yetenegi olmadan basaramaz.
Sosyal zeka bir bagka tanimla bir kisinin kendisi ve ¢evresindekilerle basariyla uyum
ve iliski kurma yetisidir. Sosyal zekaya sahip olmayan bireyler, kendine ve
cevresindekilere giivenini yitirir ve karsilastiginda uygun davranislar ve ¢oziimler
bulamadigi zor durumlarda garesiz kalir. Pek tabii, sosyal zeka bireyin hayatta pek
cok gorevin altindan kalkmasina olanak tanir ve en onemlileri gelecegini basariyla
planlamak, kendine hedefler koymak ve bu hedeflerin nasil gergeklestirilecegini
ongormek olan pek c¢ok firsata giden yolu agar. Sosyal zeka pek ¢ok arastirmaciya
gore, ahlak ve iyl davramiglarin korunmasi, ikiyiizliilik ile gliven kaybindan
sakiilmasi i¢in bir aractir. Dolayisiyla, sosyal zeka ulasilmasi kolay bir hedef
degildir zira bir bireyin, en 6nemlisi sakin kalmak ve duygularini kontrol etmek olan
pek ¢ok bileseni edinmesi zorlu bir yol teskil etmektedir. Sosyal zekanin avantaj ve
dezavantajlart mevcuttur, kimlerinin tanimina goére bagli bulundugu pek ¢ok

kuraldan o6tiirli 1iki kenar1 keskin bir kili¢ gibidir. Birey 1yi iliskiler kurabilmekte ve
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sorunlar ile catigmalardan kaginmakta, digerlerinin gdziinde sahsi menfaatlerine

ulasmaktadir (Brackett vd., 2011).

Psikologlar, tiim zihinsel yeteneklerin sosyal kokenlerden kaynaklandigina inanir ve
bu erken, ebeveynlerle etkilesimlerin dil ve diisiinceyi ortaya ¢ikardigina ve okul
sirasinda biiyiimeye devam ettigini gosterir. Fadhil 2011 onu nezaket ve zekaya sahip
insanlarla basa ¢ikabilme yetenegiyle tanistirdi ve onu taniyordu (Al-Atum, 2005).
Insanlarin yeni durumlarda hareket edebilmeleri ve egitimcilerin sosyal zekayi
bildikleri grupla karsilikli iligkiler kurabilmeleridir: baskalariyla basarili sosyal
iligkiler kurmak ve topluma uyum saglamak insan becerisidir (Damati, 1991) sosyal
zeka i¢in bireysel yasamlarda biliyilk Onem tasir, ¢linkii c¢alisma ve kiiltiirel
yasamlariyla ilgili farkli yasam iligkilerinin kurulmasiyla baglantihidir. (Issa, &
Hussein, 2013).

Sosyal zekaya sahip insanlar diger insanlarla etkilesime girme yetisine sahiptir.
Sosyal zeka kavrami sosyal deger baglaminda Onemlidir zira insan iliskilerine
biitiinciil bir yaklasim igermektedir. Cinli bir filozof, yeni bir sey dgrenmede en
biiyiik engelin zaten biliyor oldugunu diistinmek oldugunu ifade etmistir. Uzun yillar
boyunca arastirmacilar, 1939’da David Welcher’in yaptig1 gibi zeka kavramini
sosyal zekanin gergekten normal oldugu lizerinden agiklamaya ¢alismistir. Sosyal
durumlara uygulanan ve sosyal beceri ve zeka testleri ile 6l¢lilmeye ¢alisildiginda bu
testler tutarli sonuglar vermemistir. Pek ¢ok bilim insani sosyal zekaya dair iletisim
becerileri veya kisiler arasi beceriler gibi birden fazla bilesen tanimlamaktadir ve bu
geleneksel bilesenlerin tanimlanmasinin bilginin yani sira bir dizi beceri gerektirmesi
tizerinden genis bir kavram olan sosyal zekaya dair anlayis1 daralttig:
gozlemlenmistir. Veya biiyiik bilgi barindiran bir eser ve bunun oniinde bir ytliksek
insan haklar kiiltiirii bakimindan diger kiiltiirlere ve ayrica stirekli insan haklarinin
gozetilmesi ya da insani durumlarda nelerin faydali olabilecegi bilgisinden kaynakli

deneyim ve bilgi birikimine ihtiya¢ duyabilir (Lafair, 2009).
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3.14 Sosyol Zekanin Gelisimine Etki Eden Faktorler

Bireylerin sosyal zeka gelisimine katki saglayabilecek pek ¢ok yol mevcut olup
bunlar asagidaki gibidir (Serrat ve Serrat, 2017):

e Birine neseli sekilde yaklagmak isteyen bir insan yiiziinden giiliimsemeyi eksik
etmemelidir ve diirlist bir yliz her daim bagkalarinda kisiye dair olumlu bir etki

yaratacaktir.

e Haklar ne soylediklerine, ne sdylemeleri gerektigine ve sOylediklerinden baska
seyler yapmalar1 temelinde yargilanmalidir. Bunlar, en O©nemlisi insanlarin

giivensizligi olmak tizere pek ¢ok sorun ve ¢eliski yaratabilecektir.

e Birey olmay1 salt yapay bir davranis ugruna sevmekte ve her zaman kendisiyle

ilgili kisilerin kalbini kazanmak i¢in insancil dogasini sergilemektedir.

e Bagkalarina karsi empati ve sefkat gdsterme ve zor zamanlarinda yanlarinda olma.

e Bireyin, olumlu etkilesimler kurmay1 temin etmek iizere digerleriyle konusmak

icin dogru zamani tercih etme kabiliyeti.

e Birey, digerleriyle paylasimda bulunmayi, eglence ruhundan keyif almayzi,
diyalogu her daim kendi lehine ¢evirmeyi denemeyi ve ayni zamanda ters tepki

gostermeden elestiriyi kabul etmeyi 6grenmelidir.

e Digerlerini olumlu etkilemek iizere bireysel uzlagsma becerileri ve ikna etme

yontemleri 6grenilmelidir.

e Catismalara sebep olabilecek konusmalardan uzak kalmak ve kalic1 diyalog ve

yapici elestiriye yonelmek tercih edilmelidir.

e Insan haklarinin agik segik oldugunu 6grenmelisiniz ama baskalarini incitmeden
ve utandirmadan yapmalisiniz. Birey, kendisini c¢evreleyen yonelimleri, ilgisini

neyin c¢ektigini tamimlamaya calismali ve sevmedigi seyleri 6grenmek suretiyle
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hizla uyum saglamaya g¢alismalidir. Dinlemeyi ve yapict diyalog yontemlerini

O0grenmelisiniz.

e Kalic1 bir giilimseme: Kalici bir giiliimsemesi olmali; herkes giiliimseyen neseli

insanlar1 sever ve diger yandan yakinlik, dostluk ve karsilikli giivene yol agar.

e SoOylenen ve yapilan arasi denge: SoOylenen ile yapilan birbirinden farkl
oldugunda, yani bir sey sdyleyip bambagka bir sey yapiyorsaniz, bu celiski en
Oonemlisi insanlarin giivenini kaybetmek olmak {izere pek c¢ok soruna yol

agacaktir.

e Nezakete uymama: Giivenlik yapay davranislardan uzak durmali, her zaman
anlagsacak en c¢ekici kalpleri bulmali, sizinle etkilesime giren diger kisiyi

sakinlestirmelisiniz.

e Digerlerinin duygulari: Diger insanlar1 secip empati kurmali ve zor zamanlarda
yanlarinda olmalisimiz ki disiindiikleri gibi yakin oldugunuzu, sabrinizi ve

psikolojik ihtiyag¢larina duyarl oldugunuzu hissetsinler.

e Digerleri ile dayanisma: Insanlarin sohbetlerini paylasmayi, neseli ruh halinden
keyif almayr oOgrenmeli ve ayni zamanda diyalogu herkesle paylagmaya
caligmaliy1z. Biri sizi elestirirse tepki gostermeden bunu yapici sekilde kabul

edebilmelisiniz.

e Konusma becerileri: Diger insanlar1 olumlu yonde etkilemek ve insanlarin ne
Olctlide sizi kabullendigini, nasil hissettigini ve konusmak istedigini anlamak i¢in

ikna becerileri ve miizakere teknikleri 6grenmelisiniz.
3.15Sosyal Zekamin Onemi

Kisilerarasi iletisim becerilerini artirin, bu beceri bagkalariyla sohbet etme ve fikir ve
duygulan agikca ifade etme yetenegidir. Sosyal zeka, sosyal rolleri ve kurallari
arttirir ve farkli etkilesim ve durum tiirlerinin yan1 sira baskalariyla etkilesimde nasil

uygun bir rol oynayacagimi bilmekle temsil edilir. Clinkii bagkalariyla etkilesim
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yontemi, bulundugu yere gore degisir. Gizli bir konugmayi okumay1 ve kisinin neden
belirli bir sekilde konustugunu veya hareket ettigini anlamayr icerdiginden,
baskalariin giidiilerini anlamak i¢in sosyal zeka, konusmay1 desifre etmede daha
yiikksek sosyal zekaya yardimci olmaktadir. Sosyal zeka, baskalarinin tepkilerini
anlamak ve onlardan iyi bir izlenim birakabilecek sekilde kurtulmak icin bu beceriyi
gelistirerek izlenimi kontrol etmeye yardimci olur. Sosyal zeka Bireylerin basarili
iliskiler kurabilmeleriyle, bireyin zeki oldugu kadar bagkalariyla etkilesime
girebilmesi ve sosyal iligkiler kurabilmesi agisindan kisiligin 6nemli bir yontdiir
(Mustafa, 1989). Mesajin zaman ve izleyici degistikge degistigi interaktif bir sekilde,
kasitli olmasa bile etkisi goz ardi edilemez ve egitim boliimii, etkilesimde bulundugu
ve etkilesimde bulundugu bir sosyal ortamda bulundugundan, hedeflerine basariyla

ulasan bir iletisim sistemi gerektirir (Obeidat, 2017).
3.16 Sosyal Zekanin Devlet ve Sivil Kurumlardaki Onemi

Siirli insan ve finans kaynaklarina yonelik rekabetin ve basta egitim kurumlari
olmak tizere kurum ve kuruluslarin etkinliginin ¢alisanlarinin yetenek ve enerjilerini
gosterdigi glinlimiizde herhangi bir kurulus hedeflerine basariyla ve etkin bir sekilde
ulasabilir ve bu bagartyr Ozellikle elde edemez. Egitim yonetiminin hedeflerinin
pesinde baskalariyla iletisim kurmada yiiksek becerinin yani sira (Umrat, 2014)
egitim yonetimi siireci sadece miidiire degil, ayn1 zamanda grup iiyelerine ve onunla
ilgilenenlere ve aralarindaki insan iligkilerine de baghidir ve bu resimde bize giiven
kopriileri  kurmada idari liderin rolinii ve etkili yOnetim iletisimini
gostermektedir. (Ahmed, 2002). Egitim siirecindeki egitim hareketi, bunu yonetici
icin teknik beceri, bilissel beceri ve onemli beceri, kisisel ve insan gibi bir dizi

beceriye sahip olma ihtiyaci olarak goren bazi egitimciler vardir (Obeidat, 2017):

e Bireyler arasi iletisim becerilerinin gelistirilmesi diger insanlarla konusma,

fikirlerini ve duygularin1 agik¢a ifade etme yetenegi kazandirir.

e Sosyal zeka sosyal roller ve kurallara uyumu artirir ve farkl tiirde etkilesim ve
durumlart okuyabilmek, digerleriyle etkilesimde uygun roller oynamak ile ilgili

olup dislama yontemi kisinin konumuna gore degiskenlik gosterir.
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e Asagidaki ciimledeki zamir, yliksek sosyal zekanin kodlanmis bir diyalogu
okuyarak iletisimi ¢6zmek ve niye bir kisinin belirli bir sekilde konustugunu veya

davrandigini anlamak i¢in kullanilir.

Sosyal zeka, izlenimlerin yonetilmesine yardimci olarak digerlerinin tepkilerini
algilamaniza ve bunlarn agsarak olumlu bir izlenim birakmaniza yardimci olur

(Importanc.2007).

Dahasi, Dale Carnegie (2010) biitiin diger beceriler icinde sosyal zeka yeteneginin
egitim ve pratik yapmak ve alanin uzmanlari ve arastirmacilarini takip etmek yoluyla
Ogrenilip gelistirilebilecegini ifade etmistir. Kiiclik bir tavsiye; hatalar1 veya
dogruluktan sapmalarindan otiirii diger insanlar1 yargilamada aceleci olmayin.

Duygusal dogasi olan hassas biri olabilir ve insanlar ona katilmayabilir.

Thomas Chatterton tarafindan sert elestirilere maruz kalan ve bundan dolay1 yazmay1
sonsuza kadar birakip intihara tesebbiis eden iinlii Britanyali yazar Thomas Hardy,
diger insanlara dair ilgi gostermenin onlarin dostlugunu kazanmadan en Onemli
kurallardan biri oldugunu ve bir insanin hedeflerine ulagsmasinda inanilmaz sonuglara
yol agabilecegini ifade etmektedir. Bir insan, sevdigi insanlara sevgisini, takdirini ve
giivenini gostererek kisinin ilgisini ¢ekebilir ve herkesin onu sevmesini saglayabilir
zira herkesin onu digerlerinden ayiran bir 6zelligi ve kisiliginin parlak unsurlar
vardir ve bunlar 6z tanimlama vizyonu iginde onu benzersiz, sosyal zeka ile ise
digerlerine kars1 ¢ekici kilar, yeterliliklere duydugu saygiyr gostermek i¢in analiz
eder. Emerson, herkesin i¢inde en az bir kisinin ondan istiin olabilecegini ve bu
konuda ondan Ogrenecegi seyler olabilecegini sdyler. Kaba dil kullanimi diger
insanlara kars1 zihinsel ve kiiltiirel anlamda saygi gosterilmedigine isaret eder ve
kendini begenmisligin bir isareti olarak ortaya cikabilir. Ornegin, biri diyalog
sirasinda der ki: konusan saldirganca konusuyor. Muhatab1 ise sosyal zekasi ile
ayrilip zekice ve incelikle konusur. Diger ifadeyle, bu konuda farkli bir fikrim var ve
Britanyali-Suriyeli (hatal1 olan) vatandasin sorunlara ve reddedilise denk gelmesini
engellemekle ve karsi tarafin hatali oldugunu séylemekle yanlis yapiyor olabilirim.
Etkili beseri baglantilar kurmanin hedefi, olduguna inanildig1 degil oldugu haliyle

insanin dogasiin 9grenilmesi olup, insan haklar1 bilimi insanlarla etkilesime bagh
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ise basarili etkilesim kurma imkanini saglayabileceksiniz. Insanlar siklikla ilk
tanigsmada sozle veya hareketlerle karsidaki insanda izlenim birakir, bir goriismeye
kahkahayla baslayan biri ile sonrasinda konusmay1 ve ciddiye almayi insanlar zor
bulabilir. Digerlerince kabullenilmek i¢in kisi 6z degerlendirmeyle kendisini
gelistirmelidir zira bireyin gorevi digerlerinin algilayacagi sosyal formu
tanimlamakta yatar. Sosyal zekaya sahip bir birey, digerleri tarafindan tesis edilen
sosyal konumlanmanin kendisi i¢in sectigi konumlanma ile ayni oldugunu anlar ve
bu noktada diger birey ona istedigi gibi davranmakta 6zgiirdiir zira diger hususlarin
yan1 sira konumunu segen tek kisi kendisidir. Ve her ne kadar 6nemli ancak herkesin
dikkat etmedigi bir bireysel eylem olsa da bu kisiye istedikleri gibi davranmak
disinda bir tercih sanslar1 yoktur ve bu bir sorun degildir (Ensari, 2017).

3.17 Sosyal Zekamn Ozel Yonleri
Sosyal zekaya 6zgli yonleri asagidaki gibi 6zetlyebiliriz (Katfe . 2015):

Sosyal durumlarda iyi davranis: Genel sosyal durumlarda ve ¢esitli durumlarda
liderlik, itaat, sosyal etkilesim ve etkilesim durumlari, evlilikte birlikte yasama,
azinlik durumlar1 ve utang verici durumlar gibi sosyal normlar 1s1ginda "iyi davranis"

ve "inceligi" igerir.

Bagkalarinin psikolojik durumunu tanimi: Bu, bir bireyin diger insanlarin durumunu
tanima yetenegini icerir. Sevingte, Oofkede, sinir aninda veya umutsuzlukta oldugu

gibi.

Isimleri ve yiizleri hatirlama yetenegi: Bu, kisinin yiizlerini ve isimlerini hatirlama

yeteneginin yardimiyla digerlerine olan ilgisini igerir.
3.18 Sosyal Zekaya Sahip Insanlarin Ozellikleri

Sosyal zekaya sahip insanlarin, kendileriyle konusanlarin asir1 bir duygusal tepki
almamasi dahil olmak iizere pek cok karakteristik 6zelligi bulunmaktadir. Insanlar,
politika veya sahsi fikirlere dair asir1 agik¢a konusmaz ve yargida bulunmazlar.

Davraniglar1 lizerinden baska insanlar1 genelleyerek derin provokasyonlara
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girmezler; belli bir seyi vurgulamak i¢in asla “sen hep” veya “o asla” gibi ifadeler
kullanmazlar. Baska insanlarin duygularinin  gercekligini sorgulamazlar. Illa
tartismay1 kazanmak isteyen insanlarla tartismaya girmez ve Ogrenmenin Onemini
gosterirler. Insanlarin duygular farklidir ve insanlar bu duygularla farkli sekillerde
basa c¢ikarlar; dolayisiyla bir birey hevesli ve enerjik hissetmenin &tesinde
diistinmelidir.  Bagkalariyla etkilesime girdikten sonra tlikendiginizi de
diistinmelisiniz. Dinlenmek, giiven tazelemek ve bireyin ihtiyaglarina cevap vermek,
dogru diisiinceleri yeniden diisiinmek icin yer ayrilmalidir. Kisi bir yer, hava
kosullar1 veya baska bir faaliyet bulabilirse, duygular ve kazalarla basa ¢ikmak i¢in
giivenli bir temel Onerilir. Bu kesinlikle iki ana nedenden dolay1 faydalidir: birincisi
sosyal etkilesimlerden once fikirleri yeniden diizenlemek icin alan saglamasi ve
ikincisi ise her bir sosyal toplantinin fikirlerini analiz etmeye ve bu toplantidan
O0grenmenin yani sira sosyal zekayi gelistirmeye yardimci olmaktir (Dautenhahn vd.,
2002).

3.19Sosyal Zekanin Olusmu

Sosyal zekanin olusumunu bireysel, kurumsal ve genel olarak aciklayabiliriz
(Asgoul. 2009). Bireysel olarak sosyal zekayi, ona atifta bulunan tezahiirler
araciligiyla, hem 0z degerlendirmesi hem de sosyal zekanin bagkalariyla olan
muamelesi yoluyla sosyal zekadan hoslanan bireyin davraniglari, bireyin toplum
davraniglarina uyumunun genel tezahiirleri, sosyal basaris1 ve baglilig: ile insanlarla
olan iligkilerinin 6zel yonlerini, asagidaki davranislar1 anlamalar1 ve acgiklamalar ile
Ogreniyoruz. Sosyal zekanin genel, 6zel ve kamusal tezahiirleri asagida gibidir

((Asqoul. 2009):

Sosyal uyumluluk: baskalariyla mutluluk, toplum etigine baglilik, sosyal normlara
uygunluk, sosyal kontrol kurallarina uyum, toplumsal degisimin kabulii, uygun
toplum etkilesimi, toplumun iyiligi ve mutlulugu icin caligmak, sosyal sagligin

gelismesine yol acan.

