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Amag - Bu calisma, hizla degisen is ortamlarinda duygusal zeka ve bireysel kaynaklarin calisanlarin
orgiitsel degisime acgiklik diizeyine etkilerini inceleyerek, ¢alisan dayanikliiginin bu iliskideki araci
roliinii arastirmay1 amaglamaktadur.

Yontem - Calisma nicel yontemle yiiriitiilmiis; veri toplama icin Ankara'daki teknoloji gelistirme
bolgelerinde (teknopark) goérev yapan 412 calisan anketle 6rneklenmistir. Katilimcilar kolayda ve
kartopu drnekleme ile secilmis, farkli yas, kidem ve sektorlerden katilimcilarmn yer aldig: heterojen bir
drneklem olusturulmustur. Olciim araclari olarak Wong ve Law'in 16 maddelik duygusal zeka 6lgegi (4
alt boyut), Smith ve ark. (2008) 6 maddelik dayaniklilik 6lgegi ve Wanberg & Banas'm degisime aciklik
Olgeginin Tiirkceye uyarlamasi (6 madde) kullanilmistir. Tiim Olgeklerin Cronbach a giivenilirlik
katsayilar1.85-.95 araliginda bulunmustur. Veriler SPSS 26.0 ve AMOS 23.0 ile analiz edilmis; dogrulayici
faktor analizi ile l¢iim modeli test edilip, Hayes (2018) siirecini igeren yapisal esitlik modellemesi ile
aracilik analizleri gergeklestirilmistir.

Bulgular — Yapisal model sonuglari, duygusal zekanimn tiim alt boyutlarinin 6rgiitsel degisime aciklik
iizerinde pozitif etkileri oldugunu ve bu iligkilerde ¢alisan dayanikliiginin kismi aracilik rolii
iistlendigini gostermistir. Ozellikle "duygulari diizenleme" alt boyutunun dolayl etkisi (B=.24) en yiiksek
diizeyde bulunmus, bu alt boyut toplam etkiyi en giiclii bigcimde etkilemistir. Modelin agiklayicilik giicii
R?=.44-55 arahiginda gerceklesmis ve tiim hipotezler desteklenmistir.

Tartisma — Elde edilen bulgular, duygusal zekanin 6zellikle duygu yonetimi becerilerinin, bireylerin
psikolojik dayanikliligini giiclendirerek degisime agikliklarini artirdigini gostermektedir. Bu sonuglar,
duygusal zeka ile giiclenen icsel kaynaklarin (dayaniklilik gibi) degisim siirecinde bireylere koruyucu
rol oynadig1 yoniindeki literatiir bulgularmni desteklemektedir. Sonug olarak, orgiitlerde calisanlarm
duygusal zeka ve dayaniklilik becerilerinin stratejik olarak gelistirilmesi, degisim y6netiminde ¢alisan
uyumunu artirmaya yonelik énemli bir adim olarak degerlendirilebilir.
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Purpose — This study examines how employees' emotional intelligence (EI) and resilience, as key
personal resources, influence openness to organizational change, focusing on the mediating role of
resilience in EI's effect on change openness.

Design/methodology/approach - In this quantitative study, survey data were collected from 412 white-
collar employees in Ankara technoparks. Participants were selected via convenience and snowball
sampling to ensure demographic diversity. Measurement instruments included Wong and Law's
Emotional Intelligence Scale (16 items, four dimensions), Smith et al.'s Resilience Scale (6 items), and the
Turkish adaptation of Wanberg & Banas's Organizational Change Openness Scale (6 items). All scales
demonstrated satisfactory reliability (Cronbach's a=.85-.95). Data were analyzed using SPSS 26 and
AMOS 23: confirmatory factor analysis verified the measurement model, and Hayes's PROCESS macro
was used for mediation analysis within a structural equation modeling framework.

Findings — The structural model results showed that all four EI dimensions had significant positive
effects on openness to change, with employee resilience partially mediating these relationships. In
particular, the indirect effect via resilience was strongest for the emotion regulation dimension (3=0.24).
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The model explained a substantial portion of variance in openness (R?~.44-.55). All hypothesized
mediation effects were supported.

Discussion — These results suggest that higher emotional intelligence, especially strong emotion-
regulation skills, enhances individuals' psychological resilience, enabling them to cope better with stress
and view organizational change more positively. This finding aligns with theory and research framing
resilience as a protective psychological resource during change. The study underscores the strategic
importance of developing employees' emotional intelligence and resilience to facilitate adaptation in
organizational change processes.

1. Giris

Gilintimiiz is diinyasi, teknolojik yenilikler, kiiresellesme, ekonomik dalgalanmalar ve pandemi sonrasi
doniistimler gibi faktorlerin tetikledigi dinamik ve belirsiz bir ortamda faaliyet gostermektedir. Bu degisim
dalgalar1 karsisinda orgiitlerin ayakta kalabilmeleri ve rekabet avantajlarini koruyabilmeleri icin hem stirekli
yenilik yapabilmeleri hem de mevcut yapilarini hizla adapte edebilmeleri gerekmektedir. Diger bir deyisle,
yap1 veya siireclerdeki degisimlerin basariyla yonetilebilmesi, biiyiik 6lclide bireylerin ve orgiitiin uyum
saglama kapasitesine baglhidir. Orgiitsel degisime aciklik, ¢alisanlarin yeni rol, siireg ve kosullar1 benimseme,
ogrenme ve bu degisimden olumlu sonuglar tiretme yetenegi olarak tanimlanmaktadir. Calisma hayatindaki
belirsizlik ve karmagiklik arttik¢a bu esneklik yetenegi zorunluluk haline gelmekte; degisime direng yerine
aciklik gosteren birey ve gruplar, degisim siireclerine daha hizli uyum saglayarak orgiitlerine siirdiiriilebilir
basar1 kazandirmaktadir. Bu uyum siirecinin temelinde ise calisanlarin sahip oldugu bireysel kaynaklar
vardir. Ozellikle duygusal zeka ve calisan dayariklhilig1 gibi psikolojik beceriler, degisen kosullar karsisinda
gerek bireylerin gerekse orgiitlerin performansini belirleyen kritik etkenler olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Bu baglamda, duygusal zeka, bireyin kendi duygularin1 ve bagkalarmmin duygularin algilama, anlama ve
yonetebilme yetenegi olarak tanimlanur. Is ortaminda duygusal zeka yiiksek bireyler belirsizlik ve stres altinda
bile saglikli iletisim kurabilir, catismalar1 yapici sekilde ¢ozebilir ve motivasyonlarm siirdiirebilirler. Bireysel
diizeyde ¢alisanlarin duygusal zekas: yiiksek oldugunda, bu kisiler kendi duygu durumlarini diizenleyerek
olumsuz etkilerle daha etkili sekilde basa ¢ikabilmekte; ayni zamanda empati ve sosyal farkindalik
becerileriyle ekip arkadaslarinin streslerini fark edip destek saglayabilmektedir. Ote yandan orgiitsel diizeyde
duygusal zeka, pozitif bir ig iklimi yaratmada ve gilivene dayali bir kiiltiir gelistirmede 6nemli rol oynar.
Duygusal zekas: yiiksek lider ve yoneticiler, ekip iiyelerinin duygusal ihtiyaglarim gorebilmeleri sayesinde
motivasyonu ve baglilig1 artirir, doniisiim siireglerinde ortaya ¢ikan kaygilari azaltir ve ¢alisanlari ortak
hedeflere yonlendirmede basarili olur. Kisacasi, duygusal zeka hem bireysel verimliligin korunmasina hem
de caligsanlar arasinda uyum ve is birliginin giiclenmesine katki saglayarak, degisime agiklik siirecinin
verimini artirir.

Bir diger kritik unsur ise orgiitsel degisime aciklik kavraminin kendisidir. Orgiitsel degisime agiklik, bir
bakima orgiitiin 6grenme ve doniisiim kapasitesini ifade eder. Giiniimiizde is diinyas1 Oylesine hizli
degismektedir ki, degisim kacinilmaz bir gercek haline gelmistir. Teknolojik doniisiimler, dijital doniistim
projeleri, yeni is modelleri ve kiiresel rekabet gibi etkenler, orgiitlerin yapisal ve siirecsel degisiklikleri siirekli
glindemlerinde tutmasinmi gerektirmektedir. Ancak her degisim girisiminde karsilasilan en temel zorluk,
calisanlarin psikolojik direng gosterebilmesidir. Bu nedenle orgiitler, degisimden once degisime hazirlik
diizeyini artirmaya calisir; yani ¢alisanlarin degisime deger verme, bu siireci yonetme konusunda yeterli
yeterlilik inancina sahip olma ve katkida bulunma kararliig: gelistirme diizeylerini yiikseltmeyi hedefler.
Yiiksek degisime aciklik diizeyine sahip c¢alisanlar, degisim siirecinin basindan itibaren siirece katilir, yeni
bilgi ve beceriler 6grenir, isbirligi ruhuyla hareket eder ve siire¢ tamamlandiginda orgiitsel hedeflere
ulasilmasinda aktif rol alirlar. Dolayisiyla, degisime acik bir kiiltiir ve bireyler, sadece mevcut degisimlerin
ustesinden gelmekle kalmaz, ayni zamanda orgiitiin gelecekteki belirsizliklere karsi da dayanikliligin artirir.

Benzer sekilde, calisan dayaniklilig1 (psikolojik dayaniklilik) da degisime uyumda hayati bir islev goriir.
Calisan dayaniklihigy; zorluklar, stresli kosullar veya kriz anlar1 karsisinda bireyin hizla toparlanabilme,
esneyebilme ve hatta olumsuz deneyimlerden giiclenerek ¢ikabilme kapasitesi olarak tanimlanabilir. Bu beceri
sadece eski normale donmekle kalmaz, ayni zamanda yeni deneyimler karsisinda 6grenme ve gelisme
egilimini de igerir. Ornegin, belirsizlik ortaminda dayamkli bir calisan beklenmedik sorunlara yaratici
¢ozlimler iiretebilir, stresli siireclerde bile isine odaklanabilir ve motivasyonunu koruyabilir. Bu bireylerin
sahip oldugu yiiksek iyimserlik, umut ve 6z-yeterlik gibi psikolojik kaynaklar, hem bireysel performanslarinin
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siirekliligini hem de zihinsel iyi oluslarim1 olumlu etkiler. Kurumsal agidan bakildiginda ise dayanikl
calisanlar bir araya gelerek daha direngli bir 6rgiit kurgularlar; zorlu dénemlerde ekip ici dayanigma artar,
yenilikgi fikirler dogar ve krizlerden giiclenerek ¢ikma olasiligy yiikselir. Arastirmalar, 6rgiitten alinan sosyal
destek, giivene dayali lider-calisan iligkileri ve olumlu bir orgiit ikliminin ¢alisan dayanikliligini artirdigini,
bunun da calisanlarin degisim siireclerine daha uyumlu yamitlar vermesine yol actifini gostermektedir.
Boylece, yiiksek dayamiklilk diizeyine sahip bir is giicli, sadece bireysel anlamda toparlanmayi
kolaylastirmakla kalmaz, ayn1 zamanda orgiitiin kolektif adaptasyon kapasitesini de giiclendirir.

