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OZET

Yonetim diisiincesinin pratik ve pragmatik amaci, orgiitsel etkinlik ve verimliligi
artirmaktir.  Giiniimiizde yoneticilerin - etkililigi, orgiitsel amaglari  gergeklestirme
derecesiyle paralellik arz etmekte, igletme performans: beseri becerilerinin artirilmasina
baglt hale gelmektedir. Yonetsel ve orgiitsel etkinligin gerceklestirilmesi, beseri
niteliklerin artirilmasi yoneticilerin duygusal zeka yeterliliklerine sahip olmalar ve
duygusal zekdya Onem vermeleri ile miimkiin olmaktadir. TIsletme y&netiminde
yoneticilerin duygusal zekd yeterlilikleri yasamsal éneme sahiptir. Isletme yoneticileri,
duygular uygun ve etkili bigimde ifade edecek sekilde yoneterek, insan kaynaklarinin
ortak amaglar dogrultusunda, birlik ve uyum i¢inde galismalarini saglayip, en iist seviyede
verim almak, yonetsel ve orgiitsel etkililigi ger¢eklestirmek zorundadir. Calismamizin
birinci kesiminde duygu, zekd, duygu-zeka iliskisi, duygusal zekd modelleri hakkinda
temel bilgiler verilerek, isletme yonetiminde ve liderlikte duygusal zekdnin 6nemi
incelenmistir. Ayrica, yonetsel ve orgiitsel etkililik, yonetsel ve &rgiitsel etkililikte
duygusal zekdnin yeri ve oOnemi, Orgiitsel etkililik modelleri ile &rgiitsel etkililik
dzelliklerine yer verilmistir. Ikinci kesimde, birinci kesimde yapilan aciklamalari
tamamlayan bir uygulama ¢aligmasi yapilmaktadir. Bu uygulama, Adana’da bulunan bir
kamu hastanesinde yapilmistir. Bu baglamda; arastirmaya, ¢oziimlemelere (analizlere) ve
kiitiphane caligmalarina dayali olarak elde edilen veriler dogrultusunda hipotezler
sinanarak, dogrulanip dogrulanmadiklari konusunda agiklamalar yapilmustir. Ugiineii
kesim de ise, uygulama sonuglar: agiklanarak, elde edilen bulgular iizerinde yorumlamalar
yapilmis ve Oneriler getirilmistir

Anahtar kelimeler: Duygusal Zeka, Yonetici, Isletme
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ABSTRACT

The practical and pragmatic aim of the management thought is to increase the
organizational productivity and efficiency. The effectiveness of today’s managers shows a
parallelness with the achieving degree of organizational objectives and managerial
performance become dependent on the improvement of human skills. Realizing
effectiveness in managerial and organizational activities become possible by improvement
of human skills, having sufficient emotional intelligence of managers and paying attention
to emotional intelligence. Managers® emotional intelligence competence have a vital
importance in business management. Business managers should manage the feelings
appropriately and effectively, provide the atmosphere to work cooperative manner based
on collective objectives, obtain the high level of productivity and realize the managerial
and organizational effectiveness. The first section of our study analysis the fundamental
explanation pertaining to emotion, intelligence, emotion-intelligence relationship,
emotional intelligence models are presented, the effects of emotional intelligence on
business management and leadership. Moreover, managerial and organizational
effectiveness, the place and importance of emotional intelligence within managerial and
organizational effectiveness, organizational effectiveness models and the importance of
organizational effectiveness are mentioned. In the second section, an empirical study is
conducted for testing the hypotheses mentioned in the first and second sections. The
sample covers a public hospital of Adana. In this context, the hypotheses have been tested
whether to verify, base on theary and literatiire review. In the third section, findings of
study, implications and suggestions for future research and practitioners are presented.

Kevwords: Emotional Intelligence, Manager, Business




TESEKKUR

Egitimimin sonuna gelmis bulunuyorum. Duygusal zekanin ayrintilarini 6grenmek
ve gevremdekilere faydali olmak igin bu siire boyunca ilminden faydalandigim, insani ve
ahlaki degerleri ile de 6mek edindigim, onla ¢alismaktan onur duydugum ve ayrica
tecriibelerinden yararlanirken gostermis oldugu hoggérii ve sabirdan dolayr degerli hocam,
Sayin Yrd. Dog. Dr. Murat KOYLU ye ve bu giinlere gelmemde biiyiik pay sahibi olan

aileme ve dostlarima tesekkiirlerimi sunarim.
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GIRIS