Kendi aginizdan katkida bulunun: sosyal parcalar, sosyal iligkilerde tatmin olmak
i¢cin her tiirlii cabay1 goster ve kisisel ve sosyal ihtiyaglar1 karsilamak i¢in birey ile

sosyal ¢evresi arasinda siirekli bir denge saglamak.
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Toplumsal basari: Baskalarinin tedavisinde basari, sosyal iletisimde mesleki ve idari

olarak kendini gosterir ... ve saire.
Ayak uydurmak: Kurum i¢i sosyal davraniglara uyum saglamaktir.

Gorgii kurallari: O tepeyi takip edin: viicudumuzdan kiifiir yolunu ve tedavinin
kokenlerini ve baskalariyla ve yontem ve teknikleriyle dogru sekilde basa ¢ikmayi ve

"tedavi" hadisinde takip edin. (Asqoul. 2009).

Sosyal zekanin genel belirtileri ise asagida gibi dzetlenebilir (Al-Maghazi, Ibrahim
2003):

Sosyal uyumluluk: Baskalariyla mutlu olmak, toplum etigine bagl kalmak, toplumsal
kurallara ayak uydurmak, toplumsal denetim kurallarina uymak, toplumsal degisimi
kabul etmek, saglikli toplumsal etkilesim, toplum yararina ¢alismak ve mutluluk. Bu

da daha iyi sosyal sagliga yol agar.

Ozel béliime katki: Sosyal taraf, sosyal iliskilerde mutlu olmak icin her tiirlii abay1
gostermek, kisisel ve sosyal ihtiyaclarim1 karsilamak icin birey ve sosyal cevresi

arasinda stirekli bir denge saglamak.

Sosyal basari: Baskalariyla iligkilerde basari, profesyonel ve idari olarak sosyal

temasta kendini gosterir...vb.

Uyum: Bagkalariyla konusurken beden dili, ilke ve yontemlerini koordine ederek

sosyal iletisime 6nem vermek ve seffaflik yolunu izlemektir.

3.20 Duygusal Zeka

Duygusal zeka iizerine 1991'den bugiine uzanan bir dizi akademik makale
yaymlandi. Duygularin anlamlarin1 algilama, sonuca varma, buna dayali sorunlari
¢ozme yetenegi, duygularla ilgili hisleri okuma yetenegi, bilgileri anlama ve bu
duygular1 kontrol etme. Goleman (1991) da bunu, "bireyin sahip oldugu duygusal ve
sosyal beceriler dizisidir. Bu beceriler onun kariyer basarisina yol agar." olarak
tanimlamaktadir. Abraham (1999) bunu soyle tanimlar: “Olumlu duygular yoluyla
sorunlar1 ¢dzmek i¢in duygusal bilgiyi kullanma yetenegidir.” Kendi duygularini
degerlendirme ve diizeltmede ve duygusal Ozellikleri kesfetmede ve bunlari bir

bireyin hayatinda motivasyon ve basari i¢in kullanmada dogruluga atfedilen bir dizi



38

beceridir. Clark ve Reed tanimi: Duygular algilama ve anlama, onlarla akillica basa
¢ikma, onlart insan enerjisinin kaynagi olarak kullanma ve bagkalariyla bilgi ve
iliskiler saglama yetenegidir. Genel Tanim (1996), Burnet: Burnet, “Bireyin yasadigi
duygular - ¢aba harcamadan - hizli ve dogru bir sekilde gézlemleme ve takip etme
yetenegi ve kisinin duygularini tanimlama, organize etme ve yonlendirmede yiliksek
beceri.” olarak goriir. Duygusal zeka, "kisisel ve sosyal yeterlilikler dizisi" olarak
tanimlanir. Bunu, “bireyin ¢evresel baskilar karsisinda basarili olma yetenegini
etkileyen bir dizi sosyal, duygusal ve kisisel beceri” olarak tanimlamaktadir (Dalal.

2016).
3.20.1 Duygusal Zeka Dort Ana Yetenek icerir

Duygulari dogru bir sekilde algilama ve ifade etme yetenegi: Bireyin miizik yoluyla
yiiz ozelliklerini, ipuglarim1 veya isaretler yoluyla duygularini ve tepkilerini ifade
etme yetenegi anlamina gelir. Bu, insanin gizli duygularmin bilgisine, 06z
farkindaligina ve duygularinin tam olarak taninmasina yansir. Bu yetenek, duygusal
zekanin en 6nemli bilesenlerinden biridir ve onsuz, bu zeka olusmaz. Yiiz ifadeleri,
ses tonu ve miizik gibi sanatsal temalarla ifade edilir. Bagka bir anlamda mutlulugun
acik bir ifadesini goren kisi, bu yetenegini kaybeden kisiye gore baskalarinin duygu

ve diislincelerini daha 1y1 anlar.

Diisiinme siirecini kolaylastirmak i¢in duygular: kullanma yetenegi (duygularin
kullanimi): Bu yetenek, duygular ve diger duyular iligkilendirmede dogruluk ve
verimlilik anlamma gelir. Ornegin renk duyusu ve degisim i¢in duygular1 kullanma
yetenegi gibi. Bir kisinin esyalar hakkindaki izlenimleri veya konular hakkinda

diisiinmeyi gelistirmesi. Bu yetenek sunlar1 hedefler:

e Bir durum hakkinda diisiinmeyi gelistirmek icin 6nemli bilgilerin duygusal

kullanima.

e Olaylar bir¢ok agidan gérmek icin hatirlama siirecine rehberlik edebilecek canli

duygular tiretmek ve birka¢ duygu arasinda gidip gelen kararlar vermek.

e Uygun coziimlerin iiretilmesini kolaylastirmak i¢in ruh halinin kullanima.
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Duygulart anlama ve analiz etme yetenegi: duygular (duygular):

Birgok arastirmacinin kafasini karistiran karmasik iligkilerle dolu sembolik ve zengin
bir koleksiyon. Duygular (etkiler) isimlendirmesi, benzer isimlendirmeler ile
duygular arasinda ayrim yapmak ve {iziintii gibi duygularin anlamini yorumlamak
aragtirmacilar1 memnun etti. Bir seyi kaybetmek ve kiskanclik gibi karmagsik
duygular1 anlamak demektir. Buna oOfke, kiskanglik ve korku da dahildir. Aymi
zamanda bir insanda sevgi ve nefretin birlesimi gibi rekabet eden duygular da
Oyledir. Duygularda disavurum, ofkenin siddeti gibi hem yogunluk agisindan
gozlemlenir ya da haset duygularini kiskanglhiga ¢evirmek gibi tiir agisindan

gozlemlenir.

Duygular1 yonetme yetenegi birey iyi bir duygusal farkindaliga sahipse, ruh
halindeki degisimden faydalanabilir ve duygularin1 anlayabilir. Bu anlayisla birey,
kontrol i¢in gerekli bilgiye sahip olacaktir. Aslinda duygularina tamamen empati
duyuyordur. Duygusal olarak zeki bir birey, istikrarlt mizacina uygun olmalidir. Bu,
durumunun iyi anlagilmasini gerektirir. Duygular karmasik ve belirsizdir ve bir¢ok
ceza ve &diil (ceza ve sevap) igerir. lyi bir duygusal kontrolcii bazi talimatlari
izlemelidir, ancak bunlar1 biraz esneklikle yapmalidir. Ornegin, duygulara agik
olmak gereklidir ama her zaman degil. Bazen yiizlesmesi zor olan baz1 zorlu gorevler
oldugundan emin olmak. Bu yetenek, “kisinin duygularini yonetme yetenegi ve

kendi duygularin1 yonetme yetenegi” anlamina gelir. Bagkalarinin duygulari, sunlar:

e Hos ve hos olmayan duygular1 agmak veya kabul etmek.

e Disavurum duygulara yaklasir veya uzaklagir.

e Aciklik ve sihhatlik gibi kendisinde ve baskalarinda tepkiler izlemek. Bu,
duygularin tasidigi bilgileri bastirmadan veya abartmadan kisinin kendisinin ve
bagkalarinin duygularin1 yonetmek i¢in diisiince yoluyla yapilir. Mirosalovy'nin
modeli bize duygusal zekanin alt yetilerinin evrimsel olarak en diisiikten en
yikksege dogru siralandigini gosteriyor. Diizenleme, igeriginin yani sira kisinin

duygusal gelisim asamalarim1 da yansitir. Duygusal zekasi daha yiiksek olan
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kisiler bu asamalarda resmi daha hizli gegerler ve bir iist seviyeye gecerler. (Dalal.

2016).

3.20.2 Sosyal Beceriler

Baskalariyla duygularini anlamak ve bilmek ve onlarla etkilesimi yonetmek
temelinde ugrasmak anlamina gelir. Bar On (On-Bar, 1996) ise, duygusal zekay1 bes
boyuta ayirdi: sosyal boyut, uyum saglama boyutu, stres yonetimi boyutu ve genel
ruh hali boyutu. Higgs ve Dulewies (1999) duygusal zekanin bilesenlerini asagidaki
gibi siralanmaktadir (Khawaldeh, 2004):

o Oz-farkindalik: Kisinin duygularini bilmesi.

e Oz diizenleme: Bireyin cikarlarini performansinda kendisine yardimci olacak

sekilde yonetmesi ve ihtiyaclarin doyumunu erteleme yetenegi.

e Kendi kendine motivasyon: Bireyin degerlerini ve derin ayrintilarini, hedeflerine

ulagmak i¢in kendini motive etmek ve yonlendirmek i¢in kullanmasi.

e Empati: Bagkalarinin duygularini hissetmek ve onlar1 anlayabilmek.

e Sosyal beceriler: Bireyin, baskalariyla olan iliskisi, onlarla ilgilenmesi, Ikna ve
miizakere becerilerini kullanmasi, giiven olusturmasi, basarili bir ag olusturmasi
ve bir ekip i¢inde olumlu ve etkili bir sekilde ¢alismasi araciligiyla baskalarinin
duygularin1 yonetme yetenegi. Farouk El-Sayed Othman ve Abdel-Samie Rizk
yontemiyle duygusal zeka bes boyuttan olusur:

1. Duygusal bilgi: Kisinin kendi duygu ve hislerine dikkat etme ve bunlari
algilama, aralarinda ayrim yapma ve kisisel diisiinceler ve hisler ile dis

olaylar arasindaki iliskiyi fark etme yetenegidir.

2. Duygu yonetimi: Olumsuz duygulart kontrol etme yetenegidir. Bunlari

kontrol etmek i¢in zaman ayirma, onlari olumlu duygulara doniistirme ve
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sosyal ve profesyonel yagam becerilerini etkili bir sekilde uygulama becerisi
dahil.

3. Duygular1 diizenleme: Duygular1 ve hisleri basariya ve mikemmellige

yonlendirme ve en iyi kararlar1 verirken duygu ve hisleri kullanma yetenegi.

4. Empati: Bagskalariyla empati kurma, onlarla duygusal olarak biitiinlesme,

onlarin duygu ve hislerini anlama ve onlarla uyum i¢inde olma yetenegidir.

5. lletisim: Baskalar1 iizerinde giiglii pozitif etki ve onlar1 ne zaman takip edip

destekleyecegini bilmektir.

3.20.2.1 Robert Bar-On ve Gerald Greenberg'e Gore Duygusal Zekanin

Bilesenleri

Medhat Abu Nasr, Bar-On'a goére duygusal zekanin bilesenlerini su sekilde
Ozetlemistir .(Abu Al-Nasr, 2008):

e Duygular1 tanima, diizenleme ve kontrol etme yetenegi: Bir dereceye kadar
duygusal zekaya sahip insanlar duygularini anlama ve kontrol etme yetenegine

sahiptir.

e Bagkalarinin duygularmi bilme ve etkileme yetenegi: Duygusal zeka yoluyla
insanlar1 memnun etmek. Bagkalarmin kendilerine karst duygularini nasil

kazanacaklarini ve bunu hangi kosullarda yapabileceklerini bilirler.

e Calismak i¢in 6z motivasyon: Duygusal zekas: yiliksek insanlar bunu kendilerini
farkl etkinliklere katilmaya ve herhangi bir hayal kirikligina direnmeye motivede

kullanabilirler.

e Baskalariyla etkili ve uzun vadeli iliskiler kurma yetenegi: Daha yiiksek duygusal
zekaya sahip olanlar, zamanla bagkalariyla iliskilerini gelistirebilirler.
Baskalarinin giivenini kazanmak icin bagskalariyla isbirligi yapma ve karmasik

kisisel sorunlar1 ¢6zme becerileri ve yetenekleri bunu yapmalarina yardimer olur.
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3.21 Sosyal-Duygusal Zeka

Bir kisi, ¢evresindeki insanlarla baglanti kurmak adina iligkilerini gelistirmek ic¢in
sosyal ve duygusal zekayr O0grenir. Tabi hi¢ kimse bunu insanlar1 anlama, onlara
saygt duyma ve hislerini takdir etme yetenegi olmaksizin yapamaz. Bir baska
tanimiyla sosyal zeka, bireyi ¢evresindeki insanlarla uyum ve iliski kurmak tizere
tanimlamaya yonelik bir insani beceridir. Sosyal zekadan yoksun olan kisi, kendisine
ve etrafindaki diger kisilere dair giivenini kaybettiginden ve uygun ¢dziimler bulma
ve gerceklestirmeyi basaramadigi huzursuz edici durumlarla karsilastiginda ¢aresiz
hissettiginden otiirii stirekli bikkinlik halindedir. Pek tabii, sosyal zeka bireyin
hayatta pek ¢ok gorevin altindan kalkmasina olanak tanir ve en 6nemlileri gelecegini
basariyla planlamak, kendine hedefler koymak ve bu hedeflerin nasil
gerceklestirilecegini ongdrmek olan pek ¢ok firsata giden yolu agar. Sosyal zeka pek
cok arastirmaciya gore, ahlak ve iyi davranislarin korunmasi, ikiyiizliliik ile giiven
kaybindan sakinilmasina yonelik bir aragtir. Dolayisiyla, sosyal zeka ulasilmasi
kolay bir hedef degildir. Bireyin, en 6nemlisi sakin kalmak ve duygularini kontrol
etmek olan pek ¢ok bileseni edinmesi zorlu bir yol teskil etmektedir. Sosyal zekanin
avantaj ve dezavantajlart mevcuttur, kimlerinin tanimina gore bagli bulundugu pek
cok kuraldan 6tiirii 1ki kenar1 keskin bir kili¢ gibidir. Birey iyi iliskiler kurabilmekte
ve sorunlar ile ¢atismalardan kaginmakta, digerlerinin goziinde sahsi menfaatlerine

ulasmaktadir (Obeidat, 2017).

Albrecht (2008) sosyal zekaya sahip insanlarin diger insanlarla etkilesime girme
yetisine sahip insanlar oldugunu soyler. Sosyal zeka kavrami sosyal deger
baglaminda 6nemlidir zira insan iligkilerine biitiinciil bir yaklasim icermektedir. Cinli
bir filozof, yeni bir sey Ogrenmede en bilylik engelin zaten biliyor oldugunu
diistinmek oldugunu ifade etmistir. Uzun yillar boyunca arastirmacilar, 1939°da
David Welcher’in yaptig1 gibi zeka kavramini sosyal zekanin gergekten normal
oldugu tizerinden agiklamaya calismistir. Sosyal durumlara uygulanan ve sosyal
beceri ve zeka testleri ile oOl¢iilmeye calisildiginda bu testler tutarli sonuglar
vermemistir. Pek ¢ok bilim insan1 sosyal zekaya dair iletisim vecerileri veya kisiler
arasi beceriler gibi birden fazla bilesen tanimlamaktadir ve bu geleneksel bilesenlerin

tanimlanmasinin bilginin yani sira bir dizi beceri gerektirmesi iizerinden genis bir
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kavram olan sosyal zekaya dair anlayis1 daralttifi gézlemlenmistir. Veya biiyiik bilgi
barmdiran bir eser ve bunun Oniinde bir yiiksek insan haklar1 kiiltiirii bakimindan
diger kiltlirlere ve ayrica siirekli insan haklarmin gozetilmesi ya da insani
durumlarda nelerin faydali olabilecegi bilgisinden kaynakli deneyim ve bilgi

birikimine ihtiya¢ duyabilir. (Obeidat, 2017)
3.20 Sosyal ve Duygusal Zeka Becerilerini Gelistirmeye Yonelik ipuclar

Baz1 kisiler pazarlik zanaatim1 etkilemek i¢in ugrasirken, digerlerini kisa siirede
pazarlik etme ve ikna etme ve onlarla etkili baglantilar kurma kapasitesine ve
yetenegine sahip bir¢ok insan gézlemliyoruz. Bu bireyler, sosyal zeka olarak bilinen
bir 6zellige sahiptir ve simdiki sorun sudur: Gergekten sosyal zeka nedir ve nasil
gelistirilir? Insani Gelisme Uzmani Afnan, toplumdaki sosyal zekanin 6nemini
tartistyor. Ebedi gililiimseme: Sabit bir giilimsemeyi siirdiirmelisiniz. Herkesi giiler
yiizle karsilayan neseli insan1 herkes sever, digeri ise aralarindaki samimiyet, sevgi
ve karsilikli giivenin Ol¢iistidiir. Sozler ve eylemler arasindaki denge: S6z ve eylem
arasinda bir denge olmalidir. Kim bir sey sdyleyip baska bir sey yaparsa, bu ¢eliski
bircok soruna neden olur, en Onemlisi insanlarin giiven eksikligidir. Psikolojik
giivenligi artirmaya ve bu konuyu ihlal eden davranislar1 tesvik etmemeye 6zen
gostermeli ve sizinle ilgilenmek isteyenleri rahatlatmalidir. Diger bakis agisini takdir
etmek, baskalar1 i¢in taziye ve sefkat gdstermek ve sikintili zamanlarinda yanlarinda
durmak, bdylece insanlar onlarin tahminlerine ne kadar yakin oldugunuzu, onlara
kars1 sabrinizi ve onlarin ihtiyaclarii dogru anladiginizi hissettirir. Bagskalariyla
birlik olun: Sohbetlerini paylasmayi, iicretsiz mizah duygusu yasamayi ve herkesle
diyalogu yonetmeye calismali ve ayni zamanda size bir elestiri varsa, bunu sakince
kabul etmelisiniz. Baskalarin1 olumlu yonde etkilemek icin miizakere becerileri ve
ikna yontemlerinin yan sira, hissettiginiz her seyi nasil kabul edeceginizi ve bizimle

ne kadar konusmaya istekli oldugunuzu 6grenmelisiniz. (Dautenhahn vd, 2002).
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3.21 Spor Egitmenlerinin Kisilik Ozellikleri

Spor psikolojisindeki bir¢ok arastirmaci, basarili bir spor kogunun ¢esitli 6zelliklere
sahip oldugunu belirtmistir. Muhammad Hassan Allawi en Onemli &zelliklerini

ortaya koymus ve su sekilde 6zetlemistir (Erickson vd., 2007):

Duygusal istikrar: Duygular1 kontrol etmek basarili bir sporcu i¢in Onemlidir,
bdylece oyuncularin ruhlarmi sakinlestirebilir ve dengeleyebilir, boylece 6zellikle
duygusal spor miisabakalarinda yiiksek psikolojik baski durumlarinda oyunculara

talimatlarin1 ve tavsiyelerini net ve sakin bir sekilde verebilir.

