"= [INTERNATIONAL

International Journal of Academic Value Studies

(Javstudies)
ISSN:2149-8598 | Vol: 8, Issue: 9, pp. 50-62
" www.javstudies.com | Javstudies@gmail.com

Disciplines: Business Administration, Economy, Econometrics, Finance, Labour Economacs, Political Science,
Public Administration, International Relations

DUYGUSAL ZEKA VE i$ TATMINI ILiSKiSINDE ORGUTSEL GUVENIN
ARACILIK ROLU
Mediation Role of Organizational Trust on Relationship of Emotional Intelligence and Job
Satisfaction
Dog. Dr. Canan Gamze BAL
Kahramanmaras Siit¢li Imam Universitesi, canan_gamze@hotmail.com

Uzm. Necmettin GUL
Kahramanmaras Siit¢cii imam Universitesi, ncmttngull@gmail.com

Bal, C. G. ve Giil, N. (2017). “Duygusal Zeka ve Is Tatmini Iliskisinde Orgiitsel Giivenin Aracilik Rolii”, International
Journal of Academic Value Studies, Vol: 3, Issue: 9; pp: 50-62. (ISSN: 2149-8598)
ARTICLE INFO 0z

Article Hist
rhcle Fistory Son yillarda c¢alisma hayatinda bireylerin duygusal zekasina 6nem verilmeye

Makale Gelis Tarihi baslanmigtir. Bireylerin sahip oldugu duygusal zeka seviyesi tatmin, giiven, baghlik,
Article Arrival Date iletisim vb. kavramlar1 etkilemektedir. Calisma ortaminda bireyler i¢in vazgegilmez

08/02/2017 . R
Makale Yayinlanma Tarihi unsurlardan biri giivendir. Bireyler c¢alistiklar1 kuruma ve ¢alisma arkadaslarina

The Published Date giiven duymak isterler. Bireylerin giiven diizeyleri is tatminleri agisindan da énem
31/03/2017 arz etmektedir. Calismanin amaci, duygusal zekanin is tatmini tizerindeki etkilerini

ortaya koymak ve orgiitsel giivenin aracilik roliinii degerlendirmektir. Bu dogrultuda
Anahtar Kelimeler Kahramanmaras tekstil sektdriinde bulunan ¢alisanlar érneklem olarak segilmistir.
Duygusal Zeka, Orgiitsel Hazirlanan anket Kahramanmaras tekstil sektériinde bulunan 410 c¢alisana
Giiven, Is Tatmini, Zeka uygulanmistir. Elde edilen veriler Yapisal Esitlik Modeli ile analiz edilmistir.
Keywords Arastirmada duygusal zeka i¢cin Wong ve Law tarafindan olusturulan WLEI Scale

Emotional Intelligence (2002) olgegi, orgiitsel giiven i¢in Whitener tarafindan olusturulan Orgiitsel Giiven
Organizational Trust, Job Olgegi (1998) ve is tatmini i¢in Lytle tarafindan olusturulan Is Tatmini Olgegi (1994)

Satisfaction, Intelligence kullanilmistir. Analiz sonucunda duygusal zekanin is tatmini ve orgiitsel giiven
JEL Kodlart: M10, M12 lizerine istatistiksel olarak anlaml bir etkisi oldugu ve orgiitsel giivenin duygusal
M19, M54. zeka ve is tatmini iligkisinde aracilik roliine sahip oldugu bulunmustur.

ABSTRACT

In recent years, emotional intelligence of individuals has begun to be emphasized in working life. The level of
emotional intelligence of individuals has an influence on terms such as satisfaction, trust, commitment,
communication, etc. One of the indispensable elements for individuals in the working environment is trust.
Individuals want to trust their institution and their colleagues. Individuals' trust levels are also important in
terms of job satisfaction. The purpose of study is to reveal the effects of emotional intelligent on job satisfaction
and to evaluate the mediation role of organizational trust. In this direction, employees in Kahramanmaras textile
sector were selected as the sample. Analysis of the research conducted by survey method on 410 textile staff,
who worked at private companies in Kahramanmaras/Turkey, was performed through Structural Equation
Modeling. A questionnaire involving the WLEI Scale by Wong and Law (2002) for emotional intelligent,
organizational trust scale by Whitener (1998) and organizational job scale by Lytle (1994) were applied. Results
of the analyses have shown that there is a statistically significant effect of emotional intelligence on job
satisfaction and organizational trust, respectively. Furthermore, the results showed that organizational trust has
mediation role on relationship between emotional intelligence and job satisfaction.