Isletmeler degisen ¢afa ayak uydurabilmek ig¢in giiniimiiz ekonomik modellerine
uygun yeni teknikleri 65renmek ve uygulamak zorundadir. Ote yandan rekabetin hizla
arttif1 pazar kosullarinda isletmeler, varliklarini siirdiirmek ve basarili olmak igin faaliyet
gostermis olduklar is kollarinda ¢evreleriyle siirekli olarak etkilesim icerisinde olmalidir.
Bilimsel ve teknolojik gelismeler her ne kadar 21.yy.a damgasint vursa da yeni teknikler
gelistirmek amaciyla teknolojiyi faaliyetlerinde ara¢ olarak kullanabilecek ve iiriin haline
doniigtiirecek kalifiye isgiicline duyulan gereksinim nedeniyle, insan fakt6rii artik Grgiit
yoneticileri tarafindan vazgegilmez ve yatirim yapilmasi gereken bir faktdr olarak kabul

edilmeye baglanmistir.

Konuya bu agidan bakildiginda bilim ve teknolojide yasanan gelismeler yoneticilerin
islerini kolaylagtirmamis, donamimli isgiicii ihtiyact nedeniyle, aksine daha da
zorlagtirmistir. Bununla birlikte tiiketici gruplarinin bilinglenmesi ve etkinlegmesi ile
“miigteri odakli yaklasim™ gibi gecmiste olmayan bazi dig etkiler de yoneticilerin isini daha

da agirlagtirmaktadir.

Tiim bunlara ek olarak sz konusu Igletmeler kisa siirede, kaliteli ve diisiik maliyetli
liretim yapip, yeni {iriinler sunabildikleri, degisen kosullara uyum saglayabilen esnek ig
giiciine sahip olabildikleri ve ortak bir amag dogrultusunda tiim c¢alisanlar ile

biitiinlesebildikleri dlciide basarili olacaktir.

Gelinen bu noktada konuya ydneticilerin penceresinden bakildiginda, degisen zaman
ve ekonomik modellerin hem takimin bir pargasi, hem de takimi yoneten kisiler olarak
yoneticilerin sirtina biiyitk sorumluluklar yiikledigi goriilmektedir. Tiim bu kosullar;
yoneticileri, ¢alisanlarla olan iligkilerin diizenlenmesi, ¢alisanlarin motivasyonu,
verimliligin saglanmasi gibi birtakim konularla mesggul etmeye baglamistir. Bu etkilesimin
nasil gergeklestirilebilecegi sorusunun ilk yanmiti kuskusuz; &rgiitiin iginde bulundugu
kosullarin bilincinde olan, 6rgiite y6n verecek, vizyon kazandiracak basarili ve etkin bir
lider tarafindan idare edilmesidir ¢iinkii “vizyon sahibi etkin bir lider, drgiitiin menfaatleri
dogrultusunda kendi istediklerini diger insanlara yaptiran kisi degil, kendi istediklerini-

onlarin da istemelerini saglayan kigidir” ancak bu sayede degisimin takipeisi, yeniligi




benimseyen bir kiiltiiriin olugmasi miimkiindiir. Bu etkilesim 6ziinde insan iliskilerinin yer
aldig1 birtakim iligkiler biitiiniidiir. Daniel Goleman (2002), “Duygusal Zeka Neden 1Q’dan
Daha Onemlidir ?” adli kitabinda; bagarili liderlerin duygusal zeka adi verilen duygusal bir
tzellige sahip oldugunu ve liderlerin Orgiitlerde her zaman &nemli bir duygusal rol
oynadiklarini, Grgiitiin zayiflamasi ve giiglenmesinin biiyiik dlgiide liderlerin duygusal |
boyuttaki etkinligine bagli oldugunu ifade etmektedir (Goleman, 2002: 17). Bununla
birlikte liderle ilgili olarak, kendisi ve ¢evresiyle olan iliskisinin de ¢alisanlar tizerinde etki

yarattigi birgok aragtirmada daha dile getirilmektedir.




BIRINCI BOLUM
DUYGUSAL ZEKA

1. ISLETME YONETIMINDE DUYGUSAL ZEKANIN YERI

1.1. Duygu Kavrami

Antik dénemden itibaren duygu diinyasi, ¢ok ilging olmayan ancak muammalt bir
aragtirma araciydi. Aristoteles’e (M.0.384-322) goére duygular, neseli ya da nesesiz
zamanlarimizda algilarimiz veya varsayimlarimizla birlikte ortaya ¢ikan refakatgilerdir.
Istek uyandirirlar ama bagimsiz dlgiiler olmadiklarindan biling fonksiyonlar ile hareket
ederler. M.0.300’lii yillardaki filozoflara gére de ruhsal alandaki kipirdanmalar akla
dayanir. Bu filozoflar duygulari da reddederek insamin ¢ektigi acilarin, diisiince ve
yargidaki bazi hata ve bozukluklardan ileri geldigini savunmuglardir. Augustin (M.0.354-
430) duygularin daha bagimsiz oldugu fikrini savunmussa da donemin felsefecileri yine

Aristoteles’in tezine y6nelmistir.