Duygusal uyum: Spor kogunun oyuncunun ne hissettigini, duygularin1 anladigini ve
acisini takdir ettigini hissetmesi ve farkinda olmasi anlamina gelir. "Duygusal uyum"
ile "sempati veya duygusal katilim" arasinda ayrim yapmaliyiz cilinkii sempati
paylasmak demektir. Tiirli ve nedeni ne olursa olsun, bir kog i¢in spor oyuncular i¢in

duygusal katilim anlamina gelir.

Karar verme yetenegi: Basarili bir spor kogunun en 6nemli 6zelliklerinden biri,
ozellikle degisen rekabet durumlarinda, mantikli ve rasyonel belirli bir alternatifi
secmek i¢in alternatifler arasinda hizli se¢cim yapilmasini gerektiren duygusal degil

hizli kararlar alabilmesidir.

Kendine giiven: Kendine, yeteneklerine, bilgisine ve deneyimine giivenen, oyuncular
arasinda gii¢clii bir konuma sahip olan ve onlara saygi duymaya, onlarin rehberligini
ve kendilerine olan giivenlerini kabul etmeye yardimci olan bir kog. Antrendr, karar
vermeyi kolaylastirmaya yardimci olur ve asir1 hassas olmadan oyuncularin
fikirlerini kabul eder. Kendine giivenen bir sporcu beklenmedik durumlarda tereddiit,
endise veya gerginlik gdstermez ve oyunculara kolayca bir bakis agist gosterip onlari

ikna edebilir.

Sorumluluk alma: Bazi durumlarda, bazi antrendrler, basarisizlik veya yenilginin
nedenlerini oyunculara veya spor takimina veya baska bir neden veya faktore

baglarken, zafer ve basarty1 kendilerine atfederler. Kazanma veya kaybetme
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nedenleri ne olursa olsun, bu antrendriin sorumlulugundadir ve bu sorumlulugu

biiyiik bir cesaretle iistlenmelidir.

Yaraticilik: Spor egitimi sirasinda birgcok modern ve yenilik¢i yontemi icat etme ve
kullanma becerisinin yani sira, egitim programlarinin ¢esitli kompozisyonu ve
sporcunun spor egitimi alaninda yenilik¢i ve yenilikgi tiirleri 6ne ¢ikarma becerisi,

bunu gosteren en 6nemli faktorler arasindadir.

Esneklik: Dayaniklilik, o6zellikle spor gibi yiiksek stresli durumlarda degisen
kosullara uyum saglama kapasitesidir. Esneklik, durumun talepleri ve beklentiler
1s1ginda istenen hedeflere ulasma ve hedefe ulagsmak i¢in daha fazla ara¢ kullanma
yetenegi anlamina gelir. Gegerlilik, herhangi bir sporcunun yanlis yargisini gézden
kacirmaya yonelik degildir, bunun yerine gercekle basa ¢ikmak i¢indir, ¢linkii artik
herhangi bir sorun yoktur ve uyarlanabilirlik, durumun 1s18inda amaglanan hedeflere
ulagsma yetenegi anlamina gelse de, muhtemelen 6n kosuldur ve hedefe ulagsmak i¢in
daha fazla ara¢ kullanma potansiyeli vardir. Amag, hedeflere ulasilmasa bile, ataleti,

Onyargilar1 veya gizemleri bir sekilde veya baska bir sekilde degistirmek degildir.

Hirs: Bagarili bir spor antrendri, istiin olma motivasyonu ve avantajlar 1s1ginda daha
fazla farklilik ile karakterize edilir ve bu nedenle oyunculart miimkiin olan en yiiksek

seviyeye ulagmalari i¢in ¢esitli sekillerde zorlamaya ve motive etmeye calisir.

Liderlik: Basarili bir antrenoér, oyuncularin davraniglarini yonlendirme ve etkileme
yetenegi ve takimin ve oyuncularin seviyesini, yeteneklerini ve becerilerini en iist
diizeyde gelistirmek icin toplu ¢abay: diizenleme ve koordine etme yetenegi ile ayirt

edilir.

3.22Sosyal ve Duygusal Zeka Bakimindan Basarih Bir Spor Egitmenin
Ozellikleri

Basgaril1 bir egitmen, misyonunu gerceklestirmedeki roliinlin hassasiyetini yansitan
kiltiirel, beseri ve psikolojik bircok Ozellige sahiptir. Bu 06zelliklerin en

belirginlerinden bazilart sunlardir (Hollander, 2004):
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Dogal yetenek: Her sporcu seckin degildir, aslinda bir yildiz basarili bir antrenor
olabilir. Egitim i¢giidli, yetenek, bilgi ve deneyimle dogar. Bir kog¢ olarak basari
bityiik bir meydan okumadir. Insanlarla tiim celiskileri ve duygulariyla ilgileniyoruz
¢linkli insani duygularin (umut, umutsuzluk, korku, nese, 6zgiiven ya da degil)

zorluklartyla kars1 karsiyayiz.

Egitim arzusu: Smirsiz verme arzusu ve sporu ve hatta hayati yonetme konusunda

tiim bilgi ve tecriibeyi yapma arzusu.

Ogrenme arzusu: Ogrenme sadece bir bilim degildir, ¢ogu zaman sporcularn
kendilerini, potansiyellerini ve antrenmanla etkilesimlerini igerir. Egitim rutinini
kirmak icin yenilik yapmak ve yeni yollar aramak; siirekli bir saplantiya ve siirekli

bir meydan okumaya doniisiir.

Derin matematiksel bilgi: Tarihi (uluslararasi ve yerel), organizasyon yapisi
(birlikler, komiteler, raporlama hatlari, gorevler ve haklar), yasalar, yonetmelikler ve

teknolojiler agisindan sporun boyutlarini bilmek.

Spor kiiltiirii: Sporla ilgili her tiirlii soruya dogru cevap verebilme (yaralanmalar,

yiyecekler, steroidler ve riskleri, diger yardimci sporlar, antrenman teorileri).

Ac¢iklik: Kapali olmaktan uzak, yeni olan her seye acik, egitmenin seviyesi ve

basarist ne olursa olsun gelisimi kabul etme.

Kisisel deneyim: Bir kog¢ ancak yoldan gegenlerin tiim hisleri, hisleri ve endiseleriyle
gectigi tim asamalarin derinden farkinda olmasini saglayan bir test olarak kisisel
deneyime sahipse gorevini yerine getirmede basarili olabilir. Bazi verileri ve
boliimiin atmosferini 6nceden ¢ikarabilmesi i¢in ve gegen anlar ve bu deneyim aym
zamanda katilimcilarin yetenekleri ve yetenekleri ile ulasilmasi gereken maksimum

deger hakkinda bilgi edinmenin bir yoludur onu agmak i¢in degil.

Bireysel ihtiyaglara duyarlilik: Her yarista iyi nitelikleri kesfetmek, kullanmak ve
gelistirmek ic¢in basarili bir antrendriin genel bir is plan1 ve her sporcunun dogal

meziyetlerine ve yeteneklerine gore alt planlari vardir. Cogu zaman, bir kog,
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tecriibesine ve sezgisine dayanarak, sporcularin yeteneklerini, kendilerini

anladiklarindan daha fazla anlayabilir.

Yetenek ve problem ¢ozme: Asagidaki hazirlik planinda her tiirlii problemi ¢oziin; en

belirgin problemler sunlardir:

Fiziksel yapr: Esneklik, dayaniklilik vb. gibi fiziksel sorunlar.

Psikolojik problemler: Dis stresle yiizlesmek, odaklanma eksikligi, bireysel

problemler, diisiik veya asir1 6zgiiven, vb.

Teknik sorunlar: Savunma becerisi, mesafe sorunu, ritim, adimlar vb. yeni

baslayanlarin egitimi ve takibin saglanmasi i¢cin mesaj1 keyifle iletme.

Sayg: ve giiven kazamn: Sporcular, genellikle kazanmanin en Onemli itici
giiclerinden biri olan koglarinin veya koglarinin caligmalarina saygi ve takdirlerini
gosterirler. Sporcu, antrendriine ve onu daha iyiye dogru gelistirme yetenegine

inanirsa, saglam ve saglam bir temel olusturmus olacaktir.

Disiplin ve kisitlama: Bu hususta, sporcular antrenman yolunu kontrol eder.

Adalet ve esneklik: Giiciinii yalnizca diyalog ve tartigma sirasinda kullanir ve seger.

Baski altinda calisabilme: s ister ekip iginde ister ekip disinda kisisel olsun baskiya
tabidir ve baski ne kadar yogun olursa olsun inan¢ ve inanca doniistiirilmemelidir.
Ayn1 zamanda sadece bir ornek degil, bir alistirmadir. Kritik zamanlarda 1y1 kararlar

verin.

Anlayis:  Sporcu anlayisi, insan derinlifinden ve zengin deneyimden
kaynaklanmalidir. Sporcuyu bir arag, potansiyel kazang¢ veya hedeflere koprii olarak
degil, insani bir deger olarak besler. Bu ebeveynlik egilimine siklikla dikkat
edersiniz; devam eden egitim sonrasi resmi siirecte olumlu nedenlerini incelerken,
performansinin arkasinda duran ve kayip durumunda morali yiikselten sporcuyu

anlamak. (Brecklin, & Ullman. 2005)
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3.231s Tatmini

Is tatmini kavrami, objektif olarak 6l¢iilmesi ve incelenmesi zor bir duygusal durum
oldugu igin oOrgiitsel psikolojide en belirsiz kavramlardan biridir. Locke, 1976'da
Amerika Birlesik Devletleri'nde bu konuyla ilgili ¢esitli ¢alismalarin ortaya ¢iktigina
dikkat c¢ekti. Calisanlar performanstan, devamsizliktan, resmi ve gayri resmi
iletisimden ve bazen de bagimli degisken olarak etkilenmektedir. Maas, hibe,
ikramiye, yetki yapisi, karar verme sistemi ve diger konular ¢aligma ortamindaki
memnuniyetle ilgili psikolojik, sosyal ve maddi degiskenler calisma ortamindaki
memnuniyetsizligin ¢esitli boyutlari, isin kendisinden memnuniyetsizlige kadar
uzanir. (Taylor) is¢ciyi, maddi tesvikler yoluyla yonetilebilen ve 6denebilen ekonomik
bir kisi olarak goriir. Bununla beraber 6te yandan, bu tesvikler idarenin belirledigi
amag ve projeleri gerceklestirebilir. Insan iliskileri ekolii bazi duygusal yonleri ele
almaya caligsmis ve insan davranisinda istler ve astlar arasindaki iliskiye ve bunun
yonelimler iizerindeki etkisine odaklanmistir. Organizasyon ve onunla ilgilenen
herkes, biiylime ekolii s6z konusu oldugunda is tatmininin saglanmasini saglar. Bu,
beceri gelistirmenin, etkinligin ve is¢iye sorumluluk vermenin sonucudur. Eylem,
can sikintistyla miicadele etme girisimi ve c¢alisanlari degersiz hissetmemeleri igin

takdir etme firsatidir. (Al-Baroudi, 2015)

Is tatmini, bireyin ihtiyaglarin1 karsilamak icin hissettigi psikolojik memnuniyet,
memnuniyet ve mutluluktur. Isin kendisi, calisma ortaminmn igerigi, giiven ve
sadakat duygusu, c¢alisma iliskisinin istek ve beklentileri. Hobok'un bakis acisindan is
tatmini: Bireyi memnun eden bir durumun yaratilmasina katkida bulunan psikolojik,
fiziksel ve ¢evresel kosullarla ilgili bir endise ifadesidir. Strong'a gore, is tatmini su
sekilde tanimlanir: Birey onu sever ve giiniin basinda hicbir kotii niyet olmadan onu
kabul eder. Son olarak is tatmininin bireyin isi ile etkilesiminin bir sonucu oldugu ve
bunun bir yansimast oldugu sdylenebilir. Bu isten duydugu memnuniyet 6l¢iisiinde,
calisma ekibi ve cevresi ile olan iliskisi ve etkilesimi, i¢ ve dis c¢alismalarin
toplamina ve dolayistyla is duygularina veya psikolojik durumuna isaret eder. Kisi isi

hakkinda ne hissediyor. (Al-Baroudi, 2015)
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3.23.1.1 is Tatminin Ozellikleri

[s tatmininin en dnemli 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz (Ahmed, 2017):

e s tatmini alanindaki bircok arastirmaci, farkli bakis agilari ile giris ve iizerinde
durduklar1 katlarin farkli olmasi nedeniyle bilim adamlar1 arasinda is tatminine

iliskin tanimlarin ¢esitliligine ve farkliliklara dikkat ¢ekmistir.

e s tatmini, bireysel bir konu olarak gérmek: Is memnuniyeti genellikle bireysel bir
konu olarak goriiliir. (s. 38) Bireysel bir konu olarak, bir kisinin memnuniyeti,
bireyin memnuniyetsizligi olabilir. Ote yandan insan karmasik bir canli olarak
kabul edilir ve bazen, ¢ok ve ¢esitli ihtiyag ve giidiileri olabilir. Biitiin bunlar,

kullanilan 6l¢lim yontemlerinin ¢esitliligine yansir.

e s tatmini, insan davranisinin birbiriyle &rtiisen birgok yonii ile ilgilidir: insan
davraniginin karmasik ve Ortiisen yonleri, durumdan duruma ve ¢aligmadan
calismaya degisir. Bu nedenle, memnuniyet ve bu calismalarin yiriitildiigi farkli

kosullar ile ilgili ¢aligmalarda ¢eligkili sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.

e [s tatmini, bir memnuniyet ve kabullenme halidir: Iy memnuniyeti bir memnuniyet
durumu olarak tanimlanir. Kabul, bireyin isin kendisi ve c¢alisma ortami ile
etkilesiminden ve ihtiyaglarin tatmininden dogar. Arzu ve hirs; bu da giiven,
baglilik ve ise aidiyet duygusuna yol agar, is hedeflerine ulagsmak icin isi,

performansi ve tiretimde verimliligi artirir .

e [s tatmini, is organizasyonu baglami ve memnuniyetin var oldugu sosyal sistem
ile ilgilidir: Meslek, isle ilgili bir¢ok hos ve hos olmayan deneyimlerin toplamidir.
Bireyin iste ve yonetimde takdiri kendisi ile ilgilidir. Bu beklenti, biiyiik dlgiide
kisisel hedeflere ulasmadaki basar1 ve basarisizliga, bunlarin ise sunulma sekline

ve bu hedeflere ulagsmak i¢in isletme yonetimine dayanmaktadir.

e Bir bireyin belirli bir 6geden memnuniyeti, diger 6gelerden memnun oldugunun

kanit1 degildir: Bir bireyin belirli bir 6geden memnuniyeti, diger 6gelerden ve
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bunlarin yol agabilecegi seylerden memnun oldugunun yeterli kaniti
degildir. Belirli bir bireyin memnuniyeti, bireysel farkliliklar, ihtiyaclar ve

beklentilerin bir sonucu olarak mutlaka ayn1 etkiye sahip degildir.

3.24 Calsan I¢in Is Tatminin Onemi

Is memnuniyeti, is sevgisinin yani1 sira calisanin isteki basarismin en &nemli
faktorlerinden biridir. Iyi performansin arkasindaki birincil itici giig, ¢alisanin yenilik
ve gelisme arzusudur. Is memnuniyetsizligi iki kotii olguyla baglantilidir: akil
hastalig1 ve kalp hastalig1. Isyerinde psikolojik sikintt ve uykusuzluk nedeniyle
calisanin maruz kaldigi farklr is tiirleri gibi konularda ise arastirmalar; is tatmini,
fiziksel yorgunluk ve isyerinde psikolojik ve zihinsel saglik arasinda agik bir iliski
oldugunu gostermistir; bu, isten bagimsiz olarak bireyin genel olarak psikolojik
yonlerinin 6nemini ve onlart ne Ol¢lide olumlu veya olumsuz etkiledigini
vurgulamaktadir. Son olarak, “calisanin isinin onlara harika firsatlar sundugunu
hissettiginden” emin olmamiz gerekir. Heyecan verici ve motive edicidir. Kesinlikle
kolay pes etmeyecektir, ancak kendini giivensiz hissederse ve sirketin onu
durdurdugunu diisiiniirse. Kesinlikle baska bir is firsat1 bulmaya calisacaktir. Bazi
sirketlerin minimum maliyetleri diisiirmeleri gerektigine dair yaptiklar1 biiyiik bir
hata var, once c¢alisan maaglar1 ile baslamalari. Bu da onlara 6deme giiclerini,
yaraticiliklarini, tretimlerini ve hatta rekabet¢i konumlarda daha 1yi firsatlarin
pesinde kosmalarin1 kaybetmelerinin adaletsizligini hissettirir.  Bu  ylizden
calisanlariniza onlarin yaptiklarindan daha fazla 6deme yapin. Karara katilmalariyla
piyasada hiikiim siiren diisiik ticretli ve yiiksek Ttretkenlige sahip olanlari
odiillendirin. Bu, onlara paranin sahibi olduklarini hissettirebilir ve onlar1 isletmenin

karliligin1 artirmak ve amaclarina ulasmak i¢in ¢abalamak ve korumak i¢in motive

ede. (Winch, 2014).

