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GIRIS
Farkli 6zelliklere sahip bireylerin, karsilastiklar1 belirsizlikler ve degisikliklere
uyum saglamada belirli bir bilissel zeka (IQ) diizeyinin yani1 sira duygusal zekaya da

(EQ’da) sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu yiizden son yillarda EQ kavrami daha ¢ok

tartisilan bir kavram olmustur.

Yapilan arastirmalar sonucunda, EQ’su yiiksek olan insanlar, aile ve sosyal
cevrelerinde daha saglikl iligkiler kurabilen, kendini kontrol edebilen, karsisindaki
insan1 anlayabilen, diisiincelerini iyi bir bi¢imde ifade edebilen, is hayatinda basariy1
ve mutlulugu yakalayabilen, daha fazla iireten, astlart ve iistleri ile anlasabilen,

sevilip sayilan ve kariyerinde daha hizl yiikselebilenlerdir.

EQ, bireylerin kendi duygularin1 anlamalarin1 ve yonetebilmelerini saglayan bir
kavramdir. Kisi oncelikle kendini tanimalidir. Bir davranis1 sergilemeden 6nce bunu
neden yapmak istedigini bilmeli, yaptiginda sonucunun ne olacaginin farkinda
olmalidir. Bunun yaninda bagkalarinin duygularini anlayabilme, empati kurabilme,
motivasyon artirma ve Ozgiiven duygusunu gelistirme olanaglr taniyan bir

kavramdir.1 Bu nedenle de bugiin EQ’ya verilen 6nem hizla artmaktadir.

Giiniimiiz is diinyasinda, gerek kamu kurumlar gerekse ozel sektorde, is
alimlarinda yazili sinavlarin yaninda sozlii miilakatlar yapilmaktadir. Giderek artan
niifus, mezun Ogrenci sayisinin fazlaligi, ise alim sayisinin iizerinde yer alan talepler
bunu zorunlu hale getirmistir. Tiim bunlardan dolayi teorik bilgilerden ziyade EQ’su
ve iletisim kabiliyeti yiiksek olan bireyler bir adim ©ne ¢ikacaktir. Boylelikle
rakiplerini geride birakan bireyler bir taraftan kariyerinde ilerlerken diger taraftan bu
donanimlarin saglayacagi kurumsal c¢iktilar bakimindan {iist yonetimin dikkatini

cekerek Oniinii acacaktir.

Bireysel diizeydeki bu calismalarin bir diger uzantis1 da kurumsal duygusal zeka

olusumu ve yonetiminde kendisini gostermektedir. EQ’nun kurumsal ciktiklari

" Selen Dogan, Ozge Demiral, (2007) ‘Kurumlarin Basarisinda Duygusal Zekanin Rolii ve Onemi’,
Yonetim ve Ekonomi, 14(1), http://www.bayar.edu.tr, (08 Aralik 2012)




olarak nitelendirilen psikolojik kontrat, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik gibi
unsurlar, kurumsal faaliyetlerin topyekiin basarisinda 6nem kazanan girdiler olarak
viicut bulurken, liderlik vasiflarinin  olugsmasinda gelistirilmesinde ve takim

calismalarinda etkinligin arttirilmasinda da ayr ayr1 énemli roller iistlenmektedir.

EQ iizerine pek cok caligmalar yapilmistir. Ancak simdiye kadar yapilan
caligmalar Orgiitsel icerik diizeyinden daha c¢ok psikolojik egitim amagh
calismalardir. Kamu kurumlarinda hedef ve amaclari basarmada hem orgiitiin hem de
personelin performans1 6nemlidir. Performans yonetimi, kamu 6rgiitlerinin ve kamu
adina hareket eden kisilerin sorumlulugu ve yoneticilerin daha kaliteli hizmet iiretip

sunmalari i¢in gereklidir.3

Dolayistyla kamu kurumlarinda, islerligin artirilmasinda basari kriterlerinin yani
sira EQ da 6nem arz etmektedir. Ernest O. Lawrance’nin de soyledigi gibi, bilimsel
calismalardaki miikemmellik teknik yeterlilikle ilgili degil, tamamen karakterle
ilgilidir. Bu yiizden orgiitsel yasamda, EQ’ya iliskin caligmalara agirlik verilmesi

gerekmektedir.

Bu arastirma, yukaridaki temel yaklagimlarla; kamu kurumlarinda duygusal zeka
ve orgiitsel iklimine etkisini arastirmak iizere Karabiik ilindeki Kamu Kurumlarinda
orta ve st diizey yoneticilerle, bu kurumlarda calisan memurlar iizerinde yapilan

nitel bir arastirmadir.

Aragtirmamizin iilkemiz kurumlarinin yonetsel yeterliklerinin bir haritasinin
cikarilmasina, yoneticilerinin performanslarinin artirllmasina yonelik beklenti
olusturmasina ve bu alanda yapilan diger ¢alismalara bilimsel veri sunma agisindan

kaynaklik etmesi diisiiniilmektedir.

? Gaye Ozdemir Yaylaci, Kariyer Yasaminda Duygusal Zeka ve Iletisim Yetenegi, Hayat Yay.,
Istanbul, 2008.
* Hasan Hiiseyin Cevik, Kamu Kurumlarinda Performans Yonetimi, Ankara, Seckin Yay., 2008, s. 47.



BIiRINCi BOLUM

ONCEKi ARASTIRMALAR ve KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. ONCEKi ARASTIRMALAR

Goleman, 1990 yilinda kiigiik capli bir makalede rastladigi bu kavramla ilk kez
tanistigindan, 1995 yilina kadar, bu alanda bilimsel literatiirde hi¢bir kaynak
olmadigini belirtmesine ragmen4, duyguyu temel alan yaklasimla bu kavramin Platon
tarafindan “Tiim 6grenme siireci aslinda duygusal bir temele dayanir.” soziinden
hareketle, iki bin yi1l 6ncesinde duygunun, insanlik icin 6nemli bir kavram oldugunun
farkinda olundugunu séylememiz miimkiindiir. insamin salt biyolojik bir varlik
olmadigini1 ve biyolojik 6zelliklerinin yani sira olduk¢a karmasik bir duygu agiyla,
ruhsal olarak cok farkli niteliklerle varligimi siirdiirdiigiinii iknaya ¢alismak ya da

buna kars1 iddialar gelistirmek abesle istigal olacaktir.

EQ modeli, psikolojinin i¢indeki etkileyici bir iskelet yap1 olarak ortaya
cikmistir. EQ modelinden bilgi alan (ve ona bilgi veren) psikoloji alanlari, sinir
bilimden saglik psikolojisine kadar uzanirken, bu alandan farkli alana; egitim,
gelisim, damismanlik, sosyal ve endiistriyel psikoloji alanlarina dogru olan bir¢ok

calismaya konu olmaktadir.’

Insan varhigimin karmagsik yapisinda bireyden topluma ve onun etkilesimine
iliskin eski caglardan giiniimiize kadar felsefeciler, bilim adamlari, arastirmacilar
duygularin  yasamimiz {izerindeki etkilerinin yogunlugunu kanitlamak icin
calismislardir. Ozellikle psikolojinin kurumsal baglamda yonetim ve organizasyon

alaninda calisanlarla ilgili bulgularindan sonra organizasyonlarin yonetimindeki

* Daniel Goleman, Duygusal Zekd, Varlik Yay., Istanbul, 2013, s. 397.
Jage.,s. 401 .



gelismelere bakildiginda insanin salt zekadan ibaret bir varlik olmadigini, ¢evresiyle
biyolojik, psikolojik, sosyolojik etkenleri de icine alan etkenlerle etkilesim icinde
oldugu anlasilmistir. Klasik Yonetim Teorilerinden baslayarak, Insan Yaklasimlarina
ve Sistem Teorilerine kadar, farkli yaklagimlarla, yonetim ve organizasyonlarda
icinde bulundugu yapiyr nasil etkiledigi veya etkilendigine yonelik arastirmalar

ortaya ¢ikmistir.

Antik donemlerde yapilan c¢alismalar incelendiginde, filozoflar genelde
duygulart IQ’ya bagimli kilmis, rasyonel bir bakis agis1 sergilemislerdir. Aristoteles,
“Duygular neseli ya da nesesiz zamanlarimizda, algilarimiz veya varsayimlarimizla
birlikte ortaya ¢ikan refakatcilerdir” derken, Descartes duygulari tamamen akilc1 bir
yaklasim i¢inde degerlendirerek, duygularin diisiincelerden tiiredigini savunmustur.
Ona gore duygular, kisilerin diisiincelerine bagli olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bu

yiizden kisi, 6fkeli olmaya degecegini diisiindiigiinde 6fkelenecektir.

Dolayisiyla Descartes, akilla duyguyu birbirinden ayirmistir. Ona gore duygular
kontrol edilmesi gereken ilkel unsurlardir. Buna karsin Cooper ve Sawaf, akil ve
duygu arasindaki iliskide, Senge’nin, “Akil ile sezgi ve kafa ile kalp arasinda secim
yapilmamasi gerektigi ve eger yapilirsa, bunun tek ayak iizerinde yiiriimek ya da tek
gozle gormekten baska anlam ifade etmeyecegini” belirten soziine isaret etmistir. Bu

yaklagima gére: Bilisle duygunun bir arada, etkin isleyisi sz konusudur.’®

EQ kavraminin gelisiminin temellerini aslinda ilk kez sosyal zeka kuramiyla
Thorndike’nin attig1 kabul edilmektedir. Thorndike zeka faaliyetlerini Sosyal Zeka,
Somut Zekd ve Soyut Zekd biciminde ii¢ bilesene ayirmistir. Digerlerinden farkl
olarak Sosyal Zekd kavramimi; “kadin, erkek, cocuk, gen¢ tiim insanlari anlama

becerisi, insan iliskilerinde genis algilarla hareket etmek”’ biciminde tanimlamustir.

Duygularin goz ardi edilip zekanin en 6nemli unsur olarak goriildiigii donem 19.
yiizyll ile beraber geride kalmistir. Duygusal ve sosyal becerilerin, biligsel
fonksiyonlarin gelisimine yardim ettigi diisiincesinin, bu yiizyil ile birlikte ivme
kazandig1r goriilmektedir. Bunun nedeni, IQ’nun basarida tek Olciit olmadiginin

kanitlanmasi, sosyal bilimlere olan ihtiyacin giderek artmasi, insan odakl

6 Sebnem Aslan, Duygusal Zekd Déniisiimcii ve Etkilesimci Liderlik, Konya, 2013, s. 33.
" G. Yaylaci, 2008, s. 45.



yaklagimlarin, egitim, yonetim, liderlik gibi hem akademik c¢evrede hem de

danigmanlik hizmetleri gibi popiiler ¢cevrede dikkat ¢ceken bir konu haline gelmesidir.

20’nci yiizyila gelindiginde ise, EQ {izerine yapilan arastirmalar artmistir. 1936
yilinda Dale Carnegie’nin yaptigi arastirma ile bireylerin finansal basarilarinin
yalnizca yiizde 15’1 teknik bilgiden kaynaklandig: tezi ortaya cikmustir. 1940’larda
David Wechsler, genel zekanin entelektiiel olmayan bdliimlerinin de dl¢iilebilecegini
savunmustur. 1950’1 yillarda Maslow, bireylerin kendi duygusal, fiziksel, ruhsal ve
zihinsel giicleri nasil gelistirebilecegi iizerine calismalar yapmustir. 1970 yilinda
“Insan Potansiyeli” adl1 yapiti ile insan kapasitesi iizerine calismalarda bulunmustur.
1980’lerden itibaren duygu, antropoloji, psikoloji, sosyoloji gibi pek ¢ok kavram
onem kazanmistir. Kisisel ve icsel zeka literatiirde daha sik kullanilmaya
baglanmistir. 1985°te Reuven Bar-On olarak adlandirilan ¢aligmalarinda “duygusal
alan” kavramini kullanmaya bagslamistir. 1986’da Payne Wayne Leon “Duygusal
Zeka Gelisiminde Duygu Arastirmasi, Kendini Biitiinlestirme, Korku, Agr1 ve Arzu
Ile iliskileri...” adim tasiyan bir doktora tezi yazarak kavramin akademik cevrede

duyulmasini saglamaistir.

Bu ¢alismalardan sonra, 1990 yila gelindiginde Yale Universitesi’nin Psikoloji
boliimiinden John Mayer ve Peter Salovey “Duygusal Zekd” terimini ilk kez
kullanmiglardir. Kaleme aldiklar1 “Duygusal Zeka” (Emotional Intelligence) baslikli
makalede, insanlarin duygusal alandaki yetilerini bilimsel olarak Ol¢meyi
denemislerdir. Mayer ve Salovey’e gore EQ: Bireyin kendi, digerlerinin duygularim
ve hislerini izleme, ayirt etme; bu bilgiyi diisiince ve eylemlerinde kullanabilme

becerisidir.

Mayer ve Salovey bu tanim ile bazi insanlarin digerlerinden, kendi duygularini
tanimlamada, baskalarinin duygularini1 tanimlamada ve duygusal konularda problem
cozmede daha iyi olabilecegini ortaya koymustur. Basar1 i¢in 6nemli goriilen
“empati, duygulart ifade etme ve anlama, mizact kontrol etme, bagimsizlik, uyum
saglayabilme, begenilme, kisiler arasi sorunlar1 ¢cozme, sebat, sevecenlik, nezaket...”

gibi duygusal nitelikleri betimlemek icin kullanilan EQ kavraminin sohret olmast,



1995’te psikoloji alaninda doktorali gazeteci-yazar Daniel Goleman’in “Duygusal

Zeka” kitabini yayinlamasi ile gerg;eklesmistir.8

Bu kitabinda Daniel Goleman EQ’yu su sekilde tanimlamistir: Kisinin kendini
harekete gecirebilme, aksiliklere ragmen yoluna devam edebilme, diirtiileri kontrol
ederek tatmini erteleyebilme, ruh halini diizenleyebilme, sikintilarin diisiinmesine
engel olmamasim saglayabilme, kendini baskasimin yerine koyabilme ve umut

beslemesidir.’

Goleman, yaptig1 arastirmalarla EQ yeteneklerini is yasamindaki faktorlerle
eslestirmis ve konuyu Orgiit yasamina tasimig, carpict sonuglar elde etmistir.
Goleman, EQ’yu bes ana baslikta toplamistir; a) Benlik Bilinci; bireyi saran
duygularinin farkinda olmasi, b) Duygularin Kontrolii; duygu yiikli olaylara
gosterilen tepkinin kontrol edilmesi boylece, verilen tepkilerin duruma uyum
saglamasi, ¢) Kendi Kendini Motive Etmek; amaclanan hedeflere ulagmak icin
duygularin yonlendirilmesi, d) Empati; bagkalarinin duygularinin farkinda olmak, e)
fliskiyi Yiiriitmek; digerlerinin duygularini yonetmek.'® Mayer ve Salovey 1997’den
sonra derinlestirdikleri arastirmalarinin  1s183inda  daha kapsamli  bir tanim

gelistirmislerdir.

Buna gore EQ: Duygulart dogru bir bicimde algilama, degerlendirme ve ifade
edebilme yetenegi; diisiincelere rehberlik edecek bicimde hisleri tiretme ve kullanma
yetenegi; duygular1 veya duygusal enformasyonu anlama yetenegi ile duygusal ve
entelektiiel gelisimi saglamak i¢in duygular1 denetleme ve ifade etme yetenegini

e 11
igerir.

200011 yillara gelindiginde artik EQ kavrami yasamin her alaninda yer almaya
baslamistir. Dolayisiyla bu alanda yapilan calismalar artmis ve daha kapsaml

tanimlamalar yapilmistir.

Goleman, “Duygusal Zeka” isimli eserinde, yapilan ¢alismalarin giiniimiizde ii¢

ana EQ modelinde yiiriitiildiigiinii, bunlarin her biri farkli bakis acisim1 temsil

8 Eray Beceren, http://www.duygusalzeka.net, (30 Kasim 2012)

° Revenue Bar-On, ‘Emotional-Sociallntelligence, www.eiconsortium.org, (28 Ekim 2013)

' Fiisun Acar, “Duygusal Zeka ve Liderlik” Erciyes Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
Kayseri, S.12, 2002, s. 55.

"' G. Yaylaci, 2008, s. 47.




etmekte oldugunu ileri siirmektedir; Salovey ile Mayer’in, bir yiizyil once IQ iizerine
ilk calismayr bi¢imlendirmis olan zeka gelenegi, Reuven Bar-On tarafindan ©6ne
siiriilen duygusal saglik konusu ve kendi modelinin is basindaki performansa ve

Kurumsal Liderlige odaklandigini belirtmektedir.'?

Bununla birlikte Liderlikte Duygusal Zeka kavraminda tarihsel olarak gelisim
asamalarina bakildiginda (Bkz. Tablo 1) bakis agisinda tarihsel benzerlik goriiliirken,

tanimlarda farklilagsmalarin oldugu anlagilmaktadir."

Tablo 1. Liderlik Kavramina Bakisin 2500 Yilhik Tarihsel Gelisimi

Ekol Savunucusu Yih Insan Goriisii | Vizyon Goriisii Siire¢ Goriisii

Konfiigyiis M.O. Jen: Iligkilere Xiao: Degere Li: Stire¢ Odakl
500 Odakl1 Odakl1

Aristo M.O. Pathos: Ekibiyle | Ethos: Liderin Logos: Mantikla
300 Miskiler Etkisi hareket etme,

Erdemlilik takipcilerin ikna
edilmesi
Dulewicz ve 2003 EQ 1Q MQ
Higgs

1.2. ZEKA KURAMLARINA GENEL BiR BAKIS

EQ konusunda Thorndike’in “Cok Faktor Kurami”, Gardner’in “Coklu Zeka
Teorisi”, Stenberg’in “Yedi Asamali Yetenek Modeli” ne ge¢meden oOnce Zeka

Kuramlarina goz atmak yerinde olacaktir.

Thorndike’in Zeka Teorisine gore zeka: “Soyut Zeka; Sembol kullanarak
diisinme yetenegi”, “Mekanik (Somut Zeka); Ara¢ gere¢ ve makineleri yapma ve
kullanabilme yetenegi” ve “Sosyal Zeka; Toplumsal ¢evreye uyum saglama ve
insanlarla iyi iligkiler kurma yetenegi” olarak ii¢ tiirde ele alarak “Cok Faktor
Kuram1” ile zek& kavram faktorlerle aciklanmaya calisilmistir. Gardner’in Coklu

Zeka Teorisi (Multiple Intelligence Theory) ne gbre”;

e Sozel-Dilsel Zeka (Linguistic Intelligence); Hem konusma hem de yazmada,

dili etkin kullanabilmeyi ve 6grenebilmeyi icerir.

2p, Goleman, 2013, s. 12.
S, Aslan, 2013, s. 126.
“age.s. 10.




e Mantiksal-Matematiksel Zeka (Logical Mathematical Intelligence);
Geleneksel Zeka testleriyle ol¢iilebilen bir zeka yetenegidir.

e Uzamsal-Uzaysal Zeka (Spatial Intelligence); Hem biiyilk hem de kiiciik
gorsel alanlar farkedebilme yetenegidir.

¢ Bedensel-Kinestetik Zeka (Bodily Kinestetic Intelligence); Problem ¢ozerken
ya da bir iirlin ortaya koyarken, viicudunun tamaminin veya bir boliimiiniin
kullanilmasini gerektiren zeka tiirtidiir.

e Miiziksel-Ritmik Zek& (Musical Intelligence); Sozel Zeka ile paralellik
gostererek, beste yapma becerisini, miizik sesini, ritimleri farkedebilme
yetenegidir.

o Kisisel (Icsel) Zeka (Intrapersonal Intelligence); Kisilerin kendi duygularina
ulasabilmeleri yetenegidir.

e Kisiler Aras1 (Sosyal) Zeka (Interpersonal Intelligence); Diger insanlarin
niyet, giidii ve isteklerini anlama kapasitesidir. Bu zeka tiirii, insanlarin diger
kisilerle birlikte etkin ¢alisabilmelerini saglayan bir yetenektir.

e Dogac1 Zekas1 (Naturalist Intelligence); Insanoglunun ¢evresinin 6zelliklerini
farkedebilmesi, taniyabilmesi ve siniflandirabilmesidir.

e Varoluscu Zekad (Existential Intelligence); Fiziksel ve psikolojik yasamin
temel kaderi, yasamin ve oliimiin anlami, insanin bagka bir insan1 sevme ve
bir sanatin tiimiinde faaliyet gosterme gibi deneyimleri ve var olan 6zellikleri,
kisinin kendi yerini algilamasidir.

e Ruhsal Zeka (SQ-Spiritual Intelligence); Kainata ve yasama iliskin ruhani bir
anlayistir.

e Tat Alma ve Koku Alma Zekasi (Gustatory —Olfactory Intelligence); Tat
alma ve koku almadaki duyarlilik ve bunlarla ilgili iiretim yapabilme
yetenegidir.

e Dokunma Zekast (Touch Intelligence); Dokunarak diinyayr algilayabilme
yetenegidir. 15

Bu tanimlarla zekanin tiirleri yetenekle iligkilendirilerek, yeteneklerin zeka ile

iliskisi tanimlanmaktadir.

Page.,s. 11-16.



Bu tamimlar ve yaklasimlar disinda, EQ calismalarindan ilham alarak gelistirilen
diger calismalar da literatiirde yer almistir. Bu calismalardan da anlasilacagi gibi
EQ’nun, toplumsal degerler ve bireyin inanglariyla etkilesim icerisinde oldugu

goriilmektedir.

1.3. DUYGU, BILiSSEL ZEKA (IQ) VE DUYGUSAL ZEKA (EQ)

1.3.1. Duygu

Ingilizce’de duygu yasantisin1 betimlemek icin “hissetmek” veya “his” (feel,
feeling); duygu hali (mood), duyus (affect) gibi farkli ifadeler kullanilmaktadir. Bu
ifadeler ile duygu (emotion) kelimesi arasindaki farki ortaya koymak belki de
duygunun ne oldugu hakkinda bize fikir verebilir. ik olarak; his ile duygu arasindaki
farka bakarsak; hisler, daha ¢ok bireyin viicudundaki anlik degisikliklere karsilik
gelen, bedensel degisimlerin 6n planda oldugu (kalp carpintisi, yiiz ve goz

hareketlerindeki degismeler, vb.) 6zel ve 6znel deneyimlere isaret eden bir siirectir.

Duygular, daha ¢ok belirli bir uyariciya verilen yapilandirilmis tepki,'®
psikolojik alt sistemleri koordine eden i¢sel olaylar olarak tanimlanir. Motere kdkenli
duygu (emotion) kavraminin Latince karsilig1 “hareket etmek™ anlamini tagimaktadir.
"Yukaridaki tanimlardan da anlasilacag iizere duygu, daha cok fizyolojik bir

etkilesimin sonucu olarak ele alinmis bir kavram oldugu anlasilmaktadir.

Davranis1 etkileyen duygular, diisiince ve eylemler iizerinde biiyiik bir etki
yaratabilmektedir. Duygular, insanlar1 yeterliliklere yonlendirip davranisi tesvik
ederek bilgiyi siizmeyi ve deneyimi yapilandirmayi saglar. (Merlevede vd. 2006:
194). Duygular uyuma yonelik ve giidiileyici 6zelliklerinin yani sira kisiler arasi
iliskilerin sonuglarim1 sezinleyerek duygusal karsiliklarin olusmasimi da saglar.
Ciinkii duygular birincil iletisim sistemi olarak ifade etmenin bir seklidir. (Safran ve

Greenberg, 1991: 6).18

Birey kendisini duygulardan soyutlayamaz; fakat gelistirece8i yeteneklerle
duygularin1 yoneterek yasadigi duygularin amaglarina hizmet etmesini saglayabilir.

Duygular, yasama yonelik bakis acisini, morali ve performansi olumlu veya olumsuz

1 Cem Ozbayrak, Tiirkiye Ornekleminde Duygular ve Bilissel-Duygu Degerlendirme Siireci, Mugla
Universitesi, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Mugla, 2006, s. 13.

7 G.Yaylaci, 2008, s. 39.

®age., s 199-211.



yonde etkileyebildiklerinden, birey icin Onemlidir ve 1yi yOnetilebilirse bireyin

moralini ve performansini yiikseltebilmektedir.'

Duygularin felsefi ve psikolojik bakimdan incelenmesinin ihmal edildigi konusu
giinimiizde siklikla dile getirilmektedir. Gercekten de William James’in 1884 te
yaymlamis oldugu “Duygu Nedir?” adli makalesinde yanitlamaya calistigi soru
birka¢ calisma disinda felsefe tarihinde pek de ele alinmamistir. Bunlar arasinda

Aristoteles’in ¢alismalar1 onemli bir yer tutar.

Aristoteles Retorik’te tek tek duygularin niteligini ve yargilara etkisini, Ruh
Uzerine’de ise duygularin hem fiziksel hem de bilissel durumlar1 bakimindan
incelenmesini, Etik’te duygularin erdemle iligkisini aciklayarak duygularin dogasi
istiine kapsamli aciklamalar sunmustur. Stoa felsefesinde de “Duygu Nedir?” sorusu
hem epistemik hem de ahlak felsefesi agisindan Onemlidir. Stoacilar duygularin
“yanlis yargilar” oldugunu iddia ederek onlar1 ahlaki degerlendirme alaninin disinda
birakirlar. 20Kleinginna ve Kleinginna (1981) yaptig1 incelemelerde, doksan iki farkl

duygu tanimi tespit etmistir.’

Izard (1999) ise; duygunun tanimint yapmak yerine, cogunlugun iizerinde
uzlastig1 duygunun temel Onceliklerini belirlemenin daha uygun olacag: yoniinde bir
fikir ileri siirmiis ve buna baglh olarak da duygu arastirmacilarinin, duygunun ifade
ya da motor bilesenleri icerdigi ve en azindan duygunun merkezi sinir sisteminde bir
disa vurumcu etkinlik gerceklestirdigine dair fikir birliginde olduklarim1 ifade

etmektedir.?

Duygu arastirmacist Robert Plutchik, Duygu Haritas1 (Bkz.Sekil:1) olarak
tanimlayabilecegimiz duygu modelinde, duygulari, grafikte alcaktan yiiksege dogru,

gittikce yogunlasan bir yogunluk oOlceginde acik¢a gostermektedir. Sekiz temel

19 Cengiz Akgay ve Adil Coruk, “Calisma Yasaminda Duygular ve Yonetimi: Kavramsal Bir
Inceleme” Egitim Politika Analizi Dergisi C1.S1, 2012, s. 4.

% Asli Yazici, “William James’in Descartes’in Duygu Kuramina Elestirisi”,
http://dergiler.ankara.edu.tr/dergiler/34/922/11500.pdf(29 Ocak 2014)

2paul R. Kleinginna, Jr.,and Anne M. Kleinginna, (1981) A Categorized List of Emotion Definitions,
with Suggestions for a Consensual Definition, Georgia Southern College,, Motivation an dEmotion,
Vol, 5, No. 4.
http://148.202.18.157/sitios/catedrasnacionales/material/2010b/sanz/kleinginnal981.pdf(29 Ocak
2013).

2 Edit., Michael Lewis, Jeannette M.Haviland-Jones, (2000), Carol E. Izard, Brian P. Ackerman,
Motivasyonal, Organizasyonal and Regulatory Functions, of Discrete Emotions Handbook of
Emotions, The Guilford Press, New York, London, , Chapter 16, s. 253-264.
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duygu, zit duygular karsilikli gelecek sekilde bir cembere yerlestirmistir. Ayni
zamanda bu model, duygularin daha karmasik duyular birlestirmek iizere nasil
birlestigini gostermektedir. Cemberin agik olan kisimlarindaki terimler, ara duygular

ya da iki temel duygunun karisimu diye adlandirilir.”

Sekil 1. Duygu Haritas1

Kaynak: David Carusu (2011:54)

Kelime anlami olarak “duygu” Tiirk Dil Kurumu Sézliigiinde: 1) Duyularla
algilama, his, 2) Belirli nesne, olay veya bireylerin insanin i¢ diinyasinda uyandirdigi
izlenim, 3) Onsezi, 4) Nesneleri veya olaylar1 ahlaki ve estetik yonden degerlendirme
yetenegi, 5) Kendine 6zgii bir ruhsal hareket ve hareketlilik, olarak tanimlanirken,
Zeka: Ruh bilimi, insanin diisiinme, akil yiiriitme, objektif gercekleri algilama,
yargilama ve sonug¢ ¢ikarma yeteneklerinin tamami, ahlak, dirayet, seyreklik, feraset
olarak aciklanmaktadir.** Ingilizce’de ise “duygu”, yasantisim betimlemek icin
“hissetmek” veya “his” (feel, feeling), duygu hali (mood), duyus (affect) gibi farkli

ifadelerle dile getirilmektedir.

Her iki tanmima baktigimizda “Duygu” ile ‘“Zekd”’nin birbirlerinden ayrn
niteliklere sahip farkli kavramlarn agikladiklari goriiliir. Bu tanimlardan hareketle,
bilisle ilgili, zekanin isleyisiyle ilgili, kognitif anlamlariyla tanimlanabilecek olan

biligsel durumu, zekanin kapsadigini, daha genis bir cerceve icinde zekanin kendi

2 David R Carusu, Peter Salovey Duygusal Zekd Yoneticisi, Istanbul, 2011, s. 54.
24 Bkz. Tiirk Dil Kurumu Giincel Sozligi, “Duygu” , Zekd” Maddesi, http://www.tdk.gov.tr (29
Ocak 2013).
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islevselliginde, salt bilginin bir ara¢ olarak zeka tarafindan kullanildigin1 anlamamiz

miimkundiir.

1.3.2. Bilissel Zeka (IQ)

IQ; bireyin analitik, entelektiiel, rasyonel becerilerinin tamami olarak
tanimlanmaktadir. *>Zekd ise konuyla ilgilenen diisiiniirlerce; “Soyur diisiinme
yetenegi”, “lyi tepkilerde bulunabilme yetenegi”, “Akil yiiriitme hiikiim verme ve
elestirebilme kapasitesi”, “Bireysel bilgi bankasi”, “Kisinin hafizasi”, “Kelime
hazinesi”, “Beyin koordinasyonu”, “Yanlisi dogrudan ayirma yetenegi”, “Problem
cozebilme ve mantiksal iliskileri tamimlayabilme yetenegi”, “Kisinin amac etrafinda
hareket etmesi, rasyonel diisiinmesi ve cevresiyle etkin iletisim kurabilmesi”,

“Cevreyi secme, bicimlendirme ve uyum gostermesi icin gerekli olan zihinsel

yetenekler”, “Cevreye uyum saglayabilme ve deneyimlerden ders c¢ikarabilme
yetenegi”,*® olarak tammlanmis olmasi onun c¢ok yonli ele alinmas
gerektirmektedir.

Giliniimiizde insani tanimaya doniik calismalarin basinda yer alan duygu ve
EQ’ya iliskin arastirmalar, genis cevrelerin ilgi odag:i haline gelmistir. Bu ilginin
giderek artacagmma isaret eden James (1997), 21. ylizyihin heyecan verici
doniistimlerinin basinda, teknolojiden ¢ok insanin ne anlama geldigine iliskin
anlayislardaki gelismelerin yer alacagini ileri siirmektedir. Healy (1999) ise,
ogrenmeye iliskin arastirmalarin hayranlik uyandiran yontemlerle siirdiigiinii
belirterek, bunlar arasinda dogrudan duygulara doniik olanlar1 daha da heyecan verici

olarak nitelendirmektedir.?’

1.3.3. Duygusal Zeka (EQ)

EQ kavrami, Thorndike’ nin “Sosyal Zeka”, Gardner’in “Kisisel ve Kisiler Arasi
Zeka”, Goleman’in “Duygusal Zeka Katsayis1 (Emotional Quotient)”, Steiner’in
“Duygusal Okur-Yazarklik (Emotional Literacy)”, Mayer ve Salovey’in “Duygusal
Zeka” (Emotional Intelligence) tanimlarindan ve yaklagimlarindan hareketle

gelistirilmis ve kisinin kendi duygularimi1 bilmesi, baskalarinin duygularinin farkinda

» G. Yaylaci, 2008, s. 29.

2%6°§.Aslan, 2013, s. 6-7.

*7 Ayhan Ural, “Yoneticilerde Duygusal Zekanin U¢ Boyutu
Bilimler Enstitiisii Dergisi, C.3, S.2, 2001, s. 210.

999

, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
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olmasi ve kisinin bunlarin is veya sosyal yasaminda etkin olarak kullanabilmesi gibi

ortak yonleriyle kesistikleri gijriilmektedir.28

Su halde bilimsel alanda EQ kavrami, Salovey ve Mayer (1990) tarafindan
"Bireyin kendisi ve baskalarinin duygularinin farkinda olmasi, sorunlarin ¢éziimiinde
davraniglarini kontrol etme, bunlar1 ayirt edebilme, basariya ulagsma, insanlarla iyi
iliskiler kurmasinda ve bu siirecten elde ettigi bilgiyi diisiince ve eyleminde etkin
kullanabilmesi” olarak ifade edilmektedir. Goleman (1995:51) tarafindan “kendini
harekete gecirebilme, aksiliklere ragmen yoluna devam edebilme, etkenleri kontrol
ederek doyumu erteleyebilme, ruh halini diizenleyebilme, sikintilarin diisiinmeyi
engellemesine izin vermeme, kendisini baskalarmin yerine koyabilme (empati)

yetisi” olarak tanimlamaktadir.

Cooper ve Sawaf (1996:12), bu iki tamima benzer bir yaklagimla EQ’yu,
"duygularin giiclinii ve algilayisini, insan enerjisi, bilgisi, iligkileri ve etkisinin bir
kaynag1 olarak duyumsama, anlama ve etkin bir bicimde kullanma yetenegi" olarak
belirtmektedir.”’ Duygunun kavramsallastirilmasi ve tanimlanmasi konusunda tam bir
fikir birligi saglanamamis olmasi, duygunun tanimlanmasinda, ¢alisilmasinda ve
aciklanmasinda ¢ok farkli kuramsal goriislerin olmasi ve bu bakis agilarinin cogu
zaman birbirleriyle Ortiigmemesi duygunun tanimi konusundaki problemleri de

beraberinde getirmektedir.

Insanlarin akile1 ve duygusal olmak iizere iki beyni, iki zihni ve iki farkli tiirden
zekasinin oldugunu soylemek miimkiindiir. Kisinin hayatinda sadece 1Q degil EQ da
onemlidir. Yillarca bireyin basarisinda sadece IQ’nun 6nemli oldugu savunulmus,
ancak bu tez zamanla ciiriitiilmiistiir. IQ kadar EQ’nun da bireyin basarisinda 6nemli
oldugu ortaya ¢ikmistir. EQ olmadan aklin tam verimli olarak calismadigi kabul

edilmistir.