1. GiRIS

Sinirlarin ortadan kalktig1 giiniimiiz is diinyasinda isletmeler icin insan kaynaklari en 6nemli rekabet
avantaji unsurlarindan biri olarak karsimiza gikmaktadir. isletmeler icin her gecen giin ¢ahsanlarin
Onemi artmaktadir. Son yillarda duygusal zeka konusuna, bilimsel ¢alismalar ve arastirmacilar artan
bir ilgiyle odaklanmaktadirlar. IQ dedigimiz bilissel zeka kavrami bireylerin bir is sahibi olmasina
imkan tanirken bireyin mevcut isinde kalabilmesi ve gelisim ortaya koyabilmesi duygusal zeka ile
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miimkiin olabilmektedir. Duygusal zeka alaninda Mayer ve Saloveyin 1990 yilinda yayinladiklar
makaleler 6nemli bir basamak olarak goziikmektedir. Salovey ve Mayer (1990) ilk olarak duygusal
zekay1 “ kisinin kendi ve diger bireylerin duygularini izleme, bu duygular arasinda ayrim yapma ve
bireyin disiince ve eylemlerini yonetmek amaciyla bu bilgiyi kullanma yetenegidir” olarak ifade
etmislerdir. Kisaca duygusal zeka kisinin kendisinin ve diger bireylerin duygularini bilme, anlama ve
onlarin duygularini yonlendirebilme becerisi olarak tanimlanmistir.

Son yillarda yapilan bir ¢ok ¢alismada ve arastirmada bireylerin duygusal zeka diizeylerinin is
yasamindaki diger faktorlere etkisi incelenmistir. Duygusal zeka ve is tatmini arasindaki iliskiyi
inceleyen baz1 calismalarda gostermektedir ki (Kafetsios ve Loumakou, 2007; Giirbiiz ve Yiiksel, 2008;
Ashraf vd., 2014; Rezvani vd., 2016) duygusal zekanin is tatminine pozitif yonde etkisi vardir. Banka
calisanlari izerine yapilan bazi ¢calismalarda, duygusl zeka ve is tatmini arasinda bazi pozitif ve anlamh
iliskiler oldugu (Sabahi ve Dasthi, 2016), duygusal zekanin is tatminini etkiledigi (Pandey ve Sharma,
2016) ve is tatmini ile duygusal zeka unsurlar1 arasinda pozitif bir iliski oldugu (Papathanasiou ve
Siati, 2014) ifade edilmistir. Aym1 sekilde Al-Hamami ve arkadaslar1 (2015) yaptiklar1 ¢alismada
duygusal zeka ve is tatmini arasinda gii¢li bir iliskinin var oldugunu ifade etmislerdir. Ouyang ve
arakadaslar1 (2015) tarafindan yapilan ¢alismada duygusal zeka ve is tatmini arasinda 6nemli bir
iliskinin var oldugu ve duygusal zekanin is tatminini 6nemli 6l¢iide etkiledigi ifade edilmistir. Ealias ve
George (2014) Hindistanda uluslar arasi bir elektrik-elektronik firmasinin 208 calisani tizerinde
yaptiklar1 ¢alismada duygusal zeka ve is tatmini arasinda yiiksek pozitif bir iliski oldugunu ifade
etmislerdir. Orhan ve Dinger (2012) yaptig1 calismada duygusal zeka ve is tatmini arasinda pozitif
yonli 6nemli bir iliski ve etkilesim oldugunu ama bunun ¢ok giiclii olmadigini belirtmistir.

Calismanin diger boyutlarmt kapsaminda literatiirii inceledigimizde orgiitsel giiven ve is tatmini
iliskisine odaklanan bir ¢ok calisma gostermektedir ki (Tanner, 2007; Yazicioglu, 2009; Cunningham
and MacGregor, 2000; Iscan ve Saymn, 2010; Lee vd. 2013) érgiitsel giiven ve is tatmini arasinda
anlaml bir iliski bulunmaktadir. Ayn1 zamanda Kog ve Yazicioglu (2011) tarafindan yapilan ¢alismada
yoneticiye duyulan giiven ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu ifade edilmistir. Cicek ve Macit
(2016) konaklama isletmelerinde yaptiklar1 ¢alismada c¢alisanlarin orgiitsel giiven ve is tatminleri
arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliskinin oldugunu belirtmislerdir. Gokalp ve arkadaslar1 (2015)
ogretmenler iizerinde yapilan ¢alismada okul midiiriine duyulan giiven ile is tatmini arasinda anlamlj,
pozitif ve giiclii bir etkilesim ve iliski oldugunu belirtmislerdir. Duygusal zeka ve orgiitsel giiven
arasindaki iliskiye yonelik literatiir incelendiginde ¢ok fazla calismaya rastlanmamistir. Rezvani ve
arkadaslar1 (2016) tarafindan yapilan, yonetici duygusal zekasi ile proje basarisi iliskisinde is tatmini
ve glivenin aralicilik rolii konulu ¢alismalarinda duygusal zekanin giivene pozitif etkisinin oldugunu ve
duygusal zeka ve proje basarisi iliskisinde giivenin aracilik roli oldugunu ifade etmislerdir.