3.251s Tatmini ve Performans Memnuniyeti

Performans, bu kavramin birey ve organizasyon diizeyindeki 6nemi ve performansi
ve ¢ok yonliiliigli etkileyen etkileyiciler arasindaki etkilesim géz Oniine alindiginda,

genel olarak yonetim calismalarinda ve 6zelde insan kaynaklari calismalarinda
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oldukga fazla ilgi ve arastirma yapilan kavramlardan biridir. “Performans” terimi,
bir gorevin yerine getirilmesi veya bir faaliyetin basarilmasi, idari tarafin
performansi, is sorumluluklarinin ve gorevlerinin yiikiiniin ¢alisan tarafindan yerine
getirilmesidir (Uchhal ve Solkhe, 2017). Ya da bireyden kaynaklanan baskilar, ancak
bireyin i¢ gilicleri ile onu cevreleyen dis giicler arasindaki etkilesim ve uyum
sonucunda ortaya ¢ikan baskilar. Ghazwa (2010) performansi ii¢ ana belirleyicinin
etkilesiminin sonucu olarak goriir: bireysel motivasyon, iklim veya caligma ortami ve
is1 yapabilme yetenegi. Lu vd. (2015) performans terimine atifta bulunarak davranas,
basar1 ve performansin birbiriyle karistirllmamasi gerektigini sdylemektedir. Bireyler
calistiklar1 organizasyondakiler. Basari, insanlarin eyleme bagli oldugu etki veya
sonuctur yani ¢ikti, sonu¢ veya performans. Performans, is tatmini, davranis ve
basar1 arasindaki etkilesimdir, yani davranigla beraber sonuglarin toplamidir. Meydan
veya teori calismalari olsun, bu alandaki c¢alismalarin ve aragtirmalarin ¢oklugu
nedeniyle is performansinin birgok tanimi vardir. Okasha bunu, yetenekler ve
yeteneklerin farkindaligi ile baslayan bir kisinin c¢abalarinin net etkisi olarak
tanimlamistir. Bir kisinin igini olusturan gorevlerin basar1 ve tamamlanma derecesini
ifade eden rol veya gorevler (Okasha, 2008). Hilal (2006) is performansini, ¢alisanin
sorumluluklarmi ve isi ile ilgili kurum veya kurulus tarafindan kendisine verilen
prosediirleri yerine getirmesi olarak tanimlar. Bu, c¢alisanin elde ettigi sonuglar
anlamina gelir. Al-Zarra (2003) performansi, “Bu tanimlara dair arastirmacilar
arasindaki farkliliklara ragmen, belirli bir kisi veya grubunun davranisi i¢in belirli bir
sonucu veya bir dizi sonucu yansitan bazi kosullarin veya sartlarin yerine

getirilmesi” olarak tanimlamustir . ( Al-Dulaimi, 2018)

Performans, hem gelismis hem de gelismekte olan tiim toplumlarda artan bir ilgi
gormiistiir. Herkes, ¢esitli alanlarda herhangi bir ilerleme i¢in bir gosterge ve standart
haline geldigi 6l¢lide performansi artirmak ve oranlarimi yiikseltmek icin calisiyor.
Performans, oOrgiitteki konumu ne olursa olsun c¢alisan bireyin diizeyinden
baslayarak, oOrgiitiin dis cevresinin genel diizeyine kadar, Orgiit icindeki tiim
diizeylerde de biiyiik ilgi gérmektedir (Al-Amad, 2018). is performansi, asagidakiler
de dahil olmak iizere herhangi bir kurulusta biiyilkk onem tasimaktadir (Al-
Amoudi,.2013).
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e Orgiit acisindan is performansi kavrammin Onemi, ortaya c¢ikis asamasiyla
baslayan, devamlilik ve hayatta kalma asamasi, istikrar agamasi, itibar ve gurur
asamasi, milkemmellik asamasi ve ardindan liderlik asamasi gibi c¢esitli
asamalarindaki yasam dongiisiiyle olan iligkisinden kaynaklanmaktadir.
Organizasyonun, fonksiyonlarmin seviyelerine daha iyi bagli olan bir agamaya
girmek i¢in herhangi bir biiyiime asamasini atlama yetenegi. Kamu kurumlarinda
calisan Dbireylerin, liderlere ve istlere gore performansla daha az
ilgilenebilecekleri gozlemlenmistir. Bu da, lstlerin ve liderlerin, performans
seviyelerini yiikseltmek ve istediginiz gergek sonuclari elde etmek igin
kendilerine verilen sorumluluklar1 ve gorevleri uygulamak icin astlari {izerinde

cok fazla baski kurmasina yol agar erisilebilir kuruluslar.

e s performansi konusu, drgiitler i¢in bilyiik dSnem tasimaktadir. Bu da, performansi
teorik, deneysel ve yoOnetsel olmak flizere iic ana boyutta tartisarak ortaya
cikmaktadir. Teoride, is performansi stratejik yonetimin merkezindedir. Ciinkii
tiim idari binalar, dolayli veya dogrudan performans i¢in ¢ikarimlar ve yansimalar
icerir. Bunun nedeni, performansin deneysel olarak yonetimin stratejisi i¢in bir
zaman testi olmasidir. YoOnetsel is performansinin 6nemi, organizasyonlarin
departmanlarin1 performans ve sonuglarina gore karakterize eden biiyiik ilgi ve bu
organizasyonlarda performans sonuglarinda meydana gelen doniisiimlerden
anlagilmaktadir (Elif & ENGUL. 2015). Farkli kuruluslardan sorumlu olan
herkesin bu kuruluslarla ¢ok ilgilendigini goriiyoruz. Cilinkii performans sadece
her bireyin yeteneklerinin ve gilidiilerinin bir yansimasi degil, daha c¢ok bu

orgiitlerin performansinin ve etkili olma derecesinin bir yansimasidir.

Is tatmini ile performans memnuniyeti baglantis1 degerlendirildiginde is tatminin
temeli is performansina baglidir. Yiiksek is tatmini ayn1 zamanda performansla da
baglantilidir ve bu da daha yiliksek karlarla baglantilidir. Gorevinde veya isinde
mutlu ve memnun hisseden ¢aliganlar, ger¢eklestirmeleri gereken gorevlere cosku ve
Ozveriyle yaklagsma olasiliklar1 ¢ok daha yiiksektir. Siirekli verimliligi temin etmek
tizere calisanlarin  performansinin izlenmesi ve takip edilmesi, ¢alisanlar
motivasyonlarinin ve 6zenli performansin artirilmasi, kurulustaki bazi idari ve

kurumsal sorunlara yanit bulunmasi ve bunlara yonelik uygun ¢oziimler sunulmasina
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baghdir. Performanstaki giiclii ve zayif unsurlar sergilemek suretiyle iistlendiginiz
hizmeti iyilestirmek iizere uygun derecelendirmelerden faydalanabilirsiniz (Osmani
ve Ramolli, 2012). Performans degerlendirmesi, verilerin anlasilmasina yardimci
olan bir dizi bilesenden olusan bir sistemdir. Bu bilesenler, iscilere is
performanslarmin  kalitesine dair bilgi verilmesi ve 1iyilestirmeleri adina
desteklenmeleri ve hizmetleri karsiliginda iscilerin bekleyebilecegi maas tutarlarinin
belirlenmesi dahil performans degerlendirmesi siirecinin pek ¢ok asamasinin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.(Osmani &Ramolli, 2012). Bir kurulus biriminde
gorevli calisanin gerekli performans diizeyinde olmamasi halinde, degerlendirme
sonrast gorevleri baskasina devredilebilir veya calisan isten ¢ikarilabilir. Kurulusun
faaliyetlerinde basarisiz olunan noktalarin belirlenmesi ve c¢alisana becerilerinin
gelistirilmesi yolunda destek saglanmasi ile ¢alisma ortami bileseninin ydnetici,
calisan ya da is arkadaslart bakimindan bagimsiz sekilde degerlendirilmesi dahil
performans degerlendirilmesi gibi bir unsurun basina belirli bir kisi se¢ilmesi soz
konusu degildir (Idowu, 2017). Calisan performansinin degerlendirilmesine yonelik
sebepler kurulusa gore degiskenlik gostermekle beraber en yaygin olarak
gozlemlenenler sunlardir: ¢alisanlarin performanslarint  gelistirmelerine yonelik
yardimc1 olunmasi, personel egitimine ve gerektiginde yeniden egitimine yonelik
thtiyacin ~ belirlenmesi, kurulus calisanlar1 arasinda igbirlii ve uyumun
desteklenmesi, calisanlara kariyerlerini planlama yoniinde yardime1 olunmasi, tesvik
edilmesi ve desteklenmesi, kurulusun gelistirilmesine yonelik calisanlarin
fikirlerinden faydalanilmasi, ¢alisan 6deme tercihlerine dair bilgi saglanmasi, insan
kaynaklar1  yOnetimi  baglaminda insan kaynaklar1 faaliyetlerine  yonelik
memnuniyetin artirllmas1 adma yoneticiler ve amirler 6zelinde yapilmasi gerekli
degisikliklerin yapilmasi ve istthdam yeniden yapilandirma baglaminda bilgi

saglanmasi1 (Aboyassin ve Sultan, 2017).
3.26 Orgiit Kiiltiirii, Sosyal Zeka, Duygusal Zeka ve Is Tatmini Arasindaki iliski

Orgiit kiiltiirii, sosyal zeka, duygusal zeka ve is tatmini arasindaki iliski inceleyen

calismalar1 asagidaki gibi 6zetleyebiliriz.
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Cogu kurulus, teknik olarak ele alinmasi gereken c¢alisan yonetimi ile ilgili
zorluklarla kars1 karsiyadir. Bu nedenle orgiit kiiltiirti, 6rgiitlerin liretken davranislar
i¢cin bir ortam yaratmalaria yardimer olur. Pakistan'in Hattar Industrial eyaletindeki
ilag sektdriinden 100 ¢alisandan olusan bir drneklem iizerinde Orgiit Kiiltiirii (OC) ve
Duygusal Zeka (EI) arasindaki iligkiyi ortaya koymayir amaglamaktadir. Caligmanin
sonucunda, orgiit kiiltiirii duygusal zekay1 olumlu ve anlamli olarak etkilemektedir.
Iki degisken arasinda yiiksek diizeyde anlamli1 bir pozitif korelasyon vardir. Sonuglar
cinsiyet ve yonetim diizeylerinde de anlamli farkliliklar gostermistir. Demografik
degiskenler arasinda (yas, cinsiyet, maas, egitim, toplam is deneyimi), sadece
cinsiyetin Orgiit kiiltiirii ve duygusal zeka iizerinde O6nemli bir etkisinin oldugu

goriilmistiir (Akhtar &Bakhtiyar, 2020)

Balli ve Balli, (2020) taraindan yapilan ¢alismada, Orgiite egemen olan Orgiit
kiiltiirinlin ¢aligsanlarin is ve sosyal yasamlarina yonelik olarak bir¢ok etkiye sahip
olan sahsi yasantisi ve is doyumu iizerindeki etkisi belirlenmistir. Arastirma betimsel
yontem izlenerek tasarlanmistir. Veriler anket formu kullanilarak 435 otel
calisanindan toplanmistir. Arastirma modelinde bagimsiz degiskenler olan orgiit
kiiltiirti basar tiirlerinin, yetkinin, destegin ve hiyerarsinin bagimli degiskenler olan
yasam ve tatmini {izerindeki etkileri incelenmistir. Calismanin bagimsiz
degiskenlerinin bagimli degiskenler iizerindeki etkisi, teorik modelin dogrulanmasi
amaciyla yapisal denklem modeli kullanilarak incelenmistir. Analiz sonucunda en
cok destek kiiltiiriiniin algilandigi, bunu basar1 ve hiyerarsi kiiltlirlinlin izledigi
gorilmistir. En alt diizeyde algilanan kiiltlir tiiri yetki kiltirii olmustur.
Calisanlarin otellerinde algiladiklar1 destek kiiltiiriiniin yasamlarini1 ve is tatminlerini
olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica elde edilen sonuglar, basar1 kiiltiiriiniin

calisanlarin yasam doyumunu olumsuz etkiledigini gdstermistir.

Duygusal zeka, operasyonel liderlik pozisyonlarinda ¢ok onemlidir, ¢iinkii liderler
herkesin gorevlerini ve gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirmesini isterken, is
tatmini bir organizasyonun iiretkenligi ve verimliligi ile birlikte bireylerin basarisi ile
dogrudan bir cagrisima sahiptir. Khyber Pakhtunkhwa'daki ortaokul miidiirleri
arasinda duygusal zeka ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemistir. Bu ¢alisma icin

884 ortaokul miidiiriinden toplam 402'si 6rneklem olarak alinmistir. Sonuglar,
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duygusal zeka ile is tatmini arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski oldugunu ortaya
koydu. Ek olarak, duygusal zekanin tiim alt boyutlari ile is tatminin duygusal istikrar
disinda pozitif ve etki biiylikligliniin zayif oldugu orta diizeyde pozitif bir iliski
bulunmustur. Ayrica, duygusal zekanin iliskileri yonetme, duygusal istikrar, kendini
gelistirme, diriistliik ve fedakar davranig gibi bes boyutu is tatmininin Snemli
yordayicilaridir. Sonu¢ olarak, ortaokul miidiirleri arasinda duygusal zekayi
destekleyen uygulamalara odaklanmak hayati 6nem tasimaktadir (Suleman vd.,
2020). Sami Melhem, vd. (2020) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada, duygusal
zekanin 6zel Urdiin iiniversitelerinde ¢alisanlarin performans: iizerindeki etkisinde
duygusl zekanin roliinii belirlenmitir. Calisanlarin performansi ilizerinde duygusal
zekanin olumlu etkiye sahip oldugu gorilmistiir (Melhem vd., 2020). Diger bir
calismada ise Urdiin iiniversitelerinde béliim baskanlarinin is performans diizeylerini
ve bunun duygusal zeka becerileri ile iligkisini ortaya koymayir amaglamistir.
Calismanin sonuglari is performansi ile duygusal zeka arasinda pozitif ve istatistiksel

olarak anlamli bir iliski oldugunu gostermistir (Abdo ve Ibrahim, 2018).

Duygusal Zeka, 6gretmenin basarist i¢in dnemli bir unsurdur. Arastirmanin amaci,
Teknik yiiksekogretim kurumlarindaki dgretim iiyeleri arasinda Duygusal Zeka Is
tatminin etkisini incelemektir. Duygular ve EQ ile ilgili 6nceki orgiitsel davranis
caligmalar1, ozellikle yaraticilik ve tiretkenlik tizerindeki etkileri konusunda dikkatli
bir sekilde ele alinmamisti. Ayn1 sekilde, EQ'nun is tatmini ve ise baglilik gibi is
tutumu ve davranisi tizerindeki etkisini arastirmak ig¢in sinirli ¢aba sarf edilmistir.
Cinsiyet ve yas ile ilgili olarak, birden fazla sorumluluk iistlenen kadinlar, yiiksek
strese ve dengesiz bir yasam tarzina orta derecede daha yatkindir. Yasa ve medeni
duruma 6zel olarak odaklanan kadinlarin EQ seviyesi. Erkeklerde daha az stres var
ama kararsiz yasam tarzi. Sonuclar, duygusal zekanin is tatmini diizeyini
etkilemedigini ortaya koymaktadir. Cinsiyetin Duygusal Zeka veya is tatmini
tizerinde anlamli bir etkisi olmamistir. Daha yasli ¢alisanlarin Duygusal Zeka
diizeyleri daha yiiksekti; yine de, yasin bildirilen Is tatmini {izerinde higbir etkisi
yoktu. Duygusal Zeka-Is Doyumu iliskisinde cinsiyetin diizenleyici bir etkisi
olmamistir (Gautam veKamal. 2017)
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Duygusal zeka, cok c¢esitli kisisel ve kisilerarasi yetenekleri barindiran bir
semsiyedir. Bireylerin davraniglari, zihinsel ve fiziksel motivasyonlar iizerindeki
cevresel etki tahmin edilemez. Bununla birlikte, bazi bulgulara gore, belirli bir
cevredeki insan davranist bir sekilde tanmabilir ve bu bulgularin beklenen
sonuclarint tanimlamig olabilir. Buradaki temel darliklardan biri, bir orgiitsel ¢evre
icinde bireysel kimligi, degerleri ve inanglar1 tanimlayan orgiit kiiltiiriidiir. Orgiitsel
baglilik, degerlere ve oOrgiitsel hedeflere inanma, orgiite baglilik duygusu, ahlaki
yiktimliiliik, orgiitte kalma arzusu ve ihtiyaci olarak tanimlanabilir. Calisma, Kizilay
yonetici ve Fars ili c¢alisanlariin zeka ve Orgilit kiiltiiri ile Orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi incelemektedir. Arastirmanin sonuclari, duygusal zeka ile orgiitsel
baglilik ile orgiit kiiltliri ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
oldugunu ortaya koymustur. Sonuclar, duygusal zeka ile orgiit kiiltlirii arasinda
pozitif fakat anlamli olmayan bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir (Haghigy vd.,
2016).

Nijerya'in Edo eyaletinde yapilan bir ¢alismada Orgiit kiiltiirii ve duygusal zeka
birlikte ve &nemli &lgiide is performansmi etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii ile is
performansi arasinda anlamli bir pozitif korelasyonun oldugu sonucuna varilmistir.
Duygusal zeka ve orgiit kiltiri degiskenleri, calisma kapsamindaki akademik
kiitiiphanelerde calisan kiitiiphane personelinin is performansinina yonelik ¢ikarim
saglamigtir. Caligmada, kiitiiphanelerin orgiit kiiltiiric ve kiitiiphane personelinin
duygusal zekd diizeyi ile Ongoriide bulunulan kiitiiphanelerde yiiksek is
performansina ihtiya¢ oldugu sonucuna varilmigtir (lgbinovia, M., & Popoola, S.
2016).

Ghenu ve Tudor (2016) tarafindan gerceklestirilen galismada, ¢esitli kuruluslarin
orgiit kiiltiirinde sakli duygusal zekanin Ozelliklerini ve ydnlerini arastirmayi
amaglamaktadir. Duygusal zeka becerilerine sahip bireylerin orgiit kiiltiirii iklimini
nasil baglatabilecegini ve etkileyebilecegini aciklamaktadir. Duygusal zeka ve orgiit
kiiltiiriiniin dogru uygulanmasinin roliinii ve orgiit kiiltlirtilerde tanimlanan duygusal
zekanin temel Ozellikleri ve bilesenleri arasindaki benzerlikler ve farkliliklar

aciklanmustir.
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Yapilan bir ¢aligmada orgiit kiiltiirii ile ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri arasindaki
iliskinin elestirel bir incelenmesi saglanmustir. Orgiit kiiltiiri, belirli bir kurulusun
caligsanlar1 tarafindan benimsenen ve kurulusun islevini ve genel iyi halini etkileyen
bir dizi tutum ve davrams anlamina gelir. Is tatmini, orgiit iiyelerinin calisma
ortamlarina, is arkadaslar1 arasindaki iligkilere, iicretlere ve terfi firsatlarina iliskin
algilarin1 ifade eder. Arastirma, tatmini gibi isle ilgili giincel olaylarin ¢alisanlarin
calisma ortamlarma iligkin algilari, meslektaslariyla iligkileri, kurumun amacg ve
stratejileri ve basar1 standartlar1 ile iliskili oldugunu gostermektedir. Ayrica,
caliganlarin  Orgilit kiiltiirli algilarinin - demografik 6zelliklerden, 6zellikle de
cinsiyetten etkilenmesi muhtemeldir. Bu nedenle, bir kurumun orgiit kiiltliriiniin
calisanlarinin ve bireylerin demografik ozellikleriyle birlikte Olgiilmesi ve analiz
edilmesinin  bizi dogru sonuglara gotiirebilecegi, bdylece is doyumunun

desteklenebilecegi sonucu ¢ikarilabilir. (Belias& Koustelios, 2014).