EQ konusunda yapilan arastirmalarin merkezinde duygularin bireylerin
davraniglarinda Onemli bir fonksiyona sahip oldugu diisiincesi yer almaktadir.

Buradan hareketle duygularin iyi yonetilmesinin bir takim olumlu katkilar1 olacagi

% S.Aslan, 2013, s. 35. .

?9Mahmut Demir, Orgiitsel Catisma Y dnetiminde Duygusal Zekanin Etkisi: Konaklama Isletmelerinde
Isgorenlerin Algilamalari Uzerine Bir Arastirma”, Dogus Universitesi Dergisi, C.2, S.11, 2010, s.
199-211
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sOylenebilir. EQ, duygularin yonetimiyle ilgili oldugu i¢in yiiksek EQ sahibi bir
bireyin de pozitif diislincelerini yiiksek performansa c¢evirmesi ve negatif
diisiincelerin  olumsuz etkisinden kendisini kurtararak performansini arttirmasi

beklenmektedir.*°

Insan dogasii duygularin giiciinden soyutlayarak anlamaya ¢alismanin, iiziicii
bir dar goriisliilik oldugunu ileri siiren Goleman, duygulari, harekete yonelten
diirtiiler olarak; her duygunun duygusal repertuvarimizda O6zgiin bir roliiniin
oldugunu ileri siirer. Goleman’a gore ofke, korku, mutluluk, sevgi, cinsel tatmin,
saskinlik, tiksinme, iiziintii gibi egilimler biyolojik diirtiilerden cok daha etkin olarak
deneyimlerimiz ve kiiltiir tarafindan sekillenmektedir. Goleman, akilc1 ve duygusal
olmak {iizere iki beynimizin, iki zihnimizin, iki farkl tiirden zekdmizin oldugunu ve
bunlarin hayati nasil yasadigimizi her ikisi tarafindan belirlendigini belirtir. Bu
yaklasimiyla, hem klasik duygu tanimlarinda yer alan fizyolojik duygu
etkilesiminden hareketle 1Q’yu gormezlikten gelmeyerek bununla birlikte hayatimizi
yonlendiren zeka tiiriiniin sadece 1Q’dan ibaret olmadigin1 ve EQ’nun 6nemli bir yeri

oldugunu soyler.”’

Duygularin, insanlarin iist diizeydeki yasama iliskin deneyimlerinde oynamis
oldugu yapici rol gittikce artan bir ilgi konusu olmaktadir. Duygularin sadece zekaya
degil, aynm1 zamanda yasamdan doyum saglamaya katkisim1 ifade eden inanig, EQ
konusunda yapilan cesitli arastirma sonuglar1 ile desteklenmektedir. Buna gore,
bireyin kendine ve baskalarina ait duygular1 dogru sekilde algilayip, degerlemesi ve
ifade etmesi; bu duygular arasinda ayrim yapip, elde ettigi bilgileri diisiince
stireclerinde ve davraniglarinda kullanmas: ile ilgili olan iistiin yetenekleri
tanimlayan EQ, bireyin sadece 6zel yasamindaki degil, is yasamindaki basarisini da

belirlemede geleneksel olarak IQ ile dlciilen zeka kadar 6nemlidir.*

Boylece kendimizin ve bagkalarinin hislerini tanima, kendimizi motive etme,

icimizdeki ve iliskilerimizdeki duygulari iyi yonetme yetisi olarak da tanimlanabilir.

Cooper ve Sawaf EQ’yu, duygularin giiciinii ve hizli algilayisini, insan enerjisi,

bilgisi, iliskileri ve etkisinin bir kaynagi olarak duyumsama, anlama ve etkin bir

0 C.Akcay ve A. Coruk, 2012, s. 8.
31 D.Goleman, 2013, s. 30-63.

32 B Acar, 2002, s. 53.
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bicimde kullanma yetenegi seklinde tanimlamistir. Diger bir tamimla Weisenger,
kisinin duygularimi, gii¢lii sonuglar elde etmek icin davranislarina ve diisiincelerine
rehberlik etmesi yoniinde bilingli kullanmasit demistir. Hein, kisinin sagliksiz
hislerinden, saglikli hislerini nasil ayiracagini ve negatif hislerini pozitif hislere nasil
doniistiirecegini bilmesi olarak tamimlamistir. EQ’ya daha kisa ancak daha kapsaml
bir tanim Martinez tarafindan yapilmistir. Ona gore EQ, cevrenin istek ve
baskilariyla basa cikabilmede, biligsel olmayan yetenek, kabiliyet ve yeterliliklerin

diizenlenmesidir.

Basit olarak tanimlandiginda EQ; duygularin akillica kullanimidir. Weisinger’e
gore (1998) duygularimizi kullanarak davranislarimizi yonlendirebilir ve olumlu
sonuglar elde edebiliriz. Robbins (2001) ise EQ’yu bir kisinin ¢evresinden gelen
talep ve baskilarla basa cikabilme becerisini etkileyen biligsel olmayan cesitli

yetenek ve beceriler olarak adlandirmaktadir.™

Biitiin bu agiklama ve tanimlamalarin 1s1ginda, EQ yonetimini; 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 siireci olarak tamimlamak miimkiindiir.
Dolayisiyla EQ, bireyin i¢sel ve kisilerarasi alanda basar1 ve tatmin elde etmek i¢in

duygu diinyasinda etkili manevralar yapma yetenegini ifade eden bir yaklaslmdlr.34

Tablo 2: Duygusal Zeka Tamimlari

MMayerve Salovey Goleman Bar-On Coop er ve Sawaf
- — - . - i .
r/DUE,gusa] Feka; dusggulan N\ Druygnsal Feka, kiginin \-. |"f,D.13gu‘;al Zeka; kigivin \\ /Du}rg'usal Zeka, h
almlama, deger encirme kench dusgulanm tararma; cevresel talepdzde ve duzgulann giviind,
we ifade etne;, diggulin digerleririn duggrlarnnm heskalara baga gikana inzan enerjisi, bilzi
diginee 1e farlarda olra; kgnin kecerisini etkilesen vz ethi zawmagl
bitfinlestivetilie; kending ve digerleini biligsel olrmazzn olarak enlara e
dirrrular. anlazabilioe e miotive etine ve hern wteneklker, wikinlilker ekili olarak
mrhakeme edshilme ; kendini hern de ilizkilerini +E beceriler bittinidir. uyzularia
dirrzular: winetme ve i winetne kapadtesdi:. wetenegidir.
. dizenlerne becerisidir. I |
\\\—__/; \,_—_,/I I\ AN Iy

33 Ulas Cakar, Duygusal Zekanmn Déniisiimcii Liderlik Davramgt Uzerindeki Etkisi, Dokuz Eyliil
Universitesi, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, [zmir, 2002. S.29.
* G. Yaylaci, 2008, s. 49.
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EQ, ilizerinde calisan Onciil bilim adamlarinin (Mayer ve Salovey, Galemon, Bar-

On, Cooper ve Sawaf) tanimlarin1 Tablo 2’de bir arada gtjsterilmistir.35

1.3.4. 1Q ve EQ Becerilerinin Farkhliklar:

EQ’nun daha iyi anlasilabilmesi i¢in IQ ve EQ farkliliklarindan bahsetmeden
once, bu iki kavrami biitiinlestiren konulara deginmekte fayda vardir. IQ ve EQ daha

once de soylendigi gibi, tamamen karsilikli bagimlilik iligkisi icindedirler.

Bu iki kavram birbirine karsit degil, birbirinde ayri yetilerdir. IQ ile EQ
arasindaki benzerlik o kadar kiiciiktiir ki, bu da her ikisinin bir birinden bagimsiz

oldugunu gostermektedir.™

Cogu zamanda bu iki kavram ayirt edilememekte, anlamlar1 tam olarak
bilinmemektedir. Bu karmagikliga agiklik getirmek amaci ile bu iki kavram birbiri ile

karsilastirilarak bu boliimde agiklanacaktir.

IQ, bireylerin zekd fonksiyonlar1 olarak degerlendirilirken, EQ bireylerin
duygusal fonksiyonlar1 olarak degerlendirilmektedir. EQ nun sinirlar1 yoktur. 1Q’
nun sinirlart ise keskin hatlarla belirlenmistir. Bununla ilgili olarak IQ, 13-19
yaslarindan itibaren degisme gostermezken EQ, Ogrenmeye bagh olarak degisim
gosterebilmektedir. Bunlar ile birlikte 1Q ile EQ arasinda bazi énemli farkliliklar su

sekilde ifade edilebilir:*’

¢ [Q zihin odakli sosyal ortamdan yalitilmis bir yigin beyin odakli islemi
tanimlamak i¢in kullanilir. EQ sosyal iliskiler icindeki bireyi ifade eder.

¢ [Q’ ya matematik denilecek olursa, EQ’ ya psikoloji denilecektir.

¢ IQ, bir problem karsisinda alternatif ¢oziim yollar1 bulmak seklinde ifade
edilirse, EQ bir problem karsisinda duyguyu yonetebilme, yeni yeni uyum
kapilar1 bulabilme kabiliyeti olarak ifade edilebilir.

¢ [Q laboratuvar ise EQ hayattir.

3 A. Ali Caglar Giilliice, Duygusal Zekann Isyerindeki Psikolojik Taciz Algisindaki Roliiniin Bireyin
Tolerans Diizeyi Acisindan Incelenmesi. Erzurum: Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali, Yayinlanmamis Doktora Tezi, 2010, s. 22.

%P, Goleman, 2013, s. 74.

7 Ozge Ozen, “Basari ve iliskide Duygusal Zekanin Rolii”, Sivil Toplum Akademisi Dergisi, Ankara,
2006.
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¢ IQ, dogustan iist sinir1 belli, kader kaleminin beyin performansi iizerindeki
izdiisimiiyken; EQ, o kadar da kaderci degildir. Kisinin cabasi, kendi ve
digerleri iizerindeki duygu yonetme taktiklerini Ogrenmesi nispetinde
artirillabilen bir yetenektir.

e IQ, kisinin zeka katsayisin1 verir ve zeka fonksiyonlarini degerlendirir. EQ ise
duygusal sentez, tespit ve fonksiyonlarini bildirir.

IQ ve EQ arasindaki farkliliklar1 akademik basariya 6rnek alarak bir kiyaslama

yapilarak gosterilecek olursa;

e Yiiksek IQ, bireyi fizik profesorii yaparken, yliksek EQ, bireyi fizik boliimii
baskani yapar.

e Yiiksek IQ, bireyi mali finans uzman yaparken, yiiksek EQ bireyi sirketin
finans boliimiiniin yoneticisi yapar.

¢ 1IQ, bireyi okuldan mezun ettirir, EQ bireyi hayattan mezun ettirir.

EQ ile IQ arasindaki bir diger onemli fark, zekanin kalitsallig1 agisindan ortaya
cikan ayriliktir. Gardner, kimi bilim adamlarinin zekanin kalitsalligin1 %80 oraninda,
kimilerininse, %20’den az bir diizeyde degerlendirdiklerini ve zekanin kalitsalligina
iliskin pek c¢ok tahminin, %30 ile %50 arasinda degistigini ifade etmistir.
Arastirmalar, bireysel zekanin, genetik yapidan fazlaca etkilenen bir yetenek
oldugunu desteklemektedir. Ornegin Hamer ve Copeland kitabinda IQ’nun, genetik
olduguna iligkin arastirmalarina yer verir. Tiim bu sonuglar zekdnin onemli 6l¢iide

genetik oldugunu gostermistir.*®

EQ’nun genetik olup olmadigr yoOniinde yapilan arastirmalarda ise, bazilari
genetik faktorlerin bazilar1 da cevresel faktorlerin etkin oldugunu savunmaktadir.
Ancak EQ’nun genetik faktorlerden etkilenmedigini ileri siiren Stein ve Bar-on
EQ’nun o6grenilebilen bir yetenek oldugunu ileri siirerken, Goleman, EQ’nun,
genetik bir bilesenin varliginda olustugunu, ancak yetistirmenin EQ’nun gelisiminde
rol oynadigini ve buna bagli olarak EQ’nun Ogrenilebilecegini ileri siirmiistiir.

Goleman, duygular1 yonetmenin Ogrenilebildigini ve bu sebeple EQ’ya olgunlasma

#S. Aslan, 2013, s. 38-41.
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da denilebilecegini belirtmektedir. Steiner’e gore, duygularimizin nedenlerini

anlamaya ihtiyacimiz vardir ve bu sebeple duygular1 yonetme tjgrenilmelidir.3 ’

Tablo 3. IQ ve EQ Farkhih$

1IQ EQ
Genetik-Kalitimsal Bireysel
Yasla orantili olarak diizey azalir. Yastan bagimsiz olarak diizey artabilir.
Istege ve bireysel cabaya baglidur.

Tablo 3’te bir kisminin aktarildigi arastirmalarda ortaya cikan bu farkliliklar,
daha oOncede soylenildigi gibi, EQ’nun IQ’nun karsitt oldugu bi¢ciminde
algilanmamalidir. Basari, etkili 6grenme hem biligsel hem de duygusal alanin
kombine ve etkili bicimde kullanimiyla ortaya cikmaktadir. Bir bagka ifadeyle
EQ’suz bir zeka veya IQ’suz bir EQ basariya giden yolda ¢6ziimiin sadece bir
kismidir. Tiim bunlarin sonucu olarak su sdylenebilir ki; beyin ile kalbin isbirligi ve

koordinasyonunda etkili bir yasam kalitesine ulasmamak imkansizdur.*’

1.3.5. 1Q ve EQ Becerilerinin Biitiinlesmesi

IQ ile EQ birbirinden ayristirilmas: gereken kavramlar degildir. Birbirine karsit
degil, birbirinden farkli ayr yetilerdir. Nancy Gibbs ‘IQ sizi ise aldirir, ancak sizi
terfi ettiren EQ’dur.” demistir. Buradan da anlasildigi gibi EQ olmadan kullanilan 1Q
kuru ve yetersizdir. Bu yiizden bu iki kavram birbirini destekleyicidir. Karar verme
durumunda beyindeki diisiinceden sorumlu alanlar ile duygudan sorumlu alanlar
birbirine paralel hareket etmektedir. Asagidaki tablo (Tablo.3) 1Q ve EQ

becerilerinin birbirlerini nasil tamamladiklarin1 gostermektedir.

P a.ge.s. 38-41.
* G. Yaylaci, 2008, s. 30.
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Tablo 4. I1Q ve EQ Becerilerinin Biitiinlesmesi

IQ

EQ

Diisiinmek, tartmak

Birlestirmek

Biitiin verileri toplamak

Yeni fikirler bulmak

Anlamini kavramak

Yeni anlam yaratmak

Mantikla karar vermek

Deneme yanilma yoluyla karar vermek

Zaman ve siik(inet

Acele ve sabirsizlik

Beyinle Karineden
Gergek veriler Yumusgak bilgi
Analitik Biitiinciil
Mantikla yonetilen Duygusal

Beynin sol yarisi

Beynin sag yarisi

Eger ve fakat Burada ve simdi
Tartarak karar vermek Amnida karar vermek
Diisiinmek Hissetmek

Denemek, kontrol etmek

Verilen kararlarin dogruluguna inanmak

Kelimeler ve sayilar

Insanlar ve durumlar

Gecmisi anlamak

Gelecegi etkilemek

Mantik Psikomantik
Soguk, kesin Sicak, bulanik
Mesafeli Yakin
Benmerkezci Cogulcu
Yalitilmig Bagiml

Eril Disil

Anlayis Duygu

Egitim Yiirek

Tablo 4’te goriilecegi iizere IQ ve EQ Becerilerinin biitiinlesmesi, beynin

duygusal ve mantiksal boliimleri genelde davranislarimizi belirlemede farkli islevler
gormekle birlikte, tamamen karsilikli bagimlilik iligkisi igindedirler.41 Zira insanlar
akillar;, mantiklari kadar duygularinin da etkisinde kalrlar. Insanlari etkileme
siirecinde duygularin 6nemli bir yeri vardir ve duygular karsidaki insanlarin

davraniglarinin bi¢imlenmesinde onemli rol oynarlar.42

1.4. EQ MODELLERI ve UNSURLARI

1.4.1. EQ Modelleri

EQ; Mayer ve Salovey tarafindan gelistirilen, baslica duygularin iligkiler
hakkinda belirleyici oldugu 6n kabuliine dayanan “Yetenek Modeli” ve Goleman,
Bar-On, Weisenger ve Cooper-Sawaf tarafindan calisilan, sosyal beceriler, kisilik

ozellikleri ve davranislar gibi yetenekleri de icine alan, “Karma Model” dir.*?

#! Gabriele Braun ve Siegfried Brockert, Duygusal Zekd Testleri, MNS Yaym.,Istanbul, 2000, s. 20.
> C.Akgay ve A. Coruk, 2012, s. 6.
# U. Cakar, 2002, s. 30.
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Yetenek Modelinin 6nciilerinden olan Caruso, EQ becerilerini, birinci diizeyden
baslayarak, en iist diizey EQ becerisi olarak dort diizeyde hiyerarsik beceriler olarak
tanimlamistir. Bu hiyerarsik yapida birey;

1. EQ Diizeyinde; Duygular algilar ve degerlendirir.

2. EQ diizeyinde; Zihinde temel duygusal ifadeleri ayristirir.

3. EQ Diizeyinde; Duygular1 anlar ve duygulardan sonuclar ¢ikarir.

4. En iist diizey olan EQ diizeyinde ise; kendisinin ve digerlerinin duygularini
ayarlar ve yonetir.**

Bar-On’un modeli olan Karma Model’de; kisisel, duygusal, sosyal yetenek ve
becerilerin 6n plana c¢iktig1 goriilmektedir. Bu modeldeki bes ana boyut; Kisisel
Yetenekler, Kisiler Aras1 Yetenekler, Uyum, Stres Yonetimi, Genel Ruh Hali’dir.
Gerek Yetenek Modeli ve gerekse Karma model, EQ nun IQ’dan ayristigini ispat
etmeye calisan model olarak dikkat ceker.

Goleman, Boyatzis ve McKee Modeli “Performans Temelli Model” dir.
Yonetim ve is yasaminda liderlikle iliskilendirilmis modeli daha cok kisisel ve sosyal
yeterlikleri ele alan iki boyutlu bir modeldir. Cooper-Sawaf Modelinde ise EQ;
organizasyon ortaminda inceleme konusu yapilarak; Duygusal Okur-Yazarlik,
Duygusal Zindelik, Duygusal Derinlik ve Duygusal Simya kavramlariyla liderlikle
iliskilendirilmis bes boyutla agiklanmistir. Bu modelin temelinde, kisinin kendi
degerlerini ortaya c¢ikarabilmesi, bagkalarinin giiclii taraflarin1  anlamasi ve
degerlendirebilmesi, baski altinda verimliligini artirabilmesi ve farkli goriislerden

iistiin bir gii¢ saglayabilmesi bulunmaktadir.

Bir bagka model Henry Weisenger’in EQ Yaklasimidir. Weisenger modelinde
daha ¢ok duygularin yonetiminin dnemini vurgulanmistir. Duygular1 yonetebilmenin
iletisim, kisiler aras1t uzmanlik ve rehberlik yetenekleriyle miimkiin olabileceginden
hareketle gelistirilen modelde, kisinin kendi farkindaligini artirmanin 6nemi ve

yontemleri ele alinmugtir.”

Dulewicz ve Higgs tarafindan gelistirilen modelle, Goleman’in IQ ve EQ
ayrimint ve aciklamalarini yetersiz bularak, 1Q, EQ ve MQ boyutlarini liderlik

yeterlik boyutlartyla EQ alanina katkida bulunmuslardir.

44 Caruso, David R. ve Peter Salovey. Duygusal Zeka Yoneticisi, Crea Yayinclik, 2011.
#'S.Aslan 2013, s. 52-68.

20



Bu modele gore 1Q; Kritik Analiz ve Hiikiim Verme, Vizyon ve Hayal Etme,
Stratejik Bakis Acis1 boyutlariyla, QM; Kaynak Yonetimi, Iletisimi Yerlestirme,
Yetkilendirme, Gelistirme, Basar1 boyutlariyla, EQ ise; Oz Biling, Duygusal
Esneklik, Sezgi, Kisileraras1 Duyarlilik, Etki, Motivasyon ve Insaflilik boyutlariyla

incelenmistir.

“Six Seconds” (EQ Takimi) modeli Mayer, Salovey ve Goleman’in
caligmalarindan esinlenerek olusturulmus, Duygusal Okur Yazarligi Artirma,
Modelin Farkindaligi, Sonu¢ Odakli Diisiinme, Duygularin Klavuzu, i¢ Motivasyonu
Yerlestirme, Iyimserlik Alistirmalar;, Empati Artis1 ve Ust Hedefleri Takip Etme
olarak tanimlanan sekiz temel beceri ve Kendini Bilme, Kendini Se¢cme ve Esneklik
olarak tanimlanan ii¢ boyuttan olusan bir modeldir. Steve Heinise zekanin kalitsal bir
potansiyel oldugunu ileri siirerek, EQ’nun, Duygusal Duyarlilik, Duygusal Bellek,
Duygusal Ogrenme Yetenegi ve Duygusal Siirec boyutlariyla aciklanmaya calisilan

modeli kurgulamlstlr.46

Sonucta, bu yetenek alanlarindan olusan EQ modelinin 4 boyutu vardir; 1)
Duygular1 Algilamak, 2) Diisiinceleri Canlandirmak Icin Duygulart Kullanmak, 3)
Duygulart Anlamak, 4) Duygulann Kisisel Gelisimi ve Sosyal Iliskileri
Zenginlestirecek Sekilde Yonetmek.*

Merlevede, Vandamme ve Bridoux EQ’ yu, “insanin basarili bir sekilde vizyon
ve misyonunu gerceklestirebilmesini saglayan tiim karmasik davranig, beceri, inang
ve degerlere verilen ortak isim” olarak tanimlayarak, EQ’yu ikiye ayirmaktadirlar. a)
Kisisel Zeka: Kisinin ruh halleri, hisleri ve diger zihinsel durumlariyla bunlarin
davranig1 etkileme seklini belirleme, bu durumlar1 yonetme, kendini motive etme
durumudur. b) Sosyal Zeka: Bagkalarindaki duygular1 tanima, bu bilgiyi davrans,

iliski kurma ve koruma i¢in rehber olarak kullanma durumudur.*®

1.4.2. EQ Unsurlar:

Mayer ve Salovey; yeterlikten ¢ok zeka kavramini kullanmayi tercih etmisler ve

bu yiizden cesitli elestirilere maruz kalmislardir. Yapilan bu elestirilere, yaptiklari

“a.ge.s. 68-74.
7 U.Cakar, 2002, s. 32.
* A.Giilliice, 2010, s. 21.
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EQ taniminin Gardner’in kisisel zeka tanimiyla benzerlik gosterdigini; EQ’nun
“zihni bir davranis oldugu ve bireye entelektiiel anlamda yardimci oldugundan 6tiirii
EQ’yu, zekanin bir formu olarak tanmimlamanin yanlis olmadigi seklinde cevap
vermislerdir. Bu sayede, IQ’dan daha degisik bir sey olarak tanimlanan EQ); sosyal
zeka ve alternatif zeka kuramlarini yeni bir asamaya ulastirmistir; ciinkii, EQ’nun
temel Ozelligi; bilissel ve duygusal sistemlerin iiretici bir bilesimi olmasidir. Mayer
ve Salovey’in EQ tanimi ayrintili olarak a¢iklanmaktadir. Bunlara gére EQ Unsurlar

asagidaki gibidir:

® Duygularin Anlasilmast; Hisler ve duygular arasindaki iligkilerin farkina
varilmasi, Karmasik hislerin anlasilmasi, Duygular aras1 gecislerin farkinda

olunmasi.

®  Duygularin Yonetimi, Duygular1 birbirinden ayirt edebilme becerisi, Hem
kendinde hem de baskalarinda duygularin gdzlenmesi ve denetimi, Olumsuz

duygularin bertaraf edilmesi ve olumlu duygularin pekistirilmesi.

® Duygularin Tammlanmasi; Kendinde ve baskalarinda duygularin dogru

olarak tanimlanmasz.*’

Bu arastirmada, Goleman’in gelistirdigi ‘“Performans Temelli” modelinden
hareket edilmistir. “Kamu Kurumlarinda Duygusal Zeka ve Orgiitsel iklimine Etkisi”
bashigiyla, EQ nun temel unsurlar1 olan “Ozbilin¢, Kendine Ceki Diizen Verme ve
Motivasyon” yoniiyle, bireysel ve sosyal yeterliklerle iliskili olarak; “Empati ve
Sosyal Beceri” kavramlariyla iliskilendirilerek incelenmeye, aciklanmaya

calisilmistir.

Goleman’a gore (1996) yapilan arastirmalar, IQ’nun hayattaki basariya
katkisinin %10’dan fazla olmadigim gostermektedir. Yiiksek 1Q, basarinin, prestijin
veya mutlu bir yasamin garantisi olmadigi halde, okullarda ve Kkiiltiirimiizde
akademik yetkinlik halen 6n planda tutulmakta; giinliik hayatimizda biiyiik 6nem
tasiyan sosyal ve duygusal becerilerin gelistirilmesi ihmal edilmektedir. Duygusal ve
sosyal kapasitesi yiiksek kisiler yani, duygularimi iyi bilen, onlar1 kontrol edebilen,

baskalarinin duygularini anlayan ve bunlar1 ustalikla idare edebilenler hayatlarinin

4 A.Giilliice, 2010, s. 21.
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gerek Ozel gerekse mesleki alanlarinda daha avantajli bir konuma gecerler. Duygusal
ve sosyal becerileri gelismis insanlar hayatta daha mutlu ve iiretken olmaktadirlar.
Duygularimi  kontrol edemeyen Kkisiler ise, net diisiinebilme ve islerine

yogunlasabilme yeteneklerini engelleyen icsel bir miicadeleye giriyorlar.”
EQ icin 6zellikle asagidaki yetkinlikler belirleyicidir:

e Kendini Tammak (Ozbiling): Kisinin kendi duygularini, ihtiyaclarin,
hedeflerini tanimasi, tercihlerini yapabilmesi ve sahip oldugu sahsi giiciiniin

ve kaynaklariin farkinda olmasi anlamina gelir.

e Kendini Yonetmek: Kisinin sahip oldugu duygu ve diisiincelerini kontrol
ederek yoOnlendirmesidir. Bu beceri ile duygularin esiri olmaktan kurtulup

onlara yon verilebilir.

® Motivasyon: Insanin kendini motive edebilmesi, daima basarma istegine ve
heyecanina sahip olmasi demektir. Bu yetenek 6zellikle zorluklarin
cikmasinda veya islerin istenilenin disinda gelismesi durumlarinda ¢ok

faydali olur.

o FEmpati: Kisinin bagka insanlarin duygularini, ihtiyaclarini, kaygilarim
anlayabilmesi, kendini onlarin yerine koyabilmesi demektir. S6z konusu olan
onlart anlamak, olduklar1 gibi kabullenebilmek, duygu, davrams ve

diisiincelerine saygi gostermektir.

e Sosyal Yetkinlik: Insanlarin baskalariyla iliski kurabilmesi ve bu iliskilerin
uzun siire gecerliligini koruyabilmesi becerilerini kapsar. Insanlar arasi iyi
iligkilerin yant1 sira bir takim olusturabilme, takim ruhunu saglayabilme ve bu

takim1 yonetme becerisini gosterme de bu yetkinlik ile olur.

o [letisim Becerisi: EQ igin, iyi iletisim kurabilme becerisi, vazgecilmez

unsurlarindandir. Bu iki tiirlii aciklanabilir. Birincisi insanin kendisini agik ve

** Ozlem Cetinkaya ve Ali Murat Alparslan «Duygusal Zekanin Iletisim Becerileri Uzerine Etkisi:
Universite Ogrencileri Uzerinde Bir Arastirma.» Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi C.16.1,
2001, s. 366.
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net olarak ifade edebilme becerisi, diger taraftan da bagkalarini dikkatli

dinlemesidir.>"!

Salovey ve Mayer’e gore EQ dort daldan olusmaktadir. Mayer ve arkadaglari
(2001) bunu dort dalli diyagram olarak tanimlamislardir. Bunlar, Duygular1 dogru
sekilde algilama, degerlendirme ve ifade etme, Diisiinceyi kolaylastirmak igin
duygulart kullanma, Duygular1 ve duygusal bilgiyi anlama, Duygusal ve zihinsel
gelismeyi desteklemek icin duygulart ayarlamayi icermektedir. 1.,3. Ve 4. Dallar
duygular1 yorumlamayi, 2. dal ise muhakeme yetenegini desteklemek icin duygulari
kullanmay1 kapsamaktadir. (Mayer ve Salovey, 1997:10 Aktaran: Zeidner ve bagk.
2003:85)™

1.4.2.1. Kisisel Yeterlilikler

Gordon Allport tarafindan 70 yi1l once yapilan kisilik tanimu, literatiirde en ¢ok
kabul goren tanimdir. Gordon kisiligi, cevresine uyum saglarken kendine has
diizenlemelerini belirleyen psikofiziksel sistemlerin sahibi olan bireyin ig¢indeki
dinamik organizasyon olarak tanimlar.’® Buna gére;

1. Disa Doniikliiliik: Sosyal girisken ve kendini ifade edebilen bireyleri

tanimlayan bir kisilik modelidir.

2. Uyumluluk: Iyi huylu, isbirlik¢i ve giivenilir bireyleri tanimlayan bir kisilik

boyutudur.

3. Sorumluluk: Sorumlu, giivenilir, sebatkar ve diizenli bireyleri tanimlayan bir

kisilik boyutudur.

4. Duygusal Kararlilik: Sakin, kendine giivenen, kendini giivende hisseden ya

da olumsuz olarak sinirli, bunalimli ve kendini giivende hissetmeyen bireyleri

tanimlayan kisilik modelidir.

5. Deneyime Ac¢iklik: Hayal giicii, duygusallik ve meraklilik agisindan bireyleri

degerlendiren kisilik modelidir.”*

1 (3. Cetinkaya ve A.Alparslan, 2001, s. 366.

32 flkay Ulutas, Anasinifina Devam Eden Alti Yas Cocuklarinin Duygusal Zekalarina Duygusal Zeka
Egitiminin Etkisinin Incelemesi, Ankara: Egitim Bilimleri Enstitiisii, Yayimlanmanms Doktora Tezi.
2005, s. 10.

33 Stephen P. Robbins, Timothy Judge Orgiitsel Davranis, Nobel Akademik Yay.,Ankara, 2012,

s.134.

*age., 2012, 5.139.
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Bu modeller, insan kisiligindeki belirli farkliliklarin cogunu kapsayan bes temel
boyut olarak kabul edilir. Bu boyutlarin igeriginde, EQ icin su ana kadar
siraladigimiz  6zelliklerin farkli bir ifadeyle dile getirilmis olmasi disinda, bu
ozelliklerin bir organizasyonu etkileme Olciitlerine bakildiginda da EQ ozellikleriyle

ortiistiiglinii s0ylemek miimkiindiir.

Yapilan bir cok arastirma EQ’nun Ogrenilebilen bir zeka tiirii oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu durum kisinin EQ alt boyutlar1 ile ilgili pek ¢ok yetenek alanini
daha verimli ve etkili kullanabilmesinin miimkiin oldugunu gostermektedir. Kisi eger
kendi EQ’sun cesitli 6zelliklerinin farkindaysa sevgi, insanlara giivenme ve giivenilir
olma, dogruluk ve diiriistlik duygusu, yapici memnuniyetsizlik degerlendirmesi,
etkili karar alma ve zor durumlarda iyi ¢Oziim bulma yetenegi, etkili liderlik
(Cooper&Sawaf, 2000) gibi ozelliklerinin daha gii¢lii olmast muhtemeldir. EQ

ogrenebilecegimiz ve gelistirebilecegimiz yetkinliklerden olusan bir biitiindiir.>

EQ gelistirilebildigine gore, sosyal kurumlarin tamaminda (Aile, Egitim, Hukuk,
Adalet, Politika, Bos Zaman) EQ’nun gelismesi konusunda bu kurumlarin
geligtiricileri olan toplumsal yapinin formal organizasyonlarina biiyiik gorevler

diismektedir.

Bunlarin  yaninda Herc, Reimer ve Paolitto (1979) ve Rest (1979)
arastirmalarinda, zekanin, toplumsal sinifin, yasin, anne-baba tutumlarinin, aile
cevresinin ve kiiltiirel farkindaliin ahlak gelisiminde o6nemli oldugunu
bulmuslardir.”® Bu bulgular EQ ile bireysel ve toplumsal ahlak gelisiminin etkiledigi
ve toplumsal organizasyonlarda, kurum kiiltiiriinii, performansini etkileme sonuclari

dogurabilecek etkiye sahip oldugunu ifade etmesi bakimindan onemli goriilmektedir.

Bu ozelliklerin etki alanlarim1 Stephen’in (2012:139) eserinde yer verdigi bir
sema ile gosterildiginde, Etkileyen, Ilgili Alam ve Etkiledigi Sonuclar baglaminda,
EQ ile 6nemli 6l¢giide ortiistiigii goriiliir. (Bkz. Tablo 5)

> Burcu Korkmaz, Ilkogretim 4. Ve 5. Smif Ogrencilerinin, Anne-Babalarinin Duygusal Zeka
Diizeyleri Ile Egitim Beklentileri Arasindaki Iliskinin incelenmesi, Marmara Univ. EBE, Ilkogretim
Anabilim Dal, 1, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul, 2008, s. 3.

%% Bircan Serap, Ergenlerin Duygusal Zekalarinin, Catisma Bilimlerine ve Su¢ Davraniglarina Etkisi,
Gazi Univ., EBF, Psik. Dan.ve Reh. Blm. Dali,.Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2000, s.
15.
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Tablo 5. Bes Kisilik Ozellik Modelinin Organizasyonu Etkileme Olgiitii

Bgiﬁiyl?k Neden lgili? Neyi Etkiliyor
Duygusal | Daha az sayida olumsuz duygu Daha yiiksek is ve yasam tatmini
Kararhlik | Daha az asin tetikte bulunma hali Daha az diizeyde stres
Daha iyi kisiler arasi iletisim becerileri | Daha yiiksek performans
Disa Daha fazla sosyal baskinlik hali Gelistirilmis liderlik
Doniikliiliik | Daha fazla kendini duygusal ifade
etme durumu
Daha fazla 6grenme Egitim performansi
Acikhik Daha yaratici Gelistirilmis liderlik
Daha esnek ve otonom Degisime daha fazla uyum
Daha fazla sevilme hali Daha yiiksek performans
Uyumluluk | Daha fazla isbirlik¢i olma ve uyum | Daha seviyede olagandisi
gosterme davraniglar
Daha fazla ¢aba ve sebat Daha yiiksek performans
Sorumluluk | Daha fazla giidii ve disiplin Gelistirilmis Liderlik
Daha diizenli ve planl Daha uzun kurumsa baglilik
1.4.2.2. Ozbiling

Icinde bulundugumuz anda neler hissettigimizi bilmek ve bu tercihleri karar
vermemize yol gosterecek bicimde kullanmak; kendi yetilerimize yonelik gercekgi
bir degerlendirmeye ve saglam temellere dayanan bir Ozgiiven hissine sahip

olmaktir.”’

