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OZET

Yonetim Siirecleri Acisindan Yoneticilerin Duygu Yénetimi Davranislar:

Bireyler giinliik hayatta ve is yasamlarinda bircok duygu yasamaktadirlar. Bireylerin
yasamlarinda duygularin 6nemli bir yeri vardir. Duygular, bireylerin kararlarini
vermelerinde, faaliyetlerini belirlemelerinde yardimci olmakta ve bireylerin gelecekteki
davraniglarinin  bicimlendirilmesinde  belirleyici  olmaktadir. Bireylerin  giinliik
yasantilarinin biiyiik bir boliimiinde cesitli duygu ve heyecanlarin izleri goriilmektedir.
Iginde bulunulan duygusal duruma bagl olarak duygular bireyleri basarili veya basarisiz
kilabilir. Duygular, davranislar1 pek cok sekilde etkileyebildiginden orgiitteki davranislari
anlamak acisindan o6nemlidir. Duygular, orgiitsel yasamin ve yonetimin ayrilmaz bir
parcasidir ve orgiitsel kararlar1 etkilemektedir. Cagdas orgiitlerde duyguya daha cok 6nem
verilmekte, duygular ¢alisanlar ve yoneticiler tarafindan farkli yontemlerle yonetilmekte ve
kontrol edilmektedir. Cagdas orgiitlerde onemli bir yeri oldugu kabul edilen duygularin,
gelecegin isgiiciinii olusturacak bireylerin yetismesinde 6nemli bir yeri olan iiniversitelerde

onemi ¢ok daha biyiktiir.

Hizmet sektoriiniin en 6nemli kurumlarindan biri olan egitim sektorii ve bu sektoriin
onemli basamaklarindan birinde gorev yapan Ogretim elemanlarinin duygularinin ve
duygularin yoneticiler tarafindan nasil yonetildiginin ortaya konulmasinin énemli oldugu
distintilmektedir. Bu nedenle, bu calismada yonetim siirecleri acisindan yoneticilerin
duygu yonetimi davraniglart belirlenmeye calisilmistir. Calisma betimsel nitelikte bir
calisma olup, tarama modelinde ele alinmistir. Arastirmanin uygulamasi 2012 yil1 Haziran
ve Temmuz aylarinda web sitesi iizerinden ARBIS veritabanina kayitli yaklasik 47000
ogretim elemanina e-posta araciligiyla ilgili link gonderilerek uygulanmistir. Calisma
yaklasik 7 hafta boyunca acgik kalmis ve bu siire sonunda toplam 4843 yanit alinmistir.
Ancak yapilan 6n degerlendirme sonucunda 4375 yanit analiz edilebilir olarak ¢alismada

kullanilmastir.

(aligmada veri toplama aract olarak ilgili literatiir ve yapilan arastirmalar taranarak

ve uzman gorisleri alinarak arastirmact tarafindan gelistirilen “YoOnetim Siirecleri
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Acisindan Yéneticilerin Duygu Yénetimi Davraniglart Olcegi” ve Watson, Clark ve
Tellegen (1988) tarafindan gelistirilen ve Tirkce gecerlik, giivenirlik calismasi Gengoz
(2000) tarafindan yapilan “Pozitif ve Negatif Duygu Olcegi (PNDO)” kullamlmistir. Elde
edilen verilerin ¢6ziimlenmesinde frekans, yiizde, ortalama, standart sapma ve t-testi, tek

yonlii varyans analizi (One-Way Anova) kullanilmistir.

(aligmanin sonuclarina gore 6gretim elemanlari, yitkksekogretim kurumlarinda gorev
yapan yoneticilerin duygu yonetimi davraniglarini yeterli bulmadiklarini belirtmislerdir.
Olumlu duygusal duruma sahip 6gretim elemanlarinin hem derslerine kendilerini daha
fazla verecegi, hem de bilimsel bilgi iiretme konusunda daha azimli ve istekli olacaklar1
diistiniilmektedir. Bu nedenle yoneticilerin duygu yonetimi davranislar: olduk¢a 6nemlidir.
Bu dogrultuda yoneticilere 6nemli gorevler diigsmektedir. Yoneticilerin etkili bir duygu
yonetimi becerisine sahip olmasi gerekmektedir. Yoneticilerin cesitli egitimlerle bu yonde

kendilerini gelistirmeleri gerekmektedir.
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ABSTRACT

Emotion Management Behaviors of Administrators in Terms of
Management Processes

Individuals live through various emotive settings and emotional experimentations
in work settings as well as daily life. Revealingly, emotions and emotive modalities take
very salient place in one’s life. As a rule, it can be adduced that emotions are determinant
variables in terms of one’s processes of will and volition, of one’s praxes and act/ion/s, as
well as of shaping one’s behaviors with respect to the future. Hence, one may easily see the
traces and imprints of multi-faceted emotions and excitements within the context of one’s
daily life. Based on the emotional context and setting in which the individual lives, s/he
may, or may not be successful at her/his work, in general. What is more, since emotions
would, to a great extent, affect the nature and expression of behavior, thence, it is
quintessentially important to get this in the aim to understand behaviors within the sphere
of organization. Not to mention, emotions are inseparable part of organizational and
administrative life, as a whole. Hence, they, as are, affect the scope, nature, and telos of
organizational decisions. Thus, in contemporary organizations, emotions receive their due
consideration, and, more importantly, they are controlled and managed by administrators
through various means and methods. Concisely, emotions that comprise salient places
within the working settings of contemporary organizations are also highly noteworthy and
of overarching role at universities where the workforce and cognition-power of the future

will be brought up.

Of the most important sectors of service, educational sector is; hence, it is highly
important, as this study aims investigating, to ascertain the ways and means that are put
into practice by administrators of universities to control and ménage the emotions of
academic staffs who work at one of the stairs of that sector. Thence, in this study, it is
aimed that the attitudes of emotion management by administrators will be studied,
analyzed and interpreted. The study is of a descriptive study in its methodology, based on
hatching model. The method and application of the study have been conducted through
sending e-mails to 47,000 academic staffs existing on the ARBIS (Academicians
Information System) database between the months June and July, 2012. The research query

was open for 7 weeks during which total 4843 responses were received from them.
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Nonetheless, of these responses, only 4375 query answers were used in the study as

workable outputs.

Additionally, in the study, following the search of related literature, the studies had
done before, and the views of the professionals in the field, the techniques for data-
collection were as follows: the Scale for the Attitudes of Emotions Management from
Administrative Processes; the Study of Reliability and Acceptability in Turkish as
developed by Watson, Clark, and Tellegen (1988); and “The Scale for Positive and
Negative Emotion” (PNDO in Turkish / SPNE in English) as created by Gencoz (2000).
As for analysis of the data acquired the following modalities were made use of: Frequency,
percentage, average ascertaining, standard deviation, the-test, and the One-Way Anova /

Analyasis-of-Variance.

For the sake of generalization, in accord with the results of the study, academic
staffs do not view that the attitudes of emotion management by administrators working at
higher educational institutions in Turkey are not well enough and satisfying. From this, it
may be concluded that those academic staffs who have positive emotional ethos and
situation may both give their teaching duties much more efficiently as well as be more
assiduous and keen in producing scientific knowledge in their respective fields. Hence, the
attitudes of emotions management by administrators are saliently significant; thus, there
would be many duties and missions to be discharged by the administrators who have to,
foremostly, have effective emotion management. In reaching that management skill, they

may be expected to develop pertinent attitudes in management via various training means.
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ONSOZ

Insan iliskilerinin bulundugu her ortamda var olan yénetim siireci incelendiginde,
rasyonel bakis acisinin giderek ortadan kalktigi, insan iligkilerinin ve insana verilen
onemin gittikce arttig1 goriilmektedir. Insan unsuru, érgiitlerin olmazsa olmazi haline
gelmistir. Bu baglamda bir biitiin olarak insanin duygular1 ve disiinceleri birbirinden
ayrilamaz. Duygulari da bireyi yonlendirir. Is yasami acisindan bakildiginda duygular
konusu daha fazla onem kazanmaktadir. Cinkia duygular is verimliligini, bireyin
performansint olumlu veya olumsuz bir sekilde etkileme giiciine sahiptir. Dolayisiyla
burada yonetim unsuru ve yoneticiler girmektedir. Yoneticiler uygun yontem ve metotlarla
hem bireysel olarak kendi duygularini hem de orgiitte var olan duygulari yonetmek,
yonlendirmek durumundadir. Yoneticiler calisanlar icin gerekli ortami olusturmakla
sorumludurlar. Bu ortami olustururken de olumlu bir duygusal iklim saglamay1
hedeflemelidir. Bu durum birtakim davraniglara ve becerilere sahip olmay1 gerektirir.
Yoneticiler etkili duygu yonetimi becerilerine sahip oldugunda orgiitteki duygular1 daha

kolay yonetebilecek ve olumlu bir duygusal iklim olusturabilecektir.

Oncelikle doktora tez calismamin olusma ve ilerleme asamalarindaki katkilar1 ve
degerli fikirleri ile bana yol gosteren degerli hocam ve tez danigmanim Prof. Dr. Cengiz
AKCAYa; tez izleme komitemde yer alarak calismalarima yon veren Prof. Dr. Mehmet
Durdu KARSLI ve Doc. Dr. Murat GUMUS’e, arastirmanin analizlerinde degerli
goriislerini aldigim Dog. Dr. Hasan ARSLAN’a, bizleri kirmayarak tez izleme jiirisine

katilmay1 kabul eden degerli hocam Prof. Dr. Ahmet AYPAY a tesekkiirti bir borg bilirim.

Doktora 6grenimim boyunca siirekli beni destekleyen, her tiirli maddi ve manevi
destegini esirgemeyen, cocuklarim Omer Faruk ve Rana Begiim'iin sorumluluklarini ¢cogu
zaman tek basina istlenen sevgili esim Rukiye'ye, kendilerini zaman zaman ihmal ettigim
cocuklarima, bu giinlere gelmemde ¢ok sey borclu oldugum aileme, arastirmam esnasinda
degerli fikirleriyle katkida bulunan degerli hocalarim Dog. Dr. Hillya GUVENC, Doc. Dr.
Salih Zeki GENC ve Yrd. Dog. Dr. Ilknur MAYA’ya, ve mesai arkadaslarim Ars. Gér.
Melike CAGATAY ve Ars. Gor. Halime OZTURK e tesekkiir ederim.

Adil CORUK
(Canakkale, 2012



ICINDEKILER

JURI VE ENSTITU ONAYI

OZET

ABSTRACT

ONSOZ

iCINDEKILER

SEMBOLLER ve KISALTMALAR LiSTESi
TABLOLAR ve SEKiLLER LiSTESI

BiRiNCi BOLUM

GIRiS

1.1. Problem Durumu

1.1.1. Problem Ciimlesi

1.1.2. Alt Problemler

1.2. Arastirmanin Amaci

1.3. Arastirmanin Onemi

1.4. Arastirmanin Varsayimlari
1.5. Arastirmanin Sinirhiliklar:

1.6. Tanimlar

IKiNCi BOLUM
2.1. Duygu Kavram ve Ozellikleri
2.2. Duygulara Bakis Acilar:
2.3. Duygularin islevleri
2.4. Duygusal Olaylar Teorisi (Affective Events Theory)
2.5. Duygularin Smmiflandirilmasi
2.5.1. Olumlu Duygular
2.5.2. Olumsuz Duygular
2.5.3. PANAS Olgegine Gore Duygularin Siiflandirilmast
2.5.3.1. Merak (Merakl1 / Interested):
2.5.3.2. Endise (Endiseli / Distressed):
2.5.3.3. Heyecan (Heyecanli / Excited):

VII

I
1\Y
VI

VII
XI
XII

0 00 N O Ol e e DN ==

10
16
20
25
28
29
33
34
34
35
35



2.5.3.4. Uziintii (Uzgiin / Upset):
2.5.3.5. Giig (Giiglii / Strong):
2.5.3.6. Sucluluk (Suclu / Guilty):
2.5.3.7. Panik (Paniklemis / Scared):
2.5.3.8. Ditsmanlik (Diismanca, Aleyhtar / Hostile):
2.5.3.9. Heveslilik (Hevesli, istekli / Enthusiastic):
2.5.3.10. Gurur (Gururlu / Proud):
2.5.3.11. Ofke (Ofkeli, Sinirli / Irritable):
2.5.3.12. Uyaniklik (Uyanik, A¢ikgoz / Alert):
2.5.3.13. Utangaclik (Utangac / Ashamed):
2.5.3.14. Itham (ilham Dolu, Yaratic1 / Inspired):
2.5.3.15. Gerginlik (Gergin / Nervous):
2.5.3.16. Kararlhilik (Kararl / Determined):
2.5.3.17. Dikkat (Dikkatli, Ozenli /Attentive):
2.5.3.18. Stres (Stresli / Jittery):
2.5.3.19. Aktiflik (Aktif, Canli / Active):
2.5.3.20. Korku (Korkmus, Dehset icinde/ Afraid):
2.6. Duygu {le iliskili Kavramlar
2.6.1. Duygusal Zeka
2.6.1.1. Duygusal Zeka Modelleri
2.6.1.2. Duygusal Zeka Arastirmalari
2.6.2. Duygusal Emek
2.6.3. Duygusal Kimlik
2.6.4. Duygusal Iklim
2.6.4.1. Olumlu-Olumsuz Duygusal iklim
2.7. Bireysel Duygu Yonetimi
2.8. Orgiit Yasaminda Duygular ve Yénetimi
2.9. Orgiitlerin Duygusal ikliminin (Orgiitsel Duygularin) Yénetimi
2.9.1. Duygusal iklim Yénetiminin Amaclar:
2.9.2. Duygusal iklim Yénetiminin Unsurlari
2.9.3. Duygusal iklim Yénetiminin Yontemleri
2.9.4. Duygusal iklim Yénetiminin Sonuclar

2.10. Yonetim Siirecleri Acisindan Duygu Yonetimi

VIII

35
35
35
35
35
35
36
36
36
36
36
36
36
36
37
37
37
37
37
40
45
47
53
56
59
62
66
75
7
78
79
84
89



2.10.1. Karar Verme

2.10.2. Planlama

2.10.3. letisim

2.10.4. Orgiitleme

2.10.5. Esgiidiimleme (Koordinasyon)
2.10.6. Degerlendirme

2.11. Ilgili Arastirmalar

UCUNCU BOLUM
YONTEM
3.1. Arastirma Modeli

3.2. Evren ve Orneklem

3.3. Veri Toplama Araclar1

3.3.1. Yonetim Siirecleri Acisindan Yoneticilerin Duygu
Yonetimi Davranislar: Olcegi
3.3.1.1. Gecgerlik Calismasi

3.3.1.2. Giivenirlik Calismasi1

3.3.2. Pozitif Ve Negatif Duygu Olcegi (PNDO) - Positive and
Negative Affect Scale (PANAS)
3.3.3. Veri Toplama Araclarinin Uygulanmasi

3. 4. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

DORDUNCU BOLUM
BULGULAR VE YORUM

4.1. Yonetim Siirecleri Acisindan Yoneticilerin Duygu Yonetimi
Davranislarina iliskin Ogretim Elemanlarinin Goriisleri

4.2. Yonetim Siirecleri Acisindan Yoneticilerin Duygu Yonetimi
Davranislarina Iliskin Bagimsiz Degiskenlere Yonelik Bulgular ve

Yorum

4.2.1. Ogretim Flemanlarinin Goriislerinin  Cinsiyet
Degiskeni Acisindan Dagilimina iliskin Bulgular ve Yorum
4.2.2. Ogretim Elemanlarinin Goriislerinin Gorev Yapilan
Universite Degiskeni Acisindan Dagilimina iliskin Bulgular
ve Yorum

4.2.3. Ogretim Elemanlarinin Gériislerinin Kidem Degiskeni
Acisindan Dagilimina iliskin Bulgular ve Yorum

4.2.4. Ogretim Elemanlarinin Goriislerinin Akademik Unvan
Degiskeni Acisindan Dagilimina iliskin Bulgular ve Yorum
4.2.5. Ogretim Elemanlarmin Gériislerinin Siirecler Arasi

IX

90
92
93
95
96
98
99

102
102
102
107
107

108
115
116

117
117

119
119

126

126

128

131

135

140



iliskiler Acisindan Dagilimina Yénelik Bulgular ve Yorum
4.3. Ogretim Elemanlarimin Olumlu ve Olumsuz Duygular1 Hissetme
Sikhigina iliskin Goriisleri
4.3.1. Ogretim Elemanlarmin Olumlu Duygular1 Hissetme
Sikhigna iliskin Goriisleri
4.3.2. Ogretim Elemanlarmin Olumsuz Duygular1 Hissetme
Sikhigna iliskin Goriisleri
4.4. Ogretim Elemanlarinin Olumlu ve Olumsuz Duygular1 Hissetme
Sikhigmna Iiliskin Goériislerinin Bagimsiz Degiskenlere Yonelik
Bulgular1 ve Yorumu
4.4.1. Ogretim Flemanlarinin Goriislerinin  Cinsiyet
Degiskeni Acisindan Dagilimina Yonelik Bulgular ve Yorum
4.4.2. Ogretim Flemanlarmnin Goriislerinin Gorev Yapilan
Universite Degiskeni Acisindan Dagilimma Yénelik Bulgular
ve Yorum
4.4.3. Ogretim FElemanlarmin Goriislerinin Akademik
Personel Olarak Kidem Degiskeni Acisindan Dagilimina
Yonelik Bulgular ve Yorum
4.4.4. Ogretim Elemanlarinin Goriislerinin Akademik Unvan
Degiskeni Acisindan Dagilimina Yonelik Bulgular ve Yorum
4.4.5. Ogretim Elemanlarinin Gériisleri Arasindaki iliskiler
Acisindan Bulgular ve Yorumu
4.4.6. Ogretim Elemanlarmin Gériisleri Arasindaki
Ayrisiklik Acisindan Bulgular ve Yorumu

BESINCi BOLUM
SONUC, TARTISMA VE ONERILER
5. 1. Sonuclar
5.2. Tartisma
5. 3. Oneriler
5.3.1. Yoneticiler icin Oneriler
5.3.2. Arastirmacilar icin Oneriler
KAYNAKCA
EKLER
Ek 1: Universitelerin Siiflandirilmasi

Ek 2: Veri Toplama Araclar1

141

141

143

144

144

145

146

148

150

150

152
152
162
165
165
166
168
191
192
195



M.O.
AET
PANAS :
PNDO
vb.

%
Akt.

Cev.

Vol.
Ed.

SEMBOLLER ve KISALTMALAR LISTESI

: Milattan Once

: Duygusal Olaylar Teorisi (Affective Events Theory)

The Positive and Negative Affect Schedule

: Pozitif ve Negatif Duygu Olgegi
: ve benzeri

: Yiizde Deger

: Aktaran

: Cilt

: Ceviren

: Faktor

: Frekans

: Olgiim Sayis1

. p degeri

: Sayfa

: Serbestlik Derecesi

: Standart Sapmalarin Ortalamasi
: t-testi sonucu elde edilen deger

: Madde kalan korelasyon katsayis1
: Aritmetik Ortalama

: Volume

: Editor

XI



XII

TABLOLAR LiSTESI

Tablo 1: Mayer ve Salovey’in Yetenek Tabanli Duygusal Zeka

Modeli 41
Tablo 2: Ogretim Elemanlarinin Cinsiyete Gére Dagilimi 104
Tablo 3: Ogretim Elemanlarinin Gérev Yaptiklar1 Universitelere

Gore Dagilimi 104
Tablo 4: Ogretim Elemanlarinin Kideme Gére Dagilimi 105
Tablo 5: Ogretim Elemanlarinin Unvana Gére Dagilim1 106
Tablo 6: Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi Sonuglar1 109
Tablo 7: Olgegin Alt Boyutlarinin Oz Degerleri ve Acikladiklari

Varyans Yiizdeleri 110
Tablo 8: Faktor Analizi Sonuclari, Madde Toplam Olgek

Korelasyonlar1 ve t Test Sonuclari 111
Tablo 9: Faktorler Aras1 Korelasyon Degerleri 115
Tablo 10: Yoénetim Siirecleri Acisindan Yoneticilerin Duygu

Yonetimi Davranislarina Yonelik Ogretim Elemanlarinin Gorasleri 119
Tablo 11: Karar Verme Siireci Acisindan Yéneticilerin Duygu

Yonetimi Davranislarina Yonelik Ogretim Elemanlarinin Gorisleri 120
Tablo 12: Planlama Siireci Acisindan Yoneticilerin Duygu

Yonetimi Davranislarina Yénelik Ogretim Elemanlarmin Goriisleri 121
Tablo 13: iletisim Siireci Acisindan Yéneticilerin Duygu Yonetimi

Davranislarina Yonelik Ogretim Elemanlarinin Goriisleri 122
Tablo 14: Orgiitleme Siireci Acisindan  Yoneticilerin  Duygu

Yonetimi Davranislarina Yonelik Ogretim Elemanlarinin Gorisleri 123
Tablo 15: Esgiidiimleme Siireci Acisindan Yoneticilerin Duygu

Yonetimi Davranislarina Yonelik Ogretim Elemanlarmin Goriisleri 124
Tablo 16: Degerlendirme Siireci Acisindan Yoéneticilerin Duygu

Yonetimi Davranislarina Yonelik Ogretim Elemanlarinin Gorisleri 125
Tablo 17: Ogretim Elemanlarinin Goriislerinin Cinsiyet Degiskeni

Acisindan Dagilimi 127
Tablo 18: Ogretim Elemanlarmin Goriislerinin Gérev Yapilan

Universite Degiskeni Acisindan Dagilim1 128
Tablo 19: Ogretim Elemanlarinin Goriislerinin Akademik Personel

Olarak Kidem Degiskeni Acisindan Dagilimi 131
Tablo 20: Ogretim Elemanlarinin Goriislerinin Akademik Unvan

Degiskeni Ac¢isindan Dagilimi 135
Tablo 21: Ogretim Elemanlarinin Goriislerinin Siirecler Arasi

Mliskiler Acisindan Dagilimi 140
Tablo 22: Ogretim Elemanlarimin Olumlu Duygular1 Hissetme

Sikligina Iliskin Gériisleri 142

Tablo 23: Ogretim Elemanlarinin Olumsuz Duygular1 Hissetme
Sikligina iliskin Gériisleri 143



Tablo 24: Ogretim Elemanlarinin Goriislerinin Cinsiyet Degiskeni
Acisindan Dagilimi

Tablo 25: Ogretim Elemanlarmin Goriiglerinin Gérev Yapilan
Universite Degiskeni Acisindan Dagilimi

Tablo 26: Ogretim Elemanlarinin Goriislerinin Akademik Personel
Olarak Kidem Degiskeni Acisindan Dagilimi

Tablo 27: Ogretim Elemanlarinin Goriislerinin Akademik Unvan
Degiskeni Ac¢isindan Dagilimi

Tablo 28: Ogretim Elemanlarinin Goriisleri Arasindaki Iliskiler
Acisindan Dagilimi

Tablo 29: Ogretim Elemanlarinin Olumlu ve Olumsuz Duygular
Hissetme Sikligina fliskin liskili Orneklem t Testi

SEKILLER LiSTESI

Sekil 1: Sekil 1. Duygusal Olaylar Teorisi: Makro Yap1

XIII

144

145

146

148

150

151

27



BiRiNCi BOLUM

Bu bolimde arastirmanin problem durumu, amaci, énemi, varsayimlari, kapsam ve

sinirliliklar1 ve arastirmada verilen cesitli kavramlarin tanimlari tizerinde durulmustur.
GIRIS

Bireyler gerek is, gerekse is disindaki yasamlarinda bircok duygu yasarlar. Bu
anlamda duygular, insan davranisinin bir parcasi olup bireyin i¢ diinyasindan karsilikli
iliskilere kadar bir¢ok alanda belirleyicidir ve insan davranigsinda temel bir role sahiptir
(Erkus ve Giinlii, 2008). Insanoglunun varolusundan beri hayatta kalmasinda duygularin
onemli bir yeri vardir. Kisi, duygularini kaybettigi zaman yasaminin anlamini da kaybeder.
Duygular, insanlarin kararlarini vermelerinde, faaliyetlerini, 6nceliklerini belirlemelerinde
yardimct olmakta ve insanin hayatta kalmasina, cesitli eylem ve davranislarda
bulunmasina, gelecekteki davraniglarinin bicimlendirilmesine yardimci olmaktadir
(Kervanci, 2008). Birey kendisini duygulardan soyutlayamaz; fakat gelistirecegi
yeteneklerle duygularini yoneterek yasadigi duygularin amaclarina hizmet etmesini
saglayabilir. Duygular, yasama yonelik bakis acisini, morali ve performansi olumlu veya
olumsuz yonde etkileyebildiklerinden, birey icin ¢nemlidir ve iyi yonetilebilirse bireyin

moralini ve performansini yiikseltebilmektedir (Akin, 2004; Kervanci, 2008).

Gunlik yasantimizin buyik bir bolimi, cesitli duygu ve heyecanlarin izlerini
tasimaktadir. Icinde bulunulan duygusal duruma bagli olarak duygular insanlar1 basarili
veya basarisiz kilabilirler. Duygular, orgiitsel yasamin ve yonetimin ayrilmaz parcasidirlar.
Duygular, davraniglar1 pek ¢ok sekilde etkileyebildiginden orgiitteki davranislari anlamak
acisindan o6nemlidir. Bireyin kisiligi nasil kolay degismeyen ve tutarlilik gosteren
davraniglarini etkiliyorsa, kisilikten daha gecici olan duygular da orgiitii ve orgiitsel

kararlar1 etkilemektedir (Ozkalp ve Cengiz, 2003).

Duygu konussu arastirmacilar i¢in zor konulardan birisidir. 20. yiizyilin sonlarinda
ve 21. yizyilin baslarinda psikoloji alaninin irrasyonalistler ve icglidiiselcilerin
(instinctivists) hakimiyetinde oldugu goriilmektedir. 1960’11 yillarda duygunun herhangi

bir sekilde reddedildigi bilissel alan séz konusudur. insanoglu rasyonel ve mantikli karar



vermenin kusatmast altindadir ve duygu bu genis kapsamli mekanizmanin bir cesit kusuru
olarak goriilmektedir (Tran, 1998). Orgiitsel siireclerin 6nemli bir parcasi olarak
duygularin kesfedilmesi ise oldukca yenidir. Bu konuda yapilan arastirmalar o6ncelikle
duygularin orgiitsel amaclar dogrultusunda yonetilmesi ve bireyler icin gerekli olan
orgiitsel duygu kurallarinin tanimlanmasi seklinde ortaya cikmistir (Scherer ve Tran,
2001). Uzun yillardan beri ¢aligma ortami ile ilgili aragtirmalarda orgiitlere rasyonel bakis
acisina yonelik calismalarin  hakim oldugu gorilmektedir. Son yillarda yapilan
calismalarda ise orgiitlerin asir1 derecede rasyonel olan modeli sorgulanmaya baslamis ve
isyerindeki duygu arastirmalar1 gelismeye baslamistir (Ashkanasy, Héartel ve Zerbe, 2002;
Fineman, 2000; Payne ve Cooper, 2001). Bu aragtirmalarda; duygularin her haliyle
orgiitsel yasamin icine yerlestigi ve ic ice gectigi ile ilgili artan bir anlayis s6z konusudur
(Brotheridge ve Lee, 2008).

Calisma yasami duygulardan bagimsiz olarak diigiinilemez. Ozellikle insan
unsurunun 6n planda oldugu islerde duygularin yogunlugu daha da fazla hissedilmektedir.
Caligma yasaminda bireylerden duygularini kontrol etmeleri ve yonlendirmeleri
beklenmektedir. Ozellikle egitim kurumlar1 gibi insan agirlikli ve yiiz yiize iliskilerin ve
etkilesimin daha fazla oldugu orgiitlerde bu beklentinin daha da iist seviyelerde oldugu
bilinmektedir. Orgiitlerde duygu yonetimi sadece bireysel bir konu olmanin 6tesinde ayni

zamanda oOrgiitiin duygusal ikliminin yonetimini de kapsamaktadir.
1.1. Problem Durumu

Bireylerin yasamlarinda duygularin olduk¢a o6nemli bir yeri vardir. Duygular,
bireylerin kararlarini vermelerinde, faaliyetlerini belirlemelerinde yardimci olmakta ve
bireylerin gelecekteki davranislarinin bicimlendirilmesinde belirleyici olmaktadir.
Bireylerin giinliik yasantilarinin bityiik bir boliimiinde cesitli duygu ve heyecanlarin izleri
goriillmektedir. I¢inde bulunulan duygusal duruma bagli olarak duygular bireyleri basarili
veya basarisiz kilabilir. Duygular, 6rgiitsel yasamin ve yonetimin ayrilmaz parcasidirlar ve
orgiitsel kararlar1 etkilemektedir. Duygu konusunun insan yasamindaki énemine ragmen
orgiitsel yasam s6z konusu oldugunda bu olgunun rasyonel bakis acisiyla uzun siire
giindeme alinmadig1 goriilmektedir. Halbuki calisma yasami duygulardan bagimsiz olarak
diisiiniilemez. Ozellikle de insan unsurunun on planda oldugu islerde duygularin

yogunlugu daha da fazla hissedilmektedir. Ozellikle egitim kurumlari gibi insan agirlikl1 ve
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yiiz yiize iligkilerin ve etkilesimin daha fazla oldugu orgiitlerde bu yogunluk daha da

fazladir.

Duygularin insanlarin yasama iliskin deneyimlerinde oynamis oldugu yapict rol
gittikce artan bir ilgi konusu haline gelmistir. Duygular, davranislari cesitli sekillerde
etkileyebildiginden orgiitteki davranislar1 anlamak acisindan oldukca onemlidir. Ozellikle
rasyonel bakis acisinin sorgulanmaya baslamasi ve yonetimde insan iliskileri akiminin
etkileri ile yonetimde de yeni anlayislarin ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Yeni yonetim
anlayisinda insan kaynagi en 6énemli kaynak olarak goriilmektedir ve orgiit icinde insan
kaynagini en iyi sekilde yonetebilmek ve orgitin verimliligini artirabilmek igin
yoneticilerin yeni yonetim becerilerine sahip olmalari gerekmektedir. Bunun icin de
orgiitlerin basta yonetim anlayislarini ve dolayisiyla yoneticilerin tutum, diisiince ve
gortislerini bu anlayisa uygun olarak degistirmelerine gereksinim s6z konusudur. Bu
baglamda ilgili alanyazinda calisanlarin duygularinin yonetimine, 6zellikle de kontroliine

yonelik cesitli calismalarin yapildig1 goriillmektedir.

Orgiitlerin degisen caga ayak uydurmalari cok kolay degildir. Ozellikle de
klasiklesmis yonetici davranislartyla orgitlerin caglt yakalamalari ve degisimi
gerceklestirmeleri miimkiin degildir. Bilgi ve yetenegin yani sira calisanlarin duygularinin
da onem kazandigl giinimiiz yOnetim anlayisinda yoneticilerin 6énemi bir kat daha
artmistir. Ciinki yoOneticileri bekleyen yeni gorevler onlarin rollerinde de birtakim
degisiklikleri beraberinde getirmistir. Yoneticiler var olan rollerinin yani sira ayn1 zamanda
birer duygu yoneticisi de olmak durumundadirlar. Giniimiizde yonetim ve yoOneticinin
basarisi, insan iligkilerini saglam bir temele oturtabilmek ve bu iligkileri 6rgiit hedeflerine
dayal1 olarak yonetebilmekle miimkiin olacaktir. Burada da duygular ve bunlarin yonetimi
konusu 6nem kazanmaktadir. Duygular kisilere, nesnelere veya olaylara kars1 tecriibelerle

kazanilan ve bireyi davranista bulunmaya hazir hale getiren hislerdir.

Caligma yasaminda duygulara olan ilgi son yillarda hizli bir sekilde artis
gostermistir. Bireylerde oldugu gibi orgiitlerin de duygular1 etkin bir sekilde yonetmeleri
gerekmektedir. Gliniimiizde yonetim anlayisinda duygular, bir zayiflik isareti, kadins1 ve
denetlenmesi gereken bir tutum olarak degil; bireysel is performansi ve 6rgiitsel verimliligi
arttirmada 6nemli yeri olan ve yOnetilmesi yollar1 arastirilan bir 6rgiitsel degisken olarak
ele alinmalidir. Calisma yasaminda olumlu ve olumsuz bir¢ok duygu yasanmaktadir.

Yoneticiler oncelikle bu olumlu ve olumsuz duygularin farkinda olmali ve onlar1 yonetim



sireclerine uygun olarak planlayabilmeli, orgiitleyebilmeli ve degerlendirebilmelidir.
Boylece orgiitte olumlu bir duygusal iklim meydana getirebilir ve olumsuz duygularin
yikict etkisini en aza indirgeyebilir. Olumlu bir duygusal iklime sahip olan orgiitlerde
calisanlar arasindaki iliskiler daha etkindir ve bu durum da olumsuz duygularin
barinmasini zorlastirmaktadir. Yoneticilerin orgiitteki duygulari anlama, yonlendirme ve
harekete gecirme ¢abalari, duygu yonetimini kolaylastiracak ve bu dogrultuda uygulanacak
yontemleri etkinlestirecektir. Bu baglamda yoneticilerin yonetim siireclerindeki bilgi ve

becerileri onem kazanmaktadir.

Ulkemiz acisindan bakildiginda caligma yasaminda duygularin yonetimine ve
yoneticilerin isgorenlerin duygularini yonetme yeterlikleri tzerine iliskin yeterli
caligmalarin oldugunu séylemek zordur. Is ve duygu birbiriyle karistirilmamasi gereken iki
olgu olarak algilanmaktadir. Oysa calisanlar igse gelirken duygularini da beraberinde
getirmektedirler. Ulkemizde yapilan calismalarin daha cok duygusal zekaya yonelik
calismalar oldugu goriilmektedir. Yapilan bir¢ok caligmada duygusal zeka farkli bir
degiskenle birlikte ele alinarak arastirilmistir. Yapilan ¢alismalarda duygu yonetimi daha
cok duygusal zekanin bir alt boyutu olarak bireysel bir bakis acisiyla ele alinmaktadir.
Oysa calisma yasaminda duygular sadece bireyleri degil, bireylerle birlikte diger
calisanlar1 ve orgiitleri de derinden etkilemektedir. Bu calisma ile orgiitlerde yasanan
olumlu ve olumsuz duygular ortaya konulmaya calisilmis ve yoneticilerin duygu yonetimi

davranislar1 yonetim siirecleri acisindan incelenmistir.
1.1.1. Problem Ciimlesi

Yonetim siirecleri acisindan yiikekogretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin

duygu yonetimi davranislari nasil goriilmektedir?
1.1.2. Alt Problemler

Bu baglamda; bu calismayla yonetim siirecleri agisindan yoneticilerin duygu
yonetimi davraniglarini 6gretim elemanlarinin bakis acisiyla ortaya koymak ve o6gretim
elemanlarinin orgiitte olumlu ve olumsuz duygular1 ne oranda hissettiklerinin belirlenmesi

hedeflenmistir. Temel amaca bagli olarak su sorulara cevap aranmaistir:

1.  Ogretim elemanlarinin  gorislerine gére, yonetim siirecleri acisindan

yoOneticilerin duygu yonetimi davranislarini ne diizeydedir?
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Ogretim elemanlarinin  gortislerine gore, yonetim siirecleri acisindan

yoneticilerin duygu y6netimi davranislari

a.  Karar verme

b.  Planlama

C. fletisim

d.  Orgiitleme

e. Esgiidiimleme (Koordinasyon)

f.  Degerlendirme boyutlarinda ne dizeydedir?

3. Ogretim elemanlarinin  goriislerine gore, yonetim siiregleri acisindan
yoneticilerin duygu yonetimi davranislarininin diizeyi her bir ydnetim siirecinde

a.  Cinsiyet

b.  Gorev yapilan iiniversite

c.  Akademik Kidem

d.  Akademik Unvan degiskenleri bakimindan farklilik gostermekte midir?

4. Yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina yonelik 6gretim elemanlarinin
gorisleri, siirecler arast iliski gostermekte midir?

5. Calisma yasaminda 6gretim elemanlarinin olumlu duygulari hissetme siklig1 ne
diizeydedir?

6. Calisma yasaminda 6gretim elemanlarinin olumsuz duygular1 hissetme siklig1
ne diizeydedir?

7. Ogretim elemanlarinin olumlu ve olumsuz duygular1 hissetme siklig1

a Cinsiyet

b.  Gorev Yapilan Universite

c.  Akademik Kidem

d.  Akademik Unvan degiskenleri bakimindan farklilik gostermekte midir?

8.  Ogretim elemanlarinin olumlu ve olumsuz duygulari hissetme sikligi arasinda

iliski var midir?

9.

Ogretim elemanlarinin  olumlu ve olumsuz duygulart hissetme sikligi

birbirinden ayrismakta midir?

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci yonetim siiregleri acisindan yoneticilerin duygu yonetimi

davraniglarint  6gretim elemanlarinin bakis acisiyla ortaya koymak ve &gretim
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elemanlarinin orgiitte olumlu ve olumsuz duygulari ne oranda hissettiklerinin belirlenmesi

hedeflenmistir.
1.3. Arastirmanin Onemi

Duygularin bireylerin yasamlarinda ve bireylerin yer aldig1 orgiitsel yasamda
oldukca 6nemli bir yeri vardir. Duygular, bireylerin kararlarini ve faaliyetlerini etkilemekte
ve dolayisiyla bireylerin gelecekteki davranislarinin sekillenmesinde belirleyici rol
oynamaktadir. Icinde bulunulan duygusal duruma bagli olarak duygular, bireyleri bagarili
veya basarisiz kilabilir. Orgiit yasami s6z konusu oldugunda da duygular yonetimin
ayrilmaz parcasidirlar ve orgiitsel kararlar1 etkilemektedir. Duygu konusunun insan
yasamindaki Onemine ragmen oOzellikle rasyonel bakis acisinin da etkisiyle orgiitsel
yasamda uzun sire goz ardi edildigi gortilmektedir. Oysa ¢alisma yasami duygulardan
bagimsiz olarak disiiniilemez. Ozellikle de insan unsurunun 6n planda oldugu islerde
duygularin yogunlugu daha da fazla hissedilmektedir. Cagdas yonetim anlayisinda insan
kaynagl en O6nemli kaynak olarak goriilmektedir ve orgiit icinde insan kaynagini en iyi
sekilde yonetebilmek ve orgiitiin verimliligini artirabilmek icin yoneticilerin yeni yonetim
becerilerine sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu yeni yonetim becerilerinin igerisinde orgiitte
var olan duygularin yonetimi de girmektedir. Calisma yasaminda duygulara olan ilgi son
yillarda hizli bir sekilde artis gostermistir. Bireylerde oldugu gibi orgiitlerin de duygular1

etkin bir sekilde yonetmeleri beklenmektedir.

Orgiitlerde 6nemli bir yeri oldugu kabul edilen duygularin, gelecegin isgiiciinii
olusturacak bireylerin yetismesinde 6nemli bir yeri olan {iniversitelerde 6nemi ¢ok daha
bityiiktiir. Universiteler ayn1 zamanda bilimsel bilginin iiretildigi, cesitli arastirmalarin
yapildig1 ve toplum kalkinmasinda énemli bir yeri olan kurumlardir. Hizmet sektoriiniin en
o6nemli kurumlarindan birisi olan egitim sektorii ve bu sektoriin 6nemli basamaklarindan
birinde gorev yapan o6gretim elemanlarinin duygularinin ve duygularin yoneticiler
tarafindan nasil yonetildiginin ortaya konulmasinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Bu
nedenle, bu calismada yonetim siirecleri acisindan yoneticilerin duygu yoOnetimi
davraniglari belirlenmeye calisilmistir. Ayrica bu calisma ile 6gretim elemanlarinin olumlu
ve olumsuz duygulart hangi siklikla yasadiklar1 ortaya konularak tiniversitelerin duygu

haritasinin ¢ikarilmasi amaclanmistir.
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Ulkemiz acisindan bakildiginda caligma yasaminda duygularin yonetimine ve
yoneticilerin calisanlarin duygularini yonetme yeterlikleri {izerine iliskin calismalarin
heniiz yeterli diizeyde olmadig1 gériilmektedir. Ulkemizde duygularla ilgili olarak yapilan
calismalar genellikle duygusal zekanin farkli degiskenler iizerindeki etkisine yonelik
calismalar olup bazi calismalarda duygu yonetimi kavrami duygusal zekanin bir alt boyutu
olarak bireysel bir bakis acisiyla ele alinmigtir. Oysa calisma yasaminda duygular
bireylerle birlikte diger calisanlar1 ve orgiitleri de derinden etkilemektedir. Bu calismada
orgiitteki duygularin yonetimi, yonetim siirecleri bakis agisiyla ele alinmaya calisilmigtir.
Ayrica orgiit yasaminda var olan olumlu ve olumsuz duygulari, calisanlarin ne diizeyde
hissettikleri ortaya konularak orgiite iliskin bir duygu haritast ortaya c¢ikarilmaya
calisilmigtir.  Yoneticilerin duygu yonetimi davranisglarini gelistirmesinin, oOrgiitlerde
yasanan olumsuz duygularin bulasici etkisini azaltmasi, hissedilen olumlu duygularin
sikligini ise artirmasi beklenmektedir. Bu agidan bu c¢alismanin sonuclarinin daha olumlu
bir duygusal iklim ve dolayisiyla orgiit iklimi saglamaya doniikk oneriler getirmesi
acisindan onemli olacagl disintlmektedir. Ayrica tilkemizde ¢alisma konusu ve anlayis
acisindan eksikligi hissedilen duygu yonetimi olgusuna yonelik calismalarin farkli
kademelerde ve farkli degiskenlerle iliskilendirilerek yapilmasinin yolunun agilacagi ve bu
konuya iliskin alginin degisecegi beklenmektedir. Calisma sonuclarinin gerek
yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan yoneticiler ve gerekse de egitim sektoriiniin
diger kademelerinde gorev yapan yoneticiler acisindan onemli c¢ikarimlar sunmasi

beklenmektedir.
1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirma asagidaki varsayimlar {izerine kurulmustur.

1. Calisma yasaminda bireylerin duruma gore olumlu ve olumsuz duygular
icerisinde bulundugu varsayilmaktadir.

2. Calisma yasaminda bireylerin duygularinin yonetilebilecegi varsayilmaktadir.

3. Calisma yasaminda olumlu duygusal iklimin performansi ve verimliligi artiracagi
varsayllmaktadir.

4. Veri toplama araclarinin, arastirmanin amacina, konusuna uygun oldugu
varsayllmaktadir.

5. Arastirmanin  yiritaldigi  calisma  grubunun, arastirma  sonuglarinin

genellenebilirligini saglayacak biiyiikliikte oldugu varsayilmaktadir.
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6. Calisma grubundaki 6gretim elemanlarinin o6lgeklerde yer alan maddelere
verdikleri cevaplarin gercegi yansitacagi diistiniilmektedir.
7. Ogretim elemanlarina uygulanan duygu yonetimi anketinin kapsam gecerliligi

konusunda bagvurulan uzman gorislerinin yeterli oldugu varsayilmaktadir.
1.5. Arastirmanin Siirhiliklar:

1. Bu arastirma duygu yonetimi alaninda ulasilan ilgili literatiir ile sinirlidir.

2. Bu arastirmada yonetim siirecleri; karar verme, planlama, orgiitleme,

esgidiimleme, iletisim ve degerlendirme olmak tizere alt1 temel siirecte ele alinmistir.

3. Bu arastirmada yer verilen olumlu ve olumsuz duygular PANAS (Positive and

Negative Affectivity Schedule) 6lgeginde yer alan duygularla sinirlandirilmigtir.

4. Bu arastirma, 2011-2012 egitim 6gretim yilinda Tirkiye'deki devlet ve vakif

tiniversitelerinde gorev yapan 6gretim elemanlarinin goriisleri ile sinirlandirilmistir.

5. Bu arasgtirmada toplanan veriler, arastirmaci tarafindan gelistirilen “YoOnetim
Stirecleri Acisindan Yoneticilerin Duygu Yonetimi” isimli o6lgek ve “Pozitif-Negatif

Duygu Olgegi (PNDO)” ile simirhidir.

6. Aragtirma kendilerine mail ulasan ARBIS’e kayitli olan 6gretim elemanlari ile

sinirlidir.
1.6. Tanimlar

Duygu: Farkina varilan bir hissin kuvvetlenerek, bilingte ve bedende genel bir

uyarilmigslik hali olusturmasidir.

Duygusal Zeka: Bireylerin oOncelikle kendi duygularini anlamalarini ve
yonetebilmelerini saglayan, bunun yaninda baskalarinin duygularini anlayabilme, empati
kurabilme, motivasyonu artirma ve Ozgiiven duygusunu gelistirme olanagi taniyan bir

kavramdir.

Duygusal Emek: Isverenler tarafindan istenen isin gereksinimlerine uygun
duygularin gosterilmesi igin bir etki (baski) yaratmak ve uygun duygunun sergilenmesi

hareketi olarak tanimlanabilir.
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Duygusal iklim: Belirli bir cevre icerisinde grup iiyelerinin sosyal etkilesimi
siiresince olusturulan, ortak hiikiim siiren duygular olarak tamimlamistir. Orgiitteki

degerlerden, amaclardan, inanclardan ve davranislardan olusmaktadir.

Duygu Yonetimi: Bireylerin kendi hislerini ve ifadelerini etkileme yollari ile diger

insanlarin duygularini etkileme yollarini ifade etmektedir.
Yonetim Siireci: Orgiit yapisinin, yonetimin islevlerini gerceklestirmesi, orgiit icin
belirlenen amaclara bagkalar1 aracilifi ile ulasma veya bagskalarina is gordiirme

etkinliklerinin toplamidir.
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IKINCi BOLUM

Bu bolimde duygu kavrami ve 6zellikleri, duygulara bakis agilari, duygu yonetimi
ile iligkili kavramlar, bireysel ve orgiitsel duygu yonetimi ve yonetim siirecleri agisindan
yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina yonelik genis bir alanyazin taramasi ve ilgili

arastirmalar tizerinde durulmustur.
2.1. Duygu Kavram ve Ozellikleri

Duygu literatiiriinde yazarlarin ve okuyucularin karsilastiklar1 tartismali konulardan
birisi tanimlarin farkliliklar1 ve birbiriyle ortiisen terimler olmasidir. Duygu (emotion), ruh
hali (mood), etki (affect) ve hisler (feelings) gibi terimlerin bazi yazarlar tarafindan
neredeyse birbirinin yerine kullanildiklar1 goriilmektedir (Ashkanasy, 2003). Duygu
olaya/objeye ozgiidiir ve genellikle belirli bir nedeni ve biligsel igerigi vardir. Etki (affect)
kavrami; ruh hali ve duyguyu da iceren genel bir terimdir. Ruh hali (mood) disiik
yogunlukta, goreceli olarak daha kalic1 ve uzun 6miirlii genellikle belirli bir obje veya odak
olmaksizin, yayilmis duygusal bir durumdur (Tran, 2004). Ruh hali ve duygular gecici,
kisa siireli dogalarindan dolay1 etkileyici durumlardir. Bu nedenle, ruh halleri ve duygular
isyeri davranisi tizerindeki ortiik etkiler acisindan daha uygun bir odak noktasi olarak kabul
edilmektedir (Ashkanasy ve Ashton-James, 2006). Duygular ve ilgili terimlerin temelleri
ile ilgili literatiirde tartismalar devam etmektedir. Ornegin; Lazarus (1991) duygularin
bilisler tarafindan baslatildigini belirtirken, Zajonc (1985) duygularin aslinda i¢ organlarda
hissedilen tepkiler oldugunu ve bu nedenle bilisin sonuclarindan ¢ok onciillerini teskil
ettigini belirtmektedir. 1980°li yillardan beri duygularin biligsel ve biligsel olmayan sinir
sistemlerinin etkilesimini icerdigi ile ilgili bir ortak goriis ortaya ¢tkmistir. Bu baglamda,
duygu, hayatta kalma evrimsel ihtiyaclarindan tiiretilen, dogustan, uyarlanabilir alt

sistemlerin bir biitiinlesmesi olarak goriilmektedir (Ashkanasy, 2003).

Eger bir birey olumlu ruh haline sahip ise onun durumsal isaretleri degerlendirmesi
de iyimser veya olumludur, buna benzer olarak yargilar1 ve kararlart da ayrica olumludur.
Diger yandan olumsuz ruh haline sahip oldugunda, go6zlemcilerin risk
degerlendirmelerinde daha karamsar olmasi muhtemeldir (Mittal ve Ross, 1998) ve diger

insanlart1 ve durumlar1 daha olumsuz bir sekilde degerlendirmeleri daha olasidir
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(Ashkanasy ve Ashton-James, 2006). Her ne kadar duygu kadar hizl1 degismese de ruh hali
yine de ayr1 bir kisisel degiskenlik kaynagi olusturur (Gray ve Watson, 2001) ve sosyal ve
orgiitsel ortamlardaki davranis ve karar vermenin 6nemli belirleyicilerinden birisidir
(Ashkanasy, 2003).

Duygu bilis, motor ifade, fizyoloji, hareket egilimi ve subjektif (6znel) hisler (veya
bilingli farkindalik) gibi organizmanin cesitli alt sistemlerini iceren dinamik bir siiregtir.
Duyguyu ruh hali (mood) veya etkiden, tesirden (affect) farkli kilan, duygunun bir nesne
(object) olmasi, olayla iligkili olmasi ve kisa bir devam siiresinin olmasidir (Tran, 2004).
Duygu kelimesi tipik olarak cesitli deneyimleri ve tutumlar1 tanimlamak i¢in kullanilmigtir
ve kendisiyle ortak bir sekilde anlasilan diger kavramlar1 da beraberinde toplamistir.
Duygular veya hisler etki ve ruh halinden farkli anlama sahiptir. Duygular tanimlanabilir
bir nedene sahiptir, kisa sirelidir, odaklanmistir ve daha giicludiir. Ayrica etkinligi

bozmasi daha olasidir (Callahan ve McCollum, 2002).

Duygu kavrami belirli yaklasimlarda bazi farkliliklar gosterse de genellikle genis
anlamda anlasilmaktadir. Duygu hislerden ve diger hisle ilgili kavramlardan ayirt
edilebilir. Duygular hislerden temel olarak yayilma, niifus etme acisindan farklilik
gostermektedir. Duygular bazi kisiler veya nesneler tarafindan yonetilen hisleri icerirken
hisler genellikle 6zel olarak odaklanmamistir ve daha az icsel ve baglamsal uyaricilarin
eksikligi olarak nitelendirilebilir (Weiss ve Cropanzano, 1996; Mossholder ve digerleri,
2000). Hisler (feelings) algilara dayali olan fiziksel olaylardir (6rnegin; insanlarin
cevrelerine tepki gostermeleri, cevap vermeleri). Duygular ise bu hislerin kuvvetli (keskin)
durumlaridir. Hisler ¢evreye karsi fiziksel tepkilerdir ve bunlar1 kontrol etmek ¢ok zordur.
Hislerin duygular1 yavas yavas gelistirdigini bilmekle birey nasil hissedecegini kabul eder
ve bireyi kuvvetli (duygusal) bir tavir sergilemeye neden olan (iten) tetikleyicileri
tanimlamaya calisir (Anderson, 2002). Farkli bir bakis agisina sahip olan Hochschild
(1979) duygu ve his kelimelerini birbirinin yerine kullanilan kelimeler olarak ifade
etmistir. Daha yeni arastirmalar ise bu iki terimi birbirinden ayirmistir. Ornegin Fineman
(2001) hisleri ve duygular1 birbirinden ayirt etmistir. Ona gore hisler esas itibariyle 6zel
deneyimler, diistinceler ve ofke, nese, utanma ve korkunun bedensel duyumlaridir.
Duygular ise aksine hislerin genel (halka acik) gosterimidir ve 6zgiin veya taklit edilmistir.

Duygusal performans veya gosterme stratejik bir etki yaratabilmek icin tasarlanmis bir
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izleyici grubun varligina baglidir. Duygunun gosterilmesi sadece bireyin i¢sel durumu ile

diizenlenmez, ayrica sosyal kurallarla da diizenlenir (Callahan ve McCollum, 2002).

Duygular1 aciklama c¢alismalart ile ilgili psikologlar ve felsefeciler yiizyili agkin bir
stiredir duygu kavraminin kesin bir tanimi tizerinde tartismaktadirlar. Duygularla ilgili
yapilan her bir tanimlamanin duygularin cesitli yonlerini icerdigi goriilmektedir. Bir¢ok
kisi duygu kavraminin genel olarak kabul edilebilir bir tanimin1 yapmaya calismis, ancak
boyle bir tanimi tam olarak gerceklestirememislerdir. Izard (1993) ise duygunun kesin bir
tanimin1 yapmanin Kesinlikle tartisma yaratacagini belirtmis ve cogunlugun iizerinde
uzlasacagl duygunun temel Ozelliklerini betimlemeyi Onermistir. Izard’a gore duygu
arastirmacilarinin ¢ogu, duygularin bir ifadesel veya motor bilesen icerdigi, en azindan
merkezi sinir sisteminde bir disavurucu etki etkinlik gerceklestirdigine iliskin fikir

birligindedir (Sarlak, 2008).

Duygu (emotion); farkina varilan bir hissin kuvvetlenerek, bilincte ve bedende genel
bir uyarilmiglik hali olusturmasidir. Korku, tiziintii, ask gibi... His (Feeling), herhangi bir
seye karslt zihinde veya bedende olusan ve yogunlugu yiiksek olmayan bir duygusal
tepkinin farkina varma isidir (Konrad ve Hendl, 2003; Titrek, 2007).

Duygu genellikle bazi uyaricilara karsilik olarak verilen icedéniik olarak
bireysellestirilmis psikolojik bir terim olarak tanimlanmigtir. Fineman (1993) tarafindan
yapilan c¢alisma, duygulart sosyal alana yerlestirmistir. Fineman duygularin bir ¢alisma
alant olarak dahil edilmesinin orgiitleri anlamada renk katacagini ve bu anlayisi
zenginlestirecegini iddia etmektedir. Benzer bir sekilde Hatfield, Cacioppo ve Rapson
(1994) da duygularin bireysel siirecler olarak izole edilemeyecegini, onlarin dogada sosyal

olarak var oldugunu belirtmistir (Domagalski, 1999).

Kisa ve 6z olarak “duygu” kelimesi sunlardan olusmaktadir (Crawford, 2007):

> Hisler (Feelings) Neyi tecriibe ettigimiz
> Duygular (Emotions) Sergiledigimiz, gosterdigimiz hisler
> Ruh Durumlar1 (Moods) Zamanla sabitlesen, 1srar eden hisler

Duygu, arastirmacilar icin uzun zamandan beri ihmal edilen bir konu olmasina
ragmen duygular hakkindaki bilgiler son zamanlarda 6nemli bir gelisme gostermistir
(Tran, 2004). Hochschild’e gore duygu bizi insan yapan yegane niteliktir. Duygu sosyal

baglar1 olusturmak, izlemek ve korumak icin kullanilir. Duygu aym1 zamanda catismada,
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sosyal hareketlilikte ve sosyal degismede de 6nemli bir elemandir. Duygu kavramu ile ilgili
pek ¢cok tanim yapilmistir ve her biri duygunun cesitli 6zelliklerine vurgu yapmaktadir. Bu
durum literatiirde bir karmagsiklik yaratmaktadir. Ashkanasy, Hartel ve Zerbe'ye (2000)
gore ise bu karisiklik, kimi yazarlarin anlamli tepkileri, kimilerinin ise davranislari
vurgulamasl, kimilerinin duygularin temelde biyolojik bir siirecin triinii oldugunu ileri
stirerken, kimilerinin ise sosyal bir siire¢ ile aciklamaya calismasi gibi farkli teorik
perspektiflerin farkli tanimlar ve teorik yaklasimlar gelistirmis olmalarindan dolay1 aslinda
dogaldir. Dolayisiyla duygu kavrami ile ilgili yaklasim farkliliklari nedeniyle iizerinde
anlasilmig bir tanim bulmak kolay degildir (Secer, 2005).

Duygu kelimesi Latince “movere” (hareket etme) kokiinden gelmektedir. Duygular
beynin limbik sisteminde meydana gelen ndrokimyasal reaksiyonlardir. Duygular sadece
olagelir; olup olmamalarinda ¢ok fazla kontrol olanagi yoktur. Sonuglarint diisinmeden
basit olarak tepkisel bir bicimde ortaya ¢ikarlar. Ama ani olarak ortaya ¢ikan duygular tek
tip degildirler. Farkl: tiirlerde ortaya cikarlar. Farkli duygularin ortak 6zellikleri sunlardir
(Konrad ve Hendl, 2003; Titrek, 2007):

1. Duygu diinyas1 6nceden tespit edilemez. Duygular kendiliginden, irade disinda
gelisir.

2. Herhangi bir duyguya kapildig1 zaman ayn1 anda heyecan da hissedilir.

3. Duygular bazen hos olabilir, bazen de hos olmayabilir. Her durumda bu
degerlendirilebilir.

4. Duygular kendini beden diliyle ve yiiz hareketleriyle (jest ve mimiklerle) disa

yansitir. Arzulari, amaclar1 ve hareketleri etkiler.

Duygu en genel haliyle, birine ya da bir seye kars1 yoneltilen yogun hislerdir (Cakar
ve Arbak, 2004). Dokmen’'e (2000) gore duygu, bireyin dogaya ve topluma uyum
saglamasi olarak ifade edilmektedir. Goleman (2007) ise duygulari, bireyin 6grenme
potansiyelini uyararak 6grenmesini saglayan; soru sormaya yonlendirerek meraklandiran,
bilinmeyeni aramaya iten, kapasitesini gelistirerek Ogrenileni pratife gecirmesini ve
boylece bir davranis sergilemesini ifade eden 6zellikler biitiinii olarak nitelemektedir (Ural,
2001; Yelkikalan 2006). Duygu; mutluluk, iziinti, korku, nefret ya da hoslanma gibi
bilinci etkileyen, bilme ve bilingli irade durumlarini fark etme ve birbirinden ayirmay1
saglayan bir durumdur. Schmitd-Atzer’in tanimina gore; “duygular, his beden ifadesi ve

durugunu etkileyen bir durumdur” (Konrad ve Hendl, 2003). Duygu, genis alana yayilmis
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viicut degisikliklerini iceren organizmanin karmasik bir durumudur. Duygu viicutta cesitli
fiziksel yapilar1 da iceren hislerdir. Psikolojik, davranigsal ve diigsel faktorlere sahiptir.
Duygular, viicudun oncelikli yanitlar1 ve yargilamalarin ifade seklidir. Oncelikle insan
viicuduna ve kavramaya iliskindir. Ayrica duygular sosyal, tarihi ve kiilttirel ve biyolojik

boyutlar ile bunlarin etkilerini icerir (Titrek, 2007).

Goleman (2007), duyguyu bir his ve bu hisse 6zgii belirli diisiinceler, psikolojik ve
biyolojik haller ve bir dizi hareket egilimi anlaminda kullanmigtir. Bagaran’a (2000) gore
duygu, insanin i¢ ve dis cevresinden gelen uyaranlarin, insanda elem ya da haz tiiriinden
izlenimler yaratmasidir. Barutcugil (2004) duyguyu, “hislerde ve zihinsel tutumda
fizyolojik degisiklikler ve aciklayici davranislarla birlikte ortaya cikan bir hareket” olarak
tanimlamistir. Feldman (1996) duyguyu “mutluluk, umutsuzluk ve hiiziin gibi genelde hem
fizyolojik hem de biligsel tabanlari olan ve davranisi etkileyen faktorler” olarak
tanimlamaktadir. Mayer ve Salovey’'e (1993) gore duygular; fizyolojik, bilissel,
motivasyona dayali ve deneyimsel psikolojik sistemleri iceren uyum saglayici organize
tepkilerdir ve kisinin fizyolojik tepkileri gibi pek ¢ok psikolojik alt sistemleri koordine
eden igsel olaylar olarak etki gosterirler (Cakar ve Arbak, 2004).

Duygular, viicutta gozlenen degisikliklerle tanimlanir (Dékmen, 2006). Duygu;
hareketlerde, bedensel durumda ve yiiz ifadelerinde degisim saglayan hislerin
kipirdanigidir (Konrad ve Hendl, 2003). Duygu, hislerde ve zihinsel tutumda fizyolojik
degisiklikler ve aciklayici davraniglarla birlikte ortaya ¢ikan bir harekettir (Barutcugil,
2004; Acar, 2007).

Norofizyolojik kanitlara dayali olarak Ashkanasy, Hartel ve Zerbe (2000) duygulari,
duygularin icsel ve dissal tezahiirlerine yol acan, belirli sinir sistemleri i¢in i¢ kaynakli ve
dis kaynakli ciktilar agisindan tanimlamislardir. Duygunun ic tezahiirleri bireyin biligsel
olarak yorumladigi, duygusal uyaranlara bagli olarak birey tarafindan tecriibe edilen 6znel
hisleri icermektedir. Duygunun dis tezahiirleri solunum hizi, yiiz ifadeleri ve durusu
icermektedir. Onemli olan, hem cevredeki gozlemciler hem de etkilenen bireylerin
yorumlamasina bagli olarak duygularin dis tezahiirleridir (Ashkanasy, 2003). Strongman
(1987) duygularin bir dizi karmasik objektif ve subjektif faktorler arasindaki
etkilesimlerden olustugunu ve bunun da genellikle anlamli, amaca doéniik ve uyarlanabilir

davranislarla sonucglanabilecegine dikkat cekmektedir (Tsai, 2009).



15

Birgok teori “duygu” ve “bilig”in birbirine sarili oldugunu kabul etmektedir. Fakat
duygu sadece bilissel siire¢ degildir. Duygu gercekten bircok bilesenin cesitli bakis
acilarini iceren psikolojik bir yapi olarak kabul edilmektedir (Tran, 1998):

> Uyaricilarin ve durumlarin bilissel degerlendirilmesi bileseni;

> Etkinlestirmenin veya canlandirmanin psikolojik bileseni;

> Motor ifadelerin bileseni;

> Davranigsal isteklilik veya davranis niyetini iceren motive edici bilesen;
> Oznel hissetme durumu bileseni

Duygu hem bilisin icerigini hem de insanlarin kullandig1 bilgi isleme stratejilerini
etkilemektedir. Bundan baska olumlu ve olumsuz ruh hali bilis siireclerinin icerigi iizerinde

farkl1 etkilerde bulunur (Ashkanasy ve Ashton-James, 2006).

Duygular, insan davraniglarinin yasamdaki uyum ve uyumsuzluklarin o6nemli
etmenleri arasindadir. Duygularla ihtiya¢ ve giidiiler arasinda siki bir bag s6z konusudur.
Temel ihtiyaclarin karsilanmamasi cesitli duygularin ortaya ¢ikmasina yol agar. Duygu,
disiince ve davraniglar ve dogal olarak insanlar arasindaki iliskiler kesintisizdir.
Dolayisiyla duygular, insanlarin diisiince ve davranislarini da etkiler. Cooper ve Sawaf’a
(2000) gore ise duygular, enerjinin, etkinligin ve bilginin icsel kaynagidir. Dogustan ne iyi
ne de kotidiirler. Farklilik, iiretilen enerji ve bilgiye dayanarak yaptiklarimizdan ortaya
cikar (Titrek, 2007). Duygular hem iste hem de is disinda, hayatin her alanindaki giinliik
deneyimlerdir. Duygular karsilasilan olaylara ve durumlara yonelik bir cevaptir ve
cevaplarin bir nedenidir. Duygularin 6nemli rolii olmasina ragmen 1990°l1 yillara kadar
orgiitsel arastirmalarda vurgulanmadig1 goriilmektedir. Ozellikle genis bir alana sahip olan
orgiit caligmalar1 i¢inde daha mikro disiplinler (endistriyel psikoloji-orgiit psikolojisi gibi)
duygularin biitiin bu alanlarda 6nemli etkisinin olmasina ragmen, duygulardan daha cok

tutumlar, davranis, bilis ve kisilik gibi konulara odaklanmistir (Fox ve Spector, 2002).

Duygu, “belli bir uyaran karsisinda genellikle icsel olarak belirip davranissal
tepkilere yol acan yapilandirilmis hisler” olarak tanimlanabilir (Kervanci, 2008). Acar

(2007) ise duygularin genel 6zelliklerini asagidaki sekilde siralamistir;
1.insana 6zgii temel duygular vardir.
2. Duygularin biyolojik kaliplar1 vardir.

3. Duygular kisiye 6zeldir.
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4. Duygu 6nce bedene yansir.
5. Duygular ortak arar.
6. Duygular gecicidir.

7. Ayni duyguyu uzun siire yasamak normal degildir (Degisen sartlara ragmen

duygunun siirmesi patolojik olarak yorumlanir).

Bu tamimlardan yola cikarak duyguyu; bireyin gerek i¢ cevresinden gerek dis
cevresinden gelen uyaranlar karsisinda oncelikle icsel olarak beliren, daha sonra bireyin
beden ifadesini, durusunu ve davranisini etkileyen durumlar ve yapilandirilmis hisler
olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu tanimdan bireyin davranislarinin temelinde duygularin

yattigini ve duygularin davranislar: yonlendirdigi anlasilmaktadir.

Duygular disiinsel o6zellikleri anlatmalari bakimindan biligsel, viicut ile ilgili
bilesenleri g6z Oniine alindiinda biyolojik, duygularin eyleme doéniismesi bakimindan

incelendiginde ise davranigsal olarak tanimlanir (Langelier, 2006).
2.2. Duygulara Bakis Acilar:

Aristoteles’e (M.0.384-322) gore duygular, bireylerin neseli veya nesesiz olduklar
zamanlarda algilar1 veya varsayimlari ile ortaya cikan refakatcilerdir. Istek uyandirirlar;
ama bagimsiz olciiler olmadiklarindan biling fonksiyonlart ile hareket ederler. M.0.300’lii
yillardaki filozoflara gére de ruhsal alandaki kipirdanmalar akla dayanir. Bu filozoflar
duygular1 reddederek insanin c¢ektigi acilarin, diisiince ve yargidaki bazi hata ve
bozukluklardan ileri geldigini savunmuslardir. Augustin (M.0.354-430) duygularin daha
bagimsiz oldugu fikrini savunmussa da, onun donemi yine Aristoteles’in tezine
yonelmistir. Descartes (M.0.1596-1650) de duygular1 tamamen akilci bir yaklasimla ele
almistir. Ona gore, duygular kisilerin davranis tarzlarinin degeri ve yarari konusundaki
diistincelerine bagli olarak ortaya cikmaktadir. “Kisiler o6fkeli olmaya degecegini
dusiintyorsa o6fkelenir.” Duygular alanindaki bu kati rasyonel goriis acist 19. yy’a kadar
etkisini siirdiirmiistir (Konrad ve Hendl, 2003; Acar, 2007). Descartes’in (M.0.1596-
1650) de bagl bulundugu akilct akim, duygular1 kontrol edilmesi gereken ilkel unsurlar

olarak tanimlamistir (Cakar ve Arbak, 2004).

Antik felsefede Stoacilar; bilge kisinin hi¢bir duygu ya da hissin etkisinde kalmayan

kisi oldugunu savunmuslardir (Mayer ve digerleri, 2000). Platon ise duygularin alt diizeyde
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ve yonsiiz olduklarini ve mantik tarafindan yonlendirilmelerinin gerekli oldugunu 6ne
stirmisttir. Aristo da bu gortisi siirdirerek duygularin biling fonksiyonlariyla beraber
ortaya ¢iktigini ve bu fonksiyonlarin refakatgileri olduklarini ifade etmistir (Konrad ve
Hendl, 2003). Galen’e (129-201) gore ise duygular ruhun hastaliklaridir (Cakar ve Arbak,
2004).

Orgiitsel baglamda geleneksel olarak bircok teori Weber, Taylor ve Fayol gibi
teorisyenlerin rasyonel geleneginden etkilenmistir. Bu gelenekler bilisi duygulardan dstiin
gormektedir. Bununla birlikte bireylerdeki duygularla ilgili daha yeni bulgular bilisin tek
basina islemedigini ortaya ¢ikarmigtir. Damasio (1994) aklin etkili bir sekilde islemesi icin
duygunun vazgecilmez oldugunu iddia etmistir (Callahan ve McCollum, 2002). Geleneksel
olarak rasyonellige, etkili yonetimin bir belirtisi olarak deger verilmektedir ve duygusallik
bir zayiflik ve birilerini kontrol etme kabiliyetsizligi olarak gortilmektedir. Yonetimin bu

sinirlt bakis acist bir dereceye kadar hala devam etmektedir (Brotheridge ve Lee, 2008).

Geleneksel olarak arastirmacilar goreceli olarak duyguyu dislayarak bilis tizerine
odaklanmislardir. Bununla birlikte son yillarda bu odak, duygunun kavramsallastirilmasini
da icerecek sekilde genislemeye baslamistir. Duygusal zeka ile ilgili gelisen literatiir,
bilissel ve duygusal siirecler arasinda bir cesit iliskinin olduguna yonelik bir inanis1 ortaya
cikarmistir. Ayrica arastirmalar duygularin olumlu veya olumsuz olarak biligsel siireclerle

iligkili oldugunu ortaya koymustur (Callahan ve McCollum, 2002).