Orgiitlerde duygusal zekanin 6nemi son yillarda ortaya ¢ikmistir. Duygusal zekanin
onemli bir faktor olarak belirlenmesi ile bir orgiitiin etkinligi baska bir diizeye
tasinmugtir. Orgiitlerde iist diizey yoneticiler ana figiir oldugu igin, liderlik tarzlar ve
duygusal zeka diizeyleri, 6zellikle kiltiirlin bir pargasi olarak orgiitleri kesinlikle
etkileyecektir. Dontisiimsel liderlik, g¢alisanlar1 bir kurulusun hedefleri konusunda
ortak bir ¢abaya tesvik etmek ve motive etmek i¢in etkili ve olumlu bir liderlik
davranis olarak kabul edildiginden, duygusal zekaya sahip doniisiimcii liderler,
duygusal zeka ve doniislimcii 6zelliklerin 6nemi {izerine vurgu yapan bir Orgiit
kiiltiirtiniin gelismesine Onciiliik etmek i¢in ekstra bir avantaj saglayacaktir. Caligsma
bundan sonra duygusal zeka ile doniisiimsel liderlik arasindaki iligskiyi ve bunlarin
orgiit kiiltiirii tizerindeki etkilerini saglamlastirmak ve agiklamak amaciyla kapsamli
bir literatiir taramasi sunmaktadir. Duygusal zeka ile doniistimsel liderlik arasindaki
pozitif korelasyon ve bunlarin orgiit kiiltiirii iizerindeki etkileri, sonunda orgiitiin
degisme yetkinligini artiracak ve bdylece Orgiitiin rekabetci kalmasi i¢in dngdriileri
gelistirecektir. Mevcut yoneticiler, dontigiimsel liderlik bilesenlerinin ve duygusal
zekanin benimsenip benimsenmedigini 6grenmek i¢in kisisel liderlik davranislarini
degerlendirmelidir. Yiiksek duygusal zekaya sahip doniistimcii bir yonetici, orgiitiin
her birinin ortak norm ve degerleri paylastig1 bir noktaya kadar saglamlastirarak ve

bdylece organizasyonun bagarisini, dayanikliligimi ve rekabet giiclinlii artirarak
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yiiksek duygusal zeka ve doniisiimsel nitelikleri sahip bir orgiit kiiltiiri olusturacaktir

( Hess &Bacigalupo, 2013).

Yapilan diger bir ¢alismada ise kar amaci giitmeyen kuruluglar ve liderler duygusal
zekaya atfedilen davranmislardan yararlanilmasindan avantaj elde edebilirler.
Duygusal zeka becerileri, kar amaci giitmeyen kurulug liderinin kararlarin etkisini ve
sonuglarint dlgebilme becerisinin ilerlemesi i¢in bir politika haline gelirken, ayni
zamanda karar alma silirecinin kalitesini ve verimliligini de arttirir. Calismanin
amaci, kar amaci giitmeyen bir kurulus igindeki yonetimsel karar alma siireclerini
gelistirmek i¢cin  duygusal zekd becerilerinin nasil yararli olabileceginin
siiflandirilmasidir. (Boyatzis'in vd., 2000; Goleman, 2001)'nin duygusal zekanin
dort temel karakteristigi ve bunlarin 20 davranigsal yetenekle baglantis1 {izerine
yiiriittiigii ¢calisma, duygusal zeka becerilerinin kar amaci giitmeyen kurulus i¢cindeki
yonetimsel karar alma siirecine pratik olarak uygulanmasina yonelik bir metodoloji
gelistirmek icin kullanilmaktadir. Duygusal zeka bilincinin gelistirilmesinde ve
duygusal zeka becerilerinin kararlara ve karar alma siireclerine uygulanmasinda kar
amaci giitmeyen kurulus yoneticilerini desteklemek i¢in bir soru ve gozlem listesi

sunulmaktadir. (Lee &Yazdanifard, 2013).
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4, METODOLOJI

4.1 Yontem

Bu arastirma nicel olarak tasarlanmustir. Nicel arastirma, hedef kitlenin degerleri,
fikirleri, davranislar1 ve sosyal kavramlarina iligkin kiiltiirel olarak kesin bilgiler elde
edilmesi i¢in 6zellikle etkilidir. Elde edilen bilgiler anlamli, katilimeilar i¢in kiiltiirel
anlamda dikkat c¢ekici, aragtirmaci tarafindan beklenmeyen, zengin ve agiklayici
mahiyettedir (Mack, vd., 2005). Arastirma metodolojisi ‘“arastirma sorusunu
sistematik sekilde ¢dzmeye yonelik bir yol” olarak tanimlanmistir. Arastirma
yontemleri, veri toplama ve analiz araglart gibi arastirmanin gerceklestirilmesi i¢in
kullanilan teknikleri icermektedir (Kothari, 2004). Arastirmaci, arastirmanin

dogasina uygun sekilde anket yontemi ile verileri toplamistir.

4.2 Hedef Kitle

Libya Universitesi, 15 Aralik 1955 tarihinde Bingazi sehrinde kurulan Libya’nm ilk
tiniversitesinin eski adidir. Yakin tarihte Libya Egitim Bakanligi web sayfasinda
listelenen on bes devlet iiniversitesi mevcuttur (https://moe.gov.ly/). Ancak, hala bu
sayfada listelenmeyen pek cok devlet iiniversitesi de mevcuttur. Ayrica enstitii ve
Ozel {tniversiteler bulunmaktadir. Bu ¢alismanin hedef kitlesi yalnmizca devlet
tiniversiteleri ile sinirli tutulmustur. 17 Subat 2011 devriminden bu yana Libya
egitim politikasinda yasanan degisimler, arastirmacinin Libya iiniversitelerinin ve
bunlarin &grencilerinin sayisini ortaya ¢ikarmasina imkan vermemistir. Arastirma
hedeflerine ulasma yolunda arastirmaci, aralarindaki iliskileri ve memnuniyetleri
tizerindeki etkilerini ortaya g¢ikarmak icin Libya iiniversitelerinde spor egitmeni

olarak gorev yapan kisiler lizerine bir aragtirma gercgeklestirilmistir.
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4.3 Orneklem

Alan arastirmalarinda imkanlar ve kisitlar dahilinde biitiin hedef Kitlenin tamamini
dahil etmek miimkiin olmamaktadir. Bu nedenle ilgili kitle igerisinden uygun bir
orneklemin belirlenmesi gerekmektedir. Arastirmaci her bir Libya devlet
tiniversitesindeki hedef kitleye iliskin bilgi toplama hususunda zorluklarla
kargilasmistir. En biiyiik zorluklardan biri Libya’daki genel istikrarsizlik halidir.
Universitelerdeki idari personelde yasanan hizli degisimler, akademik personeline
iliskin dogru istatistiki bilgi elde edilmesini giiclestirmektedir. Dolayisiyla,
aragtirmacit Libya devlet tniversitelerinden kolayda orneklem yoluyla 6rneklem
belirlenmistir. Universitelerin idari yoneticileri ile yapilan pek ¢ok gériisme sonunda
anket formlarimin dagitilmasi i¢in onay alinmistir. Arastirmanin katilimcilarinin
secilmesinde kolayda orneklem veya rastlantisal orneklem teknigi kullanilmistir.
Orneklem, dort yiiz seksen ii¢ kisiden meydana gelmistir. Orneklem kapsaminda tip
ve miihendislik fakiilteleri, iktisat, siyaset bilimi, kamu yonetimi, fen bilimleri,
egitim beden egitimi, spor boliimleri, beden egitimi ve savunma sporlarinda siyah
kusak egitmenler ve akademik personel dahil edilmistir. Libya’da savunma
sporlarinda aktif rol alan hedef kitleden 6rnekleme dahil edilen kisi sayis1 420 olarak
belirlenmistir. Bu sayr evrenin, 16250 ve %95 giivenilirlik diizeyinde 6rneklem

sayist ise 388 bireyden olusmustur.
4.3.1 Orneklemin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Ornekleme iligkin sosyo-demografik zellikler Tablo 3.1, Tablo 3.2 ve Tablo 3.3’te

verilmistir.

Tablo 4.1 Orneklemin sosyo-demografik dzellikleri

Ozellik Say1 %
Yiiksek Lisans 237 49,1
Doktora 179 37,1
Egitim Diizeyi Yl_%lisek Llsaps 67 139
Ogrencileri

Toplam 483 100,0
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Ogretim iiyesi 327 68,3
Yiiksek Lisans

Akademik gérev Ogrencileri 67 133
Ogretim Gorevlisi 89 18,4

Toplam 483 100

Kadin 232 48

Cinsiyet Erkek 251 52
Toplam 483 100

(Tablo 4.1) incelendiginde 6rneklem dagilimi, yiiksek lisans (237), doktora (179) ve

yiiksek lisans ogrencileri (67) olmak {lizere ii¢ ayr1 akademik yeterlilik diizeyi

icermektedir. Akademik konum degiskenin katilimcilarin dagilimi bakimindan (327)

Ogetim lyesi, (67) yiksek lisans Ogrencisi ve (89) 0Ogretim gorevlisinden

olugsmaktadir. Cinsiyet bakimindan ise, katilimcilarin (232) kadinlardan ve (251) ise

erkeklerden olusmaktadir.

Tablo 4.2 Orneklemin bagli oldugu iiniversite

Bagli Oldugu Universite Say1 %
Al Marqab Universitesi 36 7,5
Al Zaytona Universitesi 10 2,1
Al-Jafara Universitesi 10 2,1
Benghazi Universitesi 107 22,2
Tajoura Askeri Miihendislik Universitesi 1 0,2
Gharyan Universitesi 23 4,8
Bilim ve Teknoloji Yiiksek Enstitiisii 5 1,35
Libya Akademisi 44 9,11
Misrata Universitesi 8 1,7
Omar Al-Mukhtar Universitesi 22 4.6
Sabrata Universitesi 10 2,1
Sebha Universitesi 17 35
Sirte Universitesi 25 5,2
Tobruk Universitesi 11 2,3
Tripoli Universitesi 64 13,3
Zawia Universitesi 54 11,18
Zintan Universitesi 36 7,2
Toplam 483 100

Katilimcilarin 17 farkli {iniversite ve enstitiiden katilim saglandiklar1 goriilmiistiir.
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Tablo 4.3 Calistiklar1 birim

Uzmanlik Say1 %
Fen Bilimleri Fakiilteleri, B111m ve Teknoloji Yiiksek 87 18,01
Enstitiisu
Miihendislik Fakiiltesi 9 1,86
Giizel Sanatlar Fakiiltesi 131 27,12
Tip Fakiiltesi 2 0,41
Beden Egitimi ve Spor Bilimleri Fakiiltesi 132 27,33
Egitim Bilimleri Fakiiltesi 122 25,27
Toplam 483 %100

Tablo 4.3’te goruldigii tizere katilimcilarin 87°si Fen Bilimleri Fakiilteleri, Bilim ve
Teknoloji Yiiksek Enstitiisti, 131’1 Giizel Sanatlar Fakiiltesi, 132’si Beden Egitimi
ve Spor Bilimleri Fakiiltesi, 122°si ise Egitim Bilimleri Fakiiltesinda caistiklarini

beyan etmistirler.

4.3.2 Veri Toplama Araci (Anket Formu)

Veri toplama araci olarak anket formu kullanmanin amaci basit ve uygulanbilir
olmasidir. Anket formlari, cografi olarak yaygin genis bir 6rneklemden veri toplama
ve genis istatistik analiz segeneklerine olanak tanidigi igin arastirmalarda yaygin
olarak kullanilmaktadir (Zikmund, 2003). Arastirmaci, ¢alismanin yapisina neyin
uygun oldugunu se¢mek {iizere gegerli, nesnel ve istikrarli standartlar belirlemek
lizere calisma konusu ile ilgili teorik literatiirii taramis bulunmaktadir. Calisma,
hedef kitlenin 6zellikleri ve ¢aligmanin yapisi ile tutarl alt1 6l¢ii, dlgek secilmesini

gerektirmektedir. Tablo (4.4) 6lgeklerin kaynaklarini ortaya koymaktadir.

Tablo 4.4 Calismada kullanilan 6lgeklerin kaynaklar

Olgekler Kaynaklar
Orgiit kiiltiirii (Belhaj, 2019)
Duygusal zeka (Neuronet Academy, 2021)
Sosyal zeka (Miliani, 2016)
Sosyal zeka (Ketfi, 2015)
Genel is tatmini (University, n.d.)

[s tatmini (is memnuniyeti) (Al Kindi, 2014)
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4.3.3 Veri Toplama Arac¢larinin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Gegerlilik ve giivenilirlik, herhangi veri toplama Olcekleri ve araglari gelistirme ve
degerlendirme yolunda asli 6énemde iki bilesendir. Bu faktorler, 6l¢iim, dlgek ve elde

edilen veri arastirmasinin dogrulugunu teyit etmektedir.

Genel anlamda gecerlilik, bir dl¢iimiin dlgmesi gereken s6z konusu kurguyu yeterli
oranda temsil etme kabiliyetini ifade etmektedir. Sosyal bilimlerde bir test
gelistirilmesinde gecerlilik baslica adimlardandir. Yapi1 gecerliligi, bir kurgunun
islevselligine iliskin 6znel bir kanaat sunmaktadir. Gegerlilik ve giivenilirlik anket
formu tasarimlarinin degerlendirilmesinde kilit unsurlardir. Gegerlilik, bir anket
formunun 6lgmeyi amacladigi seyi dlgiip 6lgmedigini degerlendirir (Zikmund, 2003).
Buna ilaveten, kurgularin gecerliligi ve oOrneklem yeterligini incelemek iizere
aciklayici1 faktor analizi (exploratory factor analysis - EFA) kullanilmistir.
Giivenilirligin bir Olgiitii olarak Cronbach Alfa kullamilmistir. Cronbach alfa, ig
tutarlilik giivenilirliginin incelenmesi icin en yaygin olarak kullanilan yontemlerden
biridir.

4.3.4 Orgiit Kiiltiirii Olgegi Icin Giivenilirlik ve Gecerlilik

Orgiit kiiltiirii 6lgeginde on yedi (17) 6nerme yer almaktadir. Bu kavrama dair
verilerin incelenmesinde aciklayict faktér analizi (EFA) ve Cronbach Alfa
kullanilmistir.  Churchill (1974) tarafindan O©ne siiriildiigli lizere, Onerme
sadelestirmenin amaci, sifira yakin korelasyonlar paylasan veya kurguyu gercekten
temsil etmeyenler gibi daha az etkin 6nermelerin saptanmasi ve ¢ikarilmasi yoluyla

6l¢tim aracinin iyilestirilmesi ve sadelestirilmesidir.

Veriler, Social Package of Sciences (SPSS) siiriim 26 kullanilarak analiz edilmistir.
Faktor analizi kapsaminda, faktor ylik degerleri 0,4’niin aldinda olan iafadeler
analizden cikarilmigtir. Capraz yiiklemeli onermeler de silinmistir. Sadece 1’den

bliylik 6zdegere sahip faktorler islenme alinmastir.

Agiklayict faktor analizi, 6l¢egin gilivenilirligini artirmaya yonelik kullanilan bir

istatistiki yontemdir. Orneklem boyutu, korelasyon matrisinin faktdrlesebilirligi ve
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Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri hesaplanmistir. Tabachnick ve Fidell (2007),
faktor analizi i¢in en az 300 6rnek olmasit gerektigini 6ne stirmektedir. Chua (2014)
ve MacCallum, Widaman, Zhang ve Hong (1999) ise 6rneklem boyutunun degisken
sayisinin 5 katindan daha fazla olmasi gerektigini ileri siirmiistiir. Dolayisiyla, bu
arastirmada EFA gerceklestirilmesi i¢in 6rneklem boyutunun 85 katilimcidan (17 x
5) az olmamas1 gerekmektedir. Orneklem boyutunun faktér analizine uygunlugunun
belirlenmesine yonelik bu ¢ikarimlara dayali olarak arastirmada kullanilan 483
katilimcidan meydana gelen orneklemin yeterli dogrulugu sagladigi kanaatine

varilmistir.

Omeklem dogrulugunun dlgiilmesi veya verilerin uygun sekilde faktorlesebildiginin
teyit edilebilmesi hususunda (Pallant, 2000; Tabachnick ve Fidell, 2007; Hair vd.,
2010), Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0,6’dan biiyiik ve Bartlett Kiiresellik
Testi (Bartlett’s Test of Sphericity - BTS) sonucunun a < ,05 kosulunda anlamli
olmast durumunda korelasyon matrisinin faktorlesebilmesinin s6z konusu
olabilecegini belirtmektedir. Bu durumda KMO testi ile 6rneklemin faktdr analizine
gecilmesi igin yeterli olup olmadigini belirlenmektedir (Maat vd., 2011). Buna
ilaveten, arastirmaci tarafindan hesaba katilmasi gereken bir husus biitiin maddeler
icin anti imaj korelasyonunun kabul edilebilir diizey olan 0,5 {lizerinde bulunmasi
gerektigi olmustur (Coakes ve Steed, 2003; Hair vd., 2010). Bunun yani1 sira, biitiin
maddeler i¢in elde edilen sonuglarin 0,3’iin {izerinde ortak varyans barindirdigi

gozlemlenmistir (Tabachnick ve Fidell, 2007).

Tablo 4.5 Orgiit kiiltiirii dlgegi icin Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett testi

Test Deger
Bartlett Kiiresellik Testi Yakinsama Ki Kare (y2) 3873,978
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi Olgiimii ,850
df 105
Sig ,000

Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢iimii ve Bartlett Kiiresellik Testi gerceklestirilmesi suretiyle
17 6nermelik arag¢ iizerinde Aciklayic1 Faktor Analizi yapilmistir. Faktor analizinin
uygunlugu Bartlett Kiiresellik Testi iizerinden desteklenmis olup, bu da degiskenler

arasindaki iliskinin gii¢liiliigline isaret etmektedir. Sonuc¢larin anlamli oldugu
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bulgulanmstir (2 = 3873,978). Orneklem yeterliligine iliskin KMO 6l¢iimii 0,850
degeri ile sonuglanmig, bu da 6érneklem boyutunun faktdr yapisinin degerlendirilmesi

icin yeterli biiyiikliikte olduguna isaret etmektedir.

Tablo 4.6 Orgiit kiiltiirii 5lgegine yonelik agiklanan toplam varyans

Kareli Yiiklemelerden Kareli Yiiklemelerin

Baslangic Ozdegeri .
ylangie g Cikarilan Toplamlar  Déndiirme Toplamlar:
g o 2 = . e
i g £, £ §E £, 2 £ £, =
g2 2 2% E8% 3 2% 28 B 2% 2%
S & X g © & X g o & X g
> <z > Z > <

1 6,193 41,285 41,285 6,193 41,285 41,285 3,907 26,044 26,044

N

1,860 12,401 53,686 1,860 12,401 53,686 2,989 19,929 45,974

3 1377 9179 62865 1377 9179 62,865 2,534 16,892 62,865

4 974 6,491 69,357

,838 5,587 74,944

,686 4,573 79,517

551 3,676 83,194

OO O

531 3,540 86,733

9 444 2961 89,694

10,3383 2,222 91,916

11 296 1971 93,887

12,282 1,880 95,768

13 257 1,715 97,483

14 202 1,346 98,829

15 ,176 1,171 100,000

Tablo 4.7°de verilen istatistiki degerlere dayali olarak, temel bilesen analizi ve
varimax dondiirme kullanilarak on yedi (17) onerme ile acgiklayici faktor analizi
gerceklestirilmistir. Asgari faktor ylikleme kesim noktasi 0,4 ile gerceklesmistir.
Tablo 4.6’da gosterildigi iizere, ortak varyans degeri % 62,865 ile degiskenlerdeki
varyansin ne kadarinin ¢ikarim yapilan faktorler ile hesaba katildigim
gostermektedir. Her bir faktor ile iligkili eigen degerler s6z konusu faktor ile
aciklanan varyansi temsil etmektedir. Tablo, eigen degerleri iizerinden agiklanan
varyans bakimindan ilk faktor maddesi ile toplam varyansin %41,285’nin, ikinci
faktor maddesi ile %12,401’inin ve ftgcilincii faktor maddesi ile %9,179’inin

aciklandigini gostermektedir.
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Tablo 4.7 Orgiit kiiltiirii 6lcegi icin varimax dondiirmeli temel bilesen analizi
cikarimina dayali faktor yiikklemesi

Dondiirmeli Bilesen Matrisi

Onermeler Bilesen”
1 2 3
S7 , 748
S8 ,696
S11 ,586
S12 ,694
S13 ,578
S14 ,583
S15 ,651
S16 , 184
S17 ,719
S18 , 167
S19 ,581
S20 ,689
S21 ,804
S22 ,800
S23 ,612

“Bilesen (Faktor): Faktor 1: Isbirligi, Faktor 2: Yenilik ve Fktor 3: Tutarlilik

Son olarak, her bir énerme i¢in ortak varyanslar belirlenmistir. Onermelerin ortak
varyanslart 0,578 ile 0,804 arasinda degismektedir. Faktor analiz sonuclari, orgiit
kiiltiiri, Onermelerinin onbes Onermeli lic faktér tanim kiimesi {rettigini
gostermektedir. Faktor yiik degeri diisiik oldugu icin iki 6nerme silinmistir. Analiz,
1,01 iizerinde eigen degeri barindiran ii¢ bilesenin varligini ortaya koymustur. EFA
sonuclari, birinci faktdre ylikleme yapan yedi (7) 6nerme, ikinci faktore yiikleme
yapan bes (5) onerme ve Uglincli faktore ylikleme yapan ii¢ (3) Onerme ortaya
koymustur. Faktor Analiz sonuglari, Tablo 4.7°de sunuldugu iizere orgiit kiiltiirii

Olcegi lireten baslica {i¢ faktdr oldugunu gostermistir.
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4.4 Orgiit Kiiltiirii Olcegi Giivenilirligi

Tablo 4.8 Orgiit kiiltiirii 5lcegine iliskin ortalama, standart sapma ve giivenilirlik

» Cronbach Alfa
Olgek Ortalama Standart sapma Giivenilirlik
Orgiit Kiiltiirii Olgegi 3,321 ,610 ,897

Tablo 4.8, orgiit kiltiri ile ilgili betimleyici istatistikler ile Cronbach Alfa
giivenilirlik degerlerini gostermektedir. Ortalama deger 3,321 olarak ortaya ¢ikarken

standart sapma ,610 ve Cronbach Alfa degeri de ,897 olarak gézlemlenmistir.