Ozbiling, bireyin ruh halinin ve o ruh hali hakkindaki diisiincelerinin, farkinda
olabilmesidir. Bireyin yasami boyunca diger kisiler, firsatlar ve olaylara nasil karsilik
vermesi gerektigini anlayabilmesi i¢in 6ncelikle kendi duygularmin farkinda olmasi
gerekmekte ve bu anlamda 6zbiling, EQ yetenekleri icinde en 6nemlisi olarak ortaya

cikmaktadir.”®

Kendi i¢ hallerini, tercihlerini, kaynaklarin1 ve sezgilerini bilmek olarak da

tanimlayabilecegimiz 6zbiling kendi icerisinde iice ayrilmaktadir.

1.4.2.3. Duygusal Bilin¢

EQ’ya katkida bulunan en temel beceri, duygusal ifadeleri dogru tanima

yetenegidir. Zira duygular1 anlayabilme ve birbirinden dogru sekilde ayirt edebilme

> Danzel Goleman, {s Baginda Duygusal Zeka, Varlik Yayinlari, [stanbul, 2012, s. 394,
%% Clare Marshall, “Make The Most of Your Emotional Intelligence”, Chemical Engineer ing
Progress, C. 97.5.2, Pro Quest Science Journals, 2001, s. 93.
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yeteneginden yoksun olmak, diger yetenekleri faydasiz kilar.” Duygusal farkindalik,
EQ ile ilgili diger biitiin yetilerin, lizerine insa edildigi temel yeterliliktir. Bu nedenle,
kisinin duygular1 konusunda i¢cgorii sahibi olmasi, EQ’sunu gelistirmesi konusunda

atmasi gereken ilk ve en énemli adimdir.®’

Kisilerarasi iligkilerde bireyin, iyi iletisim becerilerine, yani kendi duygularinin
farkinda olma ve ifade etme, baskalarinin duygularim1 anlama (empati), ve problem
c¢ozme becerilerine sahip olmasi, catismalarini saglikli yollarla cozebilmesini,
karsisindakinin gereksinimini gozetmesini, ylizeysel uzlagmalar yerine, ¢oziim

iiretmesini ve sorunla ilgili herkesin sorunun ¢dziimiine odaklanmasini saglar.®'

1.4.2.4. Dogru Ozdegerlendirme

Kendini tanima olarak da nitelendirilmis olan dogru 6zdegerlendirme, bireylerin
kendi giiclii ve zayif yanlarii, siirlarii bilmesidir. Bireyin duygu ve diisiinceleri
konusunda siirekli kendi ile diyalog halinde olmasidir. Insanlarin kendi ic
diinyalarinda olup bitenleri kavrayabilmesi, sergiledigi davramiglarin neden
kaynaklandigin anlayabilmesini saglar. Kendini anlayabilen birey, karsisindakini de

anlar. Boylelikle daha saglikli iligkiler dogar.

1.4.2.5. Ozgiiven

Ozgiiven, bireyin kendisinden memnun olmasi, kendisi ve cevresi ile barisik
yasamasi demektir. Diger yandan 6zgiiven eksikligi ise; kendinden siiphe duymak,
pasiflik, boyun egme, asir1 uyum gosterme, yalnizlik, elestirilere kars1 hassas olma,
giivensizlik, depresyon, asagilik duygusu ve sevilmedigini hissetme gibi kavramlarla

tanimlanabilir.®?

Ozgiiveni yiiksek olan insanlar, kendi degerini ve yeteneklerini giiclii bir
bicimde duyumsarlar. Bagkalarinin kendi haklarindaki yargilarim fark edebilirler ve
bundan kendi lehlerine yararlanmaya calisirlar. Insanlarin ruh hallerini dogru bir
bicimde yorumlayabilirler. Baskalarindan cok kendi fikirlerine 6nem gosterirler.

Ozgiiveni olan insanlar kendileri ile barisiktir. Kendilerini iyi tanirlar ve kendi deger

% Mark Davis, Duygusal Zekdnmizi Olgijn, Alfa Yayinlari, [stanbul, 2004, s. 14.

80 Zuhal Baltas, Insanin Diinyasini Aydinlatan ve Isine Yansiyan Isik: Duygusal Zeka, Remzi Kitapevi,
[stanbul, 2006, s. 20.

®1 B.Serap, 2000, s. 16.

62 www.turkcebilgi.org, (06 Haziran 2013)

27



yargilarina aykiri davranmazlar. Yanlis sonuglar doguracagimi bilseler bile, kendi
dogru bildigini yapmaktan vazge¢cmezler, elestirilere agiktirlar. Kisinin kendi duygu
ve diisiincelerinin farkina varabilmesi, bagkalarinin kendisi hakkindaki yargilarim
anlayabilmesi, hareketleri kendi yararina olacak sekilde yonlendirebilmesini

saglalyalcalktlr.63

1.4.2.6. Kendine Cekidiizen Verme

Duygularimizi, elimizdeki isi engellemek yerine kolaylastiracak sekilde idare
etmek; vicdanli olmak ve hedeflere ulasmak icin bir zevkin tatminini ertelemek;
duygusal sikintidan kendini kurtarip toparlanabilmektir.**Boylelikle bu unsur

sayesinde kisi, bir isi yaparken o isin iyi bir sekilde sonuclanacagini diisiiniir.

Olumsuzluklarla karsilastiginda, c¢oziimler iiretmeye calisir. Isin kolay bir
bicimde sonug¢lanmasi icin cabalar. Olumlu yonleri gérmeye calisir. Olumlu
yaklasim genel duygu durumunu dogrudan etkileyerek, kisinin gerek 6zel gerekse is
hayatinda var olma giiciinii artirir. Kendileri ve yasamlar1 hakkinda iyimser olanlar,
bagkalarinca ufak goriinen ancak kendileri i¢in anlamli yasantilarla tatmin olurlar ve
yasantilart da verimli olur. Bu tiir insanlar, sahip olduklar1 olumlu bakis acisini ve

duygu durumunu cevrelerine de yayarlar.

Duygulan diizenleme yetenegi, duygusal ve sosyal yasantida kisiye ¢ok biiyiik
bir esneklik saglar. Kisi kendisine acgilan duygusal kartlar1 kabul etmek yerine, bu
kartlar1 aktif sekilde degistirebilir. Kendi duygularimiz ve karsimizdakilerin
duygularini, diizenleyebilme yetenegi, bizi dogrudan bircok onemli ve yararh etkiye

yonlendirir.®

Kendine ¢ekidiizen verme 0zelligi sayesinde birey bir nevi duygularinin esiri
olmaktan kurtulur denilebilir. Insanlar bazen iyi bir ruh halinde olduklar1 gibi bazen
de kotii bir ruh hali i¢inde olabilmektedirler. Kendi kendini ayarlama yetenegine
sahip bireyler, kotii ruh hali icinde olduklar1 zaman, bu diisiinceden siyrilip, kendini

kontrol altina alarak, durumu elverisli bir hale doniistiirebilirler.

% Binnur Yesilyaprak, “Duygusal Zeka ve Egitim Acisindan Dogurgalar”, Egitim Yonetimi, C.7, S:1,
2001, www.egitimyonetimi.com (08 Aralik 2012)

*D. Goleman, 2012, s. 394.

% 7. Baltas, 2006, s. 42.

% M. Davis, 2004, s. 61-62.
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Kisinin kendisindeki ve digerlerindeki duygular1 diizenleyebilmesi i¢in, kisinin
duygulara acik kalabilmesi ve kendisinin ve digerlerinin duygularini, duygusal ve
kisisel gelisimi arttirmak icin izleyebilmesi gerekmektedir. Kisi duygulara acik
olmazsa hissettikleri ve gozlemledikleri, algilarina gore sekillendirdigi bir duygusal
gerceklik olacak ve asil olanlar1 goziinden kagiracak ve pek ¢ok zaman gormek
istediklerini algilayacaktir. Oysa kisinin, kendisinin ve digerlerinin duygularin
diizenleyebilmesi i¢in ger¢ek duygulara ulagmasi gereklidir. Duygular1 diizenleme
siireci ¢cok zor bir siirectir. Kisi bir duyguyu tanimlayabilir, analiz edebilir ama bu
bilgilerini hayata gecirmesi biiyiik caba ister. Kisi kendisinin ya da digerlerinin
duygularin1 diizenleyebilmek i¢in buna yonelik yaptigir hareketleri tekrarlamalidir.
Beyinsel siirecler ancak bu sekilde diizenlenebilir.” Ancak Heidegger'e (1889 -1976)

(13

gore de, duygular, insan beyninin bir {iriinii olmaktan ziyade, insanlarin ‘“ruh
hallerinin” i¢inde beliren duygulanimsal cikarimlar olduguna isaret ederek,
duygularin asla insanlar tarafindan tam denetimlerinin miimkiin olmadigim

belirtmigtir.%®

1.4.2.7. Motivasyon

Motivasyon, bizi hedeflerimize yoOneltecek ve yol gosterecek, inisiyatif
kullanmamiza ve gelismek icin caba harcamamiza, yenilgiler ve engellenmislik hissi
karsisinda sebat etmemize yardimci olacak en derindeki tercihlerimizi
kullanmakt1r.69Duygular, davranislart olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilir.
Ornegin, kisinin kendisini biraz rahatsiz hissettizi ya da motivasyondan yoksun
oldugunda bu durum onun davranigina yansiyabilir ve bu sartlarda sonuca ulagsmak
zorlagabilir. Buna ragmen kisi, kendisini iyi ve formda hissettiginde bu durum onun

verimli davraniglariyla sonuglanabilir.

Diger a¢idan motivasyon, basarma ihtimali ile de ilgilidir. Nitekim bir kisinin bir
isi basarma sansi, onu basarabilecegine olan inanci kadardir. Bu inan¢ ise
duygularindan etkilenmektedir. Zira duygu, giiclendirilmis bir diisiincedir ve insanin

yiiksek performans sergilemesini saglamaktadlr.m

7 U. Cakar, 2002, s. 32.

% A Giilliice, 2010, s. 14.
% D.Goleman, 2012, s. 394.
'S, Aslan, 2013, s. 91-92.
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Motivasyonda en Onemli etken kisinin kendisidir. Bunun yaninda destekleyici
kisiler yer almaktadir. Aile, arkadaslar, meslektaslar vb. gibi. Motivasyon kaynaklari
ve kullanim tarzi kisiden kisiye degisebilir ancak motivasyonun unsurlari; kendine
giiven, iyimserlik, kararlilik, cosku ve zorluklar1 yenme giicii herkes i¢in gecerli

unsurlardir.

Motivasyon ile ilgili son olarak sunlar soylenebilir; bilindigi gibi baz1 kisiler,
diinyaya gelirken gii¢ sahibi olarak dogarlarken kimileri bu kadar sanshi olmayabilir.
Ancak hepimizin farkinda oldugumuzdan daha fazla giice sahip oldugumuz da bir
gercektir. Onemli olan bir unsur ise bu giicii nasil kullandigimiz ve bu giicii

- o . 71
artiracagimiza dair inancimizdir.

1.4.2.8. Empati

Goleman empatinin, insanlara duygusal tepkilerine gore davranma becerisi
oldugunu, ancak temelde liderin akilli kararlar almasinda bagka faktorlerin yan sira
calisanlarin duygularinin da géz Oniinde tutulmasi anlamina geldigini belirtmistir.
Insanlarin neler hissettigini sezmek, onlarin agilarindan bakabilmek ve cok farkli

insanlarla dostluk gelistirip uyum salglalyalbilmektir.72

Bu tanimlamalara bakilarak bir degerlendirme yapilacak olursa, empati
sayesinde catismalarin, anlagmazliklarin, problemlerin ortadan kalkabilecegi
sOylenebilir. Ciinkii empati ile karsimizdaki insanin neler hissettigini anlamak
miimkiindiir. Ofkeli ise yaklasimlarimiz bu yonde olacagindan catismanin Oniine
gecilebilecektir. Yalniz bunu yapabilmek icin, kendi duygularimizi ve yorumlarimizi
isin icine katmamak gerekmektedir. Kendimizi o kisinin yerine koymak, s6z konusu
davranigin  arkasindaki nedenleri tahmin etmeye ve anlamaya calismak

gerekmektedir.

Ote yandan nérobiyolojik acidan beyinde ilgili bolgelerin, uyaranlara yonelik
etkilesim, uyum ve biligsel ve algisal yeteneklerin toplami olarak ifade edilen empati
konusu, kisileraras1 iligkilerde de belirli bir siire¢ icinde gerceklesmektedir.
Psikoterapi alaninda empati ve iletisim ¢alismalariyla bilinen Rogers’a gore empati

tic temel ve gerekli 6geden olugsmaktadir.

Tage.s. 92.
2 D. Goleman, 2012, s. 394.
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e Empati kuracak birey, kendisini karsisindakinin yerine koyabilmeli, olaylara
onun bakis agisiyla bakabilmelidir. Bir bagka ifadeyle empati kurmak,
istedigimiz kisinin roliine girmeli, onun yerine gecerek olaylara onun

gozliiklerinin gerisinden bakabilmeliyiz.”

e Karsimizdaki bireyin duygularmm ve diislincelerini  dogru bi¢imde

algilamaliy1z.

e Empati kuran birey zihninde olusan empatik anlayis1 karsi tarafa iletme

davranigini sergilemelidir.

Goriildiigti gibi bireyin duygusal durumunu karsi tarafa iletmesiyle empati
kurma c¢abasi baslamaktadir. Digerlerinin duygularini okuma yetenegi olarak
tanimlanan empati, gozlemcinin diger kisinin durumuna duyarlt bir tepki gostermesi

seklinde ortaya ¢ikan duygusal bir tepkidir.”

Bireyin EQ diizeyinin onun digerleriyle iliski kurma ve sorun ¢dzme bi¢imini
etkiledigi diistintilmektedir. Ciinkii EQ, sorunlar1 ¢6zebilmek i¢in duygusal bilgiyi
kullanabilme yetenegidir. Bu yetenek, bireylerin kendi duygularina iligkin derin bir
farkindaliga sahip olup, bu duygulan degerlendiren ve gerekirse duygu durumunu
degistiren, davramislarina rehberlik edecek birer kaynak olarak diizenleyen bir

. .74
sistemdir.

1.4.2.9. Sosyal Beceriler

lliskilerde duygular1 iyi idare etmek, sosyal durumlar1 ve iliski aglarin1 dogru
algilamak; piiriizsiiz etkilesim icinde olmak; bu becerileri ikna ve liderlik etmek,
anlasmazliklarda uzlasma ve ¢oziim saglamak, isbirligi ve ekip calismasi icin
kullanmaktir.*Sosyal beceriler ya da diger bir deyisle kisiler aras: iliski becerisi,
etkileme, iletisim kurma, degisim katalizorii olma, ¢atigmay1 etkin yonetebilme, iliski

ag1 kurabilme, etkin ekip calismasi yapabilme ve isbirligi becerilerini icermektedir.

Sosyal becerisi yiiksek olan bireyler, ¢evrelerindeki kisilerle rahat baglanti
kurabilirler. Onlarin tepkilerini, hislerini okuyabilirler. Acik olarak dinlerler ve direkt

olarak inandirict mesajlar yollarlar. Degisimi baglatirlar ve bu degisimi karsi tarafa

* G.Yaylaci, 2008, s. 202.
™ B.Serap, 2000, s.16.
” D.Goleman, 2012, s. 394.
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kabul ettirirler. Ag¢ik olarak liderlik vasfi yiiksek olan bireylerdir. Gruplara ilhan

verirler ve yol gosterirler. Etkili ikna taktikleri kullanirlar. Anlagsmazliklarda ¢oziim

yolu bulurlar ve uzlagsma saglarlar. Ortak hedefler dogrultusunda baskalariyla

calisirlar ve amaca hizmet edebilecek iliskileri gelistirirler (Bkz Tablo 6).

Tablo 6: Daniel Golemanin Duygusal Zeka Boyutlari ve Bunlarin Yapitaslar

BOYUTLAR BOYUTUN TANIMI YAPITASLARI
1)Kisinin Kendi | Kiginin  herhangi  bir  duyguyu | - Kisinin = 0zgiiven  duyabilmesi,
Duygularinin hissettiginde onu taniyabilme, | Kisinin gercekci bir sekilde kendini

Farkinda Olmasi

izleyebilme ve bu bilgiyi kararlarini

verirken kullanabilme yetenegi.

degerlendirebilmesi, Kisinin kendiyle

alay edebilmesi.

2) Kisinin Kendi
Duygularini

Yonetmesi

Kisinin duygularim1 ve tepkilerini
uygun bir sekilde yonetebilme, kendini
sakinlestirebilme ve olumsuz duygular
kontrolden ¢ikmadan Once onlarla basa

cikabilme yetenegi. Kisinin olumlu

- Kisinin  giivenilir ve  diiriist
olabilmesi,

- Kisinin belirsizlige kars1 rahat
olabilmesi,

-Kisinin degisiklige a¢ik olabilmesi.

sonuglar elde edebilmek icin kisa
vadede zevklerinin tatminini
erteleyebilme yetenegi
3) Kisinin Kendini | Kisinin bir ama¢ dogrultusunda | - Kisinin basariya yonelik giiclii bir
Motive duygularini istek duyabilmesi,
Etmesi yonlendirebilme, karsilastigi engeller | -Kisinin basarisizligin karsisinda bile
ve sorunlar karsisinda  yilmama | iyimser olabilmesi,
yetenegi. Kisinin “akis” durumuna | -Kisinin kendini 6rgiite adayabilmesi.
gecebilme yetenegi.
4)Empati Kisinin diger kisilerin duygu ve | - Kisinin yetenek geligtirme ve
diistincelerinin  tarafsiz  bir gekilde | korumaya yonelik uzmanlik
farkinda olabilme yetenegi. Kisinin | gelistirebilmesi,
kendisini baskasinin yerine koyabilme | -Kisinin  kiiltiirlerarasi, hassaslik
yetenegi. duyabilmesi,
- Kisinin miisterilere hizmet edebilmesi
5) Sosyal Kisinin sosyal durum ve iligki aglarin1 | - Kisinin liderligi yonetmekte etkinlik
Beceriler iyi  kavrayabilme, diger Kkisilerin | gdsterebilmesi

duygularin1  yonetebilme ve diger

kisilerle sorunsuz gecinebilme yetenegi

- Kisinin ikna edici olabilmesi,
-Kisinin takimlari olusturabilmesi ve

onlara liderlik edebilmesi.

* Goleman (1998) ve Goleman (2001)’den yararlanarak gelistirilmistir.
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Kariyer yasaminda basar1 saglamada ve etkili iligskiler kurmada bu alanlarin her
biri oldukca 6nemlidir. Bagka bir ifade ile yiiksek EQ icin bu bes alanin birlikte
etkinligine isaret edilmektedir. Bu bes alanin birinde yasanan basarisizlik, EQ
puanini diisiirmektedir. Ornegin sosyal becerileri eksik olan birey, biiyiik olasilikla
baskalarini ikna etme, esinlendirme ve ekiplere yol gostermede de basarisiz olacaktir.
Benzer bicimde 6zbiling diizeyi diisiik olan birey, kendi zayif veya giiclii yonlerinin
farkina varamayarak; Ozgiiven eksikligi ile iliski kurma boyutunda sorunlar
yasayacaktir.”®

Goleman (2001) bes temel boyuttan olusan bu EQ modelinin temel bir yetenek
ve bir kapasite olarak kisinin tiim diger yetenekleri gerek canlandirma gerekse
miidahale etme seklinde etkiledigini vurgulamistir. Goleman bu boyutlarda giiclii
ozelliklere sahip insanlarin kendilerine benzer 1Q’ya sahip kisilere oranla daha

basarili oldugunu ifade etmistir.”’

EQ’nun popiiler bilimde kullanmilan ifadelerine baktigimizda karsimiza cikan
listenin icerigi ve kavramsal boyutlar1 buraya kadar tamimlamaya c¢alistigimiz
unsurlar1 barindirdi1 goriilmektedir. Ornegin bir kisinin EQ’sunun yiiksek olup
olmadigin1 tanimlamak acisindan asagidaki sorulara verdigi olumlu cevaplar o

kisinin EQ‘sunun da yiiksek oldugunu ortaya koyabilecek niteliktedir.

Basan ile EQ iliskisinde ortaya cikan sonuglarla iligskilendirildiginde temel

olarak:

Kendinize nasil ilham vereceginizi biliyorsaniz, kendinizi heveslendirebilme ve
harekete gecirme (motivasyon) kabiliyetiniz gelismisse, kendinizi ve bagkalarini
dogru anlamak icin nasil iletisim kuracagimzi biliyorsaniz, ¢evreyle miinasebetiniz
iyiyse, tartismalar ve gergin durumlarla nasil basa c¢ikacaginmzi biliyorsaniz,
hevesliyseniz, is tatminine ulagsmigsaniz, asilseniz, miisamahakarsaniz, esnekseniz,
mesuliyet duygunuz gelismisse, takim ruhu olusturmay1 ¢ok iyi beceriyorsaniz, 6z
bilin¢ sahibiyseniz, 6z denetiminiz varsa, sebat gosterebiliyorsaniz, gayretliyseniz,
kararhiysaniz, giiven doluysaniz, basiret sahibiyseniz, empati ve sempati
ozellikleriniz varsa, problemlerle duygu diinyasinda basa cikabiliyorsaniz, insiyatif

kullanabiliyorsaniz, basarili olmak icin gerekli bilgi ve becerilere sahipseniz,

®'S. Aslan, 2013, 5.58-96.
7 U.Cakar, 2002, s. 40
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elinizden gelenin en 1yisini ortaya koyabiliyorsaniz, “Ben” degil, “Biz”
diyebiliyorsaniz, hem kendinizin hem de takimimizin faydasma calisabiliyorsaniz,

EQ’nuz yiiksek demektir.”®

1.4.3. EQ’yu Destekleyen ve Elestiren Goriisler

EQ bir insanin (1) kendi duygularinin bilincinde olma, deneyimledigi duygulari
tanimlayabilme, (2) digerlerinin duygularim1 algilayabilme ve (3) duygusal ip
uclartyla verileri yonetebilme yetenegidir.  Duygularini taniyan ve duygusal
ipuglarimi dogru okuyabilen insanlarin etkin insan olmalar1 kuvvetle muhtemeldir.
Bir¢cok c¢alisma, EQ’nun is performansi {izerinde ©Onemli bir rolii oldugunu

gostermistir.

EQ’nun 6nemini vurgulayanlar; EQ’su yiiksek bireylerin digerlerini anlama
konusunda daha yetenekli oldugunu, yiiksek performans gosterenlerin 1Q’su degil,
EQ’su yiiksek oldugunu ileri siirerler. [letisim, Politik, Yetenek, Vizyon, Bilissel
Tarz ve Duygusal Zeka olcekleriyle yapilan ¢alismalarda basarili liderlerle, basarisiz

liderler arasindaki farkin EQ’larindaki farkliliktan kaynaklandigini ortaya koyarlar.

EQ kavrami, heniiz belirsiz ve Ol¢iilmesinde yetersizlikler bulunmasi nedeniyle
elestirilmistir. EQ’nun yiiksek performans sagladigini ispatlayan calismalarin yeterli
diizeyde olmadigin1 ileri siirerek gecerliliginin siipheli oldugundan hareketle

elestirilenler bu kavrama ihtiyatla yaklasmalktadlrlalr.79

8 Ozge Ozen, «Basari ve iliskide Duygusal Zekanin Rolii.» Gazi Universitesi, Gazi EF., Ortadgretim
Fen ve Matematik Alanlar1 Egitimi Boliimii, Fizik Egitimi Anabilim Dali, Proje Caligmasi, Ankara,
2006, s. 11.

'S Robbins, T.Judge, 2012, s. 113-115.
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iKiNCi BOLUM

KURUMSAL EQ YONETIMIi

2.1. KURUMLARDA EQ

Organizasyonlarda duygular ile ilgili arastirmalarin odak noktasi, Duygusal s
Giicii, Duygusal Ifade ve Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Baglilik, Is Ortaminda Duygular,
Duygular ve Is Motivasyonu, Is Tatmini, Iste Yasanan Duygu Tiirleri ve Kurumsal
Vatandaslik gibi basliklarda, organizasyonlarin kendi c¢alisanlari, miisterileri,
talepleri konularina gereken Onemi vermeleri ve dikkatlerini bu konuya
yogunlagsmalarim1 saglamaya yoneliktir. YOnetim teorisyenlerinin (Fayol, Weber,
Taylor v.b) ihmal ettigi yonetimde insan varliginin ve etkisinin rasyonel olarak ele
alinmasma iligkin yaklagimlar giinlimiiz diinyasinda etkisini kaybederken,
Howotorne arastirmalariyla ortaya cikan insan faktoriiniin Onemli caligmalari
duygularin yonetsel siirecteki 6nemini ortaya cikaran ilk bulgular olmustur. Sanayi
devriminin ortaya ¢ikardigr mekanik yaklasimin yerini insancil ve insanin duygu ve
davraniglarinin iiretimdeki roliiniin 6nceligi anlasilmis ve diisiiniirler bu yondeki
calismalarini farkli bagliklar altinda dile getirmeye baslamisladir. Ozellikle Yo6netim
ve Organizasyonda orgiitsel davranisin bireyin IQ’ yeterliliginden daha da etkili bir
diizeyde beklenen ve bilinen sonug¢larda EQ tutumlarinin anlasilmasi gerektigini
ortaya koymustur.

EQ’nun orgiitsel cercevede ele alindigi arastirma sayist oldukg¢a azdir. Yapilan
caligmalarda genel olarak duygulara ait teorik bir bilgilendirme yapilmistir. Oysaki

kurumlarinda insanlar gibi sosyal ve duygusal hayatlart vardir. Bu ac¢idan

35



bakildiginda, Orgiitlerde stratejilerin belirlenmesinde ve uygulanmasinda kurumsal
duygularin farkinda olmak gerekmektedir.

Orgiitiin tiim duygusal yonlerini bilmek, ¢alisanlarin 6zgiivenlerini artirmak gibi
kurum kiiltiiriine olumlu etkileri olacak duygularin iizerine yogunlasmakta fayda
vardir. Bu sayede kurumun basaris1 onemli 6l¢iide artacaktir. Giiniimiiz isverenleri
baslangic diizeyindeki elemanlarda ne aradiklarina iligkin yapilan bir
arastirmalardan® elde edilen siralamaya gore, gorev yeni baslayan bir personelde

onemsenen Ozellikleri Goleman asagidaki gibi 6zetlemektedir.®!

¢ Dinleme ve sozlii iletisim,

¢ Uyum saglayabilme ve yenilgilere engellere kars1 yaratici tepkiler,

e Kisisel yonetim, giiven, hedefler dogrultusunda calisma motivasyonu,

kariyerini gelistirme ve basardig islerlerle gurur duyma,

e Grup ici ve kisileraras: etkililik, isbirligine ve ekip calismasmna yatkinlik,

anlagsmazliklar1 ¢ozme becerileri,

e Kurulus i¢inde etkililik, katkida bulunma istedigi, liderlik potansiyeli,

¢ Empati,

¢ Bagka acgilardan bakabilme,

e lliski ve isbirligi.

Bunlar disinda Etkili takimlar kurmak, Etkili planlama yapmak ve etkili kararlar
almak, Insanlart motive etmek, Vizyon sahibi olmak, Degisimi desteklemek, Etkili
karsilikli iliskiler kurabilmek® gibi liderlik tanimlamalari da bir 6rgiitiin temelinde
yer almasi gereken ve EQ’yu temel alan egilimler olarak kabul edilmektedir.

Yeterlilik; TDK’ sozliigiinde 1. Yeterli olma durumu, yeterlik, 2. Bir isi yapma
giiclinii saglayan ozel bilgi, ehliyet, yeterlik, 3. Gorevini yerine getirme giicil,

kifayet, yeterlik olarak tanimlanmaktadir.*> Buradan hareketle yeterliligin yonetsel

%0 Anthony P. Carnevale vd.,(1989) “Workplace Basics: The Skills Employers Want”, U.S Department
of Labor Employmentand Training Administration, [Aktaran, Danil Goleman, Is Basinda Duygusal
Zeka, Varlik Yayinlari, [stanbul, 2012, s. 394.

' D. Goleman, 2012, s. 21-22.

82 Carusu, D.,Salovey P., Duygusal Zeka Yoneticisi, Cev., Stiheyla Kaymak, Crea Yay., [stanbul,
2011, s. 23.

% Bkz., TDK, Yeterlik Maddesi: www.tdk.gov.tr, (01 Subat 2014).
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davranis, is yapma becerileri ve dolayl olarak calisma konumuz olan duygusal Zeka
ile de iliskisinin bulundugu s6ylemek miimkiindiir.

Degisen ¢alisma hayatinin yeni kurallar1, hakkimizda verilen kararlarda yeni bir
oOlciit kullanilmasinmi gerektiriyor. Sadece ne kadar akilli oldugumuza ya da egitim ve
uzmanhigimiza degil, kendimizi ve birbirimizi idare etmekte ne denli basarili
oldugumuz da sorgulamiyor. Bu 0lgiit, ise alinacaklarla alinmayacaklarin, gdzden
cikarilacaklarla elden kacgirilmayacaklarin, dikkate alinmayacaklarla, terfi
ettirileceklerin secilmesinde gittikce daha fazla kullamliyor®*

Bu baglamda organizasyon yonetiminin yeni gozdesi olan EQ yeterliligi farkli
isimlerle belirlenmis, performans oOlciitleriyle ele alinarak formel ya da informel
yollarla degerlendirilmekte ve degerlendirme sonuglar1 yoneticileri ve calisanlarin
kurumsal pozisyonlarini etkilemektedir. Bir organizasyonun kendisi tek basina zeka
varligi ile insan Ozellikleriyle tantmlanamasa da kurum liderlerinin ve ¢alisanlarinca
meydana getirilen kurumsal iklimin yOniinii ve rengini degistirdigi bir gercektir.

Her kurumun soludugu hava, bir baska deyisle kurum Kkiiltiirii ve iklimi o
kurumun ve c¢alisanlarin sahip olmalarnn gereken EQ yeterlilik alanlarinin
belirleyicisidir. Daniel Goleman her sirketin ve sanayinin kendi 6zgiin duygusal
ekolojisine sahip oldugunu ve calisanlarin sahip olmalar1 gerekli niteliklerin bu
dogrultuda, farklilik gosterecegini savunmaktadir.

Daha onceki boliimde duygusal yeterlilik ¢ercevesinden bahsedilmisti. Nasil ki
bireylerin bir duygusal yeterlilik cercevesi varsa orgiitlerinde ortak degerlere sahip
bir duygusal yeterlilik cercevesi vardir.

Bu ortak degerlerin neler oldugunu bilmek i¢in, orgiitsel diizeyde duygusal
0zbilinci olusturan unsurlar gerekir. Her insanin farkli yeterlilik alanlarinda giiclii ve
zayif yanlarindan olusan bir profili ve bunlara yonelik belirli bir biling diizeyi varsa,
ayn1 sey oOrgiitler icinde gecerlidir. Herhangi bir Orgiitsel yeterlilik agisindan, bu
profillerin, grup sirketlerinden, daha kiiciik birimlere, ¢alisma ekiplerine kadar her
diizeyde semas1 ¢ikartilabilir. Her kurulusta az cok bu sekilde kendi envanterini
cikartabilecektir. Bir orgiitii etkili kilan yeterlilik cercevesi asagidaki gibidir:

e Duygusal Ozbiling: Duygusal iklimin performans iizerindeki etkisini

algilamak,

8 D. Goleman, 2012, s. 9.
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® Basarma: Cevreyi, hayati onem tasiyan veriler ve girisim firsatlar1 a¢isindan

taramak,

e Uyum Saglama: Zorluk ve engeller karsisinda esneklik gosterebilmek,

o Ozdenetim: Baski altinda panik, dfke ya da telagla tepki vermek yerine, etkili

performans gostermek,

® Diiriistliik: Giiven telkin eden, 0zii sozii bir olma ozelligi,

o [lyimserlik: Yenilgi karsisinda dayanikli olma,

e Empati: Ister alict ve miisteriler, ister orgiit icindeki bireyler olsun, diger

insanlarin hislerini ve bakis agilarin1 anlamak,

o (Cesitlilikten yararlanmak: Farkliliklar birer firsat olarak kullanmak,

e Politik Biling: Dikkat ¢cekici ekonomik, politik ve sosyal egilimleri anlamak,

e  Etki Giicii: Tkna stratejilerinde becerikli olmak,

® Baglar kurmak: Dort bir yana dagilmis insanlar ve kurulusun boliimleri

arasinda kisisel baglar kurmanin giicii.