Sosyal yapisalct bakis acisi, duygulari, sadece biyolojik giicler olmanin 6tesinde,
sosyal ve aciklayicit 6geleri de kapsayan bir anlayisla incelemeye olanak tanimaktadir.
Sosyal yapisalcilar, duygularin anlasilmasi ve agiklanmasinda normatif etkilerin ve kiiltiirel
farkliliklarin 6nemini vurgulamaktadirlar (Domagalski, 1999). Yapisalcit yaklagimda,
duygularin bireyin davranislari {izerinde etkili olmasindan c¢ok, bireyin duygular1
diizenlemesinin ve degistirmesinin s6z konusu oldugu bilingli bir sekilde vurgulanmaktadir
(Barbalet, 1998; Secer, 2005). 1960’l1 yillarda Kuzey Amerika’da ve Avrupa’da meydana
gelen sosyal olaylar ve gerceklestirilen bilimsel gelismeler sonucunda aklin mutlak

egemenligi sorgulanmaya ve duygularin isyerindeki énemi tartigilmaya baglanmistir (Cakar
ve Arbak, 2003).

Bat1 kiiltiiriiniin ve felsefi geleneginin aklin egemenligine olan inancit ve bunun
sonucu olarak duygulari sorun yaratan unsurlar olarak gormesi duygular {izerine

gelistirilecek yaklagimlarin oniinde ciddi bir engel olusturmustur. Ancak son doénemde
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gerek sosyal alanda, gerekse beyin cerrahisi alaninda meydana gelen gelismelerle
duygularin 6nemi fark edilmeye baslanmistir. Yeni yaklasimlar, insanin diisiinceleri ve
duygularinin birbirinden ayrilmayan ayni siireci ifade ettigini ve bu siirecte duygular ve
akil arasinda temel bir zitlasma olmadigini savunmaktadir. Bu yaklasimlarin 1s18inda
gelisen cagdas orgiit yaklasimlari ise duygulara gereken 6nemi vererek duygulardan

yararlanmay1 hedeflemistir (Cooper ve Sawaf, 2000; Cakar ve Arbak, 2003).

Modern yaklasimlarla birlikte aklin duygulara mutlak egemenligi paradigmasi
sorgulanmaya ve duygularin isyerindeki onemi tartisilmaya baslamistir. Bu sorgulama,
196011 yillarda Kuzey Amerika ve Avrupa’da goriilen toplumsal olaylar ile baslamistir. Bu
donemde insanlar, akilciliga tepkilerini ortaya koymuslar ve duygularini ifade etmeye
baglamislardir (Mayer ve digerleri, 2000). Daha sonralar1 ise; beyin arastirmalari
alanindaki gelismeler akil ve duygu iliskisi konusuna yeni bakis acilar1 getirmistir. Beyin
konusundaki klasik anlay1s, yani zihnin duygular1 mutlak sekilde kontrol ettigi ve viicuttan
ayr1 bir 6ge oldugu varsayimlari giderek terk edilmistir. Insanin diisiinceleri ve duygular1
birbirinden ayrilmaz birer batindiir ve ikisinin arasinda temel bir zitlasma yoktur (Cakar
ve Arbak, 2004). Yeni bulgular duygularin bazen yiiksek diizeydeki biligsel islevlerden
once bazen de sonra kullanildigini ortaya koymustur. Baska bir deyisle rasyonellik
oncelikle duygusal islemeyi gerektirmektedir. Boylelikle duygular rasyonel siireclere engel
olmaz; rasyonel siirecleri destekler ve bundan dolayr rasyonelligin bir parcasidirlar.
Duygunun bu yeni anlayist orgiitsel davranis icin ¢alisanlarin duygularinin 6nemini ve
orgiitlerin nasil isledigi ile ilgili anlayls tzerinde duygularin etkisini vurgulamaktadir

(Hakonsson, Obel ve Burton, 2008).

Orgiitlerin sosyal yapilar1 erkekler ve dolayisiyla erkeklerin duygulari tarafindan bina
edilmektedir. Ataerkil orgiit bicimlerindeki giic iligkileri erkekleri digerlerinin duygularini
kontrol etmeye ve digerlerinin duygusal emegini sekillendirmeye yoneltmistir. Buna gore
yonetim siireci; yoneticilerin digerlerini kontroliiniin gerektirdigi, digerlerinin duygularini
yonlendirdigi ve cogu kez 6zdenetimi siirdiirmeye calistigl duygusal emek siireci olarak
goriilebilir (Domagalski, 1999). Duygulardan kaginmanin énemli nedenlerinden birisi uzun
stiredir devam eden duygularin rasyonellik i¢in bir tehdit olarak algilanmasi ve “ihtiras”
olarak diisiiniilmesine neden olan felsefi gelenektir. Ashforth ve Humphrey (1995)

duygusallik ve rasyonelligin birbirine bagimli oldugunu, duygularin orgiitsel yasamin
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ayrilamaz ve tamamlayicl bir parcasi oldugunu ve duygularin genellikle orgiitler icin

islevsel oldugunu ortaya koymuslardir (Scherer ve Tran, 2001).

Orgiitsel alanda duygulara gereken 6nemin verilmemesinin iki 6nemli nedeni s6z
konusudur: Bunlardan birincisi mantikli olma efsanesidir. Yakin zamana kadar
calisanlardan isyerlerinde duygularini bastirmalar1 ve mantigin karsisinda olan duygularini
gostermemesi isteniyordu. Yoneticiler, duygularin giinlik yasamin ayrilamaz bir parcasi
oldugunu bilmelerine ragmen, duygulara izin verilmeyen orgiitler meydana getirmeye
calismiglardir. Duygulara gereken dnemin verilmemesinin bir diger nedeni de duygularin
her tirtinin yikict oldugu yontindeki inanistir. Arastirmalar, 6zellikle 6fke gibi giicli
olumsuz duygularin, calisanin verimli calismasini engelledigini ortaya koymustur.
Ozellikle yanlis zamanda aciga ciktiklarinda bazi duygular performansi olumsuz yonde
etkileyebilmektedir. Duygularin yapici ve performans artirici rolii tizerinde ise ¢ok fazla
durulmamigtir. Ancak calisanlar her giin ise gelirken duygularini da beraberinde
getirmektedirler. Dolayisiyla duygularin orgiitsel davranistaki rolii g6z ardi edilemez

(Robbins ve Judge, 2012).

Uzun yillar boyunca duygularin, zihinsel faaliyetleri engelledigi ve bu nedenle
kontrol edilmeleri gerektigi distiniilmiistiir (Cakar ve Arbak, 2004). Hatta duygularin, bir
biitiin olarak zihinsel faaliyetleri olumsuz yonde etkiledigi ve bilissel hicbir iz tagimadigi
gerekcesi ile zeka testlerinde yer almamasi gerektigi ileri sirilmistir. Duygular
hakkindaki modern teoriler ise; duygularin bireyin kendisi, baskalar1 ve bireyi ¢evreleyen
diinya hakkinda bilgi tasidiklarini; duygularin diisinmeye ve karar vermeye yardimcl
olduklarini; duygularin karmasik olmadiklarini, anlasilabilir ve tahmin edilebilir
olduklarini, belli kurallar1 ve yollar1 takip ettiklerini; duygularin bilgi tasidiklar1 igin,
bireyin diisiinmesinde, karar vermesinde ve diger faaliyetlerinde 6nemli olduklarini

belirtmektedirler (Dogan ve Sahin, 2007).

Schacter (1964) duygusal yasantilarin gerisinde biligsel etkinliklerin rol oynadigini
ileri sirmustiir. Schacter’e gore, birey cevresini algilamasi ve anlamlandirmasi sonucunda,
icindeki fizyolojik degisikliklerle ilgili duygulara belli adlar vermektedir. Yani biligsel
yasantilar dogrultusunda duygusal yasantilar adlandirilmaktadir. Dolayisiyla bireylerin
farkli ortamlarda benzeri uyaricilara farkli tepkiler vermesinin ve birtakim catigmalara
girmesinin temel nedeni; duygular1 farkli sekillerde yonlendirmesi ve farkli biligsel

yasantilar gecirmesidir (Tugrul, 1999).
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Duygular insan1 anlamada, diisiince ve davranislarini anlamlandirmada ¢ok 6nemli
bir role sahiptirler. Duygularla ilgili olarak giiniimiize kadar ¢ok cesitli calismalar yapilmis
ve farkli gorigler ileri siirilmiis olmasina ragmen bu konudaki calismalarin ivme
kazanmasi 1990 yilinda Salovey ve Mayer tarafindan “duygusal zeka” kavraminin ilk
olarak ortaya konulmasi ile olmustur. Daha sonra Goleman 1996 yilinda “Duygusal Zeka”
adli kitabinda iki tiir zihinden s6z etmistir: Bu zihinlerden biri akilci zihin, ikincisi ise
duygusal zihindir. Birbirinden tamamen farkli bu iki kavrama tarzi, zihinsel yasantiy1
olusturmak icin etkilesim halindedirler. Akilc1 zihin, ¢ogunlukla bireylerin farkinda
olduklar1 bir kavrama tarzidir; bilince daha yakindir. Bunun yani sira fevri ve giiclii, bazen
de mantiksiz olan bir kavrama sistemi daha vardir ki bu da duygusal zihindir. Biri duygusal
biri akilci olan bu iki zihin, ¢ogunlukla bir uyum icinde ve farkli bilin¢ bicimlerini
birbiriyle kaynastirarak bireylerin hayatta yol almasina yardimci olurlar. Duygu, akilc
zihnin isleyisine katkida bulunur, akilci zihin ise duygusal verileri sekillendirir ve bazen
reddeder. Genelde duygusal ve akilci zihin denge halindedir. Ancak yasamin tehlikede
oldugu anlarda, hisler yogunlasip tutkular 6ne ¢iktik¢a, bu ikisi arasindaki denge bozulur

ve duygusal zihin istiinliik saglayarak akilci zihni etkisiz hale getirir (Tugrul, 1999).

Goleman (2007), akilct zihin ile duygusal zihnin olaganiistii bir isbirligi icerisinde
oldugunu soyler. Duygularin disiinceler icin, disiincelerin ise duygular icin vazgecilmez
oldugunu belirtmektedir. Ancak tutkular bu dengeyi sarstiginda duygusal zihnin istiinlitk
sagladigint ve akilct zihni etkisiz biraktigini belirten Goleman duygusal zihne dikkati

cekmektedir (Kervanci, 2008).

Duygularin bireyler tarafindan algilanis bicimi ya da duygulara bakis agilari, sonugta
tretim ve verimlilik {izerinde Onemli etkiler yaratmaktadir. Duygulara ve onlarin
algilanmalarina iliskin cagdas goriis; duygularin, orgiitlerin etkililigindeki 6nemli yerine
iliskin olmalidir. Gunimiizde duygular, bir zayiflik isareti, kadinsi ve denetlenmesi
gereken bir tutum olarak degil; bireysel is performansi ve orgiitsel verimliligi arttirmada
onemli yeri olan ve yonetilmesi yollari arastirilan bir oOrgiitsel degisken olarak ele

alinmalidir.
2.3. Duygularin islevleri

Duygular bireyi, cevresinde gerceklesen olaylara iliskin bilgilendirmekte ve onun

kisisel amaclarini etkilemektedir (Ozkalp ve Cengiz, 2003; Yelkikalan, 2006). Duygular,
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davraniglarin  temelidir. Duygular, insani harekete gecirmekte ve davranislar
yonlendirmektedir. Olusan duygular, disiinceleri; distinceler ise davraniglari ortaya
cikarir. Ayrica duygular, hafizanin giicinii de etkiler. Hafizadaki anilar daha sonra
olusabilecek duygu, diisiince ve davranislarin temelini olusturabilmektedir. Bu nedenle
orgiitteki  isgorenlerden duygularini anlamasi, Orgitiin  amaclart  dogrultusunda
yonlendirmesi ve harekete gecirmesi beklenmektedir. Isgorenlerin, diger calisma
arkadaslar ile sosyal iliskiler kurmasi ve iliskilerinde empati becerilerini etkin bicimde
kullanmas1 gerekmektedir. Bu anlamda isgorenlerin is yasaminda duygusal yeterliliklerini

etkin olarak kullanmasi oldukca énemlidir (Titrek, 2007).

Duygularin orgiitlerde cesitli islevleri vardir. Duygularin sadece birey olarak
calisanlar icin yararli sonuclar1 yoktur; ayni zamanda orgiitler icin de yararl1 sonuglari
vardir (Fischer ve Manstead, 2008). Duygular ¢aliganlarin isteki davranisi ve performansi
icin etkileyici cikarimlara sahip oldugu i¢in 6nemlidir (Briner, 2002). Duygular ayni
zamanda bireyin yagsamini da cesitli yonlerden etkilemektedir. Dokmen (2000) duygularin
genel islevini, bireyin dogaya ve topluma uyum saglamak oldugunu ifade etmistir. insanin,
hem yasamini siirdiirebilmek icin bir motivasyon kaynagi olarak hem de varolus diizeyini
yiikseltip, kaliteli yasamak icin duygulara ihtiyaci vardir (Kervanci, 2008). Goleman
(2007) ise duygulari, bireyin 6grenme potansiyelini harekete gecirerek 6grenmesini
saglayan, soru sormasini saglayarak bilinmeyeni aramaya iten, kapasitesini gelistiren ve
Ogrenileni pratige gecirerek tavir almasini saglayan ozellikler olarak tanimlamaktadir.
Cooper ve Sawaf’a (2000) gore ise duygular, bireyin i¢inde yiikselen degerleri harekete
geciren ve davranislari sekillendiren enerji akimlar1 olup, disa dogru yayilarak baskalarini

etkilemektedir.

Duygular yasamsal deger tasiyan davranislardir (Barutgugil, 2004). Duygularin
diistince ve eylemler iizerinde biiyiik etkileri vardir (Acar, 2007). Duygular hayatta kalmak
icin gerekli olan cevresel olaylara cevap vermede uyarlanabilir bir fonksiyon
saglamaktadir. Duygunun rolii bireye psikolojik olarak enerji vermek ve uygun eylemi
tesvik etmektir (Spector ve Fox, 2002). Putnam ve Mumby (1993) duygularin 6rgiitleme
strecinin ilk o6zelligi oldugunu ve is cevresindeki paylasilan gercekliklerin duygular

yoluyla bagarildigini iddia etmislerdir (Domagalski, 1999).

Orgiitsel duygularin iki islevinden soz edilebilir: Birincisi, érgiitte ortak duygularin

tecriibe edilmesi oOrgiite karsi bagliligi olusturarak ve artirarak orgiitsel sinirlarin
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olusturulmasina katkida bulunur. Duygular - 6zellikle de olumlu olanlar ve ayrica olumsuz
olanlar — bireylerin isine baglanmasina, orgiitteki diger kisilerle baglanmisliga ve orgiit ile
ozdeslesmeye yol acar. Orgitsel duygularin ikinci islevi hirsi, basar1 odakliligi tesvik
etmek ve hatta maksimum diizeyde performans sergilemek icin ¢alisanlar arasinda rekabeti
bile tesvik etmektir. Liderler tarafindan ifade edilen 6vgii ve saygl gosterme gibi olumlu
duygularin orgiite karsi olumlu duygulart artirmast muhtemeldir ve sonug¢ olarak
calisanlarin performanslarini yiikseltmek ve digerlerinden daha iyi performans sergilemek

icin hirslarini artirabilir (Fischer ve Manstead, 2008).

Schrerer, duygularin en o6nemli fonksiyonlarini; bireyi harekete gecirmek icin
hazirlamak, gelecek davranislari sekillendirmek ve sosyal iliskilerin diizenlenmesine
yardimci olmak olarak ii¢ temel grupta toplamaktadir (Feldman, 1996; Cakar ve Arbak,
2004). Passons (1975) ise duygularin iki amaca hizmet ettiklerini vurgulamistir: Bunlardan
birincisi, kisinin harekete gecmesi icin enerji temin etmeleridir. Ikincisi ise, kisinin kendi
gereksinimlerini karsilayabilmesi icin ¢cevreyi manipiile edebilmesi ya da bu gereksinimleri
karsilayacak uygun davranislari yapabilmesi icin, yonlendirici ya da degerlendirici bir
fonksiyon gostermeleridir. Bu enerji kisiyi gereksinimlerini karsilamak icin harekete
geciriyor ya da cevreyi manipiile etmesine firsat veriyorsa olumlu duygular ortaya
cikmakta, eger enerji, gereksinimlerin karsilanmasinda etkisi olmayan ya da zararli etkisi

olan unsurlara yoneltilirse olumsuz duygular ortaya ¢ikmaktadir (Tugrul, 1999).

Duygular, amaca hizmet ettiklerinde yol gosterici, harekete gecirici bir isleve
sahiptirler. Ilkel insan zor kosullarda yasamini siirdiirmek icin duygularinin énderligine
giivenmek zorundaydi. Duygular tehlike, kayip, engel karsisinda insani harekete gecmeye
hazirlamakta; bir tir savunma mekanizmasi gorevini gormektedir. Ornegin duygular
korku, tehlike aninda kagma davranisini belirlemektedir. Her duygu bireyi bir sekilde
hareket etmeye hazirlar ve insan hayatinda tekrarlanan giicliiklerle bas edebilecek sekilde

bireyi yonlendirir (Goleman, 2007; Kervanci, 2008).

Duygulara grup diizeyi acisindan bakilan daha kapsamli bir ¢alismada ise Barsade ve
Gibson (1998) grup duygusunun, bireysel olarak grup iiyelerinin duygusal 6zelliklerinden
farkl1 bir olgu olarak kabul edilmesi gerektigini savunmaktadir ve grup duygularini hem
yukaridan asagiya hem de asagidan yukariya bakis acisiyla ele almistir. Yukaridan asagiya
bakis acisiyla yazarlar grup duygusunun duygusal bulagsma ve kuralci kontrol yoluyla

sosyal giictin bir sonucu olarak olusturulan, bireysel olarak grup tiyelerinin farkli duygusal
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egilimlerini kapsayan biitiinciil bir varlik olarak goriilebilecegini belirtmektedirler. Is
diizenlemeleri ortak olarak paylasilan ve bu diizenlemeleri olusturan bireylerin duygusal

ozelliklerinden farkl1 olan farkli duygusal nitelikleri icermektedir (Ozcelik, 2004).

Benzer sekilde bazi yazarlar da duygularin sosyal iletisim islevine vurgu
yapmuslardir. Bu goriis bireylerin baskalariyla iligkilerinde ve sosyal cevrelerinde tecriibe
ettikleri duygular iizerinde etkisinden kaynaklanan ilgi odagini genisletmektedir. Duygular
orgiitsel etkilesimlerin yayilmasini ve bunlarin sonuclarini sekillendiren aktif stirecler
olarak goriilebilir. Duygular digerleri tarafindan sosyal etkilesimler esnasinda algilanir ve
iletilir. Bu nedenle duygular, bireyin durumu ve onun davranissal niyetleri hakkinda bilgi
aktararak kismen digerlerini etkileyen bir olgu olarak goriilebilir. Ozetle, orgiitsel
etkilesimde baskalarinin duygularina maruz kalma, bu tir etkilesimlerin yayilmasinin
belirlenmesinde 6nemli bir rol oynuyor goériinmektedir. Bu bakis acis1 duygular1 sadece
kisinin zihninde ortaya c¢ikan bazi seyler olarak degil, ayni zamanda sosyal etkilesimlerde
ortaya cikan bazi seyler olarak da goren bir bakis acgisidir. Bu bakis acist duygularin
orgiitlerdeki islevlerine yonelik arastirmalarda yeni yollar acacak gibi goriinmektedir.
Duygular orgiitsel etkilesimleri bir¢ok yoldan sekillendirmektedir ve bu karmasik yollar
heniiz kesfedilmemistir (Hareli, Rafaeli ve Parkinson, 2008).

Duygular sadece bireylerin davraniglarini hazirlamakla kalmaz, ayn1 zamanda sosyal
etkilesim tizerinde de 6nemli etkilere sahiptir. Duygular, bireylerin sosyal ¢evreleri i¢inde
belirli olaylara kars1 tepkilerine sekil verme gorevi goriir (Scherer ve Tran, 2001). Bagka
bir ¢alismada Frijda ve Mesquita (1994) duygularin sosyal olaylar oldugunu, ¢iinkii sosyal
olarak paylasilan anlamlar baglaminda meydana geldigini tartigmistir. Duygularin sosyal
rolii birey ve digerleri arasinda meydana gelen ve devam eden karsilikli degisimler ve bu
karsilikl: etkilesimlerin digerlerinin davranisi veya eylemleri iizerindeki etkisi gdz 6niinde
bulunduruldugunda anlasilabilir. Karsilikli etkinin bu yonii duygularin takim baglaminda
meydana geldigi goz oniinde tutuldugunda énemlidir (Tran, 2004). Benzer bir sekilde
Waldron (2000) da is yasaminda, iste yapilanlardan ¢ok is arkadaglari ile iliskilerin
duygular1 daha cok etkiledigini belirterek duygularin iligskisel boyutunun énemine vurgu
yapmigtir (Miller, Considine ve Garner, 2007). Duygular isyerindeki diger insanlarla

iliskiler tarafindan sekillenir ve ortaya ¢ikarlar (Fischer ve Manstead, 2008).

Ttiim duygular bireylerin harekete gecmelerini saglayan temel diirtiilerdir. Bireyin

duygusal repertuarindaki her duygunun o6zgiin bir rolii vardir. Her duygu bedeni
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birbirinden farkli tepkilere hazirlar. Bireyi eyleme geciren bu biyolojik egilimler,
deneyimler ve kiiltiir tarafindan sekillendirilir (Goleman, 2007). Duygu cevre ve digerleri
ile etkilesim esnasinda belirli nesnenin veya olaylarin harekete gecirdigi dinamik bir
stirectir (Scherer, 1994); devam siiresi sinirlidir ve hissedilen duygunun yogunluguna bagl
olarak degisen spesifik etki egilimlerine ve davranigsal sonuclara sahiptir. Bu davranigsal
sonuclar, sirasiyla bir kisinin digerleri ile iligkilerini etkiler ve digerleri de algiladiklar1
sinyale uygun olarak karsilik verirler (Frijda ve Mesquita, 1994; Tran, 2004). Duygular
cevreye uyum gorevini goriir. Duygular cevredeki 6nemli degisikliklere kars1 bireyi alarma
gecirir, dikkati bu durumlar tizerine yogunlastirir, uygun karsilik verme stratejileri hazirlar
ve bireylerin uzun siireli hafizasinda biiyiik 6nemli olaylar olarak sikica tutunur (Scherer
ve Tran, 2001).

Duygular orgiitsel degismede ve degisen orgiitlerde biiyiik bir rol oynamaktadir.
Duygu degisim icin orgiitlerde ¢ok 6énemlidir, ancak isyerinde duygularin etkisini tanimak
ve ayrica duygulardan etkilenen kisilerin digerlerine destegi de ayni derecede 6nemlidir
(Hartel, Ashkanasy ve Zerbe, 2005). Calisanlarin zamanla is yasaminda karsilastiklari
duygusal durumlar bireylerin hem is tutumlarini hem de davranislarini sekillendirmektedir
(Ashkanasy ve Daus, 2002). Fredrickson ve Losada (2005) da isyerindeki olumlu duygusal
deneyimlerin hem bireysel olarak calisanlarin hem de orgiitiin islevselligini gelistirerek,

orgiitii donistirdigiini iddia etmektedir (Kimberley ve Hartel, 2007).

Gergekte duygular ayni olmakla beraber, kiiltiir, yas, cinsiyet, meslek, statii gibi
nedenlerle duyguyu ifade etme kurallar1 degistiginden duygunun iletisimi de
farklilagmaktadir (Barutcugil, 2004). Insanlar akillari, mantiklar1 kadar duygularinin da
etkisinde kalirlar. Insanlar1 etkileme siirecinde duygularin énemli bir yeri vardir. Duygular
karsidaki insanlarin davraniglarinin bicimlenmesinde 6nemli rol oynarlar (Acar, 2007).
Duygular sadece is hayatinin derin bir parcast degildir, ayni zamanda kisinin
performansinda da 6nemli bir rol oynamaktadir. Calisanin duygular1 ve genel mizaci onun
is performansi, karar verme becerileri, takim ruhu, liderlik ve is hacmi tizerinde anlaml1 bir
etkiye sahiptir. Calisanlarin ise gelirken kizginlik, korku, sevgi ve saygl gibi hislerini de
beraberinde getirdiklerine inanilir. Calisanlarin duygular1 orgiitte neler oldugunu anlama

acisindan gereklidir. Duygular 6nemlidir; c¢ilinkii bireylerin performansin1 belirler

(http://www.naukrihub.com/hr-today/emotions-at-performance.html, 2012).



25

Duygular yasamin akisi icinde alinabilecek sonsuz sayida kisisel karar arasindan
secim yapilmasinda cok onemli bir rol oynarlar. Duygularin farkinda olmamak ise,
verilecek kararlarin seciminde yanilgilara yol agabilir (Passons 1975;den akt. Tugrul,

1999).

Orgiitsel baglamda tecriibe edilen duygularin bir biitiin olarak orgiit iizerinde bir dizi
yararli etkileri vardir. Orgiitsel duygular orgiitsel bagliligin yiikselmesine ve isbirlikci bir
iklime yardimect olabilir. Ozellikle olumlu duygular, érgiitsel 6zdeslesmeyi artirma yoluyla
diger orgiitlerle sinirlari keskinlestirmeye yardimci olur. ikinci olarak duygular, hem 6rgiit
icinde hem de orgiit disinda daha iyi performans sergileme ve digerleri ile yarisma

konusunda motive edebilir (Fischer ve Manstead, 2008).
2. 4. Duygusal Olaylar Teorisi (Affective Events Theory)

Orgiitlerdeki duygu calismalar1 6ncelikle duygusal tepkilerin onciilleri ve sonuglari
tizerine odaklanmigtir. Bu egilimin dikkate deger bir érnegi Weiss ve Cropanzano (1996)
tarafindan gelistirilen “Duygusal Olaylar Teorisi” (AET) dir ve bunu sonraki calismalar
izlemistir (Fisher, 2002; Grandey ve digerleri, 2002). Duygusal Olaylar Teorisi, is
yerindeki duygusal tecriibelerin yapisini, sebeplerini ve sonuclarini inceleyen bir teoridir.
Bu model is yerinde duygusalligi, duygulart ve modlar1 yonetmek icin sosyal, kisilik ve
orgiitsel psikolojiden elde ettigi bulgulari birlestirmektedir (Weiss ve Cropanzano, 1996).
Duygusal Olaylar Teorisi'nin altinda yatan temel mantik, duygularin davranisi
etkiledigidir. Boylece bireyin belirli bir isi yaparken yasadigi duygular, o bireyin sonraki
gorevlerindeki performansini etkilemektedir. Grup duygular1 {zerine calismak, grup
icerisindeki duygusal havanin, grup iiyelerinin bireysel performansi ve bir biitiin olarak
grubun performanst icin 6énemli oldugunu benzer bir sekilde belirtmektedir (Bartel ve
Saavedra, 2000; Kelly ve Barsade, 2001; Barsade, 2002; Hareli, Rafaeli ve Parkinson,
2008).

Weiss ve Cropanzano (1996) is ortamlarindaki belirli olay ve durumlarin “duygusal
olaylar1” olusturdugunu ve sonugta ruh halini ve duygulart belirleyenlerin bu olaylar
oldugunu savunmaktadir. Bu duygu ve ruh halleri disiik is tatmini ve diisiik duygusal
bagliliga yansiyan, hatta isten ayrilma egilimine yansiyan daha uzun vadeli tutum
olusmasina yol acabilir. Tersine olumlu etkiler birikimi, ise baglilik ve verimli calismay1

da igeren olumlu tutumlara yol acabilir (Ashkanasy, 2003). Weiss ve Cropanzano
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(1996)ya gore ruh hali ve duygular farkli duygusal durumlar olmasina ragmen her ikisi de
kisisel amaclarin elde edilmesi i¢in bir firsat veya tehlike olarak algilanan olaylar veya
nesneler karsisinda, duygusal olaylara bir tepki olarak ortaya c¢ikarlar. Dolayisiyla
Duygusal Olaylar Teorisi'nde, isyeri tetiklenen duygular ve ruh hali i¢in verimli bir
zemindir; bu isyerinde doyum ve kisisel mutluluk bireyin acik veya ortiik isyerinin
amagclarini basarma yeteneginden dogrudan etkilenir. Isyerindeki duygusal olaylar bireyin
bireysel isyeri amagclarini basarma yetenegini zorlastiran veya kolaylastiran olay veya
nesne meydana getirirler. Duygusal Olaylar Teorisi hem nesne ve olaylarin calisanlarin
duygusal durumlar1 tizerindeki etkisi acisindan hem de isyeri tutumlar1 ve davranislari
tizerinde calisanlarin duygularinin etkisi acisindan isyerinde duygusalligin farkina
varmanin o6nemine dikkat cekmektedir. Orgiitler calisanlarin ruh hali ve duygusal
durumlarinda andan ana dalgalanmalara katkida bulunan farklt “duygusal olaylara” ev

sahipligi yapmaktadir (Ashkanasy ve Ashton-James, 2006).

Duygusal Olaylar Teorisi modeline gore isin dogasi ve duygusal emek gereksinimleri
davranigt ve is tutumlarini etkiler. Daha da 6nemlisi bunlar isyerinde herkesin tecriibe
ettigi isle ilgili olaylar1 etkilemektedir. Bu isle ilgili olaylar isyerinde hem is tutumlarini ve
fevri hareketler gibi duygu yonelimli davranislari hem de kendiliginden bagkalarina yardim
etme ve gecici ekstra caba gibi davranislar1 etkileyebilecek olumlu veya olumsuz
duygularla sonuclanir. Is tutumlari isi birakma karari alma, sistematik bir sekilde anti-
sosyal davranislarda bulunma veya verimli is yapma gibi uzun dénemli etkilere sahiptir.
Sonuc olarak tecriibe edilen duygular duygusal zeka veya kisisel ozellik etkisi gibi kisisel

tavirlardan etkilenmektedir (Ashkanasy ve Daus, 2002).

Duygusal Olaylar Teorisi; isteki gecici ruhsal durumlarin ve duygularin hem
nedenlerini hem de sonuglarini belirtir. Ruh durumlar1 ve duygular, is tutumlarini ve
davraniglarini etkileyen is dizayni gibi, is ¢evresinin sabit 6zellikleri tarafindan aracilik
eden bir mekanizma olarak degerlendirilir. Weiss ve Cropanzano duygusal deneyimlerin
iyi veya kotii vatandaslik gibi kendiliginden olan duygu yiikli davranislara yol actigini
belirtmektedir. Bir biitiin olarak duygusal deneyimler isten doyum gibi tutumlarin duygusal
bilesenlerine katkida bulunur ve neticede isten ayrilma karar1 gibi yarg! yiikli davranislara
neden olur. Duygusal Olaylar Teorisi, isyerindeki duygularin anlasilmasinda yararli bir
taslak olarak goriinmektedir (Fisher ve Ashkanasy, 2000). Duygusal Olaylar Teorisi'ndeki

davranis duygu odaklidir; 6fke veya siddet gibi olumsuz davranislari veya icten gelen
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yardimseverlik davranis1 veya is ile ilgili zevk ifadesi gibi olumlu davranislari
icermektedir. Duygusal Olaylar Teorisi'nin temel fikirleri sunlardir (Ashkanasy ve Ashton-

James, 2006);

(1) bir ¢alisanin is davranisi biiyiik 6lciide o anda ne hissettigi ile kararlastirilir,

(2) calisma ortami, bu hisleri olusturan farkli “etkili olaylarin” bir kaynagidir ve

(3) calisanlarin bu olaylara duygusal tepkileri sonraki tutumlarini ve davraniglarini
belirler.

Sekil 1. Duygusal Olaylar Teorisi: Makro Yap1 (Weiss ve Cropanzano, 1996; 12).

Karar Giidiimlii

Gevre Davraniglar
Ozellikleri T
Ol} lar - 5 Duygusal Tutumlar
Y Tepkiler
I / Duygu Gidamli
Karakter Davraniglar

Duygusal Olaylar Teorisi'nin 6nemi, duygusal durumlarin, tutumlarin olugmasinda
ve orgiitlerde calisanlarin davranislarinin merkezinde bulunmasindan kaynaklanmaktadir.
Duygusal Olaylar Teorisi boylece yoneticilere 6nemli mesajlar sunmaktadir. Goreceli
olarak ©Onemsiz goriilse bile orgiitsel diizenlemeler veya olaylardaki duygular ihmal
edilmemelidir (Ashkanasy ve Daus, 2002). Duygusal Olaylar Teorisi'ne gore duygusal
veya hissi tepkiler bilgiyi olusturur ve yoneticilerin davraniglarini etkiler (Weiss ve
Cropanzano, 1996). Mignonac and Herrbach (2004) tarafindan Fransiz yoneticiler
ornekleminde yapilmis calismada isteki olaylarin yoneticilerin duygusal durumlarini ve ise

kars1 tutumlarini da etkiledigi sonucuna ulasilmaistir.

Duygusal Olaylar Teorisi, calisanlarin ruh halleri ve duygularinin igyerinde nicin
dalgalanmalar gosterdigini anlamada bir cati olusturmaktadir (Ashkanasy ve Ashton-
James, 2006). Duygusal Olaylar Teorisi'ne gore duygular nasil hissedecegimize karar
veren olumlu veya olumsuz olaylarin bir birikimidir. Duygusal Olaylar Teorisi,
yoneticilere sunu o6nermektedir: “Orgiitteki duygusal iklime dikkat et (kulak ver)”.

Duygusal Olaylar Teorisi ayrica orgiitsel cevrenin duygusal iklime nasil katkida
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bulundugunu ve bu iklimin nasil idare edilecegini anlamaya yonelik tanisal bir model

olarak da kullanilmaktadir (Ashkanasy ve Daus, 2002).
2.5. Duygularin Siniflandirilmasi

Duygularla ilgili yapilmis bircok calisma, duygularin pek cok tiiriiniin oldugunu
gostermistir. Bu calismalar ayrica bu tiirlerin her birinin, insanlar ve bu insanlarin calistig1
organizasyonlar icin farkli sonuclar dogurabileceklerini gostermektedir (Dogan, 2005).
Duygular, olusum siireclerine gore birincil ve ikincil duygular olarak iki sekilde incelenir:
Birincil duygular, insanin bir olay sonrasinda anlik olarak ifade ettigi icten gelen
duygulardir (Ornegin refleks). Belirli bir olay sonrasinda bir diisiinme siirecinden sonra
ifade edilen duygular ise ikincil duygular olarak adlandirilir (Sayan, 2002; Kervanci,
2008).

Duygular1 en etkili sekilde tanimlama ve siniflandirma girisimlerinden biri Robert
Plutchik (1980) tarafindan yapilmustir. Plutchik, insanlarin ve hayvanlarin cesitli uyum
saglayici davraniglarini gidiileyen duygularin sekiz temel kategoride ele alinabilecegini
one strmistiir: Korku, hayret, iziinti, tiksinti, 6fke, umut, seving ve kabul edilme
duygularinin her biri, farkli bicimlerde de olsa, cevresel beklentilere uyum gostermemizi

saglar (Ozkalp ve Cengiz, 2003).

Arastirmacilar duygulara degisik acilardan bakmislar ve degisik sayida temel duygu
oldugunu ortaya koymusglardir. Izard (1992) duygulart bes temel kategoriye (kayg,
depresyon, sevgi, diismanlik, nefret) ayirirken, Goleman (2007) sekiz temel duygu (6fke,
korku, mutluluk, saskinlik, tiksinme, tztnti, empati, kaygl) oldugunu ifade etmektedir.
Arastirmacilar duygularin siniflandirtlmasinda  bir goriis birligine sahip olmadigi
goriilmektedir. Bir bagka calismada ise Adler (2003), insan iligkileri acisindan yaptigi
siniflamasinda duygulari, insanlar1 birbirinden uzaklastiran ve birbirine yakinlastiran
duygular seklinde ayirmistir. Yine son yillarda yapilan c¢alismalarda olumlu-olumsuz

duygu kategorilerinin oldugu konusunda goriis birligi gériilmektedir (Kervanci, 2008).

Orgiit yasaminda duygularin siniflandiriimasi fikri, éncelikle Scherer ve Tran (2001)
tarafindan orgiitsel 6grenmede belirli duygularin etkisini tanimlamak icin 6nerilmistir
(Tran, 2004). Calisma yasaminda duygular, genellikle olumlu (iyi) ve olumsuz (kotii)

duygular olarak kategorilere ayrilir. Olumlu duygular bireyin orgiitsel amaglara ulagsmast
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icin uygun olan hislerdir. Olumsuz duygular ise orgiit icin tahrip edici olarak algilanan

hislerdir (http://www.naukrihub.com/hr-today/emotions-at-performance.html, 2012).

Lazarus (1982) bireyin karsilastigt durumu mutlulugu artirict bir durum olarak
degerlendirdiginde, olumlu duygularin ortaya ¢ikacagini, karsilastigi durumu mutlulugu
tehdit edici bir durum olarak degerlendirdiginde ise olumsuz duygulara neden olacagini
belirtmistir. Degerlendirme, kisisel faktorlerden etkilenmektedir. Ornegin sinirli durumdaki
bir kimse karsilastigr durumu tehdit edici bir sekilde degerlendirme egiliminde olacaktir

(Spector ve Fox, 2002).

Is yerinde duygular bugiine kadar farkli yaklagimlarla ele alinmistir. Bunlardan biri
duygular1 olumlu ve olumsuz olarak siniflandiran caligmalardir. Bunlardan en 6nemlisi
Watson, Clark ve Tellegen’'in (1988) “Pozitif-Negatif Duyus Tarifesi” (PANAS) olarak
adlandirdig1 genel duygu hali ¢alismalaridir. Pozitif duygu hali bireyin cevresiyle 1limli,
olumlu, arkadasca v.b olumlu durumunu igerirken, negatif duygu hali ise bireyin tiziintili,
kaygili, rahatsiz durumunu tarif eder. Duygularin siniflandirilmasinda daha cok olumlu-
olumsuz duygular siniflamasi kullanilmaktadir. Bu nedenle de, duygularin
siniflandirilmastyla ilgili olarak bu calismada Watson, Clark ve Tellegen’in siniflandirma

sekli temel alinmistir.

Olumlu ve olumsuz duygular ve bu duygularin nasil olustugunu inceleyen Carver ve
Scheier (1990); olumlu ve olumsuz duyguyu; beklentilerin davranigsal sonuclarina bagl
olarak aciklamaktadir. Onlara gore cesitli beklentilerin davranigsal sonuglari duygusal
yasantidaki farkliliklar ile paralellik gostermektedir. Beklentiler uygun oldugu zaman
insanlar olumlu duygular olusturmaya egilim gosterirken, beklentiler uygun olmadigi
zamanlarda ise insanlar olumsuz duygular yasamaktadirlar. Amaca ulagsmaya yonelik
cabalara engel olan veya bozan kosullar, olumsuz duygulara neden olmaktadir. Bu

duygularin siddeti ise beklentilere dayali olarak degisiklik gostermektedir (Sarlak, 2008).
2.5.1. Olumlu Duygular

Varolusundan beri insanoglunun hayatta kalmasini saglayan duygular, siddeti
arttiginda ya da dengesi bozuldugunda zarar verici bir hal alabilirler. Mutluluk, sevgi, haz,
giiven, Gimit, sabir, sevin¢ gibi duygular olumlu duygular olup en az olumsuz duygular
kadar yonetilmesi gereken duygulardir (Kervanci, 2008). Olumlu duygular ilgi alanimizi,

hareket ve diisiince tarzimizdaki alisilmis modlar1 genisletir ve bagkalarina bakis agcimizi
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etkiler. Bu sekilde olumlu duygular insanlarin bir araya gelmesine ve daha yakin olmasina
yardimci olmaktadir. Insanlarin is arkadaslarini veya érgiitlerini kendilerinin bir parcasi
olarak gordiikleri ol¢iide, kaynak tahsisi, ortak miilkiyet olarak algilanabilir ve bireyin
kendisi ve digerleri arasindaki farkliliklar daha az belirgin hale gelebilir (Sekerka ve

Fredrickson, 2008).

Olumsuz duygular ve bunlarin islevleri iyi bir sekilde arastirilmigken, olumlu
duygularin islevleri ve yararlar1 ile ilgili genellikle daha az bilimsel ¢alisma yapilmaistir.
Dolayisiyla Fredrickson (1998, 2000) “Olumlu Duygular Nasil Iyidir?” sorusunu
sormugtur ve Genisleme ve Yerlesme Teorisi (Broaden-and-Build Theory)ni tanitmigtir.
Teori olumlu duygularin bireylerin anlik diisiince-eylem repertuarini “genisletme” hizmeti
verdigini ve bunun da zaman igerisinde bireyin zihinsel, fiziksel ve sosyal olanaklarini insa
etme etkisinde bulundugunu belirtmektedir. Bu modele gore olumlu ve olumsuz
duygularin islevi ve olusumu farklidir. Olumsuz duygular bireyin anlik disiince-eylem
repertuarinl hayatta kalmayr tesvik eden atadan kalma bir islev hizmeti gorerek
sinirlandirir. Aksine olumlu duygular bireyin anlik diisiince-eylem repertuarini genisletir
ve bu da onun kalic1 kisisel kaynaklarini olusturur. Bulgular olumlu duygularin insanlarin
diisiince tretme kapasitelerini genislettigi, eylem icin alternatifleri artirdigi ve biitiin
bunlarin da insanlarin genel mutluluguna katki sagladigi yonitindedir. Ayrica olumlu
duygular olumsuz duygularin etkisini ortadan kaldirma etkisine de sahiptir. Islenmis
olumlu duygular sadece olumsuz duygulari 6nlemek amagli degildir, ayrica bireylerin
alisilmis distinme stillerini genisletir ve basarmak icin bireylerin kisisel kaynaklarini

olusturur (Sekerka ve Fredrickson, 2008).

Genisleme ve yerlesme teorisine gore igyerindeki olumlu duygular hem bireylere
hem de orgiitlere yiiksek diizeylerde isleme yetenegini destekleme hizmeti saglar.
Dolayistyla olumlu duygular sosyal etkilesimin yiikselmesini kuvvetlendiren, sorumluluk
asilayan ve basariy1 ilerleten hem bireysel hem de ortak bir aractir. Olumlu duygularin
genisleme ve yerlesme teorisi degisim yOnetimi alaninda ilerlemek i¢in arastirmacilara bir
katalizor saglamaktadir. Genisleme ve yerlesme teorisinin 6nemli bir sonucu olumlu
duygularin yararlarinin sadece herhangi bir zamanda iyi hissetmenin 6tesine uzanmasidir.
Olumlu duygular ve bunlarin ilgili bilis ve davranislari, ayrica bireysel ve orgiitsel
gelismenin meydana gelmesine ve zaman icinde performansta artiglart siirdiirmeye

yardimci olur (Sekerka ve Fredrickson, 2008).
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Arastirmacilar olumlu duygularla is basarisin1 ve yiiksek nitelikli sosyal cevreyi
iliskili gormektedirler ve olumlu yaklasimlarin baglilik, motivasyon ve verimliligin
artmastyla nasil iligkili oldugunu arastirmaktadirlar. Olumlu duygular daha yiiksek sebat,
baskalarina olumlu tepkiler ve yardim eylemleri gibi cok olumlu sonuclar ile iliskili

bulunmustur (Sekerka ve Fredrickson, 2008).

Bireyin sahip oldugu olumlu duygular, kisinin gelisiminde ve iyi olusunda 6énemli bir
gosterge olarak kabul edilmektedir. Bircok kuramci, olumlu duygularin kolaylastiric
roline deginmektedir. Olumlu duygular, dasiincelerin ve davraniglarin cesitliligini
arttirmaktadir. Ayrica, bireyin yeni durumlara uyum saglamasinda katki saglamaktadir.
Olumlu duygularin fazlaligl, stresli olaylarda daha cabuk toparlanabilme becerisinin
gelismesine de etki etmektedir. Bunun yaninda, bireye motivasyon giicii de saglamaktadir
(Frederickson, 2001). Frederickson (1998) olumlu duygulara sahip olan kisilerin biligsel
olarak daha esnek diistinebilecegi ileri siirmiistiir. Alan yazininda olumlu duygularin ¢ok
saylda degiskenle iliskisi incelenmis ve insanlar tizerindeki olumlu etkisi kanitlanmigtir
(Karairmak ve Sivis-Cetinkaya 2011). Bu caligmalardan birinde Fredricson ve Joiner
(2002) olumlu duygu yasamanin kisinin sadece anlik iyi hissetmesinin diginda, gelecekte
de iyi hissetme olasiligini arttirdigini, ayrica kisinin sonraki olaylarda olumlu anlam bulma

olasiligini yiikselttigini belirlemislerdir (Kuzucu, 2006).

Olumlu duygularin grup hisleri tizerindeki etkilerine yonelik cesitli calismalar
bulunmaktadir. Ornegin, sporda veya takim calismalarinda duygular takim ruhunun
olusmasinda yardimct olmaktadir ve takim olarak kazanma motivasyonunu
kuvvetlendirmektedir. Takim calismalarinda duygular ayrica grup ftyeleri arasindaki
isbirligini artirmaktadir. Ozellikle olumlu duygunun dagilmasi daha biiyiik isbirligine yol
acarken ve grup icindeki catismalar1 azaltirken olumsuz duygunun dagilmasi tersi

sonugclarla iligkilidir (Fischer ve Manstead, 2008).

Olumlu duygular sadece yiiksek is basarist ile iliskili degildir, ayrica giivenilir
pozitiflik yiiksek nitelikli ve kapsamli sosyal cevreye sahip olma ile de iliskilidir. Olumlu
duygulara sahip insanlar tarafindan olusan olumlu duygusal iklim performansin artmasina
katkida bulunur. Olumlu duygular orgiitsel performansla ilgili sonuclart basarmak

anlamina gelir (Sekerka ve Fredrickson, 2008).

Olumlu duygular duragan degildir, orgiitte yayilmaktadir. Bu duygusal bulagma

olgusu ile benzerlik gosterir. Bu anlamda olumlu duygular digerleri i¢in olumlu anlamlar
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tasiyan sirali olaylar yolu ile tasinir. Olumlu duygular calisanlarin zihniyetlerinin
gelismesine yardimci olurken ayni zamanda sosyal iliskileri de etkilerler ve sonunda
iliskisel giiciin artig1 yoluyla dontsiimsel isbirligine katkida bulunurlar. Olumlu duygular
dontisimii destekleyen ve harekete geciren temel kaynaklar olarak gorilebilir. Duygular
doniisim siirecinde davranislarin rasyonel ve rasyonel olmayan boyutlar: arasindaki
eksikligi ortaya koymakta ve degisimi desteklemektedir (Sekerka ve Fredrickson, 2008).
Isbirlikli caligma cevresi orgiitiin calisanlari icin olumlu olaylara karsi tepkide olumlu
duygularin paylasilmasi konusunda destek saglar, ayrica daha olumsuz olaylara karsi
tepkide de olumlu duygular ifade etme konusunda destek saglar (Fischer ve Manstead,
2008). Olumlu duygularin bireylerin islerinde ve orgiitsel rollerinde olumlu anlamlar
kurmada yardimci olma ile ilgili oldugu ve yetenegi, basariy1, bagliligl, 6nemi ve sosyal
iliskileri uyardig1 bilinmektedir. Olumlu orgiitsel duygusal iklim orgiitsel iliski gticiindeki

artisa katkida bulunur (Sekerka ve Fredrickson, 2008).

Sosyal psikoloji deneylerinden elde edilen kanitlar daha olumlu duygular hissetmeye
sevkedilen insanlarin noétr duygusal durumdakilerden daha yardimci hale geldigini
gostermektedir. Olumlu duygular1 deneyimleyen insanlar daha esnek, yaratici, empatik ve
saygili olmaktadirlar. Olumlu duygularin 6rgiitiin iliskisel giiciine katkida bulundugu goz
ontine alindiginda; bu durum iligkisel genislemeyi artirarak kuruma bir deger katar ve
sosyal sermayenin yiikselmesini saglar. Bu kaynaklarin bulunmasi arzu edilir performans
ciktilarinin olusmasina, biiyiimeye ve orgiitsel etkililik icin bir dnciil olmaya katkida

bulunur (Sekerka ve Fredrickson, 2008).

Isyerinde olumlu duygusal iklimin meydana getirilmesi imkan dahilinde asagidaki

etmenlerin de artmasini saglar (Sekerka ve Fredrickson, 2008):

e bireylerin orgiitsel 6zdeslesmesine;
e bireylerin orgiitsel iliskisel giiciine;
e orgiitsel performansa ve orgiitsel gelismeye ve

e toplumun gelismesine ve biiylimesine.

Potansiyel olarak bu tiir saglam sonuglar elde etmek icin sadece isyerinde olumlu
duygularin genislemesini ve islemesini desteklemek yeterli degildir, ayrica olumsuz

duygularin nasil etkili bir sekilde gosterilecegini anlamak gerekmektedir (Sekerka ve
Fredrickson, 2008).
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2.5.2. Olumsuz Duygular

Bircok kisi, olumsuz duygularini kontrol edemeyecegine ve bu duygularin bireyin
kendisinden ¢ok genetik yapidan veya cevresel faktorlerden kaynaklandigina inanmaktadir.
Boylece olumsuz duygularla basa ¢ikmada kestirme yollar1 tercih etmekte ya da kagis
yollar1 aramaktadir. Cevresel ve biyolojik faktorlerin belirli duygularin olusmasindaki
onemi inkar edilemez. Ancak olumsuz duygularla basa ¢ikmada bilingli tepkiler ¢ok
onemli olup, icsel mekanizmalarin gelistirilmesinin her zaman miimkin oldugu da

unutulmamalidir (Kervanci, 2008).

Ofke, asagilama veya kizginlik gibi 6zellikle olumsuz duygular bir kimsenin isinin
daha olumlu yonlerini gecersiz kilabilir. Cesitli olumsuz duygu cesitlerinin ¢ekiciligi hala
vardir ve duygu yonetiminin olumsuz yonleri ve duygu diizenlemenin basarisizligl, duygu
yonetimi ve duygusal zeka ile ilgili tiim bilinenlere ragmen orgiitlerden ortadan
kalkmamistir. Ciinkii orgiitsel duygular, ortak duygular olarak tahlil edilmelidir. Boyle
duygularla ugrasmak ve bunlar1 daha yararli hale getirmek oOrgiitte yoneticilerin bir

gorevidir (Fischer ve Manstead, 2008).

Olumlu veya olumsuz duygularin etkileri iyi arastirilmalidir. Caligmalar olumsuz
duygularin is performansi iizerinde olumsuz etkileri oldugunu gostermistir. Ofke cogu
zaman is arkadaslarina karst saldirgan bir tutuma yol acarken, izinti isten
memnuniyetsizlige yol ag¢maktadir. Akranlar1 ile dismanlik veya catisma da sik sik
kavgaya yol acmakta ve bunun sonucunda da ise devamsizlikla sonuclanmaktadir. Her
zaman sadece kot duygular koti sonuglara neden olmaz. Ofisteki romantizm olumlu bir
his olmasina ragmen digerleri iizerinde olumsuz etkilere neden olabilir. Bununla birlikte
duygular ayn1 zamanda olumlu etkilere de sahiptirler. Olumlu duygular yaraticilig artirir,
yardim etme davranisini ve isbirligini cesaretlendirir ve hem 6rgiite hem de diger insanlara
kars1 saldirganligl azaltir. Arastirmalar olumlu insanlarin daha iyi bilissel yeterliklere sahip
olduklarini ve isyerinde daha iyiyi ve daha dogruyu yapma egiliminde olduklarini

gostermektedir (http://www.naukrihub.com/hr-today/emotions-at-performance.html, 2012).

Pozitif duygu o6lgekleri pozitif duyguyu yasama boyutlarini dl¢mektedir. Pozitif
duygu sonuclar1 yiiksek olan kisiler icinde bulunduklar1 aktivitelere daha pozitif olarak
katilma ve kendilerini daha iyi hissetme egilimindedirler. Pozitif duygu ve disa doniiklik
sosyal cevreyle i¢ ice olma istegini icermektedir. Negatif duygu ise kisinin kendini

yansitma konusunda isteksizligi ile iliskilidir (Watson ve Clark, 1984). Pozitif duygunun
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yiikksek oldugu kisilerin diger insanlara oranla sosyal iletisimlerden daha fazla zevk
aldiklar1 ayrica sosyal yasama daha uzun zaman ayirdiklari belirlenmistir. Pozitif duygular
bir yandan 6grenmeyi ve akil yiriitmeyi kolaylastirarak gelisimi arttirirken, diger yandan
yakin iliskileri bicimlendirme ve koruma becerisini de gelistirmektedir. Bunun aksine
negatif duygularin ise biligsel performansi bozdugu, algilamayr degistirdigi ve bireyin
kigiler arasi iligkilerinin kalitesini olumsuz yonde etkiledigi ortaya c¢cikmistir. Yiiksek
pozitif duygu yasayan kisiler kendileri ile ilgili daha olumlu hissetme egilimindeyken,
yiikksek negatif duygu yasayan insanlarin ise kendileri ile ilgili olumsuz hissetme
egiliminde olduklar1 ortaya ¢ikmistir (Watson ve Clark, 1984; Brown ve Marshall, 2001).
Diane ve Hansen (1996) tarafindan yapilan calismada pozitif duygunun yiiksek oldugu
kisiler, tutarli bir sekilde kendilerini giivenli, istekli ve heyecanli olarak tanimlarken,
negatif duygunun yiiksek oldugu kisiler ise digerlerine oranla kendilerini suglu, korkulu ve

sinirli olarak tanimlamaktadir (Kuzucu, 2006).

Pozitif duygusallig1 yiiksek olan insanlarin hayattan zevk aldiklari sonucu ortaya
cikmistir. Pozitif duygusalligin diisiik olmasi negatif duygusalliktan ziyade pozitif
duygusalligin olmamast seklinde yorumlanabilir. Pozitif duygusalliga ve negatif
duygusalliga sahip olmayan bireylerin duygusuz ve duyarsiz olduklar1 goriilmiistiir (Weiss
ve Cropanzano, 1996). Negatif duygusallik ise, farkli duygu durum yapisina sahiptir.
Yiiksek negatif duygusalliga sahip insanlarin 6fke, gerginlik, endise, sucluluk, iiziintii gibi
duygulara sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Negatif duygusalligin da diisiik seviyesi pozitif
duygusallik anlamina gelmemektedir. Bu durum da negatif duygusalligin eksikligi seklinde

yorumlanabilir (Dogan, 2005).
1.5.3 PANAS Olcegine Gore Duygularin Smiflandiriimasi

PANAS (Positive and Negative Affectivity Schedule) o6lcegi, Watson ve Clark
tarafindan (1988) duygusallik boyutlarini 6lgmek iizere hazirlanmistir. Bu 6lgek,
duygusallik boyutlarin1 6l¢mek {izere en ¢ok kullanilan 6lcektir. Bu oOlcekte yer alan

duygularin tanimlamalar1 asagidaki sekildedir (Dogan, 2005):

2.5.3.1. Merak (Merakli / Interested): Merak, etkilenme ya da ilgi kelimeleri ile
aciklanabilir. Bir olay ya da nesne ile fazlasiyla ilgilenmektir. Bireyi yeniyi aramaya, farkli

olan1 kesfetmeye sevk eder. Pozitif bir duygusallik seklidir.
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2.5.3.2. Endise (Endiseli / Distressed): Endise, bireylerin emniyetsiz hissetmelerine
ve emin olamamalarina, rahatsiz olmalarina neden olan, anlasilamayan bir duygudur.
Gelecek ile ilgili belirsiz ya da hos olmayan bir durum beklentisidir. Bireye tztnti ve
rahatsizlik veren, stres olusturan bir durumdur. Negatif bir duygusallik seklidir. Endise,
korkudan farkli bir durumdur ve daha hafiftir. Endisede, korkulacak belirli bir nesne ya da
durum yoktur. Daha ziyade endise, belirsiz bir huzursuzluk ve rahatsizliktir. Olay ya da
olasiliklarla ilgili kuskudur. Kaygi, tiztintii ve dehset belirtisi olarak da bilinir. Negatif bir
duygusallik seklidir.

2.5.3.3. Heyecan (Heyecanli / Excited): Heyecan bireyin sahip oldugu enerji
miktaridir. Buradaki enerji, fiziki mananin disinda, genel manadaki enerjidir. Pozitif bir

duygusallik seklidir.

2.5.3.4. Uziintii (Uzgiin / Upset): Elem ile mateme uzanan yelpazede hissedilir.
Sevilen bir is arkadasinin olumi, islerin istenilen zamanda tamamlanamamasi {iiziinti

kaynagi olabilir. Negatif bir duygusallik seklidir.

2.5.3.5. Gii¢ (Giiclii / Strong): Gii¢, organizmanin eylem ve hareket etmesini
saglayan enerjidir. Fiziksel mananin yaninda bireyin otoriteye veya kuvvete sahip olma ya

da bunlar1 kullanma yetisidir. Pozitif bir duygusallik seklidir.

2.5.3.6. Sucluluk (Suclu / Guilty): Sugluluk, pek cok baglamda, pek ¢ok sekilde
kullanilmaktadir (psikoloji, kriminoloji vb.). Psikolojik manada sucluluk, bireyin,
yapmamas! gerektigine inandigl bir seyi yapmasinin ardindan hissettigi pismanlik

durumunu anlatan, negatif duygusallik durumudur. Negatif bir duygusallik seklidir.

2.5.3.7. Panik (Paniklemis / Scared): Panik, anksiyetenin en son diizeyidir. Panik
durumunda olan bireyin iletisim becerisinde azalma goézlemlenir. Bireyin ilgisi dagilir ve
uyarilsa da kendine gelemez. Bireyin rahatlamasi icin yardim gereklidir. Negatif bir

duygusallik seklidir.

2.5.3.8. Diismanlik (Diismanca, Aleyhtar / Hostile): Husumet ya da kotii niyetle
tanimlanabilir. Dostlukla ilgili niyet ve davranislarin 6tesindedir. Negatif bir duygusallik

seklidir.

2.5.3.9. Heveslilik (Hevesli, istekli / Enthusiastic): Heveslilik, bireyin bir olay ya
da duruma biiyiik ilgi gostermesi veya onla ilgili heyecan hissetmesidir. Bir goreve veya

fikre tamamen adanmasidir. Pozitif bir duygusallik seklidir.
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2.5.3.10. Gurur (Gururlu / Proud): Gurur, bireyin kendisine saygisini ifade eder.
Kiciik distriilmek ya da utandirilmanin reddedilmesidir. Gurur ayn1 zamanda bireyin bir

seyleri bagsarmasindan elde ettigi nesedir. Pozitif bir duygusallik seklidir.

2.5.3.11. Ofke (Ofkeli, Sinirli / Irritable): Ofke, organizmanin, icgiidiisel olarak
sakindig1 uyariciya karsi, gozlemlenebilen psikolojik bir tepkisidir. Acinin daha hafif
seklidir. Ofke ayrica, bir stres seklidir. Bireyler alakasiz bir sebeple streslendikleri zaman,
kiiciik sorunlar dahi daha fazla 6fkenin nedeni olabilir. Bir birey icin 6fke nedeni olan bir
durum ya da olay ayni birey icin baska bir zaman bir amac ya da zevk meselesi olabilir.
Ofke ayrica, bir istegin engele ugramasindan ya da bir faaliyete miidahale edilmesinden
ileri gelir. Engelleyici her durum ya da nesne 6fkeye neden olur. Negatif bir duygusallik

seklidir.

2.5.3.12. Uyaniklik (Uyanik, A¢ikgoz / Alert): Uyaniklik, bireyin bilingli, 6zenli ve
dikkatli olmas1t durumudur. Uyaniklik ayrica, harekete, tepkiye hazir olma ve ¢evrede olup

bitenden haberdar olma durumudur. Pozitif bir duygusallik seklidir.

2.5.3.13. Utangaclik (Utangac / Ashamed): Utang hissetmek ya da mahcup olmak,
sucluluk, onaylanmama ya da gozden diisme gibi duygular sebebiyle olusur. Negatif bir

duygusallik seklidir.

2.5.3.14. ilham (ilham Dolu, Yaratici / Inspired): {lham, yaraticilig1 ortaya ¢ikaran
akil ya da duygular tizerindeki etkiyi artirmaktir. Yaratici diisiince ya da caligmanin bir
tirtinidir. Bir problem ¢oéztimii ile ilgili aniden gelen bir ilhamdir. Pozitif bir duygusallik

seklidir.

2.5.3.15. Gerginlik (Gergin / Nervous): Gerginlik (anksiyete), biitiin olarak sinir
sistemini uyaran bir durumdur. Anksiyetesi olan birey, bu durumdan kurtulmak icin onla
savasmayl ya da ondan kacmay1 tercih eder. Anksiyetenin en 6nemli belirtisi bireyin

algilama yetersizligidir. Negatif bir duygusallik seklidir.

2.5.3.16. Kararlilik (Kararl / Determined): Kararlilik, bireyin herhangi bir durum,
olay ya da nesne tzerindeki, giicli ve yogunlasmis dikkatidir. Bir gorevi basarmaya

zorunlu hissetmek, motive olmakla alakalidir. Pozitif bir duygusallik seklidir.

2.5.3.17. Dikkat (Dikkatli, Ozenli /Attentive): Dikkat, bir nesne ya da olay
tizerinde yogunlasirken, diger nesne ya da olaylari énemsememe seklindeki biligsel bir

stirectir. Bir calisanin is makinesi iizerinde yogunlasarak, cevredeki diger calisanlara dikkat
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etmemesi ornek verilebilir. Dikkat, yiiksek bir ses ya da ani ya da beklenmedik bir olay ile

dagilabilir. Pozitif bir duygusallik seklidir.

2.5.3.18. Stres (Stresli / Jittery): Stres, organizmanin fonksiyonunu bozan bir baski,
zorlanma ve engellenmedir. Psikolojik anlamda, bireye 6zgii ve biricik olan, bireysel
bitinligt zorlayict ve bozucu etkenlerdir. Ayrica, viicudun cesitli icsel ve digsal
uyaranlara verdigi otomatik tepki olarak da tanimlanabilir. Bu uyaranlar tehdit edici
oldugunda, viicut kendini korumaya calisir, savunmaya geger. Stres altindayken degisim,
tehdit olarak algilanir ve beyinde stres hormonlarinin salgilanmasina neden olur. Negatif

bir duygusallik seklidir.

2.5.3.19. Aktiflik (Aktif, Canli / Active): Aktiflik, harekete hazir, enerjik ya da
degisiklik meydana getirmek demektir. Pozitif bir duygusallik seklidir.

2.5.3.20. Korku (Korkmus, Dehset icinde/ Afraid): Korku, gercekte var olan ya da
olmayan tehlike veya riskler karsisinda gosterilen, hos olmayan bir duygu tiridir
(Binbasioglu, 1995). Korku ayni zamanda belirli durum ya da objelere karst hissedilen agir1
bir nefrettir. Temel duygulardan biridir. Bazi davranis degisikliklerine neden olabilir.
Stresli bir durumu zihinsel olarak algilayan bireyde korku gelisir. Duygular icinde en erken
goriilen tir budur. Korku, insanin "kendi varligini koruma" giidiisiine dayanir. Korkulan
nesne ya da baglamlar aslinda, "6grenme" yoluyla, yani egitimle kazanilir. Bununla
birlikte, kalittim yoluyla bilingsiz olarak gelen korkular da vardir. Negatif bir duygusallik
seklidir.

2.6. Duygu lle iliskili Kavramlar

Orgiit yasaminda duygu yonetimi konusunu anlayabilmek acisindan duygu yonetimi
ile iliskili diger kavramlarin da bilinmesi 6nemlidir. Boylece duygu yonetimi kavrami daha
iyi anlasilabilir ve iliskili olan diger kavramlardan daha kolay ayirt edilebilir. Duygu
yonetimi kavrami ile iligkili olarak duygusal zeka, duygusal emek, duygusal kimlik ve

duygusal iklim kavramlar1 agiklanmaya calisilmistir.
2.6.1. Duygusal Zeka

Duygusal zeka, bireylerin oncelikle kendi duygularini anlamalarini  ve
yonetebilmelerini saglayan, bunun yaninda bagskalarinin duygularini anlayabilme, empati

kurabilme, motivasyonu artirma ve 0zgiiven duygusunu gelistirme olanagi taniyan bir
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kavramdir. Bundan dolayr da, giiniimiizde duygusal zekanin gelistirilmesi konusuna
verilen 6nem hizla artmaktadir. 21. ytizyilin isletmecilik anlayisina bakildiginda, basarinin
artirtlmasi, etkin ve verimli calismanin saglanmasi ve bunlarin sonucunda miisteri
memnuniyetinin saglanmasi igin, sadece yiiksek zeka katsayisina sahip, teknik ve
mantiksal becerileri gelismis calisanlarin varligl yeterli olmamaktadir. Ayn1 zamanda,
duygularint bilen, onlar1 kontrol edebilen, baskalarinin duygularini anlayabilen yani
duygusal ve sosyal kapasitesi yiiksek calisanlarin varlifina da ihtiya¢c duyulmaktadir
(Dogan ve Demiral, 2007).

Harrison (1999) duygusal zekayi, “insanlarin duygularini bilme ve yonetme, insanlari
giclii duygularla gidiileme, baskalarinin yerine kendini koyma ve duygusal iliskileri
yonetme” olarak adlandirilan duygusal yeterlik ve beceriler olarak tanimlayarak, zeka ile is
yasami, orgiit ve yonetim iliskisini kurmustur (Titrek, 2007). Weisinger (1998), duygusal
zekay1 duygularin akillica kullanimi olarak tanimlarken; Yaylact (2008) “yasami hissetme,
anlama, etkili bicimde giiciin ve duygularin keskin zekasina bagvurma yetenegi olarak”
ifade etmekte ve duygusal zekanin akilci olarak yonetilmesi boyutuna dikkat cekmektedir.
Weisinger'e gore (1998) bireyler duygularini kullanarak davraniglarini yonlendirebilir ve

olumlu sonuclar elde edebilir (Cakar ve Arbak, 2004; Ozdemir ve Ozdemir, 2007).

Duygusal zeka, kisinin kendisinin ve baskalarinin duygularina uygun yaklasimi
iceren bir tiir duygusal bilgi siireci, duygularin anlamini fark edebilme yetenegi ve
biyolojik alandan sosyal alana kadar pek cok boyuttan etkilenen karmasik yapida bir
kavramdir (Aslan ve Ozata, 2006). Duygusal zeka zihinsel bir beceridir. Sadece duygulara
sahip olmak degil, ayn1 zamanda onlarin ne anlama geldigini anlamaktir. Duygu kavrami
akil gerektirir ancak kisiyi zihinsel sisteme ulastiran, yaratict diisiincelere meydan veren

sey yine duygulardir (Epstein, 1999’dan akt. Erdogdu, 2008).

Duygusal zeka; bireyin yasamindaki basarisinin belirleyicisi olarak, oncelikle
kendine ait duygularini fark edip tanimasi, onlar1 uygun sekilde kontrol edebilmesi ve
yasamindaki hedefleri icin 6z motivasyonunu gerceklestirebilmesi ile iligkili bireysel
yetenek ve becerilerle, karsisindaki kisilerin duygularini fark edip, kendini onlarin yerine
koyabilmek ve cevresindeki kisilerle iyi iliskiler icinde etkilesim kurabilmekle iliskili
sosyal yetenek ve becerilerin bir kombinasyonudur. Bilim adamlar1 duygusal zekanin 1Q
gibi “kader” olmadigini, her yasta gelistirilebilecegini ifade etmektedirler. Bu da duygusal

zekanin onemini bir kat daha artirmaktadir (Acar, 2002).



39

Duygusal zeka, duygusal davranma demek degildir. Aksine duygulart ne zaman,
nerede, ne diizeyde ve nasil kullanacagini bilme ve uygulama yeterligi olarak ifade
edilebilir. Duygusal zeka, stiphesiz salt mantikla olaylara tepki vermeyi de reddeder.
Ayrica her olayda duygusal tepkiler vermenin de yanligligini ifade eder (Titrek, 2007).
Duygusal zeka; duygulari yonetebilme ve onlarin bilgisi ile giiciinden yararlanma
becerisidir (Deniz ve Yilmaz, 2004). Duygusal zeka, mevcut is cevresinde cesitli
paydaslarin duygularini anlamada belirli yetenekleri kapsamakta ve ayrica bireyleri giiclii
duygusal zeka ile iireten diger yeteneklerle biitiinlestirmektedir (Vigoda-Gadot ve Meisler,
2010). Duygusal zeka; kisinin kendinin veya bagkalarinin duygularini gozlemleme,
anlama, kullanma ve degistirme yetenegi olarak tanimlanabilir. Dolayisiyla duygu
yonetimiyle acik bir sekilde iliskilidir. Bununla birlikte duygusal zekanin nasil olustugu ve
genel zeka ve Kkisilik Ozellikleri ile nasil ortistiga ile ilgili bazi fikir ayriliklar
bulunmaktadir. Yine de deliller duygusal zekanin is etkililigi ile iligkili oldugunu ileri

siirmektedirler (Totterdell, 2002).