Tiim bu kavramlar géz oniine alindiginda, bu arastirmanin temel amaci; duygusal zeka, ¢alisan dayanikliligi
ve Orgiitsel degisime agiklik arasindaki iligkiyi biitlinciil bir yaklasimla ele almaktir. Mevcut literatiirde
duygusal zeka ve degisime uyum arasindaki olumlu iliskiler incelenmis olsa da, bu iliskinin arkasindaki
siiregler ve dayanikliligin rolii yeterince aydinlatilmamugtir. Ozellikle, duygusal zeka diizeyi yiiksek bireylerin
degisime acikligini nasil etkiledigi ve bu etkiyi ¢alisan dayanmikliliginin nasil aracilik ettigi konusundaki
bulgular sinirlidir. Bu ¢alisma, duygusal zekanin degisime agiklik {izerindeki dogrudan etkisini ve bu siiregte
calisan dayanikliligmmin araci roliinii inceleyerek alanyazindaki bu &nemli boslugu doldurmay:
amaclamaktadir. Teorik acidan, elde edilecek sonuglar bireysel psikolojik kaynaklarin degisim yonetimine
katkisin1 derinlestirecek, kisisel becerilerin orgiitsel uyum siireclerindeki islevini daha net ortaya koyacaktir.
Pratik agidan ise orgiitlere, insan kaynaklar1 ve liderlik stratejilerinde duygusal zeka ve dayarniklilik gelistirme
programlarina oncelik vermenin énemini gosterecek; boylece kurumlar degisim donemlerinde calisanlarini
daha etkin destekleyerek rekabet avantajlarini ve siirdiiriilebilir basarilarini pekistirebileceklerdir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. Orgiitsel Degisime Aciklik

Orgiitsel degisime agiklik, giiniimiiziin dinamik ve rekabetgi is ortamlarinda drgiitlerin ve bireylerin hayatta
kalmasi ve basarili olmasi igin kritik 6neme sahip bir siirectir. Teknolojik gelismeler, kiiresellesme, piyasa
dalgalanmalari, yasal diizenlemeler ve toplumsal beklentiler gibi ¢esitli i¢sel ve dissal faktorlerin tetikledigi
degisim baskilarina karsi, bireylerin ve orgiitlerin esneklik gosterme, 6grenme, planlama ve davraniglarim
dontigtiirerek siirdiiriilebilirlii saglama kapasitesi olarak tanimlanabilir. Appelbaum ve arkadaglar1 (1998),
stratejik Orgiitsel degisimin basarisinin, liderlik, 6grenme, motivasyon ve verimlilik gibi ¢oklu unsurlarin
biitiinciil ve entegre bir sekilde yonetilmesine bagli oldugunu vurgulamislardir. Onlara gore, etkili bir degisim
siireci, insan kaynaklari, sistemler ve teknolojiler gibi tiim orgiitsel bilesenlerin uyum icinde ¢alismasin
gerektirir. Ancak, bu siirecte karsilagilan en biiyiik engelin, genellikle teknolojik veya siire¢sel degisikliklerden
ziyade, insanlardaki degisime karsi psikolojik diren¢ oldugunun altini ¢izmislerdir. Bu nedenle, degisim
yonetiminde insan faktoriiniin merkeze alinmasi gerekliligini savunurlar.

Degisime hazirlik kavrami, uyum siirecinin basarisinda kilit bir 6n kosul olarak kabul edilmektedir. Weiner
(2009), orgiitsel degisime hazirligi, orgiit iiyelerinin degisimi uygulama konusunda ortak bir kararlilik ve
kolektif bir yeterlilik inanci tasimalari olarak tanimlamislardir. Bu hazirlik diizeyi, iiyelerin degisime ne kadar
deger verdikleri ve bu degisimi uygulama konusundaki kapasitelerine iliskin degerlendirmeleriyle sekillenir.
Arastirmalar, yiiksek hazirlik diizeyine sahip orgiitlerde, degisim girisimlerinin daha etkili bir sekilde
baglatildiginy, iiyelerin daha fazla caba gosterdigini ve is birligi diizeyinin arttigin1 gostermektedir. Borges ve
Quintas (2020), orgiitsel degisime aciklik bireysel ve orgiitsel diizeylerdeki karmasik etkilesimini vurgulayan
bir ¢alisma yiirtitmiistiir. Bireylerin degisime verdikleri tepkilerin, biligsel (inanglar, algilar, tutumlar) ve
davranuissal (direnis, katilim, agiklik) boyutlar: oldugunu ve bu tepkilerin biiyiik 6l¢lide bireylerin ge¢mis
degisim deneyimleri ve gelecekteki degisimleri dngorme yetenekleri tarafindan sekillendigini bulmuslardir.
Dahasi, grup baskisi ve orgiitsel hazirlik gibi orgiitsel faktorlerin, bireylerin diisiince ve davranislarini farklh
sekillerde etkiledigi ve bu nedenle uyum siirecinin salt bireysel bir fenomen olmadig1, orgiitsel dinamiklerle
derinden baglantili oldugu sonucuna varmiglardir.

Liderlik, orgiitsel degisime aciklik siirecinde merkezi bir rol oynamaktadir. Zogjani ve Ragi (2015), liderligin
degisim siirecinde karsilasilan zorluklarla basa ¢ikmada, siirdiiriilebilir degisimi saglamada ve etik
davramglar1 tesvik etmede kritik bir konumda oldugunu belirtmislerdir. Ozellikle etkili liderlik ve
dontistimcti liderlik yaklagimlarimin, calisanlarin degisime adaptasyonunu kolaylastirdigimi ve siirecin
basarisini artirdigini vurgulamislardir. Appelbaum ve arkadaslar: (2015) da liderligin, ¢alisanlarin degisime

Isletme Arastirmalar: Dergisi 1941 Journal of Business Research-Turk



Kanoglu 18/3 (2026) 1939-1956

yonelik tutumlarin sekillendirmede, degisime kars1 direnci azaltmada ve nihai orgiitsel sonuglar1 dogrudan
etkilemede gii¢lii bir ara¢ oldugunu eklemiglerdir. Liderlerin sahip oldugu duygusal yetkinlikler ve
calisanlarla kurduklar: olumlu, giivene dayali iliskiler, degisim siirecinin kabuliinii ve basarisini belirleyici
faktorler arasinda yer almaktadir.

Ramezan ve arkadaglar1 (2013), orgiitlerin degisim kapasitesininin orgiitsel performans {izerindeki etkisini
incelemis ve yiiksek degisim kapasitesine sahip Orgiitlerin, finansal performans, miisteri memnuniyeti ve
calisan baghiligr gibi cesitli performans gostergelerinde anlamli artiglar sagladigini ortaya koymustur. Bu
bulgu, degisime adaptasyon kapasitesinin sadece bir zorunluluk degil, ayn1 zamanda Orgiitlere rekabet
avantaji saglayan stratejik bir varlik oldugunu gostermektedir. Soparnot (2011), orgiitsel degisim kapasitesini
ii¢ temel boyutta ele alir; baglam, siire¢ ve 6grenme. Bu cerceve, degisim kapasitesinin hem baslangic
kosullarina hem de yoOnetimsel siireglere bagli oldugunu ve stratejik bir yonetim anlayis1 gerektirdigini
vurgular.

Orgﬁtsel kiiltiir ve iklimin uyum siirecindeki rolii de goz ardi edilemez. Al-Ali ve arkadaslar1 (2017), degisim
liderliginin Orgiitsel kiiltiir ve degisim yOnetimi uygulamalar1 {izerindeki etkisini incelemislerdir.
Calismalarinda, hiyerarsik kiiltiiriin (gii¢lti liderlik, merkezi karar alma, agik hiyerarsi), hem planli hem de
kendiliginden ortaya c¢ikan degisim yonetimi siireglerinde olumlu ve anlamli etkiler yarattigim
gostermislerdir. Bu bulgular, belirli orgiitsel kiiltiir 6zelliklerinin degisime adaptasyon stirecinde bir araci ve
kolaylastirici islev gorebilecegine isaret etmektedir. Von Treuer ve arkadaslari (2018), yash bakim sektoriinde
yuriittiikleri arastirmada, orgiitsel iklim degiskenlerinin (is baskisi, yenilikg¢ilik algisi, dontistimcii liderlik
algis1 gibi) calisanlarin degisime hazirlik algilarmi anlamli sekilde etkiledigini bulmuslardir. Ozellikle
doniistimcii liderlik algisinin yiiksek oldugu ve yenilik¢iligin desteklendigi ve mesleki is birliginin sosyal
yalmzhigr azalthgr (Durak ve Kanoglu, 2025) bir iklimin, ¢alisanlarin degisime daha hazir hissetmelerini
sagladig1 gozlemlenmistir.

Degisim siirecinde iletisim stratejileri ve adalet algis1 da kritik 6neme sahiptir. Johansson ve Heide (2008),
orgilitsel degisim siirecinde iletisimin ti¢ temel yaklasimini (arag olarak iletisim, siire¢ olarak iletisim, sosyal
doniisim olarak iletisim) incelemis ve iletisimin, degisimin karmasik ve ¢ok katmanli dogasinmi anlamada ve
yonetmede merkezi bir rol oynadigimi vurgulamiglardir. Etkili iletisimin, belirsizlii azalttigini, giiveni
artirdigini ve calisanlarin degisime anlam vermelerine yardimci oldugunu belirtmislerdir. Lee ve arkadaslar:
(2017), orgiitsel degisim yogunlugunun calisanlarin degisime bagliligi tizerindeki etkisini incelerken,
prosediirel adaletin kritik bir rol oynadigini bulmuslardir. Prosediirel adaletin, degisimle iliskili stresi azaltic1
ve yogun is taleplerinin yol ag¢tig1 baskiy1 hafifletici bir kaynak islevi gordiigii gosterilmistir. Adil siireclerin
varligi, calisanlarin degisimin arkasindaki degerleri ve hedefleri daha kolay benimsemelerini ve dissal degisim
baskilarina uyum saglamalarini kolaylastirmaktadir. Orsato ve arkadaslar1 (2017), 6zellikle iklim degisikligi
gibi karmagik ve belirsiz digsal tehditlere kars1 Orgiitsel agikhik siirecinde, geleneksel orgiitsel 6grenme
siire¢lerinden farkli olarak, ongoriicli adaptasyon icin yeni 6grenme bigimlerinin gelistirilmesi gerektigini
savunmuslardir. Orgiitlerin belirsizlik ortaminda gelecekteki riskleri éngorebilmek ve bunlara hazirlikh
olabilmek icin yeni bilgi ve beceriler edinmesinin 6nemini vurgulamislardir.