Diinyanin her yerinde ister resmi ister 6zel kurum ve kuruluslar dogal olarak
hem yoneticilerinde hem de calisanlarindan yiikse diizeyde performans bekler.
Ozellikle son 25 yildir, tek kisilik kiiciik girisimlerden dev kuruluslarda yapilan
arastirmalardan elde edilen bulgulara gore, kisisel ve sosyal yeteneklerden olusan
ortak bir cekirdegin kisilerin basarisindaki anahtar; EQ oldugunu kanitlamistir.
Goleman’a gore, miikemmelligin alanlar1 Biligsel Zeka, Uzmanlik ve Duygusal
Zeka’dir.* Bu yeterlilikleri gelistiren kurumlar avantaj saglarken, gelistirmeyenler
sorunlarla karsilagacaktir. Goleman’a gore, kuruluslar arasinda iyi ya da kotii fark
yaratacak ii¢ yeterlilik cesidi kisaca sunlardir: Ozbiling, duygularin iyi yonetimi ve
bagarma diirtiisii.*®

Duygusal yeterligi, is basinda olagandis1 bir performansla sonu¢lanan, EQ’ya
dayali olan be Ogrenilen beceri olarak tanimlamaktadir. EQ ’muz, bu zekanin bes
unsurunu temel nitelikteki pratik becerileri Ogrenme potansiyelimizi belirler.
Duygusal yeterliligimiz ise, is basindaki yeteneklerimize bu potansiyelin ne kadarini
aktarabildigimizi gostermektedir. Miikemmellik alanlar1 olarak tamimlanan IQ,

Uzmanlik ve EQ’nun bir kombinasyonunun bir arada bulunmasini saglayan duygusal

8D, Goleman, 2013, s. 25-26.
% a.ge.s. 351-353.
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yeterlilikle miikemmellige ulagsmak, ortak bir EQ kapasitesine dayanir. Bu
kapasiteler; bir birinden bagimsiz oldugu kadar, aralarinda giicli bir bag ile
etkilesirler. Hiyerarsik bir yapiyla vardirlar ve birinin yoklugu digerinin de
olmamasina neden olur. Bu kapasite unsurlari mutlaka gereklidir ama tek basina
yeterli degildir. Her biri kendine 6zel 6zellikler tagr.®’

Nitekim, arastirmalardan elde edilen sonuglarda da bireyin kendine ve
baskalarina ait duygular1 dogru olarak algilayip degerlemesi ve ifade etmesi, bu
duygular arasinda ayrim yapip, elde ettigi bilgileri diisiince seklinde ve
davranislarinda kullanmas: ile ilgili yetenekler olarak tanimlanan EQ, liderlerin
karmagik insan iliskilerinde basarili olmasi ve duygular diinyasinda ¢oziimsiiz kalmig
problemlere ¢oziim bulabilmeleri icin cok ©Onemli olan yeteneklerin altini
cizmektedir.®

Bu yapiy1 sematik olarak gosterecek olursak Sekil 2’de goriilecegi tizere bir
birine bagli ve ayn1 zamanda bagimsiz, etkilesimli, kendine 6zel ve EQ dengesinin

ortaya ciktigini gorebilmekteyiz.

Duygusal Yeterlik
Cercevesinde Kisisel
Yeterlilikler

Kendine
Cekidiizen
Verme

Sosyal

Moti are
otivasyon Yeterlilik

EQ

EQ

Sosyal
Beceriler

Empati

Sekil 2. Duygusal Yeterlik Cercevesinde Kisisel Yeterlilikler

Yapilan aragtirmalar duygusal yeterliklerin, bilissel yeterliklere gore daha

agirlikli olarak aranan ozellikler oldugunu gostermektedir. Ciinkii en iyilerin bilissel

7 a.ge.s. 32-37.
8 B Acar, 2002, s. 65.
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zekalarindan ¢ok, EQ’larindaki yeterlikleri belirlemektedir. Ornegin, bir bilim adan

bagkalarini etkileme ve ikna etme yetisinin yani sira, zorlu hedeflere ulagsmak igin

caba saglayacak i¢ disipline sahip olmadigi siirece, dehasi (IQ’su) onu zirveye

tasimaya yetmeyecektir. Farki yaratan sey beyin giicti degil, duygusal yeterliliklerdir.

Yeni i yasaminda ve dolayisiyla da kurumlarinda tamaminda, hayati derecede

duygusal yeterlikler kiimesi, her iste ve diinyanin her yerinde, miikemmellik i¢in

giderek daha fazla sart olmaya baglamistir.”

Tablo 7: Duygusal Yeterlilik Cercevesi

Ozbiling

Kendi i¢ hallerini, tercihlerini, kaynaklarini ve

sezgilerini bilmek:

¢ Duygusal Biling: Kendi duygularini ve bu
duygularin etkilerini tanimak,

¢ Dogru Ozdegerlendirme: Kendi giiclii
yanlarini ve sinirlarini bilmek

¢ Ozgiiven: Kendi degerini, yeteneklerini
giiclii bicimde duyumsamak.

Motivasyon
Hedeflere ulagsmayi saglayan ya da
kolaylastiran duygusal egilimler:
¢ Basarma Diirtiisii: Bir miikemmellik
standardinm1 yakalama ve ylikseltme
e Baghlik: Grup ya da kurulusun hedeflerini
benimsemek
e [Inisiyatif
o lyimserlik

Empati

Bagskalarinin hislerini, ihtiyaglarini ve endiselerini
anlamak:

® Baskalarin1 Anlamak: Bagkalarinin hislerini ve
bakis acilarini sezmek ve sorunlariyla etkin bir
bicimde ilgilenmek,

¢ Baskalarin1 Gelistirmek: Baskalarinin kisisel
gelisim ihtiyag¢larini sezmek ve yeteneklerini
pekistirmek,

¢ Hizmete Yonelik Olmak: Miisterilerin
ihtiyag¢larin1 6nceden gormek, kabul etmek ve
karsilamak,

¢ Cesitlilikten Yararlanmak: Farkli tiirlerden
insanlar aracilifiyla firsatlar1 kullanmak,

¢ Politik Biling: Bir grubun duygusal akimlarim
ve giiclii iligkilerini okumak.

Kendine Cekidiizen Verme

Kendi i¢ hallerini, diirtiilerini ve kaynaklarin

yonetmek:

e Ozdenetim: Yikic1 duygu ve diirtiileri
kontrol altinda tutmak,

e  Giivenilirlik: Dogruluk ve diiriistlitk
standartlarim1 korumak,

e  Vicdanlilik: Kisisel edimlerin
sorumlulugunu iistlenmek,
Uyumluluk: Degisim karsisinda esneklik,
Yenilik¢ilik: Yeni fikir ve yaklasimlara,
yeni bilgilere agik olmak.

Sosyal Beceriler

Baskalarinda istenen tepkileri uyandirmakta usta

olmak:

e  Etki: Etkili ikna taktikleri kullanmak

e Jletisim: A¢ik olarak dinlemek ve inandirict
mesajlar yollamak

e (Catisma YOnetimi: Anlagsmazliklarda uzlasma
ve ¢0ziim saglamak,

e Liderlik: Bireylere ve gruplara ilham vermek
ve yol gostermek,

e Degisim Katalizorliigii: Degisimi baglatmak ya
da yonetmek,

e Bag Kurmak: Amaca hizmet edebilecek
iligkileri gelistirmek,

e TImece ve Isbirligi: Ortak hedefler
dogrultusunda bagkalariyla ¢aligmak,

e  Ekip Yetileri: Kolektif hedefleri izlerken grup
sinerjisi yaratmak.

GOLEMAN, 2000, s.37’den almmustir.

¥ D. Goleman, 2013, s. 41.
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Bu calisma i¢in yapilan arastirma bu bes alan ¢ercevesinde yapilmis olup, bu
unsurlara gore degerlendirilmistir. Bu yiizden Goleman’in zeka gostergelerini daha
iyi anlamak amaciyla, Tablo 7‘de ayr1 ayr1 gruplar halinde bir arada gosterilen
Duygusal Yeterlilik Cercevesine bakmakta fayda vardir.

Kurumsal EQ kavrami, ¢alisanlarin duygularinin yaraticilik ve yenilik yoniinde
organizasyona katki ve pozitif enerji saglayacak bicimde yOnetimi olarak
tanimlanabilir. EQ’ya sahip organizasyonlar, duygularin kendi nabizlarinin 6nemli
bir gostergesi oldugunu kabul etmekte, aciklik ve seffafligin norm kabul edildigi ve
yapict elestirinin kullanildigr bir kiiltiirii desteklemektedir. Organizasyonlarda EQ
kiiltiirii ile ayrica esneklik, farkliliklara ag¢ik olma, diyalog yonetimi, yapici
hosnutsuzluk, iki yonlii iletisim, giiven, baglilik, sosyal sorumluluk anlayisi ve

cevreye duyarlilik gibi degerler de 6n plana cikarilmaktadir.”
2.1.1. EQ’su Yiiksek Kurumlarin Karakteristik Ozellikleri

Yiiksek EQ’ya sahip organizasyonlar, insan faktoriine gereken degeri vermekte

ve su yonleriyle on plana cikmaktadirlar.”’

® Bu organizasyonlar insanlarin hem yiireklerine hem de fikirlerine hitap eden bir
kiiltiire sahiptirler; giiven, baglilik, moral ve iletisim ise bu kiiltiirii tanimlayan
onemli degerlerdir.

e Insanlari; anlasilmas1 gerekli duygulari, fikir, icgérii ve ihtiyaglar1 olan bireyler
olarak gormektedirler.

e Insanlar hiyerarsi ve sistemlerinin iistiinde tutmaktadirlar.

e insan faktorii degisim siirecinin bir pargasi oldugunda, degisimin daha hizli
gerceklestigine ve daha iyi sonuglar elde edildigine inanmaktadirlar.

e Kendini tehdit altinda hisseden kisilerin degisime diren¢ gosterdiklerinin
farkindadirlar.

¢ Bilgilendiren, ilham verilen, dinlenme ve karar siirecine dahil edilen ¢alisanlarin
degisimi daha iyi karsilayacaklarini bilmektedirler.

¢ Organizasyonun basarisina katkida bulunabilecek ve bulunmak isteyen bireyleri

kuruma cekmek ve tutmak i¢in ne yapmalar1 gerektigini ¢cok iyi bilmektedirler.

* G. Yaylaci, 2008, s. 132.
*! Selen Dogan, Calisan Iliskileri Yonetimi, Kare Yayinlari, Istanbul, 2005, s. 135.
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e Insanlarin gelisimi icin yapilan harcamalar1 bir maliyet olarak degil, gelecege
yatirim olarak gormektedirler.
e Sadik miisteriler olmadan, iyi sonuglar elde etmenin miimkiin olmadigim
bilmektedirler.
e Sadik calisan olmadan da sadik miisteriler edinilemeyeceginin bilincindedirler.
Yukaridaki maddelerde, kurumlarda orgiitsel yasam i¢inde insan faktOriiniin
onemi belirtilmektedir. Insanlarin gostermis olduklar tiim bilissel davramslar EQ ile
iliskili bulunmaktadir. Insan faktorii orgiitsel yasamda belirleyici bir faktordiir.
Orgiitleri basariya gotiiren en 6nemli etkendir. Teknolojinin yani sira insanlarin
gostermis oldugu iletisim sayesinde Orgiitler kendilerine yon vermektedirler.
Duygularin bastiritlip engellenmedigi, bireylerin dinlenip diisiincelerine 6nem
verildigi, takim caligmalarinin  yogunlastirildigi, sosyal davramis ve iliski
bicimlerinin gelistirildigi, 1Q ile beraber yiiksek EQ’nun arandigi kurumlarda,
bireyin kisisel gelisimi ve kariyeri ilerlemekte bunun sonucu olarak kurum basariya
gitmektedir. Hem birey agisindan hem de kurum acisindan gercek basar1 yakalanmis

olmaktadir.

Tablo 8. Deneyimlenmis Duygularla iliskili Diger Orgiitsel Fenomenler

Genel Kategori Spesifik davraniglar ve biligler

Geri Cekilme/Miicadele | Vazgecme niyeti, yokluk, isi devretme, etkili ve devamli
karar

Motivasyon Dikkatini verme, eylem baslatma, eylemi siirdiirme, odiilii

onceden tahmin etme ve ona gore davranma, negatif
duygulardan sakinma, istedigi sonucu elde edebilme, karsit-
iretken davranislar

Lehte ve Aleyhte Sosyal Kurumsal vatandaslik davranislari, ekstra rol davranislari,

Davramislar saldirganlik, taciz, elestiri, kotii davraniglar

Kariyer Kariyer gecisleri, kariyer Kkararlari, psikolojik akitler,
o0grenme ve kisisel gelisme

Takim Calismasi Takim ruhu, kisileraras iligkiler, esgiidiim, iletisim

iliskiler Karizmatik liderlik, ast-iist iliskileri, etkin liderlik, birlikte
calisan kisilerle esgiidiim, iliski sistemleri

Bilissel Siirecler Karar verme, sosyal kararlar, dikkat

EQ faktorii orgiit yasaminda ¢iktilar1 giiclendirmekle birlikte gerekli becerilerin
eksikliginde de gerek bireysel gerekse Orgiit performansimi olumsuz yonde

etkileyebilmektedir. Duygulardan etkilenme olasilig1 bulunan orgiitsel davranis ve
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biligselleri daha 1yi anlayabilmek icin asagida yer alan Tablo 8’de c¢alismaya

eklenmistir.92

2.1.2. Kurumsal EQ’nun Onemi

Kurumlarin orgiitsel yasami incelendiginde, bu alanin daha cok rasyonellik
tizerine kurgulandig1 goriilmektedir. Fayol, Weber, Taylor gibi kurumlar1 sadece
biligsel yonden degerlendiren bilim adamlari, yogun biirokrasi olgusunu One
cikarmiglar, hiimanist gortisleri géz ardi etmislerdir. Ancak, 6zellikle Hawthorne’nun
arastirmalarindan sonra, EQ’nun kurumlarda Orgiitsel yasamin sadece bir yan iriinii
olmayip, aksine onemli bir pargasi oldugu ortaya ¢ikmistir. Giiniimiizde ise orgiitsel
yasamda duygularin varligi kabul edilmis, insan odakli bir kurumsal yap1
olusturulmustur. Bununla birlikte EQ yalnizca kurumlardaki orgiitsel yasamda degil,
her alanda kullanilabilen, degerlendirilebilen, gelistirilebilen 6nemli bir kavramdir.

Kurumsal EQ konusu, ozellikle degisime giden kurumlarda degerlendirilmesi
gereken bir konudur. Takim caligmalari, yeniden yapilanma, kii¢iilme, toplam kalite
vb. gibi orgiitsel degisim calismalar1 bireyleri rasyonel davranmaktan cok,
duygularin1 gdzden gecirmek ve yonetmek iizerine yogunlagsmaktadir. Goriildigi
gibi giiniimiize degin duygular resmi bir gérevin yiiriitiilmesi veya orgiitsel etkinligin
saglanmasini daha cok engelleyici bir faktor olarak degerlendirilmistir. Benzer
bicimde, c¢alisanlar da ¢ofu zaman biirokratik fonksiyonlarin icine duygularini
karistirmakla su¢lanmislardir.

Yakin zamana kadar EQ’ya sahip isgiiciiniin organizasyonlara somut faydalar
saglayacagl konusuna siipheyle bakilmaktaydi. Yapilan arastirma ve gelistirilen
gorilislerin 1s181inda ise artik EQ ekolojisine sahip kurumlar, bu 6zelliklerinin
kendilerine pek ¢ok avantajlar getireceginin bilincindedirler.”

EQ, kendini ve diger bireyleri anlamanin bir yoludur. Insan iliskileri kurumlar
icin, zihinsel Ozelliklerden daha fazla hayati oneme sahiptir. Giiniimiiz yonetim
anlayisinda bireysel iistiinliikler ve basarilar degil, ekiplerin iistiinliikleri ve basarilari
onem kazanmaktadir. Ekipte birlikte calisabilmenin, basarili ve verimli olabilmenin

yolu da, ekip iiyelerinin EQ’ya sahip olmalariyla yakindan iliskilidir. Ozellikle

%2 Rob R.Briner, ‘The Neglect and Importance Of Emotion At Work’, European Journal of Work And
Organizational Psychology, C.8, S:3, 1999, s. 335.
» G. Yaylaci, 2008, s. 136-137.
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hizmet sektorii calisanlarinin amacinin, miisterilere iyi hizmet vermek olas1 ve bu
isin siirekli birebir iligkiyi gerektirmesi nedeniyle, hizmet sektoriinde EQ’nun
kullanilmasi ve gelistirilmesine fazlasiyla ihtiyac duyulmaktadir.”*

Weisinger’e gore bir kurum calisan bireylerin performanslarina ve aralarindaki
iliskilere bagli olan biitiinlesmis bir sistemdir. EQ’su yiiksek kurumlarda ¢alisanlar,
iletisim becerilerinden de yararlanarak EQ’larin1 bagskalariyla olan iliskilerinde
kullanmakta ve kurumun biitiiniinde olumlu gelismeler saglamaya calismaktadirlar.

Iletisim ve isbirligi becerisi yiiksek yonetici ve calisanlarin kurumsal rollerini
gerceklestirmede daha basarili olacaklar acgik bir gercektir. Bu da bireylerin
duygularina iligkin degerleri 6grenip kullanmasi ile miimkiin olabilecektir. Boylece
yiiksek EQ’ya sahip bireyler ile kurumlarda agik bir iletisim ortamu, isbirligi, takim
calismasi, cevreye uyum saglanarak kurumsal EQ gelistirebilmekte ve kurumsal

basar1 elde edilebilmektedir.”
2.1.3. Kurumsal EQ Alanlar:

Kurumlar tipki insanlar gibi yasayan organizmalar olarak kabul edilebilir. Bu
acidan bakildiginda kurumlarinda belirli degerleri, normlari, kiiltiirleri vardir. Hatta
insanlar gibi duygusal ve sosyal hayatlar1 da vardir denilebilir. Bu yiizden bireylerin
duygusal gelisiminden bahsettigimiz gibi, kurumlarinda duygusal gelisimlerin
bahsetmek gerekmektedir. Beceren, duygusal alanda zeki olarak nitelendirdigi
kurumlardaki organizasyonlari, bes EQ alanina bolmiistiir. Bunlar;

1) Kurumsal duygular1 tanimak.
2) Kurumsal duygular1 yonetmek.
3) Kurumsal motivasyon.

4) Kurumsal sosyal farkindalik.
5) Kurumsal sosyal yetiler.

Yiiksek EQ’ya sahip kuruluslar oncelikle insana 6nem verirler. Her degisim
stirecinde insan faktoriine odaklanirlar. Duygularin bulasict giiciine inanirlar ve
dinamik duygular sayesinde calisanlarin hem aklina hem de kalbine hitap edebilirler.

Giiniimiizde bu kuruluglar bu bes unsuru orgiit yasaminda kullanarak, teknolojik

% Beceren,www.duygusalzeka.8m.com.
% A. Ural, 2001, s. 212.
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gelisimlere, kiigiilme biiyiime gibi diren¢ sorunlarina, uyumsuzluklara ve strese

kolaylikla miidahale edebilirler. Bu yiizden bu unsurlar1 agiklamak gerekmektedir.
2.1.4. Kurumsal Duygular1 Tanimak

Kurumsal giicliikleri ve zayifliklar1 bilmek, kurumsal duygularin farkinda olmak
ve bu farkindalig; agiklik, giiven ve gurur ile karakterize edilen bir kurum kiiltiirii
icin kullanmaktir. Kurumlarinda insanlar gibi duygusal ve sosyal hayatlar1 vardir. Bu
hayatlar kurumlarin basarisinda 6nemli bir rol oynamaktadir.

Baz1 duygular kurum i¢in 6nemli, ise yarar, iyi duygulardir. Bunlara dinamik
duygular denilmistir. Baz1 duygular ise kurum i¢in kotiidiir, ise yaramazdir. Bunlara
yikict duygular denilmistir. Eger bir kurum gelismek ve varligini devam ettirmek
istiyorsa dinamik duygularin1 gelistirmelidir. Her ¢alisanin hedefleri olmalidir. Bu
hedeflere ulagsmak i¢in sorumluluk almalidir. Bu konuda yonetici kurumsal duygulari
1yi tamimahidir ve calisanlara isi sevdirebilmelidir. Kurumun duygusal ve sosyal
hayatt genellikle zor yonetilir. Yikicti  duygularin  dinamik  duygulara
doniistiiriilebilmesi icin kurumsal farkindalik bir temel teskil eder ve bu da diger dort

alan icin onkosuldur.”®
2.1.5. Kurumsal Duygular: Yonetmek

Kurumsal duygular yani yikici veya dinamik duygular bulasicidir. Yikici olanlar
bir viriis gibi yayilir. Duygusal olarak zeki kuruluslar, sirketin 1yiligi icin duygularin
yonetmektedirler. Bunu sirketin ¢ikar i¢inde yapiyorlar denilebilir. Yiiksek EQ’ya
sahip kurumlar, dinamik duygularin onlara yardim edecegini ve c¢alisanlarim
gelistireceginden emindirler. Kurumsal duygulart 6n planda tutmak, kurumun
gelismesi icin hayati deger tasir. Buda sirkete olumsuz duygularla bas etme giicii

Verir.

Hizli degisim zamanlarinda; esneklik ve uygunluk kurumun hayatta kalabilmesi
icin hayati 6nem tasir. Bu duygular kuruma bdyle durumlarda enerji saglar.
Genellikle ve oOzellikle kurumsal degisim zamanlarinda, yonetim ig¢in yikici
duygularin farkinda olmak ve onlar1 bertaraf etmek kacinilmazdir. Ciinkii bunlar;
takim ruhunun, bireyselligin ve kurumsal iiretimin diigmanlaridir. Kurum biitiin

olarak kontrolden yoksunsa, yikici duygulara kolayca yeniliyor, piyasadaki insan

9%
Beceren, www.duygusalzeka.com.
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sermayesini, hayatta kalmak ve basarmak adina gerektigi gibi degerlendiremiyorsa,
kurumun basaris1 i¢in, en 1iyi c¢alisanlart kurma cekmek ve kurumda tutmak

gerekmektedir. Bu hem yonetim hem de calisanlar i¢in biiyiik nem tagimaktadir.””’

Benzer bicimde, EQ diizeyi yiiksek liderlerin daha cok etkili olduklar1 ve
yOnetim starlar ile siradan ¢alisanlarin arasindaki farkliligin sebebinin de ¢ogunlukla
EQ faktorii oldugu gercektir. Amerikan Hava Kuvvetleri’nin aday se¢imlerinde EQ
testlerinin kullanilmasiyla yilda ii¢ milyon dolar tasarruf ile daha biiyiik etkinlik ve
daha diisiik calisan sirkiilasyonu saglanmistir. 15 organizasyonda 300 iist diizey
yonetici ile yapilan global arastirma sonuglari, EQ yetkinliklerinin ortalama-vasat ile

star oyunculart ayirmada belirgin rol oynadigimni gtjsterrnistir.98

Duygusal zeki olmayan bireylerde duygularin kontrolii konusunda basarisiz
olup, problemlerin ¢oziimiinde duygularla basa ¢cikamamanin yol acabilecegi iletisim
sorunlar1 yasayarak etkili basa cikma becerileri sergileyemeyen ve daha fazla
saldirgan davramiglar sergileyerek bireyler arasindaki iletisimin kalitesinin
farklilasmasina ve dolayisiyla da olumsuz orgiit i¢i iletisimden kaynaklanan
iliskilerin gelismesine neden olmaktadirlar. Insan, yasamin her doneminde temel
fizyolojik gereksinimlerini karsilama, kendini giivende hissetme, grup icinde
umursanma, yer edinme ve degerli oldugunu hissetme, etkili kisileraras: iletisim
kurma, sosyal ortamlarda bulunma ve kendini gerceklestirme gereksinimi duyar.
Birey, bu gereksinimlerini karsilayabilmek icin de isyeri dahil pek ¢ok sosyal
ortamda isteyerek veya istemeyerek de olsa diger insanlarla siirekli bir bigcimde iliski

halindedir.”
2.1.6. Kurumsal Motivasyon

Kurumlarda bireysel motivasyonun yani sira kurumsal motivasyonda gereklidir.
Kurumsal basar1 ve gelisim icin bu Onemli bir kavramdir. Bu motivasyonun
saglanmas1 bireylerin calismasina baglidir. Eger bireyler kurum icin faydali isler
yapar, kurumu basariya gotiirmek icin gayret gosterir, hedefe ulagsmak icin birlikte

hareket ederlerse kurumsal motivasyonu yakalamis olacaklardir.

7 a.g.e, www.duygusalzeka.com

% J.D Mayer, “Emotional Intelligence: Popular Or Scientific Psychology”, Apa Monitor Online,
V:30, No:8, 1999, s. 5.
* A. Giilliice, 2010, s. 1.
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Yiiksek derecede motivasyona ulagsmis kurumlarda, kurumun biitiin alanlarinda
basar1 fark edilecektir. Zor gorevlerin iistesinden gelinecek, bireyler birbirleri ile
daha saglikl iligkiler kuracak, hep birlikte aynm1 yone dogru hareket gececeklerdir.

Ayrica kurumdan ayrilan personel sayisi azalacak, is yiikii hafifleyecektir.

Kurumsal motivasyonun saglanmasinda calisanin kuruma baghligi da 6nem
kazanmaktadir. Ciinkii baglilik duyan calisanlar, kurumun amag ve degerlerine giiclii
bir bicimde inanacak, emir ve beklentilere goniilliice uyacaklardir. Ayrica amaclarin
istenen sekilde gerceklesmesi i¢in beklentinin iizerinde c¢aba gostereceklerdir.

Baglilik gosteren calisanlar i¢sel olarak giidiileneceklerdir.

Calisanlar yapacaklar1 gorevleri ve bunlarnt gerceklestirmek icin gerekli olan
davraniglart kendileri belirlediginde, onlarin performans hedeflerine yonetim ile
ortak karar verildiginde, calisanlar kendi kaderleri {izerinde daha ¢ok sorumluluk
aldiginda, bireysel ve kurumsal istek ve ihtiyaglar bir arada degerlendirildiginde i¢sel

olarak kuruma baglilik saglanacaktir ve bu da kurumsal motivasyonu artiracaktir.'®

Yakin tarihe kadar EQ’ya sahip isgiiniin organizasyonlara somut faydalar
saglayacagl konusuna siipheyle bakilmaktaydi. Yapilan arastirma ve gelistirilen
goriiglerin 15181inda ise arttk EQ ekolojisine sahip kurumlar, bu ozelliklerin
kendilerine bir¢cok avantajlar getireceginin farkindadirlar. Rekabette fark yaratma,
basarili miisteri iliskileri, daha iiretken, verimli caligmalar ve en 6nemlisi de sahip
olduklar1 insan kaynaklarinin yiliksek diizeyde aidiyet, giiven duygular1 ve
motivasyon gibi. Bu alanda yapilan calismalar sonucu asagidaki su sonuclar elde

edilmistir:

e Dabha diisiik diizeyde devamsizlik.

¢ Daha yiiksek diizeyde ruhsal saglik.

¢ Organizasyona daha yiiksek baglilik.

e Rol smirlarinin daha net olmasi.

e Aktiviteler konusunda daha yiiksek diizeyde sorumluluk ve is performansi.

e Daha yiiksek diizeyde is tatmini.

e s yerinde stresli kosullarla basa ¢ikmada, daha diizenli bicimde destek

arastirma.

1% Selen Dogan, Personel Giiclendirme Rekabette Basarinin Anahtari, Istanbul, 2006, s. 70.
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Kurumsal vatandaglar tarafindan yasanan ve ifade edilen duygular ile ilgili
arastirmalar, boylece duygularin Orgiitsel saglik ve mutlulugunun Onemli bir
gistergesi oldugunu ortaya koymaktadir.'”'Sonuc olarak eger bir kurum gelismek ve
hayatta kalmak istiyorsa, Oyle bir kiiltire sahip olmalidir ki, biitiin ¢alisanlari
ellerinden gelenin en iyisini yapmalidirlar. Bu calisanlarin ise yiiregini koyma

kiiltiiriidir. '
2.1.7. Kurumsal Sosyal Farkindahk

Kurumsal sosyal farkindaliga sahip olan yani empati yapabilen kurumlar,
olaylara calisanlarinin, miisterilerin goziiyle bakabilen, onlarin neyi isteyip neyi
istemedigini anlayabilen, ihtiyaclarini isteklerini bilen ve calisanlarin kurum

hakkindaki diisiincelerine 6nem veren birimlerdir.

Geleneksel anlayisa sahip olan kurumlar i¢in empati yapilmasi manasiz gibi
goriinse de empati kurumlar ic¢in, Ozellikle takim c¢alismalarinda, her bir takim
tiyesinin duygularinin anlasilmasi, i motivasyonu ve tatmininin artirilmasi,
calisanlarin sahip olduklar1 potansiyellerin agiga cikarilip gelistirilmesinde temel bir
yetenektir ve EQ’nun iyi kullanildiginin bir gostergesidir. Bununla birlikte empatisi
yiikksek calisanlar, miisterilerin istek ve beklentilerini anlayabilmekte, miisteri

memnuniyetini artirabilmektedir.'”
2.1.8. Kurumsal Sosyal Yetiler

Kurumsal sosyal yeti, kurumun hissedarlariyla kurum icin iyi iligkiler kurmak ve
bu iligkileri devam ettirebilmek anlamina gelir. EQ’su yiiksek olan kurumlar,
hissedarlarinin duygularini, ihtiyaglarini, arzularini ve fikirlerini onlarla iyi iligkiler

kurmak ve devam ettirmek i¢in, onlarin bilgilerini kullanirlar.

EQ’su yiiksek olan kurumlar, kurumun hissedarinin insan oldugunun
farkindadirlar. Onlarin orgiitsel yasama bagliliginin olgulardan degil duygulardan
kaynaklandigini1 bilirler. Duygusal olarak zeki kurumlar, kalitenin insani tarafinin

prensiplerini uygulayarak, miisterilerin taleplerini ve beklentilerini fazlasiyla

%" G. Yaylac1, 2008, s. 137-138.
102 Beceren, www.duygusalzeka.com.
%S, Dogan, 2007, s. 220.
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karsllarlar.104Bireylerde oldugu gibi, kurumlarinda sahip oldugu yiiksek EQ, onlarin
performansim1 artirmada en etkili aractir. Kurumlarda bu bes EQ alani dogru bir
bicimde kullanildiginda, kurumlarda calisanlar ve Orgiit yasamindaki bireylerle
iliskiler daha etkin yiiriitiilecek, onlarin istek ve beklentileri daha iyi anlasilabilecek

ve karsilanabilecektir. Bunun sonucu olarak da kurum basariya gidecektir.

Kurumlarda 6nemli bir etken olan liderlikle EQ arasinda da bir iligki oldugunu
ileri siiren arastirmacilar etkin liderlerin 6zellikleri arasinda bu yetiyi sayarak orgiit
kiiltiiriinde liderligin ve dolayisiyla bir liderde bulunmasi gereken temel niteklikleri

siralarken EQ yetisini de siralamaya almalar dikkat ¢ekicidir.

Nitekim Cacioppe (1997) giintimiizde etkin liderlerin sahip oldugu temel
ozellikleri ve davranis big¢imlerini tamimlarken EQ’nun ve doniisiimcii liderlik

davraniginin 6zelliklerini saymuistir;
¢ Belli bir durumun ne istedigini gorebilmek,
¢ Kisinin kendisine rehber olacak agik bir vizyona ve amaca sahip olabilmek,

e Karsilagtiklar1 durumlarla basa c¢ikabilmek icin kendilerinin ya da

bagkalarinin bilgilerini kullanabilmek,

e Izleyicilerine kars1 hassas olmak, uygun davranmak ve onlarin kisiliklerine

gore davranmak,
e Izleyicileri daha yiiksek degerler ve amaglar icin calismalari igin etkilemek,
¢ EQ sahibi olmak,

e Akis durumunda olabilmek (simdiki ana odaklanabilme ve etrafindaki

insanlarin farkinda olabilme).lo5

2.2. EQ’NUN KURUMSAL CIKTILARI

Duygular kurumsal yasamda bireylerin sergiledikleri is davraniglarimi belirleyen
Onemli goOstergeler olarak ifade edilebilir. Bu nedenle Orgiitsel politika ve
uygulamalarin ¢alisanlara yonelik olast duygusal etkileri bilinmelidir. Duygular aym

zamanda orgiitsel karar verme siirecini de etkilemektedir.

1% Beceren, www.duygusalzeka.com.
195U, Cakar, 2002, s. 64.
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Kurumlarda hissedilen duygulara vurgu yapmak gerekirse, ifade edilen
duygularla hissedilen duygular arasinda giiclii ve karsilikli iligkiler bulunmaktadir.
Kurumlarda calisanlardan hissetmedikleri duygular sergilemeleri istediklerinde, bu
duygular1 6ziimsemeye c¢alisirlar ve hissetmedikleri halde hissediyor gibi gostererek,
bu duygular dogrultusunda kendi duygularini1 yeniden sekillendirirler. Bunun yaninda
negatif duygulardan daha cok bireyler pozitif duygulardan etkilenirler. Pozitif
duygulara sahip bireyler, digerlerini etkilemede daha basarili oldugu gibi, daha ¢ekici
de algilanmaktadir. Goriildiigli gibi duygular, bireyin cevresel olaylara yanit
vermesinde, degisime uyum saglama fonksiyonu ile katki saglamaktadir. Dolayist ile
duygular orgiitsel yasamda belirli goniilli davraniglarin sergilenmesinde de 6nemli

bir girdi olarak degerlendirilebilir.'*

Duygular insanlarin kararlarinda, davranmiglarinda ve hareketlerinde ©Onemli
etkiye sahiptir. Robbins (2005)’e gore EQ’su yiiksek insanlar is yerindeki stresle
daha kolay basa cikabilmekte, is yerinde bulunan diger insanlarla daha dogru ve
verimli iliskiler kurabilmektedir. Bagka bir calismada Cooper (1997), EQ’su yiiksek
olan ¢alisanlarin daha basaril1 bir kariyere sahip olabildigini, daha basarili yoneticilik

yapabildigini ve daha az stresli olduklarinm ifade etmistir.'”’
2.2.1. Orgiit Kiiltiirii

Kokeni Latincedeki “cultura” sozciigiine dayanan Kkiiltiir kavrami Onceleri
topragi isleme, tarimsal iiriinler ekip yetistirme siireci anlaminda kullanilmastir.
Kiiltiir kavraminin ilk tanimi 1871 yilinda antropolog Edward B. Taylor tarafindan
“Bir toplum icerisinde yasayan insanlarin sahip oldugu bilgi, inang, sanat, ahlak,
gelenek ve daha bir¢ok yetenek ve aligkanliklarin olusturduklart karmasik bir biitiin”

olarak ifade edilmistir.'”®

Sistem yaklagimi cercevesinde orgiitler icinde bulunduklar1 cevreyle siirekli
etkilesim icindedirler ve kendilerini ¢cevreleyen bir iist sistemden, i¢inde bulunduklari

tilkenin kiiltiirtinden etkilenirler. Ulusal Kkiiltiirlerin  boyutlar1 ya da temel

1% G. Yaylaci, 2008, s. 147.
07 ismail Tokmak, «Duygusal Zekann Orgiitsel Vatandaslik Davramsma Etkisi: Is Tatmininin

Aracilik Rolii.» Cag Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2013, 0.1

"% Harun Kaya, “Kamu ve Ozel Sektor Kuruluslarinin Orgiitsel Kiiltiiriiniin Analizi ve Kurum
Kiiltiiriiniin Caligsanlarin Orgiitsel Bagliligina Etkisi: Gorgiil Bir Arastirma.” Maliye Dergisi 2008, s.1.
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unsurlarindan olan toplumun belirsizlige toleransi, giic mesafesine yonelik degerleri,
toplulukcu (kollektivist) ya da bireyci degerleri ve feminen veya maskiilen 6zellikleri
bir iilke sinirlar1 i¢inde kurulan orgiitiin kiiltiiriinii etkiler (Hofstede, 1991). Diger bir
ifadeyle orgiitiin kuruculari, calisanlar1 ve orgiitle etkilesimde bulunan diger bireyler
(tiiketiciler, rakipler), bu boyutlara iliskin temel degerleri Once ailede, sonra
mahallede, daha sonra okulda ve diger sosyal kurumlarda 6ziimsemis halde orgiitle
etkilesim icinde bulunurlar. Ancak, her orgiit farkli kurucu ve liderlere sahip oldugu,
degisik sektorlerde faaliyette bulunup farkli is siireclerine sahip oldugu igin o
orgiitiin  kiiltiri de ulusal Kkiiltiirle tamamen ayni olmayacaktir. Ciinkii Orgiit
kiiltiiriinii etkileyen dis cevre faktorlerinden toplumun kiiltiirii, devlet ve yasalar, her
isletmeyi benzer bicimde etkilese de; diger dis cevre faktorlerinden olan “iginde
bulunulan sektoriin yapisi, tiiketiciler, rakipler” farkli olacagindan kiiltiir de farkl

10
olacaktir.'”