Duygusal Zeka kavrami, kisaca "kisinin hem kendi duygularinin, hem de
karsisindaki kisilerin duygularinin farkinda olmasi, onlar1 anlamasi, tanimlamasi,
kaynaklar1 ve nedenleriyle baglantilandirmasi, duygularini yonetmesi ve onlardan gerek
kigisel alanda gerekse Kkisilerarasi iligkilerinde etkin bir bi¢imde yararlanmasi” olarak
aciklanabilir ve gorildigi tzere icinde "kisisel farkindalik", “"empati" (kendini
kargisindaki kisinin yerine koyarak, onun duygu ve diisiincelerini dogru olarak anlamasi),
"duygu yonetimi" ve "iliski yonetimi" gibi hem kisisel ve hem de sosyal yetkinlikleri
barindirir. Duygusal zekanin temelindeyse Socrates'in de soyledigi gibi dncelikle “kisinin
kendisini tanimas1” yatar. Kendini taniyan, duygu ve diistincelerinin farkinda olan, giicli
ve gelistirilmesi gereken yonlerini bilen bir kisi kendi duygu, diisiince ve davraniglarini
yonetebilir ve kisileraras1 olumlu ve yapici iligkileri kurabilir. Duygusal zeka yaklagimi
cercevesinde biiyiik 6nem tastyan "yonetmek" kavrami, sadece yoneticilerin kendilerine
bagli calisanlar1 yonetmesi anlamiyla sinirli kalmamakta, tersine, en 6nemli farki yaratanin

oncelikle kiginin kendini yonetmesi oldugunun altin1 ¢cizmektedir (Perek, 2006).

Sonuc olarak duygusal zeka, kiginin kendisinin ve bagkalarinin duygularini tanima ve
kontrol etme yetenegidir. Bu tanimlar dogrultusunda duygusal zeka, ¢alisma ortamini veya
hayati anlayabilme, disiinebilme ve duygular: etkin bir sekilde kullanabilme becerisi

olarak tanimlanabilir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008). Duygusal zeka, bilissel ve duygusal
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boyutu olan ve duygular1 organize eden bir sistemdir. Duygusal zekanin gelisimi biligsel
gelisime paralel olarak gerceklesmektedir. Bu baglamda bireyin cevresi ile iliski kurmaya
basladig1 andan itibaren duygusal zekanin da gelisimi s6z konusudur (Erdogdu ve Kenarli,
2008).

2.6.1.1. Duygusal Zeka Modelleri

Duygusal zekanin temeli Thorndike’in 1920 yilinda tanimlamis oldugu sosyal zeka
kavramina dayanmaktadir. Thorndike sosyal zekay1 bireyleri anlama ve yonetme yetenegi
olarak ifade etmistir. Duygusal zeka kavrami ise ilk kez Peter Salovey ve John Mayer
(1990) adhi iki psikolog tarafindan bireylerin duygulariyla basa ¢ikma becerisi olarak
tanimlanmistir (Wong ve Law, 2002). Salovey ve Mayer (1990), duygusal zekéanin, sosyal
zekanin bir tipi oldugunu ve kisinin kendisinin ve duygularinin farkinda olabilmesi, bunlari
birbirinden ayirmasi ve bu siirecten elde ettigi bilgileri, diisiince ve davranislarinda rehber
olarak kullanabilme yetenegi olarak tarif etmislerdir (Acar, 2002; Jordan ve digerleri,

2002; Dogan, 2005; Dogan ve Demiral, 2007; Giirbiiz ve Yiiksel, 2008; Girgin, 2009).

Mayer ve Salovey'in yaklasiminda 4 temel beceri bulunmaktadir. Bu beceriler;
duygular1 algilama, degerlendirme ve ifade etme becerileri ile duygulari, disiinceyi
etkilemek, duygularin karmasik ve degisken yapisini anlamak ve duygusal ve entelektiiel
bityiimeyi desteklemek icin kullanmadir (Charbonneau ve Nicol, 2002; Ozdemir ve
Ozdemir, 2007). Salovey ve Mayer'in duygusal zeka konusunda yapmis olduklari
calismanin temel varsayimina gore, “Bireylerin duygulari algilama, anlama ve bu duygusal
bilgiyi kullanabilme yetenekleri birbirinden farklidir ve bireyin duygusal zeka seviyesi,
gerek entelektiiel gerekse duygusal basarisina ve gelisimine ¢ok onemli katki saglar.” Yine
Salovey ve Mayer'e gore, “duygusal zeka sadece tek bir 6zellik veya yetenegi ifade etmez,
bireyin kendinin ve bagkalarinin duygularini degerlendirmeye ve ifade etmeye katkida
bulunan, kendilerinin ve bagkalarinin duygularini kontrol etmeye yardimci olan ve bireyin
kendi yasaminda motivasyon ve basariy1 saglayict duygulari kullanmayi saglayan cok

sayldaki yeteneklerin bir kombinasyonudur (Acar, 2002).

Mayer ve Salovey 1997 yilinda teorik bakis agilarini revize etmislerdir. Bu modelde
duygusal zekanin biligsel bilesenleri daha cok vurgulanmistir. Bu modele gore, duygusal
zekanin tanimi “duygulari algilama, onlara erisme ve diisiinceye yardim edecek bir sekilde

duygular {iretme; duygulart ve duygusal bilgiyi anlama ve duygulart duygusal ve
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entelektiiel bilgiyi gelistirecek sekilde diizenleme yetenegidir” (Gursimsek, Vural ve
Demirsoz, 2008). Mayer ve Salovey’in kuraminda duygusal zekanin 6ziinii duygu
durumunu yonetebilme yetenegi olusturmaktadir (Newsome, Day ve Catano, 2000). Bilisi
duygulara baglayan duygusal zekadir, duygular kisiyi daha akilli yapabilir (Ismen, 2001).
Mayer ve Salovey’in duygusal zeka modelinde duygusal zeka; duyguyu algilamak ve ifade
etmek, duyguyu diisiinceyle kaynastirmak, duyguyu anlamak ve analiz etmek ile duygular1
kontrol etmek yetenekleri ile agiklanmaktadir (Dogan ve Sahin, 2007). Daha belirgin
olarak Mayer ve Salovey (1997) duygusal zekay1 yetenekler veya béliimler agisindan dort
bolimde tanimlamistir: (1) kendinin ve bagkalarinin duygularini algilama; (2) bilissel
islevlerdeki bilgiyi asimile etme (benzetme); (3) duygularin roliinii anlamak ve (4) karar
vermede duygular1 kullanmak ve yonetmek (Ashkanasy ve Ashton-James, 2006). Mayer ve
Salovey’in Yetenek Tabanli Duygusal Zeka Modeli'nde yer alan boliimler ve bu bolimlere

iliskin yetenekler asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 1: Mayer ve Salovey’in Yetenek Tabanli Duygusal Zeka Modeli

Boliim Yetenek
Bolim 1: * Kendi duygularini anlama ve ifade etme.
Duygular1 Algilama, | Baskalarin duygularini anlama ve ifade etme.
Degerlendirme ve * Duygularin tam ifadesi ve gereksinimlerin iletimi.
Ifade Etme * Farkli duygusal ifadeleri ayirt etme.
Bolim 2: * Duygular dikkati yonetir ve diistinmeyi saglar.
Duygularin * Ruh hali kisinin algilamasini degistirir ve degisik bakis acilarindan
Kullanimi anlamaya neden olur.
* Duygusal durumlar problem ¢6zme yaklasimlarini tesvik eder.
Boliim 3: * Duygulari nitelendirmek ve farkli duygular ile anlamlar1 arasindaki
Duygular1 Anlama  |iliskiyi tanimlamak.
ve * Duygularin icerigini ve karsilikli iliskilerinin sahip oldugu bilgiyi
Muhakeme Etme anlamak.
 Karmasik duygular1 yorumlamak ve farkli duygularin bilesimini
anlamak.
* Duygular arasindaki gecisleri anlamak.
Boliim 4: * Hos ve hos olmayan duygulara agik olmak.
Duygular1 Yonetme / |* Duygular diistinceli bir sekilde, duygusal veya zihinsel gelisimde
Diizenleme kullanilabilirligi konusunda ayirt etmek veya birlestirmek.
* Olumsuz duygularin etkisini azaltarak ve olumlu duygularin etkisini
artirarak, kendinin ve baskalarinin duygularini yonetmek.

Kaynak: Dogan ve Sahin, 2007.

1999 yilinda Mayer ve Salovey (1990) yaptiklart calismalart daha da ileriye
gotiirerek duygusal zekanin, duygularin anlamini fark edebilme kabiliyetine dayandigini ve

problem ¢ozmenin temelini olusturdugunu ifade etmislerdir. Mayer ve Salovey'in (1990)
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duygusal zeka modeli dort boyuttan olusmaktadir (Newsome, Day ve Catano, 2000):
Birinci boliim (duygular1 algilama); kisinin kendi duygularinin farkinda olabilme ve bu
duygularini ve duygusal ihtiyaclarini bagkalarina anlatabilme yetenegidir. ikinci béliim
(duygular1 6ziimseme); kisinin hissettigi farkli duygular1 birbirinden ayirabilme ve
tanimlayabilme yetenegidir. Bu alanda giiclii yeteneklere sahip olan insanlar diger bircok
insana nazaran kendi duygularim hisseder ve onlar1 tanimlar. Ugiincii bolim (duygular
anlama); tipki iki duyguyu ayni anda hissetmek gibi karisik duygulari anlayabilme,
birinden digerine gecisi tanimlayabilme yetenegidir. Son olarak dordincti bolim
(duygular1 yonetebilme); verilen durumlardan faydali olmayan duygular ile baglanti kurma

ve kurmama yetenegidir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2008).

Mayer ve Salovey’in yaptigl tanimdan sonra 1990’11 yillarin ilk yarisindan sonraki
donemde duygusal zeka konusunda pek ¢ok model gelistirilmis olmakla beraber (Mayer ve
Salovey, Bar-On, Cooper ve Sawaf ve Goleman modelleri) duygusal zeka modellerinden
orgutler ve ozellikle liderlik iizerinde en ¢ok duran model Daniel Goleman'in modelidir.
Daniel Goleman, duygusal zekayi, “Kisinin kendi duygularini anlamasi, bagskalarinin
duygularina empati beslemesi, ve duygularini yasami zenginlestirecek bicimde
diizenleyebilmesi yetisi” olarak tanimlamistir. Goleman’a gore duygusal yeterlik, duygusal
zekaya bagli olan ve bireyin isteki performansinda 6nemli 6l¢iide artis saglayan, 6grenilen
bir yetenektir ve bireyin hayatindaki basaris1 kendi duygularini dengeleyebilme ve
yonetebilme basarisina baghdir (Ozdemir ve Ozdemir, 2007). Goleman’a (2007) gére
duygusal zeka, azim, sebat, kendi kendini harekete gecirebilmeyi kapsayan, digerlerinin ne
hissettigini anlayabilme ve diirtiilere hakim olabilmeyi saglayan temel yasam becerisidir
(Dogan ve Demiral, 2007). Mayer ve Salovey’'in modelini temel olarak alan Daniel
Goleman’in modeli bes baslik altinda toplanmaktadir: Kisinin kendi duygularinin farkinda
olabilmesi, kisinin kendi duygularini yonetebilmesi, empati kurabilme, kisinin kendini
motive edebilmesi ve sosyal beceriler (Goleman, 2007; Cakar ve Arbak, 2003; Giirbiiz ve
Yiiksel, 2008). Goleman (2007) isyerinde duygusal zekanin isleyebilmesi i¢in bir takim

eylem basamaklar1 énermistir (Callahan, 2008):

> Kendinin ve bagkalarinin duygularinin farkinda olma ve yansitma

> Kendi duygulari icin sorumlulugu kabul etme

> Olumsuz durumlari yeniden diizenleme

> Hem olumlu hem olumsuz duygular i¢in kendi tetikleyicilerini 6grenme
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> Duygusal-yiiklii durumlarla karsilastigimda “Nasil degisebilirim?” sorusunu

sorma

Goleman’in modelinde duygusal zekay1 olusturan ilk boyut olan duygusal farkindalik
kisinin gerektiginde gercek hislerine ulasmasini saglar. Eger bu bilgi girisi olmazsa kisi
duygularini tanimlayamadig1 gibi kontrol de edemez. ikinci boyut olan 6z-duygu yénetimi
kisinin 6fkeden asir1 sevince kadar her tiirlii duygusunu yonetmesidir. Burada yonetmekten
kasit bastirmak degildir. Duygular1 bastirmak yalnizca onlarin daha giiclii bir sekilde tekrar
ortaya ¢ikmasina yol acgar. Yapilmasi gereken duygulari kabullenip, duygularin bireyi ittigi
anlik tepkilerden uzaklagsmaya caligmaktir. Uciincii boyut olan 6z-giidiillenme; kisinin
biitiin basarisizliklar, hayal kirikliklar1 ve zorluklara ragmen yilmamasidir. Dérdiinci
boyut olan empati ise kisinin kendisini digerlerinin yerine koyup onlar1 anlayabilmesidir.
Sempatiden farkli olarak empati diger tarafa duyulan bir sevgi degil yapilan tarafsiz bir
degerlendirmedir. Besinci boyut olan sosyal yetenekler ise, kisinin diger kisilerin
duygularinin farkinda olmasini, digerlerinin duygularini yonetebilmesini ve bu sayede

sorunsuz olarak digerleriyle gecinebilmesini saglar (Cakar ve Arbak, 2003).

Goleman’a (2004) gore duygusal zeka, kisinin kendisi ile cevresindeki insanlar
arasindaki iligkidir. Bagka bir tanima gore duygusal zeka; duygulari dogru anlatip ifade
etme, duygular biligsel siireclerle entegre etme, duygulart anlama ve duygularin cesitli
durumlar iizerinde etkisini anlama gibi duygusal yetenekler ve duygular1 yonetmeyi ifade
eder (Lyons ve Schnider, 2005). Duygusal zeka, akademik zekadan, yani akademik zeka
ile oOlciilen salt biligsel yetilerden ayri olan, ancak onu tamamlayan yetenekleri
tanimlamaktadir (Babaoglan, 2010). Duygusal zeka, duygulari dogru anlatip ifade
edebilme, duygulart biligsel siireclere entegre edebilme, duygulari anlayabilme ve
duygularin cesitli durumlar tizerindeki etkilerini anlayabilme gibi duyusal yetenekleri
icermektedir. (Law, Wong ve Song, 2004). Duygusal zeka “bireyin kendisinin ve
baskalarinin duygularini tanimayi ve degerlendirmeyi 6grenmesini, duygulara iliskin
bilgileri ve duygularin enerjisini giinlitk yasama ve ise etkin bir bicimde yansitarak, onlara

uygun tepkiler vermesini” saglar (Yesilyaprak, 2001; Titrek, 2007).

Duygusal zeka kavramiyla iliskili olarak dort alt baslik dikkat cekmektedir. Bunlar;
kisinin kendi duygularini algilama yetenegi, baskalarinin duygularini algilama yetenegi,
kendi duygularini yonetebilme yetenegi ve son olarak da baskalarinin duygularini

yonetebilme yetenegidir. Bu kavramin koklerinin Thorndike'nin (1920) “sosyal zeka”
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kavramina dayandig1 belirtilmektedir. Bu anlamda sosyal zeka; insanlar1 anlama, yonetme
ve iligkilerde bilgece davranmayla ilgili yetenekler olarak degerlendirilmektedir (Aslan ve

Ozata, 2008).

Farkli bir bakis acisina sahip olan Bar -On’a gore ise duygusal zeka; bireyin
kendisini ve digerlerini anlamasini, kisilerle iliski kurmasini ve o anda i¢inde bulundugu
cevreye uyum saglayip, o cevreyle basa ¢ikabilmesini saglayan yeteneklerden olusur ve bu
sayede cevresel uyum giiciinii arttirarak basar1y1 yakalar (Cakar ve Arbak, 2004; Ozdemir
ve Ozdemir, 2007; Giirbiiz ve Yiiksel, 2008).

Duygusal zekaya iliskin en 6nemli iic model Salovey ve Mayer, Bar-On ve
Goleman'in gelistirdigi modellerdir. Duygusal zeka kavramini ilk ortaya atan Salovey ve
Mayer (1990) bu kavrami; kendi duygularini bilme ve tanima, duygularini yoénetme, kendi
kendini giidiileme, baskalarinin duygularinin farkinda olma ve baskalariyla iliskileri
kontrol edebilme seklinde tamimlamistir. Bu tanim, tamamen 06z biling iizerine
odaklanmigtir (Karsli ve digerleri, 2002). Bu model biligsel bir yaklasim igermekte ve
duygular1 ifade etmek ve yonetmek icin bireylerde bulunmasi gereken zihinsel yetenekler
tizerine odaklanmaktadir. Bar-On ise duygusal zekd modelini olustururken duygularin
bireylerin basarilarindaki roliinii belirlemeyi hedeflemistir (Cakar ve Arbak, 2004).
Duygusal zekay: farkli kosullarla bas edebilmeyi saglayan bir dizi biligsel beceri veya
yetenek olarak tanimlayan Bar-On’a gore duygusal zeka; duygusal ve sosyal faktorlerin
diizenlenmesini iceren cok faktorlii bir 6zellik olup, bireyin cevresindeki insanlarla
kurdugu iliskilerde ne kadar etkin oldugunu, giinliik talep ve baskilarla nasil basa ¢iktigini
belirleyen bes boyutlu bir kavramdir. Bu modeldeki temel faktorler; kisisel beceriler,
kisiler arasi beceriler, uyum yetenegi, stres yonetimi stratejileri ve motivasyonel ve genel
ruh durumu faktorleridir (Bar-On ve digerleri, 2000). Daha sonra Goleman (1995) 1Q'su
yitksek oldugu halde hayatta basarisiz olanlarin durumundan hareketle duygusal zeka
kavramini yeniden ele almistir. Goleman’in Salovey ve Mayer’'in modelini temel alarak
olusturdugu duygusal zeka modeline gore ise duygusal zekanin bes temel boyutu vardir;
kendi duygularinin farkinda olma, kendi duygularini yonetme, kendini motive etme,

empati, sosyal beceriler (Ozdemir ve Ozdemir, 2007).

Duygusal zekanin en kapsamli tanimini ise Cooper ve Sawaf (1997) yapmistir.
Onlara gore duygusal zeka; duygularin giicti ve kavrayisini insan enerjisi, bilgi ve etki

kaynagi olarak sezme, anlama ve etkili olarak uygulama yetenegidir. Ciinkiit Cooper ve
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Sawaf’a gore, insani duygular c¢ekirdek duygularin, i¢giidiisel diirtillerin ve duygusal
tercihlerin ortak paydasidir. Bunlara giivenildiginde ve saygt duyuldugunda, duygusal zeka
bireyin kendisini ve ¢evresindekileri daha derin ve kapsamli bir sekilde anlamasini saglar
(Karsli ve digerleri, 2002). Duygusal zeka ve liderlik iliskisini inceleyen Cooper ve Sawaf
(1997) bireyi kendi potansiyel ve hedeflerinin pesinde kosmaya sevk eden, en icten
degerleri ve 6zlemleri harekete geciren ve onlari, hakkinda disiindiigii seylere donitstiiren
seyin duygusal zeka oldugunu belirtmistir (Titrek, 2007). Cooper ve Sawaf 1997 yilinda
yayimladiklar1 “Executive EQ” adli kitaplarinda duygusal zekanin 4 alt boyutta
toplanabilecek beceri ve egilimlerden olustugunu ifade etmislerdir. Bunlar (Schutte ve

digerleri, 1998; Ismen, 2001);

1-Duygusal Okur-yazarhik (Emotional literacy): Bireyin duygular1 ve
duygularinin nasil islev gosterdigi hakkinda bilgi sahibi olmasi,

2-Duygusal Uygunluk (Emotional fitness): Duygusal katilik ve esnekligi igerir,

3-Duygusal Derinlik (Emotional depth): Duygusal yogunluk ve gelisme
potansiyeli,

4-Duygularin Simyasi1 (Emotional alchemy): Duygular1 yaraticiligi ateslemek icin

kullanabilme yetenegi.
2.6.1.2. Duygusal Zeka Arastirmalari

Bir ¢ok arastirmaci duygusal zekaya farkli tanimlar getirmekle birlikte, ortak olarak
duygusal zeka tanimlamalarini su 4 temel yapida toplamak mamkiindir (Weisinger, 1998;

Erdogdu ve Kenarli, 2008):

1-Duygunun tam ve dogru olarak kavranabilmesi, yorum ve tanimlama yetenegi.

2-Kendinizi ya da bagka bir kisiyi anlamaya yardimc1 olacak, gerek duyuldugu ve
istenildiginde duygulara ulasabilme ve onlari iiretebilme yetenegi.

3-Duygular1 ve onlardan gelen bilgiyi anlama yetenegi.

4-Duygusal ve entellektiiel gelismeye itici giic olacak duygulari diizenleme

yetenegidir.

Ashkanasy ve Daus’a (2002) gore duygusal zeka arastirmalarl iizerine calisan
arastirmacilarin tizerinde hemfikir oldugu dort bakis acis1 vardir. Buna gore duygusal zeka

(Ashkanasy ve Ashton-James, 2006);

(1) zekanin diger bicimlerinden farkli fakat iliskilidir;



46

(2) bazilarmnin digerlerinden daha fazla sahip oldugu bireysel bir farkliliktir;
(3) kisinin yasam siiresi boyunca gelisen bir olgudur ve
(4) kendinin ve bagkalariin duygularinin algilanmasi, anlasilmasi ve yonetilmesi

becerileri icermektedir.

Duygusal zeka konusunda yapilan arastirmalarin merkezinde duygularin bireylerin
davraniglarinda 6nemli bir fonksiyona sahip oldugu diisiincesi yer almaktadir. Buradan
hareketle duygularin iyi yonetilmesi durumunda bir takim olumlu katkilar1 olacagi
soylenebilir. Sosyoanalitik yaklasima gore duygusal zeka basarma, baskalar1 ile iyi
gecinme ve onlar1 anlama giidiisiini etkilemektedir. Yine bu yaklasima gore duygusal zeka
bir sosyal beceridir ve bu beceri de calisanlarin is performanslarini etkilemektedir.
Duygusal zeka, duygularin yonetimiyle ilgili olugu icin yiiksek duygusal zeka sahibi bir
bireyin de pozitif disiincelerini yiiksek performansa ¢evirmesi ve negatif diistincelerin
olumsuz etkisinden kendisini kurtararak performansini arttirmasi beklenmektedir (Wong

ve Law, 2002; Giirbiiz ve Yiiksel, 2008).

Yiiksek duygusal zekanin diisik duygusal zekdya gore bireysel ve orgiitsel
performans iizerindeki etkisi kesin olmasa da, simdiye kadarki kanitlar yiiksek duygusal
zekall calisanlarin disiitk duygusal zekali olanlara gore olumlu orgiitsel iklime katkida
bulunma olasiliklarinin daha fazla olabilecegini distindiirmektedir. Bireysel olarak
calisanlarin duygusal zekasi cesitli sekillerde saglikli bir orgiitsel iklim ve olumlu 6rgiitsel
sonuglar yaratilmasina katkida bulunur. Bireysel diizeyde yiiksek duygusal zeka, bir kiginin
kendi duygularinin ve baskalarinin duygularinin farkina varma, anlama ve yo6netme
becerisi ile iliskilidir. Sonug olarak yiiksek duygusal zekal: bireyler isyerinde daha sosyal
ve duygusal yeterlik gosterirler, bu da ¢esitli 6rgiitsel c¢iktilarla olumlu anlamda iliskilidir.
Ornegin, Jordan ve Troth (2004) duygular1 yonetme becerisinin isbirlikli catisma ¢ozme
tarzi, grubun uyumlu bir sekilde calismasini yonetme ve sonug olarak da daha yiiksek
takim performansi ile olumlu anlamda iligkili oldugunu bulmustur. Ashkanasy ve
meslektaglart (Ashkanasy ve Tse, 2000; Dasborough ve Ashkanasy, 2002) da liderlik
yeteneginin liderin duygular1 yonetme becerisi ile iligkili oldugunu iddia etmislerdir. Bu
durumda yiiksek duygusal zekal1 yoneticiler kendilerine gore daha diisiik duygusal zekaya
sahip meslektaslarindan kendi kararlarini etkileme olasilig1 olan duygusal etkileri algilama,

anlama ve yonetme konusunda daha dirayetlidir. Bu durum Goleman’in yiiksek duygusal
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zekali yoneticilerin daha stratejik karar vericiler olmasi daha muhtemeldir iddiasini

dogrulamaktadir (Ashkanasy ve Ashton-James, 2006).

Duygusal zeka duygular yoluyla diisiincenin daha akilci olmasi ve bireyin duygular1
hakkinda daha akilci diisiinebilme becerisinin bileseni olarak da ifade edilebilir. Biitiin bu
aciklamalarin 15181Inda duygusal zeka yoOnetimini, bireyin hem kendisinin hem de
karsisindakinin duygularini algilama, anlamlandirma, kontrol etme, duygusal beklentilere
uygun ve yasaminda pozitif yonde etki ve enerji yaratacak bicimde stratejiler gelistirme
stireci olarak tanimlamak miimkiindiir. Dolayisiyla duygusal zeka bireyin igsel ve
kisileraras1 alanda basari ve tatmin icin duygu diinyasinda etkili manevralar yapma
yetenegini ifade eden bir yaklasimdir (Yaylaci, 2008; Kervanci, 2008). Duygusal zeka
yonetiminde duygular1 engelleme degil, uygun bicimde yonetme, bireysel stratejilerin izini
olusturmaktadir (Yaylaci, 2008). Duygusal zekasi gelismis bir kisi “bir seyi yapabilme
inanc1” gelistirebilir ve ayn1 zamanda duygularin1 kontrol etme yetisini kullanarak kaygi,
endise gibi olumsuz duygularini en aza indirgeyip yiiksek kalitede bir yasam siirdiirebilir

(Dutoglu ve Tuncel, 2008).

Calisma yasami acisindan bakildiginda duygusal zekas: yiiksek kisilerden olusan
orgiitlerde yoneticilerin duygusal iklimi olusturma cabalarinin daha kolay olacagi
distintilebilir. Bu baglamda yoneticilerin gerek ise alim siirecinde gerekse de is basinda
yetistirme sirecinde calisanlarin duygusal zeka diizeylerine dikkat etmeleri Orgiitteki

birlikteligi saglama acisindan 6nemli oldugu diisiintilmektedir.
2.6.2. Duygusal Emek

Orgiitlerde  tutumlarin ~ ve  davranislarin ~ olusmasinin  temelinde  duygular
bulunmaktadir. Giintimiizde isverenlerin; calisanlarin  duygularini  ve duygusal
gosterimlerini sekillendirme cabalari, duygusal emek kavraminin orgiitsel davranig
alaninda 6nem kazanmasina neden olmustur. Isverenler tarafindan gerceklestirilen bu
yonetim, sekillendirme veya kontrol ¢abasi, yazili kurallar seklinde olabilecegi gibi, daha
informal bir sekilde protokol veya beklentiler bi¢ciminde veya kurum kiiltiirtiniin bir parcasi
olarak da ortaya konabilmektedir (Mann, 2007). Calisanlar ise kendilerinden beklenen
sekilde davranabilmek icin, bilingli veya bilingsiz olarak, ¢esitli duygu yonetimi metotlar1
kullanmaktadirlar (Giingor, 2009). Duygusal emek calisanlarin giinliik is yasamlarinin

onemli bir bilesenini olusturmaktadir ve duygusal zekanin bu yeni yapisi isyerinde
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duygularla ugragsmak icin yoneticilerin ve calisanlarin yeteneklerinin kontrolini elinde
tutmaktadir. Orgiitlerde duygularin yonetilmesi her yonetici icin 6nemli bir arac olarak

goriilmektedir (Ashkanasy ve Daus, 2002).

Duygular dogrudan davranisi etkilemektedir. Dolayisiyla isyerinde birisi duygular1
yonetmelidir. Burada duygusal emek kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Duygusal emek calisma
esnasinda arzulanan diizeydeki duygularin ifade edilmesi gerekliliginin kontrold,
planlamas1 ve cabasidir. Duygusal emek isin bir parcasi olarak veya orgiit amaclarini
gelistirmeye yonelik belirli duygularin sergilenmesinin c¢alisanlardan beklenmesinin
diizenlenmesi isidir. Is arkadaslariyla, miisterilerle, is saglayicilarla ve digerleri ile
etkilesimde caliganlardan bu kurallara itaat etmesi beklenir (http://www.naukrihub.com/hr-

today/emotions-at-performance.html, 2012).

Duygu olgusunu calisma ortamindaki boyutlariyla ele alirken, bu konuda 6énemli bir
ayrimin altin1 ¢izmek gerekir. En genel haliyle bakildiginda, belirli bir iste ¢alisma
eyleminin insanoglunun sosyal varliginin 6nemli bir belirleyicisi oldugu ve bdylelikle
sevme, nefret etme, acima, korku, hiisran, seving, sucluluk, kiskanclik gibi cesitli
duygularin hissedildigi ve ortaya koyuldugu bir alani temsil ettigini soylemek mimkiindiir.
Calisma yasaminda duygular s6z konusu oldugunda, cok cesitli arastirma boyutlar1
gindeme gelmektedir. Fakat bunun yaninda, yine 6zellikle son donemlerde 6nemi giderek
artan bir konu olan, misteriye ya da yapilan isin muhatab1 kisiye karsi sergilenen
davraniglardaki duygusal bilesenler ya da bu davranisin duygusal karakteri de, ¢alisma
ortaminda duygu olgusunu farkli bir boyutu ile incelemeye calisan bir alandir. Kisinin isini
yaparken sergiledigi davranislar: ile kars1 tarafa belirli bir duygusal mesajin iletilmesini
saglamak, stlenilen is roltiniin bir 6zelligi olarak artik bircok isin gereklilikleri arasinda
sayllmaktadir. Burada duygular ise karsi, isten kaynaklanan ya da is ile ilgili hissedilenler
olarak degil, isi belirli bir “duygu ifadesi” takinarak yapma ve daha c¢ok isin muhatab1 olan
kars1 tarafta bir his yaratma ¢abas1 boyutunda ele alinmakta, bu tiir bir ¢aba da “duygusal

emek” olarak adlandirilmaktadir (Secer, 2005).

Hizmet sektoriindeki bircok ¢alisma duygusal yonetimin ¢alisanin is performansini
dogrudan etkiledigini agikc¢a ortaya koymaktadir (Adelmann, 1989; Morris ve Feldman,
1997). Yiiksek diizeyde duygusal hizmet saglanan caliganlar duygusal emek sergilerken
misterilerle etkilesimleri esnasinda duygularini siirekli olarak ayarlamak durumundadirlar

ve ayrica kendi i¢sel duygularini kontrol etmek ve yonetmek icin daha biiyiik ¢abalar tahsis
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etmelidirler. Isin icerigi daha karmasik hale geldikce bireylerin kendi duygularini ve diger

insanlarin duygularini nasil yonettikleri daha da 6nemli hale gelmektedir (Tsai, 2009).

Orgiitsel yasamda duygular iizerine literatiirdeki bakis acisi; calisanlarin miisterilere
kars1 sergiledikleri duygularin nasil kontrol edilecegi ve yonetilecegi tizerine calisanlarin
girisimleri tizerine odaklandigr goriilmektedir. Duygusal emek genellikle hizmet
sektoriinde oOrgiitler tarafindan istenen duygularin ifade edilmesi eylemi olarak

tanimlanabilir (Morris ve Feldman, 1997).

Genellikle orgiitsel amagclara ulasilabilmesi icin yoneticilerin gerekli gordikleri ile
hissedilen duygular arasinda bir farklilik vardir. Orgiitiin isin bir parcasi olarak duygularin
belirlenen bir sekilde ifade edilmesini tavsiye etmesi duygusal emek olarak bilinir.
Duygusal emek biiyiik 6l¢tide yapay duygularin sergilenmesini ifade etmektedir ve bu
duygular yonetim tarafindan kontrol edilen ve calisan el kitabinda tanimlanan duygular1
ifade etmektedir (Hochschild, 1983, Wharton, 1999). isyerinde duygunun dogas1 ve siireci,
bilimsel anlamda Hochschild'in (1983) havayolu sektoriinde duygusal emek ile ilgili ¢igir
acan calismasi ve duygu ile iliskili davranisin iicretli isgiiciiniin 6nemli bir bileseni oldugu
yoniindeki degerlendirmesi ile 6nemli ilgi gérmiistiir. Hochschild isverenler i¢in calisanlar
tarafindan is esnasinda ifade edilen duygular1 ve bunlarin sonuclarini anlamli bir sekilde
inceleyerek sunan ilk kisidir. Hochschild bir kiginin bu kosullarda duygularini kontrol
etmesini bir emek sekli olarak ifade etmektedir (Byradley, 2010) ve bunu duygusal emek
olarak adlandirmaktadir. Hochschild (1983) duygusal emegin birilerinin kendi duygularint
yonetmekten farkli oldugunu, duygusal emegin orgiit tarafindan istenilen duygularin

sergilenmesi oldugunu belirtmistir (Miller, Considine ve Garner, 2007).

Hochschild duygusal emegi, “alenen gozlemlenebilir yiiz ve beden sergilemesi
olusturmak icin hislerin yonetimi” olarak tanimlamaktadir: duygusal emek bir icret
kargiligi satilir ve dolayisiyla degisim degerine sahiptir (Hochschild, 1983; Byradley,
2010). Hochschild'mn (1983) duygusal emek tanimi bireyin duygularinin ve bir dereceye
kadar da baskalarinin duygularinin yonetimi, degerlendirilmesi ve anlasilmasi ile ilgilidir.
Duygusal emek hislerin ne zaman ifade edilecegini ve ne zaman ifade edilmeyecegini
degerlendirmeyi, duygularin ifadesinin nasil uygun oldugunun ve nasil uygun olmadiginin
degerlendirilmesini ve duygularin ifadesinin diizenlenmesini ve yonetimini icermektedir

(Brown ve Brooks, 2002).



50

Duygusal emegin baslangici 6zellikle hizmet sektoriinde olmak iizere bircok iste
duygunun uygun bir sekilde sergilenmesi ile ilgili kuvvetle onaylanan kurallarin
somutlastirilmasidir (Rafaeli ve Sutton, 1987; Sutton ve Rafaeli, 1988). Boyle belirgin
kurallar genellikle ise alma stratejilerine yansitilir veya is tanimlarinda yer almaktadir
(Ashkanasy ve digerleri, 2002). Bu kurallar ayrica o6rgiit kiiltirine girmeye eslik eden
sosyallesme torenlerine de yansitilmis bir sekilde ortiilii kurallar seklinde de belirgin
olabilir (Ashkanasy ve Ashton-James, 2006). Duygusal emek ayrica odiillerle ve is
degerleme ile ilgili politikalar1 da etkilemektedir. Aslinda, bu orgitlerdeki is performansi
bityiik 6lciide calisanlarin duygusal ifade ve yonetim becerilerine baghdir ve 6zellikle de
aynt anda baska bir duygu hissediyorken, istenen duyguyu gosterebilme yetenegine
baglidir (Hochschild, 1983). Bu her zaman kolayca basarilabilecek bir sey degildir,
dolayisiyla bu becerilere sahip olanlarin son derece degerli olmasi ve oOrgiitlerinde

odillendirilmesi olasidir (Ashkanasy, 2003).

Ashkanasy (2003)’e gore duygusal emek duygularin yonetimini yansitmaktadir. Bu
bazen bilingli, bazen bilin¢siz bir sekilde zihinsel ¢aba yoluyla ortaya cikar ve amaci
kigisel hisleri ve duygulari degistirmektir (Grama ve Botone, 2009). Duygusal emege
etkilesimci bakis ac1 ile bakan Morris ve Feldman (1996) duygusal emegi, “kisilerarasi
islemler esnasinda orgiit tarafindan ifade edilmesi arzu edilen duygunun kontroli,
planlanmasi ve cabasi” olarak tanimlamistir. Grandey (2000) ise duygusal emegi “hem
hisleri hem de ifadeleri orgiitsel amaclar icin diizenleme siireci” olarak tanimlamistir.
Ashforth ve Humphrey (1993) de duygusal emegi “6rgiit icin izlenim yonetiminin bir sekli
ile ugrasma amaci ile uygun duygular1 sergileme hareketi” olarak tanimlamiglardir. Onlar
bu tanim1 Hochschild'in ilk kavramsallastirmasi tizerinde titizlikle durarak savunmuslardir;
ciinkii bu “davraniga vurgu yapar ve tecriibe edilen duyguyu ifade edilen duygudan ayirt
eder” (Byradley, 2010). Duygusal emekle ilgili ¢alismalarin ¢ogunlugu olumlu duygularin

ifade edilmesi icin diizenlenen kurallarla ilgilidir (Domagalski, 1999).

Duygusal emek orgiitler tarafindan dretilmistir, bdylece duygu saglayicilar
duygularini gostermek icin kurumlarinca talep edilenleri takip etmek durumundadirlar
(Ashforth ve Humphrey, 1993). Farkli caligma rolleri, ayni pozisyonda olsa bile farkli
miisterilerle karsilagtigindan farkli duygular gostermeyi talep edebilir (Sutton ve Rafaeli,
1988). Yiiksek duygusal emek caliganlart giiclii bir igsel empatik yeteneklere sahip

olduklarin1 gordiiklerinde, icsel is problemlerinin ve bunlarin kaynaklarinin daha iyi
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farkina varirlar ve orgiitsel beklentilerle kisisel olarak gerceklestirilen gercek performans
arasinda tutarsizliklarla karsi karsiya kaldiklarinda, kendilerini orgiitsel beklentileri

kargilamak konusunda daha iyi ayarlayabilirler (Tsai, 2009).

Duygusal emege kars1 bireyler uygun duygusal gosterimleri farkli sekillerde iiretirler:
Yiizeysel temsil ve derin temsil (Hochschild, 1983). Yiizeysel temsil ¢alisanin hissetmedigi
halde “maske takarak” davranista bulunmasini ifade etmektedir. Yiizeysel temsil
calisanlarin gercekten hissettikleri duygulardan cok isin gerektirdigi duygular1 ifade
etmesini icermektedir. Ornegin kétii bir giin geciren bir ucus gorevlisi ucaktaki yolculara
giliimseyerek sahte bir davranista bulunabilir. Bununla birlikte yiizeysel temsil her zaman
giivenilir goriinmeyebilir ve calisanin hissettikleri ile ifade ettikleri arasindaki zitlik
calisanda yabancilasma hissini uyandirabilir (Totterdell, 2002). Yiizeysel temsilin aksine
derin temsil bireyin duygusal olarak temsil etme kuralini kendi icsel duygulari olarak
gormesini icermektedir (Miller, Considine ve Garner, 2007). Derin temsil caliganin ifade
etmek istedigi duygular1 tecriibe etmeye calismasini icermektedir. Bu duygu yonetimi
metodu yiizeysel temsil ile karsilastirildiginda daha fazla ¢aba gerektirir ve daha iyi hizmet

performansina ve daha yiiksek is doyumuna yol agar (Totterdell, 2002).

Duygusal emek duygusal ifadenin diizenlenmesini icerdiginden calisanlarin 6z-
diizenlemeli kaynaklarini titketmesi olasidir ve bu yiizden calisanlarin davranislarini
kontrol etme yetenegini azaltmaktadir. Ashkanasy ve digerleri (2002) duygusal emegin
ayrica calisanlarin gercek i¢ duygular: ile sergiledikleri duygular arasinda icsel bir
catigmaya yol acan “duygusal uyumsuzluga” yol acabilecegini ifade etmistir (Ashkanasy
ve Ashton-James, 2006). Middleton (1989) orgiitlerde gercekten hissedilen duygularla
sergilenen duygular arasindaki celiskiyi “duygusal uyumsuzluk” olarak tanimlamistir.
Calisanlar orgiit tarafindan gerekli gortilen duygularla calisanlarin gercek veya icsel
duygular1 carpistiginda duygusal uyumsuzlukla kars1 karsiya kalirlar. Duygusal
uyumsuzlukla ilgili arastirmalar uyumsuzlugu duygusal emegin bir sonucu olarak
nitelendirmiglerdir (Adelmann, 1989). Bununla birlikte bir sonu¢ olmaktan ziyade,
duygusal uyumsuzluk duygusal emek yapisinin ticiincii bileseni olarak da nitelendirilebilir

(Morris ve Feldman, 1997).

Duygusal emege yonelik beklentiler zamanla kurum Kkiiltiiriiniin bir parcasi haline
gelmektedir. Boyle bir yapiy1 olusturmaya ve giiclendirmeye doniik girisimler cogunlukla

isyerinde calisanlarin duygularinin yonlendirilmesi ve kontroliinii gerektirmektedir.
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Sonunda kurum kiiltiirti sadece ¢alisanlarin davraniglarint degil ayni1 zamanda hislerini de
kontrol etmeye yoneldikleri bir yapiya doniismektedir (Giingér, 2009). Duygusal emegin
etkileri farkli calisanlar icin tabi'i ki farkli olabilir. Bazilar1 duygusal emegi etkili bir
sekilde yerine getirme konusunda daha donamimli veya becerikli olabilir. Ustlenilen
duygusal emegin cesidine dayal1 olarak sonuclar da farklilasabilmektedir (Ashkanasy ve

Daus, 2002).

Hochschild (1983) “The Managed Heart” isimli kitabinda duygusal emek
gereksinimlerinin olas1 psikolojik etkilerine dikkat c¢ekmistir. Hochschild (1983)
duygularin sabit (kararl)) bir sekilde yonetilmesinin caliganlar icin psikolojik sikinti,
tikenmislik ve siradanlik duygusu gibi zararli sonuglar doguracagini belirtmistir.
Gergekten hissedilen duygularin yinelemeli olarak yonetilmesiyle, calisan gercekten
hissettigi duygularla nasil hissetmesi gerektigi ile ilgili beklenen “yaratilmis” duygulari
ayirt etmede zorluklar yasar. Isyerinde duygularinin yonetilmesi uzun vadede caliganin
kendine yabancilasmis hissetmesine neden olabilir (Sloan, 2007). Bircok nitel caligma,
calisanlarin sergilemis olduklart duygu yonetimi ile sikintili duruma dastiiklerini
gostermesine ragmen, bazi arastirmalar duygu yOnetiminin hepsinin zararli olmadigini

belirtmislerdir (Sloan, 2008).

Duygu yonetimi bircok meslekte ortaktir. Iste digerleri ile etkilesimde, calisanlar
genellikle islerini yaptiklar1 siirecte hissettikleri duygulari gizlemek, bastirmak veya
degistirmek durumunda kalmaktadirlar. Duygusal emek tipik olarak; calisan tarafindan
ongoriilen duygusal gosterimin siirdiirilmesini gerektirir ve karsisindakilere karsi belirli
bir duygusal durum iiretmeye calismay1 gerektirir. Bununla birlikte duygu yonetimi
literatiiriiniin de belirttigi gibi kisisel duygularin kararli islemesi c¢alisanlarin psikolojik
olarak mutluluklar1 tzerinde sonuglara sahiptir. Calisanlar psikolojik olarak sikinti ile
sonuclanan gercek hislerinden ve karakterlerinden uzaklasirlar ve kendilerini siradan

hissederler (Hochschild, 1983; Erickson ve Wharton, 1997; Sloan, 2008).

Birilerinin duygularini yonetme veya gercek duygulara kars1 duygulara anlam verme
ihtiyact bircok iste farkli derecelerde tanimlanir. Bu ihtiya¢c o6zellikle de hizmet
sektoriindeki islerde miusteri servislerinde daha acik ve ortadadir. Calisanlar tarafindan
duygusal emegin basarili bir sekilde yonetilmesinin miisterileri tutmada, toparlamada ve
memnun etmede 6nemli bir rol oynadigl artan bir sekilde anlasilir hale gelmektedir

(Ashkanasy ve Daus, 2002). Orgiitler hizmet etkilesiminin kalitesi ile miisterilerin ifade
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ettigi memnuniyet gibi duygusal emekten faydalanmayi beklemektedir. Ancak uzun
vadede bireysel olarak calisanlar duygusal tiikenmislik yasayabilirler, bu da olumsuz ve
potansiyel olarak yikici sonuclara yol agabilir (Hartel, Ashkanasy ve Zerbe, 2005). Yiiksek
duygusal emek calisanlari, daha iyi duygusal kararlilik ve duygusal yonetim becerilerine
sahip olduklarinda, duygusal bozukluklara kars1 koyabilirler ve kontrol altina alabilirler ve
sogukkanliliklarini sirdiirebilirler ve karsisindakilerle etkilesim kurarken olumlu duygular

sergileyebilirler (Tsai, 2009).

Calisma yasami acisindan bakildiginda duygusal emek, daha ¢ok orgiit tarafindan
istenilen duygularin sergilenmesini ifade ettiginden, bireylerin gercek duygularini her
zaman yansitmayabilmektedir. Duygusal emek daha ¢ok hizmet sektoriinde ve 6zellikle de
kamu kurumlar1 disinda kalan 6zel isletmelerde iizerinde daha cok durulan bir olgudur. Bu
acidan bakildiginda duygusal emek daha ¢ok sergilenen davranislarin kontroli, yonetilmesi

ile iligkili bir kavramdir. Bu yoniiyle duygu yonetimi kavramindan ayrildig1 sdylenebilir.
2.6.3. Duygusal Kimlik

Kimlik, bir 6zellik, bir nitelik belirtisidir ve kimlikler her seyden 6nce farkliliklar1 da
ortaya koyar. Kimlige ytiklenebilecek islem bir siniflama islemidir ve bu islem farkliliklar1
belirtir. Kimlik en genis anlamiyla, bireyin tiim 6zelliklerini kapsar; hem kisinin kendisini
nasil gordiigii, hem de toplum tarafindan nasil gorildigi, kimlik kavramiyla ilgili
konulardir. Bir insanin kisiligi bircok kimlikten olusmaktadir. Kisilik, bireyin kimlikler
icinde ve kimliklerle bir orgiitlenmesidir. Ciinkii birey, kimlikler araciligiyla toplumsal

cevreye uyum saglar (Askin, 2007).

Psikologlar kimligi, bireyi, diger bireylerden ayirt eden tutarli ve yapilanmis
gostergeler olarak tanimlamislardir. Sosyolojik kimlik, toplumsal cinsiyet ve sinif
belirlemelerinde kullanilan bir kavram olup, bireyin sosyal durumunu ifade eder. Felsefede
ise kimlik, 6znenin varolusunun ontik, epistemik, etik ve estetik gibi belirlemeleri sonucu
olusmus olan gercekliklerdir. Sosyolojik kuramlara gore, insan her seyden 6nce sosyal bir
varlik oldugu icin kimligin ortaya cikmasinda ve sekillenmesinde organizmanin ig

dinamiklerinin yaninda, sosyal yasamin da belirleyici fonksiyonlar1 vardir (Askin, 2007).

Geleneksel orgiit yapilarinin degismesi, orgiitsel metotlarin kurumsallagmast ve
kurumsallagsmay1 siirdiirme istegi, oOrgiitlerin tyelerinin hem kalplerinde hem de

zihinlerinde yer edindirme zorunlulugunu beraberinde getirmistir. Biirokratik yapilarin
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azalmasl, orgiitiin nasil durus sergiledigi gibi i¢sel yapilar1 daha 6nemli hale getirmis,

orgiitsel kimlik kavraminin 6nemi ortaya ¢ikmistir (Tiiziin ve Caglar, 2008; Tasdan, 2010).

Orgiit kimligi kisinin orgiitle 6zdeslesmesine bilissel ve duygusal temel olusturur.
Orgiitsel kimlik ile duygusal olarak 6zdeslesen bireyler, érgiitsel kimligi destekleyen ya da
tehdit eden konularda eylem alma istegi icinde olurlar (Dutton vd., 1994 ten akt. Tasdan,
2010). Orgiitsel kimlik; calisan grubunun duygusal baglaminin 6nemli bir parcasidir ve
orgiit tyelerinin orgite olumlu bagliliklarini etkiler. Gugla ve cekici bir orgiitsel kimlik
duygusal bulasma, duygusal mukayese ve empati mekanizmalarini gelistirir ve grup
tiyeleri birbirinin olumlu ifadelerini daha kolay bir sekilde fark eder (Walter ve Bruch,

2008).

Burgess ve digerleri (2006) bireylerin 5 kimlik alaninin tek bir karigimina sahip
olduklarini ve kararlarin, degerlerin ve vizyonun bu alanlarin yasantiya nasil etkiledigi ile
belirlendigini belirtmistir. Herkesin 6n planda calisan kimlik alani farklidir ve buna asil,
oncelikli kimlik alan1 denilmektedir. Bu kimlik alanlar1 bilissel kimlik (zihin), kiiltiirel
kimlik (iliskiler), duygusal kimlik (kalp), fiziksel kimlik (beden) ve ruhsal kimlik (ruh)
olarak siniflandirilmistir (Burgess, Pugh ve Sevigny, 2006).

Duygular her eylemi olumlu veya olumsuz olarak etkiler ve bireyin digerlerini nasil
algiladigini ve bireyler tarafindan da nasil algilandigini sekillendirir. Duygularin kékenini
tanimak bireyin kendisinin kim oldugunu anlamasi acisindan 6nemlidir. Hisleri kesfetmek
bireyleri gelecekte nasil hissetmek istediklerini sekillendirme konusunda giiclendirecektir.
Hicbir sey hislerle deneyimden daha onemli degildir. Hisler yaradilisin en dogal
parcasidirlar. Kavramsal diizeyde ortak goriis duygularin kalpten geldigi ile ilgilidir. Kalp,
insanin olusturdugu sevginin ve nefretin, seving ve kederin, mutluluk ve kizginligin sinirin

belirleyen duygularin kavramsal merkezidir (Burgess ve digerleri, 2006).

Duygular beyinde amigdala denilen bir yerde olusur. Amigdala duygusal hafiza
bankasi gibi iglev goriir. Hayatta bir seyler meydana geldiginde amigdala duygusal
hafizaya dayali olarak harekete gecirmek icin limbik sistemi tetikler. Duygusal hafizanin
birikimi bireyin nasil tepki gosterecegine karar vermesini saglar. Dogal olarak nasil tepkide
bulunuldugu ve duygularin nasil agiklandigi duygusal kimligi olusturur (Burgess ve

digerleri, 2006).

Is yerindeki duygular bireylerin tutumlari, kisiligi, bireylerin bagskalarini nasil

algiladig1 ve bireylerin is ¢evrelerini nasil yorumladigl hakkinda bir¢ok sey s6ylemektedir.
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Isyerinde duygulari anlamanin ana fikri; duygusal tetikleyicilerin farkina varmak, bu
tetikleyicilere kars1 bireylerin cevaplarinin (tepkilerinin) farkina varmak ve takip eden
davranigsin uygun olmadigi hallerde cevabi (tepkiyi) degistirme girisiminde bulunmaktir
(Anderson, 2002).

Duygular, bireyi tstiin olmaya, en iyisini ortaya ¢ikarmaya sevk eder veya bireyin en
bityiik zayifliklarini ortaya ¢ikarir. Duygular, disiincelerin ve eylemlerin kilavuzu ve
hizlandiricist olarak hareket ederler. Aslinda zaman igerisinde nasil hissettigi, bireyin kim
oldugunu sekillendirir, diinya ile iliskilerini sekillendirir ve kendini nasil gordiigiini
sekillendirir. Duygusal kimligin ni¢in taninmasi ve yonetilmesiyle ilgili ti¢ temel neden

vardir. Bunlar (Burgess ve digerleri, 2006):

1. Duygular1 ihmal etmek yasamda ani patlamalar, 6fke, depresyon, fobiler ve
karisikliklar olusturur.
2. Duygular1 kullanmak giiclendirir.

3. Eger birey duygularini yonetemezse, digerleri onun duygularini yonetir.

Duygular dogaldir ve diistinceler gibi cesitlidir. Herkes farkli duygular1 tecriibe eder
ve farkli bigimlerde aciklayabilir. Duygusal kimlik; hislerin, bireyin kim oldugu ve
diinyay1 nasil gordiigi ile ilgili yol gostermesine iliskin kisisel algisidir. Duygularin
kokenlerini tanimak ve onlarin ifade edilis bicimi bireyin kendisini anlamasi acisindan
onemlidir. Bireyler kendilerini ne kadar iyi anlarsa, baskalarini da o kadar iyi anlar.
Duygularini kesfetmek ve duygularin bireyi kesfetmeye ve giiclendirmeye yonlendirmesi
bireyi motive eder ve gelecekte nasil hissedecegini de sekillendirir
(http://www.myvisionportal.com/index.php?option=com_content&task=view&id=58 &Ite
mid=10, 2012).

Calisma yasami acisindan bakildiginda duygusal kimlik orgiitiin diger orgiitlerden
ayrilan yoniini ifade etmesi agisindan onemlidir. Duygusal kimlik duygusal iklim ve
duygusal emek kavramlarinin daha igsellestirilmis bicimleri olarak ele alinabilir ve
kisilerin orgiitleriyle 6zdeslesmelerine yol acar. Orgiitte olusturulan duygusal kimlik, hem
duygusal iklimin saglanmasinda hem de orgiite yeni katilan bireylerin orgiitle

0zdeslesmesinde yoneticilere 6nemli avantajlar saglar.
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2.6.4. Duygusal iklim

Iklim kavrami érgiitlerin yumusak yénii, insani yonii ile ilgilidir. Iklim insanlarin
nasil hissettikleri ve hislerine ve etkilenmelerine gore nasil hareket ettikleri ile ilgilidir.
Cunki hisler ve etkilenmeler geleneksel olarak irrasyonel kabul edilmektedir ve geleneksel
orgiit teorilerinde orgiitsel davranisin bu yoniiniin ihmal edilmesine yonelik bir egilim s6z
konusudur (Ashkanasy, 2003; Pirola-Merlo, Hartel, Mann ve Hirst, 2002; Hakonsson, Obel
ve Burton, 2008).

Orgiit iklimi, orgiit iyelerinin ise, orgiite ve yonetime karsi ortak ruh halini
olusturmaktadir. Bu kavram érgiit kiiltiirinden ayr1 bir kavramdir. iklim esasen duygusal
bir olgudur. Kiltir ise daha kararlidir ve inanclarda, degerlerde ve varsayimlarda
koklesmistir. Beyer ve Nino (2001) orgiit tiyelerinin duygusal gorisleri ve durumlari ile
orgit kiltirtniin yakindan ve karsilikli olarak nasil iliskili oldugunu ortaya koymustur. Bu

nedenle hem orgiit iklimi hem de orgiit kiiltiiriit duygusal dayanaklara sahiptir (Ashkanasy,
2003).

Orgiitii diger orgiitlerden ayirarak ona belli bir kimlik kazandiran, orgiitteki personel
tarafindan algilanan veya onlarin davranislari tizerinde etkide bulunan bireysel, orgiitsel ve
cevresel nitelikteki ozellikler biitiiniine 6rgiit iklimi denir (Arslan, 2004). Orgiitsel iklim
hem is doyumu hem de orgiitiin amaclarina ulasma becerisi ile iligkilidir. Benzer bir
sekilde duygusal iklim de orgiitiin ve iyelerinin davranisi ile ilgili oldugu kadar,
calisanlarin amaclarinin gerceklestirilmesinin artirilmasi ile de iligkilidir. Duygusal iklim
grup iiyelerinin sosyal etkilesimleri yoluyla ortaya cikan ortak dstiin duygular1 ifade
etmektedir. Duygusal iklim, grubu etkileyen ekonomik, politik ve sosyal olaylardan

etkilenmektedir (Ruiz, 2007).

Orgiitiin ityeleri paylasilmis sosyal cevreden ve ortak deneyimlerden dolay1 benzer
degerler, gidiiler, inanclar ve tutumlar gelistirirler. Bu benzerlikler belirli olaylara bir
karsilik olarak benzer duygular {iretmeye yonelik, orgiit iyelerinin paylasilmig
degerlendirme tutumlarindan kaynaklanmaktadir. Bu paylasilmis degerlendirme tutumlari
orgiit kiiltiiriiniin veya orgiitsel iklimin 6nemli bilesenleridir. Orgiit iiyelerinin olaylar:
psikolojik olarak ortak olarak algilamalar1 ve degerlendirmeleri, belirli olaylara karsi
duygusal tepkilerde ortak egilimler iiretmesi 6nemlidir. Bunlar orgiitlerde duygusal iklimin

olusmasi icin birer 6nkosuldur (Scherer ve Tran, 2001).
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Duygular sosyal diizen ve diizensizligin, calisma yapilarinin, c¢atigmanin,
etkilemenin, uyumun, durusun, cinsiyetin, cinsel 6zelliklerin ve politikalarin 6ziinde vardir.
Duygular sosyallesmenin, etkileme ve yonlendirmenin trinleridir. Duygular o6rgiit
yasaminin giinliikk akisi icinde acgik bir sekilde insan ruhu icinde belirsiz bir sekilde
calisirlar. Orgiitlerde degisim programimi planlamada ve uygulamada duygusal tepkilerin
dikkate alinmas1 gerektigi asikardir. Ayrica duygular ¢alisanlarin motivasyonunda oldukca
onemlidir. Duygularin dinamik bir yapiya sahip oldugu ve orgiitiin duygusal iklimini
sekillendirdigi ile ilgili yoneticilerin bilingli olup olmadigi heniiz net degildir. Bireyler
duygulara sahiptir ve toplu olarak bu bireysel duygular duygusal iklimi olusturur ve bu da

bireysel duygulari etkiler (Tran, 1998).

Orgiitsel alanla ilgili literatirde 6ncelikle hissedilen duygudan ziyade sergilenen
duygu baglaminda bir¢ok yazarda orgiit kiltiriiniin duygusal temelleri goriilmektedir
(Beyer ve Nifio, 2001; Fineman, 2001; Hochschild, 1983; Rafaeli ve Sutton, 1987). De
Rivera (1992) duygusal iklimin objektif bir olgu oldugunu ve béoylece objektif algilama ve
yorumlama konusunda esnek oldugunu ve gozlemciye nasil arastirilacagl bilgisini
sagladigint belirtmistir. Sonug¢ olarak onun bakis acisina gore gozlemci sergilenenden
ziyade hissedilen duygu isaretlerine karst duyarli olmalidir. Bu isaretler orgiit iiyelerinin
bireysel ifadeleri degildir, 6rgiit icerisinde sosyal yapilar ve davranig kaliplar1 icerisinde
acik olan ifadelerdir. De Rivera insanlarin bu isaretlere karsi duyarli olduklarini ve
inanclarin1 ve davranislarini buna uygun olarak sekillendirdiklerini belirtmektedir

(Ashkanasy, 2003).

Duygular bireysel, 6zel deneyimler sayilmaktadir ve duygularin toplu olarak ortaya
citkmasi istisnai bir durum olarak goriilmektedir. Duygusal iklim kavrami gruplarda,
orgiitlerde ve hatta toplumun genelindeki paylasilan veya bir noktada birlesen olaylari
anlatmak icin kullanilmaya baglamistir. Sosyal-etkilesimci bakis acisina sahip olan De
Rivera (1992) ulus devletlerdeki orgiitsel iklime odaklanarak kavramin tanimini ileri
stirmiistiir. De Rivera'ya gore duygusal iklim kavrami sadece ortak hisler ve davranislar
anlamina gelmemektedir, ayrica toplum igindeki bireylerin hepsinin birbiriyle duygusal

olarak iligki kurma yollarini da belirtmektedir (Scherer ve Tran, 2001).

De Rivera (1992) ve Paez, Asun ve Gonzales (1995) duygusal iklimin kolektif bir
olgu oldugunu ve yalnizca bireysel duygularin bir toplami olmadigini belirtmislerdir

(Scherer ve Tran, 2001). Paez ve digerleri (1995), De Rivera’'nin ¢aligmasini genisleterek
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Sili'de Pinochet’in diktatorliigii zamaninda hakim olan duygusal iklimi caligmigslardir.
Onlar duygusal iklimin paylasilmis duygular, inanglar ve sosyal temsil iizerine
kuruldugunu ve bunun sadece bireysel duygularin bir toplamini degil, bireysel duygularin
toplamindan daha fazla bir seyler sunan kolektif bir olguyu temsil ettigini ©ne
stirmiislerdir. Paez ve digerleri calismasinda sosyal islevleri olan duygusal iklimin aniden
ortaya c¢ikan siirecler oldugunu nicel ve nitel metotlar kullanarak gostermeye
caligmiglardir. Bartel ve Saavedra (2000) da kolektif (ortak) ruh halini grup iyeleri

tarafindan paylasilan ruh hali olarak tanimlamistir (Tran, 2004).

Duygusal iklim; orgiit tiyelerinin bir noktada birlesen hisleri olarak nitelendirilebilir.
Duygusal iklim ile bireysel duygular arasindaki en 6énemli farklilik; duygusal iklimin bir
birimdeki veya boliimdeki tiyelerin hepsini veya cogunu ayn1 sekilde etkilemesidir. Biitiin
tiyelerin duygusal tepkileri paylasilmis degerlendirme tutumlarindan kaynaklanmaktadir.
Sonuc¢ olarak; duygusal olarak ortak bir noktada birlesme sadece bireysel duygularin
toplamindan ibaret degildir, aksine ortak olarak ortaya c¢itkan duygularin bir sonucudur
(Scherer ve Tran, 2001). Duygusal iklim kolektivist baglamda meydana gelen duygusal
iligkiler tarafindan iiretilen duygusal alani ifade etmektedir. Duygusal iklim her ne kadar
kolektif ve subjektif olarak algilansa veya hissedilse de 6znel bir gerceklik olarak tecriibe
edilir. Duygusal iklim topluluk icindeki gruplar veya bireyler arasinda gercekten var olan
duygusal iligkiler hakkindaki inanclar, kurallar ve duygular1 icermektedir (De Rivera,

1992; De Rivera ve Yurtsever, 2010).

De Rivera ve Paez (2007) duygusal iklimi; belirli bir cevre icerisinde grup
tiyelerinin sosyal etkilesimi siiresince olusturulan, ortak hiikiim siiren duygular olarak
tanimlamigtir. Tran (1998)’a gore orgitiin duygusal iklimi orgiitteki degerlerden,
amaclardan, inanclardan ve davraniglardan olusmaktadir. Tran orgiitteki duygusal iklimin,
calisanlarin basarisi olarak anlasilmasi gerektigini belirtmistir. Bu acidan bakildiginda
orgiitteki duygusal iklim, orgiitteki tiyelerin ¢ogunlugunun hissettiklerinin, orgiit tiyeleri
tarafindan nasil algilandigini ifade etmektedir (Yurtsever ve De Rivera, 2010). Duygusal
iklim grupla ilgili olan biitiin tiyeleri esit bir sekilde 6rten bir battaniye degildir; her grup
tiyesi iklimin olusmasinda farkli katkilarda bulunmaktadir ve gruptaki 6zel yerine gore

farkli deneyimler yagamaktadir (Brown ve Brooks, 2002).

Orgiitsel kiiltiir ve orgiitsel iklim kavramlari ile ilgili bir tartisma s6z konusudur.

Denison (1996) bu kavramlart birbirinden su sekilde ayirmigtir. Kiiltiir; isyerinde
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sosyallesme yoluyla olusturulan ve orgiitiin tiyeleri tarafindan desteklenen degerler,
inanglar ve varsayimlara dayanan orgiitiin derin yapisi olarak diisiiniilebilir. Iklim ise
aksine orgiitiin degerleri tarafindan olusturulan orgiitsel cevreyi ifade etmektedir. Iklim
genellikle orgiitiin iyeleri tarafindan algilanan orgiitteki var olan sosyal cevre olarak
digtiniillebilir.  Kaltir ile duygusal iklim arasindaki farkliliklarin  aciklanmasi
gerekmektedir. De Rivera (1992) duygusal iklim ile duygusal kiiltiir kavramlarini belirli bir
bicimde aywrmistir. Kiltir nesiller boyu sosyallesme uygulamalart sonucu bir yere
yerlesmistir ve dinamik olarak daha kararlidir. Duygusal iklim ise daha cok degisiklige
baglidir ve var olan liderlik tarzlarina ve yénetim politikalarina dayalidir (Ozgelik, Langton
ve Aldrich, 2001; Yurtsever ve Rivera, 2010). Farkli bir yonetim tarzina sahip olan bir
lider orgiitiin duygusal iklimini cok kisa bir siire icerisinde degistirebilir, fakat orgiitiin
kiltiirit ayni kalir. Bu ayrimdan yola cikarak liderlik uygulamalarina odaklanmak kiiltiirel
bakis acisindan ziyade iklim bakis acisiyla daha tutarlidir. Orgiit icinde olumlu duygusal
iklim uygulamalar1 ¢alisanlarin duygusal ihtiyaclarini ve kisisel gelisimlerini ele almaya ve
calisanlarin is cevresine baghligim artirmaya odaklanmaktadir (Ozcelik, Langton ve

Aldrich, 2008).
2.6.4.1 Olumlu-Olumsuz Duygusal iklim

Orgiitin duygusal iklimi ortak sosyal yapilar ve siireclerle ilgili gruplardaki
bireylerce paylasilan duygular veya hisler seti veya setleridir ve politik ve sosyal kimligin
ve ortak davranisin olusturulmasinda ve siirdiiriilmesinde 6énemlidir. Bu yiizden duygusal
iklim grup tyelerince paylasilan ve grup iyeleri olmayanlar tarafindan paylasilmasi
beklenmeyen sosyal gruplari veya siniflari ayiran duygusal nitelikler ve érnekler icerir.
Duygusal iklim hem bireysel davranis iizerinde sosyal etki yaratir hem de ortak eylem icin

bir kaynak olusturur (Brown ve Brooks, 2002).

Duygusal iklim orgiitsel yasamin merkezi temel unsurudur. Duygusal iklim fikir
tiretme ve yaraticilik, degisime karsi gonillilik ve uyum yetenegi ve 68renme siirecinin
kolaylastirilmas1 gibi orgiitsel dinamikleri derinden etkiler. Bu nedenle hem orgiitsel

performansi hem de bireysel performansi etkiler (Tran, 1998).

Olumlu duygular tzerine ilgili literatiir olumlu duygusal iklimin caliganlarin stratejik
eylemlere katilmadaki etkililigini ve kalitesini artirdigini belirtmektedir. Olumlu duygusal

iklimle anlatilmak istenen orgiit iiyelerinin duygusal ihtiyaclarinin dikkate alindigi ve
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olumlu duygularin paylasilmasini ve iiretilmesini cesaretlendiren bir yonetimin oldugu bir
orgiitsel cevredir. Orgiit icinde olumlu bir duygusal iklimi siirdiirmek icin yéneticilerin
niyetleri orgitteki ¢alisanlar arasinda olumlu etki yaratmada en 6nemli kaynaktir. O halde
yoneticilerin niyetlerinin orgitiin tim performansina katkida bulanabilecegi soylenebilir.
Olumlu duygusal iklimin stirdiriilmesi yoneticilere calisanlari yenilik icin daha c¢ok ve
daha iyi destekleyerek harekete gecirme konusunda yardim saglar ve sonucta stratejik is

gelisimine katkida bulunur (Ozcelik, Langton ve Aldrich, 2001).

Onceki arastirmalar olumlu duygusal iklimin yiiksek orgiitsel performansa iki sekilde
katkida bulunacagini ortaya koymustur. Bunlar; calisanlarin duygusal bagliliklarin
gelistirme ve yonetimin liderlik rolini giiclendirmedir. Cesitli aragtirmalarda,
yoneticilerin, digerlerinin duygularina ve hislerine saygili oldugunda calisanlarin degisime
kars1 daha destekleyici tutum sergiledikleri ortaya konulmustur. Bu calismalardan yola
citkarak yoneticilerin olumlu duygusal iklim olusturmak icin niyetlerinin ¢aligsanlarin
stratejik degisiklikleri kabul etmelerinde yardimci oldugu séylenebilir. Ayrica orgiitlerinde
olumlu duygusal iklimi gelistirmeye calisan yoneticilerin, ¢alisanlarinin stratejik biiyiime
degisikliklerini kendi kendine baslatma ve yiiksek performans saglama konusunda
yonlendirmesi daha olasidir. Sonug olarak, calisanlardan daha fazla kazang elde etmenin
yolu onlar1 maddi odiiller veya firsatlarla 6diillendirmekten ziyade onlar i¢in olumlu bir
duygusal iklim saglamak olarak goriinmektedir. Bu bulgu Kohn’un (1993) calisanlarin
odiillerle cezalandirildig kanisiyla tutarlidir. Kohn 6diillere odaklanmaktan ziyade olumlu

iklimin saglanmas1 gerektigini savunmaktadir (Ozcelik, Langton ve Aldrich, 2001).

Belirli bir sekilde duygunun neden oldugu olaylar, kararlar ve sergilenen kurallar
duygularin ifade edilisinde ve tecriibe edilisinde 6ncillerdir. Bu onciiller 6rnek alma ve
duygusal bulasma yoluyla calisanlarin duygularini etkiler ve duygusal sagligi, bilisleri ve
davraniglari, duygusal iklimi, yonetimsel etkililigi ve orgiitsel performansi da etkiler.
Orgiitiin duygusal iklimi yoneticinin duygularim ve dolayisiyla orgiitiin duygusal sagligini
da etkiler (Brotheridge ve Lee, 2008). Oncelikle yoneticiler hem bireysel diizeyde hem de
orgiitsel diizeyde orgiitlerinin duygusal iklimini algilama konusunda yetenekli olmak
durumundadir. Ozellikle de olumsuz duygular, depresyon ve olumsuz davramislar kritik

oneme sahiptir (Ashkanasy ve Daus, 2002).