4.4.2 Genel is Tatmini Olcegi (GITO) Gegerlilik ve Giivenilirligi

Genel is tatmini Ol¢egi bes (5) onermeyi kapsamaktadir ve dlgege faktor analizi

(EFA) ve Cronbach Alfa degeri asagida verilmistir.

Tablo 4.9 GITO 6lcegi igin Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi

Test Deger
Bartlett Kiiresellik Testi Yakinsama Ki Kare (y2) 682,950
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi Ol¢iimii (31
df 6
Sig ,001

Tablo 4.9°da Kaiser-Meyer-Olkin  Olgiimii ve Bartlett Kiiresellik Testi
gergeklestirilmesi suretiyle 5 Onermelik Olgek iizerinde Agiklayici Faktér Analizi
yapilmigtir. Faktor analizinin uygunlugu Bartlett Kiiresellik Testi iizerinden
desteklenmis olup, bu da degiskenler arasindaki iliskinin gigliiliigline isaret
etmektedir. Sonuglarin anlamli oldugu bulgulanmistir (x2 = 682,950). Orneklem
yeterliligine iliskin KMO 6l¢timii 0,731 degeri ile sonu¢lanmig, bu da O6rneklem
boyutunun faktor yapisinin degerlendirilmesi i¢in yeterli biiytlikliikte olduguna isaret

etmistir.

Tablo 4.10 GITO &lcegine yonelik agiklanan toplam varyans

Kareli Yiiklemelerden Kareli Yiiklemelerin

: Q .o - .
o & Baslangic Ozdegeri Cikarilan Toplamlar  Doéndiirme Toplamlan
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D L 7 L 7 X

= X = = =S h=! IS 3 =

3 %) = s %) = < % =

o S = o = = o S =

T & 5 f g Ei & g E

> Y > M > 'M
1 2625 65632 65632 262 65632 65632 2,625 65,632 65,632
2 0,727 18,186 83,818 0,727 18,186 83,818
3 0,368 9,198 93,017 0,368 9,198 93,017
4 0,279 6,983 100,000 0,279 6,983 100,000

Bu istatistiki gostergelere dayali olarak, temel bilesen analizi ve varimax dondiirme
kullanilarak bes (5) onerme ile agiklayici faktor analizi gerceklestirilmistir. Asgari
faktor yiikleme kesim noktasi 0,4 ile gerceklesmistir. Tablo 4.10°da gosterildigi
lizere, ortak varyans degeri % 65,632 ile degiskenlerdeki varyansin ne kadarinin
cikarim yapilan faktorler ile hesaba katildigini gdstermektedir. Her bir faktor ile
iligkili eigen degerler s6z konusu faktor ile agiklanan varyansi temsil etmektedir.
Tablo, eigen degerleri iizerinden agiklanan varyans bakimindan ana faktér maddesi

onerme ile toplam varyansin %65,632’sinin agiklandigini géstermektedir.

Tablo 4.11 GITO 6lgegi igin varimax dondiirmeli temel bilesen analizi ¢ikarimina
dayali faktor yiiklemesi

Dondiirmeli Bilesen Matrisi

Onermeler Bilesen
1
S25 ,819
S26 ,849
S27 37
228 ,831

Son olarak, her bir énerme igin ortak varyanslar belirlenmistir. Onermelerin ortak
varyanslar1 0,737 ile 0,849 arasinda degismektedir. Faktor analiz sonuglari, GITO
onermelerinin bir faktor irettigini gostermektedir. Analiz, 1,0’in ilizerinde eigen
degeri barindiran ana bilesenin varligini ortaya koymustur. EFA sonuglari, Genel Is
Memnuniyeti Olgegi {ireten ana faktore yiikleme yapan sadece 4 Onerme

bulundugunu géstermektedir (Tablo 4.11).
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4.4.2.2 Genel is tatmini olcegi giivenilirligi

Tablo 4.12 Genel is tatmini 6l¢egi ortalama, standart sapma ve giivenilirlik

Olgek Ortalama Standart sapma Cronbach Alfa

Genel Is Memnuniyeti Olgegi
(GIMO) 3,038 ,993 ,780

Tablo 4.12, GITO kurgusu ile ilgili betimleyici istatistikler ile Cronbach Alfa
giivenilirlik degerlerini sunmaktadir. Ortalama deger 3,038 iken standart sapma |,

,993 ve Cronbach Alfa da iyi bir diizeyde ,780 degeri ile ortaya konulmaktadir.
4.4.3 Is Tatmini Olcegi (ITO) Gecerlilik ve Giivenilirligi

Is tatmini 6lgegi (ITO) yirmi yedi (19) 6nermeyi icermektedir. Olgcege iliskin
aciklayici faktor analizi (EFA) sonuglart ve Cronbach Alfa dgeri asagida verilmistir.

Tablo 4.131ITO blgegi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi

Test Deger
Bartlett Kiiresellik Testi Yakinsama Ki Kare (y2) 4840,114
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi Ol¢iimii ,808
df 171
Sig ,001

Kaiser-Meyer-Olkin Olgiimii ve Bartlett Kiiresellik Testi gerceklestirilmesi suretiyle
19 onermelik ara¢ iizerinde Aciklayict Faktor Analizi yapilmistir. Faktor analizinin
uygunlugu Bartlett Kiiresellik Testi iizerinden desteklenmis olup, bu da degiskenler
arasindaki iliskinin gii¢liiliigline isaret etmektedir. Sonug¢larin anlamli oldugu
bulgulanmustir (2 = 4840,114). Orneklem yeterliligine iliskin KMO 6l¢iimii 0,808
degeri ile sonuclanmis, bu da 6rneklem boyutunun faktor yapisinin degerlendirilmesi

icin yeterli biiylikliikte olduguna isaret etmistir.

Tablo 4.14ITO blgegine yonelik agiklanan toplam varyans

Kareli Yiiklemelerden Kareli Yiiklemelerin

5 2  Baslangic Ozdegeri
o ylangie g Cikarilan Toplamlar  Déndiirme Toplamlar

]
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= < = < = <

£ =S = = 3 = = X =

K 0 = K @ = < @ =

> N > N > N

1 7964 41913 41913 7,964 41,913 41913 3576 18,820 18,820

2 1633 8595 50509 1,633 8,595 50,509 3,320 17,476 36,296

3 1561 8,216 58,725 1,561 8,216 58,725 3,315 17,449 53,745

4 1353 7,122 65847 1,353 7,122 65,847 2,299 12,103 65,847
5 935 4,921 70,768
6 ,859 4519 75,287
7 794 4,181 79,468
8 756 3,977 83,445
9 538 2,831 86,277
10 ,432 2,275 88,552
11 ,401 2,112 90,664
12,341 1,793 92,457
13,322 1,695 94,152
14 314 1,650 95,802
15 222 1,169 96,971
16 ,178 935 97,906
17 171 ,900 98,806
18 ,134 , 706 99,513
19 ,093 ,487 100,000

Bu istatistiki degerlere dayali olarak, temel bilesen analizi ve varimax dondiirme
kullanilarak on dokuz (19) onerme ile agiklayic1 faktor analizi gerceklestirilmistir.
Asgari faktor yiikleme kesim noktast 0,4 ile gergeklesmistir. Tablo 4.14’te
gosterildigi lizere, ortak varyans degeri % 65,847 ile degiskenlerdeki varyansin ne
kadarmin ¢ikarim yapilan faktorler ile hesaba katildigini gostermektedir. Her bir
faktor ile iligkili eigen degerler s6z konusu faktor ile aciklanan varyansi temsil
etmektedir. Tablo, eigen degerleri iizerinden agiklanan varyans bakimindan ilk faktor
maddesi ile toplam varyansin %41,913tiniin, ikinci faktor maddesi ile %8,595 inin,
ticlincii faktor maddesi ile %8,216’sinin ve dordiincti faktorle ile 7,122 agiklandigini

gostermektedir.

Tablo 4.151TO 6lgegi icin varimax dondiirmeli temel bilesen analizi ¢ikarimina
dayal1 faktor yiiklemesi

Dondiirmeli Bilesen Matrisi

Onermeler Bilesen”
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S32 0,767

S33 0,557

S34 0,747

S37 0,589

S38 0,727

S39 0,620

S40 0,840

S41 0,745

S44 0,582

S46 0,599

S47 0,541

S48 0,772

S49 0,780

S50 0,697

S51 0,569

S52 0,787

S53 0,542

S54 0,802

S55 0,577

“Bilesen (Faktor): FIl: Terfi firsat, F2: Etkilesim, F3: Calisma ortami ve F4:

Finansal gelir

Son olarak, her bir &nerme icin ortak varyanslar belirlenmistir. Onermelerin faktor
yiik degerleri 0,541 ile 0,840 arasinda degismektedir. Faktor analiz sonuglari, ITO
onermelerinin dort faktor urettigini gostermektedir (Tablo 4.15). Analiz, 1,0’n
tizerinde eigen degeri tagimaktadir. EFA sonuglari, birinci faktore ylikleme yapan bes
(5) onerme, ikinci faktore yiikleme yapan bes (5) onerme, iigiincii faktore yiikleme
yapan alt1 (6) onerme ve dordiincii faktore ylikleme yapan ii¢ (3) Onerme ortaya

koymustur.
4.4.3.1 1s tatmini dlcegi giivenilirligi

Tablo 4.16 Is tatmini dlgegi ortalama, standart sapma ve giivenilirlik

Olgek Ortalama Standart sapma  Cronbach Alfa

Is Yatmini Olgegi (ITO) 3,233 N ,938
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Tablo 4.16, ITO kurgusu ile ilgili betimleyici istatistikler ile Cronbach Alfa
giivenilirlik degerlerini sunmaktadir. Olgegin ortalama degeri, 3,2333, standart
sapma degeri ,777 ve Cronbach Alfa ,938 olarak ¢ikmustir.

4.4.4 Duygusal Zeka Olcegi (DZO) Gecerlilik ve Giivenilirligi

Duygusal Zeka Olgegi (DZO) on (10) onermeyi kapsamaktadir. Olcege dair
gecerlilik analizinde aciklayic1 faktor analizi (EFA), giivenilirlik analizinde ise
Cronbach Alfa katsayis1 yontemi kullanilmistir. Orneklem dogrulugunun 6lgiilmesi
veya Verilerin uygun sekilde faktorlesebildiginin teyit edilebilmesi hususunda
(Pallant, 2000; Tabachnick ve Fidell, 2007; Hair vd., 2010), Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) degerinin 0,6’dan biiyiik ve Bartlett Kiiresellik Testi (Bartlett’s Test of
Sphericity - BTS) sonucunun a < ,05 kosulunda anlamli olmasi durumunda
korelasyon matrisinin faktorlesebilmesinin s6z konusu olabilecegini belirtmektedir.
Bu durumda KMO testi ile BTS o6rneklemin faktdr analizine gecilmesi i¢in yeterli
olup olmadigin1 belirlemektedir (Maat vd., 2011). Arastirmaci tarafindan hesaba
katilmas1 gereken bir husus biitiin maddeler i¢in anti imaj korelasyonunun kabul
edilebilir diizey olan 0,5 iizerinde bulunmasi gerektigi olmustur (Coakes ve Steed,
2003; Hair vd., 2010). Bunun yani sira, biitiin maddeler i¢in elde edilen sonuglarin
0,5’in tlizerinde ortak varyans barindirdigi gézlemlenmistir (Tabachnick ve Fidell,

2007).

Tablo 4.17 DZO Olgegi I¢in Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi

Test Deger
Bartlett Kiiresellik Testi Yakinsama Ki Kare (¥2) 1245,720
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi Ol¢iimii ,709
df 45
Sig ,000

Kaiser-Meyer-Olkin Olgiimii ve Bartlett Kiiresellik Testi gerceklestirilmesi suretiyle
10 onermelik ara¢ iizerinde Aciklayict Faktor Analizi yapilmistir. Faktor analizinin
uygunlugu Bartlett Kiiresellik Testi iizerinden desteklenmis olup, bu da degiskenler
arasindaki iliskinin gii¢liiliigline isaret etmektedir. Sonug¢larin anlamli oldugu
bulgulanmistir (2 = 1245,720). Orneklem yeterliligine iliskin KMO &l¢iimii 0,709
degeri ile sonuclanmis, bu da 6rneklem boyutunun faktor yapisinin degerlendirilmesi

icin yeterli bilyiikliikkte oldugunu gostermektedir.



Tablo 4.18 DZO &lgegine yonelik agiklanan toplam varyans
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Kareli Yiiklemelerden Kareli Yiiklemelerin

Baslangi¢ Ozdegeri Cikarilan Toplamlar  Dondiirme Toplamlar:

5 B X B X ‘% S

& € S = £ é’ = £ é’ =

< ¢ E & ¢ E & g E

> N > e > 4

1 3,246 32,463 32,463 3,246 32,463 32,463 2,378 23,784 23,784

2 1503 15,033 47,496 1503 15,033 47,496 1,953 19,526 43,310

3 1,343 13,434 60,930 1,343 13,434 60,930 1,762 17,619 60,930
4 913 9,132 70,062
5 734 7,342 77,404
6 ,628 6,283 83,687
7 499 4989 88,676
8 445 4453 93,129
9 352 3,518 96,646
10 ,335 3,354 100,000

Bu istatistiki gostergelere dayali olarak, temel bilesen analizi ve varimax dondiirme

kullanilarak on (10) 6nerme ile agiklayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Asgari

faktor yiikkleme kesim noktast 0,4 ile gerceklesmistir. Tablo 4.18’de gosterildigi

lizere, ortak varyans degeri % 60,930 ile degiskenlerdeki varyansin ne kadarinin

cikarim yapilan faktorler ile hesaba katildigini gdstermektedir. Her bir faktor ile

iligkili eigen degerler s6z konusu faktor ile agiklanan varyansi temsil etmektedir.

Tablo, eigen degerleri lizerinden agiklanan varyans bakimindan ilk faktér maddesi ile

toplam varyansin %32,463 {iniin, ikinci faktér maddesi ile %15,033 {iniin ve ti¢lincii

faktor maddesi ile %13,434’liniin agiklandigin1 gostermektedir.
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Tablo 4.19 DZO oélgegi i¢in varimax dondiirmeli temel bilesen analizi ¢ikarimina
dayal1 faktor yiiklemesi

Dondiirmeli Bilesen Matrisi

Onermeler Bilesen”
1 2 3
S62 ,691
S60 ,668
S63 ,647
S61 ,636
S65 ,870
S64 ,780
S59 ,618
S56 873
S57 , 792
S58 ,462

“Faktor (Bilesen): DZF1: Duygular: algilama, DZF2: Duygulart kullanma ve DZF3:

Duygulari anlama ve yonetme

Tablo 4.19°da Duygusal Zeka Olgegi (DZO) ii¢ faktor ile agiklandig goriilmektedir.
Her bir énerme igin ortak varyanslar belirlenmistir. Onermelerin ortak varyanslar
0,462 ile 0,873 arasinda degismektedir. Faktdr analiz sonuglari, DZO 6nermelerinin
tic faktor trettigini gostermektedir (Tablo 4.19). Analiz, 1,0’1n iizerinde eigen degeri
barindiran {i¢ (3) bilesenin varligini ortaya koymustur. EFA sonuglari, birinci faktore
yikkleme yapan dort (4) onerme, ikinci faktore yiikleme yapan ii¢ (3) Onerme ve

ticiincii faktore yiikleme yapan {i¢ (3) 6nerme ortaya koymustur.

4.4.4.2 Duygusal zeka olcegi giivenilirligi

Tablo 4.20 Duygusal zeka dlgegi ortalama, standart sapma ve giivenilirlik

Olgek Ortalama Standart sapma  Cronbach Alfa

Duygusal Zeka Olgegi
(DZO) 2,887 ,671 , 763

Tablo 4.20, DZO kurgusu ile ilgili betimleyici istatistikler ile Cronbach Alfa
giivenilirlik degerlerini sunmaktadir. Ortalama deger 2,887 iken standart sapma , 671

ve Cronbach Alfa da i1yi bir diizeyde ,763 degeri ile ortaya konulmaktadir.
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4.45 Sosyal Zeka Olcegi (SZO) Gegerlilik ve Giivenilirligi

Sosyal Zeka Olgegi (SZO) 8 onermeyi icermektedir. Bu kavrama dair verilerin
incelenmesinde agiklayic1 faktor analizi (EFA) ve Cronbach Alfa kullanilmistir.
Faktor analizi kapsaminda, 0,4 faktor ylikleme kesim noktasi degerini agamayan
anket Onermeleri silinmistir. Capraz yiiklemeli onermeler de silinmistir. Sadece

1’den biiyiik eigen degerlere sahip faktorler islenmis ve tutulmustur.

Orneklem dogrulugunun 6l¢iilmesi veya verilerin uygun sekilde faktorlesebildiginin
teyit edilebilmesi igin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Kiiresellik Testi
(Bartlett’s Test of Sphericity - BTS) yapilmistir. Bu durumda KMO testi ile BTS
orneklemin faktor analizine gecilmesi i¢in yeterli olup olmadigini belirlemektedir

(Maat vd., 2011).