Bir orgiitii diger orgiitlerden ayiran, orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan bir anlam
(deger) sistemini ifade eder. Orgiit kiiltiiriiniin 6ziinii olusturan 7 temel nitelik soz

110
konusudur.

1) Yenilik ve Risk Alma: Calisanlarin yenilik yapma ve risk almaya tesvik
edilmelerinin derecesi.

2) Ayrnintiya Dikkat Etme: Calisanlarin ayrintilari hassasiyet ve dikkat
gostermelerini ve onlar1 analiz etmelerini bekleme derecesi.

3) Sonuca Odaklilik: Yonetimin, amaclarin gerceklestirilmesinde kullanilan
teknik ve siireclerden ziyade sonug ya da amaclara odaklilik derecesi.

4) Insana Odaklhlik: Yonetimin kararlarini, yaratacagi sonuclarin orgiitte
calisanlar {izerindeki etkilerini goz oniine alarak vermesinin derecesi.

5) Takim Odaklilik: Isteki faaliyetlerin bireylerden ziyade takimlara gore
organize edilmesinin derecesi.

6) Saldirganlik: Calisanlarin yumusak bashiliklarindan ziyade saldirganlik ve
rekabet¢iliklerinin derecesi.

7) Istikrar: Orgiitsel faaliyetlerin gelismeden ziyade mevcut durum iginde

surdiirilmesinin derecesi.

1% a.g.e, 2008, s. 122.
'S Robbins, T.Judge, 2012, s. 520.
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Tiim bu nitelikler diisiikten yiiksege bir hareketlilik gosterir. Orgiitiin bu
nitelikten haberdar olmasi orgiitiin kiiltiirii hakkinda bilesik bir goriintii ortaya koyar.
Kiiltiirel farkindalik ve yonetimi, organizasyonda satis hacmini, karlilifi, ¢alisan
tatmini ve organizasyonun performansini etkileyen faktorler icerir.

Kiiltiir kurumda 6ncelikli olarak kurumun genel sosyal yapilarim belirleyen ve
kurumsal aidiyet duygusunu per¢inleyen bir etkiye sahiptir.

Kiiltiir tanimlanmas1 zor, fiziksel varligi olmayan, ifade edilemeyen bir
kavramdir. Ancak her orgiit varsayimlardan, anlayislardan ve is yerindeki
davraniglart yonetilebilir kilan agik ve net kurallardan meydana gelen bir 06z
gelistirebilir. Paylasilan anlamiyla kiiltiir bir is yerinde c¢alisanlari ayni istikamete
yonlendirebilir. Bununla birlikte bir takimda yer alan kurum calisanlari, mensubu
bulunduklar1 takima ve degerlerine, ¢alistiklar1 kurumdan, degerlerinden daha fazla
baglilik gosterebilirler.

Bu nedenle ortak amaclar1 ve ilkeleri sikca ele alan giiglii bir liderlik 6zellikle
yenilik¢i organizasyonlarda oldukca onemli bir islev goriir. Kurumun kiiltiir algisi
kurumda, kurumsal iklimin olusmasinda en giicli hammaddesidir. Bagka bir
ifadeyle, kiiltiir iklimi yaratir. Orgiit iklimi, orgiit iiyelerinin 6rgiitleri ve is ¢evreleri
hakkinda paylasilmis olan algilarin1 ifade eder. Kiiltiirlin bu goriintiisii Orgiitsel
diizeyde takim ruhu gibidir. Yapilan arastirmalar kiiltiirle, 6rgiit iklimi arasinda ¢ok
giiclii baglar oldugunu ortaya koymustur. Bu baglar, Kkiiltiiriin olusturulmasi,
yasatilmasina, Ogretilmesi ya da aktarilmasi, c¢alisanlarin  kiiltiir  i¢inde
gelistirilmesine, pozitif kurum kiiltiirliniin olusturulmasinin saglanmasi ve kurumsal
performans {izerindeki etkisi, liderlik ve kiiresel etkilerin kurum lehine

kullanilmasini saglayici tedbirler alinmasini iceren bir cok etkeni icermektedir.'"!
2.2.2. Orgiit iklimi

Orgiitii diger orgiitlerden ayirarak ona belli bir kimlik kazandiran, orgiitteki
personel tarafindan algilanan veya onlarin davraniglart iizerinde etkide bulunan
bireysel, orgiitsel ve cevresel nitelikteki Ozellikler biitiiniine oOrgiit iklimi denir.
Orgiitsel iklim hem is doyumu hem de orgiitiin amaclarina ulasma becerisi ile

iligkilidir. Benzer bir sekilde duygusal iklim de orgiitiin ve tiyelerinin davranisi ile

"age.,s. 520-543.
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ilgili oldugu kadar, calisanlarin amaclarinin gerceklestirilmesinin artirilmasi ile de
iliskilidir. Duygusal iklim grup iiyelerinin sosyal etkilesimleri yoluyla ortaya ¢ikan
ortak iistiin duygular ifade etmektedir. Duygusal iklim, grubu etkileyen ekonomik,

politik ve sosyal olaylardan etkilenmektedir.'"?

Orgiit iklimi, orgiit icerisinde hedeflerine ulasmak icin calisan kisilerden olusan
i¢ cevreyi ifade eder. Orgiit ikliminden ilk defa Levin, Lippit ve White’m 1939
yilinda yazdiklar1 ve yonetici stilleri ile sosyal iklim arasindaki iligkiye

odaklandiklar1 makalede bahsedilmistir.

Orgiit iklimi, orgiitii kusatan atmosfer olarak tanimlanabilir. Bu atmosfer, 6rgiit
tiyelerinin moral diizeyini etkiledigi kadar, orgiite duyduklar: iyi niyetin, hislerin ve
aidiyetlerin kuvvetini gosterir. Orgiit iklimi, is cevresinde calisanlar tarafindan
dolayli veya dolaysiz olarak algilanan ve calisanlarin motivasyon ve davraniglarini
etkiledigi kabul edilen, olgiilebilir 6zellikler setidir. Orgiit iklimi; orgiitlerin, bireysel
ve cevresel Ozellikleriyle orgiitlerdeki insan davramis ikliminin bireyden bireye,
meslekten meslege degisip degismediginin bilinmesi gelecege yonelik dogru strateji,
taktik ve politikalarin belirlenmesi acisindan da orgiitler icin biiyilk bir onem

tastmaktadir. 13

Orgiit iklimi kurumlarda is ¢evresinin getirdigi bilingsel bir yorumdur. Bu
nedenle iklim terimi psikolojik olarak duygusal cevreyi kaplar denilebilir. Psikolojik
iklim, ¢alisanlarin is ortamini yorumlamasidir. Calisanlarin, davraniglarin1 kapsayan
bir cevredir. Sonu¢ olarak iklim cevrenin duygusal, psikolojik ag¢idan

tanimlanmasidir.
2.2.3. Orgiit ikliminin Tiirleri

Orgiit iklimi tiirleri ile ilgili degisik bircok farkli tanimlar yapilmistir. Ancak bu

tanimlar arasinda en ¢ok kullanilan asagidaki tiplerdir:
e Acik ve kapal1 iklim tipi,

¢ Endiseli, mutlu, is yogun ve samimi iklim tipi,

e Gorev yonelimli iklim tipi,

12 C. Akgay ve A. Coruk, 2012, s. 10. o

'3 H.Tezcan Uysal, Stajyer Calisanlarin Mesleki Baglilik Gelisimine Orgiit ikliminin Etkisi, Business
and Economics Research Journal, Volume 4, Number 2013, 5.95-96, www.bejournal.com(06 Ocak
2013)
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e Uretim yonelimli ve is merkezli iklim tipi,

e [k ve soguk iklim tipi.

Orgiit iklimini birden cok faktor ile degerlendirmesi nedeni ile acik ve kapali
iklimin incelenmesi 6nemlidir. Acik iklim, orgiit tiyelerinin ileri ol¢iide bir birlik
duygusuna sahip olduklar1 orgiitsel durumu belirtmektedir. Acik iklimde ¢alisanlar
arasinda samimi bir iligski vardir. Calisanlar bu iligkiden bir doyum saglarlar. Kapali
iklim tiirlinde moral, samimiyet, ise doniikliik ve anlayis gosterme boyutlar1 ¢ok
diisiiktiir. Personelin arkadaslik ve samimi iliskileri s6z konusu degildir. Y6neticinin
calisanlarin sosyal ihtiyaclarini karsilama ve is tatminleri konusunda yeterli cabasi

yoktur.

Ulkemiz acisindan bakiliginda calisma yasaminda duygularin yonetimine iliskin
yeterli calismanin oldugunu sdylemek zordur. Is ve duygu birbiriyle karistirilmamasi
gereken iki olgu olarak algilanmaktadir. Oysa bireyler ise gelirken duygularimi da
beraberinde getirmektedirler. Ulkemizde yapilan calismalarin daha cok EQ’ya
yonelik ¢alismalar oldugu goriilmektedir. Yapilan bir¢cok calismada EQ farkli bir
degiskenle birlikte ele alinarak arastirilmistir. EQ konusu ise daha ¢ok bireysel bir
bakis acisiyla ele alinmaktadir. Oysa calisma yasaminda duygular sadece bireyleri

degil, bireylerle birlikte diger calisanlari ve orgiitleri de derinden etkilemektedir.''*

21. yiizyilin baglarinda mantik ve duygusalligin, yonetim anlayis1 olarak iki zit
kutupta bulunduguna inaniliyordu. Insan hayatinin bir parcasi olarak sosyal
iliskilerin kuruldugu ve zamanin biiyiikk cogunun gecirildigi yasamda onemli yer
tutan, toplumsal bir sistem olan orgiitlerde; isgdrenlerin duygular1 yoneticiler icin tek
basina bir deger tasimayarak, orgiitsel amaclara ulasma yolunda aracsal bir anlam
ifade ediyordu. Her tiirli basar1 ise IQ ile iliskilendiriliyordu. Son yillardaki
calismalarda ise IQ nun hayat basarisi icin yeterli olmadigi, EQ’nun en az 1Q kadar

basarida belirleyici bir etken oldugu gercegi arastirmalarca kanitlanmstir.'

Ozetle, bir orgiitiin kiiltiirii nispeten istikrarli niteliklerden olusmaktadir. Yillar
icinde gelisir ve calisanlarin gii¢lii bir sekilde bagli olduklar1 degerler i¢inde derin

kokler salar. Orgiitin misyonu, felsefesi, fiziksel yapisi, liderlik ve yonetim

"% C.Akgay ve A. Coruk, 2012, s. 21.
'3 A Giilliice, 2010, s. 1.
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yaklasimlari, semboller, hikayeler, mitler, calisanlarin performans Olgiitleri ve
degerlendirilme usulleri orgiitiin  kiiltiiriinii  bicimlendirirken, bu kiiltiiriin is
cevresinde olusturdugu iklim de kurumsal iklimde kendini gosterir. Kurum
yoneticilerinin ve c¢alisanlarinin sahip oldugu EQ yeterlikleri de tiim unsurlarini
icinde barindiran kiiltiirel yapiy1 dogal olarak etkileyerek yoniinii ve giiciinii etkiler.
Kurum yoneticilerinin, formel ya da informel liderlerinin, calisanlarinin sahip
olduklar1 EQ tipki bireyin basarisindaki etkisi gibi kurumun basarisim1 da etkileyen
bir iist EQ ag1 olugsmasina neden olur ki bu durum kurum basar1 ya da basarisizligini

ortaya ¢ikaran temel nedenlerden en giiclii olani olarak kabul edilebilir.

Organizasyonlarin basarili olmalar1 onemli oranda Orgiit tiyelerini birbirine
baglayan ve bir arada tutan; onlara canlilik ve yeni bir ruh asilayan orgiitsel kiiltiire
biiyiik oranda baglidir. Bir kurumun iiriinleri, iiretim siirecleri, hizmetleri, teknolojisi
ve gozle goriilebilir pek cok avantajlari taklit edilebilir; ancak, bu kurumun orgiit

kiiltiiriinii taklit etmek ¢ok zordur.''°

EQ’nun unsurlart dikkate alindiginda, orgiit kiiltiirii {izerindeki etkisi, kiiltiirii
olusturan temel etkenlerle olan iligkisinin derinligine gore bi¢im alabilmektedir.
Organizasyonlardaki kiiltiir alanin1 meydana getiren bireylerin degerler seti ayni
zamanda bu Kkiiltiiriin 6zelliklerini ve niteligini de etkilediginden orgiitlerde EQ’nun
bir cok yoniiyle Onemsenmesi ve gelistirilmesi geregi kendiliginden ortaya

cikmaktadir.

Orgiit kiiltiiriinii etkileyen onciilleri olarak ele alman degiskenlerin; birey
ozellikleri, gorev ozellikleri, orgiitsel ozellikler ve liderlik davraniglart seklinde dort
grup altinda toplandig1 goriilmektedir (Podsakoff ve digerleri, 2000). EQ da birey
ozellikleri kapsaminda oOrgiitsel vatandashigin bir onciilii olarak arastirilmis 6nemli
bir faktordiir. Douglas vd. (2004) yapmis olduklar1 ¢alismalarinda, isine baghlig1 ve
EQ’su giiclii kisilerin is performanslarinin, isine baghligi giiclii ancak EQ zayif
olanlara gore daha yiiksek oldugunu ifade etmislerdir. Chin vd.(2011) yapmis
olduklar1 ¢alismada; duygularin algilanmasi ve ifadesi, bagkalarinin duygularim
anlama, duygularin yonetimi, duygularin kontrol edilmesi, duygularin bilissel

diizeyde kullanilmas: boyutlarindan olusan EQ’nun, diger gamlik, vicdanlilik,

"° H.Kaya, 2008, 138
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nezaket, centilmenlik ve sivil erdemden olusan oOrgiitsel vatadandaslik boyutlar
tizerinde pozitif yonde etkisinin bulundugunu tespit etmislerdir. Yunus (2012) ise
calismasinda EQ’yu; kendi duygularim1 degerlendirme, baskalarinin duygularim
degerlendirme, duygularin kullanimi, duygularin diizenlenmesi boyutlariyla, diger
gamlik, vicdanlilik, centilmenlik ve sivil erdem boyutlar1 ¢ercevesinde ele almis
olup calismasinda bagkalarinin duygularim1 degerlendirme boyutunun diger gamlhigs,
duygularin diizenlenmesi boyutunun ise sivil erdemi pozitif yonde etkiledigi
sonuclarina ulasmistir. EQ ile orgiitsel vatandashk iligkisine odaklanan diger
calismalarda da EQ’nun kismen veya tamamen bu kavrami pozitif yonde etkiledigi

bulgularna ulasimistir. '’

Yukarida ki ifadelerden de anlasildig: gibi orgiit iklimi ¢alisanlarin, yoneticilerin
orgiitsel yasamda sergiledikleri duygusal davramslari ifade eden bir alandir.''®
Calismanin bu kismima kadar EQ’nun tanimindan, EQ’nun unsurlarindan,
kurumlardaki EQ’dan, orgiitsel yasamdan ve orgiitsel iklimden bahsedilmistir. Bu
tanimlamalar 15181nda, kamu kurumlarinda yapilan EQ ¢alismasi ve orgiitsel iklimine

etkisinin sonuglar1 agagidaki arastirma boliimiinde agiklanacaktir.

171 Tokmak, 2013, s. 99.
"8 H. Uysal, 2013, s. 95-96.
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UCUNCU BOLUM

KAMU KURUMLARINDA DUYGUSAL ZEKA VE ORGUTSEL
IKLIIMINE ETKiSi ARASTIRMASI

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

EQ kavramina iliskin giliniimiize degin bir¢ok arastirma ve ¢alisma yapilmustir.
Insanlarin sosyal hayatlarinda ve is hayatlarinda yasadigi sikintilar, belirsizlikler,
artan rekabet ortami, teknolojinin getirdigi sorunlar, verimsizlik ve isteksizlik gibi

nedenler IQ’dan daha cok EQ’ya yonelmeye neden olmustur.

Bireylerin oOncelikle kendi duygularin1 tamiyabilmeleri, kendi ic¢ hallerini,
diirtiilerini ve kaynaklarin1 yonetebilmeleri, kendi sorunlariyla basa cikabilmeleri
pozitif duygularin olusmasina neden olacak, sergilenen bu pozitif duygularin uzantisi
olarak kurumlarda yiliksek EQ’ya sahip kisiler sayesinde basar elde edilecektir. Bu
amacla kurumsal basarinin da elde edilebilmesi icin kurumsal EQ iizerinde bir¢ok
arastirma yapilmistir. Ancak EQ, kurumsal EQ, orgiit iklimi konulari, literatiirde ayr
ayrt yer edinmistir. Bu kavramlar birlikte ele alan calisma sayisi oldukc¢a azdir.

Ancak 20’nci yiizyilin son ¢eyreginde bu alanda birlikte yapilan caligmalar artmistir.

Ulkemize bakildiginda kurumsal EQ iizerine arastirmalarin yapildig goriilmekle
birlikte orgiitsel yasamda EQ’nun etkisi iizerine yapilan arastirmalar oldukg¢a azdir.
Bu durumdan hareketle, gerceklestirilmis olan arastirmanin amaci, kamu
kurumlarinda EQ’nun varligini ve orgiit yasamina etkisini ortaya koymak amaci ile
kavramsal bir bicimde testler yontemi ile EQ’nun orgiitsel iklimine etkisini
arastirmaktir. Boylesine onemi bir konu {izerine yapilan arastirma sayisinin az olmasi

sebebi ile de yapilan arastirma 6nem arz etmektedir.
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3.1.1. Evren Ve Orneklem

Arastirmanin evreni, Karabiik ilindeki kamu kurumlarinda calisan yonetici ve
calisanlardir. Arastirmanin Orneklemi tesadiifi orneklem yoluyla secilen 4 iist
yonetici, 12 orta kademeli yonetici ve 164 memur olusturmaktadir. Calismamizda
verilerin alinmas: icin yapilandirilmis soru kagitlari, anketin uygulandigi drnekleme,
evreni temsil yetenegine sahip olan {iist yOnetici, orta kademeli yoOnetici ve

memurlarn olusturdugu 6rnekleme uygulanmistir.

Anketler'”” 6rneklemden Tablo 9’da gdsterilen demografik ozelliklere sahip
katilimcilardan 200 kisiye yoOneltilmis, bu soru formlarindan 180 anket
cevaplandirilarak geri donmiistiir. 20 anket formu ise katilimcilardan geri donmemis,
geri donen anket formlarinin tamami degerlendirilmis, bu anketlerden degerlendirme
disinda kalan anket formu bulunmamaktadir. Kamu kurumlarinda gorev yapan
yonetici ve memurlarm, “Kamu Kurumlarinda Duygusal Zeka ve Orgiitsel Tklimine
Etkisi” konusundaki algilarim1 6lgmek amaciyla, anket formunda, bes bagimsiz
degisken olarak; Cinsiyet, Yas, Egitim Durumu, Kurumdaki konumu ve calistigi

“Kurumda Kaginci Yili” olduguna iligkin soru yoneltilmistir.

Ornekleme 5°1i Likert 6lcegine dayali olarak, “Kesinlikle Dogru, Dogru, Dogru
Degil, Kesinlikle Dogru Degil, Ne Dogru Ne Degil” secenekleriyle, 35 soru
yoneltilmis ve katilimcilardan bu seceneklere katilimlarina gore cevaplandirmalari
istenmistir. Elde edilen veriler SPSS yazilim programiyla ve Excell Ofise
programlar1 araciligiyla analiz edilmis ve arastirmanin agiklanmasinda kullanilan

degiskenlerden elde edilen sonuclar incelenerek aciklanmaya calisilmistir.

9 Bk7. Ek 1 :Anket Formu.
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Tablo 9. Demografik Ozellikler

DEMOGRAFIK o

OZELLIKLERI OZELLIKLER SIKLIK | ORAN
Co . Bayan 104 57.8
Cinsiyetiniz? Bay 76 L)
18-25 12 6.7

Yasiniz? 26-35 69 38.3
36-45 81 45.0
46 ve iizeri 18 10.0
Lise 44 24.4
Egitim Durumunuz? On Lisans >2 28.9
Lisans 65 36.1
Lisansiistii 19 10.6

. ) Memur 164 91.1
gjrlllg;il Irlllllzzicu rumdaki (?rta Kademe Yonetici 12 6.7
Ust Diizey Yonetici 4 2.2
0-5 35 194
6-10 39 21.7
Calisma hayatinizda 11-15 34 18.9
kaginct yilimz? 16-20 30 16.7
21-25 26 144
25'den ¢ok 16 8.9

3.1.2. Demografik Ozellikler

Orneklemde Sekil 3°te goriildiigii iizere Kadin ve Erkekleri temsil eden grubun

9%357,8’ini bayanlar (104 kisi), %42,2’sini ise Erkekler (76 kisi) olusturmaktadir.

57.78 i Bayan
42.22

u Bay

Sekil 3. Cinsiyet Demografik Ozellikleri

Katilimcinarin yas araliginin 18 yas ile 46 yas araliginda oldugu goriilmektedir.

Buna gore 18-25 yasinda olanlarin %6,7, 26-35 yas araliginda olanlarin %383, 36-
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45 yas araliginda olanlarin %45,0, 46 ve iizerinde olanlarin ise %10 oraninda

orneklem arasinda yer almiglardir (Bkz. Sekil 4).

-
M18-25 i 26-35 1d36-45
45.00
38.33
Ya
\ $

Sekil 4. Yas Demografik Ozellikleri

Orneklemin egitim diizeyi dagilminda Sekil 5°de goriilecegi gibi lise

mezunlarinin %24,4, 6n lisans mezunlarinin %?28.,9, lisans mezunlarinin %?36,1 ile

temsil ettikleri ve bunlarin %10,6’sin1n ise yiiksek lisansin1 tamamlayan bireylerin

olustugu anlagilmistir.

-
M lise WOn Lisans wilisans i Lisansisti

36.11

. Egitim Durumunuz?

Sekil 5. Egitim Demografik Ozellikleri

Sekil 6’da goriilecegi lizere, anketlerin uygulandiglr 6rneklemin en biiyiik oran

%91,1 ile memurlar, %6,7 orta diizey yoneticiler, %2,2’sini ise iist diizey yOneticiler

olusturmustur.
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M Memur W Orta Kademe Yonetici i Ust Diizey Yonetici
91.11

6.67 2.22

Calistigimiz kurumdaki konumunuz?

L J

Sekil 6. isyerindeki Konum Demografik Ozellikleri

Sekilde 7°de goriildiigii iizere katilimcilarim mesleki kidemleri s6z konusu
oldugunda, bu bireylerin %5,4’iiniin 1 ile 5 yildir, %21,7’sinin 6-10 yildir, %18,
9’unun 11-15 yildir, 1, 67’sinin 16-20 yildir, %14,4’tintin 21-25 yildir, %8,9’unun
ise 25 yildan daha fazla zamandir calistyor olduklar: tespit edilmistir.

25.00

20.00 M0-5

15.00 16-10
M11-15
10.00 416-20
5.00 | W21-25
425'den ¢ok

6- 11-15 1620 21-25 25'den
cok

.
Sekil 7. Mesleki Kidem Demografik Ozellikleri
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3.2. ARASTIRMANIN ANALIZLERIi

3.2.1. Faktor Analizi

Faktor analizi, ol¢iilmek istenilen 6zellige ait yapinin bu olgek ile ol¢iildiiglinde
nasil gergeklestigini belirlemek amaciyla kullanilir. Bu 6zelligiyle de faktor analizi

Olcegini yapisin belirlemeye yonelik bir yap1 gecerliligi ¢calismasidir.

Aragtirmanin sorularina, sorularin saglikli analiz edilmesi ve uygulama Oncesi
gerceklestirmedigimiz ~ gruplandirmanin  yapilmasi, anket sorularindan varsa
cikarilmas: gerekenleri cikarmak ya da soru eklemek amaciyla faktor analizi

yapilmistir.

Maddelerin yer aldiklar1 faktordeki yiik degerlerinin yiiksek olmasi, 0,45 ya da
daha yiiksek olmasi secim igin iyi bir 6l¢iidiir. Ancak bu sinir deger, 0,30” a kadar
indirilebilir. Arastirmamiza ara¢ olan dl¢egimizin maddelerini inceledigimizde, her
bir maddenin 18,10 ile 0,468 oranlarinda olduklarindan madde ayiklanmasini
gerektiren bir sonu¢ ortaya cikmamustir.'’Bunun disinda olcegimizin  soru
maddeleri, tek bir faktorde yiiksek yiik degerine, diger faktorde ise diisiik yiik
degerinde ve yiiksek iki yiik degeri arasindaki farkin en az 0,10 oldugu anlasilmistir.

Anketimizin ortalama yiik degeri 8,7 ile 63,98 degerleri arasindadir.

KMO katsayisi, veri matrisinin faktor analizi i¢in uygun olup olmadigini, yeterli
ornekleme sahip olup olmadigi; veri yapisinin faktor g¢ikarma icin uygunlugu
hakkinda bilgi verir. Bilimsel olarak, KMO’ nun 0,60’ tan yiiksek cikmasi1 beklenir
ki, calisgmamiza Kaiser- Meger- Olkin testi uygulanmis ve anketimizin KMO degeri,
0,728 olarak hesaplanmistir (Bkz. Tablo 10). Bu da bize, 6rneklemin biiyiikliigtiniin

“lyi” ve faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 10. KMO and Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,741
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1960,573
Sphericity Df 595

Sig. 0,000

12 Sener Biiyiikoztiirk, Sosyal Bilimler Igin Veri Analizi El Kitabi, Pegem Yay., Ankara, 2009, s. 123.
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3.2.2. Varyans (Anova) Analizi

Orneklemin anket sorularina verdikleri cevaplardan hareketle, ANOVA testi
yapilarak bagimsiz degiskenlerle, bagimli degiskenler arasinda istatistiksel agidan

ortaya c¢ikan sonuclarin, anlamli olup olmadiklar1 belirlenmeye caligilmistir.

Tablo 11. Varyans Analizine Gore Farklilik Gosteren Degiskenler

Bagimsiz

Degisken Degisken Anlamhhk

Cinsiyet Karsimdakinin ne sdyledigini anlamak i¢in sorular sorarim. 032
Grup halinde ¢alismaktansa bireysel ¢alismay1 tercih ederim. 013
Karsimdaki kisiyi ikna etmek i¢in onun etkilenecegi 015

Egitim unsurlardan faydalanirim. '
Bagkalarinin bana ihtiya¢ duymalarindan ¢ok, ben baskalarina 031

ihtiya¢ duyarim.

Herhangi bir konuda 6nciiliik etmektense geri planda kalmay1 040

Kidem . .
tercih ederim.

Statii Yapt‘lglm herhangi bir isin basarili olup olmadigin takip 026
ederim.
Kizginligimi kontrol etmekte zorlanmam. .000
Herhangi bir konuda 6nciiliik etmektense geri planda kalmay1 039

Yas tercih ederim. '
Olaylar zora girdigi zamanlarda bile olaylarin iyi yanini 050
gormeye caligirim. )
Hatalarimi hicbir zaman saklamam. 054

Tablo 11°de goriilecegi iizere, sonuclar incelenirken ANOVA tablosundaki
anlamlilik (p) degeri incelenerek, p>0,05 olmasi1 halinde, gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir fark olmadigimi, eger, p<0,05 ise gruplar arasinda incelenen
ozellik bakimindan anlamli fark oldugu sonucuna ulasilmasi miimkiindiir. Analiz
sonrasinda 6rnekleme sunulan sorularin p degeri 0,05’den kiiciik olan ve istatistiksel
olarak bagimsiz degiskenlere gore anlamli olan, farklilik gosteren degiskenler ve

anlamlilik degerleri asagidaki Tablo 12° de gosterilmistir.
3.2.3. Aritmetik Ortalama Analizi

Ornekleme sunulan 6lcegin aritmetik ortalamasina bakildigindan (Bkz. Tablo
12), katilimcilarin genel olarak, EQ ile iliskilendirilmis sorulara verdikleri
cevaplarda, ulasilabilecek en yiiksek algi degeri 5.00’tir. Standart sapma puant ise,
her bir soruya gore degerlendirildiginde, katilimcilarin algi diizeylerini belirlemek

icin, once tiim grubun aritmetik ortalamasi ve standart sapmasi hesaplanmaistir.
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Hesaplanan aritmetik ortalama, standart sapmanin solunda yer alan katilimcilarin

yaklasimlar diisiik katilm (1,00 ve 2,49), saginda yer alan katilimcilarin

yaklasimlar1 yiiksek diizeyde iken (3,50 ve 5,00), bu iki grup arasinda kalanlarin

tutumlari ise (2,50 ve 3,49) orta diizeyde katilim olarak kabul edilmistir.

Tablo 12. Katihmcilarin Egilimleri (Aritmetik Ortalama)

S.N Sorular Anlam G K?tll".n
Sapma Diizeyi
A-Ozbilinc (10 Soru)
1 Inandigim diisiinceleri savunmaktan geri kalmam. 4.14 .895 Yiiksek
2 Karsimdakinin ne sdyledigini anlamak icin sorular sorarim. 4.10 .819 Yiiksek
3 Bir isi yaparken bagkasinin beni yonlendirmesine ihtiyag 3.70 1.046 Yiiksek
duymam.
4 Sosyal bir ortamda insanlar arasindaki gii¢c dengelerinin farkina | 4.07 922 Yiiksek
varabilirim.
5 Giiliimsemek benim i¢in zordur. 1.98 1.217 Diisiik
6 Istedigim zaman 'hayir' demek benim igin zordur. 2.59 1.397 Orta
7 Baskalarinin bana ihtiya¢ duymalarindan ¢ok, ben bagkalarina 2.17 1.209 Diisiik
ihtiya¢ duyarim.
8 Bagskalar ile calisirken kendi fikirlerimden ¢ok onlarinkine 2.36 1.199 Diisiik
giivenirim.
9 Aldigim kararlardan asla pigmanlik duymam. 3.79 1.153 Yiiksek
10 Bir i yaparken o isin iyi bir sekilde sonu¢lanacagini diisiiniiriim. | 4.15 .849 Yiiksek
B- Kendine Cekidiizen Verme (10 Soru)
11 Firsatlarin 6niime ¢ikmasini beklemem, kendime firsat yaratirim. | 3.71 1.045 Yiiksek
12 Hatalarimi hicbir zaman saklamam. 3.87 1.005 Yiiksek
13 Olaylar zora girdigi zamanlarda bile olaylarin iyi yanini gormeye | 3.69 1.105 Yiiksek
caligirim.
14 Bir isin yapilmasi i¢in, o isi yapacak olan kisilerde istek 3.89 .980 Yiiksek
uyandiririm.
15 Yeni uygulamalarin kabul gérmesi icin ¢caba gosteririm. 3.92 1.035 Yiiksek
16 Bir konuyu anlatirken konu ile ilgili somut drnekler veririm. 3.98 906 Yiiksek
17 Yapti§im herhangi bir isin bagarili olup olmadigim takip ederim. |4.23 170 Yiiksek
18 Duygularimin bedenimde yarattig: fiziksel etkilerin farkina 4.01 .878 Yiiksek
varirim.
19 Yeni seyler 6grenmek icin gayret gosteririm. 4.34 .827 Yiiksek
20 Herhangi bir konuda dnciiliik etmektense geri planda kalmay1 2.86 1.278 Orta
tercih ederim.
C- Motivasyon (5 Soru)
21 Icinde bulundugum ortamda gerginlik yaratan bireyleri 3.12 1.351 Orta
gormezden gelirim.
22 Grup halinde ¢aligmaktansa bireysel ¢aligmayi tercih ederim. 342 1.332 Orta
23 Calisma ortamimdaki degisiklikler performansimi olumsuz 3.58 1.186 Orta
etkiler.
24 Karsimdaki kisiyi ikna etmek i¢in onun etkilenecegi unsurlardan | 3.84 1.015 Yiiksek
faydalanirim.
25 Kisisel degerlerime aykir1 davranmam. 4.36 .864 Yiiksek
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Tablo 13. Devam: Katimcilarin Egilimleri (Aritmetik Ortalama)

D- Empati (5 Soru)
26 Dogru bildigimi yapmaktan ¢cekinmem. 427 |.845 Yiiksek
27 Insanlarin ruh hallerini dogru bir bicimde yorumlayabilirim. |3.74 |1.010 | Yiiksek
28 Alistigim seylerin disina ¢ikildiginda kendimi stresli 346 |1.145 |Orta
hissederim.
29 Baskalariyla birlikte is yapmanin yapilan isi yavaslattigini 3.04 [1.279 |Orta
diisiiniiyorum.
30 Bir problemle karsilagtigimda 6nce durur ve diisiiniiriim. 3.98 |1.038 | Yiiksek
E- Sosyal Beceri (5 Soru)
31 Ofkemi kontrol etmem zordur. 2.68 1.326 | Orta
32 Bazi seyler hakkinda fikrimi degistirmem zordur. 3.03 1.368 | Orta
33 Kizginligimi kontrol etmekte zorlanmam. 3.60 1.194 | Yiikse
k
34 Kendimi hangi konularda gelistirmem gerektiginin 4.11 783 Yiikse
bilincindeyim. k
35 Bagsarisiz oldugumda bunun nedenlerini arastiririm. 4.37 .692 Yiikse
k

Tablo 12 ve Tablo 13’de anketin uygulamasindan sonra elde edilen sonuglara
baktigimizda tiim degiskenin toplam aritmetik ortalamasindaki deger 3,60’ tir.
Buradan hareketle 6rneklemin EQ ile iliskilendirilmis sorulara verdikleri cevaplardan
“Dogru” ifadesine yoneldikleri anlagilmaktadir.