2.DUYGUSAL ZEKA

Sternberg’'e (1996) gore Onceki yapilan c¢alismalar ve arastirmalar, duygusal zekdnin isyerindeki
gorevleri gerceklestirmekte ve 6rgiitiin basariya ulasmasinda énemli bir unsur oldugunu géstermistir.
Bu dogrultuda diinyadaki bir¢ok sirket calisan istihdami karir1 verirken, calisanlari ise kabul ederken,
calisanlarinin konumlarini degistiriken, ¢alisanlarin1 gelistirirken gibi vb. siirecleri uygularken
duygusal zekay1 dikkate almaktadirlar (Goleman, 1995). Duygusal zeka literatiirdeki yerini 1990
yilinda Mayer ve Salovey’in makale ¢alismalari ile almistir. Bu diisiiniirlere gére duygusal zeka “bireyin
kendisinin ve diger kisilerin duygularinin farkinda olabilmesi, bu duygular arasinda ayrim yapabilmesi
ve bireyin diistincesi ve faaliyetinde bu bilgiyi kullanabilmesidir” (Mayer ve Salovey, 1990).

David Goleman’nin yazdigi “Duygusal Zeka Neden IQ'dan Daha Onemlidir?” isimli kitap duygusal
zekanin 6neminin artmasinda biiyiik bir rol oynamaktadir. Goleman kitabinda IQ'nun yasamdaki
basariy1 ylizde yirmi oraninda etkiledigini ve QI'nun disinda basariy1 etkileyen yiizde seksenlik kismi
belirleyen baska unsurlarin oldugunu ve bu unsurlarin igerisinde duygusal zekaninda yer aldigini ifade
etmektedir. Bu dogrultuda Goleman (1995) duygusal zekayi; “bireyin kendini eyleme baslatabilme,
olumsuzluklara ragmen yolundan ayrilmama, diirtiilerine s6z gegirerek tatmini erteleyebilme, ruhsal
yapisinl diizenleyebilme, olumsuzluklarin disiinmeyi durdurmasina miisade etmeme, empati
yapabilme ve umutlu olma” olarak tanimlamaktadir. Bir baska tanima gore duygusal zeka; uyum
saglayabilirlik, bireyleraras1 ve bireysel yetenekler ve genel ruh halini kapsayan, bilissel olarak
nitelendirilmeyen yetenekler toplami ve stres yonetme kabiliyetidir (Bar-on, 1997). Duygusal zeka
lizerine bir ¢ok calisma yapan Cooper ve Sawaf (1997)’a gore duygusal zeka; “duygularin giiciinii ve
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hizl algilayisini, insan enerjisi, bilgisi, iliskileri ve etkisinin bir temeli olarak duyumsama, idrak etme
ve etkili bir sekilde kullanma becerisidir”. Sonug¢ olarak duygusal zeka, bireyin sosyal hayatin1 ve is
yasamini 6grenebilmesi ve davranislar: lizerinde etkiye sahip olan duygularin iist seviyede kontrol
edebilme becerisi olarak kisaca belirtilebilir (Gilirbiiz ve Yiiksel, 2008). Duygusal zeka 1990’da
literatiire girdikten sonra, duygusal zeka konusunda bazi modeller ortaya cikarilmistir.

2.1. Yetenek Tabanh Duygusal Zeka Modeli

Mayer ve Salovey (1997) duygusal zekay1 “duygular1 dogru ve diizgiin olarak algilama, degerlendirme
ve anlatma becerisi; duygular1 ve duygusal bilgiyi idrak etme becerisi; duygusal ve zihinsel gelisimi
saglamak icin duygular kontrol etme becerisi” olarak ifade etmislerdir. Mayer ve Salovey’in yetenek
tabanli duygusal zeka modeli dort b6liimden meydana gelmektedir ve bu boliimler asagidaki tabloda
gosterilmektedir.

Tablo 1. Mayer ve Salovey’'in Duygusal Zeka Modeli

Boliim Yetenek
Duygular1 anlama, degerlendirme ve | Kendi duygularini idark etme ve anlatma.
anlatma Diger bireylerin duygularini idrak etme ve anlatma.

Duygularin tam anlatimi ve ihtiya¢larin bildirimi.
Farkli duygusal ifadeleri birbirinden ayirabilme.
Duygularin kullanimi Duygular dikkati yonetir ve diisiinmeye imkan tanir.
Ruh hali bireyin algilamasin degistirir ve farkli bakis
acilarindan idrak etmeye sebep olur.

Duygusal durumlar sorun ¢6zme yaklasimlarini
destekler.

Duygulari anlama ve muhakeme etme Duygularin  6zelliklerini  belirtmek ve degisik
duygular ile anlamlari arasindaki iliskiyi aciklamak.
Duygularin igerigini ve karsilikli iligkilerinin sahip
oldugu bilgiyi idrak etmek.

Karmasik duygular1 yorumlamak ve degisik
duygularin bilesimini idrak etmek.

Duygular arasindaki gecisleri idrak etmek.

Duygulari yonetme/diizenleme Giizel ve giizel olmayan duygulara karsi kapali
olmamak.

Duygular1 disiinceli bir bicimde, duygusal yada
zihinsel gelisimde kullanilabilirligi konusunda ayirt
etmek yada birlestirmek.

Negatif intenmeyen duygularin etkisini diisiirerek ve
olumlu duygularin etkisini yiikselterek, kendinin ve
diger bireylerin duygularini yonetmek.

Kaynak: Mayer ve Salovey, 1997.
2.2. Karma Duygusal Zeka Modelleri
Karma duygusal zeka modellerini inceledigimizde karsimizda ii¢ temel model ¢ikmaktadir.