Orgiitlerdeki olumsuz duygusal iklim orgiitsel ve bireysel gelismenin 6niinde bir

engeldir. Bu gercek bireysel diizeyde oldugu kadar kolektif diizeyde de duygusal bir ¢evre
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olusturmak icin bazi stratejilerin gelistirilmesini zorunlu kilmaktadir. Asagida yoneticilerin
orgiiti duygusal acgidan sagliksiz bir orgiitsel cevreden saglikli bir orgiitsel cevreye
donistiirebilmesi icin yararlanabilecegi hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde dnleyici ve

giiclendirici teknikler siralanmistir (Ashkanasy ve Daus, 2002):

Onleyici Teknikler

1. Isin duygusal etkisini degerlendir.

2. Model olma yoluyla olumlu ve arkadasca bir duygusal iklim olustur.

3. Odiillendirme sistemi yoluyla olumlu duygusal iklimi cesaretlendir.

Arastirmalar orgiitlerde arzu edilen davranigin odillendirildigi, arzu edilmeyenlerin ise
odillendirilmedigi o6dil politikalarinin yoneticileri saglama aldigini ortaya koymustur.
Eger yoneticiler olumlu bir duygusal iklim ve c¢alisanlar istiyorsa, arzu edilen davranislar1
odiillendirmelidir.

4. Calisanlar1 ve takimlar: kismen de olsa olumlu duygusal tutumlara sahip
olanlardan sec.

5. Calisanlart duygusal zeka becerileri ve saglikli bir duygusal ifade

konularinda egitime tabi tut.
Giclendirici Teknikler

1. Kiiltiir degisikligi. Yoneticilerin gercekten ciddi bir sekilde olumlu ve
saglikli bir duygusal orgiit cevresi olusturabilmeleri i¢in almalar1 gereken sert 6nlemler
bulunmaktadir. Liderler duygusal olarak saglikli bir vizyon ifade etmeli ve kurmalidirlar.
Liderler ve yoneticiler acik bir sekilde olumlu duygusal iklimi 6dillendirme gibi riskleri
alma konusunda istekli olmalidirlar.

2. Isin yeniden diizenlenmesi yoluyla is veya cevresel degisiklik. Is
diizeyinde uygun duygusal yonetimi cesaretlendiren bazi gevresel veya isle ilgili yeniden
diizenlemelere ihtiya¢ olabilir.

3. Hedefe yonelik egitim, cezalandirma, yeniden gorevlendirme veya isten
kovma yollariyla bireysel degisim. Olumsuz duygular bulasicidir ve eger ¢alisanlar bu
olumsuz iklimin temel nedenlerinden birisi ise yoneticiler bu durumla zamaninda ve

dogrudan ilgilenmek durumundadir.

(alisma yasami baglaminda duygusal iklim duygusal emek kavramindan ¢ok daha
fazlasini ifade etmektedir. Duygusal emek kavraminda calisanlarin duygularinin genellikle

bastirilmasi yoluyla bir kontrol s6z konusu iken duygusal iklim kavraminda ise ¢aligsanlarin
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ortaklasa olusturdugu ve liderin veya yoneticinin etkilemesi yoluyla olusan bir siirecten
bahsetmek miimkiindiir. Duygusal emek bir yoneticilik uygulamasi, duygusal iklim ise
daha cok bir liderlik uygulamasi olarak diistiniilebilir. Bu baglamda o6rgiit yasaminda

duygusal iklimin yonetimi oldukca zor ve daha ¢ok ¢aba gerektiren bir durumdur.
2.7. Bireysel Duygu Yonetimi

Bireylerin, hayatlarinin her agsamasinda mutlulugu yakalayabilmeleri icin, giicli ve
gelistirilebilecek ~ yanlarinin ~ farkinda olmalari, duygularint ve davranislarini
yonetebilmeleri, ayrica ailelerinin, arkadaslarinin, birlikte calistigi kisilerin de duygu ve
diisiincelerini anlamaya caligmalari gerekmektedir (Dogan ve Demiral, 2007). insanlar
kendilerine olanlar1 her zaman kontrol edemezler. Ancak, duygularini nasil
yorumlayacaklarina ve yoneteceklerine kendileri karar verebilirler (Barutcugil, 2004; Acar,
2007). Bireylerin, yasamlarinda mutlulugu bulabilmeleri; giicli ve gelistirilebilecek
yanlarinin farkinda olmalari, duygularini ve davraniglarin1 yonetebilmeleri ve cevresindeki
kisilerin de duygu ve disiincelerini anlamalar1 ile gerceklesebilir. Duygular1 ifade
edebilme, empati, bagimsiz olma, uyum saglayabilme, sorun ¢6zebilme, sevecenlik,
nezaket, saygl gibi duygusal nitelikler bireyleri basariya gotiirecek yolda sahip olunmasi

gereken temel niteliklerdir (Girgin, 2009).

Bireysel anlamda duygu yonetimi bir kisinin kendi i¢sel durumunu kontrol
edebilmesi ve duruma uygun olarak disiinillen bir sergileme meydana getirmek icin
beklenilen veya arzu edilen durumu digsal olarak yansitmasidir (Hochschild, 1979).
Bireyler duygularini farkli sekillerde yonetirken, is yerindeki sosyal etkilesimler duygu

yonetimi siirecinin kolaylikla gozlenebilecegi 6nemli yerlerdir (Sloan, 2007).

Cesitcioglu (2003) duygu yonetimini, “duygusal zihnin iktidara gelmemesi icin
gerekli tedbirleri alarak beyni akilci zihnin yonetiminde tutmak, duygulari iyi taniyarak
onlarla etkili bir sekilde basa cikma yolunda bilincli bir caba gostermek, daha énceden
bilin¢altinda bastirilmis olan duygular1 zararsiz hale getirmek ve son olarak da an1 yasama
yetkisi kazanmak” seklinde tanimlamaktadir. Barutcugil (2004) ise, duygu yo6netimini
giivene dayali bir yonetim siireci olup, karar almada gercek degerleri, hayaller ve hissi
beklentilerden ayirt edebilme ve duygulari yansitma bicimini kisilere zarar vermeden
istenilen diizeyde yonlendirebilme olarak tanimlamistir (Kervanci, 2008). Bu tanimda

duygular1 yonetme siireci; duygularin farkinda olma, duygulari tanima ve yonlendirebilme,
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duygulara uyum saglayabilme yetilerine sahip olmay1 ve bunlari etkili kullanabilme siireci
icerisinde bireyin duygusal olgunlugu olarak kabul edilmektedir. Duygusal olgunluk;
duygularimizin farkinda olmay1 ve onlar1 kontrol edebilmeyi ifade eder (Cirpan, 2007).
Duygusal olgunluk diisiinme ve 6grenme sonucu olusan bireyin kendini kontrol etme
yetenegi olarak anlasilabilir. Duygusal olgunluk kisinin baris icinde yasamasi, farkliliklara
saygl duymasl, problemleri ¢6zmesi, diisiincelerini iyi bir sekilde ifade etmesi ve digerleri

ile iyi iligkiler kurmasi ve bunu siirdiirmesidir (Khairani ve Putri, 2009).

Insanin sosyal yasam icerisindeki bircok davranisinin temelinde duygusal etkenler
yer almaktadir. Bu baglamda insan davraniglarinin temelinde ya gecmiste yasanan
olaylarin duygusal etkileri ya da gelecege yonelik hayaller belirleyici ve etkileyici
oldugundan, duygularin etkili yonetimi; an1 yasama bilincinde olmak ve yasanilan an
icerisinde mevcut olmayan, bireyi bulundugu an diliminden uzaklastiran tetikleyicileri fark
edebilmek olarak da kabul edilmektedir. Goleman (2004) ise duygu yonetimini, bireylerin
ve yoneticilerin goris, fikir ve karar alma siirecinde duygu ve hislerini bastirmalar1 veya
tamamen onlarin etkisine girmeleri degil, bireylerin duygular ile yiizleserek etkili sonuca

gitmeleri olarak kabul etmektedir (Téremen ve Cankaya, 2008).

Duygu yonetimi, kisisel ve sosyal amaclar1 basarabilmek icin birinin duygularin
istenmeyen duygulardan istenen duygular dogrultusunda degistirebilme becerisidir.
Duygular1 yonetme, kisilerin hayatlarin1 6énemli o6lciide etkileyen diisiik benlik saygisi,
kaygi, depresyon, o6fke, iiziintii, panik, stres gibi olumsuz duygularla birlikte mutluluk,
sevgi, haz, sabir vb. olumlu ve basa ¢ikilmasi gereken duygular1 etkili bir sekilde nasil
yoneteceklerini 6grenmelerine yardimci olmaktadir. Duygular1 yonetme, duygusal olarak
iyi olusa giden yolda kisilerin saglikli bir sekilde onlar1 sikintiya sokan duygulariyla bas
etmelerini kolaylastirmayr ve bu dogrultuda bir takim beceriler kazandirmay1
ongormektedir (Kervanci, 2008). Genellikle insanlar olumsuz duygulari olumlu olanla

degistirmek isterler (Linares ve digerleri, 2009).

Lazarus (1991) duygu yonetimini; bir krizle karsilasildiginda veya olumsuz bir
duyguya sahip olundugunda, bireyin beden ve zihin uyumunu korumak icin bilis ve
davranis ayarlamasini benimsemesi ve rahatsiz edici hisleri azaltmasi metodu olarak
tanimlamigtir. Duygu yonetimi durumu anlama ve durumu etkili bir sekilde ele alma
anlamina gelmektedir (Tsai, 2009). Duygu yonetimi, cesitli duygusal problemlere karsi

cesitli alternatifleri dreterek bilincli disinmeyi ve en etkili secenegi secerek tepki
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gostermeyi gerektirmektedir. Kisinin duygularini davraniglarindan ayirt etme yetenegi de,
duygu yonetimi konusunda becerikli kisilerin bir 6zelligidir. Duygularini yonetmede
basarili olan kisiler, ayrica, olabilecek davranislar iizerindeki etkileri anlamak icin kendi

duygularini ve ruh hallerini iyice diistinebilmektedirler (Dogan ve Sahin, 2007).

Duygular1 yonetme siireci, kendini tanimak bir anlamda duygularinin bilincinde
olmak demektir. Kendi duygularini taniyan insanlar, bagka insanlarin duygularini daha iyi
anlayabilir, onlarla empati kurabilirler. Is yerinde, evde, okulda, mesai arkadaglarinin ya da
miisterilerin duygularint anlamanin yolu, 6ncelikle bireyin kendi duygularini tanimasindan
gecmektedir. Gerek is yerinde gerekse 0zel yasamda elde edilen basarilarin temelinde,
kisinin duygularini tanimasi ve farkina varmast, farkina varilan duygularla etkin bir sekilde
basa ¢ikilmasi, yani duygularini yonetmesi yatmaktadir (Kervanci, 2008). Kendini
tanimayan bir kimse gercek duygularinin farkinda olamaz. Olumsuz duygularin kontroli;
kisinin fevri davranislarini engelleyen ve basar1 istiinde belirleyici olan bir beceridir.
Amag duygular1 bastirmak degil, dengedir: Her duygunun kendine 0zgii bir degeri ve
onemi vardir. Ancak Aristoteles’in tespit ettigi gibi, makul olan uygun duygudur, yani
kosullarla orantilt bicimde hissedebilmektir (Acar, 2007). Duygularin1 yonetme, bireyin
kendini kontrol ederek zarar verici duygularini ve giidilerini denetim altinda
tutabilmesidir. Bagkalarinin giivenini kazanmak, siirdirmek ve performansinin
sorumlulugunu iistlenmek olarak tanimlanan diiriistliik standartlarini korumay1 gerektirir
(Ural, 2001). Yaylact (2008) duygular1 etkili yonetebilmenin belirli 6zelliklere sahip

olmaya, onlar1 gelistirebilmeye ve etkili kullanabilmeye bagli oldugunu ifade etmektedir.

Kendi duygularini diizenleme yetenegine sahip olan c¢alisanlar; duygularinin, zayif ve
giiclii yanlarinin, ihtiyaclarinin ve giidiilerinin farkindadirlar. Duruma en uygun duyguyu
sergilerler, duygularinin kendisini, digerlerini ve is performansini nasil etkiledigini bilirler;
kararlarinda deger ve hedeflerini 6n planda tutarlar ve ona gore karar verirler (Ozkalp ve
Cengiz, 2003). Caliganlar ayrica kendi duygularini etkili bir sekilde yonettiklerinde kisisel
kazanglar elde ederler. Etkili duygu yonetimi ayrica calisanlarin kisisel basari, kimlik ve

mutluluk hislerinin gelismesine katk1 saglar (Totterdell, 2002).

Olumlu ruh halindeki insanlar yaratict problem ¢6zme gorevlerinde daha iyi
performans gosterirler, daha az diizeyde 6fke ve diismanlik gosterirler, daha 6zverili, daha
iyimser, daha esnektirler ve yardimci olmaya daha meyillidirler. Carnevale ve Isen (1986)

olumlu etkiler yasayan bireylerin, digerlerine gore, cekismelere girmeden daha kolay
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miizakere stratejilerini benimsemelerinin daha olasit oldugunu bulmustur. Bir diger
calismada Forgas (1998) mutlu insanlarin miizakere siireci esnasinda olumsuz bir ruh
halinde olanlardan daha kendinden emin, daha iddial1 olduklarini ve arzu ettikleri amaclara
ulasmada daha 1srarc1t olduklarini ortaya koymustur. Ayrica bu kisilerin daha isbirlikci
davrandiklarini ve biitiinlestirici stratejiler kullanmak icin daha istekli olduklarini ve

kargiliklt anlagmalar yaptiklarint belirtmistir (Ashkanasy ve Ashton-]James, 2006).

Onceki arastirmalar duygularin calisanlarin bireysel diizeydeki performanslarinda
onemli rol oynadigini gostermektedir. Bircok arastirma calisanlarin  olumlu
duygulanmalarinin onlarin yaraticiliklarina (Amabile ve digerleri, 2005), yoneticiler olarak
performanslarina (Staw ve Barsade, 1993) ve sosyal davranislara (George ve Brief, 1992)
anlamli katkilar sagladigi sonucuna varmistir. Ayrica hizmet islerinde calisanlarin
performanslarinin ¢alisanlarin hissettikleri ve ifade ettikleri duygular arasindaki
farkliliklardan olumsuz bir sekilde etkilendigi sonucuna varilmistir (Grandey, 2003;
Ashforth ve Tomiuk, 2000; Hochschild, 1983). Biitin bu calismalar duygular ile
calisanlarin bireysel diizeydeki performanslari arasindaki baglantilar1 ortaya koyarken,
duygusal faktorlerin oOrgiitsel performansla iligskisi heniiz ¢ok acik degildir (Ozcelik,
Langton ve Aldrich, 2008).

Yoneticilerin agir bir duygusal yiik tasidiklart asikardir. Yoneticiler kendi
duygulariyla ugragmalidir ve duygularini uygun bir sekilde ifade etmelidirler (Humphrey
ve digerleri, 2008). Yoneticiler karar verirken duygusal tepkilerine karst dikkatli
olmalidirlar ve bu kararlarin kalitesinde duygularinin etkisinin farkinda olmalidirlar (Lurie,
2004). Buna ilaveten yoneticiler olumlu duygular1 ifade edebilmek i¢in kisisel duygularini
yonetebilmelidirler. Bu durum calisanlarin liderin etkililigi hakkindaki degerlendirmeleri,
calisanlarin performans diizeyleri ve c¢alisanlara olumlu duygularin transfer edilme
potansiyeli ile de yakindan iligkilidir (Humphrey ve digerleri, 2008; Sy ve digerleri, 2005;
Brotheridge ve Lee, 2008).

Yoneticilerin ve bireylerin degisen kosullara ve orgiit yapilarina hizla uyum
saglayabilmeleri, degisimi takip edebilmeleri, bulundugu ortamdan memnuniyet
duyabilmeleri, isine karsi duygusal aidiyet hissedebilmeleri ve is ortaminda duygusal
doyum saglayabilmeleri icin, duygular1 iyi taniyabilmeleri, duygularin davranislari nasil
etkileyebildigi, duygularin ifade edilis bicimleri ve duygularin nasil yonlendirilebilecegi

konularinda daha donanimli olmalarini zorunlu kilmaktadir. Bu siirecte duygu yonetiminin
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onemi giderek artmakta ve pozitif duygusal sermaye (hosgorii, iyimserlik, aidiyet, doyum,
vb.) bireyler ve orgiitler i¢in 6nemli bir sosyal sermayeyi olusturmaktadir (Téremen ve

Cankaya, 2008; Kervanci, 2008).
2.8. Orgiit Yasaminda Duygular ve Yonetimi

Orgiit insanlardan olusan karmasik sosyal bir birimdir ve bu nedenle duygulardan
bagimsiz bir ortam olarak gortilmesi miimkiin degildir. Bununla birlikte, érgiitler uzun bir
stire duygu-zeka iliskisi konusunda klasik yaklasimlarin etkisi altinda kalmistir. Sanayi
devrimiyle artan biiyiikk o©lgekli isletmeler, bir yonetim paradigmasi olarak akilciligin
giciinii daha da artirmig, bilimsel yonetim anlayisi ile birlikte orgiit i¢indeki duygular
kontrol edilmeye calisilmistir. Akilcilik temeline gore bir 6rgiit duygulardan arindirildikca

gelisir, ciinkii duygular devreye girdiklerinde mantiksal siireclere zarar vermekte ya da

onlar1 engellemektedirler (Cakar ve Arbak, 2004).

“Duygusal alanlar” olarak orgiitler duygusal enerji ile harekete gecen, hem c¢atismay1
harekete geciren hem de orgiit iiyeleri arasinda dayanisma ve ait olma duygusuna karar
veren bir yapidir. Bununla beraber orgiitsel yasamin duygusal yoniine yonelik arastirmalar
heniiz yeni baslamistir ve bu arastirmalarin cogunlugu bireysel diizeydeki duygulara
odaklanmaktadir, orgiitsel yasamda isyeri baglaminin bir parcasi olarak duygular konusu

yeterince arastirtlmamistir (Ozgelik, 2004).

Tipki bireylerde oldugu gibi, orgiitlerde de duygular 6rgiitlerin modern pazar alanina
uygunlugunda giiclii belirleyici faktorlerdendir. Yonetim biliminde uzun zamandan beri
hakim olan rasyonellik vurgusunun aksine, orgiitler de tipki bireyler gibi duygular olmadan
rasyonel davranamazlar. Bireylerde oldugu gibi, orgiitlerde de duygular karmakarisik ve
diizensiz durumlardan ziyade diizenli ve koordineli yapilar olusturur. Duygular olaylar
tizerinden orgiitiin enerjisine odaklanir, 6rgiite 6nemli 6grenme olanaklar1 saglar ve siirekli
ogrenme cabasi icin motive edici destekleyiciler tretir. Duygularin uyum saglama islevi
bulunmasina ragmen etkileri kisa vadede her zaman olumlu olmayabilir. Duygularin ayn1
zamanda olumsuz etkileri de s6z konusudur. Dolayisiyla duygularin ve duygusal iklimin
orgiitsel 6grenme siirecleri ve orgiitsel performans tizerindeki farkli potansiyel etkilerine
dikkatli bir bicimde bakmak gerekmektedir. Farkli duygu tiplerinin karmasik etkileri
orgiitsel 6grenme icin en uygun duygu veya duygusal iklim cesidinin belirlenmesi icin

temel bir ¢6ziim sunmay1 zorlastirmaktadir (Scherer ve Tran, 2001).
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Yillardan beri isyerinde duygular sadece isgorenin mutlulugu ve is doyumu ile iligkili
olarak diistiniilmiistiir. Yakin gecmiste ise duygularin biitiin is etkinliklerinin hepsinde rol
oynadiginin farkina varilmistir. Duygular ¢alisanlarin hangi gorev iizerinde calistig1, nasil
caba harcadigi, durumlara nasil tepkide bulundugu ve diger insanlar1 nasil etkiledigi
tizerinde etkilidir. Baska bir deyisle, calisanlarin nasil hissettikleri ve duygularini nasil
ifade ettikleri kendi performanslarini ve bagkalarinin performanslarini etkilemektedir.
Etkili bir duygu yonetimi bu acidan bakildiginda hem isverenler agisindan hem de
caliganlar acisindan 6nemlidir (Totterdell, 2002). Duygular, orgiitte calisanlarin 6rgiit
icindeki iliskilere bakis acilarin1 bir¢cok yonden etkiler. Bireylerin otoriteyi algilayisindan
orgiit icinde kariyer yapma konusundaki hislerine kadar bircok olay duygulardan
etkilenmektedir. Kahn (1998) calisanlarin is iligkileri baglaminda resmi orgiitsel yapilarin
altinda duygusal bagliliklar olusturdugunu belirtmistir. Bu iligkiler ve duygular calisanlarin
is cevresine karst nasil iligkiler gelistirecegini sekillendirmektedir. Duygular orgiit
icerisinde orgiitsel yapilar1 batiracak ya da kazandiracak sosyal bir zamk islevini yerine

getirmektedir (Fineman, 1993; Ozgelik, Langton ve Aldrich, 2008).

Duygular ¢alisma yasaminin ayrilamaz bir parcasidir. Halbuki gecmiste duygularin
varligl ve 6nemi ihmal edilmistir, hic kimse insanlarin ise geldiklerinde duygulari evde
biraktiklarini tartismamaktadir. Mevcut arastirma ve kuramlar, duygularin sadece belirli bir
is veya gorev icin bir tepki olarak ortaya ¢ikmadigini, is iligkileri ile birlesmis durumda
olduklarini ve orgiitsel kiltir icinde iretildiklerini ve yonetildiklerini daha fazla ortaya
koymaktadirlar. Herhangi bir duygu icermeyen orgiitler, cansiz bireyler gibidir veya
herhangi bir duygu icermeyen iliskiler gibidir. Duygular enerji ve baghlik dretirler,
anlamlar tasirlar, hedefleri ve kaygilar1 isaret ederler ve orgiitlerde ahlaki tutumlari
yansitirlar. Sonu¢ olarak duygusuz orgiitlerden c¢ok fazla motivasyon, baglilik veya

calisanlardan ahlaki baglanma beklenemez (Fischer ve Manstead, 2008).

Duygularin, is performansini etkiledigi siirece; duygularin is iizerinde 6énemli bir rol
oynadigin1 ve oynayacagini soyleyebiliriz. Duygular, orgiitlerde davranislart pek cok
sekilde etkileyebilmektedir. Isyeri duygular1 6rgiit icerisinde davramiglari anlamak
acisindan oldukca onemlidir (Ozkalp ve Cengiz, 2003). Duygusal yasamlar meydana
geldikleri ¢cevreden bagimsiz degildir. Calisma ortaminda, cesitli duygularin hissedildigi
bir gercektir (Rafaeli ve Worline, 2001). Ozellikle giiniimiiz toplumlarinda en giiclii

duygusal ortamlardan birisi de insanlarin katildiklar1 ¢aligma ortamlaridir (Seger, 2005).
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Son yillarda organizasyonlarda, insana verilen 6nemin artmasiyla baslayan insan
kaynaklar1 yoOnetimine gecis siirecinin ardindan ve yeni yonetim anlayislarindaki
farklilagsmalarla birlikte duygularin is yasaminda yerinin ve dneminin daha fazla kavrandigi
goriilmektedir (Perek 2006). isyeri giiclii duygulari tesvik eden ve fiziksel ve psikolojik
ihtiyaclarin yerine getirildigi bir cevredir (Spector ve Fox, 2002). Isyerinde duygular
anlama ve duygularin yonetimi olduk¢a 6nemlidir (Ashkanasy ve Daus, 2002). Duygular1
etkili bir sekilde yonetebilme yetenegi, 21. yiizyilin siirekli degisen cevresinde basari icin
anahtar konumundadir (Callahan, 2008).

Isyerinde duygular karmasik bir konudur. Bu nedenle isyerinde duygularin varligini
ve etkisini kabul etmek gerekir. Isyerindeki duygular bireylerin tutumlari, Kkisiligi,
bireylerin digerlerini nasil algiladig1 ve bireylerin is ¢evrelerini nasil yorumladig1 hakkinda
bircok sey sdylemektedir. Isyerinde duygular1 anlamanin ana fikri; duygusal tetikleyicilerin
farkina varmak, bu tetikleyicilere kars1 bireylerin tepkilerinin farkina varmak ve takip eden
davranigin uygun olmadigi hallerde tepkiyi degistirme girisiminde bulunmaktir (Anderson,
2002).

Duygu gercekten orgiitsel davranis ile i¢ icedir. Duygular ve ruh hali orgiitler icin
stretejik cikarimlara sahiptirler. Orgiitiin amaglarina ulasma yetenegi orgiitteki bireylerin
ve gruplarin duygusal durumlarindan ve bunun sonucunda olusan orgiit ikliminden
etkilenir. Orgiitteki insanlarin digerleri ile giinliik etkilesimlerinin temelinde duygular
onemli rol oynarlar. Duygular sadece calisanlarin iglerine nasil baslayacaklarini degil, ayn1
zamanda miisterilerle nasil etkilesimde bulunacaklarini da etkiler (Ashkanasy ve Ashton-

James, 2006).

Duygu olgusu, giiniimiizdeki kadar genis bir kullanim alanina sahip olmamakla
birlikte, 1800'1a yillarin sonlarindan beri iizerinde calisilan ve gesitli gorisler ileri siiriilen
bir alandir. Ashforth ve Humphrey (1995) orgiitsel uygulamalarin bir parcast olarak giinliik
duygularin sasirtict bir sekilde ihmal edildigini belirtmislerdir. Bu dikkatsizlik genellikle
uzun siredir devam eden rasyonellige olan vurgudan ve orgitlerdeki daha planl
performans biciminden kaynaklanmaktadir. Hawthorne caligmalari ile dikkat calisanlarin
sosyo-duygusal ihtiyaclarina yoneltilse de yoneticiler isgiiciiniin “rasyonel olmayan”
duygusal yoniiyle etkili bir sekilde ugrasmak icin kontrollii bir durusu siirdiirmeye devam
etmislerdir. Boylelikle isgorenlerin duygular1 olumsuz ve irrasyonel olarak algilanmaya

devam etmis ve bunun rasyonel orgiit islemlerine karigmamasi icin yonetilmesi gerektigi
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belirtilmistir. Son yillarda 6rgiitsel davranis alaninda isyerindeki duygusal boyutlara 6nem
verilmeye baglanmistir (Domagalski, 1999). Fakat ozellikle 1980’li yillardan itibaren,
duygularin calisma yasamindaki varligi, disavurum bicimleri, orgiitsel basaridaki rolii
giderek artan bir sekilde tartigilmaya baslanmistir (Secer, 2005). Is yerinde duygular ve
duygularin yonetimi her zaman istii kapali olarak yonetim uygulamalarinin ve gelisiminin
merkezinde olmasina ragmen, 6zellikle orgiitsel diizenlemelerdeki duygular tizerine olan
calismalar nispeten yenidir. Bircok is ve meslek, 6zellikle de hizmet sektoriindeki
meslekler giiclii duygularla karakterize edilmistir (Ashkanasy ve Daus, 2002). Isle ilgili
diizenlemelerde duygularin calisilmasinin uzun bir ge¢cmisi olmasina ragmen orgiitlerde
modern anlamda duygularin calisilmasi icin baslangic noktasi sosyolog olan Hochschild'in
1983 yilinda duygusal emek iizerine yaymlamis oldugu “The Managed Heart” kitabi
sayllmaktadir (Fisher ve Ashkanasy, 2000). Hochschild'in (1983) caligmasindan sonra,
orgiit arastirmacilari calisanlarin duygusal yasamlarini ve orgiitlerde duygularin roliinii goz
oniinde bulundurmaya baslamiglardir. Daha sonra 1995 yilinda Daniel Goleman'in
“Duygusal Zeka” isimli kitabiyla akademisyenler igyerindeki duygulara daha genis acidan
bakmaya baslamiglardir. Biitiin bu calismalar isyerinde duygular konusunun yonetim
diistincesinde ve uygulamasinda 2000°li yillarda temel bir alan olarak gelismesine neden

olmustur (Ashkanasy ve Daus, 2002).

Bireyler hem giinliikk yasamda hem de is yasaminda duygularin istilas1 igindedir.
Dolayisiyla duygularin ve duygusal yasamin sosyal ve orgiitsel davranista oynadigi roli
belirlemek, ortaya koymak, duygularin isyerindeki etkilerine bakis acisina daha duyarli
bakmamiza katkida bulunacaktir. Duygular sadece dramatik durumlarda ortaya
ctkmamaktadir, ayni zamanda ginliik gorevlerde de gozden kacmis bir sekilde
bulunmaktadir ve c¢alisanlarin mesleki performansi iizerinde etkisi bulunmaktadir (Grama
ve Botone, 2009). Duygular1 yasamak, insan olmanin bir parcasidir. Kisinin ne yaptig1 ve
nerede calistigl ka¢inilmaz olarak onun kim oldugu ile ilgili bir parcasi haline gelir.
Duygular diisiinme, iletisim ve etkili hareket etme yeteneklerini etkilemektedir. Orgiitler
duygusal yerlerdir. Orgiitler ve isletmeler, calisanlarin islerini gerceklestirmek icin motive
etmede duygular1 kullanabilirler. Ayrica orgiitlerdeki olaylar duygulart olusturabilirler ve
bu  duygular c¢alisan memnuniyeti veya  o6fke  duygusunu etkileyebilir
(http://www.pennbehavioralhealth.org/documents/dealing_with_emotions_at_work.pdf,

2012).
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Orgiitler tamamen rasyonel fikri ciiriimektedir. Duygu hesaba katilmas1 gereken ve
varlig1 disinda yonetilmesi gereken bir seydir. Bilim adamlarinin 6rgiitlerde duygunun
roliine isaret etmedeki isteksizlikleri duyguyu cevreleyen belirsizlikten ve dogasinda var
olan karmasikligindan kaynaklanmaktadir (Ashkanasy ve Ashton-James, 2006). Orgiitlerin
gelismesi stireci icerisinde mekanik oOrgiit anlayisindan, giderek icinde c¢alisanlarin
duygularinin da oldugu ve bu duygularin da tiretim siirecini etkiledigi yoniindeki anlayisa

dogru gidilmektedir (Titrek, 2007).

Arastirmalar duygularin orgiitsel yasamda 6nemli rol oynadigini gostermektedir.
Ayrica hem bireylerin kendilerinin hem de bagkalarinin duygularini anlamasi, bireylerin
nasil iletisim kuracagl ve digerlerini nasil motive edecegi konularinda duygular orgiitsel
yasamda 6nemli rol oynamaktadir (Brown ve Brooks, 2002). Duyguyu 6rgiitin disina
almak uygun degildir. Dolayisiyla 6rgiit arastirmacilarinin duygunun orgiitsel davranisin

her alaninda oynamis oldugu énemli roliine iligkin ilgisi gittikce artmaktadir (Ashkanasy
ve Ashton-James, 2006).

Hochschild (1997) orgitlerdeki meslektaslarla siirdiiriilen iliskilerin yasamda daha
once olmadigl kadar dnem kazandigini iddia etmektedir. Bir aile terapisti bunu “duygu
kisisel iliskilerde merkezi bir 6neme sahiptir, eger duygusal bir karsilik yoksa orada iliski
yoktur” seklinde ifade etmistir. Duygular o6rgiitler icin énemlidir. Gergen (1994) bunu su
sekilde ifade etmistir “duygularin sosyal yasam tizerinde etkisi yoktur, onlar sosyal yasami1
olusturmaktadirlar”. Insan kaynaklariyla birlikte ¢alisan profesyoneller, hem orgiitiin hem
de bireylerin stiin yararlari icin duygulart tanimlamada, anlamada ve kullanmada daha

becerikli duruma gelmek durumundadirlar (Callahan ve McCollum, 2002).

Uzun yillar boyunca, kisilerin 6zel yasamlarinda 6nemli bir yere sahip olan
duygularin, geleneksel bir yaklasimla, is yasaminda ©nemsenmedigi, g6z Oniine
alinmadigi, tersine gereksiz ve pek ¢ok durumda da zarar verici sayildig1 gorilmektedir.
Oysa giiniimiizde, kisinin duygusal farkindaligi, duygularini yonetebilme ve giivene dayall,
saglikli iligkiler kurma becerisi, bagska bir deyisle gelismis bir duygusal zekaya sahip

olmasi isyerinde basarinin anahtari olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Perek, 2006).

Yillardir duygu, kadinsilik ve daginiklik ile es anlamli goriildiigii ve erkekte mantik
egemen oldugu icin, erkek yoneticiler tarafindan is yasami ve orgiitlerde reddedilmistir.
Demokrasinin gelisimi ve kadinlarin is yasamina giris diizeyinin yiikselmesi ile duygu

kavrami da is yasaminda performansi artirmada etkili olabilecek bir unsur olarak 6n plana
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cikmaya baslamistir (Titrek, 2007). Isyerinde duygularin calisilmasi orgiitteki davranisi
anlamamiza katkida bulunma potansiyeline sahiptir (Fisher ve Ashkanasy, 2000). Yeni
yapilan arastirmalar igyerindeki duygularin yonetilebilecegini ve eger liderlerin
orgiitlerdeki duygulara ve bunun nasil idare edilecegine daha sistemli bir dikkat
gosterdiklerinde muhtemelen verimli sonuglar tretmek icin kullanilabilecegini

gostermislerdir (Oguike, 2010).

Yonetim teorisyenleri analizlerinde hala duygularin, ruh halinin ve hislerin etkisini
ihmal etmekte, alanin ¢ogunu biligsel bakis acisiyla domine etmektedirler. Son yillarda
duygular arastirmalarin mesru konularindan birisi haline gelmistir. Olumlu duygulara
odaklanan belirgin caligmalar 1990l1 yillarin sonunda pozitif psikolojinin ortaya cikist
tarafindan tesvik edilen bircok calismanin 6zelligi haline gelmistir. Fineman'in (1993)
vurguladig1 gibi orgiitsel hedeflerden, amaclardan ve gorevlerden “rasyonellik cephesini”
kaldirdigimizda “duygusal tonlarin gercek patlamalarini” buluruz (Sekerka ve Fredrickson,
2008). Isyerindeki duygularin énemini anlayabilmek icin duygularin ne oldugunun,
isyerindeki duygularin olasi nedenlerinin ne oldugunun ve duygusal konulardan ortaya

cikan sonuclarin anlasilmasi gerekmektedir (Oguike, 2010).

Duygular orgiitsel yasamin kacinilmaz bir parcasidir. Uygun bir sekilde yanit
verilmezse olumsuz sonuglara yol agabilir. Pek cok orgiit duygularin etkili bir sekilde
yonetilmesini hesaba katmamaktadir ve bu da kaginilmaz olarak calisanlarin performans
diizeylerini etkilemektedir (Hartel, Ashkanasy ve Zerbe, 2005). 20. yiizyil boyunca,
orgiitler isyerindeki duygulari, o©zellikle de ofkeyi kontrol edebilmek icin biiyiik
miicadeleler vermislerdir (Ashforth ve Humphrey, 1995). Fakat duygu ve zeka iliskisine
yonelik modern yaklasimlarin etkisi ile orgiitlerin bakis acilar1 da degismeye baslamistir.
Artik orgiitlerin insana bakist bilimsel yonetim anlayisinda oldugu gibi insanin dretim
strecinin girdilerinden birisi oldugu goriisiinden, insanin ve de onun duygu ve
disiincelerinin oOrgiitiin sahip oldugu en 6nemli degerler oldugu goriisiine doniismeye
baglamigtir (Cakar ve Arbak, 2004). Son yillarda yapilan bircok arastirma, duygularin
calisma yasamindaki roliine odaklanmustir. Ornegin; Ashforth ve Humphrey (1995)
duygularin orgiitsel yasamla i¢ ice oldugunu ve Orgiit yasaminin ayrilmaz bir pargasi
oldugunu, bu nedenle de calisanlarin duygusal durumlarina daha fazla 6nem verilmesi
gerektigini vurgulamislardir (Law, Wong ve Song, 2004; Girbiiz ve Yiiksel, 2008).

Yoneticiler de bu durumun artan 6nemini degerlendirerek orgiit icindeki duygularin
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yonetimini 6nemli bir yonetim araci olarak kullanmak zorundadirlar (Ashkanasy ve Daus,
2002).

Duygularin, sosyal ortamlari dikkate alinmadan tam olarak aciklanamayacagi
dastincesi, son yillarda bircok arastirmaci tarafindan desteklenmistir (Fineman, 2001). Bu
goriisler, duygularin sadece ruhsal bir fenomen olmadiklarint ve dolayisiyla icinde
bulunulan sosyal ortamdan izole olmus bir sekilde ortaya ¢ikmadiklarini savunmaktadir
(Secer, 2005). Duygular caliganlarin fiziksel olsun, zihinsel olsun iiretme yeteneklerini
kolayca etkileyebilmektedir. Calisma cevresinde duygular bircok yollarla iretime
dogrudan veya dolayli olarak etki edebilirler (Oguike, 2010). Orgiitsel cevre, isin
ozellikleri ve bireysel farkliliklar isyerlerinde duygularin sergilenmesinde etkilidir. Her bir
orgiitsel cevre, duygularin sergilenmesinde kendine has formel ya da informal kurallara
sahiptir. Ayn1 zamanda pek cok orgiit duygular tizerinde formel ya da informal denetim
mekanizmalart kurmuslardir. Bununla beraber duygularin sergilenmesi kurallarin
sosyalizasyon siireci baglaminda ise ve orgiite 6zgiin olarak 6grenilmektedir (Ashforth ve

Humprey, 1995).

Orgiit mensuplarmin sahip oldugu duygular 6rgiitsel davramglar sisteminin
merkezini olusturur. Bir makine olmayan insan kimi zaman mutlu, kimi zaman iizgiin,
kimi zaman sinirli olabilir. Bazen bu durumun sebebi is ile ilgili olabilirken, bazen de
kisinin is disindaki hayatiyla ilgilidir. Sebep ne olursa olsun kisinin icinde bulundugu
duygusal durum yiiziine, is arkadaslarina, etkinligine ve verimliligine yansir. Uygun
sekilde kontrol edilebilen ve amaglara uygun sekilde kanalize edilen duygularin birey ve

orgiit icin yarar saglayacagi soylenebilir (Kervanci, 2008).

Kurumsal yapilar1 tipki yasayan bir organizma gibi isleyen, farkli “organlardan”
olusan kurumlarin da kendilerine 6zgti duygusal zekalar1 bulunmaktadir. Bu yap1 icindeki
“kalbin” insan olarak belirlenmesi, kurumlarin uzun siireli basarisindaki en 6nemli faktor
olacaktir. En temel yatirrmin1 “insan” tizerine yapan kurumlar is diinyasindaki rekabetci
ortamdan yiiksek verimlilikle siyrilmay1 basarabileceklerdir. Calisanlarinin duygularina,
fikirlerine ve emeklerine yonelik yaratilan bir kiiltiirle isleyen, bu amacla egitim ve stirekli
degisimi 6n plana cikartabilen kurumlar gelecekte de basarilarini siirdiirebilecek yapilar
olacaktir. Bireylerin oldugu gibi kurumlarin da duygusal ve sosyal hayatlar1 bulunmaktadir
ve kurumsal basarinin saglanmasinda bu hayatlarin iyi yonetilmesi gerekmektedir. Kurum

icin kotii olarak nitelendirilen yikici duygularin, etkinlik ve verimliligi artiran dinamik
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duygulara doénistirilmesinde kurumsal duygular1 tanimak temel teskil eder (Beceren,

2002; Dogan ve Demiral, 2007).

Orgiitsel duygular bir orgiitsel baglam icerisinde ortaya cikar ve sekillenir. Boylece
belirli kurallar1 ve degerleri tesvik eden digerlerini reddeden orgiitsel kiiltiiriin bir parcasi
haline gelir. Duygularin hangi yolla anlasilacagi, degerlendirilecegi ve yonetilecegi orgiit
kiiltiiriiniin ayrilamaz bir yénii haline gelir. ilging bir sekilde orgiit kiiltiiri caligmalarinda
duygular sasirtic1 bir sekilde yer almamaktadir. Duygularin, bu 6zelliklerin bir¢ogunu ima
ettigi aciktir, fakat bunlar nadiren acik bir sekilde belirtilmislerdir. Duygular genellikle
farkli olaylara bireysel tepkiler olarak algilandigindan, orgiitlerin duygular1 nasil ortaya
c¢ikardigini ve sonrasinda duygulari nasil sekillendirdigini ve diizenledigini géz 6niinde
bulundurmak 6nemlidir. Her seyden 6nce orgiitsel duygular yoneticilerin ve meslektaslarin
davraniglarinin sonucu olabilir. Bu basitce yoneticilerin ve meslektaslarin davranislarinin

ve tutumlarinin duygularin 6nciillerini ortaya c¢ikardigi anlamina gelir (Fischer ve
Manstead, 2008).

Duygu yonetimi bireylerin kendi hislerini ve ifadelerini etkileme yollar1 ile diger
insanlarin duygularini etkileme yollarini ifade etmektedir. Biitiin calisanlar isin bir parcasi
olarak duygu yonetimiyle mesgul olmaktadir ve isverenler genellikle duygu yonetiminin
sekillenmesinde 6nemli rol oynamaktadirlar (Totterdell, 2002). Kendi duygularini taniyan
ve yonetebilen, baskalarinin duygularina, istek ve ihtiyac¢larina duyarli olan yoneticiler ve
calisanlar, isyerlerinde giivene dayali kisilerarasi iliskiler kurabilmektediler; bu dogrultuda
fikirlerini acik ve dogrudan dile getirmekte, hem kendilerini hem de birlikte calistiklari
kisileri ve miisterilerini istenilen sonuca yonelik olarak rahat bir bicimde harekete
gecirebilmekte, zor sartlar altinda olumlu diisiinme tarzini koruyarak motivasyonun yiiksek
olmasini saglamakta ve catigmalari, olumlu atmosferi koruyarak, ¢coziime yonelik olarak

sonuclandirmaktadirlar (Perek, 2006).

Etkili bir siirekli degisimi basarabilmek icin orgiitlerin degisim hareketinin duygusal
sonuglarini anlamalart ve bu duygulari degisimin ilerlemesinde kullanmalar1 gereklidir.
Stretejik degisim esnasinda bireylerin duygular1 grup diizeyinde birlesebilir. Ortak bir
kiltarti paylasan calisanlarin benzer inanclara sahip calisanlarla duygularini birlestirme
olasilig1 daha yiiksektir. Bir orgiitiin duygusal yetenegi bireysel olarak onun iiyelerinin
duygusal yeteneklerinin toplamindan daha biiyiiktiir (Hértel, Ashkanasy ve Zerbe, 2005).
Calisanlarin  duygusal durumu birlikte calistigt  kisilerin  kolektif ruh halinden



74

etkilenmektedir. Ayrica takimin ruh hali durumlari ile takim iiyelerinin bireysel ruh halleri

arasinda anlaml1 bir iliski s6z konusudur (Ashkanasy ve Ashton-James, 2006).

Orgiitsel duygularin bircok faydali yonii vardir. Orgiitsel duygular coskulu bir
atmosfer veya isbirlik¢i ve destekleyici yonetim takimi gibi orgiitiin amaglarina hizmet
eder. Fakat orgiitsel duygular her zaman islevsel olmayabilir. Orgiit icin acik bir sekilde
islevsel olmayan; yonetimin acgozliliigii, calisanlar arasinda kiskanclik, meslektaslar: hor
gorme veya Ustlerinden korkma gibi duygular da bulunmaktadir (Fischer ve Manstead,
2008). Duygular c¢alisanlarin tretkenlik davraniglarini belirlemede giigliic  bir rol
oynamaktadirlar. Eger uygunsuz bir sekilde yonetilirse, duygular hem orgiitsel
diizenlemeler {izerinde hem de calisanlar {izerinde zararli bir etkiye sahip olan, amaca
zararl dokunan is davraniglari ile sonuglanabilir (Hartel, Ashkanasy ve Zerbe, 2005). Her
ne kadar olumsuz duygular genellikle yonetilmesi gereken duygular olarak belirtilse de
olumlu duygular1 da iceren biitiin duygularin diizenlenmesi gerekir (Hochschild, 1979,

1983; Sloan, 2008).

Is yerlerinde yoneticiler duygulardan hareket ederek calisanlarin davranislarini
etkilemeye calisabilirler. Ustelik tutumlar1 etkilemek icin de duygulari kullanabilirler.
(alisanlar olumlu hisler i¢inde olurlarsa, is yerlerinde de bu olumlulugu yansitacaklardir
(Dogan, 2005). Yéneticiler kendi duygulari ile ilgilenmenin yani sira digerlerinin de
duygulariyla ve duygusal davranislariyla ilgilenmelidirler (Ostell, 1996); boylece duygusal
bir yonetici olabilirler (Brotheridge ve Lee, 2008). Yoneticiler calisanlarinin is rollerinin
bir parcast olarak tecriibe ettikleri olumsuz duygularla da ugrasmak durumundadir.
(alisanlar igyerinde kiiskiinliik, kiskanclik ve kit kaynaklar ve 6diiller icin rekabete neden
olan cekememezlik gibi olumsuz duygularla karsilasabilirler. Yoneticiler olumlu duygusal
baglar1 calisanlar arasinda gelistirme ¢abast iginde olmalidirlar. Dogan ve Vecchio (2001)
yoneticilerin biitiin diizeydeki olumsuz duygular1 azaltmak igin birtakim o6neriler

sunmustur. Bunlar:

> Ise alma asamasinda duygusal olgunluga itibar etmek;

» Takimlar1 ve katilimc1 yonetimi kullanmak;

> Isgoren isbirligini destekleyen tesvik edici bir sistemi uygulamak;

» Acik iletisimi cesaretlendirmek ve mentor statiisiine yiiksek basarili kimseleri

yerlestirmek.



75

Duygusal ve sosyal becerilere sahip yoneticilerin islerini etkili bir sekilde yerine
getirmeleri daha olasidir (Riggio, 2007). Riggio 6zellikle duygusal olarak daha etkileyici
yoneticilerin karizmatik olarak algilanmasinin ve isyerinde olumlu bir duygusal iklim
olusturmasinin daha olas1 olacagini iddia etmektedir. Riggio ayrica duygusal olarak daha
duyarli ve anlayisli yoneticilerin ¢alisanlarin olumsuz ruh hallerini daha iyi degerlendirerek
ve yoOneterek calisanlar arasinda kaliteli iligkileri gelistirmesinin daha olasi oldugunu

belirtmistir (Brotheridge ve Lee, 2008).
2.9. Orgiitlerin Duygusal ikliminin (Orgiitsel Duygularin) Yénetimi

Orgiitlerin sahip olduklar1 genel 6zellikler ve 6rgiit iklimi bireyler iizerinde dogrudan
etkisini gosterdigi gibi, bireylerin sahip olduklar1 bireysel ve ortak duygular da orgiit iklimi
iizerinde dogrudan etki edebilmektedir. Orgiitlerde mevcut olan duygusal iklim, orgiitiin
genel iklimini ve orgiitsel davranislart dogrudan etkileyebilmektedir (Langelier, 2006).
Orgiitlerin, genel olarak verimliligini ve performansim belirleyen temel unsurlar arasinda
rekabet, teknolojik ve fiziksel donanimlar ve ekonomik kazanc gibi beklentilerin yani sira
bulunduklart ortamin duygusal iklimi ve bu iklimin isgoérenler iizerinde olusturdugu

doyurucu ve etkileyici durumsal ozellikleri de yer almaktadir (Téremen ve Cankaya,
2008).

Duygular ortak eylemlerin stirdiiriilmesinde 6nemli rol oynarlar. Arastirmalar ortak
kimligin olusturulmasinda, orgiitte biz olgusunun olugmasinda duygularin ©6nemli
oldugunu ortaya koymaktadir (Lawston, 2009). Orgiitsel davranis literatiiriindeki bircok
yazar orgiit kiltirinin duygusal temeline isaret etmislerdir (Beyer ve Nino, 2001;
Fineman, 2000; Hochschild, 1983; Rafaeli ve Sutton, 1987). De Rivera (1992) duygusal
iklimin nesnel bir olgu oldugunu ve bu nedenle objektif algilama ve yorumlamaya uygun
oldugunu belirtmis olsa da, duygusal iklim go6zlemcilere neye bakacagini bilmeyi
saglamaktadir. Sonug olarak, onun bakis acisi, gozlemcilerin sergilenen duygularindan

ziyade hissedilen duygular tizerinedir (Ashkanasy ve Ashton-James, 2006).

Biitiin is iligkilerinin merkezinde duygular bulunmaktadir; bdylece duygular yonetim
isinin ozidir. Ayrica Weymes (2003) tarafindan da ifade edildigi gibi eger iliskiler
orgiitsel basartya gotiiriiyorsa yoneticilerin temel rolii; calisanlarin orgiit ile ilgili
duygularini ve hislerini etkilemek, orgiitiin duygusal kalbini yaratmak ve boylece o6rgiit

icindeki ve orgiit disindaki kisilerle iligkilerin yoniine karar vermektir (Brotheridge ve Lee,
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2008). Fineman (1993) da orgiitsel diizenin basarilmasinda ve ihmal edilmesinde
“duygularin yonetimi ve akiskanligi 6nemlidir” diyerek duygusal iklimin yonetimine vurgu

yapmistir.

Orgiitsel diizeyle ilgili olarak son nokta “duygusal acidan saglikli bir oérgiit” fikridir
(Ashkanasy ve Daus, 2002). Saglikli o6rgiit, onceligi calisgan mutluluguna ve olumlu
orgiitsel ciktilarin saglanmasina esit olarak veren orgiitlerdir. Boyle bir 6rgiit calisanlari

icin olumsuz duygusal olaylar1 en aza indirir (Ashkanasy ve Ashton-James, 2006).

Duygusal iklim, bir isyerinin duygusal kalitesinin c¢alisanlarca ortak olarak
algilanmasi olarak tanimlanir. Bu tanim orgiitsel iklim ve cevresel psikolojideki duygular
gibi iki ayr1 literatiirden yararlanmaktadir ve is-grup duygulari literatiiriinden kavramsal ve
amprik destek bulur. Orgiitlerin duygusal iklimi bir isyerinden digerine farklilik
gosterebilmektedir. Bazi isyerlerinin duygusal iklimi siirekliligin en st seviyesinde iken,

bazilarinda ise en diisiik diizeyde olabilir (Ozcelik, 2004).

Duygusal iklim hem belirli bir is baglaminda nispeten sabit (istikrarli) kalabilir hem
de farkli isyerlerinde degisiklik gosterebilir. Duygusal iklim belirli bir is baglaminda
nispeten sabit (istikrarli) kalabilir, ¢iinkii isyerini olusturan grubun duygusal bilesimi,
orgiitsel duygu kurallar1, gorev/is ozellikleri, rol 6zellikleri ve bir orgiitteki farkli rollerin
konfigiirasyonu oldukca kararlidir. Buna ek olarak grubun duygusal gecmisi ve insanlarin
kisisel hesaplari, insanlar arasinda tekrarlayan belirli duygusal degisimler iireten
etkilesimlere yol acabilir. Buna ilaveten duygusal iklim bir isyerinden digerine insanlarin
duygusal kisilikleri, igsyeri grubunun duygusal bilesimi, fiziksel ¢evre, hiyerarsik yap1 ve
gorev Ozellikleri gibi duygusal iklimin dogasini ve ortaya cikmasini etkileyebilecek

durumsal faktorlere bagli olarak degisiklik gosterebilir (Ozcelik, 2004).

Olumlu duygusal iklimi kolaylagtiran liderlik uygulamalar1 arasinda sunlar
sayllabilir: Calisanlarin  duygusal ihtiyaclarina duyarli olmak, c¢alisanlara olumlu
geribildirim vererek cesaretlendirmek, calisanlarin ilerlemesi i¢in olanaklar sunmak, takim
calismasina ve calisanlar arasinda olumlu duygusal iklime yonelik uygun bir cevre
olusturmak icin inisiyatif almak (Ozgcelik, Langton ve Aldrich, 2008). Yoneticiler isyerinde
su Ozellikleri gostermelidir: Birincisi lider, isyerinde sergilenen duygularin farkinda
olmalidir ve dikkatli olmalidir. Farkinda olmak ve dikkatli olmak yoneticiye olumsuz
duygusal sergilemelere dikkat cekmede ve daha fazla yayilmadan onlarla ugragsmada

yardimci olur. Ikinci olarak lider, siiphede oldugunda veya personelden herhangi birini
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isini etkileyecek belirli tiirde duygular gosterdigini gordiigiinde sorular sormalidir. Soru
sormak bazi detaylar1 agiga cikarmada ve bazi durumlarda sorunu c¢6zmede yardimci
olmaktadir. Gozlem, farkindalik, etkilesim ve empati isyerindeki duygular1 anlamada
anahtar faktorlerdir ve isyerindeki duygularin yoénetimini amaglayan egitimlerin

kullanimini destekleyebilir (Oguike, 2010).

Giintimiizde is yasaminda salt mantikla diisiinme ve hareket etmenin basar1 ve
performans icin yeterli olmadig1 aciktir. Yoneticilerin kendi duygularini anlama, kontrol
etme ve yonlendirmesinin yani sira, karsisindaki insanlarin ya da ¢alisma arkadaslarinin da
duygularini anlamalar1 ve ona gore hareket etmeleri gerektigini ortaya koymaktadir.
Yoneticilerin duygular1 yonetme diizeyleri ile ilgili durumlarina iliskin bir arastirmanin
sonugclari, egitim yoneticilerinin is yasaminda duygular1 daha etkin olarak kullanabilmek
icin, duygusal zeka yeterliklerinin egitim yoneticilerinin yetistirilmesi programlarinda
uygulanabilirlik diizeyinin belirlenmesi ve nasil uygulanabileceginin tartisilmasi geregini

ortaya koymustur (Karslt ve digerleri, 2002).
2.9.1. Duygusal Iklim Yénetiminin Amaclar1

Duygular, bireyi etrafinda gerceklesen cesitli olaylardan haberdar etmekte ve kisisel
amaclarina etki etmektedir. Duygulara iliskin en 6nemli faktor, duygularin bir amacinin
olmas1 veya amaca yonelik olmalaridir. Dolayisiyla bireyin cevresinde yer alan herhangi
bir olay, durum, kosul veya herhangi baska bir kisi, bu duygular1 harekete gecirerek ortaya
cikmasina neden olmaktadir. Duygular konusunda 6nemli olan konu, duygularla bas
edebilmek ve onlar1 dogru yone kanalize edebilmektir. Bunun anlami, duygularin neler
oldugunu kesfetmekle yetinmeyerek, onlart tanimanin ve etkili kullanmanin yollarin

ogrenmektir (Ozkalp ve Cengiz, 2003; Yelkikalan, 2006).

Duygusal iklim yonetiminin temel amacinin, “drgiit tyelerinde olay, durum ve
kisilere kars1 ortak algi, tavir ve degerlendirmeler gelistirmek ve olumlu bir duygusal iklim
olusturmak” oldugu soylenebilir. Boylece, orgiitte olumlu duygulart egemen kilarak
olumsuz duygular1 en aza indirmek ve bunun sonucunda orgiitsel etkililigi ve is doyumunu

artirmak amaclanmaktadir.
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2.9.2. Duygusal iklim Yénetiminin Unsurlar:

Orgiit icinde duygunun nasil yonetilecegini etkileyen bircok degisken vardir. Isin
dogasi, servisin oOrgiit icindeki biiyiikligi, orgiitte bulunan servislerin tirleri, statiiler,
calisanlarin kisisel gecmisleri, miisteri tipleri orgiitlerde duygu yonetimini etkileyen
degiskenler arasindadir (Bolton, 2005). Orgiitlerde duygu yénetimine etki eden unsurlarin
basinda liderler, isgérenler ve orgiit iklimi gelmektedir. Orgiitlerde etkili, olumlu duygular
olusturabilmek ve duygular1 pozitif olarak yonetebilmek icin temel unsurlarin iyi bilinmesi
ve bu unsurlarin oynadiklari rollerin 6neminin iyi anlagilmasi gerekmektedir. Bu unsurlarin
orgiitlerde olumlu duygusal atmosfer olusturabilmeleri icin kendilerine ait rolleri yerine
getirmeleri ve karsilikli etkilesim igerisinde olmalari, iyi bir duygu yonetimi icin gerekli

sartlar arasinda yer almaktadir (Barutgugil, 2004; Téremen ve Cankaya, 2008).

Onceki arastirmalar calisanin iste digerleri ile etkilesim miktarinin ve calisanin
etkilesimde bulundugu kisilerin statiilerinin sergilenen duygu yonetimi miktarini etkileyen
iki o6nemli faktor olarak ortaya koymuslardir. Duygu yonetimi diger insanlarla
etkilesimlerde de ortaya cikinca digerleriyle yaygin olarak etkilesimde bulunan ¢alisanlarin
daha biiyitk miktarlarda duygu yonetimi sergilemeleri muhtemeldir. Duygu yo6netimi
performansini ve onun sonuclarini etkileyen bir diger faktoér calisanin isyerindeki
statiisiidiir. Duygusal ifade ve sosyal statii iizerine yapilan aragtirmalar (Lively ve Powell,
2006; Gibson ve Schroeder, 2002; Harlow, 2003; Sloan, 2004) baskalariyla
etkilesimlerinde bireylerin statiilerinin duygusal ifade 6zgiirligiinii etkiledigi sonucuna
ulasmustir. Ozellikle yiiksek statiideki calisanlarin, diisiik statiideki calisanlar1 zorlayan,
kizginlik gibi olumsuz duygularin sergilenmesini idare eden kurallara tabi olmasi sart
degildir (Lively, 2000). Giiglii olumsuz duygularin ifadesinde yiiksek statiideki bireylerin
ifadeleri genellikle sosyal olarak kabul gormektedir, fakat ayni ifadeler disiik statiideki
bireyler tarafindan sergilendiginde ise anormal sayilmaktadir (Erickson ve Ritter, 2001).
Farkli statiilerdeki bireyler arasindaki etkilesimlerde diisiik statiideki bireylerin yiiksek
statiilit kimseleri kabul etmelerine yonelik bir beklenti vardir. Boylece isyerindeki
hiyerarside yiiksek statiilii calisanlarin diigiik statiilii olanlara gore duygusal ifade

konusunda daha 6zgiir oldugu soylenebilir (Sloan, 2008).

Cesitli duygu arastirmalari, caliganlarin farkli mesleklerde duygu yonetiminin belirli
sekilleri ile mesgul olduklarini belirtmektedir (Smith ve Kleinman, 1989; Bellas, 1999;
Cahill, 1999; Steinberg ve Figart, 1999; Lively, 2000). Miisterilerle etkilesim i¢indeki
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calisanlarin duygu yonetimini, hizmet islerinin bir parcasi olarak yerine getirdikleri, diger
calisanlarin ise duygularini isyeri veya meslek icerisinde duygusal ifade ile ilgili beklentiye
bir yanit olarak birlikte calistii meslektaslar1 veya yoneticileri etrafinda duygularini
yonettikleri ortaya c¢ikmistir. Boylece isyerinde duygulart calisirken meslegin
ozelliklerinden ziyade c¢alisanin duygu yonetimi gerektiren isinin belirli yonlerine
odaklanmak o6nemlidir. Duygu yonetimi iceren is cesitlerini tanimlamak icgin cesitli
meslekler tizerinde duygu yonetimi performansi arastirilmalidir ve is diizeyinin 6zellikleri

de calisilmalidir (Sloan, 2008).

Yoneticilerin sergilemis oldugu duygularin dogasi, yogunlugu, cesitliligi ve degeri
hakkinda farkli beklentiler vardir. Bu farkliliklar orgiitsel, mesleki ve cinsiyet
normlarindan kaynaklanmaktadir ve oOrgitiin misterileri, yoneticinin dstleri, c¢alisma
arkadaslari, calisanlar ve yoneticinin kendisi tarafindan desteklenmektedir (Brotheridge ve
Lee, 2008). Liderin sergilemis oldugu duygu, grup iiyelerinin iliskilerinin kalitesinin ve
dolayistyla iletisim kurmak icin duygusal olarak ¢agristiran semboller kullanma becerisinin

onemli bir belirleyicisidir (Ashkanasy ve Ashton-James, 2006).

Duygusal becerilerin bilissel becerilerden farkli olarak egitimle yaratilabiliyor olmasi
duygular1 orgiit icin daha da 6nemli kilan bir diger unsurdur. Ciinkii orgiitii egitmeye
yonelen Kkisiler, sosyal problem c¢tzme ve duygularin kontrolii gibi becerileri 6greterek

orgiitlerine ciddi bir avantaj kazandirabilmektedirler (Cakar ve Arbak, 2004).

Hizl1 bir degisimin yasandigl cagimizda orgiitlerin olumlu bir duygusal atmosfere
sahip olmalar1 ve siirdiirtilebilir iligkilere sahip olmalarinda en 6nemli goérev liderlere
diismektedir. Liderlerin yonetim felsefesi, liderlik tarzi, otorite bicimi, ise ve bireylere
kars1 tutumlari, orgiitlerde olumlu veya olumsuz duygusal atmosferlerin olugsmasinda 6nde
gelen faktorlerdir. Orgiitlerin 6zellikleri ve orgiit iklimi, bireyler iizerinde dogrudan
etkisini gosterdigi gibi, bireylerin sahip olduklar1 bireysel ve ortak duygular da orgiit
iklimine dogrudan etki edebilmektedir (Téremen ve Cankaya, 2008).

2.9.3. Duygusal iklim Yoénetiminin Yontemleri

Orgiitlerde somut gercekler diinyasindaki problemlerle basa cikmak kolaydir. Bunlar
rasyonel yontemlerle, mantikla, deneyimle; kisaca beyinle, zeka ile ¢oziilebilir. Ancak,
duygular diinyasindaki sorunlara ¢o6ziim bulmak c¢ok daha zor ve zaman alicidir.

Orgiitlerdeki bilyiime ve gelismeyi engelleyen en onemli faktorlerden biri, duygular
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diinyasinda ¢éziimsiiz kalmis sorunlardir. Iste tim bu problemleri teshis etme ve uygun
coziimler iretme sorumlulugu da oOncelikle liderlik o©zelliklerine sahip yoneticilere
verilmistir (Acar, 2002). Basarili bir lider, organizasyona hakim olan duygu akimlarini
gozden kacirmamakta ve kendi eylemlerinin bu akimlar {izerindeki etkisini
algilayabilmektedir. Liderlerin giiven kazanma yollarindan biri de, sézii edilmeyen ortak
hisleri sezerek onlart grup adina dile getirmek ya da anlasildiklarini onlara gosteren
davraniglarda bulunmaktir. Bu anlamda lider, topluluga kendi deneyimini geri yansitan bir
aynadir. Bununla birlikte, lider, ayn1 zamanda, organizasyonun duygusal ikliminin ana
kaynagidir. Bir liderden yayilan heyecan, biitiin grubu o yone ¢ekebilmektedir (Dogan ve
Sahin, 2007).

(Gagdas orgiitlerde duyguya daha c¢ok onem verilmekte, duygular caliganlar ve
yoneticiler tarafindan farkli yontemlerle yonetilmekte ve kontrol edilmektedirler (Bolton,
2005). Isyerinde duygular1 yénetmek kolay bir gorev degildir. Bircok duygu yénetimi
stireci, teorisi ve modeli bulunmaktadir. Ashkanasy, Zerbe ve Hartel (2002)’in “isyerinde
duygular1 yonetme” isimli ¢aligmasinda; onlar su araglar1 6nermislerdir: egitimler temin
etme ve duygusal gosterimin (sergilemenin) taninmasini tesvik etmenin gelisimi ve
yoneticilerin ve calisanlarin yonetim becerilerinin gelisimi; takimlarda ve kiiltiirlerde
olumlu duygusal atmosferi olusturacak kurallarin nasil olusturulacaginin liderlere
Ogretilmesi; calisanlara duygusal gosterimlerini nasil teshis edeceklerinin Ogretilmesi;
yoneticilere ve calisanlara duygusal gosterimi ¢agristirmasi miimkiin olan olaylarin neler
oldugunun 6gretilmesi; yoneticiler ve c¢alisanlar arasinda duygusal zekanin gelistirilmesi

(Oguike, 2010).

Kurumlarda biiyiime ve gelismeyi engelleyen en dnemli faktorlerden biri, duygular
diinyasinda ¢6ziimsiiz kalmis sorunlardir. Bu sorunlar1 teshis etme ve uygun ¢oziimler
getirme sorumlulugu da o6ncelikle liderlere verilmistir. Etkin liderler, takim caligmalarini
koordine etmek, cok yonlii bakis acilarini degerlendirmek ve fonksiyonel olmayan
catismalardan kacinmak konularinda yetenekli olan bireylerdir. Kendisini tantyan,
karsisindakinin ihtiyaclarina duyarli olan, duygularini kontrol edebilen liderler,
calisanlariyla giiclii iliskiler kurabilmekte ve bu iligkileri siirekli olarak gelistirip
giiclendirebilmektedirler. Duygusal zeka yetenekleriyle hareket eden bir lider, insan
iligskilerindeki problemlerin, giivensizligin, duygular1 kontrol edemeden yapilan yanlislarin

sonuclartyla zaman harcamayacak, yeni firsatlar yaratip, enerjisini daha verimli ve etkin
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faaliyetlere yoneltebilecektir. Lider pozisyonunda yer alan birey, astlarindan ve
miisterilerinden gelen duygusal talepleri fark edebildigi, degerlendirebildigi ve onlara

uygun tepkiler verebildigi 6lciide etkin olacaktir (Acar, 2002; Dogan ve Demiral, 2007).

Isverenler duygu yonetimini etkilemek icin cesitli metotlar kullanabilir. {lk olarak
isverenler is icin gerekli duygu yonetimi becerilerine sahip olan adaylar1 segebilir. Personel
egitimden gecirilebilir ve duygu becerilerini kullanmalarindan dolay1 6diillendirilebilir.
Bununla birlikte sinif igindeki egitim, is tizerindeki egitime gore daha az etkilidir. Rol
modellerinin ve mentorlarin saglanmast da calisanlara duygu becerilerini nasil
kullanmalar1 konusunda yardimci olabilir. Ayrica destekleyici denetimin bireylerin ve
takimlarin duygulari nasil kullanmalarini etkileme konusunda 6nemli rolleri bulunmaktadir

(Totterdell, 2002).

Calisanlar arasindaki duygusal etkilesimler duygusal iklimin olusumunda 6nemli bir
rol oynamaktadir (Ozgelik, 2004). Ancak biitiin bireyler digerlerinin duygusal durumlarini
etkileme yetenegine sahip degildir ve herkes duygusal olarak ayni sekilde etkilenme
konusunda duyarli degildir. Yiz ifadelerinde, sozel ifadelerinde ve durusunda duygusal
olarak anlamli goriinen bireyler ve duygularini giiclii olarak yasayanlar digerlerini

duygusal alanda daha fazla etkileme potansiyeline sahiptir (Domagalski, 1999).

Yeni liderlik rolii belirsizlik durumlarinda yon gosteren ve rehberlik eden bireysel
grup tyelerinin (6zellikle de bu rehberlik tedirgin edici olaylara uygun duygusal tepkinin
gosterilmesini icerdiginde), digerleri tarafindan lider olarak algilandiklarini ileri
stirmektedir. Birey, grubun ihtiyaclarina en iyi hizmet edecek duygusal bir tepki yorumunu
yaparak ve daha sonra diger grup tyeleri i¢in bu yaniti modelleyerek lider olarak algilanir.
Duruma duygusal bir tepki modelleme ile lider belirsizligi giderir ve gruba eylem i¢in
gerekli olan yoni temin eder. Ayni zamanda bu liderlik eylemi grup iginde paylasilan
duygu ve ortak eylem olusturarak grup dayanigmasini artirir. Grup duygularinin yonetimi
olarak liderlik fikri belirli bir bireye bagli degildir, aksine farkli zamanlarda fakli grup
tiyelerince gerceklestirilebilecek bir liderlik eylemidir. Grup lideri olarak ortaya ¢ikma ve
basarma grup baglami, grup normlari, bireysel beceriler ve yetenekler gibi belirli kosullara

baglidir (Pescosolido, 2005).

Orgiitlerin  duygular1 etkilemelerine yonelik bir diger yol orgiitsel baglam
iizerindendir. Isyerindeki iliskiler genellikle uzun zaman igerisine yayilir ve boylece

yoneticiler ve meslektaslar tarafindan ortaya cikarilan duygular isle ilgili tecriibe edilen ve
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gelistirilen yeni duygulari olusturur. Ayrica meslektaslarin ve yoneticilerin olumsuz
muamelelerine tepki olarak ortaya c¢ikan duygular tamamen ortadan kaybolmazlar ve yeni
duygular icin temel olustururlar. Boylece orgiitsel baglamlar duygusal bir ortam
saglamaktadir. Ayn1 orgiitsel baglamda olan ¢alisanlar yeni olaylart degerlendirmek igin
ayn1 yorumlama catisini kullanirlar ve bu yiizden ¢alisanlarin duygusal tepkileri zamanla
yakinsama egiliminde olabilir, ayni sekilde bu daha samimi iliskiler icin de gegerlidir
(Anderson, Keltner ve John, 2003). Orgiitlerin duyguyu etkileme yollarindan bir digeri
dizenleyici konumunda olmasidir. Caligsanlarin olaylara karsi duygusal tepkilerinin ne
olacaginin 6nceden belirlenmis orgiitsel degerlendirme kurallari ile etkilenmesi ve bu gibi

duygularla ugrasilmasidir (Fischer ve Manstead, 2008).