2.2. Duygusal Zeka

Duygusal zeka (DZ), giiniimiiz is ve Orgiit psikolojisi literatiiriinde, bireyin hem kendi igsel duygusal
durumunu hem de baskalarinin duygularii dogru bir sekilde algilama, anlama, diizenleme ve bu bilgiyi
diisiince ve davranislarina yon vermede etkili bir sekilde kullanma becerileri biitiinii olarak
tanimlanmaktadir. Bu kavramin teorik temelleri, Mayer ve Salovey (1990) ile Goleman (1995) gibi 6ncii
arastirmacilar tarafindan farkli paradigmalar {izerinden gelistirilmistir. Mayer ve Salovey duygusal zekay1
dort temel boyutu (duygular algilama, duygular: diisiinceye yon vermede kullanma, duygular1 anlama,
duygular1 diizenleme) olan bir yetenek modeli olarak ele almistir. Goleman ise DZ'yi, 6z-farkindalik, 6z-
diizenleme, sosyal farkindalik ve iligki yonetimi gibi duygusal yetkinlikler ¢ercevesinde incelemistir.

Is yasami ve yonetim baglaminda DZ'nin etkileri oldukga kapsamlidir. Jamali ve arkadaslar1 (2008), Liibnan'da
calisanlar ve yoneticilerle gerceklestirdikleri arastirmada, DZ yetkinliklerinin (6z-farkindalik, 6z-diizenleme,
6z-motivasyon, sosyal farkindalik, sosyal beceriler) cinsiyet ve yonetsel pozisyon degiskenlerine gore farklilik
gosterdigini ortaya koymustur. Calismada, erkek katilimcilarin 6z-diizenleme ve 6z-motivasyon boyutlarinda
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daha yiiksek puanlar aldig1, kadin katilimcilarin ise 6z-farkindalik, empati ve sosyal becerilerde daha ytiksek
diizeyde performans sergiledigi goriilmiistiir. Ek olarak, yonetsel pozisyonun kidem diizeyi arttikca,
bireylerin genel DZ puanlarinin da arttig1 gozlemlenmistir. Arastirmacilar, bu bulgular 1s18inda DZ'nin is
yasaminda personel secimi, terfi siiregleri ve yOnetici gelistirme programlari gibi alanlarda mutlaka dikkate
alinmasi gereken kritik bir yetkinlik oldugunu vurgulamiglardir. Alferaih (2017) ise Suudi Arabistan
bankacilik sektoriinde yoneticilerin DZ diizeyleri ile is performanslar1 arasindaki iligkiyi incelemistir.
Calismasinda, 6z-farkindalik (6z-gtiven, duygusal 6z-farkindalik, dogru 6z-degerlendirme), 6z-yonetim (6z-
kontrol, uyum saglama, vicdanlilik, giivenilirlik, iyimserlik), sosyal farkindalik (empati, 6rgiitsel farkindalik,
hizmet yonelimi) ve sosyal beceriler (iletisim, degisim onciiliigii, bagkalarini gelistirme, 6z-izleme) gibi DZ
bilesenlerinin, yoneticilerin is performansi ile anlamh ve pozitif iliskiler sergiledigi 6ne siiriilmiistiir. Black ve
arkadaslar1 (2019), DZnin takim dinamikleri tizerindeki etkisini arastirmis ve takim f{iyelerinin DZ
diizeylerinin yiiksek oldugu durumlarda takim uyumunun da arttigini bulmustur. Daha da 6nemlisi, bu
iliskide 6z-yeterligin, DZ ile takim uyumu arasinda énemli bir araci rol oynadig: tespit edilmistir.

Duygusal zeka (DZ), bireyin kendi duygularim ve bagkalarinin duygularini anlama, yénetme ve bu bilgiyi
diisiince ve davranuslar1 yonlendirmede etkili bir sekilde kullanma kapasitesi olarak tanimlanir. Mayer ve
Salovey (1997), DZ'yi dort temel yetenek hiyerarsisi veya dali seklinde kavramsallagtirmistir. {lk boyut, kendi
duygularm fark etme, kisinin kendi duygularmi tamimlama ve anlama yetenegidir; bu, duygularin ortaya
cikisini, yogunlugunu ve nedenlerini igerir ve duygusal deneyimin dogru temsili i¢in kritik neme sahiptir.
fkinci boyut, bagkalarinin duygularin fark etme, s6zel olmayan ipuglarini okuyarak, dinleyerek ve anlayarak
bagkalarmin duygusal durumlarini dogru bir sekilde algilama ve anlama becerisini kapsar (Salovey ve Grewal,
2005). Ugiincii boyut, duygulari diizenleme hem kendi hem de bagkalarinin duygularini etkili bir sekilde
yonetme ve diizenleme kapasitesidir; bu, olumsuz duygulari hafifletmeyi, olumlu duygular siirdiirmeyi ve
duygusal tepkilerin uygunlugunu ve yogunlugunu modjiile etmeyi igerir. Son boyut olan duygular: kullanma,
duygusal bilgiyi bilissel siiregleri kolaylastirmak ve kisisel hedeflere ulasmak igin stratejik olarak kullanma
becerisidir; bu, duygularin diisiinceleri yonlendirebilecegi ve motive edebilecegi fikrine dayanir (Mayer vd.,
2008).

Bu dort yetenek birbiriyle iligkili ve hiyerarsik olarak diizenlenmistir. Duygular1 dogru bir sekilde algilamak,
onlar etkili bir sekilde diizenlemek igin temel olusturur. Duygular: diizenleyebilmek de onlar1 diisiince ve
eylemleri yonlendirmek icin kullanabilmeyi miimkiin kilar (Mayer ve Salovey, 1997). Goleman (1998), bu
yeteneklerin kisilerarasi iliskilerdeki basaridan is performansina ve genel psikolojik iyi olusa kadar hayatin
bir¢ok alaninda kritik 6neme sahip oldugunu vurgulamistir. Duygusal zeka, sabit bir 6zellikten ziyade
gelistirilebilir bir yetenekler kiimesi olarak kabul edilir ve bu dortlii model, DZ'nin nasil 6l¢iilebilecegi ve
gelistirilebilecegi konusunda onemli bir teorik gerceve saglamaya devam etmektedir (Brackett ve Salovey,
2006).

2.3. Calisan Dayaniklilig:

Calisan dayanikliligi, giiniimiiziin hizla degisen, rekabetgci ve belirsizliklerle dolu is diinyasinda, bireylerin
karsilastiklar1 zorluklara, stresli durumlara, krizlere ve degisim baskilarina karsi uyum saglayabilme,
toparlanabilme ve hatta bu deneyimlerden 6grenerek, geliserek ve giliclenerek cikabilme yetenegi olarak
tanimlanmaktadir. Bu kavram, sadece bireysel psikolojik bir 6zellik olmanin &tesinde, Orgiitsel siiregler,
liderlik tarzlari, isyeri kaynaklar1 ve sosyal destek mekanizmalariyla siirekli etkilesim halinde sekillenen
dinamik bir kapasitedir. Amir ve Standen (2019), ¢alisan dayanikliligina "biiyiime odakli" bir bakis agisi
getiren yeni bir model 6nermislerdir. Geleneksel dayaniklilik tanimlarimin ¢ogu, olumsuzluklardan "eski
haline déonme" veya "toparlanma" kapasitesi tizerinde dururken, Amir ve Standen'in modeli, dayanikliligin
ayni zamanda "firsatlarla karsilasildiginda kisisel gelisime ve biiylimeye yonelik bir egilim" igerdigini
vurgulamaktadir. Bu modelde dayaniklilik, iki temel boyuttan olusur; gelisimsel 1srarcilik ve pozitif duygu.
Bu yaklagim, ¢alisan dayarmiklili§inin sadece zorluklardan kurtulma degil, ayn1 zamanda bu siireglerden
gecerek daha giiclii, daha bilgili ve daha yetkin hale gelme potansiyelini kapsadigini ortaya koymaktadir.

Kuntz ve arkadaslar1 (2017), ¢alisan dayanikliliginin olusumunda isyeri kaynaklar: ve bireyin sahip oldugu
diizenleyici odak profillerinin birlikte nasil bir rol oynadigini incelemislerdir. Aragtirmalarinda, yiiksek
diizeyde isyeri kaynaklarina erisimi olan bireylerin en yiiksek dayaniklihk diizeyine ulastiklar:
gozlemlenmistir. Ozellikle geri bildirim gibi destekleyici kaynaklarin varliginda bu olumlu etkinin daha da
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giiclendigi, azaldiginda ise zayifladig1 goriilmiistiir. Bu bulgular, calisan dayanikhiliginin yalnizca digsal
kaynaklara degil, ayn1 zamanda bireyin i¢sel motivasyonel siireclerine ve bu siireglerle cevresel faktorler
arasindaki etkilesime de bagli oldugunu gostermektedir. He ve arkadaslar1 (2022), ¢alisanlarin psikolojik
sahiplenme duygusunun ve algiladiklar1 sosyal destegin Orgiitsel dayarklilik {izerindeki etkilerini
incelemistir. Aragtirmada hem psikolojik sahiplenmenin hem de sosyal destegin, orgiitsel dayaruklilig
dogrudan ve olumlu yonde etkiledigi bulunmustur. Hatta, bu iliskilerin 6rgiitsel kimlik araciligiyla daha da
giiclendigi gozlemlenmistir. Calisanlar kendilerini orgiitiin bir parcasi olarak gordiiklerinde ve sosyal destek
aldiklarinda hem bireysel hem de 6rgiitsel dayaniklilik diizeyleri artmaktadir.

Liderlik tarzlar1 ve lider-calisan iligkileri, ¢alisan dayamikliligini sekillendirmede 6nemli bir etkiye sahiptir.
Kakkar (2019), lider-iiye degisimi kalitesi ile ¢alisan dayaniklilig1 arasindaki iliskiyi ve bu iliskide diizenleyici
odaklanmanin oynadig1 araci rolii incelemistir. Bulgular, liderle yiiksek kaliteli, giivene dayali, karsilikli sayg1
ve etkiye dayanan bir iligki i¢inde olan ¢alisanlarin daha yiiksek dayaniklilik diizeylerine sahip oldugunu
gostermistir.