Olgegin, ‘Basarisiz oldugumda bunun nedenlerini arastiririm.”  degiskenin
ortalamanin 4.37’°lik bir oranla en yiiksek katilimin saglandigi, ortalamanin en diisiik
oranli degiskeni 1,98 ile ‘Giiliimsemek benim i¢in zordur.” degiskenidir.

Aritmetik ortalamada degiskenlerin yerlerine baktigimizda, 4,37- 4,01 arasinda
11 degisken, 3,03- 3,98 arasinda 18 degisken, 1,98- 2,86 araliginda ise 7 degiskenin
yer aldig1 goriilmektedir. Buradan hareketle anketimize katilan 6érneklem grubunun
egilimlerinin EQ yaklasimlarinin orta ve iist diizeyde egilim gosterdigi

anlasilmaktadir.

3.2.4. Givenilirlik Testi

Ornekleme 35’i degisken, 5’i bagimsiz degisken olarak diizenenlen ankete
giivenirlik testi uygulanmis ve yiiksek giivenilirlikle sonu¢lanmistir. Giivenilirlik
testi Alpha Katsayis1 bilimsel olarak asagida deger araliklarina gore anlam
kazanmaktadir. Bu araliklar incelendiginde arastirmamiz, 0,771 degerinde %77,1
oraninda biitiin sorularin giivenilirliginin yiiksek oldugu goriilmektedir (Bkz. Tablo
14).

65




Tablo 14. Giivenilirlik Testi

ReliabilityStatistics
Cronbach's Alpha
Based on Standardized
Cronbach's Alpha Items N of Items
71 ,803 35

3.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI ve SONUCLARI
3.3.1. Fonksiyonel Degiskenlere iliskin Hipotezler

Aragtirmamizda 6rneklemin 5 bagimsiz degiskeniyle belirlenen gruplara “Kamu
Kurumlarinda EQ’nun Orgiitsel Iklimine Etkisi” siirecindeki egilimlerini belirlemek
tizere yoneltilen sorular 35 soru, 180 katilimciya, gruplandirilmis sorulara cevap
bulmay1 amaclayan sorular yoneltilmistir.

Bu sorular “EQ” unsurlarindan Goleman’in belirledigi unsurlara ele alinarak
gruplandirilmis, yoneltilen sorulara alinan cevaplarla, kurumlarda bu unsurlarin 6rgiit
iklimine etkisinin yonii belirlenmeye calisilmistir. Soru gruplart ve bu sorularla
belirlenmeye calisilan unsurlarla Kurum yoneticiler ve calisanlar; Ozbilinglilik,
Kendine Cekidiizen Verme, Motivasyon, Empati, Sosyal Beceri unsurlarina gore
olusturulan hipotezlere gore

Hpl) Ozbilinglilik; Yonetici ve Calisanlar Kurumsal giicliikleri ve zayifliklar:
bilmekte, kurumsal duygularin farkinda olarak ve bu farkindaligi; aciklik, giiven ve
gurur ile karakterize edilen bir kurum kiiltiirii olusturmak icin oncelikle kendi ic
hallerini, tercihlerini, kaynaklarini ve sezgilerini bilmektedirler.

Hp2) Kendine Cekidiizen Verme; Yonetici ve calisanlar, kendi i¢ hallerini,
diirtiilerini ve kaynaklarint yonetebilmekte, duygularini  dinamik duygulara
doniistiirebilmektedir.

Hp3) Motivasyon; Arastirmaya konu olan kurumlarda yonetici ve calisanlarin
motivasyonu yiiksektir.

Hp4) Empati; Yonetici ve calisanlar kurumlarim sosyal farkindaliga sahip olan,
empati yapabilen, olaylara ¢alisanlarinin, miisterilerin goziiyle bakabilen, onlarin
neyi isteyip neyi istemedigini anlayabilen, ihtiyaclarini isteklerini bilen ve
calisanlarin kurum hakkindaki diisiincelerine énem veren birimler olmast yoniinde

empati yetenegine sahiptirler.
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Hp5)Sosyal Beceri; Yonetici ve calisanlar, kurum icerisinde bireyler arasindaki
sosyal beceriler oldukca iyi durumda oldugundan kurumlart da bu becerileri

gosterebilmektedir.

Tablo 15. Katilim Egilimleri

Tiim Sorulardaki ifadelere katihmcilarm katilim Katilim
oranlari N Yiizde
Tiim Sorulara Kesinlikle Dogru Degil 498 7,9%
Katilimeilar Dogru Degil 1029 16,3%
Katilim Egilimleri | Ne Dogru Ne Degil 563 8,9%
Dogru 2590 41,1%
Kesinlikle Dogru 1620 25,7%

Tablo 15’de goriildiigii gibi, hipotezlerin test edildigi sorulara katilimcilarin
egilimlerine baktigimizda; Kesinlikle Dogru Degil ifadesine katilimin 498 kez
secilerek %7,9 oraninda, Dogru Degil ifadesi 1029 kez secilerek %16,3 oraninda, Ne
Dogru Ne Dogru Degil ifadesi 563 kez secilerek %8,9 oraninda, Dogru secenegi en
yiiksek tercihle 2590 kez tercih gérmiis ve %41,1 oraninda, Kesinlikle Dogru ifadesi
ise 1620 kez tercih edilerek %25,7 oraninda egilim gormiistiir. Buna gore 6érneklemin
EQ durumunu belirleyici bir oran olarak, oran toplamina baktigimizda, Dogru ve

Kesinlikle Dogru ifadesinin se¢imiyle %68 oldugunu sdylemek miimkiindiir.
3.3.2. Ozbilinclilik ve Sorular

Hpl: Yonetici ve Calisanlar Kurumsal giicliikleri ve zayifliklart bilmekte,
kurumsal duygularin farkinda olarak ve bu farkindaligi; aciklik, giiven ve gurur ile
karakterize edilen bir kurum kiiltiirii olusturmak icin oncelikle kendi i¢ hallerini,

tercihlerini, kaynaklarint ve sezgilerini bilmektedirler.

Buna goére katilmcilarin “EQ” katsayisi ile iliskili olarak “Ozbiling” sahibi
bireyler olarak kurum yonetici ve diger ¢alisanlarin bu hipoteze egilimleri asagidaki

yaklagimlar soru formunda katilimcilara sorulmustur.
Kurum yonetici ve ¢alisanlart;

A1l: Alinan kararlardan asla pismanlik duymamaktadir.
A2: Kigisel degerlere aykir1 davranmamaktadir

A3: Dogru bildigini yapmaktan ¢cekinmemektedir.
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A4: Kizginhigi kontrol etmekte zorlanmamaktadir.

AS5: Inanilan diisiinceleri savunmaktan geri kalmamaktadir.

A6: Hatalar1 hicbir zaman saklamamaktadir.

A7: Duygularin bedenlerinde yarattig1 fiziksel etkilerin farkindadir.

A8:Bagkalariyla  birlikte i yapmamin yapilan isi  yavaslattigim
diisinmemektedir

A9: Ofke kontroliinde zorlanmamaktadir.

A10: Baz1 seyler hakkinda fikir degistirmekte zorlanmamaktadir.

Tablo 16. A Grubu Ozbilinclilik Soru Grubuna Katilim Egilimleri

A Grubu Sorulara Katihm Egilimleri
A Grubu Ozbilinglilik Sorularina Katthm Egilimleri Katihm
N Yiizde
Kesinlikle Dogru Degil 264 14,7%
Dogru Degil 343 19,1%
Ozbilinglilik Ne Dogru Ne Degil 173 9,6%
Dogru 619 34,4%
Kesinlikle Dogru 401 22,3%

Tablo16’da  goriildiigii  iizere, Ozbilinclilik soru grubunda egilimlere
bakildiginda: Kesinlikle Dogru Degil ifadesinin %14,7 oraminda 264 kez tercih
edildigi, Dogru Degil ifadesinin %19,1 oraninda 343 kez tercih edildigi, Ne Dogru
Ne Dogru Degil ifadesinin %9,6 oraninda 173 kez tercih edildigi, Dogru ifadesinin
%34.,4 oraniyla en yliksek oranda 619 kez tercih edildigi, Kesinlikle Dogru ifadesinin
ise %22,3 oraninda 401 kez tercih edildigi goriilmektedir.

Buna gore; “Yonetici ve Caliganlar Kurumsal giicliikleri ve zayifliklar: bilmekte,
kurumsal duygularin farkinda olarak ve bu farkindaligi; aciklik, giiven ve gurur ile
karakterize edilen bir kurum kiiltiirii olusturmak icin oncelikle kendi i¢ hallerini,
tercihlerini, kaynaklarimi ve sezgilerini bilmektedirler.” ifadesinde Ol¢cmeye
calistigimiz Hpl hipotezimiz gosterilen oranlarda Dogru ve Kesinlikle Dogru
ifadesine toplamda katilim oraninda %356,7 oranda dogrulanirken, Kesinlikle Dogru
Degil ve Dogru Degil ifadesine olan toplam egilim oraninda %33,8 oraninda

yanliglanmistir. Bunun disinda kalan %9’luk oran ise kararsizdir.
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3.3.3. Kendine Cekidiizen Verme ve Sorulari

Hp2: Yonetici ve calisanlar, kendi i¢ hallerini, diirtiilerini ve kaynaklarini
yonetebilmekte, duygularini dinamik duygulara doniistiirebilmektedir.
Katilimcilarin “Kendine Cekidiizen Verme” egilimleri asagidaki tutumlar soru
formunda bu tutumlara katilim egilimleri belirlenmeye ¢alisilmigtir.
Buna gore kurumdaki yonetici ve ¢alisanlar;
B1: Basarisiz olduklarinda bunun nedenlerini arastirmaktadir.
B2: Bir is yaparken o isin iyi bir sekilde sonug¢lanacagini diisiinmektedir.
B3: Gerginlik yaratan bireyleri gormezden gelmektedir.
B4: Yeni seyler 0grenmek i¢in gayret gostermektedir.
B5: Olaylarin iyi yanim1 gérmeye calismaktadir.
B6: Firsatlarin 6ntime ¢ikmasini beklemez, kendine firsat yaratir.
B7: Bir isi yaparken baskasinin kendisini yonlendirmesine ihtiya¢ duymaz.
B8: Kendini hangi konularda gelistirmesi gerektiginin bilincindedir.
B9: Yaptig1 herhangi bir isin basarili olup olmadigim takip eder.

B10: Bir problemle karsilastifimda once durur ve diisiiniir.

Tablo 17. B Grubu Kendine Cekidiizen Verme Egilimleri

B Grubu Sorunlarinda Kendine Cekidiizen Verme Sorularina Katilim
Katilimcilarin Egilimleri N ST
Kendine ceki Kesinlikle Dogru Degil 65 3,6%
diizen verme Dogru Degil 216 12,0%
Ne Dogru Ne Degil 133 7,4%
Dogru 898 49,9%
Kesinlikle Dogru 488 27,1%

Tablo 17°de goriilen oranlar, “Kendine Cekidiizen Verme” soru grubundaki
egilimlere isaret etmektedir. Kesinlikle Dogru Degil ifadesinin %3,6 oraninda 66 kez
tercih edildigi, Dogru Degil ifadesinin %12,0 oraninda 216 kez tercih edildigi, Ne
Dogru Ne Dogru Degil ifadesinin %7,4 oraninda 133 kez tercih edildigi, Dogru
ifadesinin %49,9 oraniyla en yiiksek oranda 898 kez tercih edildigi, Kesinlikle Dogru

ifadesinin ise %?27,1 oraninda 488 kez tercih edildigi goriilmektedir.
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Bu sonuca gore: Yonetici ve calisanlar, kendi i¢ hallerini, diirtiilerini ve
kaynaklarint yonetebilmekte, duygularini dinamik duygulara doniistiirebilmektedir”
ifadesiyle orneklemden bekledigimiz tutum Hp2 hipotezimiz, Kesinlikle Dogru ve
Dogru ifadeleriyle toplamda %77 oraninda dogrulanmis, Kesinlikle Dogru degil ve
Dogru Degil ifadelerine toplamda 9%15,6 oraninda katilimla yanlhslanmig

goriinmektedir.
3.3.4. Motivasyon Unsuru ve Sorular

Kurumsal motivasyon, bireylerin motivasyonuna bagl olarak yon degistirmekte
ve etkilenmektedir. Bu baglamda katilimcilara asagidaki ifadeler soru formunda 5
soru yoneltilmistir.
Hp3:Bu baglamda arastirmaya konu olan kurumlarda yonetici ve calisanlarin
motivasyonu yiiksektir, Buna gore yonetici ve ¢alisanlar:
C1: Bir isin yapilmasi i¢in o isi yapacak olan kisilerde istek uyandirmaktadir.
C2: Calisma ortamimdaki degisiklikler performansi olumsuz etkilemektedir.
C3: Alisilan seylerin disina ¢ikildiginda birey kendini stresli hissetmektedir.
C4: Giilimsemek birey i¢in zor bir davranis degildir.

CS5: Bireyler kendisinden yardim istendiginde 'hayir' diyebilmektedir.

Tablo 18. C Grubu Motivasyon Sorularina Katihmecilarin Egilimleri

C Grubu Motivasyon Sorularina Katilim Egilimleri Kabinn
N Yiizde
Motivasyon | Kesinlikle Dogru Degil 48 5,3%
Dogru Degil 177 19,7%
Ne Dogru Ne Degil 71 7,9%
Dogru 339 37,7%
Kesinlikle Dogru 265 29.,4%

Tablo 18’da goriilecegi tizere Motivasyon soru grubunda egilimler: Kesinlikle
Dogru Degil ifadesinin %5,3 oraninda 48 kez tercih edildigi, Dogru Degil ifadesinin
919,7 oraninda 177 kez tercih edildigi, Ne Dogru Ne Dogru Degil ifadesinin %7,9

oraninda 71 kez tercih edildigi, Dogru ifadesinin %37,7 oraniyla en yiiksek oranda
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339 kez tercih edildigi, Kesinlikle Dogru ifadesinin ise %?29,4 oraninda 265 kez
tercih edildigi goriilmektedir.

Bu sonuca gore: Arastirmaya konu olan kurumlarda yonetici ve caliganlarin
motivasyonu yiiksektir” ifadesiyle oOrneklemden bekledigimiz tutum Hp3
hipotezimiz, Kesinlikle Dogru ve Dogru ifadeleriyle toplamda %67,1oranidan
dogrulanmis, Kesinlikle Dogru degil ve Dogru Degil ifadelerine toplamda %25
oraninda katilimla yanliglanmis goriinmektedir. Hipotezimizde kararsiz goriinenlerin

oran1 %7,9 dur.
3.3.5. Empati Unsuru ve Sorular

Hp4.Yonetici ve calisanlar kurumlarint sosyal farkindaliga sahip olan, empati
vapabilen, olaylara calisanlaruvun, miisterilerin goziiyle bakabilen, onlarin neyi
isteyip neyi istemedigini anlayabilen, ihtiyaclarini isteklerini bilen ve calisanlarin
kurum hakkindaki diigiincelerine onem veren birimler olmast yoniinde empati
yetenegine sahiptirler. Buna gore yonetici ve calisanlar;

D1: Insanlarin ruh hallerini dogru bir bi¢cimde yorumlayabilmektedir.

D2: Karsimdaki kisiyi ikna etmek i¢in onun etkilenece§i unsurlardan
faydalanabilmektedir.

D3: Karsisindakinin ne sdyledigini anlamak i¢in sorular sorar.

D4: Baskalari ile ¢alisirken kendi fikirlerinden cok onlarinkine giivenir.

D5: Baskalarina ihtiyac duyar.

Tablo 19. D Grubu Empati Sorularina Katilimei Egilimleri

D Grubu Empati Soru Grubuna Katilim Egilimleri Kauhm
N Yiizde
Empati Kesinlikle Dogru Degil 45 5,0%
Dogru Degil 130 14,4%
Ne Dogru Ne Degil 113 12,6%
Dogru 375 41,7%
Kesinlikle Dogru 237 26,3%

Tablo 19°da Empati soru grubundaki egilimleri goriilmektedir. Kesinlikle Dogru
Degil ifadesinin %5,0 oraninda 45 kez tercih edildigi, Dogru Degil ifadesinin %14,4
oraninda 130 kez tercih edildigi, Ne Dogru Ne Dogru Degil ifadesinin
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%12,60raninda 113 kez tercih edildigi, Dogru ifadesinin %41,7 oraniyla en yiiksek
oranda 375 kez tercih edildigi, Kesinlikle Dogru ifadesinin ise %?26,3 oraninda 237
kez tercih edildigi goriilmektedir.

Bu sonuca gore: Yonetici ve calisanlar kurumlarmm sosyal farkindaliga sahip
olan, empati yapabilen, olaylara calisanlarimin, miisterilerin goziiyle bakabilen,
onlarin neyi isteyip neyi istemedigini anlayabilen, ihtiyaclarini isteklerini bilen ve
calisanlarin kurum hakkindaki diisiincelerine onem veren birimler olmast yoniinde
empati yetenegine sahiptirler” ifadesiyle drneklemden bekledigimiz tutum

Hp4 hipotezimiz, Kesinlikle Dogru ve Dogru ifadeleriyle toplamda %70,0
oraninda dogrulanmis, Kesinlikle Dogru degil ve Dogru Degil ifadelerine toplamda
%19,4 oraninda katilimla yanlislanmis goriinmektedir. Hipotezimizde kararsiz

goriinenlerin oran1 %12,6°dir.
3.3.6. Sosyal Beceri Unsuru ve Sorular

Hp5.Yonetici ve c¢aliganlar, kurum icerisinde bireyler arasindaki sosyal
beceriler oldukca iyi durumda oldugundan kurumlart da bu becerileri
goterebilmektedir. Buna gore yonetici ve c¢alisanlar;

El: Birey olarak caligmaktansa grup olarak calismay1 tercih etmektedir.

E2: Bir konuyu anlatirken konu ile ilgili somut drnekler vermektedir.

E3: Sosyal bir ortamda insanlar arasindaki gii¢ dengelerinin farkindadir.

E4: Herhangi bir konuda geri kalmaktansa onciiliik etmeyi tercih etmektedir.

ES5: Yeni uygulamalarin kabul gérmesi i¢in ¢caba gosterir.

Tablo 20. E Grubu Sosyal Beceri Sorularina Katihmcilarin Egilimleri

E Grubu Sosyal Beceri Soru Grubuna Katilim Egilimleri Rt
N Yiizde
Sosyal Beceri Kesinlikle Dogru Degil 76 8,4%
Dogru Degil 163 18,1%
Ne Dogru Ne Degil 73 8,1%
Dogru 359 39.9%
Kesinlikle Dogru 229 25,4%
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Tablo 20°de goriilecegi iizere Empati soru grubunda egilimler: Kesinlikle Dogru
Degil ifadesinin %8,4 oraninda 76 kez tercih edildigi, Dogru Degil ifadesinin
%18,1oraninda 163 kez tercih edildigi, Ne Dogru Ne Dogru Degil ifadesinin %8,1
oraninda 73 kez tercih edildigi, Dogru ifadesinin %39,9 oraniyla en yiiksek oranda
359 kez tercih edildigi, Kesinlikle Dogru ifadesinin ise %?25,4 oraninda 229 kez
tercih edildigi goriilmektedir.

Bu sonuca gore: Yonetici ve calisanlar, kurum icerisinde bireyler arasindaki
sosyal beceriler oldukca iyi durumda oldugundan kurumlart da bu becerileri
gosterebilmektedir.” ifadesiyle orneklemden bekledigimiz tutum HpS hipotezimiz,
Kesinlikle Dogru ve Dogru ifadeleriyle toplamda %65,3oranidan dogrulanmus,
Kesinlikle Dogru degil ve Dogru Degil ifadelerine toplamda %?26,5 oraninda
katilimla yanliglanmig goriinmektedir. Hipotezimizde kararsiz goriinenlerin orani

%8,1’dir.

34. ARASTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI

Arastirmamiz daha Once bahsettigimiz gibi, faktor analizi, varyans analizi ve
aritmetik ortalama analizine gore degerlendirilmistir. Sonuglar1 daha 6nceki boliimde
belirtilmistir. Ancak yorumlamaya ge¢meden Once aritmetik ortalama analizine gore
ortaya cikan degiskenlerden bahsetmek gerekmektedir. Daha once soylenildigi gibi,
aritmetik ortalamada veriler 3,50 ile 5,00 arasinda ise, bu yiiksek katilimi ifade
etmektedir. Ornekleme uygulanan anket caligmasinin cinsiyet bagimsiz
degiskeninde, EQ 6l¢cegimizin ortalamasi bayanlarda 3,63, baylarda 3,57’ dir.

Bu oranlara gore kadin ve erkeklerin EQ olgusuna pozitif egilimleri
bulunmaktadir. Bunun disinda, bayanlarda en diisiik oran 1,87 ile ‘Giiliimsemek
benim i¢in zordur’ degiskeninde gerceklesmisken, baylarda da en diisiikk oran aynm
ifadede, 2,14 oraninda gerceklesmistir. Cinsiyet degiskeninde bayanlarda en yiiksek
aritmetik ortalama ‘Basarisiz oldugumda bunun nedenlerini arastiririm’ 4,44 iken,
baylarda en yiiksek oran 4,39 ile ‘Kisisel degerlerime aykiri davranmam’ ifadesidir.

Cinsiyet degiskeninin anket sonuclarina gore, bayanlar ve baylar orgiit ikliminde
pozitif duygusal egilim gostermektedir. Bunun sonucu olarak kurumsal basari

artmaktadir.
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Yas bagimsiz degiskenine bakildiginda, 18-25, 26-35, 36-45 ve 46 ve iizeri yas
grubunda Orneklem dagilimi gerceklesmistir. Aritmetik ortalamada Orneklem
gruplarinin sorulara katilimlarina bakildiginda genel olarak, 18-25 yas grubunun
3,61, 26-35 yas grubunun 3,59, 36-45 yas grubunun 3,57, 46 ve iizeri yas grubunun
3,76 toplam ortalamalar ile gerceklesmistir.

Buna gore orneklem;18-25 yas grubunda, en diisiik oran1 2,25 ile ‘Giiliimsemek
benim i¢in zordur’ ifadesi alirken, en yiiksek orami 4,67 ile ‘Dogru bildigimi
yapmaktan cekinmem’ ifadesi almistir. 26-35 yas grubunda, en diisiik oran 1,83 ile
"Giiliimsemek benim icin zordur’ ifadesi alirken, en yiiksek oram1 4,46 ‘Yeni seyler
ogrenmek i¢in gayret gosteririm’ ifadesi almistir.36-45 yas grubunda, en diisiik oram
2,01 ile ’Giiliimsemek benim i¢in zordur’ ifadesi alirken, en yiiksek oran1 da ‘Kisisel
degerlerime aykir1 davranmam’ ifadeleri almistir.46 ve iizeri yas grubunda ise, en
diisiikk oran 2,28 ile ‘Giilimsemek benim i¢in zordur’ ve en yiiksek orani ‘Kisisel
degerlerime aykirnt davranmam’ ifadesi almistir. Burada yas degiskeninde
farklilasmanin olmasinin yas ilerledikce ‘Kisisel degerlerime aykiri davranmam’
ifadesinin yer almaya baglamis olmasi dikkat cekicidir.

Genel olarak yas degiskeninde de goriildiigi gibi, bireylerin EQ olgusuna
cinsiyet degiskeninde oldugu gibi, pozitif egilimleri bulunmaktadir. Biitiin
degiskenlerde en diisiik oran1 ‘Giiliimsemek benim i¢in zordur’ ifadesi almistir. 18-
25 yas araliginda bireyler kendilerine gore dogru olan1 yapmaktan vazge¢cmedigini
belirtmistir. Bu gen¢ kusagin olaylara dogrudan baktigini, sorgulamadan kendi
bildigini yaptigin1 gostermektedir. Kurum icinde Orgiitsel yasami olumsuz
etkileyecektir. Ancak yas ilerledikce ifadelerin degistigi goriilmektedir. Kendi
dogrularindan ziyade, bireylerin disartyr gozlemlemeye basladigl ortaya cikmustir.
Yeni olaylara, durumlara agik hale gelmeye baslanacaktir. 46 ve iizeri yas grubunun
ifadeleri incelendiginde, artik kisilerin karakterinin oturdugu goriilmektedir. Bireyler
karakterine, kisisel degerlerine aykiri davranmamaya baslamistir. Burada su
soylenebilir ki, yasa gore EQ egilimleri pozitif yonde ilerlemektedir. Daha 6nce teori
kisminda vurgulanan, EQ’nun gelisebilirligi burada da goriilmiistir. Bu durum
kurumlarda ki orgiitsel iklimde de kendini gosterecektir. Bunun sonucu olarak da

basar1 artacaktir.
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Egitim degiskenine bagl olarak 6rneklemin aritmetik ortalamasi incelendiginde,
degiskenin lise, ©On lisans, lisans, lisansiisti degiskenleri bulunmaktadir.
Degiskenlerin aritmetik ortalamalarina bakildiginda; Lise diizeyinde en diisiik orani
2,36 puanla ‘Giilimsemek benim i¢in zordur’, en yiiksek orani 4,43 ‘Dogru bildigimi
yapmaktan cekinmem’ ifadeleri almistir. On lisans mezunlari arasinda ise, en diisiik
orani 1,83 ile ‘Giilimsemek benim icin zordur’ ifadesi alirken, en yiiksek oran1 4,52
ile ‘Yeni seyler ogrenmek icin gayret gosteririm’ ifadeleri almistir. Lisans mezunlari
arasinda, sorulardaki en diisiik puani, ‘Giilimsemek benim i¢in zordur’ ifadesi 1,85
oraniyla alirken, ‘Basarisiz oldugumda bunun nedenlerini arastiririm’ ifadesi 4,43
orantyla en yiliksek puani almistir. Lisansiisti mezunlarinin sorulardaki en diisiik
orani 1,79 ile ‘Baskalarinin bana ihtiya¢ duymalarindan ¢ok, ben baskalarina ihtiyag
duyarim’ ifadesi alirken, ‘Yeni seyler 6grenmek icin gayret gosteririm’ ifadesi 4,43
ile en yiiksek orami almistir. Buradan da goriildiigii gibi egitime bagl olarak EQ
pozitif yonde egilim gostermektedir. Egitim orgiitsel yasamda ayristirict bir unsur
olarak goriilmektedir.

Aragtirmamizda diger bir 6rneklem grubu, memur, orta kademe yonetici ve iist
diizey yoneticilerden olusmaktadir. Orneklemde sorulara verilen cevaplarin aritmetik
ortalamaya gore farklilagsmalari, “Calistiginiz yerdeki konumunuz?” ifadesiyle
sorulan soruda; Memurlar diizeyinde, en diisiik oran1 1,96 ile ‘Giilimsemek benim
icin zordur’ ifadesi alirken, en yiiksek oran1 4,37 ‘Basarisiz oldugumda bunun
nedenlerini arastininim’ ile ifadesi almistir. Orta diizey yoneticiler grubunda
‘Bagkalarinin bana ihtiya¢ duymalarindan cok, ben baskalarina ihtiya¢ duyarim’
ifadesi 2,17 oranm alirken ‘Yeni seyler 6grenmek icin gayret gosteririm’ ifadesi ise
4,67 oram almistir. Ust diizey yoneticilerde ise ‘Baskalariin bana ihtiyac
duymalarindan cok, ben bagkalarina ihtiyag duyarim’ ifadesi 1,75 oranimi alirken,
‘Kisisel degerlerime aykiri davranmam.’ ifadesi 4,75 orani ile aritmetik ortalamada
yer almaktadir.

Burada memurlarin yaptig1 islerde, basarisiz olmalar1 sonucunda bunun
nedenlerini arastirmasi kurum agisindan oldukg¢a faydalidir. Ciinkii bir ¢alisanin
hatasinin neden kaynaklandigin1 bulmasi, o hatayr bir daha yapmamasi anlamina
gelmektedir. Bunun sonucu olarak oOrgiitsel yasamda hata minimuma inecektir.

Bununla beraber orta diizey yoneticilerin yeni seyler O0grenmek igin gayret
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gostermesi, kuruma yenilikleri getirerek, kurum ici calisanlarin ufkunu agacagini
gostermektedir. Bu sekilde hem kendini gelistirdigi gibi hem de calisanlart motive
ederek onlarin basarilarini artiracaklardir. Ust diizey yoneticilerde ise EQ’nun artik
oturdugu goriilmektedir. Yas degiskeninde oldugu gibi kurum icindeki liderlerinde
verdigi en yliksek oranl ifade ‘Kisisel degerlerime aykirt davranmam’ ifadesidir.

Mesleki kidem olarak anlasilacak olan ‘Calisma hayatinizda kaginci yilimiz?’
sorusuna cevap veren orneklemin bu grubunda, 0-5 yil ile 25 yildan cok ¢alisma yili
araliginda sorular sorulmustur. Katilimcilardan;0-5 yil araliginda c¢alisanlarin
aritmetik ortalamada 2,00 ile en diisiik oranda ‘Giiliimsemek benim i¢in zordur’
ifadesi ve en yiilksek oran 4,40 ile ‘Basarisiz oldugumda bunun nedenlerini
arastiririm’ ifadesi yer almistir.

6-10 y1l grubunda 1,90 oranla ‘Giiliimsemek benim i¢in zordur’ ve ‘Baskalarinin
bana ihtiya¢ duymalarindan cok, ben bagskalarina ihtiya¢ duyarim’ ifadeleri yer
alirken, 4,49 oraniyla ‘Basarisiz oldugumda bunun nedenlerini arastiririm’ ifadesi yer
almastir.

11-15 w1l araliginda ‘Giiliimsemek benim i¢in zordur’ 2,00 oraninda, 4,44
oraninda ise ‘Kisisel degerlerime aykir1 davranmam’ ifadeleri yer almistir.16-20 yil
aralifinda, ‘Giilimsemek benim icin zordur’ 1,93 oraninda, ‘Yeni seyler 6grenmek
icin gayret gosteririm’ ise 4,50 oraninda aritmetik ortalamada yer almistir. 21-25 yil
araliginda, en diisiik oran1 2,19 ile ‘Baskalarinin bana ihtiya¢ duymalarindan c¢ok,
ben baskalarina ihtiya¢ duyarim’ ifadesi alirken ‘Yeni seyler 6grenmek i¢in gayret
gosteririm’ ifadesi 4,46 orani ile aritmetik ortalamada yer almaktadir.

25 wyildan daha uzun siiredir meslek hayati bulunan katilimcilar ise
‘Giilimsemek benim i¢in zordur’ 2,13 orami ile en diisiik ifadeyi belirlerken, 4,50
oraninda ‘Basarisiz oldugumda bunun nedenlerini arastiririm’ ifadesiyle en yiiksek
aritmetik ortalama degerini belirlemislerdir. Genel olarak bakildiginda, biitiin
degiskenlerde en az katilimi ‘Giiliimsemek benim icin zordur’ ifadesi almistir. Kamu
kurumlarinda ¢alisan tiim gruplar bu ifadeye dogru degil veya kesinlikle dogru degil
cevaplarin1 vermistir. Burada orgiitsel iklimde calisan bireylerin pozitif kimliklerinin
bulundugu goriilmektedir. Bu durum ile hem c¢alisanlar birbiri ile kurum i¢inde hem
de disaridan hizmet verdikleri kurum dis1 kisilerle iletisimleri daha saglikli olacaktir.

Bununla beraber aritmetik ortalamadan goriinen o ki, yasa bagh olarak, egitime bagh
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olarak, kideme bagl olarak, statiiye bagli olarak kesinlikle EQ egiliminin arttigim
sOylemek miimkiindiir. Bu boliimden sonra, boliimlere ayrilan sorular, bu béliimlerin
basliklar1 altinda karsilastirmali olarak ele alinacak ve yorumlanacaktir.

Ulkemizde konuyla ilgili olarak Bedriye Gokcen tarafindan Aralik 2006 yilinda,
Sivas ilinde Bankacilik sektoriiyle iliskilendirilmis bir alan arastirmasi, arastirma
konumuzdaki sonuglarla karsilastirildiginda kamu kurumlarinda benzer sonuclara
ulasildigr ancak o©zel sektor baglaminda sonuglarda farklilasan yorumlarin goze
carptigl goriilmektedir.

Is Hayatinda Duygusal Zeka ve Sivas Ili Bankaclik Sektoriinde Bir Alan
Aragtirmasi olarak yapilan arastirmada ele alinan degiskenlerden, Yas degiskeninde
Kamu ve Ozel Bankalarda calisan yoneticilerin yas dagilimlarina gére EQ’lar1 bu
arastirmada incelendiginde; kamu bankalarinda c¢alisan yoneticilerin EQ’lar
yaslarina gore Onemsiz farklilagmalar goze carparken, Ozel bankalarda calisan
yoneticiler icin farkin 6nemli bulundugu ifade edilmistir. Ozel sektor yoneticilerinde
30’dan kiiciik yas grubu yoneticilerin EQ puanlarinin daha yiiksek oldugu, bu
yoneticilerin calisanlarina daha duyarli davrandigii, karsisindakinin duygularini
hesaba katip, duygulara yon verebilme yeteneklerinin, iyi bir iletisim ve etkilesim
becerisine sahip olduklarmin bir gostergesi olarak yorumlanmustir.'”' Oysa biz
arastirmamizda yas degiskeninde ilerlendikce, EQ puaninda artis gozlemleyerek is
tecriibesinin artisiyla EQ’da da artis gozlemleyerek, yoneticilerin tecriibelerinin
artistyla dogru orantili olarak EQ’nun artis gosterdigi sonucuna ulasmis

bulunmaktay1z.

Cinsiyet, degiskeninde Gokgen’in arastirmasiyla benzer sonuglar elde edilmis
ve cinsiyet degiskeninde EQ’nun farkhilasmadigi anlasilmaktadir.'”* Gorev siiresi
degiskeninde, Gokg¢en’in bulgularina gére EQ diizeylerinde bir degisiklik meydana

gelmedigi goriilmektedir.'*

Oysa biz arastirmamizda calisma siiresindeki artisin EQ
diizeyinde, orgiit kiiltiirtinii olumlu yonde etkiledigi sonuglariyla, artisa neden oldugu

sonucuna ulastik.