Bu modellerden ilki duygusal zeka kavraminin popiiler hale gelmesinde yazdig: kitap ile 6nemli bir
yere sahip olan Goleman duygusal zeka modelidir. Goleman duygusak zekay1 1998 yilinda yazdig “Is
Basinda Duygusal Zeka” kitabinda bes boyut olarak ayirmistir. Asagidaki tabloda bu boyutlara ait alt
boyutlar gosterilmektedir.
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Tablo 2. Goleman’in Duygusal Zeka Modeli

Kisisel Yeterlilik Sosyal Yeterlilik
Ozfarkindalhk Empati
Duygusal farkindalik Diger bireylerin duygularini anlama
Kendini dogru degerlendirme Diger bireyleri gelistirme
Ozgiiven Hizmete yénelik olma
Cesitliligi destekleme
Politik farkindalik
Kendini diizenleme Sosyal Beceriler
Kendini kontrol etme Etkileme
Giivenilir olma Iletisim
Vicdanli olma Catisma yonetimi
Uyumluluk Liderlik
Yenilik¢i olma Katalizori degistirme
Motivasyon lliskiler oartaya ¢ikarma

Isbirligi
Takim yetenekleri

Basar1 glidiisii
Kendini Adama
Girisimcilik
lyimserlik

Kaynak: Goleman, 1998.

Duygusal Zekaya odaklanan 6nemli bir diger model 1997 yilinda Bar-On tarafindan gelistirilen Bar-On
Duygusal Zeka Modeli'dir. Bu model, kisinin ne oldugunu bilmesi ve tanimasi gibi zihinsel becerilerle,
bireysel 6zgiirliik, kendine saygi ve ruhsal durum gibi zihinsel becerilerden ayr tutulan nitelikleri bir
araya getiren modeldir (Cakar ve Arbak, 2004).

Tablo 3. Bar-On Duygusal Zeka Modeli
Tiim Olgekler Tarafindan Degerlendirilen Duygusal Zeka Yetkinlikleri ve

Duygusal Zeka Olgekleri

Becerileri

Bireysel
Ozsaygi
Duygusal
Ozfarkindalhk
Girisken Olma

Bagimsiz Olma
Kendini Ispatlama

Bireylerarasi
Empati Yapma
Sosyal Sorumluluk
Bireyleraras Iligki

Stres Yonetimi
Stres Toleransi
Durti Kontroli

Uyumluluk
Gergeklik Testi

Esneklik

Proplem C6ézme
Genel Ruhsal Durum

Iyimserlik

Mutluluk

Ozfarkindalik ve Kendini ifade etme:
Kendini diizglin bir bicimde anlamak, algilamak ve kabul etmek.
Duygularinin farkinda olmak ve idrak etmek.

Etkili ve yapici sekilde baskalirinin ve kendisinin duygularin
belirtmek.

Kendine giivenmek ve duygusal agcidan 6zgiir olmak.

Potansiyeli hayata gecirmek ve amaclarina ulasmak icin emek
vermek.
Sosyal Biling ve Kisilerarasi Iliski:

Baskalarinin nasil hissettiklerini anlamak ve farkinda olmak.

Bir sosyal grup ile 6zdeslesmek ve baskalariyla isbirligi yapmak.

Baskalari ile tatmin edici, ortak iliskiler olusturmak ve bu iliskileri
sorunsuz ylirtitmek.
Duygusal Yonetim ve Diizen:

Etkili ve yapici bir bicimde duygular1 yonetmek.

Etkili ve yapici bir bicimde duygular: kontrol etmek.
Degisim Yonetimi:

Dis diinyadaki gerceklerle alakali duygu ve diislinceleri tarafsiz bir
bicimde algilamak.

Onceden meydana gelmemis bir vaka ile yiizyiize kalindiginda
diistince ve duygulari ayarlamak ve bu vakaya uyum gostermek.

Etkili bir bicimdebireysel ve bireylerarasi sorunlari sonuglandirmak.
Bireysel Motivasyon

Yasamin daha iyi taraflarin1 gorebilmek ve negatif olamamak.

Genel hayatla, diger bireylerle ve kendi ile ilgili mutlu hissetmek.

Kaynak: Bar-On, 2006.
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Duygusal zekaya odaklanan bir diger énemli model ise Cooper ve Sawafa aittir. Cooper ve Sawaf
duygusal zekanin 4 boyuttan olustugunu ifade etmektedirler. Bu boyutlar; duygular1 6grenmek,
duygusal zindelik, duygusal derinlik ve duygusal simyadir (Altintas, 2009).