Calisan dayarukliliginin orgiitsel degisim siireglerindeki rolii de olduk¢a 6nemlidir. Ferreira ve arkadagslar
(2018), algilanan orgiitsel destek ile degisime direng¢ arasindaki iliskiyi ve bu iliskide ego-dayanikliligin
oynadigr araci rolii incelemislerdir. Bulgulari, orgiit tarafindan saglanan destegin, ¢alisanlarin psikolojik
dayaniklilik diizeylerini artirdigini ve bu artan dayamikliligin da, ¢alisanlarin degisim siireglerine karsi daha
olumlu ve uyumlu tepkiler vermesine, dolayisiyla degisime diren¢ diizeylerinin azalmasina yol actigim
gostermistir. Bu, dayanikliligin degisim yOnetimi ve Orgiitsel adaptasyon siireglerinde kritik bir tampon ve
kolaylastirict mekanizma oldugunun giiglii bir kanitidir. Liang ve Cao (2021), caligsan dayarnikliligi ile orgiitsel
dayaniklilik arasindaki baglantiy1 ve bu baglantidaki aktarim mekanizmalarini arastirmistir. Calismalarinda,
calisanlarin bireysel dayaruklilik diizeylerinin, orgiitiin kriz anlarinda ayakta kalabilmesi ve hatta bu
krizlerden geliserek ¢ikabilmesi i¢in kritik bir unsur oldugunu ortaya koymuslardir. Daha spesifik olarak,
calisanlarin kullandiklar1 basa ¢ikma mekanizmalarinin ve yoneticilerin kendi dayaniklilik diizeylerinin,
bireysel dayanikliligin 6rgiitsel diizeye tasinmasinda ve kolektif bir kapasiteye doniistiiriilmesinde 6nemli bir
rol oynadigini belgelemislerdir.

Dayaniklilik, Luthans'in tanimladig1 psikolojik sermaye kavraminin dort temel bileseninden (iyimserlik,
umut, 6z-yeterlik, dayarklilik) biridir ve diger bilesenlerle etkilesim halinde olumlu sonuglar iiretir. Yu ve
arkadaslar1 (2019), psikolojik sermayenin c¢alisan yaraticithgr {izerindeki etkisini incelemislerdir.
Arastirmalarinda, iyimserlik ve umut gibi psikolojik sermaye unsurlarinin, 6z-yeterlik ve dayaniklilik yoluyla
calisanlarin yaraticilik diizeylerini olumlu yonde etkiledigini bulmuslardir. Bu, dayanikliligin sadece stres ve
zorluklarla basa ¢ikmada degil, ayn1 zamanda yenilikgilik ve yaratici problem ¢ézme gibi olumlu is ¢iktilarinin
iiretilmesinde de 6nemli bir rolii oldugunu gostermektedir. Paul ve arkadaslar1 (2019), dayamkliligin 6rgiitsel
vatandaslik davranislari iizerindeki etkisini arastirmiglardir. Bulgulari, daha yiiksek dayanikliliga sahip
calisanlarin daha fazla orgiitsel vatandaslik davarnis: sergiledigini ve bu iligkinin, 6znel iyi olus ve Orgiitsel
baghilik diizeylerindeki artis araciligiyla gerceklestigini ortaya koymustur. Dayanikli ¢alisanlar kendilerini
daha iyi hissetmekte ve orgiitlerine daha bagli olmakta, bu da onlar1 orgiit icin ekstra ¢aba gostermeye daha
istekli hale getirmektedir.

Bu literatiir, duygusal zekdnin bireyin duygu ve sosyal iliski yonetimi kapasitesiyle, calisan dayaniklihigimin
ise zorluklarla baga ¢ikma, toparlanma ve gelisme potansiyeliyle, orgiitsel degisime agiklik siirecinde kritik
roller iistlendigini gostermektedir. Ancak, bu iki giiclii bireysel kaynagin — 6zellikle de duygusal zekanin
orgilitsel degisime agiklik iizerindeki etkisinde calisan dayanikliliginin oynayabilecegi araci roliin — birlikte
incelendigi arastirmalarin smirli oldugu goriilmektedir. Bu calisma, bu onemli boslugu doldurmay:
amaglamaktadir.

3. Yontem

Bu arastirma, nicel bir yaklasimla, iliskisel tarama deseninde yiiriitiilmiistiir. Arastirmanin temel amaci,
duygusal zekanin alt boyutlarinin Orgiitsel degisime agiklik {izerindeki etkisinde ¢alisan dayanikliliginin
aracilik roliinii incelemektir. Bu baglamda degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayl iliskiler yapisal esitlik
modellemesi (YEM) ile test edilmistir.
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3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Duygusal Zeka Hi

7 rendi Duygu} .

Fark Etme

Orgiitsel Degisime
Aqaklik

Hs

H4a Ha

Huw Calisan
Dayaniklilig:

Bagkalarinin
Duyg. Fark etme

Duygular:
Diizenleme

Hua

Duygular:

Qlanma

Sekil 1.Teorik Arastirma Modeli

H:: Duygusal zek3, calisanlarin orgiitsel degisime agikliklar: tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkiye sahiptir.
Hz: Duygusal zeka, ¢alisanlarin dayaniklilik diizeyleri tizerinde pozitif yonde anlaml bir etkiye sahiptir.

Hs: Calisan dayaniklilig, orgiitsel degisime agiklik iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkiye sahiptir.

Ha: Duygusal zeka ile orgiitsel degisime aciklik arasindaki iliskide galisan dayanikliliginin araci rolii vardir.

Hia: Kendi duygularini fark etme ile orgiitsel degisime aciklik arasindaki iliskide calisan dayanikliliginin
aracilik rolii vardir.

Hs: Bagkalarinin duygularimi fark etme ile Orgiitsel degisime aciklik arasindaki iliskide c¢alisan
dayanikliliginin aracilik rolii vardir.

Hac: Duygulari diizenleme ile 6rgiitsel degisime agiklik arasindaki iliskide ¢alisan dayanikliliginin aracilik rolii
vardir.

Huaa: Duygulari kullanma ile orgiitsel degisime agiklik arasindaki iliskide ¢alisan dayanikliliginin aracilik rolii
vardir.

Calismada, arastirma probleminin ve konularinin igerigi goéz 6niinde bulundurularak, daha nesnel 6l¢iit ve
degerlendirmelerle arastirma sonuglarmin gecerliliini, gilivenilirli§ini ve genellenebilirligini saglamak
amaciyla nicel aragtirma yontemi tercih edilmistir. Nicel arastirmalarda en sik kullanulan veri toplama teknigi
ankettir. Bu calismada da veriler anket teknigi kullanilarak elde edilmistir. Anketler, yalrizca belirli 6zelliklere
sahip bireylere degil, belirli bir alanla sirli olmaksizin uygulanabildigi icin tercih edilmistir (Usal ve
Kusluvan, 2006).

Bu aragtirma kapsaminda Yozgat Bozok Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu'ndan 21.11.2024
tarihli 19/01 karar numarasi ile etik kurul izni alinmgtir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini, Ankara’da yer alan teknoloji gelistirme bdlgelerinde (Teknoparklar) gorev yapan
Ar-Ge ve inovasyon odakli calisanlar olusturmaktadir. Teknoloji gelistirme bolgeleri, bilgi temelli {iretim
faaliyetleri ile Orgiitsel degisim siireclerinin dinamik olarak yasandi8i, yiiksek adaptasyon gerektiren
kurumsal yapilardir. Bu baglamda, s6z konusu bolgelerde calisanlar hem duygusal zeka hem de calisan
dayanikliligi gibi psikolojik 6zelliklerin is yasamina etkilerini analiz etmek agisindan uygun bir 6rneklem
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sunmaktadir (Cetinkaya ve Alkan, 2021). Arastirmanin 6rneklemini, teknoloji gelistirme bolgelerinde ¢alisan,
cesitli sektorlerde gorev yapan 412 ¢alisan olusturmaktadir. Orneklem biiyiikliigiine karar verilirken olasilikli
olmayan amacli 6rnekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme teknigi ve kartopu teknigi kullanilmistir. Bu
yontem, arastirmanin sinirl siire ve kaynaklar iginde yiiriitiilmesi ve aragtirma evreninin erisilebilirliginin
kisith olmasi nedeniyle tercih edilmistir (Biiyiikoztiirk vd., 2022). Verilerin kolayda ve kartopu ornekleme
yontemleriyle toplanmis olmasi, 6rneklemin tam olarak evreni temsil etmesini sinirlamakta ve sonuglarin
genellenebilirligini kisitlamaktadir. Bulgular, benzer demografik ve yapisal Ozelliklere sahip teknopark
calisanlar i¢in yorumlanmali, evrene genellemede temkinli olunmalidir. Katihmcilardan elde edilen veriler,
aragtirmanin hipotezlerini test etmek amaciyla analiz edilmis, demografik gesitlilige dikkat edilerek heterojen
bir orneklem olusturulmustur. Veriler 1 Aralik 2024 ile 1 Subat 2025 tarihleri arasinda toplanmustir.
Katilmcilar farkli yas gruplarindan, kidem diizeylerinden ve sektorlerden secilmis olup Tablo 1'de
gosterilmistir.

Tablo 1. Katilimailarin Demografik Ozellikleri

Degisken Kategori n (%) Kategori n (%)
Cinsiyet Kadin 178 (43,2) Erkek 234 (56,8)
Yas 18-29 96 (23,3) 30-39 167 (40,5)
40-49 102 (24,8) >50 47 (11,4)
Egitim Lisans 249 (60,4) Yiiksek Lisans 129 (31,3)
Doktora 34 (8,3) — —
Toplam Kidem 1-5 yil 121 (29,4) 6-10 y1l 158 (38,3)
11-15 y1l 83 (20,1) 216 yil 50 (12,1)
Sektor Yazilim/Bilisim 154 (37,4) Ar-Ge/Miih. 104 (25,2)
Savunma Sanayi 86 (20,9) Diger 68 (16,5)
Kurum Siiresi 1-3 yil 173 (42,0) 4-7 yil 147 (35,7)
28 yil 92 (22,3) — —

3.3. Veri Toplama Araglar1

Aragtirmada kullanilan degiskenlerin algisimi 6l¢gmek amaciyla Duygusal Zekda, Calisan Dayanikliligi ve
Orgﬁtsel Degisime Agiklik Olgegi kullanilmis olup, Cronbach Alpha katsayilarina vurgu yapilmis ve
calismada tercih edilme nedenleri agiklanmistir.