Zurcher (1982) grup durumlarinda sergilenen duygularin grup uyumunun saglanmasi
icin gerekli temel bilegenleri olusturdugunu belirtmistir. Lawler (1992) grup olusumunda
ve grubun sirdirilmesinde duygunun temel toplumsal siire¢ oldugunu, ciinki gicli
olumlu duygularin kontrol hissini kuvvetlendirdigini belirtmistir. Bu nedenle olumlu duygu
grup kaynasmasinin gerekli bir oOnciisiidir. Diger yandan olumsuz duygular grup
kaynasmasini zayiflatmaktadir. Orgiitsel calisma gruplari baglaminda duygunun, grup
etkililigi ve doyumda temel bilesen oldugu ortaya konulmustur (Ashkanasy, 2003).
Dolayisiyla duygusal iklim yonetiminin bir diger yontemi grup kaynasmasini ve grup

duygularin1 6zendirmek ve aktif bir sekilde kullanmaktir.

Ust diizey yoneticilerin liderlik tarzinin ve davramsinin calisanlar ve orgiitsel
sonuclar iizerinde énemli etkisinin oldugu kabul edilir (Waldman ve digerleri, 2001).
Liderlik uygulamalari orgiitsel diizeydeki performansa karar vermede ¢alisanlarin duygusal
kaynaklarin1 6nemli bir faktor olarak seferber etmeyi amaglar. Planlama, koordine etme,
orgiitleme ve karar verme gibi daha biligsel gorevlere ek olarak calisanlarin duygularinin
yonetimi etkili liderligin 6énemli bilesenleri olarak kabul edilmektedir (Pescosolido, 2005).
Huy (1999) orgiitlerdeki liderlerin caliganlarin duygularini orgiit diizeyinde devam ettirme
yeteneklerini artirici yonetim uygulamalarini nasil ve neden uyguladiklar ile ilgili bazi
argiimanlar 6nermistir. Huy (1999) yoneticilerin ¢alisanlarin duygusal ihtiyaglarina yonelik
gerekli dikkati gosterdiklerinde ve bunu yontem ve uygulamalariyla ortaya koyduklarinda

orgiitiin performansinin artis gosterecegini ileri siirmektedir (Ozcelik, Langton ve Aldrich,
2008).
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Bir lider i¢in bir orgiitiin kiiltirtindeki dogal duygularin oldugunu kabul etmek yeterli
degildir, lider ayn1 zamanda liderligi yoluyla duygular1 acik ve anlasilir hale getirmelidir
(Crawford, 2007). Liderler is cevresinde anahtar rol oynadiginin farkinda olmalidir.
Liderlerin igyerinde olumlu bir iklim olusturmasi icin bir diger yontem, calisanlarin her
giin igyerine gitmek icin uyandiginda kendisini cok mutlu hissettigi olumlu bir atmosfer
yaratacak ilkeler, kurallar ve degerler olusturmasidir. Isyerindeki saglikli bir iklim,
calisanlar1 motive eder ve kendilerini 6rgiitiin bir parcast olarak hissetmelerini saglar.
Boylece duygusal zeka sadece calisanlar icin degil, ayn1 zamanda yoneticiler ve liderler

icin de siddetle tavsiye edilmelidir (Oguike, 2010).

Gruplardaki duygularin iletilmesinde, ifadesinde ve yonetiminde liderin roli
onemlidir. Bu baglamda Ashforth ve Humphrey (1995), Daft ve Weick (1984) tarafindan
gelistirilen sembolik liderligi onermektedir. Sembolik liderlikte, liderlik iiyeler arasinda
ortak anlamlar olusturmay1 ve siirdiirmeyi icermektedir. Bu siire¢ 6ziinde duygularin

zihinde uyandirilmasina dayanmaktadir (Ashkanasy, 2003).

Degisime hazirlik icin Gist yonetimin yapmasi gereken calisanlarin duygusal sagligini
ve huzurunu olumlu bir sekilde etkileyecek olumlu ve destekleyici bir iklim ve kiiltiir
gelistirmektir. Bagka bir deyisle, eger liderler ¢alisanlarin1 olumsuz duygular yerine daha
olumlu duygularla kars1 karsiya getirirse bu durum degisime karsi aciklik ve esneklik
saglar (Fredrickson, 2003; Kimberley ve Hartel, 2007). Bagka bir caligmada Riggio (2007)
liderlerin hem duygusal hem de sosyal kontrol ile mesgul olmasi gerektigini vurgulamaistir.
Duygusal kontrol sézel olmayan ve duygusal sergilemelerin diizenlenmesini ifade ederken,
sosyal kontrol inceligin kullanilmasini ve sosyal rol oynamay: ifade etmektedir. Riggio
ozellikle stresli kosullar altinda aslinda her iki kontrol seklinin de etkili bir liderlik icin

gerekli oldugunu belirtmistir (Brotheridge ve Lee, 2008).

Liderler empati sergileyebilmek icin grup iiyelerinin duygusal durumlarini anlamak
durumundadirlar ve uygun duygusal karakterler tasarlamalidir. Calisanlara ilham vererek
ve onlar1 duygusal olarak harekete gecirerek donisimci liderler orgiite ve liderin
vizyonuna bagliligi ortaya ¢ikarirlar. George (2000) da benzer bir sekilde grup iiyelerini
harekete gecirmede ve giivenli grup atmosferinde amaclar1 ve hedefleri basarmak icin
onlara imkan vermede duygusal zekayr liderler icin katalizér olarak gormektedir

(Ashkanasy, 2003).
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Sonug olarak yoneticiler duygu yoneticileri olabilmek icin digerlerinin duygusal
davranislartyla da ugrasma konusunda yetenekli olmalidir. Orgiitsel degismenin artan bir
sekilde hiikiim siirdiigii ve beraberinde de olumsuz duygular1 getirdigi durumlarda
yoneticiler degisime karst duygusal tepkiler vermede wuygun bir model olmak
durumundadir. Onlarin usta bir sekilde duygular1 yonetmesi olumlu bir duygusal iklim
olusturacak ve sonucta orgiitsel ciktilar1 da etkileyecektir (Ozcelik ve digerleri, 2007; Tsai,

2001; Brotheridge ve Lee, 2008).
2.9.4. Duygusal Iklim Yénetiminin Sonuclari

Arastirmalar yoneticilerin duygu yonetimi uygulamalarinin hem orgiitsel hem de
bireysel performansi etkiledigi gorisiinii desteklemektedir (Ozcelik, Langton ve Aldrich,
2008). Etkili duygu yonetiminin, orgitlerin saglikli bir isleyis biitinlagiine
kavusabilmelerinde bireysel, orgiitsel ve yonetsel acgidan etkileri oldukca o6nemlidir.
Bireysel acidan etkileri ele alindiginda, calisanlarin isyerlerinde en fazla duygusal kaynakli
sorunlar ile karsilastiklart ve bu sorunlarin {stesinden geldiklerinde ise bireylerin
kendilerini mutlu ve huzurlu hissettikleri diistinilmektedir. Bu durum da bireylerin is
doyumunu ve memnuniyet diizeylerini etkileyerek is performansi tizerinde olumlu etkilere
neden olmaktadir ve dolayisiyla orgiitsel ve yonetsel acidan da olumlu sonuglar

dogurmaktadir.

Duygu yonetimi, cagimizda giderek karmasiklasan, rutinlesen, formel iliskiler
cercevesinde sinirli hale gelen, bireyler acisindan duygusal doyumsuzluk iceren orgiit ici
iliskilerde, 6nemli bir sosyal sermaye ve sinerji kaynagidir (Téremen ve Cankaya, 2008).
Ozellikle bu sinerjiyi yaratmasi gereken yoneticilerdir. Genelde yoneticilerin, 6zelde de
okul yoneticilerinin biligsel zekalarinin yaninda duygusal zekalarinin da yiiksek olmasi

gerekliliginin yonetsel etkililigi arttiracagina iliskin gorisler tartigtlmaktadir (Titrek ve
digerleri, 2009).

Orgiitteki olumlu duygusal iklim uygulamalar1 calisanlarin; orgiitii, ihtiyaclarinin
desteklendigi ve kisisel 6nemlerinin dikkate alindig1 bir yer olarak algilamalarini saglar,
caligsanlarin orgiite bagliliklarini ve motivasyonlarint artirarak katkida bulunur. Sonug
olarak da calisanlar orgitleri ile daha glicli duygusal baglar gelistirirler. Calisanlarin
duygusal bagliliklarinin gelistirilmesi yararinin yani sira olumlu duygusal iklim

uygulamalar1 caliganlarin is ile ilgili baglilik diizeyini de giiclendirir. Kahn (1990)
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duygusal olarak is cevresine daha bagli calisanlarin ayrica gorev performansi ile de daha
bagli hale gelecegini ve diger 6rgiit tiyelerinin rol performanslariyla duygusal olarak daha

ilgili hale gelecegini belirtmistir (Ozcelik, Langton ve Aldrich, 2008).

Orgiitteki lider olumlu duygusal iklimi kolaylastirici uygulamalarla ne kadar cok
ilgili olursa calisanlar da fiziksel olarak, biligsel olarak ve duygusal olarak gorev ¢evresiyle
daha ilgili olurlar (Kahn, 1993) ve bu yiiksek diizeydeki baglilik orgiitlerin calisanlarin
becerilerini ve c¢abalarini harekete gecirmede ve yonlendirmede yardimct olur (Combs ve
digerleri, 2006). Arastirmalar olumlu duygusal iklimi kolaylastirict uygulamalarin
calisanlarin 6rgiit uygulamalar1 icin fikirler tiretmede aktif bir rol alma kapasitelerini
gelistirdigini belirtmisgtir. Edmondson (1999) liderlerin is cevresinde duygusal olarak
destekleyici davraniglarda bulundugu ve psikolojik olarak giivenli bir ¢evre olusturdugu
durumlarda calisanlarin da yeni fikirleri ve ilgi cekici konular1 ileri siirmeye daha yatkin
oldugu sonucuna ulagmistir. Benzer sekilde Kahn (1990) da destekleyici yonetimsel
cevrelerin c¢alisanlara sonuclarindan korkmadan daha yenilik¢i davranmaya izin verdigini
ortaya koymustur. Isen ve Daubman (1984) ise olumlu duygularin bireyleri daha yaratici
olmaya ve bilissel esneklige yonelttigini ortaya koymustur (Ozcelik, Langton ve Aldrich,
2008).

Olumsuz orgiitsel iklimin belirtilerini okumadaki basarisizlik orgiitsel ve yonetsel
etkililik i¢cin dogrudan sonuglara sahiptir (Ashkanasy ve Nicholson, 2003; Beyer ve Nifio,
2001). Kurum capinda kiiltar ve iklim baglaminda duygusal isaretler kii¢ik gruplardakilere
ve kisilerarasi durumlara gére daha karmasiktir (Ashkanasy, 2003). Duygusal olarak altiist
oldugunda insanlar, hatirlayamazlar, dikkatlerini veremezler, 6grenemezler veya acik bir
sekilde karar veremezler. Gelecekte kurumsal yasamda, takim ¢alismasinda, isbirliginde ve
daha etkili ¢alismak icin birlikte 6grenme konusunda insanlara yardim etmede, temel
duygusal zeka yeteneklerinin daha da oOnemli olacagina iligkin giicli isaretler s6z
konusudur. Bilgi tabanli hizmetler ve entelektiiel sermaye orgiitler icin daha merkezi bir
hale geldikge, insanlarin birlikte calisma yollarini gelistirmek, entelektiiel sermaye i¢in
biiytik bir baskidir. Bunu basarmak icin orgiitler ortak duygusal zekalarini artirmak igin

calismalidirlar (Tran, 1998).

Duygusal iklime yonelik sonuglar, orgiitsel yasamin calisanlar tarafindan ortak
olarak paylasilan duygusal baglamla ic ice oldugunu o6nermektedir. Duygusal uyuma

yonelik sonuclar c¢alisanlarin bu duygusal baglamla etkilesimlerinin 6énemli psikolojik ve
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davranigsal ciktilar ile iliskili oldugunu belirtmektedir (Ozgelik, 2004). Eger orgiitler
duygusal iklimin 6neminin farkina varirsa ve onu uygun bir sekilde yonetirse, bu genel

yonetim siirecinde ve orgiitsel basarida 6nemli gelismelere yol acabilir (Tran, 1998).

Bir kurum calisan bireylerin performanslarina ve aralarindaki iliskilere bagli olan
biittinlesmis bir sistemdir. Duygusal zekas1 yiiksek kurumlarda calisanlar, iletisim
becerilerinden de yararlanarak duygusal zekalarini bagkalariyla olan iliskilerinde
kullanmakta ve kurumun bitiiniinde olumlu gelismeler saglamaya c¢alismaktadirlar
(Weisinger, 1998). Iletisim ve isbirligi becerisi yiiksek yénetici ve calisanlarin kurumsal
rollerini gerceklestirmede daha basarili olacaklart acik bir gercektir. Bu da bireylerin
duygularina iligkin degerleri 6grenip kullanmasi ile miimkiin olabilecektir (Ural, 2001).
Boylece yiiksek duygusal zekaya sahip bireyler ile kurumlarda acik bir iletisim ortama,
isbirligi, takim calismasi, c¢evreye uyum saglanarak kurumsal duygusal zeka

gelistirilebilmekte ve kurumsal basari elde edilebilmektedir (Dogan ve Demiral, 2007).

Arastirmalar  bireylerin  kendilerine kurallara uygun olarak davranildigini
algiladiklarinda olumlu duygular gelistirdiklerini, haksiz davranildigini algiladiklarinda ise
olumsuz duygular gelistirdiklerini gostermektedir (Chebat ve Slusarcyzk, 2005). Duygular
hakl1 veya haksiz uygulamalardan etkilenir demek yeterli degildir fakat adalet/adaletsizlik,
given, duygu, tutumlar ve is davraniglar1 arasinda iligkiler bulunmaktadir. Literatiir
calisanlarin yapilanlar1 adil olarak algiladiklarinda, orgiitte giiven duygusunun yiiksek

olma olasiliginin da yiiksek oldugunu belirtmektedir (Kimberley ve Hértel, 2007).

Liderlerin duygularini sergileme bicimi, ¢alisanlarin duygusal durumlar1 ve orgiitiin
duygusal iklimi iizerinde kuvvetli etkilere sahiptir (Ashforth ve Humphrey, 1995; George,
2000; Dasborough ve Ashkanasy, 2002). Heyecanli, cogskulu ve kendini enerjik hisseden
liderlerin takipcilerini benzer sekilde harekete gecirmesi veya {izgiin veya diismanca
hisseden liderlerin ise takipcilerini olumsuz bir sekilde harekete gecirmesi daha olasidir.
Caligsanlarin duygularinin yonetimi, liderligin 6nemli islevlerinden birisi olmasina ragmen
bu durum sadece caliganlarin is performansini etkilemez (McColl-Kennedy ve Anderson,
2002), ayni zamanda is tatminini de etkiler (Weiss ve Cropanzano, 1996). Liderler ayni
zamanda calisanlarin duygularinin 6lciilii olmasinda da 6nemli bir rol oynarlar. Pirola-
Merlo ve digerleri (2002), takipgilerinde benzer hisleri uyandirmak icin giiclii duygular
kullanma ile nitelendirilen doniigiimsel liderlik stilinin, isyeri hedeflerine ulagmadaki

engellerin negatif ruh hali etkilerini bastirdigini, 6nledigini bulmuslardir. Ayrica orgiitsel
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degisme gibi belirsizlik ve muglaklik durumlarinda, liderlerin duygusal sergilemeleri
caliganlarin orgiitsel olaylart yorumlamalarina aracilik etmektedir (Pescosolido, 2002;

Ashkanasy ve Ashton-]James, 2006).

Degisen zaman icinde liderligin daha fazla duygusal faaliyetler gerektirdigi
gorilmektedir (Acar, 2002). Etkin bir liderin orgiitteki ortak duygulart olumlu bir yénde
toplaylp, zararli duygularin yarattigi havayr ortadan kaldiran bir unsur oldugu
gortilmektedir. Sonug olarak, lider ve izleyicinin etkilesimi pek ¢ok duygusal 6geyi icinde
barindirmaktadir. Bu duygusal yapidan dolay1 duygusal zekanin teorik altyapisinda yiiksek
duygusal zekaya sahip yoneticilerin oOrgiitin basarisinda 6nemli bir etki saglayacagi
savunulmaktadir (Weymes, 2003; Cakar ve Arbak, 2003). Duygusal zeka seviyesi yiiksek
olan liderlerin, daha mutlu ve organizasyona daha bagli olduklar1 distiniilmekte (Gardner
ve Stough, 2002), daha biiyiik basarilara imza attiklar1 ve iste yiiksek performans
gosterdikleri ifade edilmektedir. Bu liderler, organizasyonel gelisimler i¢in olumlu
duygular1 kullanmakta ve bu duygulardan istifade etmektedirler (George, 2000). Ayrica
kisilerarasi iligkilerde calisanlara isbirligi, giiven ve tutku duygusunu asilamak amaciyla
duygular1 kullanmakta ve yonetmektedirler (Gardner ve Stough, 2002). Liderin bu iliskileri
yalnizca kendisinin degil de, biitiin taraflarin yararina olacak bicimde basariyla
yiiriitmesinin sirr1 duygusal zekasinda (Dogan, 2005; Dogan ve Sahin, 2007) ve orgiitteki

duygular1 yonetebilme becerisinde yatmaktadir.

Yiiksek duygusal zekaya sahip liderler kendilerinin ve caliganlarinin duygularini
yonetebilen, ¢alisanlarini1 daha yaratici ve esnek olmalar1 konusunda tesvik ederek, onlarin
is tatminlerini artirabilen bireylerdir. Ayrica bu liderler calisanlariyla etkin iligkiler
kurabilmekte, kurum icinde isbirligi, koordinasyon ve kurumsal vatandaslik davranislarini
gelistirerek calisanlarinin performansina olumlu katkilar saglayabilmektedirler (Sy ve

digerleri, 2006; Dogan ve Demiral, 2007).

Yoneticilerin ve bireylerin degisen kosullara ve orgiit yapilarina hizla uyum
saglayabilmeleri, degisimi takip edebilmeleri, bulundugu ortamdan memnuniyet
duyabilmeleri, isine karsi duygusal aidiyet hissedebilmeleri ve is ortaminda duygusal
doyum saglayabilmeleri i¢in duygular1 iyi taniyabilmeleri, duygularin davranislar1 nasil
etkileyebildigi, duygularin ifade edilis bicimleri ve duygularin nasil yonlendirilebilecegi
konularinda daha donanimli olmalarini zorunlu kilmaktadir (Téremen ve Cankaya, 2008).

Bu zorunluluk duygu yonetiminin 6nemini giderek arttirmakta, duygunun bireyler ve
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orgiitler icin 6nemli bir kaynak olarak nitelendirilmesine neden olmaktadir (Kervanct,
2008).

Neo-karizmatik yaklasimlarin ve 6zellikle doniistimcii liderlik yaklagiminin igerdigi
duygusal oOgeler, basarili bir liderlik i¢in duygusal farkindaligi ve duygularin
yonetilebilmesini gerekli kilmaktadir (Cakar ve Arbak, 2003). Duygusal zeka yoneticisi
deyimi, dogru kararlar vermek, sorunlar karsisinda en dogru tutumu sergilemek ve
degisime ayak uydurup basartya ulasmak icin, duygularin 6nemli ve gerekli oldugu
anlamina gelir. Duygusal zeka yoneticisinin asil amaci, geleneksel bakis acilarini yikip

yerine daha akilci bir yaklagim getirmektir (Salovey ve Caruso, 2007).

Duygusal zekasi yitksek olan kurumlar, kurumsal duygulart iyi y6netebilen
kurumlardir. Kurum i¢inde olumsuz duygulari, olumluya cevirebilmek 6zellikle kurumsal
degisim yasandiginda negatif durumlarla miicadele edebilme giicii verecektir. Kurumsal
duygularin iyi yonetildigi bir ortamda; giiven ve dogruluga dayanan bir kurum kiiltiirti
yaratilabilecek, politikalar yerine sorunlar tizerine odaklanilacak, degisim girisimlerine
daha cabuk adapte olunacak, saglam temellere dayanan iliskiler kurulabilecektir. Sonugta
kurumun basarisini etkileyen olumsuz duygularin 6niine gecilmesi icin harcanan zaman
ortadan kaldirilabilecek ve etkinlik saglanabilecektir. Yasamin hangi alaninda olursa olsun,
bireylerin ve kurumlarin sahip olduklari duygusal zekd ve bunun etkin bir sekilde

kullanilabilmesi basarinin elde edilmesinde temel bir faktordiir (Dogan ve Demiral, 2007).

Duygusal iklim ile ilgili incelenen literatiire dayanarak duygusal iklimin saglayacagi

yararlar su sekilde 6zetlenebilir. Duygusal iklim;

» Calisanlarin duygusal baghiliklarini gelistiricr ve yonetimin liderlik rolini
giiclendirir.

» (Calisanlarin stratejik eylemlere katilmadaki etkililigini ve kalitesini artirir.

» Yoneticilerin calisanlarin duygularina ve hislerine saygili oldugu durumlarda,
onlarin degisime kars1 daha destekleyici tutum sergiledikleri ortaya konulmustur.

» Olumlu duygusal iklimin gelistirilmesi ve siirdiriilmesi yoneticilere;
calisanlarinin stratejik biiyiime degisikliklerini kendi kendine baslatma ve yiiksek
performans saglama konusunda yonlendirme kolaylig1 saglamaktadir.

» Yoneticilerin olumlu duygusal iklim olusturmak icin niyetlerinin calisanlarin

stratejik degisiklikleri kabul etmelerinde yardimc1 oldugu sdylenebilir.
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Her ne kadar yoneticilerin kendi duygularini ve ¢alisanlarin duygularin1 yénetmeleri
beklentisi hizli bir sekilde artis gosterse de cagdas yonetim biliminde (anlayisinda)
“rasyonel (akilct) yonetici” geleneksel bakis acisinin izleri hala varligini siirdiirmektedir.
Yonetimsel roliin geleneksel beklentilerinin yani sira yoneticiler cinsiyet rollerinden

meydana gelen beklentilere de 6nem vermek durumundadirlar (Brotheridge ve Lee, 2008).

Orgiitsel davrams duygular1 sinirlayabilirken duygular da orgiitsel davranist
kisitlayabilir. Ornegin, kiiltiir sergilenen duygular icin tammlanmis kurallar ve normlar
koyabilirken duygular da degisim girisimlerine yardimci olabilir veya engelleyebilir.
Duygularin orgiitsel davranista oynadigi rol ile ilgili daha bilinmesi gereken ¢ok sey vardir

(Hartel, Ashkanasy ve Zerbe, 2005).

Duygular is yasaminin bir yan driinidir ve orgiitlerdeki giiclit duygular yiiksek
derecede yikict olabilmektedir. Orgiitlerin isyerinde calisan insanlarin duygularini
diizenlemelerinde nasil yardimci olacagini gosteren daha fazla calismaya ihtiyag
bulunmaktadir. Ozellikle de giiclii duygularin isin bir parcasi olduklari mesleklerde bu tiir
calismalara daha fazla ihtiya¢ bulunmaktadir. Duygular insanlarin onun vasitasiyla orgiite
yanit verdikleri siirecin bir parcasidirlar ve bunlar is performans:t ve goniillii calisan

davranigi ¢alismalarinda ihmal edilmemelidir (Fox ve Spector, 2002).
2.10. Yonetim Siirecleri Acisindan Duygu Yonetimi

Ashforth ve Humphrey (1995) duygularin érgiitsel yasamla i¢ ice oldugunu ve orgiit
yasaminin ayrilmaz bir parcasi oldugunu, bu nedenle de calisanlarin duygusal durumlarina
daha fazla onem verilmesi gerektigini vurgulamislardir. Duygular insani anlamada,
diisiince ve davraniglarini anlamlandirmada ¢ok 6nemli bir role sahiptirler (Tugrul, 1999).
(agdas orgiitlerde duyguya daha ¢ok 6nem verilmekte, duygular calisanlar ve yoneticiler

tarafindan farkli yontemlerle yonetilmekte ve kontrol edilmektedir (Bolton, 2005).

Orgiitler, toplumsal ihtiyaclara cevap verebildikleri olciide varliklarini devam
ettirirler. Yonetim; gruplarin belirli amaclarin1 gerceklestirebilmesi icin yiritiilen
faaliyetler toplulugudur. Yonetim ortak amaclarin belirlenmesi, bu amaglara ulagsmak i¢in
insanlarin orgiitlenmesi, insanlarin motive edilmesi, amagclar1 gerceklestirmedeki basarinin
kontrol edilmesi gibi sistematik bir siireci kapsamaktadir (Saruhan ve Yildiz, 2009).
Yonetim, orgiitiin  siirekliliginin saglanmasi dogrultusunda, karsilagilan problemleri

cozerek orgiitiin yasamasini ve gelismesini saglamalidir. Bu siirekliligin saglanmasi da,
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yonetimin bir siire¢ olmasini gerektirir (Barut, 2007). Yénetim karmasik bir siirectir.
Yonetim, orgiitsel amagclar1 gerceklestirmek icin planlanan eylemlerden olusan bir siiregtir.
Bu eylemlerin ¢ogu ortaya ¢tkan sorunlarin c¢oziilmesine yonelik oldugundan genellikle
yonetim bir sorun ¢o6zme siireci olarak goriilmektedir. Yonetim saptanan ya da gelistirilen
orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesini engelleyen sorunlari ¢c6zmek zorundadir. Yonetim
stireci, Orgiitii yasatma stirecidir. Yonetim orgiiti yasatmak icin, orgitiin etkililigini
yiikseltmek ve toplumun gereksinimlerini karsilamak zorundadir (Basaran, 2000;
Yoncalik, 2005; Saruhan ve Yildiz, 2009). Yénetim siirecinin yonii siirekli yenilesmeye
dogru olmalidir. Yonetim, siirekli olarak toplumsal degismeleri izlemek ve degisen
toplumsal istemlere gore amaglarint gelistirmek zorundadir. Toplumsal amaclarin

degismesi, orgiitii yenilesmeye zorlar (Bagaran, 2000; Yoncalik, 2005).

Bir orgiitiin amaclarinin gerceklesmesinde planlama, karar alma, iletisim, esgiidiim
ve degerlendirme siireclerinin etkili bir sekilde isletilmesi gerekmektedir. Bu siireclerin
birinde yasanilacak bir sorun diger tiim siirecleri de olumsuz etkileyeceginden, sorunlarin
zamaninda tespit edilmesi, ¢6ziim yollarinin tretilerek ¢6ziime kavusturulmasi bir biitiin

olarak 6rgitin isleyisini etkileyecektir (Biite, 2007).

Yonetim siirecleri ile ilgili cesitli siniflandirmalar séz konusudur. Bagaran (2000)
yonetimin siireclerini sorun ¢6zme veya karar verme, planlama, orgiitleme, esgiidiimleme,
iletisim ve denetleme olarak alt1 baglik altinda toplarken, Bursalioglu (2008), Aydin (2000)
ve Kaya (1999) yonetim siireclerini karar verme, planlama, oOrgiitleme, iletisim,
koordinasyon (giidiileme-esgiidiileme), etkileme, degerlendirme olarak yedi siire¢ altinda

toplamaktadir. Bu ¢alismada Bagaran'in (2000) siniflamasi dikkate alinmustir.
2.10.1. Karar Verme

Karar, bir sorunun ¢oziimiine iligkin olasi yollardan en uygununun secilmesi olarak
tanimlanabilir. Karar verme yonetimin 6ztinii olusturmaktadir. Yoénetim siirecinin niteligi
karar verme tarafindan belirlenir. Yonetim siirecinin tiim diger nitelikleri karar vermeye
baglidir (Aydin, 2000). Karar alma siireci yonetimin tiim siiregleri icerisinde yer

almaktadir.
Karar, orgiitte degisiklik yapmak, bir catismayr onlemek veya ¢ozmek, orgiit

tiyelerini etkilemek amaclariyla kullanilir. Karar yonetimin kalbi ve diger siireclerin

eksenidir (Bursalioglu, 2008; Agdelen ve Agdelen, 2007). Eylemi etkileyen her tiirlii yarg,
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karar niteligindedir. Yonetim siirecleri temelde karar siiregleridir. Yonetimde karar
stirecinin alan1 sorunlardir. Dolayisiyla yonetici karar veren, sorunlara ¢6ziim arayan ve

sorunlar ¢ézen kisidir (Yoncalik, 2005).

Karar verme, cesitli amaclar, bunlara ulastiracak yollar, araglar ve imkanlar arasinda
secim ve tercih yapmakla ilgili zihinsel, bedensel ve duygusal siireclerin toplamidir. Karar
siireci yonetimin en 6nemli stireclerinden birisidir. Yonetim siireclerinin niteligi, karar
verme siireci ile yakindan iliskilidir. Ciinkii diger bitiin stirecler karar verme ile iligkilidir
(Erdogan, 2000). Bu yiizden karar verme yoneticilerin en énemli sorumluluklarindandir
(Karagoz, 2008). Yonetim faaliyetlerinin yerine getirilmesinde yonetimin asil fonksiyonu,
amaclara ulasilmasi i¢in etkin kararlar vermek ve onlarin yerine getirilmesini saglamaktir.
Bu agidan karar mekanizmasinin yer almadig1 bir yonetim dasiintilemez. Ciinkii yonetim,
yapisal olarak insanlar ve onlara iliskin eylemler, isleyis mekanizmasi acisindan ise karar

verme siireci ile ilgilidir (Efil, 2006; Sahin, 2008).

Degisimin oldukca hizli oldugu, dinamik bir ¢evre i¢inde yer alan egitim yoneticisi,
olaylarin degisim yoniini ve niteligini kavrayip, ona goére kararlar vermek durumundadir.
Bir yandan siirekli degisen kosullar, 6te yandan 6nceden belirlenen amaclara ulagsma istegi
karar verme siirecinin ortaya c¢ikmasina neden olmustur. Bu durum Kkararlarin
gecikmeksizin ve dogru bicimde verilmesini gerekli kilmaktadir. Bu ise karar konusu olan
sorun hakkinda yeterli bilgiyi ve olasi her secenegin degerlendirilmesini gerektirir
(Taymaz, 2001; Yoncalik 2005; Barut, 2007). Gelecegin insanini yetistirme misyonunu
tistlenmis egitim kurumlarinda, sonugtan etkilenen tiim kesimlerin (yoneticiler, 6gretim
elemanlar1, 6grenciler, 6gretmenler, veliler, sosyal cevre vb.) fikirlerinin alinmasi ve
uygulamaya gecirilmesi dnemlidir, ciinkii egitim orgiitleri daha iletisim agirlikli bir yapida
olup, kararlarin etki alani da olduk¢a genistir. Bundan dolayi, egitim kurumlarindaki
yoneticiler kilit bir role sahiptir. Bu yoneticilerin katilimci yonetim anlayisini
benimsemeleri, kurumda demokratik bir havanin olusmasina katkida bulunacagi gibi,
etkilenen tiim kesimlerin istek ve beklentilerinin de karsilanmasini saglayacaktir (Biite,

2007).

Duygular diinyay1 anlayabilmede énemli bilgiler saglamaktadir. Iyi karar vermenin
anahtar1, karar verirken hem disiinceleri, hem de duygular1 goéz 6niinde bulundurmaktir.
Karar verme siireci acisindan bakildiginda duygu yonetimi; Oncelikle yoneticilerin

rasyonel bakis acisindan kurtularak duygularin orgiitsel yasamla i¢ ice oldugunu,
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duygularin hayatin yasanmaya deger yonii oldugunu kabul etmesiyle baslamaktadir. Bu
stire¢ yoneticilerin 6rgiit yasamindaki duygulara bakis acisini yansitmaktadir. Yoneticilerin
calisanlarin olumlu duygulara sahip oldugunda orgiitte yasanacak olasi problemlerin
coziimiiniin de kolaylasacagina olan inanglari duygu yonetiminde olduk¢a 6nemlidir.
Yoneticiler orgiit yasaminda karar verirken, calisanlarin her birinin farkl kisiler oldugunu,
farkl1 sosyal ve psikolojik faktorlerin etkisi altinda oldugunu, dolayisiyla her birinin farkli
duygulara sahip olabileceginin bilincinde olmak durumundadirlar. Bununla birlikte
yoneticiler orgiitte olumlu duygulari hakim kilmak ve olumsuz duygularin olumsuz
etkilerini en aza indirmek ic¢in ¢esitli kararlar almak durumundadir. Yoneticiler orgiit
yasaminda hangi duygularin kabul edilebilir oldugunu oncelikle karar vermeli ve bu
duygulari ortaya c¢ikaracak bir duygusal iklimi meydana getirecek c¢aba icerisinde
olmalidir. Karar verme siirecinden sonra bu cabalarin neler olacaginin, nasil olacaginin

belirlenmesi siireci olan planlama siireci gelmektedir.
2.10.2. Planlama

Plan; orgiitiin gereksinimlerinin saptanmasi ve onceliklerinin belirlenmesini gerekli
kilar, uygulamalardaki keyfiligi 6nler ve yonetici degisikliklerinde isin siirekliligini saglar
(Coskun, 2006). Plan, 6rgiitiin islemesi sirasinda i¢ ve dis etkenlerin etkisiyle amaglarindan
sapmasini dnlemek icin yapilir. Bir plan, 6érgiitiin insan giiciiniin nasil saglanacaginin, nasil
kullanilacaginin 6tesinde bu insangiiciinii nasil gelistirecegini, yetistirecegini gostermelidir
(Bagaran, 2000). Planlama, insan kaynaklarinin kalkindirilmasi i¢in bir ara¢ olarak da
goriilmektedir. Bu goriis, egitimi, bir yatirim olarak kabul etmektedir (Cakalli, 2001;
Yoncalik, 2005).

Planlama, amaclarin ve bu amaclarin elde edilebilmesi icin gerekli olan siirecin
belirlenmesidir. Bu siire¢ yonetimin bilgi toplama siirecidir. Bu nedenle planlama
yonetimin temel ve en oOnemli fonksiyonudur. Yonetimin temelinde belirli amaclar1
gerceklestirmek yer aldigindan, planlama bu amaclarin belirlenmesi ve amaglara nasil
ulagilmasi gerektigi konusunda bir dizi faaliyeti kapsar (Efil, 2006; Sahin, 2008). Planlama
siireci, orgiitic amagclarina kavusturacak eylemlerin, zaman, mekan, kaynak ve calisanlar
boyutlar1 géz oniine alinarak ne zaman, nasil, kimler tarafindan gerceklestirileceginin
onceden kararlastirilmasidir (Tas, 2002; Biite, 2007). Planlama; eldeki sinirlt kaynaklarin,
orgiitsel verimliligin arttirilmasinda, en az kayipla kullanilmasini saglamanin anahtaridir

(Coskun, 2006).
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Diger yonetsel fonksiyonlarinin da yerine getirilmesi, planlama fonksiyonuna
baghdir. Ciinkii yonetici, orgiitin amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmek icin 6nce; ne, ne
zaman, nasil, nerede, kim tarafindan, neden, hangi maliyetle, ne kadar zamanda
gerceklestirilecek sorularina cevap verecek planlari, kararlari olusturmak zorundadir
(Sahin, 2008). Plansiz gerceklestirilen her eylemin sonucu, tesadiiflere birakilmis demektir.
Orgiitler, onceden saptanmis belli hedefleri gerceklestirmek icin meydana geldiklerinden,
planlama siireci bu hedeflere ulasabilmeleri yolunda oOrgiit yonetimlerinin en 6nemli

gorevlerinden birisidir (Barut, 2007).

Planlama siireci acisindan bakildiginda duygu yonetimi; alinacak kararlarin
calisanlar1 nasil etkileyeceginin 6nceden planlanmasi ve buna yonelik gerekli 6nlemlerin
alinmasi siirecidir. Bu siirecte yoneticilerin 6rgiit yasaminda olmasi arzulanan ve duygusal
uyumsuzluklarin olmamasi icin gerekli ©nlemlerin alinmasina yonelik cabalar1 s6z
konusudur. Yoneticiler 6rgiit yasaminda olumlu duygulart hakim kilmak ve alinan
kararlarin gerceklestirilmesini saglamak icin meydana gelen olaylarin olumlu yonlerini
ortaya citkarmaya yonelik bir c¢aba icerisinde olmak durumundadirlar. Bu noktada
yoneticiler is devamsizligina yol acabilecek duygulara yonelik gerekli oénlemleri almak,
giinlik gorevlerin disinda isi daha heyecanli hale getirecek ortak amag¢ duygusu sunmak ve
buna yonelik etkinlikler planlamak durumundadirlar. Ayrica kisisel aligkanliklarin orgiitiin
isleyisine zarar vermemesi ve kisisel gerilimlere yol a¢gmamasi icin gerekli ¢nlemleri
almak durumundadirlar. Calisanlarin olumlu duygularini artirmaya yonelik olarak alinan
kararlarin uygulanmasi icin gerekli dnlemleri ve planlamalar1 yaparak orgiitte olumlu bir
duygusal iklimin olugmasina katkida bulunabilirler. Yapilan bu etkinlikler siirekli hale
getirilerek orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesine yardimc1 olacak orgiit yapisinin ortaya

cikmast saglanabilir.
2.10.3. letisim

Diger biitiin yonetim siireclerini dogrudan etkileyen bir siire¢ de iletisim siirecidir.
[letisim siireci, planlarin hazirlanmasi ve kararlarin alinmasi icin gerekli olan bilgilerin
dogru ve giivenilir bir sekilde ilgili birimlere ulastirilmas1 acisindan olduk¢a 6nemli bir
aractir. Kurumlarda, yonetimin planlama, orgiitleme, yonlendirme ve kontrol
fonksiyonunun basariyla yerine getirilmesinde iletisim 6nemli rol oynamaktadir (Biite,
2007; Karagoz, 2008). Insan iliskilerinde cok énemli bir ara¢ olan iletisim, bireyler arasi

iliskilerin baslatilmasi, degistirilmesi ve sona erdirilmesi icin en 6nemli unsurdur. Orgiitte
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kisiler arasi etkilesimi saglayan siirec iletisimdir. iletisim olmadan herhangi bir érgiitsel

eylemin ya da yonetim siirecinin basarili olmasi beklenemez (Kaya, 1999).

[letisim siireci, insan davranisini degistirmek, kisiler ve gruplar arasi iliskileri
gelistirmek, orgiitte bir haberlesme ag1 kurmak ve koordinasyon saglamak amaciyla
kullanilir (Aydin, 2000; Bursalioglu, 2008; Taymaz, 2000). Karar yonetim agisindan ne
kadar onemli ise iletisim de o kadar énemlidir. (Agdelen ve Agdelen 2007). Yo6netim
fonksiyonlarinin yerine getirilmesi icin saglikl1 bir iletisimin varligi 6n kosuldur. iletisimin
iyi islemedigi orgiitlerde saglikli gelismelerin miimkiin olmayacagi beklenir. Iletisim
olmadan ortak bir amacin olusturulmasi, bu ama¢ dogrultusunda bireysel cabalarin
esgiidiimlenmesi miimkiin degildir. Iletisim; formal bir 6rgiitii olusturma, érgiit amaclarina
aciklik kazandirma, bireysel ve grup cabalarini ortak amaclar dogrultusunda esgiidiimleme

aracidir (Yildiz, 2001).

Iletisim; bireylerin cesitli anlamlari tasiyan ifadelerini birbirleriyle paylasmalaridir.
Iletisimde bireyin anlatmak istedigi ile karsi tarafin zihninde olusturdugu resim ayni
oldugunda saglikli bir iletisim saglanmis demektir. letisim olmadan benimsenmis, kabul
gormiis, ortak bir amac¢ ve bu amacin gerceklesmesi icin ortak bir cabadan soz etmek
mimkiin degildir (Coskun 2006). Etkili bir orgiitsel iletisim saglanmasinda yoneticilerin
rolit biytktir. Temelde, orgiitsel iletisim yoneticilerle calisanlar arasindaki iletisim
durumuna dayanir. Caligsanlarin, dstlerinin iletisimlerini; yeterli, uygun ve etkili olarak
algilamalarinin, kendilerini ise vermelerinde ve orgiitsel bagliliklarinda olumlu bir etki
yapti8i, bunun da sonug olarak onlarin performans ve verimini arttirdig1 tespit edilmistir.
Dolayisiyla orgiitsel iletisim etkililiginin yolu, yoneticinin ¢alisanlarla saglikli ve uyumlu
bir iliski kurmasindan gecmektedir. Buna bagl olarak caligsanlarla yoneticiler arasindaki
iliskiler, orgiitiin havasini ve isgorenin moralini de birinci derecede etkilemektedir
(Yaman, 2007). Yoneticilerin saglikli ve ¢ok yonlii bir iletisim ag1 kurmalar1 ve iletigim
kanallarinin siirekli acik tutulmasi orgiitsel hedeflere ulasilmasi agisindan son derece

onemlidir (Barut, 2007).

[letisim siireci acisindan bakildiginda duygu yénetimi; yoneticilerin orgiit yasaminda
bireylerin ¢esitli anlamlari tasiyan ifadelerini birbirleriyle paylagsmalarini, kisiler ve gruplar
aras! iliskileri gelistirmeye yonelik etkinlikleri ve bunun sonucunda ortaya c¢ikacak
duygusal durumlardan bir sinerji yaratmayl saglamaya donik cabalar ile iliskilidir.

Duygularin yonetiminde iletisim stirecinin etkili islemesi icin yoneticilerin, yasanan
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sorunlar1 ¢atismalara ve kopukluklara yol agmadan, siiriincemede birakmadan bir an 6nce
¢oziime kavusturmasi oldukca 6nemlidir. Ayn1 zamanda iletisim siirecinin iyi islemesi icin
yoneticilerin ¢alisanlara her konuda giiven duydugunu gosterecek bir yapiy1 olusturmasi ve
bu yapiyr asirt denetim olmadan, isbirligine dayali, calisanlarin islerine coskulu bir
baglilikla baglanacagr tarzda kurmasi olduk¢a o©nemlidir. Yoneticiler calisanlarin
duygularina, inanclarina hassasiyet gostererek ve acik olmaya calisarak, calisanlarin
duygularint ve disiincelerini 6zgiirce ifade edebilmelerine olanak saglamali ve boylece
calisanlar arasinda duygusal problemlere yol agmayacak acik bir iletisimi 6zendirmelidir.
Burada yonetici astlarina yardimci olurken samimi bir tutum icerisinde olmalidir. Boyle bir
ortamda calisanlar duygularini birbirleri ile paylasma egiliminde olabilecek ve olumlu
duygularin isbirligini kolaylastirmasi saglanacaktir. Iletisim siirecinin etkili islemesi ayni
zamanda olumsuz duygularin ve duygusal gerilimlerin bu sinerji ortaminda en aza
indirilmesini ve orgiitte olumlu bir duygusal iklimin hakim kilinmasini saglayacaktir.
Calisanlar arasinda kiskanclik, intikam gibi olumsuz duygular1 engelleyen bir iletisim ag1

kurarak yoneticiler duygu yonetimi konusunda daha basarili olacaklardir.
2.10.4. Orgiitleme

Orgiit, “belirlenen amaclar1 basarmak icin iki ya da daha fazla kisinin
esglidiimlenmis bicimde calistiklar1 bir yapidir” diye tanimlanabilir. Orgiitlerin etkili
olabilmesi i¢in ellerinde bulundurduklar: insan kaynaklari, fiziksel etmenler ve islevlerini
esglidiimlenmis bir bicimde bir araya getirmeleri gerekir. Bu bir araya getirme siirecine
orgiitleme ya da orgiitsel tasarim adi verilmektedir. Bir grup olarak insanlarin birlikte
caligtiklar1 her orgiitiin basarili olmasinda bu siirecin énemi biyiiktiir (Yoncalik, 2005).
Orgiitleme, kimin ve neyin nerede bulunmasi gerektigi ile ilgili kararlar vermeyi gerektirir.
Orgiitleme; kisaca, insan ve maddenin en dogru, en uygun bicimde ve yerde kullanilmasini

saglamaktir (Agdelen ve Agdelen, 2007).

Planlarin verimli ve ekonomik bi¢imde uygulanmasi i¢in gerekli kosullar1 saglama
ve devam ettirme yolundaki calismalara orgiitleme denir. Yonetim fonksiyonlarindan
planlama ilk basamag, orgiitleme ise ikinci basamagi olusturur. Bu acidan 6rgiitlemenin
temeli planlamada yatar. Orgﬁtleme, planlama ile i¢ icedir. Planlama asamasinda amaglar
belirlenirken, orgilitleme asamasinda amaglara ulasmak icin gereken faaliyetler ve bu
faaliyetleri yirtitecek kisilerin rol ve sorumluluklart belirlenir (Coskun, 2006). Planlama

bir 6rgiitiin sosyal, ekonomik ve teknolojik tecriibesidir. Orgiitleme ise bu tecriibelerin



96

somutlastiriimasidir. Orgiitleme grup faaliyetlerinde diizenli ve siirekli isleyen bir sistem
kurmaktir. Bu sistem icinde yonetim basamaklar1 olusturularak yetki ve sorumluluklar

belirlenir, mevkiler arasi iliskiler diizenlenir, orgiitsel organ ve béliimler belirlenir, iletisim
baglar1 kurulur (Efil, 2006; Sahin, 2008).

Orgiitleme, diizensizlikten bir diizen yaratma siirecidir. Orgiitleme siireci sonunda
olusan yap1 sayesinde oncelikle amaclara ulasmak kolaylasir, elde bulunan maddi ve maddi
olmayan kaynaklarin kullanimi etkinlesir. Bu sekilde verimlilik de yiikselir. Ayrica
kurumda bulunan bireylerin sorumluluklarini daha iyi bir bi¢cimde yerine getirmeleri
saglanir ve bu da bireyler arasindaki ¢atismanin en aza indirilmesini saglar (Coskun, 2006;
Karagoz, 2008). Orgiitleme iyi yapildiginda ne yapilacagi, kimin yapacagi acikliga
kavusur; kaynaklar hedeflere odaklanir; isgérenler arasinda iletisim ag1 kurulur (Basaran,
2000; Yoncalik, 2005).

Orgiitleme siireci agisindan bakildiginda duygu yonetimi; alinacak kararlarla cok
yakindan iligkilidir. Bu boyutta yoneticilerin orgiitsel amaclar1 belirledikten sonra bu
amaclar1 basarmada yardimci olacak duygulari ortaya cikarmaya doéniik bir yapiy1
olusturmast s6z konusudur. Alinacak kararlarin ¢aliganlari nasil etkileyeceginin 6nceden
yonetici tarafindan tahmin edilmesi oOrgiitleme siirecinin islemesi agisindan 6nemlidir.
Yoneticiler, calisanlarin duygularini birbirleriyle paylastiklart kurumsal bir yapiyr hakim
kilarak, onlarin mutlu olmasini saglayacak etkinlikler planlayarak orgiitte olumlu bir
duygusal iklim olusturabilir ve boylece duygular1 6rgiit amaglar1 dogrultusunda yonetebilir.
Orgiitleme siireci ile bireylerin sorumluluklarim1 daha iyi bir bicimde yerine getirmeleri
saglanir. Bu baglamda yoneticiler caligsanlari isleri ile ilgili degerlendirme yaparak, sonuca
ulagsma yeteneklerini kullanmalar1 konusunda yonlendirebilir. Calisanlarin 6zel giinlerine
yonelik etkinliklerden diger calisanlarin da haberdar olmasini saglayarak, 6nemli ve 6zel
ginlerin kutlanmasina yonelik etkinliklerle duygular1 o6rgiit amaclar1 dogrultusunda

orgiitleyebilirler.
2.10.5. Esgiidiimleme (Koordinasyon)

Insanlar belirli amagclar1 gerceklestirmek icin érgiitleri kurarlar. Belirli bir amag icin
bir araya gelmis insanlarin calismalarinin esgiidiim icerisinde gerceklestirilmesi o6rgiitii
amaclarina ulastirabilir. Bu nedenle, yonetimin en 6nemli boyutlarindan birisi o6rgiitii

olusturan birimler arasinda esgiidiimiin saglanmasidir. Esgiidiimleme, bir isletmenin
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diizenli ve siirekli calisabilmesi i¢in, amaclar, faaliyetler, organlar ve bireyler arasinda
uyum ve isbirliginin saglanmasidir. Bir isletmede iyi bir koordinasyonun kurulmus olmasi
her boliimiin ve birimin birbirinden haberli olmasina ve degisen kosullara uyum icinde
caligarak faaliyet gostermesine baghdir (Efil, 2006; Sahin, 2008). Aydin (2000) ise
esgidimlemeyi, belli bir amaci gerceklestirme amaciyla eldeki insan ve madde

kaynaklarinin katkilarini biitiinlestirme siireci olarak tanimlamistir.

Esgtidiimleme orgiitteki madde ve insan kaynaklarinin birlestirilmesi, bilgi ve
becerilerin uzlastirilmasi ve bu yollarla 6rgiit amaglarinin gerceklestirilmesi icin yapilan
eylemleri kapsar. Esgiidiimleme, bir girisime katilanlarin birbirlerinin eyleminden haberli
olmasini éngoriir (Bursalioglu, 2008). Genelde isbirligi ile esgiidiimleme kavramlari
birbiriyle karistirilir ya da es anlamli olarak diisiiniilir. Isbirligi orgiitsel eylemlere
katilanlarin ayni amaci paylasmasi, esgiidiimleme ise eyleme katilanlarin birbirlerinin

eylemlerinden haberdar olmalaridir (Barut, 2007).

Esgtidiim, yonetsel etkililigin 6n kosulu ve temel aracidir. Ayn1 zamanda bireysel
cabalar1 toplu eyleme doniistiirerek belli amaclar dogrultusunda yogunlasmaya yoneltir.
Urwick’e (1943) gore bir yoneticinin yeterliginin 6l¢iti, isgorenleri belirlenmis amaglarin
gerceklestirilmesi dogrultusundaki planli, kasith ve etkili bir davranisa katkida bulunmaya
gidiilleme derecesidir (Aydin, 2000; Barut, 2007). Yo6netim siireclerinin her 6gesi
esgiidiimlemeye katki saglar. Ayrica orgiitte esgiidiim yapildiktan sonra, orgiitiin isleyis
stireci icerisinde ve olusan yeni kosullara gore ihtiya¢c duyuldukca yeniden esgiidiimleme

yapilmalidir (Barut, 2007).

Esgiidiimleme siireci acisindan bakildiginda duygu yonetimi; yoneticilerin orgiitsel
amaclar1 gerceklestirmek icin calisanlarin ortak duygularindan yararlanmasina doniik
cabalar ile iliskilidir. Esgtidiimiin saglanmasinda yoneticinin gorevi, bir orkestra sefinin
durumuna benzetilebilir. Esgiidiimleme stireci diger siirecleri de etkili kilan bir siirectir.
Burada yoneticiler oncelikle calisanlarda “biz” duygusunu uyandirmaya dontik cabalar,
etkinlikler icerisinde olmak durumundadirlar. Calisanlarin her birinin farkli duygularinin
olabilecegini, fakat bu duygularin 6rgiit amaci dogrultusunda yonlendirildiginde orgiitte
olumlu duygusal iklimin olusacagina iliskin yoneticilerin farkindaligi duygu yonetimini
kolaylastiracaktir. Duygularin 6rgiit amacit dogrultusunda ortaya ¢ikabilmesi icin
duygularin nasil ifade edilecegi, kabul edilebilir duygularin neler oldugu ile ilgili

calisanlarin bilgilendirilmeleri 6nemlidir. Yoneticiler yapilan ise bitiin enerjilerini
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harcamalar1 konusunda calisanlarin duygularini harekete gecirme konusunda bir caba

icerisinde olmak durumundadirlar.
2.10.6. Degerlendirme

Kurumlarin amaglarinin gerceklesebilmesi, sahip oldugu kaynaklari en iyi sekilde
kullanabilmelerine baglidir. Degerlendirmenin amaci, uygulamanin basar1 derecesini
tarafsiz olarak belirleyebilmektir. Genel olarak, degerlendirme eyleminden dnce arastirma,
sonra yeniden diizenleme yapilir (Karagoz, 2008). Degerlendirmenin tarafsiz olabilmesi
icin, degerlendirme ol¢iisinin uygulamaya girilmeden o©nce hazirlanmasi gerekir.
Degerlendirme, degerlendiren ile degerlendirilen arasinda ortak bir etkilesimdir. Bu
bakimdan degerlendirilene de bu eyleme katilma olanag1 verilmelidir (Bursalioglu, 2008).
Egitimde degerlendirmenin  amacinin  kanitlamak degil, gelistirmek oldugu
distintildiiginde degerlendirilenin bu eyleme katilmasi hem degerlendirilen acisindan, hem

de etkili bir degerlendirme saglanmasi acgisindan faydali sonuclar doguracaktir (Barut,
2007).

Degerlendirme, planlama siireci ile baslayan orgiitleme, esgiidiimleme, iletisim
stirecleriyle siiren ve bir biitiinliik icinde sorun ¢6zmeyi hedefleyen yonetim siirecinin,
amaclara yonelik olarak etkili olugsmasini saglayan bir yonetsel etkinliktir. Degerlendirme
siireci, yonetim siirecinin her aninda gerekli olur ve istenen nitelikte olusturulmasini saglar
(Basaran, 2000; Yoncalik 2005). Etkili bir degerlendirme, hedeflere ulasma yolunda
oldukca o6nemlidir. Gergeklestirmek istenen amacin etkili bicimde gerceklestirilmesini
saglamak icin, iyi distnilmis stirekli bir degerlendirme etkinligine liderlik yapmak,
yonetimsel bir sorumluluktur (Aydin, 2000). Degerlendirme sadece iiriin yoniiyle degil

stire¢ unsuru da goz 6niinde bulundurularak yapilmalidir (Barut, 2007).

Degerlendirme, yonetim siirecinin énemli ve ayrilmaz bir parcasidir. Degerlendirme,
amaclarin yeniden gozden gecirilmesini saglar ve dolayisiyla amaclarin daha iyi
gerceklestirilmesine katkida bulunur. Degerlendirme, karar vericiye orgiitteki “isleme”
siirecinin orgiitiin amaclarina gore yiritilmesini saglamak amaciyla kararlar verilmesine

katki saglar (Karakiitiik, Aksoy ve Akcay, 1995).

Degerlendirme siireci agisindan bakildiginda duygu yonetimi; yoneticilerin orgiitte
meydana gelen olaylarin duygusal acgidan calisanlar1 ne sekilde etkileyeceginin 6énceden

belirlenen kriterler acisindan degerlendirilmesidir. Duygularin  degerlendirilmesi
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zamaninda ve yapici geribildirimler verilerek yapildiginda daha sonraki degerlendirmeleri
de onemli Olciide etkiler. Degerlendirme siirecinde yoneticiler hangi duygularin hangi
sonuclara yol acabilecegini éngérmek durumundadirlar ve buna yonelik olarak gerekli
onlemleri almalidirlar. Ayni zamanda duygularin degerlendirilmesi siirecinde iginde
bulunulan ortam, ¢evre kosullari, zaman vb. degiskenler de gbz 6niinde bulundurulmalidir.
Degerlendirme siireci yonetim siireclerinin her bir asamasinda var olan bir siirectir. Bu
nedenle her bir siirecin sonunda olast sonuglarinin ortaya konulmas: gerekmektedir.
Degerlendirme objektif kriterler cercevesinde yapildiginda calisanlar yoneticilere karsi
daha acik, daha samimi bir sekilde davranma egiliminde olacaktir. Boylelikle orgiit
icerisinde calisanlar arasinda ve calisanlarla yoneticiler arasinda acik bir iletisim ve

etkilesim de ortaya cikacaktir.
2.11. Iigili Arastirmalar

Crawford (2007) duygularin, insan deneyimlerinin tiim yonlerinin merkezi oldugunu
belirtmis, bir siire¢ olarak liderlik goriisleri ile onlarin okula dagitilmasi ve okul
yoneticilerinin duygular1 arasinda sinerji oldugunu ve bir lider olarak okul yoneticilerinin
duygular1 okulda yonetmesinin gerekli ve 6nemli oldugunu 6ne stirmistiir. Hatta duygular1
yonetmeyi ginimizde okul liderliginin ve kiltirinin en c¢ekirdek yeterliklerinin

merkezinde oldugunu 6ne siirmiistiir.

Bulgular duygu yonetiminin calisanlar {zerinde psikolojik etkileri oldugunu
gosterirken, is yerinde duygu yonetimi ile psikolojik mutluluk arasindaki kesin iliski
bilinmemektedir. Isin kimlik ve mutlulukta biiyiik etkilerinin oldugu sanayilesmis
toplumlarda calisanlarin duygusal ifadelerinin onlarin isteki psikolojik mutluluklarin

etkileyip etkilemedigini ve ne zaman etkiledigini aragtirmak énemlidir (Sloan, 2008).

Duygu ile ilgili arastirmalar liderlerin calisanlara karsi sergiledikleri duygularin
olumlu veya olumsuz olmasina bakilmaksizin calisanlarin duygusal durumlarin
etkiledigini ortaya koymaktadir (Sy ve digerleri, 2005; Lewis, 2000). Onceki arastirmalar
liderlerin orgiitiin duygusal iklimini ve calisanlarin duygularini etkilemede giiclii bir
kapasiteye sahip olduguna yonelik kanitlar sunmaktadir (Ozgelik, Langton ve Aldrich,
2008).

Cesitli aragtirmalar olumlu duygularin takim siireclerinde 6nemli uyum saglayici bir

islev oynadigl vurgusunu destekleyen deliller saglarken, olumsuz duygusal durumlarin
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takim verimliligini kolaylastirdigini ileri siiren ¢ok az delil bulunmaktadir. Bu bulgu ile
tutarll olarak Barsade (2002) gruplardaki olumlu duygusal bulasmanin algilanan gérev
performansinin artisl, artan isbirligi ve azalan catisma ile iligkili oldugunu ortaya
koymustur. Olumlu duygu grup verimliliginde ve grup bitinliginde gerekli bir 6nciidiir.
Orgiitsel calisma gruplart baglaminda olumlu etkinin grup etkililiginde ve doyumda
anahtar bilesen oldugu bulunmustur. Lawler, Thye, ve Yoon (2000) ayrica olumlu
duygunun kisi-grup arasindaki bagi kuvvetlendirdigini, belirsizligi azalttigini ve sonug
olarak calisma takiminin amaglarina baglili1 artirdigini, buna karsilik olumsuz duygunun

takim bagliligini, motivasyonu azalttigini ve sonugta performansi zayiflattigini bulmustur.

Arastirmalar yoneticilerin olumlu duygular sergilemesi icin girisimde bulunmalar1
gerektigini ve calisanlarinda olumlu duygulart cesaretlendirmesi — gerektigini
onermektedirler. Olumlu duygularin biligsel siirecler iizerinde, beklenti motivasyonu
tizerinde, yaraticilik tizerinde, amaca yonelik davranislar iizerinde ve 6zverili davranma
tizerinde ve duygusal huzur iizerinde etkili oldugu bulunmustur (Brotheridge ve Lee,
2008).

Humphrey ve digerleri (2008) tarafindan da iddia edildigi gibi calisanlar 6zellikle
stipheli ve belirsiz durumlarda kendi duygularini sergilemeleri icin yoneticilerin duygusal
yanitlarint bir isaret olarak gorme egilimindedirler. Olumsuz duygular sergileyen
yoneticilerin aksine, yoneticilerin olumlu duygular sergilemesi; calisanlarin ruh hallerinin,
given hislerinin ve iyimserlik hallerinin artmasina ve sonu¢ olarak da performansin
yiikselmesine neden olur. Lurie (2004) yoneticilerin duygularinin ayrica onlarin karar

verme stirecleri tizerinde de etkiye sahip oldugunu belirtmistir.

George ve Brief (1996) tarafindan yapilan is motivasyonu ve duygular arasindaki
baglantilarin arastirildigi kapsamli analizde, orgiitlerinde olumlu duygularla karsilasan
calisanlarin isle ilgili olaylar1 olumlu bir bakis agisiyla yorumladig1 ve gelecekteki basar1
olasiligi hakkinda daha iyimser oldugu sonucuna varilmistir. Boylece George ve Brief
(1996) olumlu duygularin caliganlarin yeni ve ilging gorevler almalart icin

motivasyonlarini artirdigini ve tstlendikleri gorevlerde 1srar ettiklerini iddia etmistir.

Yoneticilerin duygulart ¢alisanlarina da ge¢mistir. Sy ve digerleri (2005) tarafindan
yapilan duygusal bulasma (emotional contagion) siirecleri konulu calismada yoneticilerin

olumlu ruh hallerinin ¢alisanlarin olumlu ruh hallerinin kestirimcileri oldugu bulunmustur.
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Bu calismada ayrica olumlu ruh hali sergileyen yoneticilere sahip olan gruplarin islerini

koordine etmek i¢in daha az enerji ve ¢aba harcadiklari sonucu ortaya ¢ikmistir.

Yoneticiler isyerlerinin duygusal iklimini etkilemektedir ve igyerinin sagligini
saglamakla sorumludur. Bu durum da ¢alisanlarin duygularinda 6rgiitiin duygusal ikliminin
etkisinin 6nemini artirmaktadir. Ornegin Tsai (2001) tarafindan Tayvan perakende satis
magazalarinda yapilan bir arastirmada orgiitiin duygusal ikliminin c¢alisanlarin olumlu
duygular1 ifade etme egilimlerini etkiledigi ve bunun da misterilerin magazaya tekrar
gelmelerini sagladigi bulunmustur. Ozgelik ve digerleri de (2007) is sahiplerinin
igyerlerinde calisanlarin duygusal ve kisisel gelisimlerini goz oniinde tutarak ve calisanlari
olumlu duygulari paylasma konusunda cesaretlendirerek olumlu duygusal iklimi
kolayastirma girisimlerinin artan gelir, stratejik bitytime ve sonuclarin gelismesi gibi cesitli

orgiitsel ciktilarin kestirimcisi oldugunu bulmuslardir.
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UCUNCU BOLUM

Bu boliimde yoneticilerin yonetim siiregleri agisindan duygu yonetimi davranislarini

belirlemeye yonelik ¢alismanin yontemi tizerinde durulmustur.
YONTEM

Bu bolimde arastirmanin modeli, evren ve Orneklem, kullanilan veri toplama
araglari, veri toplama araclarina iliskin gecerlik ve giivenirlik caligmalari, verilerin

toplanmasi ve verilerin analizinde kullanilan yontem ve teknikler a¢itklanmistir.
3.1. Arastirma Modeli

Morrison’a (2007) gore, yontembilim arastirmacinin, arastirma icin sectigi baglamda,
bilgiye nasil ve neden ulastiginin kuramsal cercevesidir. Bu acidan bakildiginda
yontembilim arastirmada hangi yontemin, teknigin ya da aracin kullanildigindan 6te bir

durumdur ve arastirmactya tercih ettigi yontemle ilgili mantiksal bir temel hazirlar.

Yonetim siirecleri agisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarin1 belirlemeyi
amaclayan bu calisma bulgular arasindaki iligkileri gorebilmeyi amacladigindan betimsel
nitelikte bir ¢alismadir ve tarama modelinde ele alinmistir. Tarama modeli bir grubun
belirli 06zelliklerini belirlemek icin verilerin toplanmasini amaclayan calismalardir
(Biiyiikoztirk ve digerleri, 2009). Tarama modeli, gecmiste ya da halen var olan bir
durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amacglayan arastirma taridir. Arastirmaya konu
olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 icinde ve oldugu gibi tanimlanmaya calisilir,
herhangi bir sekilde etkileme cabasi gosterilmez (Karasar, 2006). Bu aragtirmada tarama
modelinde genellikle kullanilan tekniklerden biri olan anket (survey) teknigi kullanilmisgtir.
Veri toplama araci, Tirkiye'deki tniversitelerde gorev yapan Ogretim elemanlarina

uygulanmaigtir.
3.2. Evren ve Orneklem

Uzerinde arastirma yapilan, belirli bir tanima uyan aym cinsten birimlerin meydana

getirdigi topluluga evren (ana kiitle) ad1 verilmektedir. Bu aragtirmanin evrenini 2011-2012
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egitim 6gretim yilinda Tirkiye deki vakif ve devlet iiniversitelerinde gérev yapmakta olan
ogretim elemanlari, rneklemini ise (Arastirmaci Bilgi Sistemi) ARBIS veritabanina kayitl
ogretim elemanlar1 olusturmaktadir. YOK 'ten elde edilen verilere gore Tiirkiye'de devlet
tiniversitelerinde toplam 106.797 o6gretim elemani, vakif {iniversitelerinde ise toplam
14.855 ogretim eleman1 olmak tizere toplam 121.652 6gretim eleman1 goérev yapmaktadir.
Arastirmaci Bilgi Sistemi (ARBIS), Tiirkiye'nin arastirmaci veritabanini olusturmak ve
siirekli olarak giincellemek amaciyla, TUBITAK tarafindan tasarlanan ve gelistirilen web
tabanli bir uygulamadir ve hedef kitlesini oncelikli olarak tiniversitelerde gorev yapan
akademisyenler olusturmaktadir. ARBIS veritabanina kayitli biitiin 6gretim elemanlarina
ulagilmaya calisilmistir. Bu calismada veriler web tabanli anket yoluyla elde edilmistir.
Web tabanli anket calismasi, ana kiitlenin iyi belirlenmesi durumunda, arastirilan konuyu
dogrudan temsil eden veya yakin bulunan denekleri bir araya getirme giicti acisindan bir
eleme fonksiyonuna sahiptir (Corbitt ve digerleri, 2003). Universitelerde gorev yapan
ogretim elemanlarinin iletisim bilgileri (e-posta adresleri) ARBIS veritabanindan illere
gore siniflandirma yapilarak elde edilmis ve 6gretim elemanlarinin e-posta adreslerine
ilgili link ve arastirmaya katilmalari ricasi iceren bir e-posta mesaji gonderilmistir. Web
sitesi lzerinde ve ilgili mailde gerekli yonlendirme, bilgi ve uyarilar yapilarak

katilimcilarin en az hata ile anketi doldurmalarina ¢alisilmistir.

Anket, ARBIS veritabanina kayutli, yaklasik olarak 47000 6gretim elemanina e-posta
yoluyla gonderilmistir. Fakat gonderilen anket formu bazi 6gretim elemanlarina cesitli
nedenlerle (baz1 e-posta adreslerinin dolu olmasi, bazi e-posta adreslerinin kullanilmamasi
ve baz1 6gretim elemanlarinin da {niversitelerden ayrilarak fakli bir kuruma gectigini
belirtmesi vb.) ulasmamigtir. Anketin yer aldigi web sitesi 6gretim elemanlarinin yaz
tatilinde olduklar1 da dustinilerek 7 hafta boyunca (14.06.2012 ile 02.08.2012 tarihleri
arasinda) Kkatilimcilara acik tutulmustur. 03.08.2012 tarihinde anket sistemden
kaldirilmistir. 02.08.2012 tarihi itibar1 ile gonderilen anket formunun ulagmis oldugu
ogretim elemanlarindan 4843 adet anket geri donmdstiir. Ancak yapilan 6n degerlendirme
sonucunda geri donen anketlerden 4375 tanesi analiz edilebilir olarak ¢alismada
kullanilmis, 468 adet anket formu ise demografik 6zelliklere iliskin bilgilerin verilmemis
olmas1 veya eksik verilmis olmasi nedeniyle degerlendirmeye alinmamistir. Caligmanin
ulastigl 6gretim elemanlarindan anketlerin geri doniis orani, yaklasik olarak % 15'tir.
Online anketlere yonelik geri donis oranlarina bakildiginda bu oran yeterli kabul

edilmistir. Web tabanli anketlerin diger anket tiirlerine gore geri doniis orani nispeten daha
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diisiik olmaktadir (Sax ve digerleri, 2003). Internet iizerinden gerceklestirilen anketlere
iliskin en 6nemli kisitlardan birisi, geri doniis oraninin oldukca degisken olusudur. internet
tizerinden gerceklestirilen anketlerde geri doniis orani %6 ila %70 arasinda degiskenlik
gostermektedir (Liaw, 2002). Bu acidan incelendiginde toplanan veriler kabul edilebilir bir

sayidadir.

(alismada bagimsiz degiskenler olarak, sonuclar1 etkileyecegi diistiniilen cinsiyet,
gorev yapilan tiniversite, akademik kidem ve akademik unvan degiskenleri kullanilmigtir.
Evrende yer alan 6gretim elemanlarinin demografik ozellikleri ile ilgili betimsel veriler

asagidaki tablolarda verilmistir:

Tablo 21: Ogretim Elemanlarinin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyet f %

Kadin 1839 42,0
Erkek 2536 58,0
Toplam 4375 100,0

Ogretim elemanlarinin cinsiyete gore dagilimlarina bakildiginda kadin 6gretim
elemanlarinin arastirma ornekleminin ytizde 42’sini, erkek Ogretim elemanlarinin ise
aragtirma ornekleminin yiizde 58’ini olusturdugu gorilmektedir. Sayisal olarak erkekler
lehine (yiizde 58) bir durum olmakla birlikte, goreli olarak cinsiyetler arasinda bir
dengenin oldugu da soylenebilir. Tiirkiye geneli acisindan da 6gretim elemanlarinin yiizde
57,8'ini erkek Ogretim elemanlari, yiizde 42,2°sini de kadin ogretim elemanlar1
olusturmaktadir (YOK, 2012). Bu baglamda cinsiyet degiskeni acisindan da 6rneklemin

evreni temsil ettigi soylenebilir.