Tablo 4. Cooper ve Sawaf’in Dort Kése Tas1 Modeli

1. Kose Tasi: Duygular1 Ogrenmek 3. Kose Tasi: Duygusal Derinlik
Duygusal Diirtistliik Ozgiin Potansiyel ve Hedef
Duygusal Enerji Adanmishk

Duygusal Geribildirim Diriistliigii Yasamak

Duygusal Sezgi Yetki Olmadan Etki

2. Kose Tasi: Duygusal Zindelik 4. Kose Tasi: Duygusal Simya
Oz Varhk Sezgisel Akis

Gliven Cemberi Diistinsel Zaman

Yapicit Hosnutsuzluk Firsat1 Ongormek

Esneklik ve Yenilenme Gelecegi Olusturmak

Kaynak: Cooper ve Sawaf, 1997’den uyarlanmistir.
3. ORGUTSEL GUVEN

insan iliskilerini devam ettirebilmek bir ¢ok unsura dayanmaktadir. Bu unsurlarin en énemlilerden
biri giivendir. Insanlar icinde bulunduklar1 toplumdaki bireylere ve kurumlara, ¢alisma ortaminda
calistig1 yoneticilerine ve ¢alisma arkadaslarina giivenmek istemektedirler. Bu dogrultuda orgiitsel
gliven kavrami bir ¢ok calisma ve arastirmada incelenmistir.

Giliven kavraminin 6nemini, 1950’li zamanlarda bilim adamlar yonetsel ve organizasyonel etkinligin
ilk sart1 olarak gormuslerdir. Sonraki yillarda, kisilerarasi giivenin kisi, grup ve orgiitsel sonuglardaki
pozitif etkisini arastirmacilar ortaya koymuslardir. Glinlimtizde, giiven sosyal sermayeyi meydana
getirmek, ¢alisan sorumlulugunu fazlalastirmak ve calisanlar igerisindeki bilgi dolasimimi arttirmayi
hedefleyen orgiitsel girisim olarak iizerinde 6nemle durulmasi gereken bir kavram olarak tekrardan
dikkat cekmeye baslamistir (Thomas vd., 2009). Bununla birlikte giiven orgiitlerde kendi basina
ortaya ¢ikan bir unsur degildir ve giivenin olusmasinda yonetimin giiven duygusunu tiim orgiit
bireylerinin iizerinde olusturmasi ve bu olusumu dikkat ederek yénetmesi gerekmektedir (Iscan ve
Sayan, 2010). Gilbert ve Tang (1998) orgiitsel gliveni; “yoneticin yada is sahibinin diiriist olacagina ve
verdigi sozleri dikkate alarak eyleme gececegine orgiit bireylerinin inanglari ve destekleri” olarak ifade
etmektedirler. Mishra ve Morrissey (1990) orgiitsel giiveni “calisanin; calistigi kurumun ortaya
koydugu destek ile ilgili algilari, liderin yalan beyanatta bulunmayacagina ve verdigi sozii inkar
etmeyerek ardinda duracagina olan inanci olarak” ifade etmektedirler. Bir baska goriise gore orgiitsel
gliven, Orgiit icinde adalet kavraminin olusturulmasi, st yonetimin ¢alisanlara sundugu destek,
calisanlarin gereksinim ve isteklerinin Orgiit tarafindan yerine getirilmesi, o6rgiit icindeki sosyal
iligkilerin istenilen diizeye ¢ikarilmasi, icalisanlar arasindaki isbirliginin gelistirilmesi seklinde ifade
edilmistir (Neves ve Caetano, 2006). Matthai (1989)’ye gore orgiitsel giiven; is gorenlerin net olmayan
yada riskli bir konu ile yiizyiize kaldiklarinda orgiitiin sdylemlerinin ve davranislarinin birbiriyle
benzerlik gosterdigine iliskin inang¢laridir.

Isgoren performansinin, érgiit ikliminin ve oérgiite olan baghhgin ifade edilmesinde giiven dkkat
edilmesi gereken bir unsurdur. Orgiite karsi duyulan giiven grup dayanismasim, orgiite baglihk
duygusunu, is tatminini ve kararlarda adaletli olma algilayisin1 (Laschinger, Finegan ve Shamian,
2001), performans 6lcme, hedef olusturma, takim birlikteligi olusturma, liderlik, érgiitsel baglilik ve is
tatminine katki saglama gibi orgiitsel eylemleri ve siirecleri 6nemli diizeyde etkilemektedir (Huff ve
Kelley, 2003). Ayrica Asunakutlu (2002) yliksek seviyede gliven duygusunun daha ytiksek is tatmini ve
baghligida ortaya cikardigini ifade etmistir.

4. IS TATMINI

Isletmelerin basarisinda ve rekabet avantaji saglamalarindaki en énemli unsurlardan birisi insan
unsurudur. Bireylerin etkin ve verimli ¢alismalar: islerinden duyduklar1 tatmin ile ilgilidir. Tatmin
terimi; arzu edilen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil doygunluguna ulasma anlamlarina
gelmektedir. Gereksinimlerin karsilanmasi sonucunda meydana gelen mutluluk durumu olarak
tanimlanmaktadir (Halsey, 1988). Spector (1997)a gore is tatmini “bireylerin islerinden hoslanma
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derecesidir”. Bu dogrultuda bireylerin bazilari islerinden zevk alir ve onu hayatinin merkezine koyar
ve diger bireyler ise sadece calismak zorunda olduklari i¢in ¢alismaktadirlar.