Tablo 4.21 Sosyal zeka 6lgegi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi

Test Deger
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi Ol¢iimii ,702
Bartlett Kiiresellik Testi Yakinsama Ki Kare (y2) 1388,863
df 28
Sig ,000

Kaiser-Meyer-Olkin ~ Olgiimii  ve  Bartlett  Kiiresellik  Testi  sonuglar
degerlendirildiginde, Bartlett Kiiresellik Testi Yakinsama Ki Kare (y2 = 1388,863).
Orneklem yeterliligine iliskin KMO &l¢iimii 0,702 degeri ile sonuclanmis, bu da
orneklem boyutunun faktor yapisinin degerlendirilmesi i¢in yeterli biiyiikliikte

olduguna gostermeketedir.



Tablo 4.22 SZO o6lgegine yonelik aciklayict agiklanan toplam varyans
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Kareli Yiiklemelerden

Kareli Yiiklemelerin

Baslangi¢ Ozdegeri Cikarilan Toplamlar Doéndiirme Toplamlar:
g S = S s =
2 E e =, & v =, £ e = o
M 8_ g ) g > 8_ g ) g > 8_ g 7] g >
[ N G ~ g Q [ g G
1 3,138 39,222 39,222 3,138 39,222 39,222 3,069 38,368 38,368
2 1785 22,307 61529 1,785 22,307 61,529 1853 23,161 61,529
3 951 11,888 73,417
4 643 8,040 81,458
5 538 6,721 88,179
6,390 4877 93,056
7 306 3,820 96,877
8 250 3,123 100,000

Bu istatistiki gostergelere dayali olarak, temel bilesen analizi ve varimax dondiirme

kullanilarak 8 onerme ile agiklayic1 faktor analizi gergeklestirilmistir. Asgari faktor

yiikkleme kesim noktasi 0,4 ile ger¢eklesmistir. Tablo 4.22°de gosterildigi iizere, ortak

varyans degeri % 61,529 ile degiskenlerdeki varyansin ne kadarinin ¢ikarim yapilan

faktorler ile hesaba katildigim gostermektedir. ilk faktér maddesi ile toplam

varyansin %39.222’sinin ve ikinci faktér maddesi ile %22,307’iiniin aciklandigini

gostermektedir.

Tablo 4.23 SZO 6lgegi icin varimax dondiirmeli temel bilesen analizi ¢ikarimina
dayali faktor yiiklemesi

Dondiirmeli Bilesen Matrisi

Onermeler Bilesen
1 2
S69 ,810
S72 ,804
S70 ,781
S71 47
S74 , 123
S68 ,830
S66 ,815
S67 ,687

“Faktor (Bilesen): SZF1: Sosyal beceri ve SZF2: Sosyal farkindalik

Tablo 4.23, 6nermelerin ortak varyanslart 0,687 ile 0,830 arasinda degismektedir.

Analiz, 1,0’1n tizerinde eigen degeri iki bilesenin varligimi ortaya koymustur. EFA
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sonuglarina gore birinci faktorde bes (5) onerme ve ikinci faktorde ise ti¢ (3) dnerme

yer almustir.
4.45.1 Sosyal Zeka Olcegi Giivenilirligi

Tablo 4.24 Sosyal zeka 6lcegi ortalama, standart sapma ve giivenilirlik

Olgek Ortalama Standart sapma Cronbach Alfa

Sosyal Zeka Olgegi (SZO) 3.121 706 694

Tablo 4.24, sosyal zeka olgegi ile ilgili betimleyici istatistikler ile Cronbach Alfa
giivenilirlik degerlerini sunmaktadir. Ortalama deger 3,121 iken standart sapma ,706
ve Cronbach Alfa da kabul edilebilir bir diizeyde ,694 degeri ile ortaya

konulmaktadir.



5. HIPOTEZ SONUCLARI
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Calismanin hipotezlerinin test edilmesine yonelik yapilan test ve analiz sonuglari

asagidaki gibidir.

H1: Orgiit kiiltiirii ile is tatmini boyutlar1 arasinda anlaml bir iliski mevcuttur.

Tablo 5.1 Orgiit kiiltiirii ve is tatmini ile ilgili betimleyici istatistikler

Degiskenler Ortalama Standart Sapma
OKF1: Isbirligi 3,338 ,837
OKF2: Yenilik 3,323 ,829

OKF3: Tutarlilik 3,611 ,831
PMF1: Terfi firsati 3,175 971
PMF2: Etkilesim 3,310 ,966
PMF3: Calisma ortami 3,421 951
PMF4: Finansal gelir 3,025 ,955

OKF': Orgiit kiiltiirii faktor; ITF: Is tatmini faktor

Tablo 5.1, bu ¢alismaya katilan 483 kisi i¢in ortalama puanlar ve standart sapmalar

dahil olmak iizere tanimlayici verileri gostermektedir. Tiim puan ortalamalari, dlgme

Olceginin orta noktast (3.0) degerinden yiiksektir. Bu

istatistiksel veriler,

katilimcilarin yedi degiskene karsi olumlu bir tutuma sahip oldugunu ve dolayisiyla

orgiitsel kiiltiir ve is tatminin yliksek diizeyde oldugunu gostermektedir.

Tablo 5.2 Orgiit kiiltiirii boyutlar: ile is tatmini boyutlar1 arasindaki korelasyon

katsayilari
Degiskenler PMF1: Terfi PMF2: PMF3: Calisma _ PMF4: _
firsati Etkilesim ortami Finansal gelir

** 232 *,102 ** 330 *,102

OKF1: Isbirligi 0,001 0,043 0,001 0,044
394 394 394 394

** 473 ** 184 ** 494 ** 247

OKF2: Yenilik 0,001 0,001 0,001 0,001
394 394 394 394

,034 ,061 ,096 ** 259

OKF3: Tutarlihk 0,502 0,224 0,058 0,001
394 394 394 394

OKF': Orgiit kiiltiirii faktor; ITF: Is tatmini faktor
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Orgiit kiiltiirii boyutlar1 ile is tatmini boyutlar1 arasidaki iliskiyi incelemek igin basit
korelasyon analizi yapilmistir. Tablo 5.2, incelendiginde isbirligi ve yenilik ile terfi
firsati, etkilesim, ¢alisma ortami ve finansal gelirler arasinda pozitif bir iliski oldugu
belirlenmistir. Ayrica tutarlilik ile finansal gelirler arasinda pozitif yonli bir iliski
oldugu goriilmektedir. Diger taraftan tutarlilik ile ¢alisma ortami ve etkilesim ve terfi
firsat1 arasinda ise bir iliskinin olmadigi saptanmistir. Analiz sonuglart bir biitiin
olarak degerlendirildiginde “H1: Orgiit kiiltiirii ile is tatmini boyutlar1 arasinda

anlaml bir iliski mevcuttur.” Hipotezi kismen kabul edilmistir.

H 2: Orgiit kiiltiirii boyutlar1 ve genel is tatmini arasinda anlaml bir iliski mevcuttur.

Tablo 5.3 Orgiit kiiltiirii ve genel olarak is tatmini ile ilgili betimleyici istatistikler

Degiskenler Ortalama  Standart Sapma N
OKF1: Isbirligi 3.338 837 394
OKF2: Yenilik 3.323 .829 394

OKF3: Tutarlilik 3.611 831 394
Genel Olarak Is Tatmini 3.038 .993 394

Tablo 5.3'teki tanimlayici istatistikler, tiim ortalama puanlarin 6l¢egin orta noktasina
(3.0) daha yiiksek veya yakin oldugunu gdstermektedir, bu nedenle katilimcilarin
orgiit kiiltiiriine yonelik algilarimin yiiksek ve is tatmine yonelik algilar1 ise orta

diizeydedir.

Tablo 5.4 Orgiit kiiltiirii ve genel olarak is tatmini boyutlari arasindaki korelasyon

katsayilar1
Orgiit Kiiltiirii Genel is Tatmini
** 434
OKF1: Isbirligi ,001
394
** 386
OKF2: Yenilik ,001
394
**ATT
OKF3: Tutarlilik ,001

394
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Tablo 5.4 incelendginde basit korelasyon katsayilari kullanilarak, {i¢ orgiit kiltiirti
alan1 ile is tatmini arasindaki iliskinin oldugu goriilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin alt
boyutlarinin olumlu ve Onemli Olgiide is tatmini ile baglantili oldugunu

gostermektedir. Bu bulgular ikinci hipotezi desteklemektedir.

H 3: Sosyal zekanin boyutlar ile is tatmini boyutlari arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Tablo 5.5 Sosyal zeka ve is tatmini boyutlari ile ilgili betimleyici istatistikler

Degiskenler Ortalama Standart Sapma N
ITF1: Terfi firsati 3,175 971 394
ITFF2: Etkilesim 3,310 ,966 394
ITF3: Calisma ortami 3,421 ,951 394
ITF4: Finansal gelir 3,025 ,955 394
SZF1: Sosyal beceri 3,373 1,02 394
SZF2: Sosyal farkindalik 2,869 137 394

ITF: Is tatmini faktor; SZF: Sosyal zeka faktor

Calismada, katilimcilarin sosyal zeka ve is tatmini boyutlarina yonelik algiarina
iliskin  betimleyici istatistikler ~degerlendirildiginde, ortalama puanlarin,
degerlendirme 6lgeginin orta noktasi olan (3.0) degerinden genel olarak daha biiyiik

oldugu tespit edilmistir.

Tablo 5.6 Sosyal zeka ve is tatmini boyutlar arasindaki korelasyon

{TF1: Terfi iTF2: Cgfi; . iTF4:
firsati Etkilesim ? Finansal gelir
ortami
, **.0.200 20,048 20,068 20,042
SZFbléci‘r)isya' 0,001 0.345 0179 0403
394 394 394 394
, 20,058 20,038 0011 20,003
Séf;ﬂi‘;fia' 0,254 0,448 0,822 0,956
394 394 394 394

Is tatmini boyutlar1 ile sosyal zeka arasindaki iliskiyi incelemek igin basit
korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir. Birinci sosyal zeka boyutu ile birinci

performans memnuniyet boyutu arasinda istatistiksel ve negatif (-.200) bir
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korelasyon mevcuttur. Sosyal zekanin ilk boyutu ile diger ii¢ performans tatmini
arasinda ise iliski bulunmadigi goriilmektedir. Bu sonuca gore “Sosyal Zekanin
boyutlari ile is tatmini boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir” seklindeki ti¢iincii

hipotez kismen desteklenmektedir.

H 4: Sosyal zekanin boyutlart ile i tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.

Tablo 5.7 Sosyal zeka ve is tatmini ile ilgili betimleyici istatistikler

Degiskenler Ortalama Standart Sapma N
SZF1: Sosyal beceri 3,373 1,02 349
SZF?2: Sosyal farkindalik 2,869 0,737 349
Genel olarak is tatmini 3,038 0,993 394

Tablo (5.7), sosyal zeka ve is tatmini Olglimleri i¢in betimsel istatistikleri ortaya
koymaktadir. Orneklemin is tatminine iliskin ortalama puanlar1 (3.038),
katilimcilarin is tatminleri i¢in orta diizeyde bir degerlendirmeye sahip olduklarin

gostermektedir.

Tablo 5.8 Sosyal zeka ve genel olarak is tatmini korelasyon katsayilari

Degiskenler Genel I Tatmini

-0,024

SZF1: Sosyal beceri 0,641

394

0,097

SZF?2: Sosyal farkindalik 0,055

394

Tablo (5.8) sosyal zeka ile is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli korelasyon
katsayilarmin olmadigini gostermektedir. iki korelasyon katsayisi igin anlamlilik
seviyeleri 0,05'ten yliksektir. Dordiincii hipotez olan “sosyal zekanin boyutlari ile is

tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir” hipotezi desteklenmemektedir.

H 5: Duygusal zeka ve is tatmini boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski mevcuttur.
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Tablo 5.9 Duygusal zeka ve is tatmini boyutlar1 ile ilgili betimleyici istatistikler

Degiskenler Ortalama Standart N
Sapma

DZF1: Duygulari algilama 2,777 0,817 483
DZF2: Duygular kullanma 2,650 0,949 483
DZF3: Duygular1 anlama ve yonetme 3,236 0,911 483
ITF1: Terfi firsati 3,175 0,971 394
ITF2: Etkilesim 3,310 0,966 394
ITF3: Calisma ortami 3,421 0,951 394
ITF4: Finansal gelir 3,025 0,955 394

DZF:Duygusal zeka faktor, ITF: Is tatmini faktor

Tablo 5.9°da duygusal zeka ve is tatmini 6lgekleri ile ilgili betimleyici istatistikler
gostermektedir. 483 katilimcinin duygusal zekaya yonelik algi diizeylerinin genel
olarak ortalama diizeylerinin (3,0) altinda ortalama bir degere sahip iken is tatminine

yonelik ortalama degerin ise (3,0) iistiinde bir deger aldig1 tespit edilmistir.

Tablo 5.10 Duygusal zeka ve is tatmini arasindaki korelasyon katsayilari

Besickent {TF1: Terfi iTF2: CITIF& iTFa4:

caiskenicr firsati Etkilesim alsma Finansal gelir
ortami

0.057 20,023 20,011 0,009

DZFQI' ﬁg‘ﬁularl 0,260 0,642 0.827 0,859

& 394 394 304 394

20,050 20,002 20,051 20,018

bzi2: Duyeulan 0,326 0,067 0,313 0,727

304 304 304 394

20,019 20,034 20,047 0017

aﬁfiivzuﬁgﬁfﬁe 0.713 0.502 0,356 0,741

Y 394 394 394 394

Tablo (5.10)'daki verilere gore duygusal zeka ile is tatmini arasinda anlamli bir
korelasyon katsayisi bulunmamaktadir. Tiim korelasyon katsayilariin anlaml
degerleri 0.05 anlamlilik diizeyinden yiiksektir. Sonug¢ olarak besinci hipotez
“Duygusal Zeka boyutlar1 ile is tatmini boyutlar1 arasinda anlaml bir iligki vardir”

desteklenmemektedir.

H6: Duygusal zeka ile olarak is tatmini arasinda anlamli bir iligki mevcuttur.
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Tablo 5.11 Duygusal zeka ile genel olarak is tatmini ile ilgili betimleyici istatistikler

Degiskenler Ortalama Standart N
Sapma
DZF1: Duygulari algilama 2,777 0,817 394
DZF2: Duygular kullanma 2,650 0,949 394
DZF3: Duygular1 anlama ve yonetme 3,236 0,911 394
Genel Is Tatmini 3,038 0,993 394

Tablo 5.11 duygusal zeka ve genel is tatmini Olgekleri ile ilgili betimleyici

istatistikler gostermektedir. Ortalama degerlerin 2,77 ile 3,23 arasinda degistigi

goriilmektedir.

Tablo 5.12 Duygusal zeka ile genel is tatmini arasindaki korelasyon katsayilar

Degiskenler Genel is tatmini
-.024
DZF1: Duygular1 algilama .640
394
-.025
DZF2: Duygular1 kullanma 621
394
-.047

DZF3: Duygular1 anlama ve yonetme .353
394

Duygusal zeka ile is tatmini arasinda anlamli korelasyon katsayilar1 yoktur, tablo
(5.12). Tim korelasyon katsayilarinin anlamli degerleri 0.05 anlamlilik diizeyinden
yiiksektir. Sonu¢ olarak altinci hipotez “Duygusal zekanin boyutlari ile genel is

tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.” desteklenmemektedir. .

H 7: Orgiit kiiltiiriiniin boyutlar1 ile sosyal ve duygusal zekanin boyutlar1 genel

olarak is tatmini etkiler.

Tablo 5.13 Orgiit kiiltiirii, sosyal zeka ve duygusal zeka boyutlarinin is tatmini
iizerindeki etkisine iliskin ¢oklu regresyon analizi

Bagimsiz . Standart i P- 2 3
degiskenler B Hata t-test degeri ' R f-test
Sabit ,350 ,340 1,030 304 544 206 **20,221

OKF1: Isbirligi ,164 ,071 *2,311 021
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OKF2: Yenilik ,203 ,065 **3.140 ,002
OKF3: Tutarlilik 377 ,060 **6,256  ,000
SZFL:Sosyal - 450 049 1016 310
beceri
SZF2: Sosyal -
farkindalik , 151 ,071 2,129 ,034
DZF1: Duygulari - 053 066 804 422
algilama
DZF2: Duygulari - 010 055 190 850
kullanma
DZF3: Duygular1
anlama ve ,012 ,056 ,209 ,835
yonetme

Orgiit kiiltiirii, sosyal zeka ve duygusal zeka boyutlarmin genel is tatmini iizerindeki

etkisini arastirmak tizere ¢oklu regresyon analizi gerceklestirilmistir. Tablo 5.13’teki

veriler, orgiit kiiltiiriiniin ii¢ boyutunun ve sosyal zekanin ikinci boyutunun is tatmini

tizerinde istatistiki olarak anlamli etkisi bulundugunu gostermektedir. Bu boyutlara

iliskin t-test degerleri anlamlhidir (p < 0,05). Bu bagimsiz degiskenler, bagimh

degisken olan is tatmini i¢in anlaml kestiricilerdir. R? degeri ,296 bulunmustur ve bu

da anlaml bagimsiz degiskenlerin (6rgiit kiiltiirliniin {i¢ boyutu ve sosyal zekanin

ikinci boyutunun) bagimli degisken olan genel is tatmini varyansinin %29,6’sini1

acikladigini gostermektedir. ANOVA testinin sonuglart bakimindan, f = 20,221 test

degeri yiiksek derecede anlamlidir. Bu sonug yedinci hipotez olan “Orgiit kiiltiirii,

sosyal zeka ve duygusal zeka boyutlari, genel olarak is tatmini etkilemektedir”

hipotezini kismen destekler niteliktedir.

H 8: Orgiit kiiltiirii ile sosyal ve duygusal zekanm boyutlar is tatminini etkiler.

Tablo 5.14 Orgiit kiiltiirii ile sosyal ve duygusal zekanin boyutlarmm is tatmini
iizerine etkisi

Bagimsiz

Standart

P-

. _ A
degiskenler P Hata ttest degeri R f-test
Sabit 2161 284 **7615 304 448 201 **12,007
OKFI: 042 059 714 476
Isbirligi
OKEF2: Yenilik 428 054 **7.947 000
OKFS: -016 050 322 747

Tutarlilik
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SZF1: Sosyal

; -,075 ,041 1,824 ,069
beceri

SZF2: Sosyal

farkindalik 041 ,059 ,689 491

DZF1.
Duygular1 ,002 ,055 ,037 ,970
algilama

DZF2:
Duygular -,068 ,046 1,498 , 135
kullanma

DZF3:
Duygular1
anlama ve

yOonetme

,049 ,047 1,041 ,299

Orgiit kiiltiirii, sosyal zeka ve duygusal zeka boyutlarmin is tatmini iizerindeki
etkisini arastirmak tizere ¢oklu regresyon analizi gergeklestirilmistir. Tablo 5.14’teki
veriler, sadece orgiit kiiltiiriintin ikinci boyutunun is tatmini tizerinde istatistiki olarak
anlamli etkisi bulundugunu gostermektedir. Bu boyutlara iliskin t-test degerleri
(7,947) anlamlidir (p < 0,05). R? degeri ,201 bulunmustur ve bu da anlamli bagimsiz
degiskenin bagimli degisken olan is tatminin varyansinin %20,1’ini agikladigin
gostermektedir. ANOVA testinin sonuglart bakimindan, f = 12,007 test degeri
anlamhidir. Bu baglamda sekizinci hipotez olan “Orgiit kiiltiirii, sosyal zeka ve

duygusal zeka, is tatmini etkilemektedir” hipotezini kismen desteklenmektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Herhangi bir kurulusta, insan kaynaklarinin kalitesi, siirdiiriilebilirlik ve iiretkenligin
anahtaridir. Insan kaynaklar1, organizasyonun ana giiciidiir ve yetenek ve becerilerini
kullanmak miikemmellik ve kalite kazanmak i¢in 6nemli Ol¢iide katkida bulunur.
Universiteler agisindan akademik personelin de {iniversite misyonunu, vizyonunu ve
hedeflerini gergeklestirmek igin en Oenmli kaynaktir. Bu nedenle, akademik
personelin, tutumlar1, degerleri ve tesvikleri hakkinda kapsamli bir bilgiye sahip

olmak olduk¢a 6nemlidir.