Tablo 32: Ogretim Elemanlarinin Gorev Yaptiklar: Universitelere Gore Dagilimi

Universite f %
1992 Y1li Oncesi Kurulan Universiteler 2590 59,2
1992 Y1li ve Sonrasinda Kurulan Universiteler 1480 33,8
Vakif Universiteleri 305 7,0
Toplam 4375 100,0

Caligmaya katilan 6gretim elemanlarinin gorev yapmakta olduklari iiniversiteler;
1992 yil1 6ncesinde kurulan tiniversiteler, 1992 yili ve sonrasinda kurulan tiniversiteler ve

vakif {iniversiteleri olmak {izere i{ic kategoride ele alinmistir. Universitelerin
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simflandiriimasi ekte sunulmustur. YOK 'ten elde edilen verilere gore Tiirkiye'de devlet
tiniversitelerinde toplam 106.797 6gretim elemanindan 66.643 tanesi 1992 yil1 dncesinde
kurulan tiniversitelerde, 40154 tanesi ise 1992 yili ve sonrasinda kurulan iiniversitelerde
gorev yapmaktadir. Turkiye'de tniversitelerde gorev yapan oOgretim elemanlarinin
dagilimina bakildiginda yaklasik olarak yiizde 55'inin 1992 yili 6ncesinde kurulan
tniversitelerde, yaklasik olarak yiizde 33’inin 1992 yili ve sonrasinda kurulan
tiniversitelerde ve yaklasik olarak yiizde 12’sinin de vakif tiniversitelerinde gorev yaptigi
gortilmektedir. Caligsmaya katilan 6gretim elemanlarinin gorev yaptiklar1 tniversitelere
gore dagilimina bakildiginda ise yaridan daha fazlasinin (yiizde 59,2) 1992 yili 6ncesinde
kurulan tniversitelerde gérev yapmakta oldugu gorilmektedir. 1992 yi1l ve sonrasinda
kurulan tiniversitelerde gorev yapan 6gretim elemanlarinin oraninin yiizde 33,8 ve vakif
tiniversitelerinde gorev yapan Ogretim elemanlarinin oraninin da yiizde 7 oldugu
gorilmektedir. Calismaya katilan Ogretim elemanlarinin dagiliminin Tirkiye geneli
ogretim elemani ile benzerlik gosterdigi ve orneklemin evreni temsil ettigi soylenebilir.
1992 yili 6ncesinde kurulan iiniversiteler 6zellikle biiyiik sehirlerde kurulan ve koklii bir
yaplya sahip olan dniversitelerdir ve o6gretim elemanlarinin biiyiikk cogunlugu bu
tniversitelerde gorev yapmaktadirlar. Ayrica calismaya katilan vakif iiniversitelerinde
gorev yapan Ogretim elemanlarinin oraninin (yiizde 7) da Tirkiye geneli orana yakin

oldugu gorilmistiir.

Tablo 43: Ogretim Elemanlarinin Kideme Gore Dagilim

Kidem f %

1-5 y1l 1037 23,7
6-10 y1l 947 21,7
11-15 y1l 926 21,2
16-20 y1l 623 14,2
21-25 y1l 391 8,9

26 y1l ve tstil 451 10,3
Toplam 4375 100,0

Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin kidemlerine gore dagilimina bakildiginda
1-5 y1l kidem sahip 6gretim elemanlarinin oraninin yiizde 23,7, 6-10 yil kideme sahip
ogretim elemanlarinin oraninin yiizde 21,7, 11-15 y1l kideme sahip 6gretim elemanlarinin

oraninin yizde 21,2, 16-20 y1l kideme sahip 6gretim elemanlarinin oraninin yiizde 14,2,
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21-25 y1l kideme sahip 6gretim elemanlarinin oraninin yiizde 8,9 ve 26 yil ve iistii kideme
sahip Ogretim elemanlarinin oraninin da yiizde 10,3 oldugu goriilmektedir. Arastirmaya
katilan 6gretim elemanlarinin yaklagik olarak 2/3’sinin (yiizde 66,6) 16 yil ve altinda
kideme sahip calisanlar oldugu goriilmektedir. Ozellikle 1-10 yil arasi kideme sahip
ogretim elemanlarinin oraninin oldukc¢a yiiksek oldugu (yiizde 45,4) gorilmektedir.
Ogretim elemani sayisinda 1984’den giiniimiize siirekli bir artis s6z konusudur. Ogretim
elemani sayisinda 6zellikle 2007 yilindan itibaren hizli bir yiikselis s6z konusudur (Giinay
ve Giinay 2011). Bu baglamda kidem degiskeni acisindan arastirmaya katilanlarin kidem
yullarinin diisiik olmasi beklenen bir durumdur. Dolayisiyla kidem degiskeni acisindan da

orneklemin evreni temsil ettigi soylenebilir.

Tablo 54: Ogretim Elemanlarimin Unvana Gére Dagilim

Unvan f %
Prof. Dr. 841 19,2
Dog. Dr. 719 16,4
Yrd. Dog. Dr. 1350 30,9
Ars. Gor. Dr. 265 6,1
Ogr. Gor. Dr. 133 3,0
Ogr. Gor. 254 58
Ars. Gor. 694 15,9
Uzman 85 1,9
Okutman 34 0,8
Toplam 4375 100,0

Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin unvanlarina gore dagilimina bakildiginda;
yiizde 30,9 ile Yrd. Dog. Dr.larin ilk sirada oldugu goriilmektedir. Daha sonra sirasiyla
Prof. Dr. (yiizde 19,2), Dog. Dr. (yiizde 6,4), Ars. Gor. (yiizde 15,9), Ars. Gor. Dr. (yiizde
6.1), Ogr. Gor. (yiizde 5,8), Ogr. Gor. Dr. (yiizde 3), Uzman (yiizde 1,9) ve Okutman
(yiizde 0,8) olarak oranlar siralanmistir. Caligmaya 6gretim iiyelerinin veya ogretim
tiyeligine aday olan 6gretim elemanlarinin daha fazla katilim sagladigi goérilmektedir.
Ozellikle 6gretim iiyesi (Prof. Dr., Dog. Dr. ve Yrd. Dog. Dr.) kadrosunda bulunan 6gretim
elemanlarinin oraninin fazla oldugu (yiizde 66,5) goriilmektedir. Ogretim elemanlarinin
Tiirkiye genelindeki akademik gorevlerine gore dagilimlarina bakildiginda da bu oranlarin

Prof. (yiizde 13,93), Dog. (yiizde 7,61), Yrd. Dog. (yiizde 19,48), Ars. Gor. (yiizde 32,89),
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Ogr. Gor. (yizde 15,71), Uzman (yiizde 2,92) ve Okutman (yiizde 7,35) olarak dagilim
gosterdigi goriilmektedir (Giinay ve Giinay 2011). 2010 yili ARBIS veritabanina kayitli
Ogretim elemanlarinin akademik gorevlerine gore dagilimlarina bakildiginda ise bu
oranlarin Prof. (yiizde 20), Dog. (yiizde 16), Yrd. Dog. (yiizde 28), Ars. Gor. (yiizde 28) ve
Ogr. Gor. (yiizde 8) olarak dagilim gosterdigi goriilmektedir. Akademik unvan degiskeni
acisindan calismaya katilanlarin oranlarinin da Tirkiye geneli 6gretim elemani dagilimi ile
benzerlik gosterdigi gortilmektedir. Bu arastirmada ulasilan 6rneklem kitlesinin evreni

temsil ettigi soylenebilir.
3.3. Veri Toplama Araclar1

Tarama tekniginde, katilimcilara, 6énceden yapilandirilmis bir soru seti sorularak
veriler elde edilir (Fogelman ve Comber, 2007). Calismada yonetim siirecleri acisindan
yoneticilerin duygu yonetimi davraniglarini belirlemek amaciyla arastirmaci tarafindan
gelistirilen; gecerlik ve giivenirlik caligmalar1 yapilarak olusturulan “Yonetim Siiregleri
Acisindan Yéneticilerin Duygu Yonetimi Davramslar1 Olcegi” ve ogretim elemanlarinin
hangi duygular1 ne siklikla hissettiklerini belirlemek amaciyla da Watson, Clark ve
Tellegen (1988) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce adaptasyon calismasi Gengoz (2000)
tarafindan yapilan “Pozitif ve Negatif Duygu Olgegi (PNDO)” kullanilmistir. Ayrica
ogretim elemanlarinin goriisleri arasinda anlamli farkliliklarin bulunup bulunmadigini
belirlemeye yonelik calismanin amacina hizmet edecek demografik bilgilerin yer aldigi

kisisel bilgi formu kullanilmaistir.

_ 3.3.1. Yonetim Siirecleri Ac¢isindan Yoneticilerin Duygu Yonetimi Davranislar
Olcegi

“Yonetim  Stirecleri Agisindan  Yoneticilerin  Duygu Yonetimi Davranislari
Olgegi"nin amaci; iniversitede gorev yapan yoéneticilerin yonetim siirecleri acisindan
duygu yonetimi davramislarini akademik personelin bakis acisiyla élgmektir. Olgme
aracinin gelistirilmesinde oOncelikle ilgili alanyazin taranmis ve konuyla ilgili benzer
caligmalardaki o©lceklerdeki maddeler c¢alismanin amacina uygun olacak sekilde
diizenlenmistir. Ilk asamada madde havuzundaki madde sayisinin fazla olmasina 6zen
gosterilmis ve 60 maddelik bir madde havuzu olusturulmustur. Madde havuzunda yer alan
60 madde anlam, kapsam, anlasilirlik ve aciklik acisindan degerlendirilmek iizere egitim

yonetimi alaninda ve Tirk dili alaninda caligan 5 alan uzmaninin goriisiine sunulmustur.
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Uzmanlardan gelen goriislere gore bazi maddeler veri toplama aracindan ¢ikarilmis, bazi
maddeler eklenmis ve bazi maddelerde ise ifade degisikligine gidilmistir. Maddeleri
olgmek icin bes basamakli likert tipi (“1” Hi¢ Katilmiyorum, “2” Katilmiyorum, “3”
Kismen Katiltyorum, “4” Katiliyorum ve “5” Tamamen Katiliyorum) dereceleme
olcegi kullanilmistir. Uzman goriisii sonras1t 47 maddelik 6lcek taslagi olusturulmustur ve
pilot uygulama Canakkale Onsekiz Mart Universitesinde farkli birimlerde gérev yapan,
degisik akademik unvan ve kideme sahip 126°s1 erkek ve 79’u kadin toplam 205 6gretim
eleman1 ile gerceklestirilmistir. Deneme o6lgegi 2012 yili Nisan ayinda arastirmact

tarafindan katilimcilara elden ulastirilarak uygulanmaistir.
3.3.1.1. Gecgerlik Calismasi

Arastirmaya katilmayr kabul eden ogretim elemanlarindan gelen yanitlar
dogrultusunda olcegin gecerlik ve giivenirlik calismalar1 yapilmistir. Gecerlik kavrami
cesitli yazarlar tarafindan farkli bicimlerde tanimlanmigtir. Tanimlardan yola ¢ikilarak
gecerliligin, 6lcme aracinin 6lgmek istedigi seyleri tam ve dogru olarak, baska seylerle
karistirmadan 6lgmesi oldugu sonucuna ulasilabilir. Gegerligin davranissal 6zelliklerin
olctilmesinde 6nemli bir yeri vardir. Davranigsal 6zelliklerin 6l¢iilmesinde kullanilan
olgeklerin hi¢ birinin gecerligi tam degildir. Ancak Olceklerin gecerligi yeterli
saylilabilecek dogrulukta olciimler verecek diizeye getirilebilir (Ercan ve Kan, 2004).
Anketlerde en sik rastlanan gecerlik yontemi kapsam gecerligidir. Kapsam gecerligi, bir
biitiin olarak testin ve testteki her bir maddenin amaca ne derece hizmet ettigidir. Kapsam
gecerligi, testi olusturan maddelerin, 6l¢iilmek istenen davranisi (6zelligi) élgmede nicelik
ve nitelik olarak yeterli olup olmadiginin gostergesidir. Kapsam gecerligini test etmede
kullanilan mantiksal yollardan biri uzman goriisitne basvurmaktir. Uzmandan beklenen,
taslak formda yer alan maddelerin kapsam gecerligi bakimindan degerlendirmesidir
(Biyiikoztiirk, 2009). Bu baglamda olgek Egitim Yénetimi ve Denetimi alaninda uzman
Ogretim elemanlarinin goriislerine sunulmus ve gerekli diizenlemeler yapilarak kapsam
gecerligi saglanmigtir. Ayrica o6lgek Turkce Egitimi alanlarinda uzman 6gretim
elemanlarinin gorislerine de sunulmus ve gerekli diizenlemeler yapilarak dil gecerligi

saglanmustir.

Canakkale Onsekiz Mart Universitesinde farkli birimlerde gorev yapan, degisik
akademik unvan ve kideme sahip 126’s1 erkek ve 79’u kadin toplam 205 6gretim elemant

ile gerceklestirilen pilot uygulama sonucu elde edilen verilerle 6lgegin yap1 gecerligi test
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edilmistir. Yap1 gecerligi, 6lcme aracinin soyut olan psikolojik 6zellikleri ne derece dogru
olcebildigini gosterir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztirk, 2012). Yapr gecerligini
incelemek amaciyla faktor analizi, ic tutarlilik analizi ve hipotez testi tekniklerinden
yararlanilabilir. Bu calismada 6lgegin yap1 gecerligi belirlemek amaciyla faktor analizi
yapilmistir. Faktor analizi, ayn1 yapiy1 ya da niteligi 61cen degiskenleri bir araya toplayarak
olcmeyi az sayida faktor ile agiklamayl amaclayan bir istatistiksel tekniktir. Faktor analizi
bir faktorlesme ya da ortak faktor adi verilen yeni kavramlari (degiskenleri) ortaya ¢ikarma
ya da maddelerin faktor yiikk degerlerini kullanarak kavramlarin islevsel tanimlarini elde
etme siireci olarak da tanimlanmaktadir (Biyiikoztiirk, 2009). Faktor analizinde aralarinda
yiiksek korelasyon olan degiskenler setinin bir araya getirilmesi suretiyle faktor ad1 verilen
genel degiskenlerin (faktorlerin) olusturulmasi s6z konusudur. Burada amac; degisken
sayisint azaltmak, degiskenler arasi iligkilerdeki yapiy1 ortaya ¢itkarmak, yani degiskenleri
smiflandirmaktir (Kalayci, 2008). Arastirmada gecerlik calismalari kapsaminda varimax
dondirme ile temel bilesenler analizi kullanilarak faktor analizi yapilmistir. Yapi
gecerliligi sonuglar1 o6lcek alt boyutlari arasindaki korelasyonun hesaplanmasiyla
desteklenmistir. Madde ayirt ediciliginin saptanmasi icin alt ve st %271ik grupta yer alan
katilimcilarin ortalamalart bagimsiz t testle karsilastirllmig, ayrica test madde
korelasyonlari hesaplanmustir. Olgegin giivenirlik calismalar1 kapsaminda ise Cronbach

Alpha katsayis1 hesaplanmustir.

Pilot uygulama sonucu elde edilen verilerin faktor analizi i¢in uygun olup olmadigini
degerlendirmek amaciyla 6nce Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testi yapilmisgtir.
Orneklemin faktér analizi icin uygun oldugunu test eden KMO testi dlciim degerinin
0,964, Bartlett testi ki kare degerinin ise 8424,496 (df=1081, p=.000) oldugu tespit
edilmistir. KMO degerinin 0,90 iizerinde olmasi veri setinin faktor analizi yapmak icin
mitkemmel diizeyde uygun oldugu seklinde yorumlanmaktadir (Kalayci, 2008). Ayrica

Bartlett testi sonucunda veri setinin faktor analizi icin uygun oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 6: Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterligi Olciim Degeri ,964
Bartlett Testi Sonuclari Yaklasik Ki Kare 8424,496
sd 1081

Anlamlilik ,000
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Veri setinin faktor analizine uygun olduguna yonelik ulasilan bulgulardan sonra

Temel Bilesenler Analizi (Principal Component) yontemi kullanilarak faktor analizi

yapilmistir.

Tablo 7: Olcegin Alt Boyutlarinin Oz Degerleri ve Acikladiklar1 Varyans Yiizdeleri

Baslangic Ozdegerleri Kareler Toplami Rotasyonu
Bilesen Varyans Toplam Varyans Toplam
Toplam Yﬁz}(liesi yiizdesi Toplam yiiz{iesi yiizdesi

1 25,837 54,973 54,973|25,837 54,973 54,973

2 1,726 3,673 58,646|1,726 3,673 58,646

3 1,520 3,234 61,880(1,520 3,234 61,880

4 1,379 2,934 64,813|1,379 2,934 64,813

5 1,103 2,347 67,161|1,103 2,347 67,161

6 1,023 2,176 69,337]1,023 2,176 69,337

Bu arastirmada varimax dondiirme teknigi kullanilmistir. Faktor analizi sonucunda
olcegin 6z degeri 1'den biiyiik alti alt boyuttan olustugu, birinci alt boyutun toplam
varyansin % 54.97 sini, ikinci alt boyutun % 3.67’sini, ti¢iincii alt boyutun % 3.23’tnd,
dordiinci alt boyutun % 2.93’ind, besinci alt boyutun % 2.35’ini ve altinci boyutun %
2.18'ini acgikladigl tespit edilmistir. Alt1 alt boyut 6lcekteki toplam varyansin % 69.34 tint
aciklamaktadir.

Bu arastirmada bir maddenin bir faktorde gosterilebilmesi icin en az “.40"lik bir
faktor yiikiine sahip olmasi ve maddelerin bulunduklar1 faktérdeki yiik degerleri ile diger
faktorlerdeki yiik degerleri arasindaki farkin “.10” ve daha yukart olmasi sartlar1
aranmigtir. Dondiirme sonrasinda bu sartlara uymayan 7 madde (10, 20, 25, 28, 29, 40 ve
43) elenmistir ve geriye kalan toplam 40 maddenin 6 faktér altinda toplandig1 gorilmistiir.
[k faktorde (karar verme) 5, ikinci faktérde (planlama) 6, {iciincii faktérde (iletisim) 14,
dordiincii faktorde (o6rgiitleme) 6, besinci faktorde (esgiidiimleme) 5, ve altinci faktorde

(degerlendirme) 4 madde yer almaktadir. Olcegin faktor yiik degerleri Tablo 8'de

Pr)

verilmistir. Olgegin faktor yitk degerlerinin .436 ile .790 arasinda degistigi goriilmektedir.
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Tablo 8: Faktor Analizi Sonuclari, Madde Toplam Olcek Korelasyonlar1 ve t Test
Sonuclari

Madde Déndiirme Oncesi Dondiirme Sonrasi Faktor Yiikleri Madde-

No Faktor Yiikleri 1. Faktér 2. Faktor 3. Faktor 4. Faktor 5. Faktor 6. Faktor Olcek r

7 755 71 633 -12.905*
6 .790 .669 755  -16.012*
3 .693 .634 713 -15.910*
2 .639 .543 720 -15.332*
5 .700 519 769 -13.885*
14 .680 623 670 -11.451%
15 .698 622 706 -14.391*
11 .626 .618 .602  -11.097*
12 117 .558 .694  -12.050*
16 129 445 793  -16.360*
8 604 436 .689 -12.415%*
37 .798 .758 761  -14.185*
35 .805 157 796 -17.441%
36 757 747 759 -14.168*
32 .706 .695 733 -15.183*
33 .658 .633 728 -14.096*
38 774 573 826 -18.109*
34 .682 .558 764  -12.848*
19 623 .555 692  -12.530*
41 .693 541 763 -14.205*
39 .661 .530 .690 -11.420*
4 .628 507 706 -12.577*
27 129 .505 821 -17.632*
26 .605 495 7132 -15.597*
24 713 467 795  -15.589*
18 .780 .790 501 -9.797*
23 676 .633 529 -9.188*
13 .608 537 .658 -11.462*
22 .631 535 .648 -10.509*
21 587 517 670 -12.011*
17 124 481 783  -16.080*
31 .664 7128 595 -9.722*
9 715 .680 .604 -10.559*
42 .647 .582 675 -10.601*
30 .738 .520 748  -14.018*
1 .509 AT76 552 -9.300*
45 .833 .667 7197 -17.178*
44 .762 574 747 -13.129*
46 .736 .509 783  -17.458*
47 .790 .506 826 -17.721*
Oz Degeri 1.379 1.520 25.837 1.023 1.726 1.103

Aciklanan Varyans (%) 2.934 3.234 54973  2.176 3.673 2.347

n= 205, n1=n2=55, *p<.05

Yukaridaki tabloda da goriildiigi gibi birinci boyut faktor yiki .519 ile .771 arasinda

degisen 5 maddeden olugmaktadir. Bu boyut yonetim siireclerinden “Karar Verme”

boyutu olarak adlandirilmistir. Bu boyutta yoneticilerin 6rgiit yasamindaki duygulara bakis

acisini yansitan ifadeler yer almaktadir. Bu boyutta yer alan maddeler sunlardir:
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2. Duygularin hayatin yasanmaya deger yoni oldugunu (vazgecilmezligini) kabul
ederler.

3. Calisanlarin olumlu ruh haline sahip olmasinin problemlerin ¢6ziimiinii
kolaylastirdigina inanirlar.

5. AnlasmazIik durumlarinda her iki tarafin icinde bulundugu duygusal kogullari
dikkate alarak karar verirler.

6. Calisanlarin farkli duygulara sahip olabilecegini kabul ederler.

7. Calisanlarin davranislarinin kurum disi duygusal etkenlere bagli olabileceginin

farkindadirlar.

Yukaridaki tabloda ikinci boyutun .436 ile .623 arasinda degisen 6 maddeden
olustugu gorilmektedir. Bu boyut yonetim siireclerinden “Planlama” boyutu olarak
adlandirilmistir. Bu boyutta yoneticilerin 6rgiit yasaminda olmasi arzulanan ve duygusal
uyumsuzluklarin olmamasi igin gerekli Onlemlerin alinmasina yonelik ifadeler yer

almaktadir. Bu boyutta yer alan maddeler sunlardir:

8. Meydana gelen olaylarin olumlu yonlerine dikkat cekerler.

11. Is devamsizligina neden olabilecek duygulara yonelik énlem alirlar.

12. Ginliik gorevierin disinda isi heyecanli hale getirerek ortak amac¢ duygusu
sunarlar.

14. Duygularin planlanmasinda tepkilerin ¢ogalmamasi icin gerekli 6nlemleri
alirlar.

15. Kisisel aliskanliklarin isyerindeki gerilimi tirmandirmasina izin vermeyecek bir
yol izlerler.

16. Calisanlarin olumlu duygularini artirmaya yoénelik gerekli 6nlemleri alirlar.

Yukaridaki tabloda ti¢lincii boyutun .467 ile .758 arasinda degisen 14 maddeden
olustugu goriilmektedir. Bu boyut yénetim siireclerinden “iletisim” boyutu olarak ifade
edilmistir. Bu boyutta yoneticilerin 6rgiit yasaminda bireylerin cesitli anlamlar1 tasiyan
ifadelerini birbirleriyle paylasmalarini, kisiler ve gruplar arasi iliskileri gelistirmeye
yonelik etkinlikleri ve bunun sonucunda ortaya ¢ikacak duygusal durumlardan bir sinerji
yaratmayl saglamaya doniik ifadeler yer almaktadir. Bu boyutta yer alan maddeler

sunlardir:

4. Yasanan sorunlari stiriincemede birakmaziar / ertelemezler.
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19. Asir1 denetim olmaksizin calisanlara her konuda givenirler ve bu giiveni
gosterirler.

24. Isbirligine yoénelik cogkulu bir baglilik icin calisanlari aktif hale getirmeye
calisiriar.

26. Catismalarda duygusal gerilimleri artiracak olusumlara meydan vermezler.

27. Olumlu duygularin, igbirligini kolaylastirmasi icin ¢aligiriar.

32. Calisanlarla iliskilerinde, onlari strese sokmadan, rahat davranmaya calisirlar.

33. Calisanlar arasinda duygusal problemlere yol acmayacak sekilde acik bir
iletisimi 6zendirirler.

34. Calisanlarin duygularini birbirleri ile paylasmalarini 6zendirirler.

35. Astlarina yardimci olurken samimi (gercek) bir ilgi gosterirler.

36. Calisanlarin duygularini, disiincelerini 6zgiirce ifade edebilmelerine imkan
saglarlar.

37. Calisanlarla konusmaktan ve birlikte calismaktan mutluluk duyduklarini
gosterirler.

38. Calisanlarin hassasiyetlerine saygi gosterirler.

39. Duygular, inanglar vb. konularda acik olmaya caligirlar.

41. Calisanlar arasinda kiskanclik, intikam gibi olumsuz duygular! engelleyen bir

iletisim ag1 kurmaya caligiriar.

Yukaridaki tabloda dordiincti boyutun .481 ile .790 arasinda degisen 6 maddeden
olustugu goriilmektedir. Bu boyut yonetim siireclerinden “Orgiitleme” boyutu olarak
adlandirilmistir. Bu boyutta yoneticilerin 6rgiitsel amaclari belirledikten sonra bu amaglari
basarmada yardimc1 olacak duygulari ortaya ¢itkarmaya doniik bir yapiyr olusturmasina

yonelik ifadeler yer almaktadir. Bu boyutta yer alan maddeler sunlardir:

13. Calisanlarin mutlu olmasini saglayacak etkinlikler planlarlar.

17. Duygularin paylasildig1 bir kurumsal yapiy1 hakim kilmaya calisirlar.

18. Onemli gelismelerin kutlanmasina yénelik etkinlikler diizenlerler.

21. Caligsanlari, isleri ile ilgili degerlendirme yaparak, sonuca ulagsma yeteneklerini
kullanmalari konusunda yonlendirirler.

22. Calisanlarin birbirlerinin duygularini paylasacak bir yapi olusturmaya doniik

etkinlikler diizenlerler.
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23. Calisanlarin ozel giinlerine yonelik etkinliklerden diger calisanlarin da haberdar

olmasini saglarlar.

Yukaridaki tabloda besinci boyutun .476 ile .728 arasinda degisen 5 maddeden
olustugu gortilmektedir. Bu boyut yonetim siireclerinden “Esgiidiimleme” boyutu olarak
adlandirilmigtir.  Orgiitlerin  etkili olabilmesi icin ellerinde bulundurduklar1 insan
kaynaklar1, fiziksel etmenler ve islevlerini esgiidiimlenmis bir bicimde bir araya
getirmeleri gerekir. Bu boyutta yoneticilerin orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek icin
calisanlarin ortak duygularindan yararlanmasina doniik etkinliklere yonelik ifadeler yer

almaktadir. Bu boyutta yer alan maddeler sunlardir:

1. Kabul edilebilir duygularin neler oldugu ile ilgili calisanlara yénergeler sunarlar.

9. Duygularin nasil ifade edilecegi konusunda calisanlari bilgilendirirler.

30. Yapilan ise biitiin enerjilerini harcamalari konusunda ¢alisanlarin duygularini
harekete gecirirler.

31. Calisanlarin duygularini orgiit amact dogrultusunda yonlendirmek icin kiiciik
stirprizler yaparlar.

42. Calisanlardan duygularini ge¢mis deneyimlerini g6z dniinde bulundurarak

degerlendirmelerini isterler.

Yukaridaki tabloda altinci ve son boyutun .506 ile .667 arasinda degisen 4 maddeden
olustugu goriilmektedir. Bu boyut yonetim siireclerinden “Degerlendirme” boyutu olarak
adlandirilmistir. Bu boyutta yoneticilerin orgiitsel amaclarin gerceklesme diizeyine iliskin
degerlendiren ile degerlendirilen arasinda ortak bir etkilesim kurmasina doniik

uygulamalara yonelik ifadeler yer almaktadir. Bu boyutta yer alan maddeler sunlardir:

44. Calisanlarin duygularina iliskin zamaninda geribildirim verirler.

45. Calisanlarin duygularina iliskin yapici geribildirim verirler.

46. Personel degerlendirmede calisanlarin olumlu duygularina énem verirler.

47. Kurumsal verimliligin ve etkililigin artirilmasinda olumlu duygularin katkisina

onem verirler.

Maddelerin ayirt ediciliklerini  belirlemek amaciyla madde-toplam 6lgek
korelasyonlar1 incelenmistir. Tablo 8'de madde olgek korelasyonlarinin .501 ile .826
arasinda degistigi goriilmektedir. Madde-toplam korelasyonun pozitif ve yiiksek olmasi,
maddelerin benzer davranislari ornekledigini gosterir ve testin i¢ tutarliginin yiiksek

oldugunu gosterir. Genel olarak madde-toplam korelasyonu .30°dan yiiksek maddelerin
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bireyleri iyi derecede ayirt ettigi (Biiytikoztirk, 2009) disiiniildiigiinde, maddelerin ayirt
ediciliginin yiiksek oldugu soylenebilir. Madde ayirt ediciligiyle ilgili daha fazla kanit
toplamak amaciyla katilimcilarin 6lcekten aldiklari toplam puanlar hesaplanmistir. Olcek
toplam puanlarina gore alt ve tist %271lik gruplardaki katilimcilarin maddelere verdikleri
yanitlardan elde edilen puanlar, iliskisiz t testi ile karsilagtirilmig, hesaplanan t degerleri
Tablo 8'de sunulmustur. Gruplarin puanlarinda, iist grup lehine gozlenen farkin anlamh
oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda bu maddelerin ayirt ediciliklerinin yiiksek oldugu

sOylenebilir.
3.3.1.2. Giivenirlik Calismas1

Yonetim Siirecleri Acisindan Yoneticilerin Duygu Yonetimi Davraniglari
Olgeginin giivenirlik degerini belirlemek icin giivenirlik testi yapilmistir ve 6lcegin
Cronbach Alpha giivenirlik degerinin ,982 gibi oldukca yiiksek diizeyde giivenilir oldugu
sonucuna ulasilmistir. Faktorlerin ayr1 ayr1 giivenirlik degerlerine bakildiginda ise; karar
verme boyutunda ,894; planlama boyutunda ,882; iletisim boyutunda ,937; orgiitleme
boyutunda ,865; esgiidiimleme boyutunda ,836 ve degerlendirme boyutunda ise ,916 olarak
belirlenmistir. Bu degerler, 6l¢egin boyutlarinin da yiiksek derecede giivenilir oldugunu

gostermektedir.

Tablo 9. Faktorler Arasi Korelasyon Degerleri

Faktorler n X sd Cronbach ¢ F1 F2 F3 F4 F5 F6

Karar Verme 205 14.853 4.312 .894 -

Planlama 205 16.674 4.630 .882  .791** -

Tletisim 205 40.118 12.158 .957  .808** .812** -

()rgﬁtleme 205 16.727 4799 865  .679** .724** 737** -
Esgiidiimleme 205 12.627 3.855  .836  .689** .732** .742** .705** -
Degerlendirme 205 11.240 3.510 916  .743** .784** .852** .699** .746**

Toplam 205 112.241 30.022  .982

**p<.01

Yonetim Strecgleri Acisindan  Yoneticilerin - Duygu Yonetimi  Davraniglari
Olgegi'ndeki faktorler arasi korelasyonlar incelendiginde .679 ile .852 arasinda degistigi ve
faktorler arasinda anlamli iliski oldugu gorilmustiir. Korelasyon degerleri, grubun
aritmetik ortalamalar1 ile standart sapmalari ve Cronbach Alfa degerleri Tablo 9’'da
verilmistir. Korelasyon katsayisinin .70’den daha yukar1 olmasi yiiksek, .70 ile.30 arasinda

olmast ise orta diizeyde bir iliski olarak tanimlanmaktadir. Karar verme ile o6rgiitleme ve
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esgiidiimleme boyutlar1 arasinda orta diizeyde, diger boyutlar arasinda ise yiiksek diizeyde

pozitif bir iliskinin oldugu gortilmektedir.

Yonetim Strecgleri Acisindan  Yoneticilerin - Duygu Yonetimi  Davraniglari
Olgegindeki toplam madde sayis1 40’dir. 5’1i Likert tipi bir dereceleme sundugu icin bu
olcekten aliabilecek en yiiksek puan 200, en diisiik puan ise 40 dir. Olcekte ters madde
bulunmadigl icin Olcekten alinan puanlar yiikseldikce, yoneticilerin duygu yonetimi
davraniglarinda, ilgili boyuta iliskin davraniglar1 sergilemede daha basarili oldugu

sOylenebilir.

3.3.2. Pozitif ve Negatif Duygu Olcegi (PNDO) - Positive and Negative Affect
Scale (PANAS)

Pozitif ve Negatif Duygu Olcegi (PNDO) Watson, Clark ve Tellegen (1988)
tarafindan 6znel iyi olusu degerlendirmek amaciyla gelistirilmistir ve ayr1 ayr1 hem pozitif
hem de negatif duyguyu 6lgen iki boyutlu bir 6lcme aracidir. Bir bireyin pozitif duygu alt
o6lcegi puani, negatif duygu alt 6lcegi puanindan yiiksekse, bu bireyin 6znel iyi olusunun
yiiksek oldugu anlamina gelmektedir. Benzer bicimde, bir bireyin negatif duygu alt dlcegi
puani, pozitif duygu alt dlcegi puanindan yiiksekse, bu bireyin 6znel iyi olusunun digiik
oldugu anlamina gelmektedir. Bu 6lgek, pozitif duygu ve negatif duygu adi altinda on
olumlu, on olumsuz duygu maddeleri igeren iki alt 6lgekten olusmaktadir ve 5'li likert
tipine gore degerlendirilmektedir. Her bir soru 1 “¢ok az veya hi¢” ile 5 “cok fazla”
arasinda puanlanmaktadir. Her bir alt 6lcekten elde edilebilecek en diisiik puan 10 en
yiiksek puan ise 50 olup elde edilebilecek yiiksek puan yasanan duygunun yogunluguna
isaret etmektedir. Watson ve arkadaslar1 (1988) olcegin i¢ tutarlik giivenirligini, Pozitif
duygu icin .88 ve Negatif duygu icin .87 olarak bildirmislerdir. Olcegin Tiirkce giivenirlik
ve gecerlik calismast Gencoz (2000) tarafindan yapilmistir. Olgek 199 iniversite
ogrencisine uygulanmistir. Gengéz'iin calismasinda Tiirkce PNDO'niin orijinali ile tutarl
olarak 2 boyuttan olustugu bulunmus, ayrica Cronbach Alfa i¢ tutarlik katsayisi Negatif
Duygu i¢in .83, Pozitif Duygu ic¢in .86 bulunmustur. Test tekrar-test giivenirliginin elde
edilmesi amaciyla 165 kisiye ikinci kez uygulanmistir. Test-tekrar test tutarligl ise Negatif
Duygu icin .40 ve Pozitif Duygu icin .54 olarak rapor edilmistir. Olcekteki olumlu ve
olumsuz duygu puanlart ayrt ayr1 hesaplanmaktadir. Bu olcek iilkemizde cesitli
aragtirmalarda kullanilmigtir (Motan ve Gengoz, 2007; Sarlak, 2008; Eryilmaz ve Ercan,
2010; ilhan ve Ozbay, 2010; Kuzucu, 2011; Ozyesil ve digerleri, 2011; Atak, 2011;
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Eryilmaz, 2011; Eryilmaz ve Atak, 2011; Eryilmaz ve Aypay, 2011a; Eryilmaz ve Aypay,
2011b; Kocayeoriik, 2012).

3.3.3. Veri Toplama Araclarinin Uygulanmasi

Anket online olarak Google anket sisteminde hazirlanmistir. Olgme araci ile ilgili
link 6gretim elemanlarina mail yoluyla génderilmistir. Mail génderme islemi 2011-2012
egitim 6gretim yili Haziran ayinda gerceklestirilmistir. Ogretim elemanlarina ilgili mailde,
calisma hakkinda gerekli acgiklamalar yapilmis ve 6lcegin bulundugu ilgili linki
doldurmalart istenmistir. Caligma ile ilgili mail yoluyla gelen sorulara ve onerilere cevap
verilmis ve oneriler dikkate almmustir. ARBIS veritabanina kayitli bazi Kisiler
tiniversitelerinden ayrildiklarini belirtmislerdir. Bu kisilerden anketi doldurmamalari
istenmistir. Caligma ile ilgili link 2012 y1l1 Haziran ve Temmuz aylarinda agik kalmis ve

2012 y1il1 Agustos ayinda ilgili link kapatilarak anketin uygulanmasi sonlandirtlmistir.
3. 4. Verilerin Analizi ve Yorumlanmasi

Arastirma verilerinin analizinde betimsel istatistigin su yontemleri kullanilmistir.

Oncelikli olarak frekanslar (f), yiizdeler (%), gruplarin goriislerini bulmak icin aritmetik

ortalamalar ( X), 6l¢it dagilimini ve goriis birligi diizeyini bulmak i¢in standart sapmalar
(ss); 6gretim elemanlarinin cinsiyete gore goriis farkliliklarini bulabilmek icin “bagimsiz
gruplar icin t testi” uygulanmstir. Ogretim elemanlarinin gérev yaptig1 iiniversite, unvan
ve kidemlerinin, verdikleri cevaplara etki edip etmediklerini belirlemek amaciyla “tek
yonli varyans analizi” kullanilmistir. Gruplararasi farkin oldugu durumda, farkliligin hangi
gruptan kaynakli oldugunu tespit eden istatistik post-hoc olarak bilinmektedir (Kokli ve
digerleri, 2006). Arastirmada, gruplar icerisinde farklilik yaratan grup ya da gruplari tespit
etmek iizere bircok post-hoc istatistigi bulunmakla birlikte, bunlarin dogru bir sekilde
secimi bazi varsayimlar gerektirmektedir. Post-hoc’lara ait istatistik tiirlerinin seciminde,
onemli unsurlardan olan gruplararasi varyansin esit olup-olmama 0Ozelligi 6nem
tagimaktadir (Kayri, 2009). Calismada gozlem sayilari birbirine esit olmadigindan ve hata
tiplerini kontrol tutma 6zelliklerinden dolay1 varyans analizinde bulunan “F” degerlerinin
anlamli ¢ikmasi durumunda, farkin kaynagini bulmak i¢in en kigiik 6nemli farklar teknigi
olan Scheffe ¢oklu karsilastirma test istatistiklerinin elde ettigi bulgular dikkate alinmistur.
Gruplar arasinda miimkiin olan biitiin dogrusal kombinasyonlarin karsilastirmasi icin

Scheffe metodu gelistirilmis olup; bu metod genel itibariyle, en esnek ve karsilastirilacak
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grup sayllarinin ¢ok olmasi durumunda o hata paymi kontrol altinda tutabilen
(conservative) ve gruplardaki gozlem sayilarinin esit olmasi varsayimini dikkate almayan
bir post hoc tiirii olarak ele alinmaktadir (Kayri, 2009). Gruplar arasindaki farkin anlamli
olup olmadigini tabloda bulunan “t” ve “F” degeri ile hesaplanan “t” ve “F” degerleri
karsilastirtlarak verilmistir. Gruplarin karsilastirilmasinda anlamlilik diizeyi 0.05 olarak

alinmistir.

Anket formunun birinci bélimiinde yer alan, 6rneklem grubunu olusturan 6gretim
elemanlarinin kisisel 6zelliklerine ait bilgiler frekans ve yiizde dagilimlari belirlenerek

tablolastirilmis ve bu tablolara iliskin yorumlara gidilmistir.

Ogretim elemanlarina sunulan anket formunun ikinci béliimiinde yonetim siirecleri
acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davraniglarina iligskin ifadelere hangi diizeyde
katildiklar1 “tamamen katiliyorum” (5), “katiliyorum” (4), “kismen katiliyorum” (3),
“katilmiyorum” (2) ve “hic katilmiyorum” (1) degerleri verilerek istatistiki ¢oziimlemeler
yapilmistir. Bu ¢oziimlemeler yapilirken esit aralikli besli dereceleme 6lgegi kullanilmistir.
Ogretim elemanlarinin goriislerinin alabilecegi en diisiik deger 1, en yiiksek deger ise 5'tir.
Veri toplama araglarinda kullanilan besli derecelendirme o6lcegine uygun olarak, elde
edilen ortalama puanlarin derecelendirilmesi ve yorumlanmasinda; “1.00-1.80 “hic
katilmiyorum”, 1.81-2.60 aras1t “katilmiyorum”, 2.61- 3.40 aras1 “kismen katiliyorum”,
3.41-4.20 aras1 “katiliyorum” ve 4.21 ve 5.00 arasi olduk¢a “tamamen katiliyorum” temel

alinmaistir.

Ogretim elemanlarina uygulanan anket formunun tgciincii boliimiinde, 6gretim
elemanlarinin “Pozitif ve Negatif Duygu Olcegi"nde yer alan olumlu ve olumsuz duygu
ifadelerini ne siklikla hissettikleri “cok sik” (5), “sik” (4), “orta” (3), “az” (2) ve “cok az
veya hi¢” (1) degerleri verilerek istatistiki ¢oziimlemeler yapilmistir. Bu ¢oziimlemeler
yapilirken esit aralikli besli 6lcek kullanilmistir. Veri toplama araclarinda kullanilan besli
derecelendirme 6lgegine uygun olarak, elde edilen ortalama puanlarin derecelendirilmesi
ve yorumlanmasinda; “1.00-1.80 “cok az veya hi¢”, 1.81-2.60 aras1 “az”, 2.61- 3.40 aras1

“orta”, 3.41-4.20 aras1 “sik” ve 4.21 ve 5.00 aras1 “cok sik” temel alinmistir.

Arastirma verilerinin istatistiksel ¢oziimlemeleri SPSS (Statistical Package for the

Social Science) paket programi ile gerceklestirilmistir.
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DORDUNCU BOLUM

Bu boéliimde calismanin sonuclarina iligskin bulgular ve onlarin yorumlar1 tizerinde

durulmustur.
BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde elde edilen verilerin istatistiksel ¢oziimlenmesiyle ulasilan bulgular ve
bunlara iliskin yorumlar tizerinde durulmaktadir. Bulgular, bagimsiz degiskenlere gore
tablolar halinde gosterilmis ve yorumlanmistir. Bulgular verilirken, arastirma alt

problemlerinin diizenlenisindeki sira géz 6nitinde bulundurulmustur.

4.1. Yonetim Siirecleri Agisindan Yéneticilerin Duygu Yonetimi Davranislarina
fliskin Ogretim Elemanlarinin Gériisleri

Bu alt baslikta yonetim siirecleri acisindan yoneticilerin duygu yonetimi
davraniglarina iligskin 6gretim elemanlarinin goriisleri yer almaktadir. Yoneticilerin duygu
yonetimi davraniglar1 alti yonetim siireci boyutunda ele alinmistir. Her boyutta yer alan
ifadelerle ilgili 6gretim elemanlarinin goriislerine iliskin frekanslar, ytizdeler, aritmetik
ortalamalar ve standart sapmalar verilmistir.

Tablo 10: Yonetim Siirecleri Acisindan Yoneticilerin Duygu Yonetimi Davramislarina
Yonelik Ogretim Elemanlarimin Goriisleri

YONETIM SURECLERI 5% ss

Karar Verme 2,94 0,93
Planlama 2,65 0,90
Iletisim 2,81 0,94
Orgiitleme 2,70 0,92
Esgiidiimleme 2,43 0,86
Degerlendirme 2,67 1,00
Genel 2,72 0,86

Yonetim siirecleri agisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina iliskin

ogretim elemanlarinin gorislerinin, boyutlara gore dagiliminin yer aldigi tablo 10’a gore
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yoneticilerin duygu yonetimi davraniglarinin genel anlamda istenilen diizeyde olmadigi

soylenebilir (X = 2,72). Ogretim elemanlarinin goriiglerinin “kismen katiliyorum” (2,61-
3,40) diizeyinde oldugu, bununla birlikte “katilmiyorum” diizeyine (1,81-2,60) daha yakin

oldugu goriilmektedir. Karar verme siirecinin yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina

iliskin 6gretim elemanlarinin en yiiksek diizeyde katilim gosterdikleri boyut oldugu (X=

2,94), esgidiimleme siirecininin ise Ogretim elemanlarinin en az diizeyde katilim
gosterdikleri boyut oldugu (X = 2,43) goriilmektedir. Yonetsel etkililigin 6n kosulu olan
esgidiimleme siirecinde yoneticilerin duygu yonetimi davranislarinin 6gretim elemanlar1
tarafindan olumsuz olarak algilanmasi, yoneticilerin duygu yonetimi konusunda yeterli
olmadiklar1 bi¢iminde yorumlanabilir. Diger siireclerde de yoneticilerin duygu yonetimi
davraniglar1 oldukca diisiik degerlerdedir. Bu durum iilkemizde tniversitelerde rasyonel
bakis acisinin halen devam ettigi biciminde yorumlanabilir.

Tablo 11: Karar Verme Siireci Agcisindan Yéneticilerin Duygu Yonetimi
Davranislarina Yonelik Ogretim Elemanlarinin Goriisleri

DAVRANIS DUZEYLERi
Z.
= g g £ £ - E
B | yoneticilerin d snetimi d " 5 5 g & g gE
p oneticilerin duygu yonetimi davramslari é)«? ? ES % g S n=4375
o2l — — =] = =
= 5| 03 | F%| & | ¢S

Eloe |t % |t % |t % | f[%|X]*| X

2. Duygularin hayatin yasanmaya deger yonii 562
oldugunu (vazgecilmezligini) kabul ederler.
3. Caliganlarin olumlu ruh haline sahip
olmasinin problemlerin ¢6ziiminii 4281 9,8 | 899 (20,5(1192|27,2|1339|30,6 | 517 | 11,8 3,14| 1,16
kolaylastirdigina inanirlar.

5. Anlagmazlik durumlarinda her iki tarafin -
icinde bulundugu duygusal kosullar1 dikkate | 660 | 15,1{1239(28,3(1331|30,4| 893 |20,4|252 | 5,8 |2,73| 1,12 X =2,94
lalarak karar verirler.

6. Calisanlarin farkli duygulara sahip
olabilecegini kabul ederler.

7. Caliganlarin davraniglarinin kurum digt
duygusal etkenlere bagli olabileceginin 341 | 7,8 |1044(23,9(1523|34,8|1204|27,5|263 | 6 |3,00| 1,03
farkindadirlar.

—_
Do
o]

1225| 28 |1405|32,1|980 |22,4|203 | 4,6 [2,77| 1,07

403 | 9,2 |1009(23,1|1406|32,1|1191|27,2| 366 | 8,4 |3,02| 1,10

HNTIA VIV

Tablo 11 incelendiginde 6gretim elemanlarinin, yonetim siireclerinden karar verme

stireci agisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranis alanlarina iliskin goriislerini iceren

bes soruya “kismen katiltyorum” (X = 2,94) seklinde cevap verdikleri goriilmektedir.
Burada en yiiksek deger X=314 ile Calisanlarin olumlu ruh haline sahip olmasinin

problemlerin ¢éziimiinii kolaylastirdigina inanirlar” ifadesidir. En disik deger ise X=
2,73 ile “Anlasmazlik durumlarinda her iki tarafin icinde bulundugu duygusal kogullari

dikkate alarak karar verirler” ifadesi olarak ortaya ¢tkmistir. Yonetim siireclerinden karar
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verme siireci, yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina iliskin 6gretim elemanlarinin en
yiikksek diizeyde katilim gosterdikleri boyut olarak dikkat cekmektedir. Diger yonetim
sireclerinin ise karar verme siirecinden daha disik ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. Ogretim elemanlarmin goriislerine gore yoneticilerin duygu yonetimi
davranislarinda karar verme siirecine, diger siireclere nazaran daha fazla 6nem verdikleri
goriilmektedir. Yoneticilerin karar verirken bu kararlarin olasi sonuclarini ve dzellikle de
duygusal acidan yaratacagl sonuglart da g6z Oniinde bulundurmalari gerekmektedir.
Yoneticilerin karar verme siirecinde sadece rasyonel bir bakis agistyla karar vermeleri,
duygu yonetimi davraniglarini da olumsuz etkileyecektir. Yoneticilerin 6zellikle
anlasmazlik durumlarinda calisanlarin duygusal kosullarini dikkate almadan karar
vermeleri calisanlar arasinda daha olumsuz algilara neden olacaktir. Yonetim siirecinin
kalbi olan karar verme siirecinde duygu yonetimine gereken énemin verilmemesinin diger
yonetim siireclerini de olumsuz etkileyecegi diistiniilmektedir.

Tablo 12: Planlama Siireci A¢isindan Yoneticilerin Duygu Yénetimi Davranislarina
Yonelik Ogretim Elemanlarinin Gériisleri

DAVRANIS DUZEYLERI
g = _E £ ¢ E
k=1 St L
Yoneticilerin duygu yonetimi davranislar: é, % % ‘é é § § é n=4375
Flo% | f % |t %] £ 1% f]%|[X|*| X

8. Meydana gelen olaylarin olumlu yonlerine| 258

dikkat cekerler.
10. Is de"vam‘slz"llgma neden olabilecek 886 |20.3|1447

duygulara yonelik 6nlem alirlar.

11. Giinlik gorevlerin disinda isi heyecanly

hale getirerek ortak amag duygusu sunarlar.
13. Duygularin  planlanmasinda tepkilerin|

cogalmamast icin gerekli 6nlemleri alirlar.

14. Kisisel aligkanliklarin isyerindeki gerilimi

tirmandirmasina izin vermeyecek bir yoll 660 |15,1|1260|28,8 |1341|30,7| 908 | 20,8 |206 | 4,7 |2,71| 1,10

izlerler.

15. Caliganlarin olumlu duygularini artirmaya
onelik gerekli 6nlemleri alirlar.

o
©

892 20,4 |1514|34,6 [1358| 31 | 353 | 8,1 |3,14| 1,03

33,1|1167(26,7|700| 16 [175| 4 |2,50| 1,10

1086 24,8 1370{31,3|1093| 25 | 644 |14,7|182 | 4,2 |2,42| 1,13

761 |17.4|1528(34.9 1253 28.6 | 687 [15.7| 146 | 3.3 |2,53] 1,05 | X = 2,65

VIAVINVId

727 116,6 (1400| 32 |1271|29,1| 811 |18,5|166 | 3,8 [2,61| 1,08

Tablo 12 incelendiginde 6gretim elemanlarinin, yonetim siireclerinden planlama

siireci acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranis alanlarina iliskin goriislerini iceren
alt1 soruya “kismen katiliyorum” (X = 2,65) seklinde cevap verdikleri, ancak bu degerin

“katilmiyorum” degerine daha yakin oldugu goriilmektedir. Burada en yiiksek deger X=

3,14 ile “Meydana gelen olaylarin olumlu yénlerine dikkat cekerler” ifadesidir. En disiik

deger ise X = 2,42 ile “Giinliik gorevlerin disinda isi heyecanli hale getirerek ortak amac
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duygusu sunarlar” ifadesidir. Planlama orgiitiin belirli amaclar1 gerceklestirmek ve orgiitiin
amaclarindan sapmasini 6nlemek i¢in neyin nasil ve ne zaman yapilacagina yonelik
birtakim bilgiler sunmaktadir. Yoneticiler 6rgiitiin amaglarina ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarin
ne tiir duygulara sahip oldugu, hangi kararlarin ve hangi sonuglarin calisanlari ne sekilde
etkileyebilecegi konularinda ¢ikarimlara sahip olmak durumundadirlar. Bu durum da ancak
iyi bir planlama siireci ile gerceklesebilir. Bu baglamda bakildiginda yoneticilerin
calisanlarin duygularini yonetme konusunda kati kurallar yerine ortak ama¢ duygusu
sunmalar1 da oldukca énemlidir. Ogretim elemanlarinin goriislerine gére yoneticilerin bu
konuda yeterli olmadiklar1 sdylenebilir. Yoneticiler etkili bir duygu yonetimi planlamastyla
orgiitte olumlu duygulari artirabilir ve olumlu bir duygusal iklim saglayabilir.

Tablo 13: fletisim Siireci Acisindan Yoneticilerin Duygu Yénetimi Davramslarina
Yonelik Ogretim Elemanlarinin Goriisleri

DAVRANIS DUZEYLERi

Yoneticilerin duygu yonetimi davramslari n=4375

Hig
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kismen
Katiltyorum
Katiltyorum

Tamamen
Katiltyorum

,_,,
X
-
X

>

% | f

X
-

gk | Ko

4. Yasanan sorunlar1 stiriincemede
birakmazlar / ertelemezler.
18. Asir1 denetim olmaksizin calisanlara her
Lo P 562
konuda giivenirler ve bu giiveni gosterirler.
22. Isbirligine yonelik cogkulu bir baglilik icin|
. . 803
calisanlari aktif hale getirmeye calisirlar.
e3.  Gausmalarda  duygusal gerilimler 57, |13 1 156| 28 (1383|31,6| 969 22,1226 | 5.2 |2.78| 1,09
artiracak olusumlara meydan vermezler.
24. Olumlu duygularin, isbirligini
kolaylastirmasi icin ¢alisirlar.
27. Calisanlarla iliskilerinde, onlar1 strese
696
sokmadan, rahat davranmaya calisirlar.
28. Calisanlar arasinda duygusal problemlere

621 |14,2|1123|25,7|1287|29,4| 969 |22,1|375| 8,6 |2,85| 1,17

12,8|1052| 24 |1333|30,5(1077(24,6|351| 8 (2,911,156

18,4 (1422132,5(1217| 27,8 | 728 | 16,6 | 205 | 4,7 {2,567 1,11

503 | 11,5|1265(28,9(1403|32,1| 977 |22,3| 227 | 5,2 |2,81| 1,07

15,9 (1106{25,3|1286|29,4 |1026(23,5| 261 | 6 |(2,78| 1,15

E |yol agmayacak sekilde acik bir iletisimi 719 |16,4|1260|28,8 [1280(29,3| 892 {20,4 | 224 | 5,1 |2,69| 1,12 |

5 6zendirirler. X_ 281
Z |29 Calisanlann duygularm birbirleriile | g7y | 1991575/ 36 |1171]26,8| 623 | 142|134 | 3,1 |2,45] 106 ’
£ |paylasmalarini 6zendirirler.

30. Astlarina yardimet olurken samimi 595 | 13,6 [1008| 23 |1287|29,4[1051| 24 |433| 9.9 |2,94] 1,19
(gercek) bir ilgi gosterirler.

31. Calisanlarin duygularini, distincelerini
6zgiirce ifade edebilmelerine imkan saglarlar.
32. Calisanlarla konugmaktan ve birlikte
calismaktan mutluluk duyduklarini gésterirler.
33. Calisanlarin hassasiyetlerine saygt
gosterirler.

34. Duygular, inanclar vb. konulardaacik 1 505 |11 5| 951 |21,7|1360(31,1|1112] 25,4 | 449 | 10,3[3,01| 1,16
olmaya calisirlar.

35. Caliganlar arasinda kiskanclik, intikam|
gibi olumsuz duygular1 engelleyen bir iletisim| 806 | 18,4 [1233| 28,2 [1223| 28 | 868 | 19,8 | 244 | 5,6 (2,66 1,15
g1 kurmaya calisirlar.

538 (12,3|1056(24,1|1266|28,9 |1073|24,5| 441 | 10,1 (2,96 1,18

547 (12,5|1105(25,3|1272|29,1 |1046|23,9| 404 | 9,2 |2,92| 1,16

551(12,6|1003(22,9|1321|30,2 |1125|25,7| 374 | 8,5 |2,95| 1,15

Tablo 13 incelendiginde 6gretim elemanlarinin, yonetim siireclerinden iletisim siireci

acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranis alanlarina iliskin goriislerini iceren on dort
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soruya “kismen Katiltyorum” (X = 2,81) seklinde cevap verdikleri, ancak bu degerin yine

“katilmiyorum” degerine daha yakin oldugu goriilmektedir. Burada en yiiksek deger X=

3,01 ile “Duygular, inanglar vb. konularda acik olmaya caligirlar” ifadesidir. En disiik

deger ise X = 2,50 ile “Calisanlarin duygularini birbirleri ile paylasmalarini ézendirirler”
ifadesidir. fletisim siireci diger biitiin siirecleri dogrudan etkileyen bir siirectir. Ozellikle de
duygu yonetimi konusunda en dnemli siireclerden birisidir. Clinki iletisim bireyler arasi
iliskilerin baslamasi, siirdiiriilmesi ve sona erdirilmesi icin 6énemli bir unsurdur. Ogretim
elemanlar1 o6zellikle calisanlarin duygularini birbirleriyle paylasmalarini 6zendirme
konusunda yoneticileri olumsuz degerlendirmislerdir. Boyle bir sonug yiiksekogretim
kurumlarinda iletisim siirecinin arzu edilen diizeyde islemedigini gostermektedir.
Calisanlarin duygularini birbiriyle paylagsmalar: iletisim siirecini baglatan bir durumdur.
Yoneticilerin bu konuda olumsuz degerlendirilmis olmasi iletisim siirecinin daha
baglangicinda sorun oldugu seklinde yorumlanabilir. Calisanlar duygularini birbiriyle
paylastiklarinda olumlu duygularin performanst ve verimliligi artirmasi, olumsuz
duygularin da érgiitiin olumlu duygusal iklimi icerisinde eritilmesi beklenmektedir. Bunun
icin de 6gretim elemanlarinin duygularini birbiriyle paylasabilecegi bir o6rgiit ikliminin
olusturulmas1 gerekmektedir ve bu konuda da yiiksekdgretimde gorev yapan yoneticilere
onemli gorevler digsmektedir.

Tablo 14: Orgiitleme Siireci Agisindan Yoneticilerin Duygu Yonetimi Davramslarina
Yonelik Ogretim Elemanlarinin Gériisleri

DAVRANIS DUZEYLERI

Yoneticilerin duygu yonetimi davramslari n=4375

Hig
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kismen
Katiltyorum
Katiltyorum

Tamamen
Katiltyorum

X
-
X
>

% | f

_h
BN
—

3k | Ko

1271]29,1|1173|26,8| 718 | 16,4| 234 | 5,3 |2,53]| 1,16

12. Calisanlarin mutlu olmasini saglayacak 979
etkinlikler planlarlar.

16. Duygularin paylasildign bir kurumsal | g7 119 9| 1497(34,21131]25.9| 684 | 15,6 | 193 | 4.4 |2,50( 1,11
ap1y1 hakim kilmaya caligirlar.

17. Onemli gelismelerin kutlanmasina yonelik| 30 | o 5 | 919 | 21 [1366]31,2(1236( 28,3 | 484 | 11,1[3,12] 1,12
etkinlikler diizenlerler.

19. Calisanlari, isleri ile ilgili degerlendirme —
lyaparak, sonuca ulasma yeteneklerini 604 13,8 (1343 30,7|1333|30,5| 893 (20,4 | 202 | 4,6 |2,71| 1,08 X=2 70
kullanmalar1 konusunda yénlendirirler ’
20. Calisanlarin birbirlerinin duygularin
paylasacak bir yap1 olusturmaya doniik 847 (19,4|1551(35,5(1153|26,4| 659 |15,1|165 | 3,8 |2,48| 1,08
etkinlikler diizenlerler.

21. Calisanlarin 6zel giinlerine yonelik
etkinliklerden diger ¢alisanlarin da haberdar | 712 |16,3|1073|24,5(1231|28,1| 981 |22,4|378 | 8,6 |2,83] 1,20
olmasini saglarlar.

oD
~o
=y

ANTTLOOYO
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Tablo 14 incelendiginde 6gretim elemanlarinin, yonetim siireclerinden orgiitleme

siireci acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranis alanlarina iliskin goriislerini iceren
alt1 soruya “kismen katiltyorum” (X = 2,70) seklinde cevap verdikleri, ancak bu degerin de

“katilmiyorum” degerine daha yakin oldugu goriilmektedir. Burada en yiiksek deger X=
3,12 ile “Onemli gelismelerin kutlanmasina yonelik etkinlikler diizenlerler” ifadesidir. En
distik degerin ise X=248ile " Calisanlarin birbirlerinin duygularini paylasacak bir yapi
olusturmaya déniik etkinlikler diizenlerler” ifadesi oldugu goriilmektedir. Orgiitleme siireci
daha c¢ok orgiitin yapisinin olusturulmasi, diizensizligin ortaya c¢ikmamasi i¢in
planlananlarin somut hale getirilmesi siirecidir. Orgiitiin diger unsurlar1 gibi calisanlarin
duygularinin da orgiitlenmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda yoneticilerin caligsanlarin
duygularim da iceren bir orgiit isleyisini olusturmasi beklenir. Ogretim elemanlarinin
gorislerine gore yoneticilerin duygularin érgiitlenmesi konusunda da arzu edilen diizeyde
olmadig1 gériilmektedir. Iletisim siireciyle de iligkili olarak 6gretim elemanlari, yoneticileri
calisanlarin birbirlerinin duygularin1 paylasacak bir yap1 olusturmaya doniik etkinlikler
diizenleme konusunda yeterli gormediklerini belirtmislerdir. iletisim ve o6rgiitleme
stireclerine yonelik bu iki bulgu birbirini destekler mahiyettedir. Etkili bir duygu yonetimi
icin duygularin paylasilacagl bir orgiit yapisinin olusturulmasi ve 6zendirilmesi oldukca
onemlidir.

Tablo 15: Esgiidiimleme Siireci Agisindan Yoneticilerin Duygu Yonetimi
Davranislarina Yonelik Ogretim Elemanlarinin Goériisleri

DAVRANIS DUZEYLERI
S f | gE| B | g
j= — L
Yoneticilerin duygu yonetimi davramslari %% % ‘é % % § % n=4375
tloe| e l% |t % t]%]| %X X

1. Kabul edilebilir duygularin neler olduguile ;17,156 o1 11g3| 27 [1311| 30 | 595 [13,6| 112| 2,6 |2.38] 1,09
ilgili calisanlara yonergeler sunarlar.

9 Duygularin nasil ifade edilecegi konusunda |y 59| 5 311536/ 35,1 |1073(24,5| 524 | 12 [ 133 | 3 |2.32] 1,07
calisanlari bilgilendirirler.

25. Yapilan ise biitiin enerjilerini harcamalari
konusunda calisanlarin duygularini harekete | 642 | 14,7(1499|34,31263|28,9| 787 | 18 | 184 | 4,2 |2,63| 1,07 | —
igecirirler. X_243
26. Calisanlarin duygularini orgiit amaci ’
dogrultusunda yonlendirmek icin kiigiik 1398 | 32 |1542|35,2|908 (20,8 | 421 | 9,6 | 106 | 2,4 |2,15| 1,05
stirprizler yaparlar.

36. Calisanlardan duygularini ge¢mis
deneyimlerini g6z 6niinde bulundurarak 685 |15,7(1364|31,2(1322|30,2| 806 18,4 | 197 | 4,5 |2,65| 1,09
degerlendirmelerini isterler.

FNTTNQANOSH
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Yonetim siireclerinden esgiidiimleme siireci acisindan yoneticilerin duygu yonetimi

davranig alanlarina iligkin 6gretim elemanlarinin goriislerini iceren Tablo 15
incelendiginde, buradaki bes soruya ¢gretim elemanlarinin “katilmiyorum” (X = 2,43)

diizeyinde cevap verdikleri goriilmektedir. Buradaki en yiiksek deger X= 2,65 ile

“Calisanlardan  duygularini  ge¢mis  deneyimlerini g6z  oniinde  bulundurarak

degerlendirmelerini isterler” ifadesidir. En disik deger ise X= 215 ile © Calisanlarin
duygularini orgiit amaci dogrultusunda yonlendirmek icin kiiciik sirprizler yaparlar”
ifadesi olarak ortaya cikmistir. Esgiidiimleme siireci 6gretim elemanlarinin en olumsuz
goris belirttikleri yonetim siireci olarak dikkat cekmektedir. Esgiidiimleme siireci amaglar,
faaliyetler, organlar ve calisanlar arasinda uyum ve isbirliginin saglanmasina yonelik bir
stirectir. Esgiidiimleme siireciyle bireysel cabalar toplu eyleme doniistiiriilmeye caligilir.
Dolayisiyla burada caliganlarin ortak duygularindan yararlanma yoneticiler icin 6nemli bir
husustur. Esgiidiimleme stireci diger stirecleri de etkili kilan bir stirectir. Dolayisiyla bu
sirecteki basar1 veya basarisizlik diger siirecleri de olumlu veya olumsuz bir sekilde
etkileyecektir. Ogretim elemanlarinin goriislerine gore iiniversitelerde gorev yapan
yoneticiler calisanlarin duygularini 6rgiit amaglari dogrultusunda yonlendirme konusunda
yetersizdirler. Egitim orgiitleri yiizytize iliskilerin en yogun olarak yasandig: yerlerdir ve
burada duygularin ortak amaglar dogrultusunda yonlendirilmemesi diger sektorleri de
olumsuz bir sekilde etkileyecektir. Ciinkii diger sektorlerdeki yoneticiler ve calisanlar da
hayatlarinin belirli bir asamasini egitim orgiitlerinde gecirmektedirler. Bu agidan egitim
orgiitlerindeki yoneticilere 6nemli gorevler diismektedir.

Tablo 16: Degerlendirme Siireci Agisindan Yoneticilerin Duygu Yénetimi
Davranislarina Yonelik Ogretim Elemanlarinin Goriisleri

DAVRANIS DUZEYLERI
g g g g . E
g g g 2 2 § 2
Yoneticilerin duygu yonetimi davranislar: o > g9 S ES n=4375
T E E = = £ =
5| 03 | F2| & | S
Eloe |t % |t % |t % | %X | X
37. Galisanlarin duygularina iliskin 837 [19,1|1517|34,7 |1196| 27,3 | 674 | 15.4| 150 | 3.4 |2.49] 1,07

zamaninda geribildirim verirler.

38. Calisanlarin duygularina iligkin yapict
geribildirim verirler. _
39. Personel degerlendirmede calisanlarin | 6o |13 9111671267 |1379| 31,5 | 986 | 22,5| 233 | 5.3 |2.79] 1,10 | X = 2,67
olumlu duygularina 6nem verirler.

40. Kurumsal verimliligin ve etkililigin
artirilmasinda olumlu duygularin katkisina 594 (13,6 (1124|25,7|1300{29,7|1024(23,4| 332 | 7,6 |2,86| 1,15
6nem verirler.

813 |18,6|1429(32,7(1220|27,9| 735 |16,8| 177 | 4 |2,55| 1,09

HNIIANA TIADIA
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Tablo 16 incelendiginde ogretim elemanlarinin, yonetim siireclerinden

degerlendirme siireci acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranis alanlarina iliskin

goriislerini iceren bes soruya “kismen katiltyorum” (X = 2,67) seklinde cevap verdikleri,

ancak bu degerin yine “katilmiyorum” degerine oldukca yakin oldugu goriilmektedir.
Burada en yiiksek deger X = 2,86 ile “Kurumsal verimliligin ve etkililigin artirilmasinda

olumlu duygularin katkisina énem verirler” ifadesidir. En distik deger ise X= 249 ile
“Calisanlarin  duygularina iliskin zamaninda geribildirim verirler” ifadesidir.
Degerlendirme siireci 6nceden belirlenen kriterler cercevesinde belirlenen amacglara ne
diizeyde ulasilip ulasilmadigini ortaya koyan bir siirectir ve aslinda her bir y6netim
siirecinin icerisinde de yer almaktadir. Ogretim elemanlar1 diger yonetim siireclerinde
oldugu gibi degerlendirme siirecinde de yoneticilerini olumsuz degerlendirmislerdir.
Duygularin  yonetimine yonelik diger siireclerin olumsuz oldugu bir durumda
degerlendirme siirecinin olumlu cikmasi beklenemez. Duygularin dikkate alinmadigi
orgiitlerde calisanlarin duygularina iliskin zamaninda ve yapici geri bildirim verilmesi de
beklenemez. Dolayisiyla oncelikle duygularin dikkate alindigi bir o6rgiit yapisinin
olusturulmasi, buna yonelik kararlarin alindigi, planlandigi ve esgiidiimiiniin saglandig1 bir

iklimin olusturulmasi gerekmektedir.

) 4.2. Yonetim Siirecleri Acisindan Yoneticilerin Duygu Yonetimi Davranislarina
Iliskin Bagimsiz Degiskenlere Yonelik Bulgular ve Yorum

Bu alt baslikta yonetim siirecleri acisindan yoneticilerin duygu yonetimi
davraniglarina iliskin o6gretim elemanlarinin goriisleri alti yonetim siireci boyutunda
bagimsiz degiskenler cinsiyet, gorev yapilan iiniversite, kidem ve akademik unvan
degiskenleri acisindan incelenmis ve tablolar halinde gosterilerek yorumlamalara
gidilmistir.

4.2.1. '()gretim Elemanlarinin Goriislerinin Cinsiyet Degiskeni Acisindan
Dagilimina Iliskin Bulgular ve Yorum

Ogretim elemanlarinin gorislerinin yonetim siiregleri agisindan cinsiyet degiskenine
gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini belirlemek tzere; iki iliskisiz 6rneklem
ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olup olmadigini belirlemeye yarayan iliskisiz

orneklemler igin t-testi yapilmistir ve sonuglar Tablo 17’de verilmistir.