Is tatmini bireylerin mesleklerine karsi duyduklar1 hayranlik ve memnuniyet diizeyidir. Eger bireyler
islerine karsi ilgi gosteriyorlarsa bu bireylerin islerinden ihtiyac duyduklarini elde ettikleri ve
memnun olduklar1 anlamina gelmektedir. Bunun aksine, bireyler islerine karsi olumsuz duygular
hissederse, is tatmininin diisiik diizeyde oldugunu gosterir (Catt & Miller, 1991). Baska bir ifadeyle,
bireydeis hayati yada s6z konusu birey ile calistigi kurum sartlar1 arasindaki uyumun bir neticesi
olarak meydana gelen memnuniyet duygusu ve kisinin yaptig1 ise karsi gostermis oldugu pozitif bir
tutum olarak ifade edilmektedir (Ugboro ve Obeng, 2000). Sonug olarak is tatmini, bireylerin yaptiklari
isler ve bu islerin farkli taraflar ile alakali ne diistindiigiidiir (Rowden, 2002).

Is tatminini etkileyen bireysel ve érgiitsel baz1 faktoérler bulunmaktadir. Bunlar; cinsiyet, kidem, yas,
egitim seviyesi, karakteristik 6zellikler, iicret, calisma arkadaslar1 ve kosullari, yonetici davranisi,
yapilan isin 6zellikleri vb.dir.

5. ARASTIRMA
5.1. Metod

Duygusal zekanin is tatminine etkisinde orgiitsel glivenin aracilik roliinii ortaya ¢ikarmayi amaclayan
bu ¢alismada ilk olarak 6rneklem ve olgeklerle ilgili bilgiler verilmistir. Literatiirde duygusal zeka ile is
tatmini odakl calismalar bulunmakta olsa da duygusal zeka ile is tatmini iliskisine orgiitsel giivenin
aracilik etkisine yonelik calismaya ulasilamamistir. Yapilan calismalara ek olarak bu calismanin
kapsayici bir nitelik tasimas1 amaglanmaktadir. Calismanin teorik iskeletine gore ilk olarak duygusal
zekd bagimsiz degisken olarak; oOrglitsel giiven ve is tatminide bagimli degiskenler olarak ele
alinmistir. Daha sonrasinda duygusal zeka bagimsiz degisken olarak, is tatmini bagimh degisken ve
orgiitsel glivende araci degisken olarak ele alinmistir.

Sekil 1: Calismanin Modeli

Arastirmada datalarin analizinde Yapisal Esitlik Model’i (YEM) kullanilmistir. YEM belirli bir teoriyi
temel alarak gozlenebilen ve gdzlenemeyen degiskenlerin sebepsel sel ve iliskisel bir model
kapsaminda ifade edilmesini temel alan ¢ok degiskenli bir istatistiksel yontemdir (Bryne 2010’dan
aktaran Meydan ve Sesen, 2015).

Bu calismada duygusal zeka bagimsiz degisken iken is tatmini bagimh degiskendir. Orgiitsel giiven ise
ara degiskendir.

Hipotez
H1: Orgiitsel giiven, duygusal zeka ve is tatmini arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir.
5.2. Orneklem

Calismanin verileri 2016 yilinda Kahramanmaras’ta bulunan tekstil fabrikalar1 calisanlar: iizerinde
uygulanan anket teknigi ile toplanmistir. Arastirmanin 6rneklemi olarak 750 ¢alisani bulunan 4 tekstil
fabrikasi secilmistir. Anket formlar1 450 calisana dagitilmis ve toplanan anketlerden 410 tanesi
kullanim i¢in uygun goriilmiistiir. Cevaplayicilarin yaslar1 18 ve 60 yas icerisinde farklilik géstermekte
olup yas ortalamasi 32 olarak goriilmistiir. Anketleri cevaplayanlarin diger demografik 6zellikleri
asagidaki tabloda yer almaktadir.
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Tablo 5. Demografik Ozellikler

Kisi Sayisi Yiizde (%)

Medeni Durum Bekar 135 33
Evli 262 64

Dul 13 3
Egitim Seviyesi Lise 210 51
Universite 108 26

Lisanstiistii 25 6
_ Diger 67 17
Mevcut Isyerinde Calisma Siiresi 1-5 yil 278 68
6-10 y1l 95 23

11-15 yil 26 6

16 ve lizeri 11 3
Kag Farkl isyerinde Cahistig 1-3 310 76
4-6 74 18

7-9 15 3

10-12 9 2

13-15 2 1

Tabloda yer alan demografik faktorlerden katilimcilarin evlilik durumlarina bakildiginda 135 kisinin
(%33) bekar, 262 kisinin (%64) evli ve 13 kisinin de (%3) dul oldugu goériilmektedir. Cevaplayicilarin
egitim diizeylerine bakildiginda 210 kisinin (%51) lise mezunu, 108 kisinin (%26) {iniversite mezunu,
26 kisinin (%6) lisansiistii mezunu ve 67 kisinin (%17) diger okullar mezunu oldugu goriilmektedir.
Mevcut isletmede c¢alisilan siireye bakildiginda 278 kisinin (%68) 1-5 yildi, 95 kisinin (%23) 6-10
yudir, 26 kisinin (%6) 11-15 yildir ve 11 kisinin (%3) 16 yil ve daha fazla siiredir ¢alisiyor oldugu
gorilmektedir. Kag farkl isletmede ¢alistiklarina bakildiginda 310 kisinin (%76) 1-3 arasi, 74 kisinin
(%18) 4-6 arasi, 15 kisinin (%3) 7-9 arasi, 9 kisinin (%2) 10-12 arasi1 ve 2 kisinin (%1) 13-15 arasi
farkl isletmede calistig1 goriilmektedir.