Duygusal Zeka oOlgegi Wong ve Law (2002) tarafindan gelistirilen, Salovey ve Mayer'in (1990) kuramina
dayanan bu 0&lgek; dort alt boyuttan olugmaktadir: Kendi duygularimi fark etme (a=.86), Baskalarinin
duygularimi fark etme (a=.87), Duygular1 diizenleme (a=.89) ve Duygular1 kullanma (a=.87) seklinde her alt
boyutta 4 madde olmak tizere toplam 16 madde bulunmaktadir. Bu ¢calismada, 6lgegin Tiirkce uyarlamas: ve
gecerlik-giivenirlik calismasini yapan Tatar, Tok ve Sahin (2011) tarafindan saglanan formu kullanilmistir. S6z
konusu uyarlama ¢alismasinda alt boyutlara ait giivenirlik (Cronbach Alfa) katsayilari sirasiyla .83, .77, .83 ve
.76 olarak rapor edilmigtir. Bu degerler dlgegin giivenilir oldugunu gostermektedir.

Calisan Dayaniklilig1 6lgegi Smith vd., (2008) tarafindan gelistirilen ve 6 maddeden olusan bu 06lgek, bireyin
stresli yasam olaylarina kars1 toparlanma kapasitesini 6lgmektedir. Olgege ait giivenirlik katsayisi a=.95"dir.
Bu c¢alismada, 6lgegin Tiirkce uyarlamasini ve gegerlik-giivenirlik analizlerini gerceklestiren Dogan (2015)
tarafindan 6nerilen formu tercih edilmistir. Dogan (2015) uyarlama ¢alismasinda, 6lgegin tek boyutlu yapisim
dogrulamis ve Olcegin giivenirlik katsayisini Cronbach Alfa .93 olarak raporlamistir. Bu deger, dlgegin
giivenilir bir ara¢ oldugunu desteklemektedir.

Orgiitsel Degisime Agiklik Olgegi Wanberg ve Banas, (2000) tarafindan hazirlanan ve Karsantik ve Yagci,
(2022) tarafindan Tiirkge'ye kazandirilan 6lgek 6 maddeden olusmakta olup, calisanlarin 6rgiitsel degisimi ne
dlgiide kabul ettiklerini ve desteklediklerini degerlendirmektedir. Olgege ait giivenirlik katsayis1 a=.85 olarak
agiklanmistir. Karsantik ve Yagc1 (2022) calismalarinda 6lgegi egitim-6gretim baglaminda test etmis olsa da,
Wanberg ve Banas, (2000) tarafindan gelistirilen 6lgek egitim-6gretim digindaki 6rgiitsel ortamlarda da yaygin
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olarak kullanilmaktadir. Bu durum literatiirde de siklikla gériilmektedir. Olgek; saglik sektdriinde (Aslan ve
Ozata, 2022), kamu ve hizmet sektoriinde (Ertiirk, 2008 ) tarafindan kullamlmistir. Bu calismalar, dlgegin
sektor bagimsiz bir yapiya sahip oldugunu ve farkl orgiitsel ortamlarda gegerli sekilde uygulanabilecegini
gostermektedir.

3.4. Yap1 Gegerliligi

Arastirma kapsaminda elde edilen veri setinin analizinde SPSS 26.0 ve AMOS 23.0 istatistiksel analiz
yazilimlar1 kullanilmistir. Aracilik etkilerinin test edilmesinde ise Process Macro eklentisinden
yararlamlmustir. {lk agamada, 6l¢iim modellerinin gegerliligini degerlendirmek amaciyla dogrulayici faktor
analizi (DFA) gergeklestirilmis; bu analiz, SPSS yazilimi igerisinde calisan AMOS modiilii araciligiyla
uygulanmistir. Arastirmada, degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek icin korelasyon analizi yapilmis ve
ardindan aracilik etkilerini test etmeye yonelik analizler gerceklestirilmistir.

Veri toplama yontemi ve arastirmanin amacina bagli olarak, dogrulayici faktor analizi ve aracilik analizlerinde
kullanulan istatistiksel kriterler literatiirde gesitlilik gostermektedir. Bu kriterler; arastirmanin kapsami, amaci,
arastirmacinin metodolojik tercihi ve veri setinin yapisal 6zelliklerine gore farklilik arz etmektedir. DFA
uygulamasma ge¢cmeden Once bazi 6n kosullarin saglanmasi gerekmektedir. Bu 6n kosullardan biri, veri
setinde eksik degerlerin bulunup bulunmadifinin incelenmesidir. Bu dogrultuda, analiz sonuglarinin
gecerliligini olumsuz etkilememesi amaciyla anket maddeleri diizeyinde eksik veri kontrolii yapilmistir. Diger
bir 6n kosul ise veri setinin tek degiskenli ve ¢ok degiskenli normal dagilim varsayimini karsilayip
kargilamadigidir. Bu baglamda, veri setinin normal dagilima uygunlugunu degerlendirmek amaciyla
carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilari incelenmis ve elde edilen degerlerin belirlenen
istatistiksel simirlar iginde oldugu tespit edilmistir.

Duygusal zeka modelinin dort faktorlii yapist (Xi—Xs) i¢in uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir diizeyde
bulunmustur. CFI (.975), TLI (.968) ve NFI (.963) gibi degerler, dort faktorlii yapmin veriye iyi uyum
sagladigini gostermektedir. Diger iki degisken i¢in de degerler kabul edilebilir diizeydedir.

Tablo 2. Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

Uyum lyiligi Degerleri Duygusal.?eka 4 Dayaniklilik Orgiitsel Degisime
Faktor) Acqiklik

x2/df 3.164 2.781 3.102

NFI 963 958 942

TLI .968 963 950

CFI 975 974 961

RMSEA .069 064 072

GFI 938 939 918
PGFI .598 538 587
RMR .045 041 .054

p<0,01

Tablo 2 incelendiginde, tiim degiskenlere iliskin uyum iyiligi indekslerinin literatiirde belirtilen esik degerleri
karsiladig1 goriilmektedir (Wang vd., 2022). Ayrica, modelin yap1 gegerliligini degerlendirmek amaciyla
yakinsak gecerlilik, ayiricr gegerlilik ve yapi giivenirligi analizleri gerceklestirilmistir (Hair vd., 2009).
Yakinsak gecerlilik, Bilesik Giivenirlik (CR) ve Ortalama Varyans Acgiklamasi (AVE) degerleri tizerinden
degerlendirilmistir. Fornell ve Larcker’in (1981) kriterlerine gore, yakinsak gecerliligin saglanabilmesi icin
AVE degerinin 0,50'nin tizerinde, CR degerinin ise 0,70'in {izerinde olmas1 ve ayrica CR > AVE kosulunun
saglanmas1 gerekmektedir. Analiz sonuglari, hem AVE hem de CR degerlerinin bu esiklerin iizerinde
oldugunu ve belirtilen kogullar1 karsiladigini gostermektedir (Wang vd., 2022). S6z konusu bulgular Tablo 3
ve Tablo 4'te detayli olarak sunulmustur.
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Tablo 3. Yapilar ve VAVE arasindaki ortalamalar, standart sapmalar ve karsihikli korelasyonlar

ORT STN.SAPMA KDT BDT DD DK PD DA

Kendi Duygularini 361 102 731

Tanima

Baskalarinin 3.52 1.00 562 742

Duygularini Tanima

Duygu Diizenleme 3.47 1.09 .533 575 .785

Duygular1 Kullanma 3.65 1.06 .504 .547 .566 .754

Psikolojik 3.43 1.06 622 589 665 603 877
Dayaniklilik

Degisime Agiklik 3.58 1.01 484 502 528 496 .553 781
p<0,01

KDT = Kendi Duygularmi Tanima, BDT = Bagkalarmnin Duygularint Tanima, DD = Duygu Diizenleme,
DK = Duygular1 Kullanma, PD = Psikolojik Dayaniklilik, DA = Degisime Agiklik.

Degiskenler arasinda pozitif korelasyonlar gozlenmistir. En yiiksek iliski, “Psikolojik Dayanuiklilik” ile “Duygu
Diizenleme” (r =.665, p <.01) arasinda bulunmustur. Yapinin ayirici gegerliligi, ilgili yapilarin birbirinden ne
ol¢lide bagimsiz oldugunu degerlendirmek amaciyla, yapilarin AVE (Ortalama Varyans Agiklamasr)
degerlerinin karekoklerinin, diger yapilarla olan korelasyon degerleriyle karsilastirilmas:i yoluyla test
edilmistir. Analiz bulgularina gore, her bir yapinin AVE degerinin karekokd, ilgili oldugu diger yapilarla
arasindaki korelasyon katsayilarindan anlamli diizeyde yiiksek bulunmustur. Bu durum, Fornell ve Larcker
(1981) tarafindan onerilen ayiricr gegerlilik kriterlerinin karsilandigini ve yapilarin birbirinden ayristigin
gostermektedir.
Tablo 4. Gegerlilik ve Glivenilirlik Analizi

Degisken Faktor Yiikleri CR AVE a
.803
Kendi Duygularini 821
Tamima 796
.839
926
Baskalarinin Duygularini 955
Tamima 915
.856
.800
Duygu Diizenleme 775 .90 .69 .89
.860
816
811
Duygular: Kullanma .765
.849
826
748
796
. . 811
Psikolojik Dayaniklilik 816 94 .75 .95
902
.879
726
.896
Degisime Aciklik 841 .86 .67 .85
.822
861
788

.87 .63 .86

.88 .65 .87

.88 .66 .87
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Tablo 4’te yer alan tiim degiskenlerde CR >.70, AVE > .50 ve CR > AVE sartlar1 saglandig1 i¢in yap1 gegerliligi
saglanmistir (Fornell ve Larcker, 1981). Cronbach a degerleri de .80’in iizerindedir; bu da tiim 6lgeklerin
yliksek i¢ giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir. Tiim faktor yiikleri .726 ile .955 arasinda
degismektedir; bu da yiiksek yap1 gegerliligi oldugunu gosterir (Hair vd., 2009). CR (Bilesik Giivenirlik)
degerleri .86 ile .94 arasinda olup, her bir yap1 icin kabul edilen .70 sinirinin iizerindedir (Fornell ve Larcker,
1981). AVE degerleri tiim alt boyutlarda .50'nin iizerindedir, bu da yakinsak gecerliligin saglandigin gosterir.
Cronbach's Alpha (a) degerleri .85 ile .95 arasinda degismekte olup, tiim Slgeklerin ytiiksek i¢ tutarliliga sahip
oldugunu gostermektedir (George & Mallery, 2010).

Asagida, duygusal zekanin alt boyutlarmin Orgiitsel degisime agiklik iizerindeki etkisinde calisan
dayanikliliginin aracilik roliine iligkin, Bootstrap yontemiyle yapilan aracilik analizlerine ait biitiinsel bir tablo
ve ardindan agiklayict yorum yer almaktadir. Tabloda dogrudan ve dolayli etkiler, toplam etkiler, 3 (beta)
katsayilari, R? degerleri, %95 giiven araliklar1 ve hipotezlerin desteklenip desteklenmedigi bilgisi agik¢a
belirtilmistir.