127

Tablo 17: Ogretim FElemanlarinin Gériislerinin Cinsiyet Degiskeni Acisindan
Dagilim

SURECLER Cinsiyet n X ss. sd t p
Kadin 1839 2,94 0,93

Erkek 2536 2,93 0,93 4373017 087
Kadin 1839 2,67 0,89

Karar Verme

Planlama Frkek 2536 2.64 090 4373 1,23 0,22
o fain 1802808 g g
Orgiitleme graf;;‘ ;ggg ggg 88; 4373 1,09 0,28
Esgiidiimleme graf;;‘ éggg 221421 82? 4373 0,84 0,40
Degerlendirme graf;;‘ ;222 ggg ?82 4373 1,38 0,17
o R 0O o
*p< 0,05

Tablo 17’de gorildagiu gibi, yonetim siiregleri acisindan yoneticilerin duygu
yonetimi davranislarina yonelik 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda cinsiyet
degiskeni acisindan genel anlamda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir [tus73= 1,05,
p>0,05]. Her bir yonetim siirecine ayri ayri bakildiginda da anlamli bir farkliligin
bulunmadigr “karar verme” [tuszz= 0,17, p>0,05], “planlama” [tusrs= 1,23, p>0,03],
“iletisim” [tusrs= 1,03, p>0,05], “Orgitleme” [tusrz= 1,09, p>0,05], “esgidimleme”
[tusrz= 0,84, p>0,05] ve “degerlendirme” [tusr3)= 1,38, p>0,05] gorilmektedir. Anlamli bir
farklilik olmamasina ragmen kadin 6gretim elemanlarinin ¢cok az da olsa daha olumlu
gorts belirttikleri goriilmektedir. Bu baglamda bakildiginda yiiksekogretim kurumlarindaki
uygulamalarda cinsiyete yonelik bir ayrimin olmadigi sonucu c¢ikarilabilir. Yoneticiler
duygu yonetimine yonelik davranislari kadin ve erkek 6gretim elemanlarina ayni sekilde
uyguladigl soylenebilir. Bu bulgu yiiksekogretim kurumlarinda cinsiyet ayrimciligi
yapilmadig1 seklinde yorumlanabilir. Yiiksekogretim kurumlarinda orgiitsel davranis
alaninda yapilan benzer caligmalarda da cinsiyet acisindan anlamli farkliliklara
rastlanmadigl gozlenmistir. Aypay (2006) tarafindan yapilan “Universitelerde Akademik
Etkinlik ve Orgiitsel Davranis Arasindaki Iliski” isimli caliymada da kadin ve erkek
Ogretim tyeleri arasinda tiniversitelerde orgiitsel davranisin algilanmasi arasinda anlamli

bir fark bulunamamastir.
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4.2.2. Ogretim Elemanlarinimn Goriislerinin Gérev Yapilan Universite Degiskeni
Acisindan Dagilimina Iliskin Bulgular ve Yorum

Yonetim siirecleri acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina yonelik
Ogretim elemanlarinin  vermis olduklar1 cevaplar yoOnetim siirecleri acisindan
boyutlandirilmis ve gorev yapilan tiniversite degiskenine gore tek faktorlii varyans analizi
(ANOVA) uygulanarak degerlendirilmis ve bulgular Tablo 18’de verilmistir. Tek faktorlii
varyans analizi iliskisiz iki ya da daha ¢ok 6rneklem ortalamasi arasindaki farkin sifirdan
anlamli bir sekilde farklilagip farklilagmadigini test etmek iizere uygulanir.

Tablo 18: Ogretim Elemanlarmin Gériislerinin Gorev Yapilan Universite Degiskeni
Acisindan Dagilim

SURECLER Topam % Orcimas  F P
Gruplar Arast 5,30 2 2,65
Karar Verme Gruplarici ~ 3763,67 4372 0,86 3,08 0,05*
Toplam 3768,97 4374
Gruplar Arasi 5,07 2 2,54
Planlama Gruplarici ~ 3524,00 4372 0,81 3,15 0,04*
Toplam 3529,07 4374
Gruplar Arasi 6,15 2 3,08
Tletisim Gruplarici ~ 3850,99 4372 0,88 3,49 0,03*
Toplam 3856,74 4374
Gruplar Arasi 3, 13 2 1,56
Orgiitleme Gruplarici ~ 3692,74 4372 0,85 1,85 0,16
Toplam 3695,87 4374
Gruplar Arasi 3,37 2 1,68
Esgiidiimleme Gruplarici ~ 3227,19 4372 0,47 2,28 0,10
Toplam 3230,56 4374
Gruplar Arasi 6,18 2 3,09
Degerlendirme Gruplarici ~ 4430,66 4371 1,01 3,05 0,05*
Toplam 4436,84 4373
Gruplar Arasi 4,82 2 2,41
Genel Gruplarici ~ 3233,63 4372 0,74 3,26 0,04*
Toplam 3238,45 4374

*p< 0,05

Tablo 18’de yonetim siirecleri agisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina
iliskin 6gretim elemanlarinin goriislerinin, gérev yapilan iiniversite degiskeni acisindan
farklilik olusturup olusturmadiginin ve farklilik olusturmugsa bu farkliligin kaynaginin
belirlenmesine yonelik varyans analizi sonuglar1 verilmistir. Yukaridaki tabloya gore
Ogretim elemanlarinin goriisleri, gérev yapilan iniversite degiskeni acisindan genel

anlamda anlamli bir farklilik gostermektedir [Fz.4372= 3,26, p<0,05]. Gruplar arasinda



129

beliren bu farkin kaynagini belirlemek tizere post-hoc test tekniklerinden Scheffe testi
kullanilmigtir. Yapilan Scheffe testinin sonuclarina gore 1992 yilindan o6nce kurulan
tiniversitelerde gorev yapan 6gretim elemanlarinin grup ortalama puanlart ile 1992 yili ve
sonrasinda kurulan iniversitelerde gorev yapan o6gretim elemanlarinin grup ortalama
puanlar1 arasinda anlamli fark oldugu belirlenmistir [F 4372= 3,26, p<0,05]. 1992 yilindan
once kurulan tniversitelerde gorev yapan 6gretim elemanlarinin goriislerinin daha olumlu

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Boyutlar agisindan bakildiginda ise 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda gorev
yapilan tniversite degiskeni acisindan; karar verme, planlama, iletisim ve degerlendirme
stireclerinde anlamli farkliliklarin oldugu, érgiitleme ve esgiidiimleme siirecleri agisindan

ise anlaml1 bir farkliligin olmadig1 ortaya cikmuigtir.

Yukaridaki tabloya gore 6gretim elemanlarinin goriisleri, gorev yapilan iiniversite
degiskeni acisindan karar verme siireci boyutunda anlamli bir farklilik gostermektedir [F ;-
1372= 3,08, p<0,05]. Gruplar arasindaki farkliligin kaynagini belirlemek iizere yapilan
Scheffe testi sonuglarina gore karar verme siirecinde genel durumda oldugu gibi 1992
yilindan 6nce kurulan tiniversitelerde gorev yapan 6gretim elemanlarinin grup ortalama
puanlart ile 1992 yili ve sonrasinda kurulan iniversitelerde goérev yapan ogretim
elemanlarinin grup ortalama puanlar1 arasinda anlamli fark oldugu sonucuna ulasilmistir
[F(2-4372= 3,08, p<0,05]. 1992 yilindan 6nce kurulan tniversitelerde gorev yapan 6gretim
elemanlarinin goriisleri 1992 yili ve sonrasinda kurulan iniversitelerde gorev yapan

Ogretim elemanlarinin gorislerine gére daha olumludur.

Planlama stireci boyutunda da 6gretim elemanlarinin goriisleri, gorev yapilan
tniversite degiskeni acisindan anlamli farkliliklar gostermektedir [F.4372= 3,15, p<0,05].
Farkliligin kaynagini belirlemek icin yapilan Scheffe testi sonuglarina gore anlamli
farkliligin yine 1992 yilindan o6nce kurulan iniversitelerde gorev yapan o6gretim
elemanlarinin grup ortalama puanlari ile 1992 yili1 ve sonrasinda kurulan iiniversitelerde
gorev yapan 6gretim elemanlarinin grup ortalama puanlar1 arasinda oldugu belirlenmistir
[F2-4372= 3,15, p<0,05]. Planlama siireci boyutunda da 1992 yilindan 6nce kurulan
tiniversitelerde gorev yapan 6gretim elemanlarinin goriislerinin daha olumlu oldugu ortaya

¢tkmustir.

Ogretim elemanlariin goriisleri, gorev yapilan iniversite degiskeni acisindan

iletisim sireci boyutunda da anlamli bir farklilik gostermektedir [F.4372= 3,49, p<0,03].
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Yapilan Scheffe testi sonuclarina gore anlamli farkliligin kaynagi ortaya c¢ikmamustir.
Ancak bu boyutta da 1992 yilindan 6nce kurulan iiniversitelerde gorev yapan Odgretim

elemanlarinin gorislerinin daha olumlu oldugu goériilmektedir.

Ogretim elemanlarinin  gériisleri arasinda, gorev yapilan iiniversite degiskeni
acisindan orgiitleme siireci boyutunda anlamli bir farklilik bulunmamistir [F.4372= 1,85,
p>0,05]. Ogretim elemanlarimin gériislerine gore duygularin yénetimi érgiitleme  siireci
acisindan gorev yapilan {niversiteye gore anlamli farklilik olusturacak sekilde

farklilagmamaktadir. Anlamli bir farklilik olugturmamasina ragmen 1992 yilindan 6nce

kurulan iiniversitelerde gérev yapan dgretim elemanlarimin goriiglerinin (X = 2,72), 1992

y1l1 ve sonrasinda kurulan iiniversitelerde gorev yapan ¢gretim elemanlarinin goriislerine (

X =2,66) ve vakif iiniversitelerinde gorev yapan 6gretim elemanlarinin goriislerine (X=

2,67) gore nispeten daha olumlu oldugu gorilmistiir.

Esgiidiimleme stireci boyutunda da 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda, gorev
yapilan tniversite degiskeni acisindan anlamlt bir farkliligin olmadigr goralmektedir [F .

13712= 2,28, p>0,05]. Bu boyutta 1992 yilindan 6nce kurulan Gniversitelerde gorev yapan
Ogretim elemanlarinin gorisleri (X = 2,45) ile vakif iiniversitelerinde gorev yapan ogretim
elemanlarinin griislerinin (X = 2,43) birbirine daha yakin oldugu gorilmiistir. 1992 yili

ve sonrasinda kurulan tiniversitelerde gorev yapan 6gretim elemanlarinin gorisleri (X=
2,39) diger gruplara gore daha olumsuz olmasina ragmen bu durum anlamli bir farklilik

tasiyacak diizeyde degildir.

Degerlendirme siireci boyutunda ise 6gretim elemanlarinin gorislerinin, gorev
yapilan tniversite degiskeni acisindan anlamli bir farklilik olusturdugu gortlmektedir [Fe-
wim= 3,05, p<0,05]. Gruplar arasindaki anlamli farkliligin kaynagini belirlemek iizere
yapilan Scheffe testi sonuclarina gore iletisim siirecinde oldugu gibi degerlendirme
stirecinde de anlamli farkliligin kaynagi ortaya ¢cikmamistir. Ancak bu boyutta da 1992
yilindan 6nce kurulan tiniversitelerde gorev yapan 6gretim elemanlarinin goriislerinin daha

olumlu oldugu gorilmektedir.

Genel anlamda ve tek tek yonetim siirecleri agisindan yoneticilerin duygu yonetimi
davraniglarina iliskin Ogretim elemanlarinin gorislerinin, goérev yapilan iniversite
degiskeni acisindan farklilik olusturup olusturmadigina bakildiginda 1992 yilindan 6nce

kurulan iniversitelerde gorev yapan Ogretim elemanlarinin gorislerinin daha olumlu
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oldugu goriilmektedir. Bu olumluluk karar verme, planlama, iletisim ve degerlendirme
stireclerinde anlamli bir farklilik meydana getirirken, orgiitleme ve esgiidiimleme siireci
acisindan anlamli bir farklilik olusturacak diizeyde degildir. Bu bulgulardan hareketle 1992
yilindan 6nce kurulan tiniversitelerin kurumsallagma siirecinin getirdigi bir avantajla duygu

yonetiminde daha olumlu diizeyde oldugu sonucuna ulasilabilir.

4.2.3. Ogretim Elemanlarinin Gériislerinin Kidem Degiskeni Acisindan Dagilimina
iliskin Bulgular ve Yorum

Yonetim siirecleri acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina yonelik
Ogretim elemanlarinin  vermis olduklar1 cevaplar yoOnetim siirecleri agisindan
boyutlandirilmis ve kidem degiskenine gore ANOVA uygulanarak degerlendirilmis ve
bulgular Tablo 19’da verilmistir.

Tablo 19: Ogretim Elemanlarmin Goriislerinin Akademik Personel Olarak Kidem
Degiskeni Acisindan Dagilimm

SURECLER Topam % Orcimas  F P
Gruplar Arasi 24,75 5 4,95
Karar Verme Gruplarici ~ 3744,22 4369 0,86 578 0,00

Toplam 3768,97 4374

Gruplar Arasi 22,67 5 4,54

Planlama Gruplarici ~ 3506,40 4369 0,80 5,65 0,00*
Toplam 3529,07 4374

Gruplar Arasi 19 , 48 5 3 , 90

iletisim Gruplarici ~ 3837,26 4369 0,88 4,44 0,00*
Toplam 3856,74 4374

Gruplar Arasi 21,39 5 4,28

Orgiitleme Gruplarici ~ 3674,48 4369 0,84 5,09 0,00*
Toplam 3695,87 4374

Gruplar Arasi 19,39 5 3,88

Esgiidiimleme Gruplarici ~ 3211,16 4369 0,74 5,28 0,00*
Toplam 3230,55 4374

Gruplar Arasi 22,62 5 452

Degerlendirme Gruplarici ~ 4414,22 4368 1,01 4,48 0,00*
Toplam 4436,84 4373

Gruplar Arasi 20,07 5 4 ,0 1

Genel Gruplarici ~ 3218,38 4369 0,74 545 0,00*
Toplam 3238,45 4374

*p< 0,05

Tablo 19'da yonetim siirecleri acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina

iliskin 6gretim elemanlarinin goriislerinin, akademik personel olarak kidem degiskeni
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acisindan farklilik olusturup olusturmadiinin belirlenmesine yonelik varyans analizi
sonuglart verilmistir. Yukaridaki tabloya gore ogretim elemanlarinin gorisleri, kidem
degiskeni acisindan genel anlamda anlamli bir farklilik gostermektedir [F(5.4369= 5,45,
p<0,05]. Gruplar arasinda beliren bu farkliligin kaynagini belirlemek iizere uygulanan
Scheffe testinin sonuclarina gore 1-5 yil arast kideme sahip Ogretim elemanlarinin
gortsleri ile 6-10 y1l aras1 ve 11-15 yil aras1 kideme sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri
arasinda anlamli bir farkliligin oldugu ve anlamli farkliligin 1-5 yil arasi kideme sahip
ogretim elemanlarinin lehine oldugu belirlenmistir. 1-5 y1l arasi akademik kideme sahip

Ogretim elemanlar1 yonetim siirecleri acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarini

daha olumlu degerlendirmiglerdir (X = 2,80). 6-10 yil arasi akademik kideme sahip
gretim elemanlarinin (X = 2,65) ve 11-15 yil arast akademik kideme sahip 0gretim

elemanlarinin (7(= 2,67) daha olumsuz goriis bildirdikleri sonucuna ulagilmigtir. 1-5 yil
arasl akademik kideme sahip Ogretim elemanlarinin mevcut iniversite yonetimleri
tarafindan ilgili Giniversiteye kazandirilmis olma ihtimali ve yonetim uygulamalarini heniiz
yeterince tanimadigl veya deneyim etmedigi ihtimali nedeniyle daha olumlu bir goriis
belirttikleri disiiniilebilir. Boyutlar acisindan bakildiginda 6gretim elemanlarinin goriisleri
arasinda kidem degiskeni acisindan biitiin yonetim siireclerinde anlamli farkliliklarin

oldugu goriilmektedir.

Yukaridaki tabloya gore 6gretim elemanlarinin goriisleri, akademik kidem degiskeni
acisindan karar verme siireci boyutunda anlamli bir farklilik gostermektedir [F (5 4369)=
5,78, p<0,05]. Gruplar arasindaki farkliligin kaynagint belirlemek iizere yapilan Scheffe
testi sonuclarina gore karar verme siirecinde genel durumda oldugu gibi anlamli farkliligin,
1-5 y1l arast akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin gorisleri ile 6-10 yil arasi ve
11-15 y1l aras1 akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda oldugu
bulgusuna ulasilmistir. Olusan anlamli farkliligin 1-5 yil arasi akademik kideme sahip
ogretim elemanlarinin lehine oldugu gorilmistir. Yonetim siirecleri agisindan

yoneticilerin duygu yonetimi davranislarini, 1-5 yil arasi akademik kideme sahip 6gretim
elemanlar1 (7(= 3,02) daha olumlu degerlendirmislerdir. 6-10 yil arasi akademik kideme
sahip 6gretim elemanlarinin (X =2,85) ve 11-15 y1l aras1 akademik kideme sahip 6gretim
elemanlarinin (7( = 2,87) daha olumsuz goriis bildirdikleri bulgusuna ulasilmustir.

Tablo 19’a gore 6gretim elemanlarinin goraslerinin, kidem degiskeni acisindan

planlama siireci boyutunda da anlamli bir farklilik olusturdugu gorilmektedir [F(s.4369)=
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5,65, p<0,05]. Bu sirecteki anlamli farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini
belirlemek icin yapilan Scheffe testi sonuclarina gore; 6-10 yil arasi akademik kideme
sahip 6gretim elemanlar1 ile 1-5 yil arasi, 21-25 yil arasi ve 26 yil ve dstii akademik
kideme sahip Ogretim elemanlarinin goriisleri arasinda anlamli farkliliklarin oldugu
bulgusuna ulagilmistir. 6-10 y1l aras1 akademik kideme sahip 6gretim elemanlar1 planlama

stireci acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davraniglarini “katilmiyorum” diizeyinde
(X = 2,57) oldukca olumsuz degerlendirmislerdir. 1-5 yil arast (X=2,71),21-25 y1l arast

(X = 2,75) ve 26 yil ve iistii (X = 2,77) akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin ise
“kismen katiliyorum” diizeyinde degerlendirmede bulunduklar1 gériilmiistiir. Ozellikle
planlama siirecinde 6-10 yil arasi akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin
gortislerinin daha olumsuz olmasinin, genellikle 6-10 yil arasi kideme sahip olmalar1
beklenen Ars. Gor. Dr. ve Ogr. Gor. Dr. akademik unvanindaki 6gretim elemanlarinin
kadro beklentisiyle ve bu durumun yarattig1 olumsuz degerlendirmelerden kaynaklanmig
olabilecegi disiiniilmektedir. Genel anlamda eksikligi hissedilen planlama siirecinin duygu

yonetiminde de eksik kaldig1 s6ylenebilir.

Yukaridaki tabloya gore 6gretim elemanlarinin goriisleri, kidem degiskeni acisindan
iletisim stireci boyutunda anlamli bir farklilik gostermektedir [F5.4360= 4,44, p<0,03].
[letisim siireci boyutundaki anlamli farkliligin kaynagini belirlemek iizere yapilan Scheffe
testi sonuclarina gore gruplar arasinda olusan anlamli farkliligin 1-5 yil arasi akademik
kideme sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri ile 6-10 yil arasi akademik kideme sahip
Ogretim elemanlarinin gorisleri arasinda oldugu ve 1-5 yil arasi kideme sahip 6gretim

elemanlarinin lehine oldugu gorillmiistiir.

Tablo 19°da 6gretim elemanlarinin gorisleri, kidem degiskeni acisindan érgiitleme
stireci boyutunda anlamli bir farklilik gostermektedir [F5.4369= 5,09, p<0,05]. Gruplar
arasindaki anlamli farkliligin kaynagini belirlemek tizere yapilan Scheffe testi sonuglarina
gore orgiitleme siirecinde anlaml1 farkliligin kaynag ortaya ¢ctkmamustir. Orgiitleme siireci
boyutunda 1-5 yil arasi, 21-25 yil aras1 ve 26 yil ve istti akademik kideme sahip 6gretim
elemanlarinin gorislerinin daha olumlu oldugu gorilmektedir. 16-20 yil arasi, 6-10 yil
arast ve 11-15 yil aras1 akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri ise daha

olumsuzdur. Ancak bu durum anlamli bir fark olusturacak biiytkliikte degildir.

Yukaridaki tabloya gore 6gretim elemanlarinin goriisleri, kidem degiskeni agisindan

esgiidiimleme stireci boyutunda da anlamli bir farklilik gostermektedir [F5.4369= 5,28,
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p<0,05]. lletisim siireci boyutunda oldugu gibi esgiidiimleme siirecinde de anlamli
farkliligin kaynagini belirlemek iizere yapilan Scheffe testi sonuglarina gore gruplar
arasinda olusan anlamli farkliligin 1-5 yil arasi akademik kideme sahip 6gretim
elemanlarinin goriisleri ile 6-10 yil arasi akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin
gorisleri arasinda oldugu ve 1-5 yil arasi kideme sahip 6gretim elemanlarinin lehine
oldugu goriilmiistiir. 6-10 y1l arasit akademik kideme sahip 6gretim elemanlar1 6rgiitleme
sirecinde de yoneticilerin duygu yonetimi davraniglarini daha  olumsuz

degerlendirmislerdir.

Tablo 19’a gore oOgretim elemanlarinin gorisleri, kidem degiskeni acisindan
degerlendirme siireci boyutunda anlamli bir farklilik gostermektedir [F(s.36= 4,48,
p<0,05]. Gruplar arasindaki farkliligin kaynagini belirlemek tizere yapilan Scheffe testi
sonuclarina gore anlamli farkliligin 1-5 yil arasi akademik kideme sahip 6gretim
elemanlarinin gortsleri ile 6-10 yil arasi, 11-15 yil arast ve 16-20 yil arasi akademik
kideme sahip Ogretim elemanlarinin goriisleri arasinda oldugu bulgusuna ulasilmaistir.
Anlamli farkliligin 1-5 y1l arast akademik kideme sahip Ogretim elemanlarinin lehine
oldugu belirlenmistir. 21-25 yil aras1 ve 26 yil ve dstii akademik kideme sahip 6gretim
elemanlarinin gorisleri de olumlu olmasina ragmen bu durumun diger gruplarla anlamli
farklilik olusturacak boyutta olmadigl gorilmistir. Degerlendirme siireci acisindan
yoneticilerin duygu yonetimi davraniglarini 6zellikle 16-20 yil arasi akademik kideme

sahip 6gretim elemanlarinin daha olumsuz degerlendirdigi goralmastiir.

Genel olarak degerlendirildiginde akademik kidem degiskeni acisindan 1-5 y1l arasi
kideme sahip dgretim elemanlarinin ve 21-25 yil ve 26 yil ve istii kideme sahip 6gretim
elemanlarinin hem genel anlamda duygu yonetimine iliskin goriislerinin hem de siiregler
acisindan gorislerinin daha olumlu oldugu gorilmektedir. Karagoz (2008) tarafindan
yapilan caligmada da 5 yil ve alt1 kideme sahip 6gretmenlerin ve 21 yil ve stii kideme
sahip 6gretmenlerin okul miidiirlerini yonetim stiregleri acisindan daha basarili bulduklar1
sonucuna ulasilmigtir. Karagoz (2008) 5 yil ve altt kideme sahip 6gretmenlerin okul
miidiirlerini basarili bulmalarini; genglerin insan iligkilerinde daha girisken ve gozlemci
olmasiyla, 21 yil ve istii 6gretmenlerin okul mudiirlerini daha basarili bulmalarini ise

meslekteki tecriibeleri ile agiklamistir.

Yapilan arastirmalar incelendiginde, meslekte gecirilen siire ile is tatmini arasinda bir

iliski oldugu goriilmektedir. Ise yeni baglamis isgorenler islerinden daha fazla doyumlu
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olma egilimindedirler. Is yeni oldugundan ve beceriler kullanilmaya baslandigindan bu
doyum yiiksek olabilmektedir. Ancak ilerleyen zamanlarda bireyler ¢abalarinin karsiligini
alamadiklarinda is tatmini disiik diizeylerde seyredebilmektedir. Yine yas ilerledikce
kisilerin deneyimlerinin artmasinin bir sonucu olarak uyumun artmasi ile de is tatmin

diizeyleri yeniden artis gosterebilmektedir.

4.2.4. Ogretim Flemanlarnin Goriislerinin Akademik Unvan Degiskeni
Acisindan Dagihmina iliskin Bulgular ve Yorum

Yonetim siirecleri acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina yonelik
Ogretim elemanlarinin  vermis olduklar1 cevaplar yoOnetim siirecleri agisindan
boyutlandirilmis ve akademik unvan degiskenine gore ANOVA uygulanarak
degerlendirilmis ve bulgular Tablo 20’de verilmistir.

Tablo 20: Ogretim Elemanlarinin Gériislerinin Akademik Unvan Degiskeni
Acisindan Dagilimi

SURECLER Topam % Orcimas  F P
Gruplar Arasi 50,29 8 6,29
Karar Verme Gruplarici ~ 3718,68 4366 0,85 7,38 0,00*

Toplam 3768,97 4374

Gruplar Arasi 39,18 8 4,90

Planlama Gruplarici ~ 3489,90 4366 0,80 6,13 0,00*
Toplam 3529,08 4374

Gruplar Arast 43 , 2 6 8 5 s 41

fletisim Gruplarici ~ 3813,48 4366 0,87 6,19 0,00*
Toplam 3856,74 4374

Gruplar Arasi 18 , 85 8 2 , 36

Orgiitleme Gruplarici ~ 3677,02 4366 0,84 2,80 0,04*
Toplam 3695,87 4374

Gruplar Arasi 24,23 8 3,03

Esgiidiimleme Gruplarici ~ 3206,32 4366 0,73 4,12 0,00*
Toplam 3230,55 4374

Gruplar Arasi 33,83 8 423

Degerlendirme Gruplarici ~ 4403,01 4365 1,01 4,19 0,00*
Toplam 4436,84 4373

Gruplar Arasi 33,67 8 4,21

Genel Gruplarici ~ 3204,78 4366 0,73 573 0,00*
Toplam 3238,45 4374

*p< 0,05

Tablo 20’de yonetim siirecleri acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina

iliskin 6gretim elemanlarinin goriislerinin, akademik unvan degiskeni acisindan farklilik
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gosterip gostermedigi ve farkliik s6z konusuysa bu farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandiginin belirlenmesine yonelik varyans analizi sonuglar1 verilmistir. Yukaridaki
tabloya gore 0gretim elemanlarinin gorisleri, akademik unvan degiskeni agisindan genel
anlamda anlamli bir farklilik gostermektedir [Fg.4366= 9,73, p<0,05]. Gruplar arasinda
beliren farkliligin kaynagini belirlemek tizere Scheffe testi kullanilmistir. Yapilan Scheffe
testinin sonuglarina gore anlamli farkliliklarin doktorasini tamamlamis Ars. Gor. Dr.
akademik unvana sahip 6gretim elemanlarinin gorisleri ile Prof. Dr., Dog. Dr., Yrd. Doc.
Dr. ve Ogr. Gor. akademik unvana sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda oldugu
ve Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri aleyhine oldugu
gorulmistir. Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip 6gretim elemanlar1, diger 6gretim
elemanlarina gore yonetim siirecleri acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarini
daha olumsuz degerlendirmislerdir. Bu olumsuz degerlendirme Ogr. Gér. Dr., Ars. Gor.,
Uzman ve Okutman akademik unvana sahip dgretim elemanlarinin gorisleri ile anlamli bir
farklilik olusturmazken, Prof. Dr., Dog. Dr., Yrd. Doc. Dr. ve Ogr. Gér. akademik unvana
sahip 0gretim elemanlarinin gortsleri ile anlamli bir farklilik olusturacak dizeydedir [Fs.
1366)= 9,73, p<0,05]. Boyutlar agisindan bakildiginda ise 6gretim elemanlarinin gorisleri
arasinda akademik unvan degiskeni acisindan biitiin yonetim siireclerinde anlamli

farkliliklarin oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Yukaridaki tabloya gore 6gretim elemanlarinin gorisleri, akademik unvan degiskeni
acisindan karar verme siireci boyutunda anlamli bir farklilik gostermektedir [Fg 4366=
7,38, p<0,05]. Farkliligin kaynagini belirlemek i¢in yapilan Scheffe testi sonuglarina gore
anlaml farkliligin genel durumda oldugu gibi doktorasini tamamlamis Ars. Gor. Dr.
akademik unvana sahip 6gretim elemanlarinin gorisleri ile Prof. Dr., Dog. Dr., Yrd. Doc.
Dr. ve Ogr. Gor. akademik unvana sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda oldugu
gortilmistir. Arg. Gor. Dr. akademik unvana sahip 6gretim elemanlart karar verme siireci
acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davraniglarini 6zellikle Prof. Dr., Dog¢. Dr., Yrd.
Doc. Dr. ve Ogr. Goér. akademik unvana sahip ogretim elemanlarina gore daha olumsuz
degerlendirmislerdir ve aralarindaki farkliliklar anlaml1 ¢ikmaistir. Ars. Gor. Dr. akademik
unvana sahip Ogretim elemanlar1 karar verme siireci acisindan yoneticilerin duygu
yonetimi davramislarini Ogr. Gér. Dr., Ars. Gor., Uzman ve Okutman akademik unvana
sahip Ogretim elemanlarina gore de daha olumsuz degerlendirmis, fakat bu

degerlendirmenin anlamli bir farklilik olusturacak biiytikliikte olmadig1 gorilmistiir.
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Yonetim siirecleri acgisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina iliskin
ogretim elemanlarinin goriislerinin, akademik unvan degiskeni agisindan planlama siireci
boyutunda da anlamli bir farklilik olusturdugu goriilmektedir [Fga366= 6,13, p<0,05].
Farkliligin kaynagini belirlemek icin yapilan Scheffe testi sonuglarina gore, karar verme
stirecinde oldugu gibi planlama siirecinde de anlamli farkliligin Ars. Gor. Dr. akademik
unvana sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri ile Prof. Dr., Dog. Dr., Yrd. Dog. Dr. ve Ogr.
Gor. akademik unvana sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda oldugu goralmiistiir.
Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip ogretim elemanlari planlama siireci acisindan
yoneticilerin duygu yonetimi davranislarini daha olumsuz degerlendirmislerdir ve bu
durum Prof. Dr., Dog. Dr., Yrd. Dog. Dr. ve Ogr. Gér. akademik unvana sahip 6gretim
elemanlarinin goriislerinden anlamli bir bigimde farkliliklar ortaya c¢ikarmistir. Planlama
stireci acisindan ayrica Prof. Dr. akademik unvana sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri
ile Ars. Gor. akademik unvana sahip dgretim elemanlarinin goriisleri arasinda da anlaml
farkliliklarin oldugu bulgusuna ulasilmigtir. Prof. Dr. akademik unvana sahip 6gretim
elemanlar1 planlama siireci acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarini daha
olumlu degerlendirirken, Ars. Gor. akademik unvana sahip Ogretim elemanlarinin
goriislerinin daha olumsuz oldugu ve bu durumun da, Prof. Dr. akademik unvana sahip
ogretim elemanlarinin gorisleri ile Ars. Gor. akademik unvana sahip 6gretim

elemanlarinin gorisleri arasinda anlamli bir farklilik olusturdugu gorilmistiir.

Yukaridaki tabloya gore akademik unvan degiskeni acisindan 6gretim elemanlarinin
gortslerinin, iletisim sireci boyutunda da anlamli bir farklilik gosterdigi goriilmektedir
[Fs-4366)= 6,19, p<0,05]. Gruplar arasinda beliren bu farkin kaynagini belirlemek tizere
yapilan Scheffe testinin sonuglarina goére anlamli farkliligin Ars. Gor. Dr. akademik
unvana sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri ile Prof. Dr., Dog. Dr., Yrd. Dog. Dr. ve Ogr.
Gor. akademik unvana sahip 6gretim elemanlarinin gorisleri arasinda oldugu bulgusuna
ulasilmistir. Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip 6gretim elemanlar iletisim siireci
acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarini Prof. Dr., Doc. Dr., Yrd. Dog. Dr. ve
Ogr. Gor. akademik unvana sahip Ogretim elemanlarina gore daha olumsuz
degerlendirmislerdir. Bu olumsuz degerlendirme goriisler arasinda anlamli farkliliklar
ortaya ¢ikarmustir. Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip 6gretim elemanlari iletisim siireci
acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarim1 Ogr. Gér. Dr., Ars. Gér., Uzman ve

Okutman akademik unvana sahip Ogretim elemanlarina gore de daha olumsuz
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degerlendirmesine ragmen, bu degerlendirmenin anlamli bir farklilik olusturacak

bityiikliikte olmadig1 gorilmiistiir.

Yukaridaki tabloya gore ogretim elemanlarinin gorislerinin, akademik unvan
degiskeni acisindan érgiitleme siireci boyutunda da anlamli bir farklilik olusturdugu
gorillmektedir [Fg4366= 2,80, p<0,05]. Gruplar arasinda beliren bu farkin kaynagini
belirlemek tizere yapilan Scheffe testinin sonuglarina gore anlamli farkliligin kaynagini
ortaya koyacak bir bulguya rastlanmamistir. Orgiitleme siirecinde de Ars. Gor. Dr.
akademik unvana sahip 6gretim elemanlar1 daha olumsuz bir degerlendirme icerisinde
olmalarina ragmen bu durum diger yonetim siireclerin aksine anlamli bir farklilik

olusturacak kadar biiyiik degildir.

Yonetim siirecleri agisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina iliskin
ogretim elemanlarinin goriisleri, akademik unvan degiskeni agisindan esgiidiimleme siireci
boyutunda anlamlt farkliliklar gostermektedir [Fgase6= 4,12, p<0,05]. Farkliligin
kaynagini belirlemek icin yapilan Scheffe testi sonuglarina gore, esgiidiimleme stirecinde
anlamli farkliligin Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip 6gretim elemanlarinin gorisleri ile
Prof. Dr., Yrd. Doc. Dr. ve Ogr. Gor. akademik unvana sahip 6gretim elemanlarinin
gortsleri arasinda oldugu goriilmistiir. Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip 6gretim
elemanlar1 esgiidiimleme siireci agisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarini daha
olumsuz degerlendirmislerdir ve bu durum Prof. Dr., Yrd. Doc. Dr. ve Ogr. Gor. akademik
unvana sahip 6gretim elemanlarinin goriislerinden anlamli bir bicimde farklilasmaktadir.
Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip 6gretim elemanlar1, Doc. Dr., Ogr. Gér. Dr., Ars.
Gor., Uzman ve Okutman akademik unvana sahip 6gretim elemanlarina gore esgiidiimleme
sireci acisindan yoneticilerin duygu yoOnetimi davranislarini daha olumsuz

degerlendirmesine ragmen, bu durum anlamli bir farklilik olusturacak boyutta degildir.

Yukaridaki tabloya gore 6gretim elemanlarinin gorisleri, akademik unvan degiskeni
acisindan degerlendirme sireci boyutunda da anlamli bir farklilik gostermektedir [Fg.
1365)= 4,19, p<0,05]. Gruplar arasinda beliren bu farkin kaynagini belirlemek iizere yapilan
Scheffe testinin sonuclarina gore anlamli farkliligin Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip
ogretim elemanlarinin goriisleri ile Yrd. Dog. Dr. ve Ogr. Gor. akademik unvana sahip
Ogretim elemanlarinin gorisleri arasinda oldugu goriilmiistiir. Diger yonetim siireglerinde
oldugu gibi degerlendirme siireci boyutunda da Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip

Ogretim elemanlar1 yoneticilerin duygu yonetimi davraniglarini daha olumsuz
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degerlendirmislerdir. Bu durum Yrd. Dog. Dr. ve Ogr. Gér. akademik unvana sahip
ogretim elemanlarinin goriisleri ile anlamli bir sekilde farklilik gosterirken, Prof. Dr., Doc.
Dr., Ogr. Gor. Dr., Ars. Gor., Uzman ve Okutman akademik unvana sahip ogretim

elemanlarinin gorisleri ile anlamli bir farklilik gdstermemektedir.

Akademik unvan degiskeni agisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina
ilisgkin bulgular incelendiginde Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip 6gretim elemanlarinin
gorislerinin, diger akademik unvana sahip dgretim elemanlarinin goriislerine gore biitiin
yonetim siireclerinde daha olumsuz oldugu goriilmektedir. Ogr. Gor. Dr. akademik unvana
sahip 6gretim elemanlar1 da Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip 6gretim elemanlarindan
sonra olumsuz goriis belirten bir diger gruptur, fakat bu durum diger akademik unvana
sahip 6gretim elemanlarinin gortsleri ile anlamli farkliliklar gostermemektedir. Akademik
unvan degiskeni acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davramislarina iliskin Ogr. Gor.
akademik unvana sahip 6gretim elemanlar1, arastirma yapilan grup icerisinde en olumlu
gortis belirten gruptur. Okutman akademik unvana sahip 6gretim elemanlar1 da 6gretim
gorevlilerinden sonra olumlu goriis belirten bir diger gruptur, fakat bu grubun sayisi
calisma grubunda az oldugu icin diger gruplarla anlamli bir sekilde farkliliklar
gostermemektedir. Bulgulara bakildiginda Ars. Goér. Dr. akademik unvana sahip 6gretim
elemanlarinin genellikle 6-10 y1l arast kideme sahip 6gretim elemanlarindan olustugu ve
yiiksek lisans ve doktora siirecinden gecmis kisiler olarak akademik unvan ve kadro
beklentisi icerisinde olan, kadro almaya yonelik kaygilar1 bulunan kisiler oldugu g6z 6niine
alindiginda boyle olumsuz bir durumla karsilasilmis olabilir. Dolayisiyla bu bulgu kidem
degiskeninde ortaya ¢ikan bulgular ile de paralellik gostermektedir. Ogr. Gor. ve Okutman
kadrosunda bulunan 6gretim elemanlarinin genel anlamda akademik yiikselme kaygilari
olmadigi, daha cok dersleriyle ilgilendikleri diistintildiigiinde, yonetim siiregleri agisindan
yoneticilerin duygu yonetimi davranislari ile ilgili daha olumlu bir degerlendirme
icerisinde olduklar1 diigiiniilebilir. Polatct (2007) tarafindan yapilan “Tiikenmiglik
sendromu ve titkenmislik sendromuna etki eden faktorler (Gaziosmanpasa Universitesi
akademik personeli iizerinde bir analiz)” isimli yiiksek lisans tezinde de Yrd. Dog. Dr. ve
Ogr. Gor. akademik kadrosunda bulunan 6gretim elemanlarmin Ars. Gor. akademik
kadrosunda bulunan 6gretim elemanlarina gore daha disiik seviyede tiikenmislik yasadigi

sonucu ortaya ¢ikmistir.
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4.2.5. Ogretim Elemanlarinin Goriislerinin Siirecler Arasi iliskiler Acisindan
Dagilimina Yoénelik Bulgular ve Yorum

Yonetim siirecleri acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina yonelik
Ogretim elemanlarinin  vermis olduklar1 cevaplar yoOnetim siirecleri acisindan
boyutlandirilmis ve siirecler arasi iliski olup olmadigi Pearson Korelasyon katsayisi
uygulanarak degerlendirilmis ve bulgular Tablo 21’de verilmistir.

Tablo 21: Ogretim Elemanlarmin Gériislerinin Siirecler Arasi iliskiler Acisindan
Dagilim

\I/<earr§11;: Planlama | Tletisim | Orgiitleme |Esgiidiimleme |Degerlendirme | Genel
Pearson Correlation 1
Karar Verme Sig. (2-tailed) .
N 4375
Pearson Correlation 0,79* 1
Planlama Sig. (2-tailed) 0,00 .
N 4375 4375
Pearson Correlation 0,82* 0,86* 1
iletisim Sig. (2-tailed) 0,00 0,00 )
N 4375 4375 4375
Pearson Correlation 0,72* 0,85* 0,85* 1
Orgiitleme Sig. (2-tailed) 0,00 0,00 0,00 .
N 4375 4375 4375 4375
Pearson Correlation 0,75* 0,85* 0,84* 0,82* 1
Esgiidiimleme Sig. (2-tailed) 0,00 0,00 0,00 0,00 .
N 4375 4375 4375 4375 4375
Pearson Correlation 0,76* 0,82* 0,88* 0,80* 0,84* 1
Degerlendirme Sig. (2-tailed) 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 .
N 4374 4374 4374 4374 4374 4374
Pearson Correlation 0,87* 0,93* 0,97* 0,91* 0,91* 0,92* 1
Genel Sig. (2-tailed) 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 .
N 4375 4375 4375 4375 4375 4375 4375

*p< 0,05

Yukaridaki tabloda da gortldiigii gibi yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina
yonelik o6gretim elemanlarinin gorisleri, siirecler acisindan ele alindiginda, siirecler
arasinda yiiksek diizeyde pozitif bir iliskinin oldugu gorilmektedir. Strecler arasi
korelasyonlar incelendiginde .72 ile .82 arasinda degistigi ve aralarinda anlamli iliski
oldugu gorilmistir. Genel duygu yonetimi ile yonetim siiregleri arasindaki korelasyonlar
incelendiginde ise .87 ile .97 arasinda ¢ok yiiksek diizeyde pozitif bir iliskinin oldugu
sonucuna ulasilmistir. Tabloya gore en yiiksek korelasyonun genel duygu yonetimi ile
iletisim siireci arasinda (r=0.97, p<.01), pozitif yonde ve oldukca olumlu oldugu
gorilmektedir. En diisiik korelasyonun ise genel duygu yonetimi ile karar verme siireci
arasinda oldugu (r=0.87, p<.0l), fakat yine pozitif ve olduk¢a olumlu oldugu
gorilmektedir. Yonetim siirecleri arasindaki en yiiksek korelasyonun ise degerlendirme

siireci ile iletigim siireci arasinda oldugu (r=0.88, p<.01) goriilmektedir. Yénetim siireci bir
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biitiindiir ve biitiin siirecler birbiriyle iligkilidir ve girift bir yapidadir. Her bir yonetim
stireci birbirini olumlu veya olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Yapilan bu caligmada da
yonetim siireclerinin birbiriyle yiiksek diizeyde iliskili oldugu bulgusuna ulasilmistir.
Ozellikle iletisim siireci ile gerek genel duygu yonetimi ve gerekse de diger yonetim
stirecleri arasindaki korelasyonlarin oldukca yiiksek ¢iktigi goriilmektedir. Bu durum da
yonetim siireclerinde iletisimin énemini ortaya koymaktadir. Iletisim ayri bir yénetim
stireci olmakla birlikte diger yonetim siireclerinin de icerisinde yer alan, onlar1 tamamlayan
bir siire¢ olarak disiiniilebilir. Karagéz (2008) tarafindan yapilan ¢alismada da yonetim
stirecleri bir bitiin olarak alt boyutlarla yitksek diizeyde iligkili bulunmustur. Ayni
zamanda siireclerin kendi aralarinda da pozitif yonde anlamli bir iligski s6z konusu oldugu

bulunmustur.

] 4.3. Ogretim Elemanlarmin Olumlu ve Olumsuz Duygular1 Hissetme Sikligina
Iliskin Goriisleri

Ogretim elemanlar1 calistiklar1 yiiksekogretim kurumlarinda olumlu ve olumsuz
bircok duygu yasamaktadirlar. Bu alt baslikta 6gretim elemanlarinin ¢aligsmis olduklar
kurumlarinda olumlu ve olumsuz duygulari hissetme sikligina iliskin goriisleri yer
almaktadir. Ogretim elemanlarmin hissettikleri duygular olumlu ve olumsuz duygular
olarak iki boyutta ele alinmig ve her bir boyutta 10 duygu ifadesi yer almaktadir. Olumlu
ve olumsuz duygular boyutunda yer alan duygu ifadeleri Pozitif-Negatif Duygu Olcegi nde
(PANAS) yer alan duygu ifadelerinden olusmaktadir. Her boyutta yer alan duygu
ifadelerini 6gretim elemanlarinin ne siklikla hissettiklerine yonelik frekanslar, yiizdeler,

aritmetik ortalamalar ve standart sapmalar verilmistir.

4.3.1. Ogretim Elemanlarinin Olumlu Duygular1 Hissetme Sikhigmna iliskin
Goriisleri

Ogretim elemanlarmnin olumlu duygular: hissetme sikligina iliskin goriislerinin siklik
diizeyine iliskin frekanslar, ytizdeler, aritmetik ortalamalar ve standart sapmalar asagidaki

tabloda verilmistir.
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Tablo 22: Ogretim Elemanlarimin Olumlu Duygular1 Hissetme Sikligmna iliskin
Gorisleri

SIKLIK DUZEYI

> o =
Duygular <E >, £ ;ﬁj C n=4375

i © S

O

fl% | fl% % f]1%)| f]%]| x]|ss
[gili 42 | 1 | 102 | 23 | 634 | 145 | 2298 | 525 | 1299 | 297 | 4,08 | 0,78
8 Heyecanli 84 | 19 | 564 | 129 | 1592 | 36,4 | 1636 | 37,4 | 499 | 114 | 343 | 092
N |Gicli 61 | 14 | 371 | 85 | 1440 | 329 | 1948 | 44,5 | 555 | 12,7 | 358 | 087
E Hevesli 58 | 13 | 236 | 54 | 933 | 213 | 2176 | 497 | 972 | 222 | 386 | 0,87
= |Gururlu 162 | 37 | 417 | 95 | 1285 | 29.4 | 1676 | 383 | 835 | 19,1 | 3,60 | 1,02
g Uyanik 744 | 17 | 951 | 21,7 | 1515 | 346 | 964 | 22 | 201 | 46 | 275 | 1,11
E'<) [lhamli 191 | 44 | 560 | 12,8 | 1523 | 34,8 | 1672 | 382 | 429 | 9.8 | 3537 | 0,97
¢ |Kararh 27 | 06 | 136 | 3,1 | 922 | 21,1 | 2200 | 50,3 | 1090 | 249 | 396 | 0,80
; Dikkatli 18 | 04 | 96 | 22 | 812 | 186 | 2278 | 52,1 | 1171 | 26,8 | 4,03 | 0,76
A |Aktif 29 | 07 | 149 | 34 | 961 | 22 | 2094 | 47,9 | 1142 | 26,1 | 395 | 0,82
|Ortalama 3,66(0,58

Tablo 22 incelendiginde dgretim elemanlarinin olumlu duygu ifadelerini iceren 10

maddeyi genel anlamda “sik” (X = 3,66) hissettikleri goriilmektedir. Duygu ifadelerine

bakildiginda 6gretim elemanlarinin olumlu duygulardan en ¢ok “ilgili” duygu ifadesini

hissettikleri goriilmektedir (7(= 4,08). Ogretim elemanlarinin en az hissettikleri olumlu
duygu ifadesinin ise “uyanik” ifadesi oldugu gériilmektedir. Ogretim elemanlar1 bu duygu

ifadesini “az” diizeyine yakin olmakla birlikte “orta” diizeyde hissettiklerini belirtmislerdir

(X= 2,75). Bu duygu ifadesi olcegin orijinalinde olumlu bir duygu ifadesi olarak
gorinmesine ragmen kiltirimiiz agisindan olumsuz bir durum olarak da
degerlendirilebilmektedir. Bu nedenle diger olumlu duygu ifadelerine gore cok daha az
hissedildigi diisiiniilmektedir. Ogretim elemanlarimn diger olumlu duygu ifadelerini
hissetme diizeyleri sirasiyla “dikkatli” (X = 4,03), “kararll” (X = 3,96), “aktif” (X=
3,95), “hevesli” (X = 3,86), “gururlu” (X = 3,60), “giicli” (X = 3,58), “heyecanl” (X =
3,43), “ilhamli” (X = 3,37) seklinde siralanmaktadir. Olumlu duygu hali bireyin cevresiyle
liml1, olumlu, arkadasca v.b olumlu durumunu icermektedir. Yapilan ¢alismalarda olumlu
duygularin igyerlerinde olumlu sonuclara neden oldugu yoniinde bulgulara ulasilmistir.

(Calismanin sonuglarina genel anlamda bakildiginda o6gretim elemanlarinin olumlu

duygular1 hissetme sikligmin beklenen dizeyde olmadigi soylenebilir. Ogretim
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elemanlarinin olumlu duygular1 hissetme sikliginin beklenenden diisiitk olmasinin,

tiretimlerine, verimlilik ve performanslarina da olumsuz yansiyacag disiiniilmektedir.

4.3.2. Ogretim Elemanlariin Olumsuz Duygular1 Hissetme Sikligma iliskin
Goriisleri

Ogretim elemanlarinin olumsuz duygular1 hissetme sikligina iliskin goriislerinin
siklik diizeyine iliskin frekanslar, yiizdeler, aritmetik ortalamalar ve standart sapmalar
asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 23: Ogretim Elemanlarinin Olumsuz Duygular1 Hissetme Sikhigma iliskin
Gorisleri

SIKLIK DUZEYi
£, ”
Q“ -
N o= 3] %)
Duygular < T N € = n=4375
Y8 < A n
2 S o =)
o= O
(@
fl% | fl% | f]l% | f]1%| f]%]| x]|ss
Sikintili 169 | 39 | 1098 | 251 | 1726 | 39,5 | 996 | 22,8 | 386 | 88 | 3,08 | 0,99
% Mutsuz 566 | 12,9 | 1791 | 40,9 | 1302 | 29,8 | 514 | 11,7 | 202 | 46 | 2,54 | 1,01
g Suclu 2902 | 66,3 | 1095 | 25 | 294 | 67 | 66 | 15 18 | 04 | 145|072
= |Urkmis 2467 | 56,4 | 1262 | 28,8 | 450 | 10,3 | 150 | 34 | 46 | 1,1 | 1,64 | 088
e
7 |Diismanca 2849 | 65,1 | 970 | 22,2 | 372 | 85 | 128 | 29 | 56 | 1,3 | 1,53 | 0,87
g Asabi 748 | 17,1 | 1580 | 36,1 | 1348 | 30,8 | 566 | 12,9 | 133 3 | 249 | 1,02
E'<) Utanmis 2711 | 62 | 1197 | 27,4 | 395 9 54 | 1,2 | 18 | 04 | 1,51 | 0,74
c Sinirli 749 | 17,1 | 1618 | 37 | 1291 | 295 | 562 | 12,8 | 155 | 3,5 | 2,49 | 1,03
; Tedirgin 1027 | 23,5 | 1728 | 39,5 | 1033 | 236 | 425 | 97 | 162 | 3,7 | 2,30 | 1,05
~  [Korkmus 2661 | 60,8 | 1167 | 26,7 | 388 | 89 | 106 | 24 | 53 | 12 | 1,57 | 085
|Ortalama 2,06/0,62

Tablo 23 incelendiginde dgretim elemanlarinin olumsuz duygu ifadelerini iceren 10

maddeyi genel anlamda “az” (X= 2,06) hissettikleri gortilmektedir. Duygu ifadelerine

bakildiginda 6gretim elemanlarinin olumsuz duygulardan en c¢ok “sikintili” duygu ifadesini

“orta” diizeyde hissettikleri gdrilmektedir (X= 3,08). Ogretim elemanlarinin en az

hissettikleri olumsuz duygu ifadesinin ise “suclu” ifadesi oldugu goriilmektedir ( X = 1,45).
Bu duygu ifadesini 6gretim elemanlar1 “cok az ya da “hi¢” diizeyinde hissettiklerini

belirtmislerdir. Ogretim elemanlarinin diger olumsuz duygu ifadelerini hissetme diizeyleri

sirastyla “mutsuz” (X = 2,54), “asabi” (X = 2,49), “sinirli” (X = 2,49), “tedirgin” (X=

2,30), “iirkmiis” (X = 1,64), “korkmus” (X = 1,57), “diismanca” (X = 1,53), “utanmis” (
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X =1,51) seklinde siralanmaktadir. Ogretim elemanlarinin “sikintili” duygu ifadesini diger
olumsuz duygu ifadelerine gore daha fazla hissettikleri goriilmektedir. Bu durum yonetim
stirecleri agisindan yoneticilerin duygu yonetimi davraniglari boyutunda da ortaya ¢ikmis
bir durumdur. Genel anlamda 6gretim elemanlar1 yonetim stirecleri acisindan yoneticilerin
duygu yonetimi davraniglarint ¢ok olumlu goérmemektedirler. Yapilan c¢alismalarda
olumsuz duygularin olumsuz durumlara yol actifi sonuclarina ulasilmistir. Isyerinde
yasanan olumsuz duygularin calisanlar arasinda isbirligi, yardimlasma gibi olumlu
birtakim tutum ve davranislar1 olumsuz yonde etkileyecegi ve bu durumun da performans

ve verimliligin diismesine neden olacag1 disiiniilmektedir.

4.4. Ogretim Elemanlarinin Olumlu ve Olumsuz Duygular1 Hissetme Sikhgma
iliskin Gériislerinin Bagimsiz Degiskenlere Yonelik Bulgular1 ve Yorumu

Bu alt baslikta Ogretim elemanlarinin olumlu ve olumsuz duygular1 hissetme
sikligina iliskin goriisleri; bagimsiz degiskenler cinsiyet, gorev yapilan iiniversite, kidem
ve akademik unvan degiskenleri acisindan incelenmis ve tablolar halinde gosterilerek

bulgulara iligkin yorumlamalara gidilmistir.

4.4.1. Ogretim FElemanlarmin Gériislerinin Cinsiyet Degiskeni Acisindan
Dagilimina Yoénelik Bulgular ve Yorum

Ogretim elemanlarimin olumlu ve olumsuz duygular1 hissetme sikligina iliskin
gorislerinin cinsiyet degiskenine gore anlamli farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek
tizere; iki iliskisiz 6rneklem ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olup olmadigini
belirlemeye yarayan iliskisiz 6rneklemler igin t-testi uygulanmis ve sonuglart Tablo 24’te
verilmistir.

Tablo 24: Ogretim Elemanlarmin Gériislerinin Cinsiyet Degiskeni Acisindan
Dagilimm

Cinsiyet n X ss. sd t p

Kadin 1839 3,64 0,57 .
Erkek 2536 3,68 0,58 4373 -2 110,03
Kadin 1839 2,08 0,63
Erkek 2536 2,05 0,62

Olumlu Duygular

Olumsuz Duygular 4373 1,54 0,12

*p< 0,05

Tablo 24’te gorildagi gibi, 6gretim elemanlarinin olumlu ve olumsuz duygulari

hissetme sikligina iliskin goriisleri arasinda, cinsiyet degiskeni acisindan hissedilen olumlu
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duygular boyutunda anlamli bir farklilik bulunmaktadir [tus73= -2,11, p<0,05]. Hissedilen
olumsuz duygular boyutunda ise anlamli bir farkliligin bulunmadig1 goriilmektedir [ts73)=
1,54, p>0,05]. Olumlu duygular1 hissetme siklig1 acisindan ise gruplar arast ortalama

puanlarin birbirine yakin degerlerde olmasina ragmen, erkek oOgretim elemanlarinin

gorislerinin (X= 3,68) kadin ogretim elemanlarina gore nispeten daha olumlu oldugu
gortilmektedir ve bu durumun anlamli bir farklilik olusturdugu goriilmektedir. Olumsuz

duygular1 ise kadin 6gretim elemanlarinin erkek Ogretim elemanlarina goére daha sik

hissettikleri (7(= 2,08), ancak bu durumun anlamli bir farklilik olusturmadig

gorilmektedir.

4.4.2. Ogretim Elemanlarinin Gériislerinin Gorev Yapilan Universite Degiskeni
Acisindan Dagilimina Yénelik Bulgular ve Yorum

Ogretim elemanlarimin olumlu ve olumsuz duygular1 hissetme sikligina iliskin
goriisleri gorev yapilan iiniversite degiskenine gore tek faktorlii varyans analizi (ANOVA)
uygulanarak degerlendirilmis ve bulgular Tablo 25°de verilmistir.

Tablo 25: Ogretim Elemanlarmin Gériislerinin Gorev Yapilan Universite Degiskeni
Acisindan Dagilim

Kareler s Kareler
Toplamu Ortalamasi

Gruplar Arasi 5,99 2 2,99

Olumlu Duygular Gruplarici ~ 1446,45 4372 0,33 9,04 0,00*
Toplam 1452,44 4374

Gruplar Arasi 0,36 2 0,18

Olumsuz Duygular Gruplar ici 1705,72 4372 0,39 0,46 0,63

Toplam 1706,08 4374

*p< 0,05

Tablo 25’de 6gretim elemanlarinin olumlu ve olumsuz duygular1 hissetme sikligina
iliskin gorislerinin, gérev yapilan iiniversite degiskeni acgisindan farklilik olusturup
olusturmadiginin ve farklilik olusturmussa bu farkliligin kaynagini belirlenmesine yonelik
varyans analizi sonuclar1 verilmistir. Yukaridaki tabloya goére ogretim elemanlarinin
gortsleri, gérev yapilan diiniversite degiskeni acisindan olumlu duygular boyutunda
anlamli bir farklilik gostermektedir [F 4372= 9,04, p<0,05]. Gruplar arasinda beliren bu
farkin kaynagini belirlemek iizere post-hoc test tekniklerinden Scheffe testi kullanilmustir.
Yapilan Scheffe testinin sonuclarina goére 1992 yilindan dnce kurulan tiniversitelerde gorev
yapan Ogretim elemanlarinin grup ortalama puanlari ile 1992 yili ve sonrasinda kurulan

tiniversitelerde gorev yapan 6gretim elemanlarinin ve vakif tiniversitelerinde gorev yapan
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Ogretim elemanlarinin grup ortalama puanlar1 arasinda anlamli fark oldugu bulunmustur

[F2-4372= 9,04, p<0,05]. 1992 yilindan 6nce kurulan tniversitelerde gorev yapan 6gretim
elemanlarinin gorislerinin (X= 3,63), 1992 yili ve sonrasinda kurulan tniversitelerde

gorev yapan ogretim elemanlarinin goriiglerinden (X= 3,70) ve vakif @iniversitelerinde

gorev yapan Ogretim elemanlarinin gorislerinden (X= 3,73) daha olumsuz oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Olumsuz duygular1 hissetme siklig1 acisindan ise 6gretim elemanlarinin goriislerinin
gorev yapilan {dniversite degiskeni acisindan anlamli bir farklilik olusturmadigi
goriilmektedir  [F(2.437= 0,46, p>0,05]. Ogretim elemanlarinin grup ortalama puanlari
arasinda anlamli fark yaratacak bir durum soz konusu degildir. Ogretim elemanlarinin
olumsuz duygular1 hissetme sikligina iliskin grup ortalama puanlari birbirine yakin

seviyelerdedir.

4.4.3. Ogretim Elemanlarmin Goriislerinin Akademik Personel Olarak Kidem
Degiskeni Ac¢isindan Dagilimina Yonelik Bulgular ve Yorum

Ogretim elemanlarimin olumlu ve olumsuz duygular1 hissetme sikligina iliskin
gortisleri akademik personel olarak kidem degiskenine gore ANOVA uygulanarak
degerlendirilmis ve bulgular Tablo 26°da verilmistir.

Tablo 26: Ogretim Elemanlarmin Goriislerinin Akademik Personel Olarak Kidem
Degiskeni Acisindan Dagilim

Kareler sd Kareler
Toplamu Ortalamasi

Gruplar Arasi 489,71 5 97,94

Olumlu Duygular Gruplar ici 962,73 4369 0,22 444,47 0,00*
Toplam 1452,44 4374

Gruplar Arasi 26,07 5 5,21

Olumsuz Duygular Gruplar igi 1680,01 4369 0,39 13,56 0,00*

Toplam 1706,08 4374

*p< 0,05

Yukaridaki tabloda 6gretim elemanlarinin olumlu ve olumsuz duygulari1 hissetme
sitkligina iliskin gortslerinin, akademik personel olarak kidem degiskeni acisindan
farklilik olusturup olusturmadiginin belirlenmesine yonelik varyans analizi sonuglari
verilmistir. Tabloya gore 6gretim elemanlarinin goriisleri, akademik kidem degiskeni
acisindan olumlu duygular boyutunda anlamli bir farklilik gostermektedir [F(5.4369)=

444,47, p<0,05]. Gruplar arasinda beliren bu farkin kaynagini belirlemek tizere uygulanan
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Scheffe testinin sonuglarina gore anlamli farkliliklarin 11-15 yil aras1 akademik kideme
sahip 6gretim elemanlarinin gorisleri ile diger akademik kidem gruplarinda yer alan tiim
ogretim elemanlarinin gorisleri arasinda oldugu ve 11-15 yil arast kideme sahip 6gretim

elemanlarinin gorisleri aleyhine oldugu gorillmistiir. 11-15 yil aras1 kideme sahip 6gretim

elemanlarinin olumlu duygular1 hissetme sikliginin (X =3,20), diger gruplara gore daha az

oldugu sdylenebilir.

Ayrica 1-5 yil aras1 akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin gorisleri ile 6-10
yil arasi, 16-20 yil arasi, 21-25 yil aras1 ve 26 yil ve iistii akademik kideme sahip 6gretim
elemanlarinin gorisleri arasinda da anlamli farkliliklarin oldugu ve bu anlamli farkliligin
1-5 yil aras1 akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin aleyhine oldugu goriilmiistiir.
6-10 yil arasi, 16-20 yil arasi, 21-25 yil aras1 ve 26 yil ve istii akademik kideme sahip
Ogretim elemanlarinin olumlu duygular1 hissetme sikliginin 1-5 yil aras1 akademik kideme

sahip 6gretim elemanlarina gore daha fazla oldugu goralmistiir.

6-10 yil arasi akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin gorisleri ile diger
akademik kidem gruplarinda yer alan tiim 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda da
anlaml1 farkliliklar s6z konusudur ve bu anlamli farkliliklar 6-10 yi1l arasi akademik
kideme sahip 6gretim elemanlarinin goriigleri lehinedir. 6-10 y1l arasi akademik kideme

sahip 6gretim elemanlarinin olumlu duygulari hissetme sikliginin diger akademik kidem

gruplarinda yer alan 6gretim elemanlarina gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir (X=

4,14).

16-20 yil arasi, 21-25 yil aras1 ve 26 yil ve tstii akademik kideme sahip 6gretim
elemanlarinin olumlu duygular1 hissetme sikliginin birbirine yakin degerlerde oldugu,
kendi aralarinda anlamli bir farklilik olusturmadigi, 6-10 yil arasi akademik kideme sahip
Ogretim elemanlarina gore olumlu duygular1 hissetme sikliginin daha diisiik oldugu, 1-5 yil
arast ve 11-15 yil arasi akademik kideme sahip 6gretim elemanlarina gore olumlu
duygular1 hissetme sikliginin ise daha yiiksek oldugu ve aralarinda anlamli bir farklilik

meydana geldigi ortaya ¢ikmistir.

Olumsuz duygular1 hissetme siklig1 acisindan 6gretim elemanlarinin gorislerinin
akademik personel olarak kidem degiskeni acisindan anlamli farklilik gosterdigi Tablo
26’da gorulmektedir [F5.4369= 13,96, p<0,05]. Gruplar arasinda beliren bu farkin
kaynagin1 belirlemek tizere uygulanan Scheffe testinin sonuglarina gore anlamli

farkliliklarin 11-15 yil arasi akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri ile
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diger akademik kidem gruplarinda yer alan tiim 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda
oldugu ve 11-15 yil arasi akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri lehine

oldugu gortlmistar. 11-15 yil arast akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin

olumsuz duygular1 hissetme sikliginin (X =219), diger gruplara gore daha yiiksek oldugu
sOylenebilir. Bu durum 11-15 yil arasi akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin
olumlu duygular1 daha az hissettiklerini belirtmesi ile tutarlidir. 11-15 y1l aras1 akademik
kideme sahip Ogretim elemanlari, olumlu duygulari diger gruplara goére daha az
hissettiklerini belirtirken, olumsuz duygular1 ise diger gruplara gore daha sik hissettiklerini
belirtmislerdir. Yapilan cesitli calismalarda da akademisyenlerin gen¢ yaslarda ve meslek
yasaminin ilk yillarinda daha yiiksek diizeyde titkenmislik hissettikleri sonuglar1 ortaya
citkmistir. Geng akademisyenlerin yiiksek beklentilerinin bu sonuglara etki ettigi
disiintilmektedir. Geng yaslarda ve meslek yasaminin ilk yillarinda hissedilen tiikkenmislik

duygusunun olumlu duygular1 hissetme diizeyini de olumsuz etkiledigi diisiiniilmektedir.

4.4.4. Ogretim FElemanlarin Goriislerinin Akademik Unvan Degiskeni
Acisindan Dagilimina Yénelik Bulgular ve Yorum

Ogretim elemanlarimin olumlu ve olumsuz duygular1 hissetme sikligina iliskin
gortigleri akademik unvan degiskenine gore ANOVA uygulanarak degerlendirilmis ve
bulgular Tablo 27’de verilmistir.

Tablo 27: Ogretim Elemanlarinin Gériislerinin Akademik Unvan Degiskeni
Acisindan Dagilimi

Kareler d Kareler
Toplamu S Ortalamasi P

Gruplar Arasi 17,47 8 2,18

Olumlu Duygular Gruplar ici 1434,97 4366 0,33 6,64 0,00*
Toplam 1452,44 4374

Gruplar Arasi 8,36 8 1,05

Olumsuz Duygular Gruplar ici 1697,72 4366 0,39 2,69 0,00*

Toplam 1706,08 4374

*p< 0,05

Tablo 27’de 6gretim elemanlarinin olumlu ve olumsuz duygular1 hissetme sikligina
iliskin gortslerinin, akademik unvan degiskeni acisindan farklilik olusturup
olusturmadiginin belirlenmesine yonelik varyans analizi sonuglar1 verilmistir. Tabloya
gore Ogretim elemanlarinin gorisleri, akademik unvan degiskeni acisindan olumlu
duygular boyutunda anlamli bir farklilik gostermektedir [Fga366= 6,64, p<0,05]. Gruplar

arasinda beliren bu farkin kaynagini belirlemek iizere uygulanan Scheffe testinin
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sonuclarina gore anlamli farkliliklarin Prof. Dr. akademik unvana sahip 6gretim
elemanlarinin gorisleri ile Dog. Dr., Yrd. Dog. Dr. ve Ars. Gor. akademik unvana sahip
ogretim elemanlarinin goriisleri arasinda oldugu ve Prof. Dr. akademik unvana sahip
ogretim elemanlarinin gorsleri lehine oldugu gorillmistiir. Prof. Dr. akademik unvana

sahip Ogretim elemanlari olumlu duygular1 diger akademik unvana sahip Ogretim

elemanlarina gore daha sik hissettiklerini (X = 3,77) belirtmislerdir. Yrd. Doc. Dr.

akademik unvana sahip 6gretim elemanlar1 ise olumlu duygular1 diger akademik unvana

sahip 6gretim elemanlarina gore daha az hissettiklerini (X = 3,60) belirtmislerdir. Yrd.
Dog. Dr. akademik unvanina sahip 6gretim elemanlarinin dnlerindeki Dogcentlik sinavinin
olumlu duygulart hissetme sikligin1 distrdagi dasintalmektedir. Akademik personele
yonelik yapilan cesitli calismalarda da genel olarak profesér ve docent unvanina sahip
ogretim tyelerinin daha disik diizeyde tikenmislik gosterdigi, arastirma gorevlileri,
ogretim gorevlileri ve yardimci docentlerin ise daha yiiksek diizeyde tiikenmislik
gosterdikleri sonuclarina ulasilmistir. Prof. Dr. akademik unvana sahip 6gretim
elemanlarinin olumlu duygulari daha c¢ok hissetmesi tiikkenmislik diizeylerinin diisiik
olmast ile, Yrd. Do¢. Dr. akademik unvanina sahip Ogretim elemanlarinin olumlu
duygulari daha az hissettiklerini belirtmis olmasi ise tiikenmislik diizeylerinin diger

akademik unvanlara gore daha yiiksek olmasi ile a¢iklanabilir.

Ogretim elemanlarinin goriislerinin, akademik unvan degiskeni acisindan olumsuz
duygular boyutunda da anlamlt bir farklilik gosterdigi Tablo 27 de goralmektedir [F (g.4366)=
2,69, p<0,05]. Gruplar arasinda beliren bu farkin kaynagini belirlemek tzere yapilan

Scheffe testinin sonuclarina gore anlamli farkliligin kaynagini ortaya koyacak bir bulguya
rastlanmamustir. Prof. Dr. akademik unvana sahip 6gretim elemanlari (X= 2,00) ve uzman

kadrosunda bulunan 6gretim elemanlart (X = 1,94) olumsuz duygular1 diger akademik
unvana sahip 6gretim elemanlarina gore daha az hissettiklerini belirtmislerdir. Okutman
kadrosunda bulunan 6gretim elemanlar1 (X = 2,15), Yrd. Doc. Dr. akademik unvana sahip
dgretim elemanlar1 (X = 2,09), Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip 6gretim elemanlar1
(X = 2,11) ve Ogr. Gor. akademik unvana sahip égretim elemanlart (X = 2,10) olumsuz
duygular1 daha sik hissettiklerini belirtmislerdir. Bu bulgu akademik personel ile ilgili
diger calismalar1 da destekler niteliktedir. Ozellikle Ogr. Gor. ve Ars. Gor. kadrosunda
bulunan akademik personelin daha fazla duygusal titkenmislik hissettikleri cesitli

calismalarda da vurgulanmistir. Tiikenmislik hissi icerisinde olan bireylerin, tiikenmislik
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hissi daha az olanlara gore olumsuz duygulart daha sik hissetmesi de beklenen bir

sonuctur. Bu ¢alismanin bulgulari da bu durumu destekler mahiyettedir.

4.4.5. Ogretim Elemanlarinin Goriisleri Arasindaki iliskiler Ac¢isindan Bulgular
ve Yorumu

Ogretim elemanlarimin olumlu ve olumsuz duygular1 hissetme sikligina iliskin
gortsleri arasi iligkiler Pearson Korelasyon katsayist uygulanarak degerlendirilmis ve

bulgular Tablo 28’de verilmistir.