5.3. Veri Tolama Araglari

Calismada ti¢ farkh 6lcek kullanilmistir: Duygusal zeka icin Wong ve Law trafindan hazirlanan WLEI-
Olgcegi (2002), Whitener (1998) tarafindan olusturulan Orgiitsel Giiven Olcegi ve Lytle (1994)
tarafindan hazirlanan Is Tatmini Olgegi.

5.3.1. WLEI-OLCEGI

Calismanin ilk boyutu olan duygusal zeka i¢cin WLEI-Scale (2002) 6l¢egi oldugu gibi kullanilmistir.
Orijinal olcek 16 ifadeden meydana gelmekte olup Olgekte yer alan ifadeler 1: Kesinlikle
Katilmiyorum’dan 5: Kesinlikle Katiliyorum’a kadar likert tarzda olan toplam 16 ifadeden
olugmaktadir.

Olgegin faktor analizi yapilmistir. Olgek 7.0 Mplus istatistik programiyla analiz edilmis olup yapilan
faktor analizi sonucu bulunan KMO (0,94) ve p<0,01 degerleri verilerin uygun oldugunu
gostermektedir. KMO'nun 0,7 ile 0,8 arasinda bulunmasi durumu oOrneklem biytkligiinin iyi
seviyede, 0,8 ile 0,9 arasinda bulunmasi durumu 6rneklem biiyiikliigiiniin ¢ok iyi ve 0,9’dan yiiksek
bulunmasi durumu ise miikemmel seviyede bir 6rneklem biiyiikliigii oldugunu belirtmektedir
(Hutcheson ve Sofroniou, 1999; Akt. Secer, 2013). Buna gore, dogrulayici faktér analizi 6rneklem
biiyiikliigi yeterliligi icin KMO degerimizin miikemmel diizeyde oldugu sdylenebilir (0.94).

Analiz sonucunda toplam varyansin yaklasik olarak %50’sini agiklayan bir yap1 oldugu ve bu yapiya
iliskin maddelerin faktor yiiklerinin degerleri goriilebilmektedir. Olcegin giivenirlik degeri olan
Cronbach’s a degeri 0,91 olup bulunan bu deger i¢cin glivenilir oldugu sdylenebilir.
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Sekil 2. Duygusal Zeka Olgeginin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Model uyum indekslerine gére model kabul edilebilir. CFI ve TLI degerlerine bakildiginda 0,90’dan
biiyiik ve RMSEA ve SRMR degeri de 0,08’den kiiciik oldugu goriilmektedir (x*=184,72; CFI=0,96;
TLI=0,95; RMSEA=0,05; SRMR=0.04).

5.3.2. Orgiitsel Giiven Olcegi

Calismanin ikinci boyutu olan érgiitsel giiven icin Whitener (1998) tarafindan olusturulan Orgiitsel
Giiven Olgegi oldugu gibi kullanilmistir. Orijinal 6lgek 8 ifadeden olusmakta olup dlgekte yer alan
ifadeler 1: Kesinlikle Katilmiyorum’dan 5: Kesinlikle Katiliyorum’a kadar likert tarzda olan toplam 8
ifadeden olusmaktadir.

Mplus 7.0 istatistik programiyla analiz edilen 6lgek icin yapilan faktor analizinde KMO degeri (0,92) ve
p<0,01 degerleri verilerin uygun oldugunu gostermektedir. Aciklayici faktor analizi 6rneklem
buytikligi yeterliligi icin KMO degerimizin miikemmel diizeyde oldugu séylenebilir. Toplam varyansin
yaklasik %58’ini agiklayan 1 boyutlu bir yap1 oldugu ve 6lgegin giivenirlik degeri olan Cronbach’s a
degeri 0,90 olup bulunan bu deger i¢in oldukg¢a giivenilir oldugu s6ylenebilir.

= =1 .15 =t a9 =t = =2

Sekil 3: Orgiitsel Giiven Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi
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Model uyum indekslerine gore model kabul edilebilir. CFI ve TLI degerlerine bakildiginda 0,90’dan
biiyiik ve RMSEA ve SRMR degeri de 0,08’den kiiciik oldugu goriilmektedir (x*=145,75; CFI=0,98;
TLI=0,97; RMSEA=0,06; SRMR=0.03).

5.3.3. Is Tatmini Olcegi

Calismanin tigiincii boyutu olan is tatmini icin Lytle tarafindan olusturulan is Tatmini Olcegi (1994)
oldugu gibi kullanilmistir. Orijinal olgek 6 ifadeden olusmakta olup olcekte yer alan ifadeler 1:
Kesinlikle Katilmiyorum’dan 5: Kesinlikle Katiliyorum’a kadar likert tarzda olan toplam 6 ifadeden
olusmaktadir.