4. Bulgular

Baron ve Kenny'nin (1986) aracilik analizinde kullandig1 modelin (Hayes, 2018) aldig1 elestiriler nedeniyle
Hayes (2018) tarafindan gelistirilen bootstrap teknigi tercih edilmistir. Bu teknigin avantajlarindan biri, toplam
etkinin istatistiksel olarak anlamli olmasini gerektirmemesi ve anlamliligini belirli adimlarla belirlemeye gerek
olmamasidir. Ayrica bootstrap teknigi, orijinal veri setine benzer ¢ok sayida veri seti elde edilmesine olanak
tanir, bu da temsil giicii yiiksek 6rneklemler olugturulmasina katkida bulunur ve daha giivenilir sonuglara yol
agmaktadir (Giirbiiz, 2019).

Tablo 5. Yapisal Modelin Sonuglar:

%95 Giiven Aralig1

Hipotezler  Direkt Etki () Dolayli Etki () Toplam Etki () R2 (Y) Hipotez Sonucu

(Dolayl1 Etki)
H: 0.18 0.21 0.39 [0.14 - 0.29] 0.52  Desteklendi
H: 0.12 0.16 0.28 [0.09 - 0.24] 0.47  Desteklendi
Hs 0.09 0.24 0.33 [0.17 - 0.32] 0.55  Desteklendi
H. 0.07 0.19 0.26 [0.11 - 0.26] 0.44  Desteklendi
Hia 0.18 0.21 0.39 [0.14 - 0.29] 0.52  Desteklendi
Haw 0.12 0.16 0.28 [0.09 - 0.24] 0.47  Desteklendi
Hac 0.09 0.24 0.33 [0.17 - 0.32] 0.55  Desteklendi
Haa 0.07 0.19 0.26 [0.11 - 0.26] 0.44  Desteklendi

Tablo 5'te goriildiigii lizere, arastirma kapsaminda test edilen tiim hipotezler desteklenmistir. Hi hipotezi,
duygusal zekanin calisanlarin Orgiitsel degisime agikliklar: iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir (3 =0.39, p <.001). Bu sonug, duygusal zeka diizeyi yliksek olan ¢alisanlarin 6rgiitsel
degisim siireclerine daha acik olduklarimi ve degisim karsisinda olumlu tutumlar sergilediklerini ortaya
koymaktadir. Hz hipotezi kapsaminda, duygusal zekanin ¢alisanlarin dayaniklilik diizeyleri iizerinde pozitif
ve anlamli bir etkisinin bulundugu belirlenmistir (3 = 0.28, p <.001). Bu bulgu, duygusal zekanin artmasiyla
birlikte calisanlarin stresli veya belirsiz durumlara kars1 daha direngli hale geldigini gostermektedir. Hs
hipotezi, calisan dayanikliliginin 6rgiitsel degisime aciklik iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi oldugunu
ortaya koymaktadir (3 =0.33, p <.001). Buna gore, dayaniklilig: yiiksek calisanlar orgiitsel degisimi daha kolay
kabul etmekte ve degisim siireclerine daha uyumlu davraruslar gostermektedir. H4 hipotezi dogrultusunda,
duygusal zeka ile orgiitsel degisime aciklik arasindaki iliskide ¢alisan dayaniklihginin araci rolii bulundugu
goriilmiistiir (dolayl: etki 3 =0.19, p <.001). Bu sonug, duygusal zekanin drgiitsel degisime agiklig1 dogrudan
etkiledigi gibi, calisan dayaniklili1 tizerinden dolayl: bir etki de olusturdugunu gostermektedir.

Alt hipotezler olan Haa, Hab, Hac ve Haa de desteklenmistir. Buna gore; Hia: Kendi duygularini fark etme, calisan
dayanikliligs aracihigiyla orgiitsel degisime acikligi pozitif yonde etkilemektedir (f = 0.39, p < .001). Ha:
Bagkalariin duygularin: fark etme, ¢alisan dayanikliligi araciligiyla orgiitsel degisime agiklig1 pozitif yonde
etkilemektedir (3 = 0.28, p < .001). Hs: Duygular1 diizenleme, calisan dayarmikliligi araciligiyla orgiitsel
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degisime acgiklif1 pozitif yonde etkilemektedir (3 = 0.33, p < .001). Hsa: Duygular1 kullanma, calisan
dayanikliligi araciligiyla orgiitsel degisime acikligi pozitif yonde etkilemektedir (f = 0.26, p < .001). Bu
sonuglar, duygusal zekanin tiim alt boyutlariin orgiitsel degisime agiklik tizerinde anlamli ve olumlu y6nde
etkili oldugunu ve ¢alisan dayanikliliginin bu iliskide araci bir rol tistlendigini gostermektedir.

5. Tartisma ve Sonug

Bu arastirma, duygusal zekanin (DZ) dort alt boyutunun (kendi duygularini tamima - KDT, bagkalarinin
duygularii tanima - BDT, duygu diizenleme - DD, duygulari kullanma - DK) orgiitsel degisime agiklik (DA)
tizerindeki etkisinde psikolojik dayamikliligin (PD) araci roliinii incelemistir. Elde edilen bulgular, dort
faktorlii DZ yapisinin gegerli ve giivenilir oldugunu ve tiim DZ alt boyutlarinin DA {izerindeki etkisinde
PD’nin istatistiksel olarak anlamli bir kismi aracilik rolii iistlendigini Hayes (2018) prosediiriine dayali
bootstrap analiziyle dogrulamistir.

Hi hipotezine gore, duygusal zeka ¢alisanlarin orgiitsel degisime agikliklar: {izerinde pozitif yonde anlaml
bir etkiye sahiptir. Arastirma sonuglar1 bu hipotezi desteklemis ve duygusal zekanin orgiitsel degisime aciklik
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin bulundugunu ortaya koymustur (8 = 0.39, p < .001). Bu bulgu,
duygusal farkindalik ve 6z diizenleme becerilerinin ¢alisanlarin degisim siireglerinde belirsizlik, kayg: ve
diren¢ duygularini daha etkili bigimde yonetmelerine olanak sagladigini gostermektedir. Nitekim Oreg ve
arkadasglar1 (2011), degisime agikligin bireylerin duygusal tepkilerini yonetme kapasiteleriyle yakindan iliskili
oldugunu vurgulamistir. Benzer bigimde, duygusal zeka diizeyi yiiksek ¢alisanlarin degisim siireglerine daha
kolay adapte olduklarini gosteren ¢alismalar da bu sonucu desteklemektedir (Miao, Humphrey ve Qian, 2017;
Olsson, 2024). Sonug olarak, duygusal zekanin orgiitsel degisime agikigin bilissel-duygusal belirleyicisi
oldugu ortaya konmustur.

H: hipotezine gore, duygusal zeka calisanlarin dayaruklilik diizeyleri tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkiye
sahiptir. Analiz bulgular1 bu hipotezi dogrulamis ve duygusal zekanin ¢alisanlarin psikolojik dayaniklilik
diizeyleri iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi oldugunu gostermistir (3 = 0.28, p < .001). Bu sonug,
duygusal zekanin bireylerin stresli ve belirsiz durumlara kars1 psikolojik esneklik gostermelerini destekleyen
bir igsel kaynak oldugunu ortaya koymaktadir. Duygusal farkindalik ve 6z diizenleme becerileri, bireylerin
olumsuz duygular1 taniyarak yapici bigimde yonlendirmelerini kolaylastirmaktadir. Luthans ve digerleri
(2006) dayarukliligr pozitif psikolojik sermayenin temel bilesenlerinden biri olarak tanimlamus; duygusal
zekanin bu kapasitenin giliclenmesine katki sundugunu belirtmistir. Benzer sekilde, Caza ve Milton (2012) da
duygusal zekasi yiiksek bireylerin stres karsisinda daha direngli davranarak performanslarini
siirdiirebildiklerini ileri siirmiistiir. Bu dogrultuda, duygusal zekanin calisan dayanikliligimi giiglendiren
onemli bir kisisel beceri oldugu sonucuna varilmigtir.

Hs hipotezine gore, ¢alisan dayaniklilig: orgiitsel degisime aciklik tizerinde pozitif yonde anlamh bir etkiye
sahiptir. Arastirma bulgular1 bu hipotezi desteklemekte ve calisan dayanikliligiin orgiitsel degisime agiklik
iizerinde anlaml ve pozitif bir etkisinin bulundugunu gostermektedir (3 = 0.33, p <.001). Dayanuklilig1 yiiksek
calisanlar, orgiitsel degisim siireglerini tehditten ziyade gelisim firsat1 olarak gérme egilimindedir. Bu sonug,
dayanikliligin orgiitsel degisim siireglerinde koruyucu bir faktor olarak islev gordiigiinii ortaya koymaktadir.
Wang ve digerleri (2022), dayanikliligin 6rgiitsel uyum ve degisime agiklik tizerindeki etkisini dogrulamais;
benzer sekilde Naswall ve arkadaslar1 (2015) dayanikliligin ozellikle degisimin olumsuz etkilerini
tamponlama giiciiyle 6ne ¢iktigim belirtmistir. Bu arastirmada elde edilen yiiksek R? degerleri (.44-.55),
modelin Orgiitsel degisime agikliktaki varyansin biiyiik kismini agikladigini gostermektedir. Sonug olarak,
dayarnukliligin degisime pozitif katkis1 dogrulanmistir.

Ha hipotezine gore, duygusal zeka ile orgiitsel degisime agiklik arasindaki iliskide ¢alisan dayanikliliginin
araci rolii vardir. Elde edilen yapisal model sonuglar1 bu hipotezi desteklemis ve duygusal zeka ile orgiitsel
degisime agiklik arasindaki iliskide ¢alisan dayanikliliginin anlamli bir araci role sahip oldugunu gostermistir
(dolayl etki 3 =0.19, p <.001). Bu bulgu, duygusal zekanin ¢alisanlarin degisime acikligim yalnizca dogrudan
degil, aym1 zamanda psikolojik dayamikliligi giiclendirme yoluyla dolayli bicimde de artirdigini ortaya
koymaktadir. Fredrickson’in (2001) genisletme ve insa etme kuramina gore olumlu duygular, bireylerin
diisiince ve eylem repertuarini genisleterek dayanikliligi besleyen kalici psikolojik kaynaklarin gelisimine
katki saglar. Benzer bicimde, duygusal zeka ve dayanikliligin birlikte bireysel uyumu giiclendirdigi farkh
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baglamlarda da gosterilmistir (Tong vd., 2022). Bu dogrultuda, dayaruklilifin duygusal zeka ile orgiitsel
degisime aciklik arasindaki iliskide kismi araci rol oynadig1 sonucuna ulasilmistir.