Tablo 28: Ogretim Elemanlarmnin Gériisleri Arasindaki iliskiler A¢isindan Dagilimi

Olumlu Duygular | Olumsuz Duygular
Pearson Correlation 1 -0,33*
Olumlu Duygular Sig. (2-tailed) : 0,00
N 4375 4375
Pearson Correlation -0,33* 1
Olumsuz Duygular Sig. (2-tailed) 0,00 .
N 4375 4375
*p< 0,01

Yukaridaki tabloda da goraldigi gibi 6gretim elemanlarinin olumlu ve olumsuz
duygular1 hissetme sikligina iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda orta diizeyde
negatif bir iliskinin oldugu goriilmektedir (r=-0,33, p <.01). Dogan (2005) tarafindan
yapilan “Organizasyonlarda Pozitif ve Negatif Duygusalligin Calisanlarin Gorev ve
Baglamsal Performanslar1 Uzerine Etkisini Belirlemeye Yénelik Kayseri'de Bir
Arastirma” isimli yiiksek lisans tez calismasinda da pozitif duygusallik ile negatif
duygusallik arasinda negatif yonlii bir iligkinin ortaya ciktig1 sonucuna ulasilmistir. Buna
gore calisanlarin olumlu duygulart hissetme siklig1 arttikca olumsuz duygulari hissetme
sikliginin azalacagi soylenebilir. Calisanlarin olumlu ruh haline sahip oldugu c¢alisma
ortamlarinda olumsuz duygularin da eritilecegi ve ortak bir duygusal iklim ile olumsuz
duygularin kotii sonuclarinin da en aza indirgenecegi soylenebilir. Bu dogrultuda

yoneticilerin duygu yonetimi davraniglart da 6nem kazanmaktadir.

4.4.6 Ogretim Elemanlarinin Gériisleri Arasindaki Ayrisiklik Acisindan
Bulgular ve Yorumu

Ogretim elemanlarinin olumlu ve olumsuz duygulari hissetme sikligina iliskin
gorislerinin birbirinden farklilasip farklilasmadigini ortaya koymak icin iligkili 6rneklem t

testi (Paired-Samples "t" testi) yapilmis ve bulgular Tablo 29°da verilmistir. [liskili
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orneklem t testi, bir grubun veya drneklemin iki bagimli degiskene iliskin ortalamalarinin
karsilagtirilarak ortalamalar arasindaki farkin belirli bir giiven diizeyinde anlamli (6nemli)
olup olmadigini test etmek icin kullanilir.

Tablo 29: Ogr'f;tim Elemanlarinin Olumlu ve Olumsuz Duygular1 Hissetme Sikligina
Iiskin Iliskili Orneklem t Testi

N X S sd t p
Olumlu Duygular 4375 3,66 0,58 4374 108,33 .000
Olumsuz Duygular 4375 2,06 0,62

*p< 0,01

Yukaridaki tabloda 6gretim elemanlarinin olumlu ve olumsuz duygular1 hissetme
stkl1f1 ortalama puanlari arasindaki farkin anlamlilig1 icin yapilan iliskili 6rneklem t-testi
sonuglar1 verilmistir. Ogretim elemanlarinin olumlu ve olumsuz duygulari hissetme siklig1

arasindaki farkin anlamli oldugu bulunmustur [tuszey= 108,33, p<0,01]. Ogretim
elemanlarinin olumlu duygular1 hissetme siklig1 puanlarinin ortalamasi 7(=3,66 iken,
olumsuz duygular1 hissetme siklig1 puanlarinin ortalamasi X =2,06 olarak ortaya ¢ikmuistir.

Bu bulgu 6gretim elemanlarinin olumlu duygular1 hissetme siklig1 ile olumsuz duygular1

hissetme sikliginin birbirinden ayristigini ortaya koymaktadir.
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BESINCi BOLUM

Bu bolimde calismanin sonuclari, sonuglara iliskin tartisma ve Oneriler yer

almaktadir.
SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Arastirmanin bu bolimiinde; istatistiksel islemler sonucu arastirmadan elde edilen
bulgular 1s18inda ulasilan sonuglar, sonuclara yonelik tartisma ve bu sonuglara dayali

olarak gelistirilen 6neriler yer almaktadir.
5. 1. Sonuclar

20. yiizyilin ¢alisma yasamina kattig1 énemli gelismelerden birisi ¢calisma yasaminda
insan faktoriiniin daha sik telaffuz edilmesi olmustur. Kiiresellesmenin bir sonucu olarak
orgiitlerin rekabet tstiinligii kazanabilmelerinde en etkin kaynak olarak kabul edilen
“insan kaynag1”nin, orgiitsel amaclar dogrultusunda yonlendirilebilmesi fikri, yeni yonetim
anlayisinin temelini olusturmaktadir. Dolayisiyla calisma yasaminda orgiitler, bireyi sadece
ekonomik bir faktor olarak gérmekten vazgecip onlarin psiko-sosyal ihtiya¢ ve taleplerine
de odaklanmaya baglamislardir. Ulkelerin toplumsal degisiminin hizina ve niteligine etki
eden kurumlarin basinda iniversiteler gelmektedir. Universiteler, bilimsel arastirmalar
yapmak, insanligin ve ilkenin sorunlarina ¢6ziim yollar1 tretmek, tilkenin gereksinim
duydugu insan giictinii yetistirmek gibi 6nemli roller tistlenen egitim kurumlaridir. Faaliyet
alani, insanin yetistirilmesi ve gelistirilmesi olan egitim kurumlarinin etkili isleyisi icin, bu
kurumlarda gorev yapanlar, gorev tanimlarindan daha fazlasin1 yapmaya istekli
olmalidirlar. Universitelerin bu gorevlerini basariyla yerine getirebilmeleri, bu kurumlarda
gorev yapan akademik kadro ile miimkiin olabilir. Hizla artan rekabet ortami orgiitlerin
yenilik¢i, motivasyonu yiiksek ve verimli calisanlara olan ihtiyacini artirmistir. Artan
rekabet kosullarinda, biiyiik bilgi birikimine sahip bireyleri orgiitte tutmanin tek yolu
maddi olanaklarla sinirli degildir. Calisanlarin, orgiitlerine karst olumlu bir tutum
gelistirmelerini saglayacak ortamin, olanaklarin da saglanmasi gerekmektedir. Insan

kaynaklarini en iyi bicimde kullanabilen, degistirebilen ve gelistirebilen orgitlerin
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digerlerinden bir adim 6nde olacag: disiiniildiigiinde, birey ve 6rgiit acisindan olumlu ve
olumsuz sonuclar yaratan cesitli duygularin yogun yasandigl calisma ortamlarinda
duygularin yonetimi konusu 6nem kazanmaktadir. Bu calismada iiniversitelerde gorev
yapan yoneticilerin yonetim siirecleri acgisindan duygu yonetimi davraniglari, 6gretim
elemanlarinin bakis acilariyla ortaya konmaya calisilmistir. Ayrica 6gretim elemanlarinin
yasamis oldugu olumlu ve olumsuz duygular ortaya konularak duygu yonetimiyle

iliskilendirilmeye c¢alisilmistir. Bu baglamda calismanin sonuclari asagida sunulmustur.

Yonetim siirecleri agisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina iligkin
Ogretim elemanlarinin goriisleri incelendiginde; yiiksekdgretim kurumlarinda gorev yapan
Ogretim  elemanlarinin, yoneticilerin duygu yonetimi davraniglarini  olumsuz
degerlendirdikleri sonucu ortaya cikmustir. Ogretim elemanlarinin yoneticilerin duygu
yonetimi davraniglarina iligkin ifadelere “kismen katiliyorum” diizeyinde cevap verdikleri,
fakat bu ortalamanin “katilmiyorum” diizeyine daha yakin oldugu sonucu ortaya ¢ikmaistir.
Yonetim siireclerinden karar verme siireci, yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina
iliskin 6gretim elemanlarinin en yiiksek diizeyde katilim gosterdikleri boyut olarak dikkat
cekmektedir. Esgiidiimleme siireci ise yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina iligskin
ogretim elemanlarinin en disik dizeyde katilim gosterdikleri boyut olarak ortaya
cikmistir.  Ogretim  elemanlarimin ~ goriislerine gére yoneticiler, duygu yo6netimi
davraniglarinda karar verme siirecine, diger siireclere nazaran daha fazla 6nem
vermektedirler. Esgiidiimleme siireci ise 6gretim elemanlarina gore yoneticilerin duygu

yonetimi davranislar1 konusunda en basarisiz oldugu boyut olarak ortaya cikmaistir.

Ogretim elemanlarinin olumlu ve olumsuz duygulari hissetme sikligina iliskin
gorisleri acisindan bakildiginda ise 6gretim elemanlarinin olumlu duygular1 genel anlamda
“sik” hissettikleri, olumsuz duygular1 ise genel anlamda “az” hissettikleri sonucu ortaya
cikmistir. Ogretim elemanlarinin olumlu duygulardan en cok “ilgili” duygu ifadesini
hissettikleri, olumsuz duygulardan ise en cok “sikintili” duygu ifadesini hissettikleri
sonucu ortaya ¢ikmigstir. “Sikintili” duygu ifadesinin yiiksek cikmasi, yonetim siiregleri
acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davramislari ile aciklanabilir. Ogretim elemanlari
yoOneticilerin duygu yonetimi davranislarini da ¢ok olumlu degerlendirmemislerdir. Bu iki
bulgu birbirini destekler mahiyettedir. Ogretim elemanlarimin sikintili duygu ifadesini stk
hissettiklerini belirtmeleri iiniversite yonetimleri tarafindan dikkate alinmasi gerekn bir

durumdur. Ogretim elemanlarinin gerek akademik calismalarda ve gerekse derslerle ilgili
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etkinliklerde maddi ve manevi yeterli destegi alamadiklar1 disiiniilmektedir. Bu siirecin
Ogretim elemanlar1 tarafindan sikintili bir siire¢ olarak algilandig1 diistintilmektedir. Bu
sikintili siirecin de dolayli olarak 6gretim elemanlarinin performanslarina ve verimliligine

olumsuz yonde etki edecegi diistiniilmektedir.

Yonetim siirecleri acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina yonelik
ogretim elemanlarinin gorisleri arasinda cinsiyet degiskeni a¢isindan anlamli farklilik olup
olmadigina bakildiginda genel anlamda ve her bir yonetim siireci acisindan anlamli bir
farkliligin olmadigr ortaya cikmistir. Yiiksekogretim kurumlarinda orgiitsel davranis
alaninda yapilan benzer caligmalarda da cinsiyet degiskeni acgisindan anlamli farkliliklara
rastlanmadig1 s6z konusudur. Bu durum akademik personel arasinda cinsiyet degiskeni
acisindan, iniversitelerde orgiitsel davranisin algilanmasinda bir fark olusturmadigi
biciminde yorumlanabilir. Ogretim elemanlarimin olumlu ve olumsuz duygular1 hissetme
sikligina iliskin gorisleri acgisindan bakildiginda ise cinsiyet degiskeni acisindan olumlu
duygular boyutunda anlamli bir farkliligin ortaya ¢iktig1 sonucuna ulasilmistir. Hissedilen
olumsuz duygular boyutunda ise anlamli bir farkliligin bulunmadigr goriilmistir. Olumlu
duygulari erkek Ogretim elemanlari kadin 6gretim elemanlarina goére daha sik

hissettiklerini belirtmislerdir.

Yonetim siirecleri acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina yonelik
ogretim elemanlarinin goriisleri arasinda gdrev yapilan iiniversite degiskeni acgisindan
farklilik olusturup olusturmadiginin ve farklilik olusturmugsa bu farkliligin kaynaginin
belirlenmesine yonelik yapilan varyans analizi sonuclarina gére gorev yapilan tiniversite
degiskeni acisindan anlamlt bir farkliligin oldugu sonucuna ulasilmigtir. Anlamli farkliligin
kaynagini belirlemek tizere yapilan Scheffe testi sonucu, anlamli farkliligin 1992 yilindan
once kurulan tiniversitelerde gérev yapan 6gretim elemanlarinin grup ortalama puanlari ile
1992 yil1 ve sonrasinda kurulan iiniversitelerde gorev yapan 6gretim elemanlarinin grup
ortalama puanlari arasinda oldugu goriilmistiir. 1992 yilindan énce kurulan iiniversitelerde
gorev yapan 6gretim elemanlarinin goriislerinin daha olumlu oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bu bulgular dogrultusunda 1992 yilindan 6nce kurulan iniversitelerin kurumsallasma
stirecinin getirdigi bir avantajla duygu yonetiminde daha olumlu diizeyde oldugu yoniinde
bir yoruma gidilebilir. Koékli bir tarihe sahip olan tiniversiteler, dolayisiyla bir birikime
sahiptirler. Gelismis, kokli iniversiteler farkli konularla ugrasirken yeni kurulan

tiniversitelerin ise hala kurulus sancilar1 ile bogusmakta olduklar1 disiiniilebilir. Dolayisyla
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bu durum da yoneticilerin duygu yonetimi davraniglarinin algilanmasinda farkliliklar
yaratmis olabilir. Ogretim elemanlar1 iiniversite adina gosterdigi cabalarin sonucunda
aldigi karsilifi ayn1 zamanda kendini gelistirmeye yonelik yatirimlar olarak da
degerlendirebilmektedirler. Kokl tiniversitelerin genelde biiyiik sehirlerde kurulan
tiniversiteler oldugu g6z Oniine alindiginda, gerek {iniversitenin gerekse de sehrin
imkanlarinin cok daha iist diizeyde oldugu ve 6gretim elemanlarinin kendini gelistirme
olanaklarinin da fazla oldugu soylenebilir. Bu durum da 6gretim elemanlarinin olumlu bir

ruh hali igerisinde olmasina yol agmis olabilir.

Yonetim siirecleri acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina yonelik
ogretim elemanlarinin goriisleri arasinda gdrev yapilan iiniversite degiskeni acgisindan
genel anlamda bir farkliligin bulunmasinin yani sira, karar verme, planlama, iletisim ve
degerlendirme siireclerinde de gruplar arasinda anlamli farkliliklarin oldugu sonucuna
ulagilmustir. Orgiitleme ve esgiidiimleme siirecleri acisindan ise 6gretim elemanlarinin grup
ortalama puanlar1 arasinda anlamli bir farkliligin olmadig1 gorilmistir. Karar verme ve
planlama siireci acisindan, genel durumda oldugu gibi, 1992 yilindan 6nce kurulan
tiniversitelerde gorev yapan 6gretim elemanlarinin grup ortalama puanlart ile 1992 yili ve
sonrasinda kurulan iniversitelerde gorev yapan Ogretim elemanlarinin grup ortalama
puanlar1 arasinda anlamli farkliliklar ortaya cikmustir. [letisim ve degerlendirme
stireclerinde ise anlamli bir farklilik bulunmasina ragmen, yapilan Scheffe testi sonucu
anlaml1 farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigr ortaya cikmamistir. Bu stireclerde de
1992 yilindan o6nce kurulan tniversitelerde gorev yapan ogretim elemanlarinin grup
ortalama puanlarmin daha yiiksek oldugu goriilmiistir. Orgiitleme ve esgiidiimleme
stirecleri acisindan Ogretim elemanlarinin grup ortalama puanlari arasinda anlamli bir
farklilik bulunmamasina karsin diger siireclerde oldugu gibi 1992 yilindan 6nce kurulan
tiniversitelerde gorev yapan 6gretim elemanlarinin grup ortalama puanlarinin nispeten daha

yiiksek oldugu gorilmiistiir.

Ogretim elemanlarinin olumlu ve olumsuz duygulari hissetme sikligina iliskin
gortslerinin, gdrev yapilan iiniversite degiskeni acisindan farklilik olusturup
olusturmadiginin belirlenmesine yonelik yapilan varyans analizi sonuglarina gore 6gretim
elemanlarinin gorislerinin, olumlu duygular boyutunda anlamli bir farklilik gosterdigi,
olumsuz duygular1 hissetme siklig1 agisindan ise anlamli bir farklilik olusturmadig:

sonucuna ulasilmigtir. Olumlu duygular boyutundaki anlamli farkliligin 1992 yilindan 6nce
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kurulan iiniversitelerde gorev yapan 6gretim elemanlarinin grup ortalama puanlari ile 1992
yil1 ve sonrasinda kurulan tniversitelerde gorev yapan ogretim elemanlarinin ve vakif
tiniversitelerinde goérev yapan Ogretim elemanlarinin grup ortalama puanlari arasinda
oldugu bulunmustur. 1992 yilindan 6nce kurulan iniversitelerde gorev yapan 6gretim
elemanlar1, 1992 yil1 ve sonrasinda kurulan tiniversitelerde gorev yapan 6gretim elemanlar1
ile vakif tniversitelerinde gorev yapan 6gretim elemanlarina gore olumlu duygular1 daha
az hissettiklerini belirtmislerdir. Bu sonu¢ yonetim siirecleri acisindan yoneticilerin duygu
yonetimi davranislarinda cikan sonucgla celismektedir. 1992 yili ve 6ncesinde kurulan
tiniversitelerde gorev yapan 6gretim elemanlar1 yoneticilerin duygu yonetimi davranislarini
diger gruplara gore daha olumlu degerlendirmis olmalarina ragmen hissedilen olumlu
duygular boyutunda diger gruplara goére kendi yasadiklari duygular1 daha olumsuz olarak
nitelendirmislerdir. Yoneticilerin duygu yonetimi davranislar ile bireylerin hissettikleri
duygular her ne kadar birbirinden farkli konular da olsa, oOrgiit yasami acisindan
yoneticilerin duygu yonetimi davranislarinin bireysel duygulara da etki ettigi

distintildiiginde béyle bir sonucun ¢ikmasi sasirticidir.

Yonetim siirecleri agisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina iliskin
ogretim elemanlarinin goriislerinin, akademik personel olarak kidem degiskeni acisindan
farklilik olusturup olusturmadiginin belirlenmesine yonelik varyans analizi sonuclarina
gore, yoneticilerin duygu yonetimi davraniglari arasinda genel anlamda anlaml
farkliliklarin oldugu sonucuna ulasilmigtir. Gruplar arasinda beliren farkliligin kaynagini
belirlemek tizere uygulanan Scheffe testinin sonuglarina gore 1-5 yil arasi kideme sahip
ogretim elemanlarinin goriisleri ile 6-10 yil arast ve 11-15 yil arast kideme sahip 6gretim
elemanlarinin goriisleri arasinda anlamli bir farkliligin oldugu ve anlamli farkliligin 1-5 yil
arast kideme sahip o6gretim elemanlarinin lehine oldugu gorilmistir. 1-5 yil arasi
akademik kideme sahip 6gretim elemanlari, 6zellikle 6-10 y1l ve 11-15 yil arasi kideme
sahip 6gretim elemanlarina gore yoneticilerin duygu yonetimi davranislarini daha olumlu
degerlendirmislerdir. 21-25 yil arasi ve 26 yil ve stii kideme sahip 6gretim elemanlarinin
gortsleri de 6-10 yil ve 11-15 yil arast kideme sahip 6gretim elemanlarinin goriislerine
gore daha olumlu olmasina ragmen bu durum anlamli bir farklilik olusturmamistir. Yapilan
farkli calismalarda da kidem degiskeni agisindan 5 yil ve alt1 kideme sahip calisanlar ile 21
yil ve dstii kideme sahip calisanlarin, yoneticilerini daha basarili bulduklar1 ortaya
cikmistir. Bu farklilik 1-5 yil arasi akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin mevcut

tiniversite yonetimleri tarafindan ilgili tiniversiteye kazandirilmis olma ihtimali ve y6netim
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uygulamalarini heniiz yeterince tanimadigl veya deneyim etmedigi ihtimali nedeniyle daha
olumlu goriis belirttikleri seklinde yorumlanabilir. Ozellikle 6-10 y1l aras1 kideme sahip
ogretim elemanlarinin gortslerinin olumsuz olmasi durumu ise, 6-10 yil arasi akademik
kideme sahip 6gretim elemanlarinin genellikle yiiksek lisans ve doktora siirecinden gecmis
ve akademik unvan alma yolunda ilerleyen personel olabilecegi, cesitli yonetim
uygulamalar1 nedeniyle magdur edildiklerini diisiinmeleri ve kadro beklentisi igerisinde
bulunmalart nedeniyle olumsuz bir degerlendirme icinde bulunduklar1 seklinde
yorumlanabilir. Ayrica 6gretim elemanlari ile ilgili olarak yapilan cesitli calismalarda,
genc akademisyenlerin 6zellikle duygusal tilkenmeyi kidemi daha fazla olan 6gretim

elemanlarina gore daha fazla yasadiklar1 sonuclar1 ortaya ¢ikmistir.

Yonetim siirecleri acisindan bakildiginda 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda
akademik kidem degiskeni acisindan; karar verme, planlama, iletisim, oOrgiitleme,
esgidimleme ve degerlendirme olmak {izere biitin yo6netim siireclerinde anlamli
farkliliklarin oldugu sonucuna ulasilmistir. Karar verme siirecinde anlaml farkliligin 1-5
y1l aras1 akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri ile 6-10 y1l aras1 ve 11-15
yil arasit akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda, 1-5 yil arasi
akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin lehine oldugu sonucu ortaya cikmistir.
Planlama siirecinde 6-10 yil aras1 akademik kideme sahip 6gretim elemanlar1 ile 1-5 yil
arasi, 21-25 yil arasi ve 26 yil ve istii akademik kideme sahip dgretim elemanlarinin
gortisleri arasinda anlamli farkliliklarin oldugu ve bu anlamli farkliligin 6-10 yil arasi
akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin goriislerinin aleyhine oldugu sonucuna
ulasilmistir. 6-10 y1l arast akademik kideme sahip 6gretim elemanlar1 6zellikle planlama
stirecinde diger gruplara gore daha olumsuz bir degerlendirme icerisindedirler. Bu bulgu
dikkat cekicidir. 6-10 y1l arast kideme sahip akademik personelin genellikle Ars. Gor. Dr.
ve Ogr. Gor. Dr. akademik unvanindaki 6gretim elemanlar1 oldugu diisiinilmektedir. Bu
personelin kadro beklentisi icerisinde olabilecegi disiiniildiigiinde olumsuz bir
degerlendirme yapmis olmalar1 olasidir. Bu durum genel anlamda eksikligi hissedilen
planlama siirecinin, duygu yonetiminde de eksik kaldig1 seklinde yorumlanabilir. Fletisim
ve esgiidiimleme siireclerinde anlamli farkliligin 1-5 yil arasi akademik kideme sahip
ogretim elemanlarinin goriisleri ile 6-10 yil arasi akademik kideme sahip 6gretim
elemanlarimin goriisleri arasinda oldugu sonucu ortaya cikmustir. Orgiitleme siirecinde
anlamli bir farklilik bulunmasina ragmen, yapilan Scheffe testi sonucu anlamli farkliligin

hangi gruplardan kaynaklandig: ortaya ¢ikmamistir. Degerlendirme stirecinde ise anlamli
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farkliligin 1-5 yil arasi akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin gorisleri ile 6-10 yil
arasi, 11-15 yil aras1 ve 16-20 yil arasi akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin

gorisleri arasinda oldugu ortaya ¢ikmistir.

Ogretim elemanlarimin olumlu ve olumsuz duygular1 hissetme sikligina iliskin
gorislerinin, akademik personel olarak kidem degiskeni acisindan farklilik olusturup
olusturmadiginin belirlenmesine yonelik varyans analizi sonuglarina gére olumlu duygular
ve olumsuz duygular boyutlarinda anlamli farkliliklarin oldugu sonucuna ulasilmigtir.
Olumlu duygular boyutunda 11-15 y1l aras1 akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin
gorisleri ile diger akademik kidem gruplarinda yer alan tiim o6gretim elemanlarinin
gorisleri arasinda anlamli farkliliklar oldugu ortaya ¢ikmistir. Olumlu duygular1 hissetme
sikl1g1 agisindan 11-15 yil arast akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin goriislerinin
daha olumsuz oldugu gortlmistir. Ayrica 6-10 yil aras1 akademik kideme sahip 6gretim
elemanlarinin gorisleri ile diger akademik kidem gruplarinda yer alan tiim Ogretim
elemanlarinin goriisleri arasinda da anlamli farkliliklarin oldugu ortaya ¢ikmis, gruplar
arasinda var olan bu anlamli farkliligin 6-10 yil aras1 akademik kideme sahip 6gretim
elemanlarinin goriisleri lehine oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu bulgu yonetim siirecleri
acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarinda cikan sonugla ¢elismektedir. 6-10
yil arast akademik kideme sahip Ogretim elemanlari yoneticilerin duygu yOnetimi
davraniglarini daha olumsuz degerlendirirken, hissedilen olumlu duygular boyutunda 6 -10
yil arasi akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin goriislerinin daha olumlu oldugu
sonucu ortaya ¢ikmistir. Bunun yani sira 1-5 yil arasi akademik kideme sahip 6gretim
elemanlarinin gorisleri ile 16-20 yil arasi, 21-25 yil aras1 ve 26 yil ve istii akademik
kideme sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda da anlamli farkliliklarin oldugu
sonucuna ulasilmistir. 1-5 y1l aras1 akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin olumlu
duygular1 daha az hissettigi goriilmiistiir ve 16-20 y1l arasi, 21-25 yil aras1 ve 26 yil ve stii
akademik kideme sahip 6gretim elemanlarinin gorisleri ile anlamli bir farklilik olusturacak
boyuttadir. Yapilan farkli aragtirmalarda da, meslekte gecirilen siire ile is tatmini arasinda
bir iliski oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Is yeni oldugundan ve beceriler kullanilmaya
baslandigindan ise yeni baslamis isgorenlerin islerinden daha fazla doyumlu olma
egiliminde olduklar1 ancak ilerleyen zamanlarda bireyler ¢abalarinin karsiligini
alamadiklarinda is tatmininin disiik diizeylerde seyredebildigi ortaya konulmustur. Yine
yas ilerledikge kisilerin deneyimlerinin artmasinin bir sonucu olarak uyumun artmasi ile de

is tatmin diizeyleri yeniden artis gosterebildigi gesitli calismalarda da vurgulanmistir.
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Olumsuz duygular1 hissetme siklig1 acisindan ise 6gretim elemanlarinin gorisleri
arasindaki anlamli farkliliklarin, 11-15 yil arasi akademik kideme sahip 6gretim
elemanlarinin gorisleri ile diger akademik kidem gruplarinda yer alan tim Ogretim
elemanlarinin goriisleri arasinda oldugu sonucuna ulasilmistir. 11-15 yil arasi akademik
kideme sahip Ogretim elemanlart olumsuz duygulari diger gruplara gore daha sik
hissettiklerini belirtmislerdir. Bu sonucun, 11-15 y1l aras1 akademik kideme sahip 6gretim
elemanlarinin olumlu duygular1 daha az hissettiklerini belirtmesi ile tutarli oldugu ortaya
cikmistir. 11-15 yil arasi akademik kideme sahip 6gretim elemanlari, olumlu duygulari
diger gruplara gore daha az hissettiklerini belirtirken, olumsuz duygular1 ise diger gruplara

gore daha sik hissettiklerini belirtmislerdir.

Yonetim siirecleri agisindan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina iliskin
ogretim elemanlarinin gortslerinin, akademik unvan degiskeni acisindan farklilik
olusturup olusturmadiginin belirlenmesine yonelik varyans analizi sonuclarina gore
ogretim elemanlarinin gorislerinin, akademik unvan degiskeni acisindan genel anlamda
anlamli bir farklilik gosterdigi sonucuna ulastlmistir. Yapilan Scheffe testi ile gruplar
arasinda beliren farkliligin kaynaginin bulunmasi yoluna gidilmistir. Anlamli farkliliklarin
Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip 6gretim elemanlarinin gortsleri ile Prof. Dr., Dog.
Dr., Yrd. Dog. Dr. ve Ogr. Gor. akademik unvana sahip égretim elemanlarinin goriisleri
arasinda oldugu ve Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip 6gretim elemanlarinin gorisleri
aleyhine oldugu gorilmistir. Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip 6gretim elemanlari,
diger 6gretim elemanlarina gore yonetim siirecleri agisindan yoneticilerin duygu yonetimi
davranislarini daha olumsuz degerlendirmislerdir. Ogr. Gor. Dr. akademik unvana sahip
ogretim elemanlar1 da Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip dgretim elemanlarindan sonra
olumsuz goriis belirten bir diger gruptur, fakat bu durum diger akademik unvana sahip
ogretim elemanlarinin gorisleri ile anlamli farkliliklar gostermemektedir. Bu bulgular
kidem degiskeni acisindan yapilan yorumlart da destekler niteliktedir. Ogr. Gér. ve
Okutman kadrosunda bulunan Ogretim elemanlarinin genel anlamda olumlu goriis
belirttikleri ortaya cikmistir. Bu 6gretim elemanlarinin genellikle akademik yiikselme
kaygilar1 olmadigi, daha c¢ok dersleriyle ilgilendikleri disiinildiigiinde, yonetim siiregleri
acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davraniglari ile ilgili daha olumlu bir degerlendirme
icerisinde olduklar1 seklinde yorumlanabilir. Farkli caligsmalarda da 6gretim gorevlilerinin

en yiiksek duyarsizlagsmaya sahip grup oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.
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Boyutlar acisindan bakildiginda da o6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda
akademik unvan degiskeni acisindan biitiin yonetim siireclerinde anlamli farkliliklarin
oldugu sonucu ortaya cikmustir. Karar verme, planlama ve iletisim siireclerinde anlamli
farkliligin genel durumda oldugu gibi doktorasini tamamlamis Ars. Gor. Dr. akademik
unvana sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri ile Prof. Dr., Dog. Dr., Yrd. Dog. Dr. ve Ogr.
Gor. akademik unvana sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda oldugu sonucuna
ulasilmustir. Orgiitleme sirecinde anlamli bir farklilik bulunmasina ragmen yapilan
Scheffe testi sonucu gruplar arasinda beliren bu farkin kaynagi ortaya ¢ikmamugtir. Fakat
diger siireclerde oldugu gibi bu siirecte de Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip 6gretim
elemanlarinin daha olumsuz bir degerlendirme icerisinde olduklar1 gorilmistiir.
Esgiidiimleme siireci acisindan anlamli farkliligin Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip
ogretim elemanlarinin goriisleri ile Prof. Dr., Yrd. Doc. Dr. ve Ogr. Gér. akademik unvana
sahip 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda sonucuna ulasilmistir. Degerlendirme
stireci acisindan ise gruplar arasinda anlamli farkliligin Ars. Gor. Dr. akademik unvana
sahip 6gretim elemanlariin goriisleri ile Yrd. Doc. Dr. ve Ogr. Gor. akademik unvana
sahip 0gretim elemanlarinin gorisleri arasinda oldugu gorillmustir. Diger siireglerde Ars.
Gor. Dr. akademik unvana sahip Ogretim elemanlarinin gorisleri Prof. Dr. akademik
unvanina sahip O6gretim elemanlarinin gortisleri ile genelde anlamli bir farklilik
olustururken degerlendirme siirecinde ise anlamli bir farklilik olusturmadig goéralmistiir.
Bu durum Prof. Dr. akademik unvanina sahip 0Ogretim elemanlarinin genellikle

degerlendirici konumunda olmalari ile aciklanabilir.

Ogretim elemanlarinin olumlu ve olumsuz duygulari hissetme sikligina iliskin
gorislerinin, akademik unvan degiskeni acisindan farklilik olusturup olusturmadiginin
belirlenmesine yonelik yapilan varyans analizi sonuglari, gruplar arasinda hem olumlu
duygular boyutunda hem de olumsuz duygular boyutunda anlamli farkliliklar oldugunu
gostermistir. Olumlu duygular boyutunda anlamli farkliliklarin kaynagini belirlemek tizere
uygulanan test sonuglarina gore anlamli farkliliklarin Prof. Dr. akademik unvana sahip
ogretim elemanlarinin gorisleri ile Dog. Dr., Yrd. Dog. Dr. ve Ars. Gor. akademik unvana
sahip 6gretim elemanlarinin gorisleri arasinda oldugu ortaya cikmistir. Prof. Dr. akademik
unvana sahip 6gretim elemanlar1 olumlu duygular1 diger akademik unvana sahip 6gretim
elemanlarina gore daha sik hissettiklerini belirtmislerdir. Farkli ¢alismalarda da Prof. Dr.
akademik unvana sahip 6gretim elemanlarinin olumlu duygulari daha sik hissettikleri,

tikenmislik duygusunu ise daha az hissettikleri ortaya konulmustur. Profesorlerin
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akademik ilerleme kaygisindan kurtulduklari icin yasam doyumlarinin diger Ogretim
elemanlarina gore daha yiiksek c¢iktigi ve dolayisiyla olumlu duygulari daha sik

hissettikleri sdylenebilir.

Olumsuz duygular boyutunda gruplar arasinda beliren farkin kaynagini belirlemek
tizere yapilan test sonuglarina gore anlamli farkliligin kaynagi ortaya ¢ikmamaistir. Bununla
birlikte Prof. Dr. akademik unvana sahip 6gretim elemanlar1 ve uzman kadrosunda bulunan
ogretim elemanlar1 olumsuz duygular1 diger akademik unvana sahip 6gretim elemanlarina
gore daha az hissettiklerini belirtmislerdir. Okutman ve Yrd. Dog. Dr., Ars. Gor. Dr. ve
Ogr. Goér. akademik unvana sahip ogretim elemanlar1 ise olumsuz duygulari diger
akademik unvana sahip Ogretim elemanlarina gore nispeten daha sik hissettiklerini
belirtmislerdir. Farkli calismalarda da 6zellikle doktorasini tamamlamis ancak heniiz kadro
alamamis olan arastirma gorevlilerinin en yiiksek duygusal tilkenme diizeyine sahip oldugu

ortaya konulmustur.

Yonetim siirecleri acgisindan yoneticilerin duygu yonetimi davraniglarina iliskin
Ogretim elemanlarinin gorislerinin siiregler arasi iligkili olup olmadigini belirlemek i¢in
korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucu siirecler arasinda yiiksek diizeyde
pozitif bir iliskinin oldugu ortaya cikmistir. Stirecler arasi korelasyonlarlarin .72 ile .82
arasinda degistigi ve aralarinda anlaml iligki oldugu gorilmistiir. Genel duygu yonetimi
ile yonetim siirecleri arasindaki korelasyonlar incelendiginde ise .87 ile .97 arasinda cok
yiiksek diizeyde pozitif bir iliskinin oldugu sonucuna ulasilmistir. En yiiksek korelasyonun
genel duygu yonetimi ile iletisim siireci arasinda, pozitif yonde ve oldukca olumlu oldugu
sonucu ortaya cikmistir. Yonetim siirecleri arasindaki en yiiksek korelasyonun ise
degerlendirme siireci ile iletisim siireci arasinda oldugu sonucuna ulasilmistir. iletisim
stireci ile gerek genel duygu yonetimi ve gerekse de diger yonetim siirecleri arasindaki
korelasyonlarin oldukca yiiksek ¢iktig1 goriilmiistir. Bu durum da yonetim stireclerinde
iletisimin onemini ortaya koymaktadir. {letisim ayr1 bir yonetim siireci olmakla birlikte

diger yonetim siireclerinin de icerisinde yer alan, onlart tamamlayan bir siire¢ olarak
distnilebilir.

Calisma sonuglar1 ayrica Ogretim elemanlarinin olumlu ve olumsuz duygulari
hissetme sikligina iliskin 6gretim elemanlarinin goriisleri arasinda orta diizeyde negatif bir

iliskinin oldugunu ve ggretim elemanlarinin olumlu duygulari hissetme siklig1 ile olumsuz

duygular1 hissetme sikliginin birbirinden ayristigini gostermektedir.
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(alisma sonuclar1 genel anlamda degerlendirildiginde tniversitelerde gorev yapan
Ogretim elemanlarinin  yoOneticilerinin duygu yonetimi davranislarini  olumsuz
degerlendirdikleri goriilmektedir. Ogretim elemanlarmin olumlu duygulari olumsuz
duygulara gore daha sik diizeyde hissettikleri, ancak bu ortalamanin da arzu edilen
diizeyde olmadig1 goriilmektedir. Calisma yasaminda duygular konusu iilkemiz agisindan
ele alindiginda bu konuda yeterli calismalarin heniiz yapilmadigr goriilmektedir. Bu
konuda yeterli caligmanin yapilmamasinin temel nedenlerinden birisinin de rasyonel bakis
acistyla duygu ile isin birbirine karistirilmamasi gereken iki olgu olarak gortilmesidir. Bu
calisma da gostermektedir ki ogretim elemanlari yoneticilerinin duygu yoOnetimi
davranislarini olumsuz degerlendirmektedirler. Ozellikle de Ars. Gor. Dr. akademik
unvana sahip 6gretim elemanlarinin daha olumsuz bir degerlendirme icerisinde olduklari,
Prof. Dr. akademik unvana sahip 6gretim elemanlarinin ise daha olumlu bir degerlendirme
icerisinde olduklar1 goriilmektedir. Bu durum cok belirgin olmasa da tiniversitelerde var
olan hiyerarsik yapinin etksiyle ortaya ¢itkmis olabilir. Calisma sonuclar1 ayrica koklii
tiniversitelerde gorev yapan 6gretim elemanlarinin, daha yeni, kurulus sancilarini heniiz
atlatamamis olan tniversitelerde gorev yapan o6gretim elemanlarina gore yoneticilerin
duygu yonetimi davranislarini degerlendirirken daha olumlu bir tutum icerisinde oldugunu
gostermektedir. Bu durum da kurumsallagsmanin 6nemini bir kez daha ortaya koymaktadir.
Kurumsallasma siirecini tamamlayan {iniversiteler daha farkli islerle ugrasirlarken,
kurumsallagsma siirecinde olan {niversitelerde alinan kararlarin bireyleri daha fazla
etkiledigi soylenebilir. Calisma sonuglarinin ilgili alanyazin ve yoneticiler i¢in 6nemli

katkilar getirecegi diistiniilmektedir.
4.2 Tartisma

(Cagdas yonetim anlayisi, orgitlerin insan kaynagini en etkin bi¢cimde kullanmasini
zorunlu kilmaktadir. Insan, érgiit icin hem bir kaynak hem de kaynaklari bizzat yéneten
unsurdur. Orgiitte calisan bireyler érgiitiin en 6nemli kaynagidir. Orgiit yonetimi, hem
kisisel hem de orgiitsel hedeflere ulasmak icin c¢alisanlarin ihtiyaclarini tatmin ederek
onlardan en etkili bicimde yararlanmaya ve calisanlar1 orgiitin amagclarina dogru
yonlendirmeye calismaktadir. Yonetim anlayisindaki degisiklikler ve giderek giiclenen
bireyi ve onun Ozelliklerini temel alan diistincelere ilaveten, orgiitsel davranis alanindaki
yeni arastirmalar, orgiit verimliligi ve etkinligi icin organizasyonlarin temel giic kaynagi

olan calisan bireylere yonelik yeni bakis acilari ortaya ¢ikarmistir. Insan unsurunun énem
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kazandigl cagimiz yonetim paradigmasinda insana deger vermek, ona bunu gostermekle
belli edilir. Artik, calisanlarin sadece zihinsel kapasitelerinin, bilgi ve becerilerinin st
diizeyde olmalarinin yeterli olmadig1 gercegi ortaya cikmistir. En 6nemlisi de, calisanlarin

duygularinin da, bilgi, beceri ve kabiliyetleri kadar 6nemli oldugu ortaya ¢ikmistir.

Orgiitsel yasamda bireyleri olumlu ya da olumsuz etkileyen pek cok faktor
bulunmaktadir. Bu etkilenme sonucunda, bireylerin tutum ve davranislari
farklilasmaktadir. Duygularin is yerinin disinda tutuldugu ve rasyonel diisiincenin
duygularin istiinde oldugu diisiincesi, orgiitlerin sahip oldugu yeni bakis acilariyla birlikte
giderek 6nemini kaybetmistir. Duygular is yasaminda vardir ve bireylerin isleri ile ilgili
algl, tutum ve davranislarini etkilemektedir. Bireyin duygusal yani, biitiin iligkilerinde ve
cevreye uyumunda bireyi yonlendirmektedir. Gunlik yasamin biiytik bir bolimi cesitli
duygu ve heyecanlarin izlerini tasimaktadir. Orgiitsel yasam giinliik hayatin bir parcasi
oldugu icin giinlik yasama iliskin pek cok sey orgiitsel yasamin icinde de yer alacaktir.
Ginliik yagsam ve orgiitsel yasamin her ikisinde yer alan unsurlardan birisi de duygulardir.
Bu nedenle duygular, calisanlarin orgiitlerinden bagimsiz ve orgiitlerin disinda gelisen bir
unsur degildir. Is yerinde calisanlarla ilgili biitin konularda, onlarin bilgi, beceri ve
kabiliyetlerinin yani sira, duygular1 da biiyiik 6nem tasimaktadir. Duygularin algi, tutum ve
davranis iizerindeki etkilerini inceleyen calismalar sonucunda, bu konuya ilgi giderek
artmis, orgiit icerisinde bireylerin davranislarinin anlasilmasi acisindan, yeni bir bakis acis1
olusmustur. Biittn iliskilerde, cevreye ve topluma uyumda bireyin duygusal yani onu
yonlendirir. ~ Ozellikle  egitim  orgiitlerinde, ~ orgiit  iyelerinin  birbirleriyle
iletisim/etkilesiminin ve bu iligkilerin algilanmasinin daha yogun oldugu distiniildagiinde,

duygularin 6nemi bir kat daha artmaktadir.

Egitimin, bireyler olarak yiiksek yasama diizeyine ulagsmanin, hem toplum olarak
gelisme ve ilerlemenin, ileri iilkeler arasinda yer almanin hem de tilkede demokratik bir
siyasal ve toplumsal yasam saglamanin temel kosulu oldugu bilinmektedir. Sahip olduklar1
bilgi birikimi ve arastirma olanaklar1 ile tniversitelerin, uluslarin gelisiminin Onciisii
olduklar1 disiinildiigiinde, yiiksekdgretimdeki sorunlar azaldikca, tiretimlerinin artacagi ve
bu rollerini daha iyi yerine getirecekleri beklenebilir (Giinal, 2006). Universitelerin temel
amaci, bilgiyi arastirmak, aktarmak ve yenilemektir. Egitim sisteminin en {ist basamag1
olan yiiksek 6gretimin topluma liderlik etme 6zelliginin olmasi gerekir. Zira tiniversiteler,

yeni diisiince normlar1 ve degerler gelistirerek, toplumu etkileyebilen, toplumlara yoén
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veren egitim orgiitleridir (Turan, Durceylan ve Sisman 2005). Universiteler toplumsal
degismenin Onciiliigiini yapan kurumlarin basinda gelmekte ve gesitli alanlardaki bilimsel
ve toplumsal caligmalarla toplumu etkilemektedirler. Ayni zamanda {niversiteler
kendilerinin ve diger egitim kurumlarinin ve orgiitlerin ihtiyacin1 karsilayabilmek i¢in
ogretim elemant ve nitelikli isgiiciinii yetistirme gorevini de tistlenmektedir (Arabaci ve
Cankaya, 2009). Ogretim elemanlar1, bilimin onciisii durumundaki iiniversitelerin en
onemli unsurlaridir. Akademik personel, ekonomik ve sosyal yap1 icin en degerli kaynak

olan insan1 yetistirme sorumlulugunun en kritik noktasinda bulunmaktadir (Paksoy, 2007).

Universitelerde akademik kadrolarin yonetimi oldukca farkli nitelik ve sorumluluk
gerektiren bir istir. Bireylerin is yasantisini etkileyen faktorler icerisinde yoneticinin tutum
ve davraniginin 6nemli bir yeri vardir. Yoneticiler, 6gretim elemanlar1 ve diger calisanlar
arasinda, birbirlerine karsi davranmiglarindan, kullandiklart dilden, sahip bulunduklari
statiiden kaynaklanan iletisim engelleri bulunabilmektedir (Bolat, 1996; Yaman, 2007).
Universitelerin cevreye uyumunu inceleyen calismalar yoneticilerin roliniin ¢énemini
vurgulamakla beraber bunun yonetsel kontrol olmadigini belirtmektedirler. Basarili
kurumsal adaptasyon yoneticiler ve Ogretim {yelerinin isbirligi yapmalari durumunda
gerceklesmektedir (Aypay, 2003). Birey, giin icerisinde, hatta cok kisa zaman araliklarinda
bircok duyguyu bir arada yasayabilir. Sosyal etkilesimin 6nemli bir parcasini olusturan
duygular, insan hayatinin en uzun dilimi olan calisma yasaminda da oldukga etkilidirler.
Bireyin yasadigi bu duygularin bazilar1 onu olumsuz, bazilar1 da olumlu yapar. Her iki
duygusallik durumunda da bireyin ¢evreye verdigi tepkileri birbirinden farklidir. Bireyin
duygusallik durumu onun is yapis seklini etkilemektedir. Bu baglamda, yoneticilerin
calisanlarin 6rgiit yasamindaki basarilarini artirmak igin orgiit icinde olumlu bir ortam
hazirlamalar1 gerekmektedir. Bu baglamda calisanlar1 duygusal manada tanimak ve onlarin
goreve ve is yasaminin sosyal elementlerine karsi tepkilerini yonetmek, organizasyon
icerisindeki olumlu havanin siirekliligini saglayacak ve dolayisiyla organizasyonun
etkinligini ve verimliligini artiracaktir. Duygular sadece bireysel manada degil aym
zamanda olusturduklar1 gruplar icerisinde, bireyin tutum ve davranislarina yon vermesi
nedeniyle grup davraniglart acisindan da 6nem kazanmaktadir (Dogan, 2005). Weber
(1946) e gore duygular calisma hayatinin disinda tutulmasi gereken mantik disi siireclerdir;
ancak yapilan calismalar is yasaminda duygularin 6nemini ortaya koymakta ve bu siirecin
anlasilmasi icin pek cok yeni calismanin yapilmasi gerektigini ortaya koymaktadir

(Aytekin-Uysal, 2007).



165

Kariyer elde etmenin onemli asamalarindan biri olarak nitelendirebilecegimiz
yiiksekogrenim, egitsel kalitenin ¢ok 6nemli oldugu bir asamadir. Bu nedenle, akademik
personelin etkinligi ve verimliligini etkileyebilecek her tiirlii faktoriin tizerinde durulmasi,
egitsel kalitenin siirdiiriilebilmesi icin cok énemlidir. Ogretim elemanlarinin bireysel
olarak duygular1 ve orgiitteki duygusal iklim, onlarin etkinligini ve verimliligini etkileyen
onemli faktorler arasinda yer almaktadir. Bu nedenle orgiit yoneticilerinin rasyonel bakis
acisindan kurtularak duygularin da o6rgiit yasaminda var oldugunu kabul etmesi ve bu
dogrultuda bir yonetim anlayisini benimsemesi gerekmektedir. Bunun icin de yoneticilerin
orgiit yasaminda hakim olan duygular1 taniyarak onlar1 6rgiitiin ve ¢alisanlarin faydasina
en iyi nasil kullanabilecegi konusunda yeterli olmalar1 gerekmektedir. Bu calisma
sonuclarina gore Ogretim elemanlari, yiiksekdgretim kurumlarinda gorev yapan
yoneticilerin duygu yonetimi davranislarini yeterli bulmadiklarini belirtmislerdir. Ozellikle
tiretme ve yetistirme fonksiyonuyla 6n plana c¢ikan yiliksekdgretim kurumlari olumlu bir
duygusal iklime sahip olmasi gereken kurumlarin basinda gelmektedir. Olumlu duygusal
duruma sahip 6gretim elemanlarinin hem derslerine kendilerini daha fazla verecegi, hem
de bilimsel bilgi tiretme konusunda daha azimli ve istekli olacaklar1 diisiiniilmektedir. Bu
nedenle yoneticilerin duygu yonetimi davraniglari oldukca ©nemlidir. Bu dogrultuda

yoneticilere 6nemli gorevler diismektedir.
4. 3 Oneriler

Bu arastirmadan elde edilen bulgular ve ulasilan sonuglar dogrultusunda, yoneticiler

ve arastirmacilar icin asagidaki oneriler gelistirilmistir:
4.3.1 Yoneticiler icin Oneriler

1. Universitelerde iist yonetimi temsil eden rektorler genellikle {iniversitede gérev
yapan Ogretim elemanlarinin oylariyla secilmekte ve Cumhurbaskan: tarafindan
atanmaktadir. Fakiilte, Enstitii, Bolim vb. yoneticileri ise daha ¢ok atama usulii ile gorev
yapmaktadirlar. Dolayisiyla bu yoneticilerin ilgili birimde ¢ogunluk tarafindan kabul géren
kisiler olma olasilif1 kadar, olmama olasilig1 da s6z konusudur. Boylelikle bu birimlerde
duygusal problemlerle karsilasma olasilig1 da artmaktadir. Bu birimlerdeki yoneticilerin de
secim usulii ile en azindan ¢ogunlugun kabul edebilecegi kisilerden olmasi duygusal

problemleri azaltabilir.



166

2. Yoneticilik hem bir sanat hem de bir bilimdir. YoOnetici secimlerinde ve
atamalarda buna dikkat edilmesi olasi problemlerin 6niine ge¢cmede Onemli katkilar
saglayacaktir. Yonetim bilimi konusunda uzman olmayan, daha o6nceden yoneticilik
deneyimi de bulunmayan yoneticiler, yoneticiligi 6grenmeye calisirken bazi durumlarda
cesitli duygusal problemleri kendileri olusturabilmektedirler. Bu acidan yonetici

secimlerinde ve atamalarinda bu kriterlere dikkat edilmesi 6nemlidir.

3. Universite yoneticileri orgiitteki insan kaynagmnin yénetimi ve degerlendirilmesi
konusunda kendilerine yardimc1 olmak {izere, insan kaynaklar1 yonetimi konusunda uzman
ve deneyimli kisileri rektér yardimcist veya rektér danismani olarak atayabilirler.

Boylelikle kurumlarindaki insan kaynagini daha etkin ve verimli bir sekilde kullanabilirler.

4. Universitelerde gorev yapan yéneticiler egitimin niteliginin diismemesi ve orgiitsel
etkililik ve verimliligin artirilmasi agisindan duygu yonetimi eksikliginden kaynaklanan
yikic1 faktorlerle bas etmek durumunda olduklarindan konuyla ilgili daha kapsamli
arastirmalarin yapilmasina maddi ve manevi destek saglayarak, elde edecekleri arastirma
sonuglarina dayanarak kurum diizeyinde 6nlemler alabilirler. Bu baglamda ayrica uzman
kisilerden ve kuruluslardan hem bireysel duygulari, hem de orgiit diizeyindeki duygular1

yonetme becerilerini artirmaya doniik egitimler talep edilebilir.

5. Ozellikle yeni kurulan iiniversitelerde, kurumsallasma siirecinin sancilarinin daha
fazla hissedildigi gerek bu calismada gerekse de farkli ¢aligsmalarda vurgulanmistir. Bu
nedenle 6zellikle yeni kurulan tiniversitelerde yoneticiler alinan kararlar1 ayrim yapmadan

herkese daha kararli bir sekilde uygulamalidirlar.

6. Calisma yasaminda duygular1 daha etkili yonetebilmek icin 6ncelikle duygularin
taninmas1 gerekmektedir. Bunu saglamanin en etkili yolu ise informal iligkilerdir. Bu
baglamda diizenlenecek yemek, soylesi, sohbet, turnuva, gezi, yiriyiis vb. sosyal

etkinliklerle duygular taninabilir ve olumlu duygularin bulasici etkisinden yararlanilabilir.

7. Arastirma sonuclar1 6zellikle Ars. Gor. Dr. akademik unvana sahip 6gretim
elemanlarinin ~ yoneticilerin ~ duygu  yoOnetimi  davraniglarini  daha  olumsuz
degerlendirdiklerini gostermektedir. Bu baglamda yoneticilerin 6gretim eleman: yetistirme
ve kadro istihdamu ile ilgili stratejik planlama konusunda daha duyarli olmalar1 6nerilebilir.
Bu baglamda uzun vadeli planlamalar yapilarak kadro bekleyen ogretim elemanlarinin
sayilar1 en aza indirgenebilir. Ozellikle de yeni kurulan iiniversitelerde bu duruma daha

fazla dikkat edilmesi gerekmektedir
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8. Arastirma sonuclart ayrica 11-15 yil arasi akademik kideme sahip Ogretim
elemanlarinin olumsuz duygular1 hissetme sikliginin daha fazla oldugunu gostermektedir.
Bu donemdeki 6gretim elemanlarinin olumsuz duygularini en aza indirmek igin kariyer
platosu denilen evrenin hizli bir sekilde atlatilmasi gerekmektedir. Ozellikle birim
yoneticileri bu konuda grup diizeyinde calismalar, projeler vb. ortak calismalar ile bu

konuda destek saglayabilirler.
4.3.2 Arastirmacilar icin Oneriler

1. Rasyonel bakis acisinin orgiitlerde sorgulanmaya baslamasi ve duygularin da orgiit
yasamindaki yerini almis olmasina ragmen, bu konuda iilkemizde yapilan calismalarin
sinirlt oldugu, yapilan bircok calismada duygusal zekanin farkli bir degiskenle birlikte ele
alinarak arastirildign gortilmektedir. Duygusal zeka konusu daha cok bireysel bir bakis
acistyla ele alinmaktadir. Oysa caligma yasaminda duygular sadece bireyleri degil,
bireylerle birlikte diger calisanlar1 ve orgiitleri de derinden etkilemektedir. Bu ¢alismada
duygusal zekadan farkli olarak yoneticilerin duygu yonetimi davranislari yonetim siirecleri
acisindan ele alinmistir. Yoneticilerin duygu yonetimi davranislari, is doyumu, orgiitsel

baglilik, tikemislik vb. degiskenlerle iliskilendirilerek yeni ¢alismalar yapilabilir.

2. Yapilan bu ¢alisma 6gretim elemanlarinin bakis agilarina gore yonetim siirecleri
acisindan yoneticilerin duygu yonetimi davraniglarin1 ele almistir. Bu 6lcek iizerinde
gerekli diizenlemeler ve uyarlamalar yapilarak farkli 6gretim kademelerinde (ilkogretim,

ortadgretim) benzer ¢alismalar yapilabilir.

3. Bu arastirmada yonetim siirecleri acisindan yoneticilerin duygu yonetimi
davranislari, gelistirilmis olan 6lcek ile 6lctlmiis ve nicel bir calisma 6zelligi tasimaktadir.
Yoneticilerin duygu yonetimi davraniglari yoneticilerin bakis acisiyla nitel bir calisma

seklinde de yapilabilir.

4. Duygularin calisma yasamindaki roliine iliskin caligmalar artirilarak duygulara
iliskin bakis agis1 degistirilmelidir. Buna yonelik olarak da ¢alisma yasaminda duygularin

yonetimine ve orgiitlerin duygusal iklimine yonelik deneysel ¢alismalar yapilabilir.

5. Olcek mevcut haliyle yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapan oOgretim
elemanlarina uygulanmistir ve o6lcegin gecerlik ve giivenirlik calismasi yapilarak
kullanilabilir oldugu gorillmistiir. Olgegin giivenirlik ve gecerlik calismalar1 farkli egitim

kademelerinde ve farklt orneklemlerde tekrarlanabilir.
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1992 Yili Oncesi Kurulan
Universiteler

1992 Yili ve Sonrasi Kurulan
Universiteler

Vakif Universiteleri

1 Deniz Harp Okulu Abant izzet Baysal Universitesi | Bilkent Universitesi
2 Kara Harp Okulu Adnan Menderes Universitesi Kadir Has Universitesi
3 Gulhane Askeri Tip
Akademisi Afyon Kocatepe Universitesi Kog Universitesi
4 | Gazi Universitesi Balikesir Universitesi Baskent Universitesi
5 Polis Akademisi Biilent Ecevit Universitesi istanbul Bilgi Universitesi
6 | Ankara Universitesi Celal Bayar Universitesi Sabanci Universitesi
7 Canakkale Onsekiz Mart
Ege Universitesi Universitesi Atilim Universitesi
8 Karadeniz Teknik
Universitesi Dumlupinar Universitesi Fatih Universitesi
9 Orta Dogu Teknik
Universitesi Galatasaray Universitesi Istk Universitesi
10 | Atatiirk Universitesi Gaziosmanpasa Universitesi Yeditepe Universitesi
11 Gebze Yiksek Teknoloji
Anadolu Universitesi Enstitiisi Beykent Universitesi
12 | Hacettepe Universitesi Harran Universitesi Cag Universitesi
13 | Eskisehir Osmangazi izmir Yiksek Teknoloji
Universitesi Enstitiisi Cankaya Universitesi
14 | Sakarya Universitesi Kafkas Universitesi Dogus Universitesi
15 Kahramanmaras Siit¢ii imam
Cukurova Universitesi Universitesi istanbul Kiltiir Universitesi
16 | Cumhuriyet Universitesi Kirikkale Universitesi Maltepe Universitesi
17 | Dicle Universitesi Mersin Universitesi Bahcgesehir Universitesi
18 | inéni Universitesi Mugla Universitesi Hali¢ Universitesi
19 | Ondokuz Mayis Universitesi | Mustafa Kemal Universitesi Okan Universitesi
20 | Selguk Universitesi Nigde Universitesi Ufuk Universitesi
21 | Uludag Universitesi Pamukkale Universitesi izmir Ekonomi Universitesi
22 | Kocaeli Universitesi Sileyman Demirel Universitesi | Yasar Universitesi
23 | Erciyes Universitesi Adiyaman Universitesi istanbul Aydin Universitesi
24 TOBB Ekonomi ve
Akdeniz Universitesi Ahi Evran Universitesi Teknoloji Universitesi
25 | Dokuz Eyliil Universitesi Aksaray Universitesi istanbul Bilim Universitesi
26 | Trakya Universitesi Amasya Universitesi Acibadem Universitesi
27 | Yuziinci Yil Universitesi Bozok Universitesi istanbul Arel Universitesi
28 | Gaziantep Universitesi Diizce Universitesi izmir Universitesi
29 | istanbul Universitesi Erzincan Universitesi Ozyegin Universitesi
30 | istanbul Teknik Universitesi | Giresun Universitesi Gazikent Universitesi
31 | Bogazici Universitesi Hitit Universitesi Gediz Universitesi
32 | Mimar Sinan Guzel Sanatlar istanbul Kemerburgaz
Universitesi Kastamonu Universitesi Universitesi
33 | Marmara Universitesi Mehmet Akif Ersoy Universitesi | istanbul Sehir Universitesi
34 | Yildiz Teknik Universitesi Mus Alparslan Universitesi Karatay Universitesi
35 | Firat Universitesi Namik Kemal Universitesi Meliksah Universitesi
36 Recep Tayyip Erdogan Piri Reis Universitesi
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Universitesi
37 istanbul Medipol
Usak Universitesi Universitesi
38 Agri ibrahim Cecen Universitesi | Mevlana Universitesi
39 Nuh Naci Yazgan
Artvin Coruh Universitesi Universitesi
40 Bartin Universitesi TED Universitesi
41 Batman Universitesi Toros Universitesi
42 Bayburt Universitesi Turgut Ozal Universitesi
43 Bilecik Seyh Edebali
Universitesi Yeni Yiizyil Universitesi
44 Bingdl Universitesi Zirve Universitesi
45 Bitlis Eren Universitesi Avrasya Universitesi
46 Bezmialem Vakif
Cankiri Karatekin Universitesi Universitesi
47 Gimiishane Universitesi Canik Basari Universitesi
48 Fatih Sultan Mehmet
Hakkari Universitesi Universitesi
49 istanbul 29 Mayis
Igdir Universitesi Universitesi
50 istanbul Sabahattin Zaim
Karabiik Universitesi Universitesi
51 Karamanoglu Mehmetbey
Universitesi Siileyman Sah Universitesi
52 Uluslararasi Antalya
Kirklareli Universitesi Universitesi
53 Alanya Hamdullah Emin
Kilis 7 Aralik Universitesi Pasa Universitesi
54 Mardin Artuklu Universitesi Altin Koza Universitesi
55 Nevsehir Universitesi Ankara Bilge Universitesi
56 Bursa Orhangazi
Ordu Universitesi Universitesi
57 Osmaniye Korkut Ata
Universitesi Gedik Universitesi
58 istanbul Gelisim
Siirt Universitesi Universitesi
59 Sinop Universitesi Sifa Universitesi
60 Tirk Hava Kurumu
Sirnak Universitesi Universitesi
61 Tunceli Universitesi Uskiidar Universitesi
62 Yalova Universitesi istanbul Mef Universitesi
63 Murat Hidavendigar
Ardahan Universitesi Universitesi
64 Abdullah Giil Universitesi Nisantasi Universitesi
65 istanbul Ticaret
Bursa Teknik Universitesi Universitesi
66 Erzurum Teknik Universitesi
67 istanbul Medeniyet

Universitesi
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68 izmir Katip Celebi Universitesi
69 Necmettin Erbakan Universitesi
70 Tirk Alman Universitesi

71 Yildirim Beyazit Universitesi

72 Adana Bilim ve Teknoloji

Universitesi
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Ek 2: Veri Toplama Araclari

Degerli Ogretim Elemant,

Bu arastirmanin amaci, ¢alisma yasaminda duygularin yonetimine iligskin yonetici
davraniglarini belirlemektir. Bu amaca doniik olarak sizlerin goriislerini almak {izere bu
anket gelistirilmistir. Anket ti¢ boliimden olusmaktadir. Anketin birinci bolimiinde
karsilastirma yapabilmek amaciyla demografik 6zelliklere iliskin bilgilerin yer aldigi
sorular bulunmaktadir. Anketin ikinci boélimiinde PANAS o6lcegi yer almaktadir. Bu
olcekte yer alan duygulari calisma yasaminda ne siklikla hissettiginizi belirtmeniz
istenmektedir. Anketin ti¢tincii béliimiinde ise yoneticilerin duygu yonetimi davraniglarina
iliskin ifadeler yer almaktadir.

Bu anketten toplanacak bilgiler doktora tez ¢alismasinda kullanilacaktir. Bilgiler
bilimsel amac¢ disinda kesinlikle kullanilmayacaktir ve gizli tutulacaktir. Ankete adinizi,
soyadinizi belirtecek herhangi bir sey yazmaniz gerekmemektedir.

Anketi tam ve ictenlikle doldurmaniz arastirmanin saglikli ve giivenilir sonuclara
ulagmasl ve problemi tam olarak ortaya koyabilmesi acisindan 6nem tasimaktadir.

Katkilariniz icin simdiden tesekkiir eder, calismalarinizda kolayliklar dilerim.

Ars. Gor. Adil CORUK

adilcoruk@hotmail.com
Adres: Canakkale Onsekiz Mart Universitesi,
Egitim Fakiiltesi, Egitim Bilimleri Bolumii
Egitim Yonetimi ve Denetimi Anabilim Dali
BOLUM I
KiSiSEL BiLGILER

Bu boliimdeki sorular coktan se¢meli olarak diizenlenmis olup, size uygun olan
secenegin yanina parantez icerisine (X) isareti koyunuz.

1. Cinsiyetiniz
1. () Erkek 2. () Kadin

2. Gorev yaptiginiz iiniversite Liitfen Belirtiniz (................................c )

3. Akademik Unvaniniz

1. () Prof. Dr. - Prof. 2. (') Dog. Dr. - Dog.
3. () Yrd. Dog. Dr. - Yrd. Dog. 4. () Ogr. Gorevlisi Dr.
5. ( ) Ogr. Gorevlisi 6. ( ) Aras. Gorevlisi Dr.
7. () Aras. Gorevlisi 8. ( ) Okutman
9. ( ) Uzman 10. ( ) Diger

4. Akademik Personel Olarak Kideminiz
L.()1-5yl 2.()6-10y1
3.()11-15y1 4.( ) 16-20 yil
5.()21-25y1 6. ( ) 26 y1l ve Gsta



196

Pozitif Negatif Duygu Olcegi (Positive and Negative Affectivity Schedule) - PANAS

Calisma yasaminda
asagidaki duygular: hangi
siklikla hissediyorsunuz?
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Yonetim Siirecleri Acisindan Yoneticilerin Duygu
Yonetimi Davranislari

Bu bolimdeki ifadeleri, gorev yaptiginiz birimdeki
yoneticileri diisiinerek cevaplayiniz ve okurken asagidaki
ifadeyi goz 6niinde bulundurunuz.

Kurumumuzdaki (Fakiilte, Yiiksekokul, Meslek
Yiiksekokulu vb.) yoneticiler;

Hic
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen
Katiliyorum

Katiliyorum

Tamamen

Katiliyorum

1 [Kabul edilebilir duygularin neler oldugu ile ilgili
calisanlara yonergeler sunarlar.

2 | Duygularin hayatin yasanmaya deger yonii oldugunu
(vazgecilmezligini) kabul ederler.

3 |Calisanlarin olumlu ruh haline sahip olmasinin
problemlerin ¢6ziimiinii kolaylastirdigina inanirlar.

4 |Yasanan sorunlari siiriincemede birakmazlar / ertelemezler.

5 |Anlasmazlik durumlarinda her iki tarafin icinde bulundugu
duygusal kosullar1 dikkate alarak karar verirler.

6 |Calisanlarin farkli duygulara sahip olabilecegini kabul
ederler.

7 |Calisanlarin davraniglarinin kurum disi duygusal etkenlere
bagli olabileceginin farkindadirlar.

8 |Meydana gelen olaylarin olumlu yonlerine dikkat cekerler.

9 |Duygularin nasil ifade edilecegi konusunda calisanlar1
bilgilendirirler.

10 |Is devamsizligina neden olabilecek duygulara yonelik
onlem alirlar.

11 | Giinliik gorevlerin disinda isi heyecanli hale getirerek ortak
ama¢ duygusu sunarlar.

12 | Calisanlarin mutlu olmasini saglayacak etkinlikler
planlarlar.

13 | Duygularin planlanmasinda tepkilerin cogalmamast i¢in
gerekli 6nlemleri alirlar.

14 |Kisisel aliskanliklarin isyerindeki gerilimi tirmandirmasina
izin vermeyecek bir yol izlerler.

15 | Calisanlarin olumlu duygularini artirmaya yonelik gerekli
onlemleri alirlar.

16 |Duygularin paylasildig bir kurumsal yapiy1 hakim kilmaya
calisirlar.

17 |Onemli gelismelerin kutlanmasina yonelik etkinlikler
diizenlerler.

18 | Asir1 denetim olmaksizin ¢aliganlara her konuda giivenirler
ve bu giiveni gosterirler.

19 |Calisanlart, isleri ile ilgili degerlendirme yaparak,
sonuca ulagma yeteneklerini kullanmalar1 konusunda
yonlendirirler.

20 | Calisanlarin birbirlerinin duygularini paylasacak bir yap1

olusturmaya doniik etkinlikler diizenlerler.
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Yonetim Siirecleri Acisindan Yoneticilerin Duygu
Yonetimi Davranislari

Bu bolimdeki ifadeleri, gorev yaptigimiz birimdeki
yoneticileri diisiinerek cevaplayiniz ve okurken asagidaki
ifadeyi g6z 6niinde bulundurunuz.

Kurumumuzdaki (Fakiilte, Yiiksekokul, Meslek
Yiiksekokulu vb.) yoneticiler;

Hi

1¢

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kismen
Katiliyorum

Katiliyorum

Tamamen

Katilivorum

21

Calisanlarin 6zel giinlerine yonelik etkinliklerden diger
calisanlarin da haberdar olmasini saglarlar.

22

Isbirligine yonelik coskulu bir bagllik icin calisanlari aktif
hale getirmeye calisirlar.

23

(atismalarda duygusal gerilimleri artiracak olusumlara
meydan vermezler.

24

Olumlu duygularin, isbirligini kolaylastirmasi icin
calisirlar.

25

Yapilan ise biitlin enerjilerini harcamalar1 konusunda
calisanlarin duygularini harekete gecirirler.

26

(alisanlarin duygularini 6rgiit amact dogrultusunda
yonlendirmek icin kiiciik siirprizler yaparlar.

27

Calisanlarla iliskilerinde, onlar1 strese sokmadan, rahat
davranmaya calisirlar.

28

(aliganlar arasinda duygusal problemlere yol agmayacak
sekilde acik bir iletisimi 6zendirirler.

29

(aligsanlarin duygularini birbirleri ile paylagmalarini
ozendirirler.

30

Astlarina yardimc1 olurken samimi (gercek) bir ilgi
gosterirler.

31

(aliganlarin duygularini, diisiincelerini 6zgiirce ifade
edebilmelerine imkan saglarlar.

32

(alisanlarla konugmaktan ve birlikte ¢calismaktan mutluluk
duyduklarini gosterirler.

33

(alisanlarin hassasiyetlerine saygi gosterirler.

34

Duygular, inanclar vb. konularda agik olmaya calisirlar.

35

(alisanlar arasinda kiskanglik, intikam gibi olumsuz
duygular1 engelleyen bir iletisim ag1 kurmaya calisirlar.

36

Calisanlardan duygularini ge¢mis deneyimlerini goz
oniinde bulundurarak degerlendirmelerini isterler.

37

(alisanlarin duygularina iligkin zamaninda geribildirim
verirler.

38

(aliganlarin duygularina iligkin yapici geribildirim verirler.

39

Personel degerlendirmede ¢alisanlarin olumlu duygularina
onem verirler.

40

Kurumsal verimliligin ve etkililigin artiritlmasinda olumlu
duygularin katkisina 6nem verirler.