2! Bkz. Bedriye Gokeen, Is Hayatinda Duygusal Zeka Ve Sivas ili Bankacilik Sektériinde Bir Alan
Aragtirmasi, Cumhuriyet Univ. Sosyal Bilimler Enst., Sivas, Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi,
Sivas, 2006, s. 112

2 a.ge.,2006,s. 114

' a.ge., 2006,s. 117
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Buradan hareketle iilkemizdeki tiim kurumsal alanlarda EQ diizeyinin kurum
basarisina olan etkileri iizerinde daha yogun ve detayli caligmalarin yapilmasinin
gerektigini ifade etmemiz miimkiindiir. Elde edilen sonuglarin farkliliklart kurum
yapistyla iligkili olabilecegi gibi, sosyal hayatin degiskenligi ve politik
konjonktdrden de kaynaklanabilecegini gostermektedir. Bu nedenle rekabetin her
gecen giin arttig1 is diinyasinda ve kamusal alanda meydana gelen aciklik politikalari
EQ’nun 6nemini daha da on plana cikarmis ve EQ’nun kurumsal basariya olan

etkilerinin neler oldiugunu daha net gostermeye baglamstir.
3.4.1. Ozbilincin Farkhlasmasi

Aragtirmamizda en Onemli kismi Ozbiling olusturmaktadir. Ciinkii kendi
duygularin1 ve bunlarin etkilerini kavrayan bireyin, kurumsal EQ’ya etkisi biiyiiktiir.
Karabiik ilindeki kamu kurumlarinda 6zbilince bakildiginda, bireylerin sorulara
verdikleri cevaplardan belli bir duygusal yeterlilige sahip olduklar1 anlasilmaktadir.
Cevaplar ortalamaya dokiildiigiinde, %50 oranindan fazla kesinlikle dogru ve dogru
cevabi1 bulunmaktadir.

Bu da bireylerin, hangi duygular1 hissettiklerini bildiklerini, bu hissettikleri
duygularin nedenlerini anladiklarimi, diistindiikleri, yaptiklar1 ve sdyledikleri seylerle
hisleri arasindaki baglarin farkinda olduklarimi, hislerinin performanslarini nasil
etkilediklerini bildiklerini, degerleri ve hedefleriyle ilgili yol gosterici bir bilince
sahip olduklarin1 gostermektedir. Demografik degiskenlerden cinsiyete gore
degerlendirdigimizde, herhangi bir farkliligin olusmadig goriilmektedir. Genellikle

sorulara bayanlar ve baylar ortalama olarak ayn1 yanitt vermis bulunmaktadirlar.

Tablo 21. Duygularin Fiziksel Etkileri

Duygularimin bedenimde yarattig: fiziksel etkilerin farkina varirim.

Cinsiyetiniz? K?Sinhklf: . Dog?u Ne Dog?u Dogru Kesinvlikle Toplam
Dogru Degil Degil Ne Degil Dogru

Bayan 1.0% 10.6% 2.9% 57.7% 27.9% 100.0%

Bay 0% 9.2% 6.6% 57.9% 26.3% 100.0%

Tablo 21°de goriilecegi iizere, duygularimin bedenimde yarattig1 fiziksel

etkilerin farkina varirim sorusuna bayanlar, %57,7 dogru yamitim1 vermis, baylar

ayni soruya %57,9 dogru yanitin1 vermistir. Bayanlarin ve baylarin duygularinin ve
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fiziksel etkilerinin farkinda oldugu bir kurumda orgiit yasami olumlu olarak
etkilenecektir. ~ Boylelikle iy  odakli  olup, duygularla is1  birbirine
karigtirmayacaklardir. Duygularin performansi etkilemedigi bir ortamda kurum
basaris1 artacaktir. Bununla birlikte demografik degiskenlerden yas degiskenine
bakildiginda, farklilasma oldugu goriilmektedir. Buna gore 18-25 yas arasindaki
bireylerin kisisel giicleri ve sinirlan ile ilgili net tavizsiz bir yaklasimlar: varken, 46

yas lstiiniin daha ictenlikli bir yaklagiminin oldugu goriilmektedir.

18-25 yas arasindaki bireylerin, aldiklar1 kararlardan pismanlik duymayan,
dogru bildigini yapmaktan cekinmeyen, bazi seyler hakkinda fikrini degistirmekte
zorlanan bireyler oldugu goriilmektedir. Bu durum o6rgiit yasaminda hata yapma
riskini yiikseltecektir. Dinamik duygulardan daha ¢ok yikici duygularin olugsmasina
neden olacaktir. Buda orgiitsel yasam1 olumsuz etkileyecektir. Goleman, bireylerin
kendini kanitlama ve diinyada iz birakma giidiisiiniin en siddetli oldugu donemi, 20
ile 45 yas aras1 olarak belirlemistir. Kirkli yaslardan sonra insanlarin yasamin
sinirlarini anladigini diistinmektedir. Arastirmamizda aldigimiz cevaplar da bunun bu

sekilde oldugunu gostermektedir.

Tablo 22. Dogru Bildigimi Yapmaktan Cekinmeme

Dogru bildigimi yapmaktan ¢ekinmem.

Yasiniz? Kesinlikle Dogru | Dogru | Ne Dogru | Dogru Kesinlikle | Toplam
Degil Degil Ne Degil Dogru

18-25 0% 0% 0% 33.3% 66.7% | 100.0%

26-35 0% 7.2% 5.8% 39.1% 47.8% | 100.0%

36-45 1.2% 3.7% 3.7% 50.6% 40.7% | 100.0%

46 ve tizeri 0% | 16.7% 0% 44.4% 38.9% | 100.0%

Tablo 22’de goriilen Dogru bildigimi yapmaktan ¢ekinmem’ sorusuna, 18-25
yas aras1 bireyler % 66,7 kesinlikle dogru yanitin1 verirken, 46 yas ve iizeri %38,9
kesinlikle dogru yanitin1 vermistir. Geng bireylerin, diisiinmeden kendilerine gore
dogru olan1 yapmaktan geri kalmadiklar1 goriilmektedir. Ancak olgun bireyler
diistiniip ona gore karar verirler. Geng bireylerin kendi dogrusunu kosulsuz yapmasi
orgiitsel yasamda hatalara neden olabilecektir. Bireylerin kendi dogrularindan once,

kurumun ¢ikarlarim diisiinmeleri ve buna gore hareket etmeleri gerekmektedir.
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Bu arastirmadan su goriilebiliyor ki, Ozbiling gelistirilebilir bir kavramdir.
Bireyler yaslarn ilerledikce karar verme siirecine sezgilerini katmaya basglarlar.
Hislerin derinlerden gelen sakin sesiyle hareket ederler. Calisirlar, hedefe
odaklanirlar, iiretirler. Etkilerden uzak, ise adapte olurlar. Egitim durumuna gore
karsilagtirmalara baktigimizda, 6nemli farkliliklarin ortaya ¢ikmadigr goriilmektedir.
Ancak su soOylenebilir ki, egitim seviyesi diisiik olan bireyler, duygularim
saklamadig1r goriiniirken, egitim seviyesi yiliksek insanlarin duygularim1 sakladigi

goriilmiistiir.

Tablo 23. Kararlarda Pismanhk Durumu

Aldigim kararlardan asla pismanhik duymam.

Calistigimiz kurumdaki Kesinlikle Dogru |NeDogru |Dogru Kesinlikle
konumunuz? Dogru Degil Degil Ne Degil Dogru

Memur 2.4% 16.5% 19.5% 28.0% 33.5%
Orta Kademe Yonetici 0% 83% | 16.7% 16.7% 58.3%
Ust Diizey Yénetici 0% .0% 0% 50.0% 50.0%

Tablo 23’de bireylerin statiisiine gore “Aldigim kararlardan asla pismanlik
duymam” sorusuna verilen cevaplara bakildiginda, iist diizey yoneticiler % 50
kesinlikle dogru cevabi, orta kademe yoneticiler % 53,3 kesinlikle dogru, memurlar
ise % 33,5 kesinlikle dogru yamitim1 vermislerdir. Burada dikkat ¢eken bir baska
unsur ise iist diizey yoOneticilerin soruya sadece dogru ve kesinlikle dogru cevaplarini
vermesidir.

Liderler olarak adlandirabilecegimiz kurumlardaki iist diizey yOneticiler orgiit
ikliminde ¢cok 6nemli bir yere sahiptirler. Ciinkii bireyleri hareket geciren liderlerdir.
Liderler duygularmi iyi ifade edebilmelidir. Ciinkii duygusal yeterliliklerindeki
eksiklik, astlarin liderlerin beklentilerini yanlis anlamasina yol acgacaktir bunun
sonucu olarak da is yanlis yapilip, kurumun isleri aksayacaktir.

Bu arastirmada iist diizey yoneticilerin memurlara gore 6zbilin¢lerinin duygusal
yeterlilik alanlar1 daha yiiksektir. Bu durum sayesinde kurumda astlar, iistler
tarafindan daha kolay yonetilebilecek, boylelikle kurum icinde aksakliklar,
yanligliklar, problemler olusmayacaktir. Bununla birlikte iist diizey yoneticilerin,

kendi yeteneklerinden, degerlerinden, hedeflerinden emin oldugu da goriilmektedir.
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Son olarak ozbilincin demografik degiskenlerden, c¢alisma hayatindaki yilina
gore degerlendirdigimizde, yas unsurundaki farkliliklarin ortaya ciktigi
goriilmektedir. Caligma hayatina yeni giren bireylerin, duygularini tartmadan direk
ifade ettigi goriiniirken, meslekte tecriibeli olan bireylerin duygularin1 daha saglikli
yonetebildigi goriilmiistiir.  Arastirmanin sonucunda 6zbilincin kamu kurumlarinda
EQ’nun orgiitsel iklimine etkisine bakildiginda, meslek hayatinda ve kurumlardaki
orgiitsel iklimde kararlarin verilmesinde en onemli unsur ve en giivenilir kilavuz

oldugu goriilmektedir.
3.4.2. Kendine Cekidiizen Verme Farklilasmasi

Kendine ¢ekidiizen vermek, sikint1 veren hislerin yani sira giidiileri de yonetmek
anlamina gelmektedir. Karabiik ilinde, kamu kurumlarinda yaptigimiz arastirmada
cinsiyet degiskenine gore degerlendirdigimizde, ortalama olarak verilen kesinlikle
dogru veya dogru cevabi, % 50’nin altinda seyretmektedir. Ciinkii genel olarak
baktigimizda, yikict duygulart ve giidiileri kontrol etmek anlamina gelen 6zdenetimi
yapmak oldukg¢a giictiir. Bireyler, bayan veya erkek, giidiisel hislerini ve sikinti
verici duygularin1 iyi idare edemeyebilirler. Cok zor anlarda sakin, olumlu ve
sogukkanli davraniglar1 sergilemek, belli bir 0zdenetim yeterliligine sahip olan
insanlarin davranisidir. Bu durumun oOrgiitsel iklimine etkisine baktigimizda,
olumsuz bir olayla karsilasildiginda bireylerin kendi davramislarin1 = kontrol
edemeyecegi goriilmiistiir. Kurumlarda olaylarin her zaman seyrinde gidecegi
sOylenemez. Mutlaka olas1 problemlerle karsilasilabilir. Bu durumda orgiitsel
yasamda bayan veya erkekler, kisisel sorumluluk sahibi olmali, kendi ruh hallerini

denetim altinda tutabilmelidir.

Ruh halleri, diisiince bellek ve algilama iizerinde gii¢lii bir cekim kuvveti yaratir.
Bireyler ofkelendiginde, hinglarin1 destekleyen olaylar1 daha kolay hatirlar,
ofkelerinin kaynagini diisiincelerinde daha fazla mesgul eder ve algilarinin diinyaya
bakisin1 dylesine carpitir ki, baska zamanlarda iyi niyetli goriinen bir yorum o anda
diismanca goriinebilir. Uretken bir bicimde calisilabilmek icin, ruh hallerinin bu

zorbaliga direnc¢ gostermesi gerekmektedir.
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Tablo 24. Stres kaynaklarindan Uzaklasma

Icinde bulundugum ortamda gerginlik yaratan bireyleri gormezden gelirim.

Cinsiyetiniz? Kesinlikle Dogru Ne Dogru Kesinlikle Toplam
Dogru Degil | Degil Dogru Dogru
Ne Degil
Bayan 10.6% 31.7% 6.7% 32.7% 18.3% 100.0%
Bay 13.2% 32.9% 79% | 27.6% 18.4% 100.0%

Tablo 24°de “iginde bulundugum ortamda gerginlik yaratan bireyleri gérmezden
gelirim” sorusuna bayanlar % 18,3 kesinlikle dogru yanitini, baylar da % 18,4
kesinlikle dogru yamitim vermistir. Goriildiigii gibi, bayanlarin ve baylarin
kurumlarda gerginlik yaratan bireyleri gormezden gelmeleri oldukca diisiiktiir. Bu da
gosteriyor ki oOrgiitsel iklimde hi¢ kimse stresi olusturan olaylar1 goérmezden
gelemiyor, bu durumun kurumun basarisin1 olumsuz etkilemektedir. Bunun disinda
kurumlarda kendine cekidiizen vermenin bir diger unsuru da giivenilirlik ve
vicdanliliktir. Giivenilir ve vicdanli bireyler asagida siralanan davranislar

sergilerler.'**

Tablo 25. Kendine Ceki Diizen Vermenin Unsurlar

Giivenilirlik agisindan; Vicdanlilik agisindan;

Ahlak kurallarina uygun davranir ve sitem | Taahhiitlerine wuyarlar ve sozlerini
gormezler. tutarlar,

Bel baglanabilir ve 6zii sozii bir olduklari i¢in | Amaclarin gerceklestirmekten
giiven olustururlar. kendilerini sorumlu tutarlar.

Kendi hatalarim1 kabullenir ve baskalarinin | Diizenli ve dikkatli ¢aligirlar.
ahlaka aykir1 hareketlerine karsi ¢ikarlar.

Herkesin hosuna gitmese de kararli ve ilkeli
bir tavir sergilerler.

Tablo 25’te goriilecegi lizere, bu unsurlarin kamu kurumlarinda uygulanip
uygulanmadigimi 6grenmek amaciyla, “Yaptigim herhangi bir isin basarili olup
olmadigini takip ederim” sorusu sorulmustur. Bundan amag, ¢alisanlarin yaptiklari
isin sonucunu goriip gormediklerini, isin olup olmadig1 konusunda vicdanlarinin
rahat olup olmadigini, yoneticinin calisana bu konuda tam olarak giivenip

giivenmemesini gerektiginin yanitlarim almaktir. Cikan sonuglara gore baylar,

12 D. Goleman, 2012, s. 108
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bayanlara gore yaptiklar1 isi daha cok takip etmektedirler. Yas degiskenine gore
bunun degisip degismedigini Tablo 26 yardimiyla gorebiliriz.

Tablo 26. Yaptigi Herhangi Bir isi Takip Etme

Yaptigim herhangi bir isin bagarili olup olmadigini takip ederim.

Yasiniz? Kesinlikle Dogru Ne Dogru Dogru Kesinlikle
Dogru Degil Degil Ne Degil Dogru

18-25 0% 8.3% 0% 41.7% 50.0%

26-35 1.4% 2.9% 2.9% 52.2% 40.6%

36-45 0% 6.2% 4.9% 53.1% 35.8%

46 ve lizeri 0% 0% 5.6% 66.7% 27.8%

Tablo 26’de goriilecegi iizere “YaptiZim herhangi bir isin basarili olup
olmadigini takip ederim” sorusuna 18-25 yas arasi grup, % 50 kesinlikle dogru
yanitini, % 41,7 dogru yanitimi vermistir. 46 ve {izeri yas grubu ise % 66,7 dogru
yanitini, % 27,8 kesinlikle dogru yamitini vermistir. Buradan anlagilan, kamu
kurumlarinda calisan bireyler ortalama olarak yaptigi isi takip ederek giivenilirlik
kazanmaktadir. Ancak 18-25 yas arasi grup verdigi kesinlikle dogru yaniti oran
olarak 46 yas ve iizerinden fazladir. Buda calisma hayatina yeni baslayan bireylerin

hata yapmaktan daha ¢ok korktugunu gostermektedir.

Boylelikle orgiitsel iklimde hata oranmi azalacaktir. Kendine ¢ekidiizen vermenin
diger bir unsuru yenilikcilik ve uyum saglayabilmektir. Bu yeterlilige sahip
calisanlar, yeni fikir ve yaklasima agiktirlar. Degisime tepki vermede esnektirler.

Tablo 27°de goriilen davranig bicimlerine kolaylikla uyum saglayabilirler.

Tablo 27. Kendine Ceki Diizen Vermenin Unsurlari

Yenilik acisindan Uyum saglayabilme acisindan

Cok cesitli kaynaklardan taze fikirleri | Cok cesitli talepler, siirekli degisen oncelikler ve
aray1p bulurlar. hizl1 degisimle kolaylikla basa ¢ikabilirler.
Sorunlar1  ¢ozecek oOzgiin fikirler | Tepki ve taktiklerini siirekli degisen kosullara
beslerler. uyarlayabilirler.

Yeni fikirler iiretirler. Olaylara genis acilardan bakabilirler.

Diisiiniirken, yeni perspektiflerden
bakabilir ve yeni riskleri goze

alabilirler.
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“Tek degismeyen sey degisimdir” soziinden hareketle kamu kurumlarindaki
orgiitsel iklimde c¢alisanlarin degisime ayak uydurup uydurmadigim gormek
amaciyla ‘Yeni seyler 6grenmek icin gayret gosteririm’ ifadesi sorulmustur. Ciinkii
giiniimiizde hizla degisen unsurlar1 takip etmek kurumlar icin ¢ok Oonemlidir. Buda
calisanlarin degisimi kabullenmelerinden ve degisime uyum saglayabilmelerinden

gecmektedir.

Tablo 28. Kendini Gelistirme Durumu

Yeni seyler 6grenmek icin gayret gosteririm.
Egitim Kesinlikle Dogru Ne Dogru Kesinlikle Toplam
Durumunuz? Dogru Degil | Degil Dogru Dogru

Ne Degil
Lise 4.5% 9.1% 23% 36.4% 47.7% 100.0%
On Lisans 0% 0% 0% 48.1% 51.9% 100.0%
Lisans 0% 7.7% 1.5% 47.7% 43.1% 100.0%
Lisanstistii 0% 0% 0% 42.1% 57.9% 100.0%

Tablo 28’de goriildiigii gibi, yeni seyler Ogrenmek icin gayret goOsteririm’
ifadesine bireylerin egitim durumuna gore bakildiginda, lise mezunlart %47,7
kesinlikle dogru yanitini verirken, lisansiisti mezunlart %57,9 kesinlikle dogru
yanitin1 vermistir. Buna gore egitim arttikca yeniliklere daha acik hale gelindigi
goriilmiistiir. Genel olarak degerlendirilecek olunursa, calisanlarin yeniliklere tepkisi,
% 50’nin altinda seyretmektedir. Orgiitsel iklimde, yenilik¢i olmanmn duygusal
temelinde, yenilikten zevk almak yatar. Calisanlar Oncelikle yenilikten zevk
almalidirlar ki, yenilikleri uygulayabilsinler. Ancak bireylerin yeniliklere her zaman
pozitif bakip benimsedikleri sdylenemez. Bu durumun kamu kurumlarinda da bu

sekilde oldugu goriilmiistiir.

Yaratict olmak, kurumlarin basarisini artirir. Bunun temelinde hayal giicii yatar.
Hayal giiciinden yoksun kisiler ne yaratici olabilirler ne de yeniliklere uyum
saglayabilirler. Basarinin elde edilmesi i¢in Oncelikle yaratict olmak ve EQ’yu hayal
giicii ile ilerletmek gerekmektedir. Caligma hayatinda statiiye gore kendine
cekidiizen verme unsurunu degerlendirdigimizde, statii ile beraber bu konudaki

duygusal egilim artmaktadir.
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Tablo 29. Kendini Tanima Durumu

Kendimi hangi konularda gelistirmem gerektiginin bilincindeyim.

Calistiginiz kurumdaki | Kesinlikle | Dogru | Ne Dogru Ne | Dogru | Kesinlikle | Toplam
konumunuz? Dogru Degil | Degil | Degil Dogru

Memur 6% | 5.5% 5.5% | 58.5% 29.9% | 100.0%
Orta Kademe Yonetici 0% | 8.3% 0% | 58.3% 33.3% | 100.0%
Ust Diizey Yonetici 0% | 0% 25.0% | 75.0% .0% | 100.0%

Tablo 29 incelendiginde, ‘Kendimi hangi konularda gelistirmem gerektiginin
bilincindeyim’ ifadesine iist diizey yoneticilerin %75 oraninda dogru yanitim
verdikleri, %58,3 oraninda Orta kademe yoneticiler “Dogru” yanitim1 verirken,
memurlarin  %58,5 oraninda dogru yamtim verdikleri goriilmektedir. Burada
liderlerin kendi eksikliklerinin farkinda oldugu goriilmiistiir. Kendi eksikliklerini
bilen liderler, bunlari tamamlamak icin calisirlar. Boylelikle kusursuz bir is

cikarirlar.

Mesleki kidem olarak kendine c¢ekidiizen verme unsuru degerlendirildiginde,
diger unsurlarda oldugu gibi, meslekte yil olarak ilerleme ile dogru orantili olarak
EQ egilimi de ilerlemektedir. Kurum icinde meslekte kidemli olanlarin orgiitsel

iklime etkisi pozitif yonde olacaktir.
3.4.3. Motivasyonun Farkhilasmasi

Kurumsal motivasyonu yakalamak, oOrgiit icinde c¢alisan bireylerin

motivasyonunu yiiksek tutmakla miimkiindiir.  Bir miikemmellik standardin
yakalamak veya yiikseltmeye calismak motivasyonu artirmakla ilgilidir. Kurumlarda
motivasyonu yiikselten genellikle bir kisi veya bir gruptur. Kamu kurumlarinda
motivasyonun basarida etkili olup olmadigini, motivasyonu artiran gruplarin kimler
oldugunu, asagidaki degiskenlerden gorebiliriz.

Cinsiyet degiskenine gore motivasyonu degerlendirdigimizde, bayanlar ve
baylarin motivasyon ile ilgili yoneltilen sorulara katilim oranlarinin % 50’nin altinda
oldugu goriilmektedir. Baylarin bayanlara gore basarmak icin daha ¢ok motive
olduklar1 sonucglarda goriilmektedir.

Motivasyonun bir unsuru olan basarma diirtiisii, sonug¢lara yoneliktir. Amaclara

ve sonuglara ulagmak icin c¢alisanlarin diirtiilerini yiiksek tutmasi gerekmektedir.
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Performanslarim gelistirmek i¢in yeni yollar, yontemler 6grenmeleri gerekmektedir.
Belirsizligi azaltacak bilgileri kesfetmeleri gerekmektedir. Bagsarma diirtiisii istek ve
arzu ile dogrudan ilgilidir. Tim bunlarn gelistirebilmek igin istekli olmak
gerekmektedir.

Tablo 30. Baskalarim Motive Etme Durumu

Bir isin yapilmasi i¢in, o isi yapacak olan kisilerde istek uyandiririm.

Cinsiyetiniz? Kesinlikle Dogru Ne Dogru | Dogru | Kesinlikle Toplam
Dogru Degil |Degil Ne Degil Dogru

Bayan 1.0% 11.5% 10.6% | 49.0% 27.9% 100.0%

Bay 3.9% 9.2% 6.6% | 57.9% 22.4% 100.0%

Tablo 30’da goriilen Cinsiyet degiskeninde, “Bir isin yapilmasi icin, o isi
yapacak olan kisilerde istek uyandiririm” ifadesine bayanlar % 49 dogru yanitini
verirken, baylar % 57,9 dogru yanitin1 vermislerdir. Burada baylarin motivasyonda
daha etkin oldugu goriilmektedir. Kamu kurumlarinda performansi artiran bu
caligmalarin yogunlagmasi kurumun hedeflerini de artirir. Ciinkii basarma arzusu
yiiksek olan calisanlar sayesinde belirlenen hedefleri gerceklestirmekle kalmayi, hep
bir iist hedef belirlenmeye calisilacaktir.

Karabiik ilindeki kamu kurumlarinda motivasyonun yas degiskenine bagliligi
incelendiginde, genclerin motivasyonunun daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Genclerin istek ve arzulari, basarma diirtiileri, aktifligi motivasyonu artirmaktadir.
Orgiitsel yasamda gencler bu alanda duygusal egilimi olumlu yonde
etkileyeceklerdir. Motivasyonun diger bir unsuru olan kendini adama ya da baglilik,
bir grup ya da orgiitiin hedeflerine uyumlu olmasi anlamina gelmektedir. Bu
yeterlilige sahip olan insanlar daha biiyiikk bir Orgiitsel hedefi yerine getirmek icin
Ozveride bulunmaya hazirdirlar. Karar alirken, segenekleri netlestirirken grubun ana
degerlerini kullanirlar. Grubun misyonunu gerceklestirmek icin etkin bir bicimde
firsat kollarlar.

Kendini adamanin esasi, hedefleri kurulusun hedeflerine gore ayarlamaktir. Bu
hedeflere ulagmada gerektiginde kendinden 6diin vermeye de hazir olurlar. Burada
orgiitsel baglilik esastir. Orgiite bagli olan kisiler kendi cikarlarindan 6nce, 6rgiitiin
cikarlarin1 diisiiniirler. Yiiksek diizeyde bagli olan c¢alisanlar, kurulustan higbir
beklentisi olmadan, zorluklarla ve baskilarla miicadele ederek kurumu basariya

gotirmeye calisirlar. Bu da motivasyon ile olmaktadir. Bu agilardan kamu
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kurumlarindaki motivasyonu egitim diizeyine gore inceledigimizde, bu bilinci
olusturmanin egitim ile alakali olmadigi, baglhiligin karakteristik bir 6zellik oldugu
veriler sonucu ortaya ¢ikmig bulunmaktadir.

Statii degiskenine gore motivasyon unsuru incelendiginde,  iist diizey
yoneticilerin motivasyonunun daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Olumsuzluklardan
etkilenmeyip, kurumdaki ¢alisanlar1 bir araya getirerek, dnciiliik yani liderlik ederek,
durumu toparlayip, motivasyonu artirarak c¢alisma kosullarini  olumlu hale
getirebilmektedirler. Bu da orgiitsel iklimde duygusal egilimi pozitif yonde

etkilemektedir.

Tablo 31. Calisma Ortamimdan Etkilenme Durumu

Caligsma ortamimdaki degisiklikler performansimi olumsuz etkiler.

Calistiginiz kurumdaki | Kesinlikle Dogru |Ne Dogru | Dogru Kesinlikle | Toplam
konumunuz? Dogru Degil | Degil Ne Degil Dogru

Memur 49% | 19.5% 10.4% 42.7% 22.6% 100.0%
Orta Kademe Yonetici 83% | 16.7% 0% 41.7% 33.3% 100.0%
Ust Diizey Yonetici 0% | 50.0% 25.0% 25.0% .0% 100.0%

Tablo 31°de goriilen Motivasyon unsuru statii

degisiklikler

degiskenine gore, ‘Calisma

ortamimdaki performansimi  olumsuz  etkiler’ ifadesi ile
degerlendirildiginde, memurlar %42,7 dogru, orta kademe yoneticisi %41,7 dogru,
ist diizey yoneticileri de %25 dogru cevabi vermistir. Memurlar ve orta kademe
yoneticileri calisma ortamindaki degisiklikten olumsuz etkilenip performansi
diiserken, iist diizey yoneticiler bu olumsuzluklardan etkilenmeyip motivasyonu
artirmaya gayret etmektedir. Bu ifadeye % 50 oraninda dogru degil yanitim

vermislerdir.

Motivasyon unsurunun diger kalemleri ise, inisiyatif ve iyimserliktir. Bu
yeterlilige sahip kisiler proaktiftirler ve sebat gosterirler.'” Firsatlari yakalamak icin
ellerinden geleni yaparlar. Kendilerinden istenen ya da beklenenin disinda seyler
yapmak isterler ve bunun i¢in gerekirse kendilerinden 6diin verirler. Bu ag¢idan
Karabilk kamu kurumlart mesleki kidem degiskenine gore incelendiginde,
mesleginde ilk yillarda olan c¢alisanlarin daha cok gayretli olduklari, basarisizliklarin

istesinden gelmek i¢in kendi degerlerinden vazgectikleri goriilmektedir.

2 Proaktif: Bilingli veya bilingsiz, sonu olumlu veya olumsuz olsun yeni kosullar olusturmak ya da
mevcut kosullarin seyrini degistirmek i¢in iistiinliik kullanmaktir.
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Tablo 32. Baskalarindan Etkilenme Durumu

Istedigim zaman 'hayir' demek benim icin zordur.

Caligma Kesinlikle | Dogru Ne Dogru Ne | Dogru Kesinlikle | Toplam
hayatinizda Dogru Degil | Degil Degil Dogru

kaginct yiliniz?

0-5 20.0% 34.3% 14.3% 20.0% 11.4% 100.0%
6-10 35.9% 25.6% 5.1% 17.9% 15.4% 100.0%
11-15 29.4% 23.5% 14.7% 23.5% 8.8% 100.0%
16-20 30.0% 36.7% 10.0% 13.3% 10.0% 100.0%
21-25 26.9% 34.6% 3.8% 15.4% 19.2% 100.0%
25'den ¢ok 18.8% 25.0% 6.3% 43.8% 6.3% 100.0%

Tablo 32’de goriildiigii iizere “Istedigim zaman hayir demek benim igin
zordur ifadesine ¢alisma hayatinda 0-5 yil arasinda olan ¢alisanlar %34,3 dogru degil
yanitim1 verirken, 6-10 yil arasinda olan ¢alisanlar %25,6, 11-15 yil arasinda olan
calisanlar %?23,5, 16-20 yil arasinda olan calisanlar %36,7, 21-25 yil arasinda olan
calisanlar %34,6, 25 yildan fazla siiredir calisanlar ise %25 dogru degil yanitini

vermislerdir.

Sonug olarak, motivasyon ile ilgili su soylenebilir ki, bir kurumda orgiitsel
yasam alaninda 6zbilincin etkisi oldugu kadar, motivasyonda EQ egilimine etkisi
vardir. Motivasyonu yiiksek calisanlar, islerini yapmaktan zevk alirlar. Severek
calismak isi kolaylastirdigi gibi hata yapma riskini de azaltir. Karabiik kamu
kurumlarinda motivasyonun EQ egilimine pozitif etkisinin oldugunu soylemek

miimkiindiir.
3.4.4. Empati Farkhlasmasi

Baskalarimin ne hissettigini onlar sOylemeden sezmek, empatinin 0ziini
olusturur. Bazen insanlar bize neler hissettigini direk olarak soyleyemezler. Ancak
bize ses tonuyla, yiiz ifadeleriyle ya da s6zel olmayan baska yollar ile anlatmaya

calisirlar. Bu ince olay1 kavrama etkeni kisinin 6zbilincine dayanmaktadir.

Kurumlarda birbirlerini anlayan, neler hissettigini diisiinebilen ¢alisanlarin var
olmast kurumda islerin kolaylagmasini saglayacaktir. Bu acidan Karabiik kamu
kurumlarinda empati yeterliligini 6lcmek amaciyla 5 farkli degiskene 5 farkli soru
yoneltilmigtir.  Cinsiyet degiskeninden yorumlamaya basladigimizda, kamu

kurumlarinda bayanlarin  ve baylarin, empati alanindaki yeterliliklerinde
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farklilagmadig1 goriilmektedir. Empati yeterlilik oranlar her iki cinsinde %50‘lerde
seyir ettigi goriilmektedir. Empati, baskalarinin hislerini ve bakis acgilarin1 sezmek,
sorunlariyla etkin bir bicimde ilgilenmektir. O halde yas degiskenine gore, bu
yeterlilige sahip olan insanlar1 ayirt etmek icin, ‘Insanlarin ruh hallerini dogru bir

bicimde yorumlayabilirim’ ifadesi kamu kurumlarinda calisanlara yoneltilmistir.

Tablo 33. Baskalarim Tammma Ve Analiz Edebilme Durumu

Insanlarin ruh hallerini dogru bir bicimde yorumlayabilirim.
Yasiniz? Kesinlikle Dogru Ne Dogru |Dogru | Kesinlikle | Toplam
Dogru Degil | Degil Ne Degil Dogru
18-25 0% 25.0% 0% 66.7% 8.3% 100.0%
26-35 4.3% 11.6% 18.8% 44.9% 20.3% 100.0%
36-45 2.5% 11.1% 14.8% 50.6% 21.0% 100.0%
46 ve tizeri 0% 5.6% 16.7% 44.4% 33.3% 100.0%

Tablo 33’deki oranlardan anlasilacag lizere, 46 yas ve iizeri, % 33,3 oranla
en yliksek kesinlikle dogru yanitini1 vermistir. 18-25 yas grubu % 66,7 dogru ile en
yiiksek dogru yamitin1 verirken, 26-35 yas grubu % 44,9, 36-45 yas grubu % 50,6, 46
ve listil yas grubu % 44,4 dogru yanitin1 vermistir. Genel olarak tiim yas gruplarinin
dogru yanit oranina baktigimizda % 48,9 oranim gormekteyiz. Bu demek oluyor ki
kamu kurumlarinda calisan tiim yas gruplari, orgiitsel iklimde, duygusal ipuclarina
kars1 dikkatli ve duyarhidirlar. Bagkalarinin bakis acilarini anlarlar. Baska insanlarin

gereksinim ve hislerini anlayarak onlara yardimei olurlar.

Tablo 34. Baskalarm Dinleme Becerisi Durumu

Karsimdakinin ne soyledigini anlamak i¢in sorular sorarim.

Egitim Kesinlikle Dogru Ne Dogru Ne | Dogru | Kesinlikle | Toplam
Durumunuz? Dogru Degil |Degil Degil Dogru

Lise 0% 4.5% 2.3% | 61.4% 31.8% | 100.0%
On Lisans 1.9% 11.5% 3.8% |57.7% 25.0% | 100.0%
Lisans 0% 4.6% 4.6% | 58.5% 32.3% | 100.0%
Lisansistii 0% 10.5% 5.3% |52.6% 31.6% | 100.0%

Egitim degiskenine goére empati unsuru degerlendirildiginde Tablo 34’deki
sonuclar ortaya ¢ikmaktadir. ‘Karsimdakinin ne soyledigini anlamak i¢in sorular

sorarim’ ifadesine, lise mezunlar1 % 61,4 dogru yamitin1 verirken, 6n lisans mezunlari
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%57,7, lisans mezunlart % 58,5, lisansiistii mezunlar ise % 52,6 dogru yanitini
vermislerdir. Genel olarak empati karsisindakinin sdylemek istediklerini ifadelerden
anlamak demektir. Burada lise mezunlarinin sorular sorarak karsisindakini anlamaya
calistign goriilmektedir. Bunun da bir yontem oldugu sdylenebilir. Empati sayesinde
calisanlar insanlarin giiclii yonlerini ve basarilarini onaylayip o6diillendirebilirler.

Insanlarin gelisimine yardimecr olabilirler bu da 6rgiitiin gelisimini getirecektir.