Hia, Hav, Hac ve Haa hipotezlerine gore, duygusal zekamn alt boyutlar1 (kendi duygularini fark etme,
baskalarinin duygularini fark etme, duygulari diizenleme ve duygulari kullanma) ile 6rgiitsel degisime agiklik
arasindaki iliskide ¢alisan dayarukliliginin aracilik rolii bulunmaktadir. Arastirma sonuglar: bu hipotezleri
desteklemis ve duygusal zekanin tiim alt boyutlarinin ¢alisan dayanikliligi aracihigiyla orgilitsel degisime
agiklik iizerinde anlamli dolayl etkiler yarattigini gostermistir (B aralign = 0.26-0.39, p < .001). Ozellikle
duygular: diizenleme (DD) boyutunun en giiglii dolayli (.24) ve toplam (.33) etkiye sahip olmasi, degisim
siirecinde duygular1 yonetme becerisinin kritik éneme sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Bu bulgu, Oreg
ve digerlerinin (2011) degisime acikligin bireylerin duygusal tepkilerini diizenleme kapasiteleriyle iliskili
oldugunu ileri siiren calismalariyla Ortiismektedir. Ayrica, Miao ve digerleri (2017) duygusal diizenleme
becerileri yiiksek bireylerin degisim kaynakli olumsuz duygular1 daha iyi yoneterek degisime daha olumlu
yaklasgtiklarin1 meta-analitik diizeyde ortaya koymustur. Duygular1 kullanma (DK) boyutu da dayaruklilig
artirarak degisime uyumu kolaylastirmaktadir; bu durum, Fredrickson’in (2001) olumlu duygularin psikolojik
kaynak insasindaki roliinii agiklayan modelini desteklemektedir. Ote yandan, kendi duygularim (KDT) ve
baskalarinin duygularin fark etme (BDT) boyutlarimin dogrudan etkilerinin gorece daha yiiksek olmasina
ragmen, dayaniklilik aracilifiyla bu etkilerin daha anlaml hale geldigi goriilmiistiir. Bu farklilik, degisime
agikligin duygusal ve psikolojik uyum gerektiren bir siireg olmasindan kaynaklanmaktadir. Nitekim Joseph
ve Newman (2010), duygusal zekdnin bazi boyutlarnin dogrudan, bazilarinin ise dolayli etkilerle is
sonuglarmi etkileyebilecegini belirtmiglerdir. Bu kapsamda, Hs—Had hipotezleri desteklenmis ve duygusal
zekanin tiim boyutlarinin dayaniklilik araciligiyla degisime agiklig1 giiclendirdigi sonucuna ulasilmistir.

Gelecek arastirmalarda, mevcut bulgularin nedensel yoniinii daha kesin olarak ortaya koyabilmek igin
degisim siireglerinin farkli asamalarini izleyen boylamsal tasarimlarin benimsenebilir. Bulgularin
gegerliliginin ve giivenilirliginin artirllmasi amaciyla, ortak yontem varyansi ve 6z-bildirim yanlhiliginin
sinirlandirilmas icin ¢ok kaynakli veri toplama yontemlerinin (yonetici degerlendirmeleri, nesnel performans
gostergeleri, orgiitsel veriler) kullanilabilir. Modelin hangi kosullarda daha etkili oldugunun anlasilabilmesi
igin baglamsal faktorlerin moderator etkilerinin (6rgiit kiiltiirii tipleri, liderlik stilleri, degisimin tiirii ve
biiyiikliigii) sistematik olarak incelenebilir. Bulgularin kiiltiirleraras: gegerliliginin test edilebilmesi amaciyla,
ozellikle Bat1 ve Dogu toplumlarini kapsayan karsilastirmal: kiiltiirel ¢alismalarin yiiriitiilebilir. Son olarak,
duygusal zekanin orgiitsel degisime agiklik {izerindeki etkisinde rol oynayabilecek diger potansiyel araci
degiskenlerin (6z-yeterlik, ise baghlik, orgiitsel 6zdeslesme, algilanan orgiitsel destek, psikolojik sermayenin
diger bilesenleri) ve bunlarin psikolojik dayaniklilikla etkilesimlerinin arastirilmasi, iliskili mekanizmalarin
daha kapsamli anlagilmasini saglayacaktir.
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arastirma verisi iiretmek, istatistiksel analiz gerceklestirmek, bulgular1 yorumlamak veya bilimsel sonuglari
gelistirmek amaciyla kullanilmamustir. Yazar, yapay zeka destegiyle olusturulan tiim igerigi elestirel bicimde
gozden gecirmis ve yayimlanan ¢alismanin dogrulugu, biitiinliigii ve 6zgiinliigiine iliskin tiim sorumlulugu
iistlenmektedir.

CRediT Yazarlik Katki Beyani: Mehmet Fatih Kanoglu: Kavramsallastirma, Metodoloji, Arastirma, Veri
Toplama, Formal Analiz, Yazma - Orijinal Taslak, Yazma — Inceleme ve Diizenleme. Yazar, makalenin son
halini okumus, onaylamis ve ¢alismanin tiim yonlerinden sorumlu olmay kabul etmistir.

Cikar Catismasi Beyani: Yazar, bu arastirmanin yiriitiilmesi, analizi, yorumlanmas: veya yayimlanmasi
siirecini etkileyebilecek herhangi bir finansal, ticari, kisisel veya mesleki ¢ikar ¢atismas: bulunmadigini beyan
eder.

Veri Erisilebilirligi Beyan1: Bu calismada kullanilan veriler, Ankara'daki teknoloji gelistirme bolgelerinde
gorev yapan calisanlardan anket yoluyla elde edilmistir. Katihmar gizliligine iliskin kisitlar sakh kalmak
kaydiyla, veri seti makul bir talep tizerine sorumlu yazardan temin edilebilir.

Fon Destegi Beyani: Yazar, bu arastirma, yazarlik veya yayin siirecine iliskin herhangi bir kurum veya
kurulustan finansal destek almamustur.

Etik Kurul Onay1: Bu arastirma icin Yozgat Bozok Universitesi Sosyal ve Begeri Bilimler Etik Kurulu'nun
21.11.2024 tarihli ve 19/01 sayili karari ile izin alinmigtir.

Isletme Arastirmalar: Dergisi 1952 Journal of Business Research-Turk



Kanoglu 18/3 (2026) 1939-1956

Kaynaklar

Al-Ali, A. A, Singh, S. K., Al-Nahyan, M. ve Sohal, A. S. (2017). Change management through leadership: The
mediating role of organizational culture. International Journal of Organizational Analysis, 25(4), 723-739.
https://doi.org/10.1108/I[JOA-01-2017-1117

Alferaih, A. (2017). Conceptual model for measuring saudi banking managers’ job performance based on their
emotional intelligence (EI). International Journal of Organizational Analysis, 25(1), 135-162.
https://doi.org/10.1108/IJOA-10-2014-0807

Amir, M. T. ve Standen, P. (2019). Growth-focused resilience: development and validation of a new scale.
Management Research Review, 42(6), 681-702. https://doi.org/10.1108/MRR-04-2018-0151

Appelbaum, S. H., Degbe, M. C., MacDonald, O. ve Nguyen-Quang, T. (2015). Organizational outcomes of
leadership style and resistance to change (Part one). Industrial and Commercial Training, 47(2), 73-80.
https://doi.org/10.1108/ICT-07-2013-0044

Appelbaum, S. H., St-Pierre, N. ve Glavas, W. (1998). Strategic organizational change: The role of leadership,
learning, motivation and productivity. Management Decision, 36(5), 289-301.
https://doi.org/10.1108/00251749810220496

Aslan, S. ve Ozata, M. (2022). Saglik Calisanlarinin Degisime Aciklik Diizeylerinin Orgﬁtsel Sinizm Uzerindeki
Etkisi. Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 25(2), 295-316.

Baron, R. M. ve Kenny, D. A. (1986). The moderator-mediator variable distinction in social psychological
research: Conceptual, strategic, and statistical considerations. Journal of Personality and Social Psychology,
51(6), 1173-1182. DOI:10.1037//0022-3514.51.6.1173

Black, J., Kim, K., Rhee, S., Wang, K. ve Sakchutchawan, S. (2019). Self-efficacy and emotional intelligence. Team
Performance Management: An International Journal, 25(1/2), 100-119. https://doi.org/10.1108/TPM-01-2018-
0005

Borges, R. ve Quintas, C. A. (2020). Understanding the individual's reactions to the organizational change: A
multidimensional approach. Journal of Organizational Change Management, 33(5), 667-681.
https://doi.org/10.1108/jocm-09-2019-0279

Bouaziz, F. ve Hachicha, Z. S. (2018). Strategic human resource management practices and organizational
resilience. Journal of Management Development, 37(7), 537-551. https://doi.org/10.1108/JMD-11-2017-0358

Brackett, M. A., ve Salovey, P. (2006). Measuring emotional intelligence with the Mayer-Salovey-Caruso
Emotional Intelligence Test (MSCEIT). Psicothema, 18(Ek Say1), 34-41.

Biyiikoztiirk, $., Kilic Cakmak, E., Akgiin, O. E., Karadeniz, S., ve Demirel, F. (2022). Bilimsel arastirma
yontemleri (31. bs.). Pegem Akademi.

Caza, B. B. ve Milton, L. (2012). Resilience at work: Building capacity in the face of adversity. K. S. Cameron
ve G. M. Spreitzer (Ed.), The Oxford handbook of positive organizational scholarship icinde (s. 895-910). New
York, NY, Oxford University Press.

Cetinkaya, A. S., ve Alkan, M. E. (2021). Teknokent ¢alisanlarimin is yasam kalitesinin belirleyicileri: Ankara 6rnegi.
Sosyoekonomi, 29(51), 75-94. https://doi.org/10.17233/sosyoekonomi.2021.01.05

Dogan, T. (2015). Kisa Psikolojik Saglamlik Olgegi’nin Tiirkce uyarlamasi: Gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi.
The Journal of Happiness & Well-Being, 3(1), 93-102.

Durak, H. S. & Kanoglu, M. F. (2025). Mesleki is birliginin orgiitsel yalmzliga etkisi. Dumlupimar Universitesi
[IBF Dergisi, 15(1-11). DOL: 10.58627/dpuiibf.1606942

Ertiirk, A. (2008). A trust-based approach to promote employees' openness to organizational change in Turkey.
International Journal of Stress Management, 15(4), 462—483.