Genel olarak is tatmini yiiksek olan c¢alisanlarin uygun calisma ortaminda olan
calisanlar oldugu sdylenebilir. Literatiir, isinden memnun olan calisanlarin Orgiite
sadik oldugunu gostermektedir (Uii, 2011). Meslegini seven akademik personelin
gorevlerini etkili bir sekilde yiiriitme egiliminde oldugu, isine yonelik olumsuz orgiit
kiiltiirti yonelimi olan memnuniyetsiz ¢alisanlar ise islerini kotii bir sekilde yerine

getirmektedir.

Bu caligma Libya’da faaliyet gosteren tiniversitelerde spor egitmenleri ve dgretim
tyeleri orgiit kiiltiirline ve performans memnuniyetine olumlu bir bakis agisi
gostermektedir. Sonucglar organizasyon Kkiiltiiri ve is tatmini arasindaki iliskiyi
dogrulasa da. Her ne kadar Libya iiniversitelerinin ve yiiksek enstitiilerinin
hedeflerine ulagmasini engelleyen gesitli engeller olsa da, personel sorumluluklarin
yerine getirmektedir. Genel olarak, kurulusun her calisanina deger veren ve saygi
gosteren bir organizasyon Kkiiltiiri olusturmak, iyi bir organizasyon taahhiidii, is
tatmini ve performans memnuniyeti yaratmada ¢ok gereklidir. McHugh vd. (1993),
kurulusun yozlagmis ve koétii kiiltiiriiniin is tatmini seviyesinin daha az oldugunu ve
calisanlardan daha az verimlilik elde ettigini ve bunlarin kurulusun verimlilik ve
gorev performansinda bozulmaya neden oldugunu vurgulamaktadir. Batugal (2019)
tarafindan belirtildigi gibi, organizasyon kiiltiirii, bir kurulustaki insan kaynagini
kurulusun ortak ve karsilikli hedefleriyle birlestiren bir giictiir. Ayrica calisanlarin
uygulanabilir ¢alismalarma ve yaraticiliklarina enerji ve motivasyon kaynagi
olur. Organizasyon kiiltiirii, ¢alisanlarin ¢abalarini tesvik etme, zorluklari ¢6zme ve

kurulusun derecesini artirma konusunda destek sunabilir.
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Calismada, sosyal zeka, performans memnuniyeti ve sosyal zeka ve is tatmini
arasindaki iligki tim degiskenler arasinda saglanamamistir. Bu sonug, Halime
Amzal'n (2017) duygusal zeka ve basari motivasyon arasindaki iliski ile her iki
iliskinin de onemli olmadig1 duygusal zeka ve is tatmini arasindaki iliski ile ilgili
olarak vardigi sonugla da benzerlik gostermektedir. Ancak Abdo vd., (2018);
Siileyman, vd. (2020) is performanst ve duygusal zeka arasinda olumlu ve

istatistiksel olarak anlamli iliski oldugu belirlenmistir.

Yedinci ve sekizinci hipotezlerin sonuglari ile ilgili olarak, orgiit kiiltiirii, sosyal zeka
ve duygusal zekanin is tatmini tizerinde etkisi ile ilgili olarak, her iki hipotez de
kismen desteklenmektedir. Hoppock (1935), Navaie-Waliser (2004); Rad (2006) gibi
calismalarda  da, c¢alisanlarn i  tatmini  organizasyon  kiiltiiriinden
etkilenir. Aksine, Gautam (2017) duygusal zekanin is tatmini Seviyesini
etkilemedigini, bu nedenle bu konunun hala farkli kiiltiirel kdkenden ve farkli
bilimsel yonelimlerden, psikolojik, sosyolojik ve yonetimden arastirmacilarin

dikkatini ¢ekecegini savunmaktadir.

6.1 Oneriler

Bu calismanin bulgularina dayanarak, Libya {iniversitelerinde ve daha yiiksek
enstitiilerde politika yapicilarin, egitmenlerin ve Ogretim iiyelerinin 1§ tatmin
diizeylerini artirmak i¢in destekleyici bir organizasyon kiiltiirii olusturmalarini
oneriyoruz. Politika yapicilar ayn1 zamanda egitmenler ve dgretim iiyeleri ile ilgili
Orgiit kiiltiirline de Onem vermeli ve aralarinda isbirligi, karsilikli giiven,
meslektaslarin goriis ve diisiincelerine saygi, aralarinda geri bildirim alma ve kabul
etme konusunda acik fikirlilik diizeyini artirabilecek stratejiler uygulamalidir. Libya
tiniversiteleri ve yiiksek enstitiileri, egitmenlerinin ve ogretim iyelerinin is tatmin

diizeylerini artiran politikalar uygulamalidir.
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Ek-1 Tiirkce Anket

Bu anket, " Orgiit Kiiltiirii ile Sosyal ve Duygusal Zekanin is Tatmim Uzerine
Etkisi” baslikli doktora tezinde kullanilacak verileri toplamak i¢in hazirlanmistir. Bu
nedenle ¢alismamizda degerli goriislerinize ihtiyacimiz vardir. Elde edilen veriler
degerlendirirken kisisel veriler kullanilmayacak ve ti¢lincii sahislara verilmeyecektir.
Degerli katkilariniz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Liitfen asagidaki bilgileri doldurunuz.

1- Cinsiyet: ( ) Kadin () Erkek

2- Egitim Diizeyi: ( ) Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora

3- Akademik Gorev: () Ogretim Uyesi () Ogretim Gérevlisi () Yiiksek Lisans

ve Doktora Ogrencisi
4-Gorev Yaptiginiz Universite:
5-Gorev Yaptiginiz Birim:

Asagidaki ifadeleri “1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne
Katihyorum ne Katilmiyorum, 4= Katihiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum”

6lcegini kullanarak degerlendiriniz.

Orgiit kiiltiirii (Isbirligi)

Karar verme kararina katilim, yaraticilik ve yenilik 6rneklerini

artirmanizi saglar

Universite dekan1 astlarin1 daha fazla yetki ve yetkiye

devretmeye istekli.

Universite yonetimi, egitmenleri ve egitmenleri tiim {iniversite

faaliyetlerine aktif olarak katilmaya tesvik eder.

Rektor, egitmenleri ve egitmenleri yenilik yapmaya ve risk

almaya tegvik eder.

Universite Dekani, iiniversitede yeni is firsatlar yaratma

vizyonuna ve derin bir anlayisa sahiptir.

Orgiit kiiltiirii (Yenilik)

Ogretmenlerin ve antrendrlerin karsilastig1 zorluklar

ogrenmelerini ve biliylimelerini saglar
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Universite, egitmenlere ve egitmenlere benzersiz bir ilgi

gostererek yenilik¢i olanlar tegvik eder.

Universiteler kasitli olarak gercek astlar1 biiyiime ve

inovasyona yonlendirir

Universite yonetimi istikrar1, muhafazakarlig1 ve farkl1 inang

ve kiiltiirlere saygiy1 vurgulamaktadir.

Orgiit kiiltiirii (Tutarhlk)

Universite, hedeflere verimli bir sekilde ulasmakla ilgileniyor

Universitedeki calismalar diizenli bir sekilde yiiriitiilmektedir

ve her profesor ve egitmenin agik gorevleri vardir.

Hem egitmenler hem de egitmenler islerine ve uzmanliklarina

gore calisirlar

Universitelerin verimli ¢alismasini ve gorevleri etkin bir

sekilde yerine getirmesini kasith olarak vurgulamak

Universiteler, kisisel duygulara bakilmaksizin, is yerinde iyi
performans elde etmek ve hedefe ulagsmakla kasitli olarak

ilgilenirler.

Universitenin misyonunun basaris1 igin belirleyici faktor,
mevcut kaynaklar1 kullanma ve en 1yi performans seviyesini

elde etme yetenegidir.

Universite, rekabet avantajim ve iizerinde calistig1 vizyon ve

misyonu korumak istememektedir.

Egitmenler, egitmenler ve bilimsel boliimler daha iyi verim

elde etmek i¢in akranlariyla yarisiyo

Genel Is tatmini

Universitenin ¢alisanlara sigorta, ikramiye ve ddenek gibi

sagladig1 faydalarin seviyesine ikna oldum.

Idarenin gretim {iyesi ve egitmenlerle iletisim diizeyinin

direktifler ve daimi denetim ag¢isindan tatmin edicidir.

Isimden ¢alismalarimla ilgili egitim ve gelisim firsatlarini alma

seviyesinden memnunum.
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Gorevlerimi yerine getirmek icin gerekli arag, cihaz, yetenek

ve bilgilerin kullanilabilirlik seviyesinden memnunum.

Bana verilen gorev ve gorevlerin sorumluluklarindan

memnunum.

Is Tatmini (Terfi Firsatlar)

Is terfisi icin yeterli firsat olmadig i¢in hayal kirikligina

ugramis hissediyorum.

[s terfi organizasyon yapisina uyulmamasi canimi sikryor

Mevcut promosyonlarin arabuluculuk ve kayirmacilik iizerine

bagli olmasi endiselendiriyor,

s terfisi olanaklarmin yetersizligi nedeniyle erken emekli

olmak istiyorum.

Is promosyonu igin firsatlar saglayan baska bir ise transfer

olmak istiyorum.

Is Tatmini (Etkilesim)

Bilim dali bagkaninin siniflar1 ve egitim odalarini ziyaret

etmesinin amaci bana endise ve giivensizlik vermektir.

Bilimsel boliim baskanini segme kriterleri caligma ortamindaki

adaptasyonu etkilemektedir.

Altinizde akademik diizeyde bireylerin bulunmasi, fakiiltenin

bilimsel boliim baskani olarak beni rahatsiz eder.

Bilimsel boliim baskani iyi iletisim becerilerinden yoksundur.

Cok az boliim bagkani egitmenler ve egitmenlerle iyi iliskilere

sahiptir.

s Tatmini (Calisma Ortam)

Isletmenizin ¢ok fazla odaklanmaya ve ilgiye ihtiyac1 vardir

Kendi davranigsal degerlerinizin is arkadaslarinizinkiyle

uyusmadigini hissediyorum.

Isteyken kendini giivensiz hissediyorum.

Calistiginiz ortamda ¢ok fazla giiriiltii var.
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Isinizi gergeklestirmenize yardimei olacak yollar bulmakta

zorlantyorum.

Isinizi yapmaniza yardimei olacak araglar bulmakta

zorlantyorum.

Universite, is giivencesi saglamaktadir.

Is Tatmini (Finansal Gelir)

Isimde yaraticiligima ragmen 6diil ve tesvik eksikligi

goriiyorum.

Diger sektorlerdeki iscilerin maaslarina kiyasla aylik

maasimdan memnun degilim

Egitmenler ve kendini savunma egitmenleri i¢in bagka islerde

calismak i¢in alternatif olmadigini goriiyorum.

Gelirimin ¢alisma zamanima esit olmadigini hissediyorum.

Maddi gelirim yiiksek yasam kaliteme kiyasla miitevazi oldugu

i¢in ailemin yilikiimliiliikklerini karsilamiyor.

Duygusal zeka

Diger insanlarin normalde diisiinemeyecegi seyler i¢in endise

duyuyorum.

Bir hirsim veya yerine getirmem gereken bir projem
oldugunda, hirsima ulagmamin 6niinde duran engellerle

karsilagirim.

Etrafimlardakilerden bazilari, ne 1yilik yaparsam yapayim

kendimi kotii biri gibi hissetmemi sagliyor.

Duygularimi ve duygularimi gostermek istedigimde, bunalmis

ve utanmis hissediyorum.

Gergekten hissetsem bile, "Senden hoslaniyorum" gibi seyler

sOylemek zor.

Biri onu 6vmedigi siirece isimden memnun degilim.

Kariyer gorevimi siirdiirmek i¢in motivasyona ihtiyacim var.

Etrafimlardakiler etrafim daki kii¢lik sorunlara asir1 tepki

verdigini soyliiyor.
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Anlamadigim nedenlerden dolay1r mutlu degilim ve rahatsiz

hissediyorum

Mutsuzken neden kizgin oldugumdan emin degilim.

Sosyal zeka

Digerleri sosyal durumlarda davranislarimdan rahatsiz oluyor.

Baskalariyla iletisim kurmak zor.

Baskalarmin niyetlerini anlamanin zor oldugunu hissediyorum.

Sevingleri ve iizlintiileri benden kiigiiklerle paylasiyorum.

Benden biiyiik olanlara saygi duyuyorum ve onlarla

ugrasiyorum.

N e

N N N N DN
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Biri beni karsilamaya ve elimi sikmaya geldiginde ayaklarimin

izerinde duruyorum.

Sadece arkadaslarimla olmanin tadini ¢ikar, onlarin

sevinglerini paylastyorum.

Baskalarmin {iziintiistinii duydugumda tiziiliiyorum.

Yash yetiskinlerle konugmaktan ¢ekinmem ve onlarla kolayca

gecinmem..

Farkinda olmadan onlara cevap verince baskalarini incitirim.
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Ek-2 Ingilizce Anket

This questionnaire was prepared to collect data to be used in a scientific titled " The
Effect Of Organizational Culture And Social and Emotional Intelligence on Job
Satisfaction”, applied study. Therefore, we need your valuable opinions in our study.
When evaluating the data obtained, your name or institution will not be used that will
not be transferred to third parties. Thank you in advance for your valuable
contributions.

Please fill in the information below.
1- Gender: () Male () Female
2- Education Level: () Bachelor () Master () Doctorate

3- Academic Position: () Lecturer () Lecturer () Graduate and Doctorate Student

Evaluate the following statements using the scale of “1= Strongly Disagree, 2=

Disagree, 3= Neither Agree nor Disagree, 4= Agree, 5= Strongly Agree”.

Organizational Culture (Cooperation)

Participation in decision-making allows you to increase

instances of creativity and innovation

The university dean is keen to delegate their subordinates to

more powers and powers

University administration encourages professors and trainers to

actively participate in all university activities

The Rector encourages professors and trainers to innovate and
take risks

The Dean of the University has a vision and a deep
understanding of creating new job opportunities at the 112 |3 |4 |5

university

Organizational culture (Innovation)

The challenges teachers and coaches face allow them to learn 1123|415
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and grow

The university pays unparalleled interest in professors and

trainers and encourages innovative ones

The universities intentionally lead actual subordinates towards

growth and innovation

The university administration emphasizes stability,

conservatism, and respect for different beliefs and cultures

Organizational culture (consistency and consistency)

The university is concerned with achieving the goals efficiently

Work at the university is conducted in a regular manner, and

each professor and trainer has clear tasks

Both professors and trainers work according to their job and

specialty

Intentionally emphasizing universities to work efficiently and

accomplish tasks effectively

Universities are deliberately concerned with achieving good
performance at work and reaching the goal, regardless of

personal feelings

The decisive factor for the success of the university's mission is
its ability to utilize the available resources and achieve the best

level of performance

The university seeks to maintain its competitive advantage and

the vision and mission for which it is working

Professors, trainers and scientific departments compete with

their peers to achieve better efficiency

General job satisfaction

He is convinced of the level of benefits that the university
grants to employees, such as insurance, bonuses, and

allowances

He is satisfied with the level of the administration’s

communication with professors and trainers in terms of
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directives and permanent supervision

Satisfied with the level of your receipt of training and

development opportunities in the work of your job

Satisfied with the level of availability of tools, devices,
capabilities and information necessary to carry out your job

tasks

Satisfied with the level of tasks and tasks assigned to you by

your work in the scientific department in the current period

Jop Satisfaction (promotion opportunities )

You feel frustrated that there aren't enough opportunities for a

job promotion

It annoys you that the job promotion organizational structure is

not respected

It worries you that the promotions available are dependent on

mediation and favoritism

You want to retire early because of a lack of job promotion

opportunities

You are welcome to transfer to another job that provides
opportunities for job promotion

Job Satisfaction (Interaction)

The aim of the head of the scientific department's visit to the
classrooms and training rooms is to make me anxious and

mistrust me

The criteria for selecting the head of the scientific department

affect the adaptation in the work environment

The presence of individuals below you at an academic level

irritates you as the head of the faculty's scientific department.

The head of the scientific department lacks good

communication skills

Few department heads enjoy good relations with professors

and trainers
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Job Satisfaction (Environment climate)

Your business needs a lot of focus and attention

You feel that your own behavioral values do not align with

those of your co-workers

You feel insecure when you are at work

There is a lot of noise in the medium you are working in

You find it difficult to find ways to help you perform your

work

You find it difficult to find tools to help you do your job

The university is characterized by stability and providing job

security for professors and trainers

Job Satisfaction (Financial income)

You see a lack of rewards and incentives despite your

creativity in your work

| feel dissatisfied with my monthly salary compared to the

salaries of workers in other sectors

You see that there are no alternatives to work in other jobs for
professors and self-defense trainers

| feel that my income is not equal to my work time

Because my material income is modest in comparison to my

high quality of life, it does not cover my family's obligations.

Emotional intelligence

| feel anxious about things that other people wouldn't normally
think of

When | have an ambition or a project to fulfil, I encounter

obstacles that stand in the way of my reaching my ambition

Some of those around me make me feel like a bad person, no

matter what good deeds I do

When | want to show my feelings and emotions, | feel

overwhelmed and embarrassed
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Even if | really feel it, I find it difficult to say things like "l'like |1 | 2 | 3 | 4 | 5
you."

I am not satisfied with my work unless someone praises it 112|3|4]|5
I need someone motivation to pursue my career mission 112|3[|4]|5
Those around me tell me I'm overreacting to small problems |1 | 2 | 3 | 4 | 5
around me

I am not happy and feel uncomfortable for reasonsthat Idonot |1 | 2 | 3 | 4 | 5
understand

I'm not sure why I'm angry when I'm unhappy. 112|3|4]|5
Social intelligence

Others are bothered by my behavior in social situations 112|3|4]|5
| find it difficult to communicate with others 1123|415
| feel it is difficult to understand the intentions of others 1123|415
I share the joys and sorrows with those younger than me 112|3[|4]|5
I respect and deal with those who are older than me 112|3|4]|5
| stand on my feet when someone comes to greetmeandshake |1 2 | 3 | 4 | 5
my hand

Just enjoy being with my friends, | share their joys 112|3[|4]|5
| feel sad when | hear the sadness of others 1123|415
I don't shy away from talking with older adults and get on 1123|415
easily with them.

I hurt others when | respond to them without realizing it 112|3|4]|5