Mplus 7.0 istatistik programiyla analiz edilen dl¢ek i¢in yapilan faktor analizinde KMO degeri (0,89) ve
p<0,01 degerleri verilerin uygun oldugunu gostermektedir. Aciklayic1 faktor analizi 6rneklem
biiyiikliigii yeterliligi icin KMO degerimizin miikemmel diizeyde oldugu soylenebilir. Toplam varyansin
yaklagik %59’unu agiklayan 1 boyutlu bir yap: olarak meydana gelmistir. Olgegin giivenirlik degeri
olan Cronbach’s a degeri 0,86 olup bulunan bu deger i¢in oldukga giivenilir oldugu sdylenebilir.
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Sekil 4: Is Tatmini Olgegi Dogrulayici Faktér Analizi

Model uyum indekslerine gore model kabul edilebilir. CFI ve TLI degerlerine bakildiginda 0,90’dan
biiyiik ve RMSEA ve SRMR degeri de 0,08'den kiiciik oldugu gériilmektedir (x*=125,520; CFI=0,98;
TLI=0,97; RMSEA=0,07; SRMR=0.03).

5.4. Bulgular

Asagida goriilen modelde duygusal zeka ile is tatmini iliskisine oOrgiitsel giivenin aracilik etkisi
gorulmektedir.
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Sekil 5: Duygusal Zeka, Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini iliskisi

Modelin uyum indekslerine bakildiginda modelin kabul edilebilirligi gérilmiistiir (x*= 694,10;
CFI=0,95; TLI=0,94; RMSEA=0,04; SRMR=0.05). Duygusal zekanin ve orgiitsel giivenin is tatminine
etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu gorilmiistiir (Bei = 0.25, p<0.01; Bei = 0.60, p<0.01). Bu
modelde duygusal zekdnin hem direk hem de indirekt etkisi goriilmiistiir Bu sonugla orgiitsel giivenin
arabuluculuk etkisinin oldugu séylenebilir.

6. SONUC

Calismanin konusu ile ilgili literatiir incelendiginde duygusal zeka ve is tatmini iliskisine yonelik
calismalar bulunmaktadir. Ancak bu ¢alismalar bu iki kavramin sadece birbirleri ile olan dogrusal
iligkilerini kapsamaktadir. Bu dogrultuda bu ¢alismay1 ge¢misteki calismalardan farklh olarak,
duygusal zeka ve is tatmini arasindaki iliskide orgiitsel giivenin aracilik etkisine odaklanilarak hem
ilgili literatiire katkl saglanmaya hem de orglitsel ortamda yoneticilere kolaylik saglayacak bulgulara
ulasilmaya ¢alisilmistir.

Duygusal zeka son yillarda tizerinde calisilan konulardan biri olmustur. Bireylerin duygusal zeka
diizeylerinin is yasamindaki diger faktorlere etkisi bir cok arastirmaci tarafindan incelenmistir.
Duygusal zeka ve is tatmini iliskisini arastiran bazi ¢alismalarda gostermektedir ki (Kafetsios ve
Loumakou, 2007; Giirbiiz ve Yiiksel, 2008; Ashraf vd., 2014; Rezvani vd., 2016; Pandey ve Sharma,
2016; Al-Hamami ve arkadaslari, 2015; Ouyang ve arakadaslari, 2015; Papathanasiou ve Siati, 2014;
Ealias ve George, 2014) duygusal zekanin is tatminine pozitif yonde etkisi vardir. Bu baglamda, elde
edilen bulgularda duygusal zeka ile is tatmini arasindaki etkilesimde, duygusal zeka algisinin 6nemli
bir onciil olarak is tatmini ile pozitif yonli bir iligki icinde oldugunu gérmekteyiz. Duygusal zeka ile
orgiitsel giiven iliskisi lizerine de ¢alismalar literatiirde nadir bulunmaktadir. Bunlardan bir kismi
(Rezvani ve arkadaslari, 2016) duygusal zeka ve gliven arasinda pozitif yonlii iliski oldugunu ileri
sturmislerdir. Calismada bizim elde ettigimiz bulgularda duygusal zeka ve Orgiitsel gliven arasinda
pozitif yonlii anlam bir iliski oldugunu gostermektedir.

Bu ¢alismada temel olarak duygusal zekanin drgiitsel giiven ve is tatmini Gizerindeki etkisinin derecesi
ile duygusal zekdnin is tatminine etkisinde oOrgiitsel glivenin araci rolii incelenmistir. Calismanin
analizi sonucunda is tatminin toplam varyansinin biiyiik bir kisminin duygusal zeka ve orglitsel giiven
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tarafindan aciklandigr gorilmektedir. Duygusal zekanin ve Orgiitsel giivenin is tatminine etkisinin
istatistiksel olarak anlamli oldugu ve olusan modelde duygusal zekanin hem direkt hem de indirekt
etkisi goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore duygusal zekdnin is tatmini etkisinde orgiitsel giivenin
aracilik rolii vardir denilebilir ve olusturulan yapisal esitlik modelinin kabul edilebilir oldugu
soylenebilir.
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