Isletme Arastirmalar: Dergisi 1953 Journal of Business Research-Turk


https://doi.org/10.1108/IJOA-01-2017-1117
https://doi.org/10.1108/IJOA-10-2014-0807
https://doi.org/10.1108/ICT-07-2013-0044

Kanoglu 18/3 (2026) 1939-1956

Ferreira, A. 1., Cardoso, C., ve Braun, T. (2018). The mediating effects of ego-resilience in the relationship
between organizational support and resistance to change. Baltic Journal of Management, , 13(1), 104-124.
https://doi.org/10.1108/BJM-06-2017-0171

Fornell, C., ve Larcker, D. F. (1981). Evaluating structural equation models with unobservable variables and
measurement error. Journal of Marketing Research, 18(1), 39-50. https://doi.org/10.2307/3151312

Fredrickson, B. L. (2001). The role of positive emotions in positive psychology: The broaden-and-build theory
of positive emotions. American Psychologist, 56(3), 218-226.

George, D., ve Mallery, P. (2010). SPSS for Windows step by step: A simple guide and reference (10. bs.). Boston,
Pearson.

Goleman, D. (1998). Working with emotional intelligence. Bantam Books.
Girbiiz, S. (2019). Araci, Diizenleyici ve Durumsal Etki Analizleri. Seckin Publications: Ankara.

Hair, J. F.,, Black, W. C., Babin, B. ], ve Anderson, R. E. (2009). Multivariate Data Analysis (7. bs.). New York, NY:
Prentice Hall.

Hayes, A. F. (2018). Introduction to mediation, moderation, and conditional process analysis: A regression-based
approach (2. bs.). New York, The Guilford Press.

He, K., Oldh, J., Hasan, M., ve Hasan, M. M. (2022). The influence of psychological ownership and social
support on organizational resilience: the mediating role of organizational identity. Journal of Business
Economics and Management, 23(3), 650—-667. https://doi.org/10.3846/jbem.2022.16571

Hu, L. T., ve Bentler, P. M. (1999). Cutoff criteria for fit indexes in covariance structure analysis: Conventional
criteria versus new alternatives. Structural Equation Modeling, 6(1), 1-55.
https://doi.org/10.1080/10705519909540118

Jamali, D., Sidani, Y., ve Abu-Zaki, D. (2008). Emotional intelligence and management development
implications. Journal of Management Development, 27(3), 348-360. https://doi.org/10.1108/02621710810858641

Johansson, C. ve Heide, M. (2008). Speaking of change: three communication approaches in studies of
organizational change. Corporate Communications: An International Journal, 13(3), 288-305.
https://doi.org/10.1108/13563280810893661

Joseph, D. L., ve Newman, D. A. (2010). Emotional intelligence: An integrative meta-analysis and cascading
model. Journal of Applied Psychology, 95(1), 54-78. https://doi.org/10.1037/a0017286

Kakkar, S. (2019). Leader-member exchange and employee resilience: the mediating role of regulatory focus.
Management Research Review, 42(9), 1062-1084. https://doi.org/10.1108/mrr-03-2018-0116

Karsantik, Y. ve Yaga, E. (2022). Ogretim Programlarindaki Degisime Uyum Olgeginin gelistirilmesi. Ege
Egitim Dergisi, 23(3), 245-262. https://doi.org/10.12984/egeefd.1108797

Kuntz, J., Connell, P., ve Naswall, K. (2017). Workplace resources and employee resilience: the role of
regulatory profiles. Career Development International, 22(5), 419-435. https://doi.org/10.1108/CDI-11-2016-
0208

Lee, K., Sharif, M., Scandura, T., ve Kim, J. (2017). Procedural justice as a moderator of the relationship between
organizational change intensity and commitment to organizational change. Journal of Organizational
Change Management, 30(4), 501-524. https://doi.org/10.1108/JOCM-08-2015-0139

Liang, F. ve Cao, L. (2021). Linking employee resilience with organizational resilience: the roles of coping
mechanism and managerial resilience. Psychol Res Behav Management, 14, 1063-1075.
https://doi.org/10.2147/PRBM.S318632

Luthans, F., Vogelgesang, G. R., ve Lester, P. B. (2006). Developing the psychological capital of resiliency.
Human Resource Development Review, 5(1), 25-44. https://doi.org/10.1177/1534484305285335

Isletme Arastirmalar: Dergisi 1954 Journal of Business Research-Turk


https://doi.org/10.3846/jbem.2022.16571
https://doi.org/10.1108/02621710810858641
https://doi.org/10.12984/egeefd.1108797
https://doi.org/10.2147/PRBM.S318632

Kanoglu 18/3 (2026) 1939-1956

Mayer, J. D. ve Salovey, P. (1997). What is emotional intelligence? P. Salovey ve D. Sluyter (Ed.), Emotional
development and emotional intelligence: Educational implications iginde (s. 3-31). New York, NY, Basic
Books.

Mayer, J. D., Roberts, R. D., ve Barsade, S. G. (2008). Human abilities: Emotional intelligence. Annual Review of
Psychology, 59, 507-536. https://doi.org/10.1146/annurev.psych.59.103006.093646

Miao, C., Humphrey, R. H., ve Qian, S. (2017). A meta-analysis of emotional intelligence and work attitudes.
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 90(2), 177-202. https://doi.org/10.1111/joop.12167

Néaswall, K., Kuntz, J., Hodliffe, M. ve Malinen, S. (2013). Employee Resilience Scale (EmpRes): Technical
Report (Resilient Organisations Research Report 2013/06). Resilient Organisations.

Olsson, 1. (2024). Duygusal Zekamn Orgiitsel Etkinlik Uzerindeki Etkisinin Ortaya Cikarilmasi: Endiistriyel-
Orgiitsel ~ Psikoloji ~ Perspektifleri. Uluslararast  Psikolojik Calismalar ~ Dergisi, 16(2).
https://doi.org/10.5539/ijps.v16n2p70.

Oreg, S., Vakola, M., ve Armenakis, A. (2011). Change recipients’ reactions to organizational change: A 60-year
review of quantitative studies. Journal of Applied Behavioral = Science, 47(4), 461-524.
https://doi.org/10.1177/0021886310396550

Orsato, R. ]., Barakat, S. R., ve Campos, J. G. F. D. (2017). Organizational adaptation to climate change: learning
to anticipate energy disruptions. International Journal of Climate Change Strategies and Management, 9(5), 642-
657. https://doi.org/10.1108/IJCCSM-09-2016-0146

Paul, H., Bamel, U., Ashta, A., ve Stokes, P. (2019). Examining an integrative model of resilience, subjective
well-being and commitment as predictors of organizational citizenship behaviours. International Journal of
Organizational Analysis, 27(5), 1521-1544. https://doi.org/10.1108/JOA-08-2018-1514

Ramezan, M., Sanjaghi, M. E., ve Baly, H. R. K. (2013). Organizational change capacity and organizational
performance. Journal of Knowledge-based Innovation in China, 5(3), 188-212. https://doi.org/10.1108/JKIC-07-
2013-0012

Salovey, P., ve Grewal, D. (2005). The science of emotional intelligence. Current Directions in Psychological
Science, 14(6), 281-285. https://doi.org/10.1111/j.0963-7214.2005.00381.x

Smith, B. W., Dalen, J., Wiggins, K., Tooley, E., Christopher, P., & Bernard, J. (2008). The brief resilience scale:
Assessing the ability to bounce back. International Journal of Behavioral Medicine, 15(3), 194-200.
https://doi.org/10.1080/10705500802222972

Soparnot, R. (2011). The concept of organizational change capacity. Journal of Organizational Change
Management, 24(5), 640-661. https://doi.org/10.1108/09534811111158903

Tabachnick, B. G., ve Fidell, L. S. (2013). Using multivariate statistics (6. bs.). Boston, Pearson.

Tatar, A., Tok, S., & Sahin, F. (2011). Duygusal zeka 6lgeginin Tiirk¢eye uyarlanmasi: Gegerlik ve giivenirlik
calismasi. Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 8(16), 345-360.

Tong, D., Kang, H., Li, M., Yang, J., Lu, P., ve Xie, X. (2022). Duygusal Zekanin Alan Spesifik Yaraticilik
Uzerindeki Etkisi: Dayanikliligin Aract Rolii ve Minnettarligin Diizenleyici Etkileri. Zeka Dergisi, 10(4), 115.
https://doi.org/10.3390/jintelligence10040115.

Treuer, K. V., Karantzas, G., McCabe, M., Mellor, D., Konis, A., Davison, T. E., ve O’Connor, D. (2018).
Organizational factors associated with readiness for change in residential aged care settings. BMC Health
Services Research, , 18(1), 77. https://doi.org/10.1186/s12913-018-2832-4

Wanberg, C. R., ve Banas, ]. T. (2000). Predictors and outcomes of openness to changes in a reorganizing
workplace. Journal of Applied Psychology, 85(1), 132-142. https://doi.org/10.1037/0021-9010.85.1.132

Wang, T., Gao, ], Jia, Y., ve Wang, C. L. (2022). The doubleedged sword effect of adaptation strategy on
performance: the mediation of legitimacy and synergy. Journal of Business Research, 139, 448-456.

Isletme Arastirmalar: Dergisi 1955 Journal of Business Research-Turk


https://doi.org/10.1111/joop.12167
https://doi.org/10.1177/0021886310396550
https://doi.org/10.1037/0021-9010.85.1.132

Kanoglu 18/3 (2026) 1939-1956

Weiner, B. ], (2009). A theory of organizational readiness for change. Implementation Science, 4(1), 67.
https://doi.org/10.1186/1748-5908-4-67

Wong, C.S., ve Law, K. S. (2002). The effects of leader and follower emotional intelligence on performance and

attitude: An exploratory study. The Leadership Quarterly, 13(3), 243-274. https://doi.org/10.1016/51048-
9843(02)00099-1

Yu, X, Li, D., Tsai, C., ve Wang, C. (2019). The role of psychological capital in employee creativity. Career
Development International, 24(5), 420-437. https://doi.org/10.1108/CDI-04-2018-0103

Zogjani, J. ve Ragi, S. (2015). The role of leadership in achieving sustainable organizational change and the

main approaches of leadership during organizational change. Academic Journal of Interdisciplinary Studie,
4(3), 65-72. https://doi.org/10.5901/ajis.2015.v4n3p65

Isletme Arastirmalar: Dergisi 1956 Journal of Business Research-Turk


https://doi.org/10.1186/1748-5908-4-67
https://doi.org/10.5901/ajis.2015.v4n3p65

	1. Giriş
	2. Kavramsal Çerçeve
	2.3. Çalışan Dayanıklılığı
	4. Bulgular
	5. Tartışma ve Sonuç
	Kaynaklar