Tablo 35. Baskalarim1 Anlama Durumu

Karsimdakinin ne soyledigini anlamak i¢in sorular sorarim.

Calistiginiz kurumdaki | Kesinlikle | Dogru | Ne Dogru Dogru |Kesinlik | Toplam
konumunuz? Dogru Degil | Ne Degil le Dogru

Degil

Memur 6% 7.9% 3.0% 59.8% | 28.7% |100.0%
Orta Kademe Yonetici 0% 0% 8.3% 50.0% | 41.7% |100.0%
Ust Diizey Yonetici 0% 0% 25.0% 25.0% | 50.0% |100.0%
Toplam 6% 7.2% 3.9% 58.3% | 30.0% | 100.0%

Tablo 35’°te goriildiigi gibi, ayn1 soruyu, statii degiskenine gore inceledigimizde,
burada da memurlarin % 59,8 oranla dogru yamti verdigi goriilmektedir. O halde
hem lise mezunlar1 hem de memurlar karsisindaki bireylerin ne soyledigini anlamak
icin soru sorma yontemini kullanmaktadir. Empati unsuru meslekteki kidem
degiskenine gore incelendiginde ise, meslekte 16-20 yil araliginda olan ¢alisanlarin
empati konusundaki yeterliligi oldukca yiiksektir. Calisma hayatindaki yil ile dogru

orantili olarak bu yeterliliginde arttig1 goriilmektedir.

Sonug olarak Karabiik ilinde kamu kurumlarinda ¢alisan bireyler genel olarak
empati acisindan belli bir yeterlilige sahiptirler. Bunun sonucu olarak orgiitsel iklime
su sekilde faydalari olacaktir: Anahtar nitelikteki giic iliskilerini dogru
anlayacaklardir. Hayati 6nem tasiyan sosyal konular1 kesfedeceklerdir. Alicilarin ne
istediklerini kavrayacaklar, goriis ve eylemlerini sekillendiren gii¢lerin farkina

varacaklardir. Orgiit icindeki ve disindaki gerceklikleri dogru algilayacaklardir.
3.4.5. Sosyal Beceri Farklhilagsmasi

Sosyal beceri yalnizca etkili iletisim anlamina gelmemektedir. Bunun disinda,
etkili ikna taktiklerini kullanmak, a¢ik ve inandirici mesajlar yollamak,

anlagsmazliklar1 uzlagsma yolu ile ¢oziime baglamak, ilham vermek ve yol gostermek,
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degisimi baslatmak ve yonetmek anlamlarina da gelmektedir. Kurumlarda 6zbiling
kadar sosyal beceri de 6nem arz etmektedir. Ozbilinci yiiksek ama iletisime kapali
insanlarin duygusal egilimleri her zaman negatif yonde olacaktir. Insanlar1 ikna
etmek icin belli yeterlilige sahip insanlar, insanlarin gonliinii kazanmakta
yeteneklidirler. Karsisindaki bireylere hitap edecek sekilde giiclii sunuslar hazirlarlar.
Bu calismada cinsiyet degiskenine gore sosyal beceri diizeyini 6lgmek amach
‘Sosyal bir ortamda insanlar arasindaki gii¢ dengelerinin farkina varirim’ sorusu

sorulmustur.

Tablo 36. Sosyal Cevrenin Farkinda Olma ve Tamima Durumu

Sosyal bir ortamda insanlar arasindaki gii¢ dengelerinin farkina varabilirim.

Cinsiyetiniz? | Kesinlikle Dogru Ne Dogru Kesinlikle Toplam
Dogru Degil | Degil Dogru Dogru
Ne Degil
Bayan 1.0% 7.7% 29%| 54.8% 33.7% 100.0%
Bay 3.9% 6.6% 53%| 53.9% 30.3% 100.0%

Tablo 36’de ‘Sosyal bir ortamda insanlar arasindaki gii¢ dengelerinin farkina
varirim’  ifadesine kamu kurumlarinda c¢alisan bayanlar, %54,8 dogru yanitini
verirken, baylar %53,9 dogru yanmitin1 vermisler. Ortalama oran ise %54,4° tiir.
Burada bayanlarin ve baylarin yaklasik olarak insanlari ¢oziimleme yeterlilikleri
aynidir. Sosyal beceri yeteneginin kamu kurumlarinda cinsiyet degiskenine gore orta
seviyede oldugu soylenebilir. Aym1 soru yas degiskenine gore degerlendirildiginde

ise farklilik ortaya cikacaktir.

‘Sosyal bir ortamda insanlar arasindaki gii¢ dengelerinin farkina varirim’
ifadesine 18-25 yas aras1 calisanlar %50 dogru yanitin1 verirken, 26-35 yas arasi
calisanlar %53,6, 36-45 yas aras1 ¢alisanlar %53,1, 46 ve lizeri ¢alisanlar ise %66,7
dogru yanitin1 vermistir. Burada goriinen o ki yas ile dogru orantili olarak bu
konudaki yeterlilik artmaktadir. Ileri yaslardaki calisanlarmn, tecriibenin verdigi

anlayisla insanlar arasindaki dengeyi yorumlayabildigi goriilmektedir.

Sosyal beceri demek iletisim demektir. Bu yeterlilige sahip olan insanlar,
karsilikli iligkilerde etkilidirler. Bireysel olmak yerine grup halinde olmay1 tercih

ederler. Bilgilerin paylasilmasindan hoslanirlar. Acik iletisimi desteklerler. Bu acidan
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kamu kurumlarina baktigimizda, calisanlarin caligmayr mi yoksa grup halinde mi
calismayi tercih ettiklerini anlamak amaciyla asagida Tablo 35°te yer alan sonuclara

ulasilmustir.

Tablo 37. Ekiple is Yapabilme Durumu

Grup halinde calismaktansa bireysel calismayi tercih ederim.

Yasimz? Kesinlikle Dogru Ne Dogru Kesinlikle Toplam
Dogru Degil | Degil Dogru Dogru
Ne Degil
18-25 0% 16.7% 83% | 41.7% 33.3% 100.0%
26-35 7.2% 36.2% 58%| 232% 27.5% 100.0%
36-45 7.4% 25.9% 13.6% | 28.4% 24.7% 100.0%
46 ve iizeri 0% 27.8% 5.6%| 22.2% 44.4% 100.0%

Tablo 37°deki sonuglara gore ‘Grup halinde calismaktansa bireysel ¢alismayi
tercih ederim’ ifadesine katilim orami oldukca diisiiktiir. 18-25 yas arasi ¢alisanlar %
41,7 dogru yamitim verirken, 26-35 yas arasi ¢alisanlar % 23,2, 36-45 yas arasi
calisanlar % 28,4, 46 ve iizeri yas arasinda c¢alisanlar ise bu ifade de en diisiik olan %
22,2 oran ile dogru yanitin1 vermislerdir. Biraz Onceki ifadede yas degiskeninde
cikan sonucu destekler niteliktedir. Buna gore yas ilerledik¢e sosyallesmenin arttigi
goriilmektedir. Yas1 genc olan ¢alisanlar daha cok bireysel calismay1 tercih ederken,

yas1 biiylik olan ¢alisanlar grup halinde ¢alismay1 tercih etmektedirler.

Kurumlarda bireysel caligma oOrgiitsel iklimi olumsuz etkileyecektir. Ciinkii
bireysel calisma isi yavaglatacagi gibi, hatalar1 gérme olanagini da azaltacaktir. Zor
meselelerin iistesinden gelmek ekip isidir. Kisi tek basina ¢ogu zaman yetersiz
kalacaktir. Ayrica calisanlar iletisime ge¢cmeyip kapandigi siirece Ogrenime de
kapanmis olacaklardir. Iyi iletisim kabiliyeti olan insanlar onciiliik etmeyi seven
insanlardir. Ciinkii bireylerle saglam bir bag kurarak, onlarin sorunlarin1 gidererek,
yon gostermeyi basarirlar. Bu da etkili liderler sayesinde olacaktir ki bu agidan
‘Herhangi bir konuda onciiliik etmektense geri planda kalmay1 tercih ederim’ ifadesi
sorulmustur. Egitim degiskenine gore ve statii degiskenine gore, asagidaki tabloyu

incelemek gerekmektedir.
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Tablo 38. Girisimcilik ve Atilganlik Durumu

Herhangi bir konuda onciilitk etmektense geri planda kalmay1 tercih ederim.

Egitim Kesinlikle Dogru Ne Dogru Dogru Kesinlikle | Toplam
Durumunuz? Dogru Degil Degil Ne Degil Dogru

Lise 13.6% 29.5% 6.8% 45.5% 4.5% 100.0%
On Lisans 19.2% 26.9% 21.2% 26.9% 5.8% 100.0%
Lisans 15.4% 32.3% 10.8% 29.2% 12.3% 100.0%
Lisanstistii 21.1% 36.8% 5.3% 21.1% 15.8% 100.0%

Tablo 38’de goriilecegi gibi elde edilen sonuglar “Herhangi bir konuda onciiliik
etmektense geri planda kalmayi tercih ederim” ifadesine, lise mezunlar %45,5
dogru yanmitim verirken, 6n lisans mezunlart %26,9, lisans mezunlart %?29,2,
lisansiistii mezunlar ise %21,1 dogru yamitini vermislerdir. Kesinlikle dogru degil
yanitin1 veren lise mezunlar1 bu ifadede ki olumsuz cevaba en diisiik oran1 %13,6
vermistir.

Burada goriinen o ki, egitimin liderlikle dogrudan alakasi bulunmaktadir. Ciinkii
bu ifadeye lise mezunlar1 katilirken, lisansiistii mezunlar ¢ok diisiik bir oranla
katilmiglardir. Statiiye gore baktigimizda, geri planda kalmay iist diizey yoneticilerin
tamami reddetmis bulunmaktadir. Buda orgiitsel yasamda ¢alisan tiim {iist diizey
yoOneticilerin, her ne olursa olsun meslekleri ile ilgili hangi konu olursa olsun, higbir
zaman geri planda kalmadiklarim gostermektedir. Bu tiir Orgiitlerde basari
kacinilmazdir.

Orgiitsel yasamdaki oncii  liderler, catisma olasithgim fark ederler,
anlagsmazliklar ac¢iga cikarirlar ve gerginligin azalmasim saglarlar. Ortak bir misyon
ve vizyon anlayisini olustururlar ve bunu benimsetirler. Konumlart ne olursa olsun
one cikmaktan cekinmezler. Liderlikleriyle 6rnek olurlar. Karabiik ilindeki kamu
kurumlarinda sosyal beceri yeterliligi, her ne kadar istenilen diizeyde olmasa da,
%50’lerin altinda bir oran seyretmeyerek duygusal egilimin var oldugunu
gostermistir. Ozbiling, motivasyon kadar orgiitsel yasamda sosyal beceri onemlidir.
Ciinkii orgiitsel iklim yasayan bir organizmadir. Canlilarin var oldugu bu iklimde
sosyal yeterlilik olmazsa iletisim azalir bu da orgiitiin basarisin1 olumsuz yonde

etkiler.
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SONUC

Karabiik ilinde yapilan arastirmada, kamu kurumlarinda calisan bireylerin EQ
egilimlerinin genel itibariyle pozitif yonde oldugunu s6ylemek miimkiindiir. Yapilan
bu arastirmada one c¢ikan ve farklilasan, en yiiksek ve en diisiik oran alan ifadeleri

tablolar halinde inceleyerek yorumlamakta fayda vardir.

Tablo 39. Kisisel Degerlerime Aykir1 Davranmama (Cinsiyet Faktorii)

Kisisel degerlerime aykiri davranmam.

Cinsiyetiniz? Kesinlikle Dogru | Dogru Ne Dogru Dogru | Kesinlikle Dogru
Degil Degil Ne Degil

Bayan 1.9% 6.7% 1.9% | 34.6% 54.8%

Bay 0% 2.6% 6.6% |39.5% 51.3%

Tablo 39’da kisisel degerlerime aykiri davranmam’ ifadesi bayanlarin en
yiksek oranla katildiklan ifadedir. % 34,6 dogru yanitin1 vermisler. Bayanlarin
kisisel degerlerinden vazgecmedikleri goriilmektedir. Ozbilinglerinin yiiksek oldugu
anlamina gelir. Ancak orgiit iklimine etkisine gore degerlendirdigimizde bu durum
olumsuz goriinecektir. Ciinkii 6rgiitiin menfaati kisisel degerlerden 6nce gelmelidir.
Ayni ifadeye iist diizey yoneticiler ve 46 ve iizeri calisan yas gruplar1 da ayni orani

vermis bulunmaktadir. Bunlar i¢inde ayni seyi sdylemek miimkiindiir.

Tablo 40. Kisisel Degerlerime Aykir1 Davranmama (Yas Faktorii)

Kisisel degerlerime aykiri davranmam.

Yasiniz? Kesinlikle Dogru Ne Dogru Ne | Dogru Kesinlikle
Dogru Degil |Degil Degil Dogru
18-25 0% 8.3% 0% 50.0% 41.7%
26-35 2.9% 5.8% 2.9% 33.3% 55.1%
36-45 0% 4.9% 6.2% 34.6% 54.3%
46 ve lizeri .0% .0% .0% 50.0% 50.0%

Tablo 40°da goriilecegi tlizere, ‘Kisisel degerlerime aykir1 davranmam’ ifadesine

46 ve lizeri yas grubu en yiiksek katilim orani olan %50 oraninda katilmislardir.

‘Kisisel degerlerime aykirt davranmam’ ifadesine iist diizey yoneticiler en yiiksek
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oran olan %75 orani ile kesinlikle dogru yanmitini vermislerdir.

konumuna gore, yasa gore 0zbilincin arttig1 goriilmektedir.

Tablo 41. Kisisel Degerlerime Aykir1 Davranmama (Konum Faktorii)

Burada statii

Kisisel degerlerime aykiri davranmam.

Calistiginiz Kesinlikle Dogru Ne Dogru Dogru Kesinlikle
kurumdaki Dogru Degil Degil Ne Degil Dogru
konumunuz?

Memur .6% 5.5% 4.3% 37.2% 52.4%
Orta Kademe 8.3% 0% .0% 33.3% 58.3%
Yonetici

Ust Diizey Yonetici .0% .0% .0% 25.0% 75.0%

Tablo 41°de goriildiigi tizere, bu tiir degiskenlerde karakterlerin oturdugu, EQ
egiliminin yiiksek oldugu acikca goriinmektedir. Bu durum orgiit iklimi agisindan da
cok faydalidir. Bu tiir karakteristik ozellikleri kuvvetli olan ¢alisanlar orgiite cok sey
katacaktir. Ancak orgiitiin menfaati s6z konusu oldugunda, karakterlerinden ziyade
orgiitii diistinmeleri gerekmektedir. Bununla beraber meslege yeni baglayanlarin, yasi
genc olanlarin, egitim diizeyleri diisiik olan calisanlarin, 6zbilingleri diistiktiir. Daha
cok benmerkezci davranirlar, dogruyu tartismak yerine yalnizca kendi dogrularina
inanirlar. Karakteristik gelisimlerini tamamlayamadiklar1 gibi mesleki gelisimlerini
de tamamlayamazlar. Bu tarz kisiler orgiitsel iklimde yikicit duygularin olugsmasina

neden olur.

Tablo 42. Dogru Bildigimi Yapmaktan Cekinmeme (Yas Faktorii)

Dogru bildigimi yapmaktan ¢ekinmem.

Yasiniz? Kesinlikle Dogru |Ne Dogru Ne |Dogru Kesinlikle Dogru
Dogru Degil Degil |Degil

18-25 0% 0% 0% 33.3% 66.7%

26-35 0% 7.2% 5.8% 39.1% 47.8%

36-45 1.2% 3.7% 3.7% 50.6% 40.7%

46 ve lizeri .0% 16.7% .0% 44.4% 38.9%

Tablo 42°de yer alan ifadelere bu degiskenlerin verdigi oranlar gosterilmektedir.
Bu oranlar incelendiginde, ‘Dogru bildigimi yapmaktan ¢ekinmem ifadesine 18-25
yas arasinda c¢alisanlar, en yiiksek oranlar1 olan %66,7 oram ile kesinlikle dogru

yanitini verdikleri goriilmektedir.

95



Tablo 43. Dogru Bildigimi Yapmaktan Cekinmeme (Egitim Faktorii)

Dogru bildigimi yapmaktan ¢ekinmem.

Egitim Kesinlikle Dogru |Ne Dogru |Dogru Kesinlikle | Toplam
Durumunuz? Dogru Degil | Degil Ne Degil Dogru

Lise .0% 4.5% 4.5% 34.1% 56.8% 100.0%
On Lisans 1.9% 5.8% 1.9% 51.9% 38.5% 100.0%
Lisans 0% 7.7% 4.6% 44.6% 43.1% 100.0%
Lisansiistii .0% 5.3% 5.3% 47.4% 42.1% 100.0%

Tablo 43’de goriilen sonuglara gore, ‘Dogru bildigimi yapmaktan ¢cekinmem’
ifadesine lise mezunlar1 en yiiksek oranlari olan % 56,8 oran ile kesinlikle dogru
yanitin1 vermislerdir. Bunlar disinda 0-5 yil araliginda mesleki kidemleri bulunan
degiskenler, memurlar ve 25 yildan daha uzun siiredir calisanlarin en yiiksek katilim
oranlar1 olan ifade ‘Basarisiz oldugumda bunun nedenlerini arastiririm’ ifadesidir.
Kendine cekidiizen verme unsurunun bir ifadesi olan bu ifadeye, genellikle meslege
yeni baglamiglarin, egitimi yeni tamamlamis olanlarin katildig1 goriilmektedir. Bunun
nedeni, yeni ve tecriibesiz olan calisanlarin hata yapmaktan korkmalari, orgiitiin
basarisi icin ¢aba gostermeleri, dinamik olmalari, calisma arzusu ve istediklerinin

olmast, hedeflerine ulagsmak i¢in caba sarfetmeleri gelmektedir.

Tablo 44. Basarisiz Olundugunda Bunun Nedenlerini Arastirir (Kidem Faktorii)

Basarisiz oldugumda bunun nedenlerini arastiririm.

Calisma hayatinizda | Kesinlikle Dogru Ne Dogru | Dogru | Kesinlikle | Toplam
kaginc1 yilimiz? Dogru Degil Degil Ne Degil Dogru

0-5 .0% 2.9% 0% | 51.4% 45.7% 100.0%
6-10 .0% .0% 26%| 46.2% 51.3% 100.0%
11-15 .0% 5.9% 0% | 47.1% 47.1% 100.0%
16-20 .0% 6.7% 33%| 46.7% 43.3% 100.0%
21-25 .0% 3.8% 7.7% | 53.8% 34.6% 100.0%
25'den ¢ok .0% .0% 0% | 50.0% 50.0% 100.0%

Tablo 44’de goriilen oranlara gore ‘Basarisiz oldugumda bunun nedenlerini
arastiririm’ ifadesine meslekte 0-5 yilinda olan ¢alisanlar en yiiksek katilim oranlari

olan % 51,4 orani ile dogru yanitin1 vermislerdir. Bu durumun orgiitiin dinamik
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unsurlarina faydas1 cok biiyiiktiir. Boylelikle bireyler hem kendilerini gelistirdigi

gibi, hem de hatasiz bir caligma ortami yaratarak, orgiitiin basarisini artirir.

Tablo 45. Basarisiz Olundugunda Bunun Nedenlerini Arastirir (Konum Faktorii)

Basarisiz oldugumda bunun nedenlerini arastiririm.

Calistiginiz kurumdaki Kesinlikle | Dogru Ne Dogru | Dogru | Kesinlikle
konumunuz? Dogru Degil | Degil Ne Degil Dogru
Memur .0% 3.7% 1.8% | 48.8% 45.7%
Orta Kademe Y onetici .0% .0% .0% 58.3% 41.7%
Ust Diizey Yonetici .0% .0% 25.0% 25.0% 50.0%

Tablo 45°te goriillecegi gibi ‘Basarisiz oldugumda bunun nedenlerini
arastiririm’ ifadesine memurlar en yiiksek katilim oranlari olan % 48,8 orani ile
dogru yamitini vermislerdir. Motivasyonun unsuru olan ‘Giilimsemek benim i¢in
zordur’ ifadesi tiim degiskenlerden en diisiik katilim oranini alan ifadedir. Bu demek
oluyor ki orgiitsel iklimde ¢alisan tiim bireyler, motivasyonu artirmada kullanilabilen

giilimsemek davranigini sergilemektedirler.

W Cok Digik mDigik mKararsiz [OYlksek [©1Cok Yiksek
40.72%

26.10%

16.66%

7.40% - 2z

EQ Diizeyleri

Sekil 8. Orneklemin EQ Diizeyi

Aragtirmamiza konu olan Orneklemde EQ’nun tiim  unsurlariyla
degerlendirildiginde bu unsurlara katilim ifadelerini Cok Diisiik, Diisiik, Kararsiz,
Yiiksek, Cok Yiiksek diizeylerinde degerlendirdigimizde, Grafikte de goriilecegi
tizere (Bkz. Sekil 8) %7,40 oraninda Cok Diisiik, %16,66 oraninda Diisiik, %9,12

oraninda Kararsizlar olarak degerlendirebilecegimiz sonuclar elde edilmistir.
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Bununla birlikte evrenimizi temsil eden Orneklemin %40,72 oraninda Yiiksek,
%?26,10 oraninda da Cok Yiiksek diizeyde EQ unsurlarinda yer aldiklar1 anlagilmistir.

Buradan hareketle, aragtirmaya konu olan kurumlarin alanlarindaki basarilarinin
ve kurum Kkiiltiirlerinin etkililiklerinin arastirilmasi, elde edilen sonuglarin buradaki
verilerle karsilastirilarak basar1 diizeyler, kurum kiiltiiriinii olusturmadaki etkisinin
bir bagka arastirma konusuyla ele alinarak incelenmesi yerinde olacagi
kanaatindeyiz. Bagka bir ifadeyle, kurum Kkiiltiiriiniin, kurumsal basariya etkisinin bu
degerlerle ortiisiip  Ortiismediginin  belirlenmesi ve kurumun performans
degerlendirmesinin yapilarak, EQ diizeyinde kurumun gorev alan1 ve alaninda elde
ettigi basarilar ve yonetim performans iliskinin ele alinarak, incelenmesi sonuglarin
karsilagtirilmasi yerinde olacaktir. Arastirmanin EQ unsurlarina katilim egilimleri

Tablo 46’de gosterilmistir

Tablo 46. Orneklemin EQ Unsurlarina Gore Diizeyleri

EQ . EQ Unsurlar1 Ifadeler Yiizde |Ortalama%
Diizeyi
Ozbilinglilik 14.70%
Kendine ¢eki diizen verme 3.60%
Cok DiisiikMotivasyon Kesinlikle Dogru Degil 5.30%| 7.40%
Empati 5.00%
Sosyal Beceri 8.40%
Ozbilinglilik 19.10%
Kendine ¢eki diizen verme 12.00%
Diisiik Motivasyon Dogru Degil 19.70%| 16.66%
Empati 14.40%
Sosyal Beceri 18.10%
Ozbilinglilik 9.60%
Kendine ¢eki diizen verme 7.40%
Kararsiz |Motivasyon Ne Dogru Ne Degil 7.90% 9.12%
Empati 12.60%
Sosyal Beceri 8.10%
Ozbilinglilik 34.40%
Kendine ¢eki diizen verme 49.90%
Yiiksek  |Motivasyon Dogru 37.710%| 40.72%
Empati 41.70%
Sosyal Beceri 39.90%
Ozbilinglilik 22.30%
Kendine ceki diizen verme 27.10%
Cok Yiiksek [Motivasyon Kesinlikle Dogru 29.40%| 26.10%
Empati 26.30%
Sosyal Beceri 25.40%
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Gliniimiiziin agirlagsan yasam sartlarinda, bireylerin kendini ifade edebilmesi, dis
cevre ile saglikli iletisim kurabilmesi, 1yi bir i yasami, iyi bir aile yasaminin olmasi,
giizel arkadasliklar kurup mutlulugu yakalayabilmesi EQ’suna baghdir. Bireylerin
oldugu gibi, kurumlarinda orgiitsel iklimde saglikli bir yasam alani yaratabilmeleri,
yiksek EQ’ya baglidir. Bunun i¢in kurumlarda calisan bireylerin 6zbilin¢lerinin
giiclii olmasi gerekmektedir. Bunun yaninda yiiksek empati yetisini sahip olmalari,
calisma istek ve arzusu ile yiiksek motivasyonu yakalamalari, iletisim yeterliligine
sahip olarak sosyal beceri unsurlarinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Ozdenetim
yapabilmeliler, kuruma giiven ve sadakat verebilmelilerdir.

Yasamin hangi alaninda olursa olsun, bireylerin ve kurumlarin sahip olduklari
EQ ve bunun etkin bir sekilde kullanilabilmesi basarinin elde edilmesinde temel bir
faktordiir. Bu amagla giinlimiizdeki kurumlarda c¢alisma hayatlarinda, oOrgiitsel
iklimlerinde, basarinin saglanmasinda EQ kavraminin etkisini 6lgmek amaciyla,
Karabiik ilindeki kamu kurumlarinda bu calisma gerceklestirilmistir. Gergeklestirilen
calisma sonucunda, kurumlara yiiksek EQ egiliminin varhi@i tespit edilmistir.
Calisanlarin % 50° den fazlasi sorulan 35 degisken ifadeye olumlu cevaplar
vermistir. Bununla beraber, EQ egiliminin, teori kisminda anlatildig: gibi, sonradan
gelistirilebilen bir kavram oldugu da goriilmiistiir.

Arastirmamizda kullanilan aritmetik ortalama analizi bize en yiiksek ve en diisiik
oranlar1 net bir bicimde vermistir. Bunun yaninda varyans analizi ve faktor analizi
kullanilmistir. Bunlar neticesinde kamu kurumlarinda EQ’nun orgiitsel iklime
etkisinin varlig: tespit edilmistir.

Cinsiyet degiskenine gore bakildiginda, bayanlarin ve baylarin ortalama olarak
aynt duygusal yeterlilige sahip oldugunu soylemek yanlis olmayacaktir. Yas
degiskeninde ise, yasi geng¢ olan bireylerin olaylara verdigi tepkiler, diisiiniilmeden,
ani, sorgulanmadan verilen tepkilerdir. Bu orgiitsel iklimde hata oranini artiracak bir
etkidir. Ancak yas ilerledikce davranislarin oturdugu, oOrgiitsel iklime olumlu
etkilerin verildigi goriilmiistiir. Bunlarla beraber egitim seviyesi yiiksek ve statiisii
yiiksek calisanlarin da EQ yeterliliginin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Arastirmadan elde edilen bulgular neticesinde bu yeterliligin yiiksek olmasi,
orgiit kiltiiri ve yoneticilerin EQ diizeyleri arasinda pozitif yonlii iligkinin

olusmasini saglamaktadir. Bu iliski ile orgiit ikliminde basar1 diizeyi artacaktir. EQ
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egiliminin en yiiksek oldugu degisken grubu ise 46 yas ve lizeri grup oldugu
goriilmiistiir. Tuim Orneklemler ve bulgular sonucunda, degisken gruplara ve
yoneltilen ifadelere bakildiginda, kamu kurumlarinda EQ egiliminin orgiit iklimine
etkisi vardir ve bu etki kisilerin duygusal yeterliliklerini gelistirmesine bagli olarak

giderek artmakta oldugu sdylenebilmektedir.
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EKLER

EK 1 Anket Formu

KAMU KURUMLARINDA DUYGUSAL ZEKA VE ORGUTSEL iKLIMINE ETKiSi
KONULU ANKET CALISMASI
Degerli kamu kurumu calisanlari; Bu anketin amaci bireylerin duygusal zekalarinin bireysel
aligmalarina etkisi ve bunun uzantisi olarak kurumsal duygusal zekdnin olusumu ve orgiitsel iklimine
etkisini 0lcmektir. Anket iki bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde temel degiskenler bulunmaktadir.
[kinci boliimde ise duygusal zekanin 6rgiitsel iklime etkisini 6lgme amagh 30 soru yer almaktadir.
Katkilariniz icin tesekkiir ederim.
Ceyda YILMAZ
Karabiik Universitesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi

BOLUM 1
1-Cinsiyetini:2-Yasimz? 3-Egitim 4-Cahstigimiz kurumdaki 5- Calisma
[IBayan []18-25 Durumunuz? Kkonumunuz nedir? hayatimizda kacinci
|:|Bay [ 126-35 [ ILise [ IMemur yilimz?
[ 136-45 [ 1On Lisans [ ]Orta Kademe Yonetici []o-5
[ 146 ve iizeri []Lisans []Ust Diizey Yonetici [l6-10
[ Lisansiistii [11-15
[ 116-20
[]21-25
] 25 den fazla
BOLUM 2

Asagidaki sorularda sizi en iyi tamimlayan seceneg§in yanindaki boliime ( X ) isareti koyunuz.( Liitfen
cevaplariniza nasil olmak istediginizi degil, ne oldugunuzu yansitiniz.)

= = =)

= = 50 5B
No MADDELER =B |E E_ |EBE=|R R

‘7o [sBh  |BhiZe |'w sewen | = A

QS | S S | S D|w e

Ma e e (MoQ|ZZ

Aldi1gim kararlardan asla pismanlik duymam.

Basarisiz oldugumda bunun nedenlerini aragtiririm.

Bir is yaparken o isin iyi bir sekilde sonuclanacagini diistiniiriim.

Kisisel degerlerime aykirt davranmam.

Grup halinde ¢caligmaktansa bireysel ¢alismayi tercih ederim.

Dogru bildigimi yapmaktan ¢cekinmem.

Insanlarin ruh hallerini dogru bir bicimde yorumlayabilirim.

Bir konuyu anlatirken konu ile ilgili somut drnekler veririm.

O 0| I | | | W] N =

Icinde bulundugum ortamda gerginlik olusturan bireyleri
gormezden gelirim.

10 |Sosyal bir ortamda insanlar arasindaki gii¢ dengelerinin farkina
varabilirim.

11 |Yeni seyler 6grenmek icin gayret gosteririm.

12 |[Kizginligimi kontrol etmekte zorlanmam.

105



13

Herhangi bir konuda onciiliik etmektense geri planda kalmay1
tercih ederim.

14

Olaylar zora girdigi zamanlarda bile olaylarin iyi yanin1 gérmeye
caligirim.

15

Firsatlarin 6niime ¢ikmasini beklemem, kendim i¢in firsatlar
olustururum.

16

Inandigim diisiinceleri savunmaktan geri kalmam.

17

Bir isin yapilmasi icin, o isi yapacak olan kisilerde istek
uyandiririm.

18

Kisileri ikna etmek icin etkilenecekleri unsurlardan faydalanirim.

19

Yeni uygulamalarin kabul gormesi icin caba gosteririm.

20

Bir isi yaparken baskasinin beni yonlendirmesine ihtiyag
duymam.

21

Karsimdakinin ne sdyledigini anlamak icin sorular sorarim.

22

Hatalarimi hicbir zaman saklamam.

23

Kendimi hangi konularda gelistirmem gerektiginin bilincindeyim.

24

Caligma ortamimdaki degisiklikler performansimi olumsuz
etkiler.

25

Yaptigim herhangi bir isin basarili olup olmadigin takip ederim.

26

Duygularimin bedenimde olusturdugu fiziksel etkilerin farkina
varirim.

27

Baskalartyla birlikte is yapmanin yapilan isi yavaslattigini
diigiiniiyorum.

28

Alistigim seylerin disina ¢ikildiginda kendimi stresli hissederim.

29

Ofkemi kontrol etmem zordur.

30

Bazi seyler hakkinda fikrimi degistirmem zordur.

31

Bagskalar ile ¢calisirken kendi fikirlerimden ¢ok onlarinkine
giivenirim.

32

Baskalarinin bana ihtiya¢ duymalarindan ¢ok, ben bagkalarina
ihtiya¢ duyarim.

33

Giilimsemek benim i¢in zordur.

34

Istedigim zaman 'hayir' demek benim icin zordur.

35

Bir sorunla karsilastigimda 6nce durur ve diisiiniiriim.
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OZET

KAMU KURUMLARINDA DUYGUSAL ZEKA KAVRAMININ
VARLIGININ BELiRLENMESi VE KURUMSAL DUYGUSAL ZEKANIN
ORGUTSEL IKLIME ETKISININ OLCULMESI: KARABUK iLi ORNEGI

Ceyda YILMAZ
Yiiksek lisans Tezi, Kamu Yonetimi Anabilim Dali
Tez Damismant: Prof. Dr. Yahya FIDAN
109 Sayfa

Giiniimiiz kurumlar icinde, artik calisanlarin sadece 1Q diizeylerinin
yiiksek olmasi yeterli olmamakta, basarinin saglanmasinda calisanlarin belirli

bir diizeyde duygusal zekaya da sahip olmalar1 gerekmektedir.

Bu nedenle yapilan calismanin amaci, kamu kurumlarinda duygusal
zeka kavraminin varhgimin belirlenmesi ve kurumsal duygusal zekanin orgiitsel
iklime etkisinin olciilmesidir. Bu amacla, Karabiik ilinde kamu kurumlarinda
calisan 180 memurun katilmu ile bir calisma yapilmistir. Arastirma sonucunda
kamu kurumlarinda calisan memurlarin duygusal zeka egiliminin yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Bunun sonucu olarak da cahisanlarin, orgiit ikliminde
pozitif davramslar sergileyerek, orgiitiin basarisinin artmasim sagladiklar:

anlasilmstir.

Anahtar Sozciikler: Duygusal Zeka, Kurumsal Duygusal Zeka, Orgiit iklimi

107



ABSTRACT

THE CONCEPT OF EMOTIONAL QUATIENT IN PUBLIC INSTITUTIONS
AND MEASURING THE EFFECT OF PUBLIC EMOTIONAL QUATIENT TO
PEOPLES AROUND: KARABUK CASE

Ceyda YILMAZ
Master Thesis, Department of Public Administration
Advisor: Prof.Dr. Yahya FIDAN
Pages: 109

Nowadays, high level 1Q (Intelligence Quotient) of employees is not only
enough for the achievement also it is necessary to have emotional intelligence

for the organizations.

Therefore, the aim of this study to identify whether the concept of
emotional quatient in public institutions and measuring the effect of public
emotional quatient to peoples around. In this context, a study was done by the
participation of totally 180 government officials who working public institutions
in Karabiik city. As a result of the study, it’s identified that the government
officials have a high proclivity of emotional quatient. Consequently, it has been
found to provide an increase in the success of the organization by exhibiting of

positive manners of the officials.

Key Words: Emotional Intelligence, Corporate Emotional Intelligence,

Organizational Climate
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