Descartes (M.0.1596-1650) duygulari tamamen akilet bir yaklagimla ele alir. Ona
gore duygular davranig tarzlarinin degeri ve yarari konusundaki diigiincelerden ortaya
cikmaktadir. “Ofkeli olmaya degecegini diisiiniiyorsak d&fkeleniyoruz.” Duygular
alanindaki bu kati rasyonel bakis agis1 19. yiizyila kadar etkisini siirdiirmiistiir (Konrad,
Hendl, 2005:22). Her sey 1884’te William James “Duygu nedir?” diye bir makale
yayilamasi ile yeniden bagladi. Makale “Zihin” isimli bir felsefe dergisinde yayinland.
Ciinkil o zamanlar hi¢ psikoloji dergisi yoktu. Makale kendisini giindeme getiren soruya
kesin cevap verdigi igin de@il, ama James’in kendi cevabini ifade edis tarzindan dolay:
Snemliydi. Kendisi duyguyu, uyaranlanin kigkirtmas: sonucu tutkulu bir deneyimle
baslayan, bilingli duygusal deneyimle son bulan bir olaylar dizisi olarak diisiiniiyordu
(Ledoux, 2006:54). James’in kuraminin 6zii basitti. Duygularin genellikle bedensel tepkiler
(kalp carpintisi, mide diigiimlenmesi, terli avuglar, gergin kaslar vb.) beraberinde olduklari
ve dis diinyada neler oldugunu bildigimiz kadar bedenimizin icinde de neler oldugunu
anlayabildigimiz gergegi {izerine kuruluydu. James’e gore, duygular zihnin diger
hallerinden farkli hissedilir giinkii igsel deneyimlere yol agan bedensel tepkilere sahiptirler.
Ayrica farkli duygular bir digerinden farkli hissedilir ¢iinkii farkli bedensel tepkiler ve
deneyimler tarafindan bu duygulara eslik edilmistir (Ledoux, 2006:55). Duygular sadece



psikologlarin adlandirmamiza yardimer oldugu soyut diigiinceler degildir, aslinda tamamen
gercektir. Duygular beynin {rettifi ve sonra viicudun tepki gosterdigi belirli

biyokimyasallar seklini alir (Shapiro, 2004:8).

Algilarimiz birbirinden ¢ok farkli olabilir (Covey, 2006:291). Duygularimizi ve
davraniglarimizi dofuran baslica nedenler yasamimizda karsilagtifimiz tatsiz olay ve
durumlardan daha ¢ok, onlara iliskin inanglarimiz ve i¢ konusmamizdir (Clark, 2000:38).
Duygular amaglardan, inanglardan ve diisiincelerden dogar, yani degistirebileceginiz
seylerden (McKay, Dinkmeyer, 2006:220). Insanlarin duygularinin en 6nemli belirleyicisi
bilis, diger bir deyisle diisiincedir. Yalin bir deyisle “Ne diisiiniiyorsak, dyle hissederiz”.
Bizim kendimizi iyi ya da kotii hissetmemizi belirleyen, olaylar ya da diger insanlar
degildir; biz dyle diiglindiiglimiiz icin 6yle hissederiz. Ne olup bitiyorsa bu bizim bilissel

(diisiinsel) diinyamizda olup bitmektedir (Kéroglu, 2006:9).

Duygular, sogan kabugu gibi katman katmandir ve bu katmanlarda hangi duygularin
oldugu kisiden kisiye, olaydan olaya degisir. Asin 6fkeli ve saldirgan biri, 6fke duygusuyla
aslinda derinlerdeki kirilganligini ve incinme korkusunu maskeliyor olabilir (Murat,

2006:104).

Sonug olarak, duygular bir kez ortaya ¢ikinca sonraki davraniglarimizin giiglii
tetikleyicisi olurlar. Uzun vadeli basarilarina dogru yelken agtiklart kadar an be an eylemin
seyrini de belirlerler. Ancak duygularimiz basimizi derde de sokabilir. Korku kaygiya
doniigiince, arzu hirsla yer degistirince, sikinti 6fkeye, 6fke nefrete, dostluk hasede, ask
saplantiya veya zevk bagimlilifa déniisiince, duygularimiz bizim aleyhimize ¢alismaya
baglar. Bedensel saglik, duygusal hijyenle korunur ve zihinsel problemler, bir dereceye
kadar, duygusal diizenimizde bir rahatsizlik oldugunu yansitirlar. Duygular hem faydali

hem hastalikli sonuglara sahip olabilirler (Ledoux, 2006:24).
1.1.1. Duygunun tanimi

Hareket anlaminda diirtii (motive) ve duygu (emotion) aymi Latince kokten
tiiremistir: “harekete gegmek” (to move) anlamina gelen motere kdkiinden. Gergekten de,
hedeflerimizi gergeklestirmek iizere bizi harekete gegiren sey, duygulardir; onlar
motivasyonumuzun yakitidir ve diirtiilerimiz de algilarimizi harekete gecirip eylemlerimizi

sekillendirir. Bilyiik isler, biiyiik tutkularla baslar (Goleman, 2005:137).




Duygular ruhsal, fiziksel ve davranigsal 6geleri olan karmagik hislerdir. Ruhsal
bakimdan duygularimizt ve hislerimizi “tath” veya “tatsiz” olarak yasariz. Fiziksel
bakimdan onlar1 “gok farkindalik” veya “gerginlik” olarak yasariz. Davranigsal bakimdan
ise duygularimizi ve hislerimizi “bir eyleme ge¢me diirtiisii” olarak yasariz (Clark,
2000:26). Duygular, viicutta gozlenen degisikliklerle tanimlanir (Dékmen, 2006a:100).
Duygu, hareketlerde, bedensel durumda ve yiiz itadelerinde degisim saglayan hislerin

kipirdanigidir (Konrad, Hendl, 2005:174).

Duygu, hislerde ve zihinsel tutumda fizyolojik degisiklikler ve agiklayic
davranislarla birlikte ortaya ¢ikan bir harekettir (Barutcugil, 2002:73). Tiirk Dil Kurumu
Sozliigi, duyguyu “. Duyularla algilama, his . Belirli bir nesne, olay veya bireylerin
insanin i¢ diinyasinda uyandirdigs izlenim. Onsezi. Ahlaki, estetik vb. seyleri
degerlendirme, onlara baglanma yetenegi. Kendine 6zgii bir ruhi hareket ve hareketlilik”
olarak tanmimlamaktadir (Parlatir, ve dig., 2000:308). Oxford Ingilizce Sézliigii, duyguyu
“herhangi bir zihin, his, tutku calkantis1 ya da devinimi; herhangi bir siddetli ya da

uyarilmig zihinsel durum” olarak tanimlamaktadir.

Goleman duyguyu, bir his ve bu hisse 6zgii belirli diisiinceler, psikolojik ve biyolojik
haller ve bir dizi hareket egilimi olarak tanimlamaktadir (Goleman, 2006:374). Frijda’ya
gore duygu: (1986:257) “Degisime hazir olma veya cergeve ve/veya igsel d3elere bagl
olarak iligkileri siirdiirmenin dahil oldugu edilgen hareket hazirligi ve do@al hareket

kontroliidiir.”

Konusma dilinde duygu kelimesinin iki anlami vardir: Birinci anlami, insanin
korktugunda hissettigi sey olarak kabul edilir. Bu durum genel anlamda his olarak bilinir.
Ikinci anlami, hissedilenin yani sira o ruh hali igerisindeki beden durusu ifadesini de
kapsamaktadir. Ornegin korktufunuz zaman avuglarinizin terden sirilsiklam olusu. Burada

duygu bir iist kavram, his ise alt kavram olarak karsimiza ¢ikar (Konrad, Hendl, 2005:18).
1.1.2. Duygu tiirleri

Bilimsel duygu psikolojisinde halen, meveut duygularin sayist ve onlari
birbirlerinden ayiran sinir ¢izgileri lizerinde bir fikir birligi yoktur. Su ana kadar ancak,
duygulan i¢ine alan birkag kategorinin nispeten sinirlarmni belirlemek miimkiin olmustur

(Konrad, Hendl, 2005:28). Psikologlar heyecanlar1 ve duygulari uzun siire siniflandirmaya




cabalamiglar fakat herkesin tlizerinde anlasabilecegi bir simiflama bulamamiglardir.
Heyecanlarin siiflandiriimasindan vazgegen psikologlar, “temel heyecanlar” sorusuyla
ilgilenmeye baglamislardir. Bunlardan Plutchik (1980) sekiz temel heyecan &nermistir:

Korku, kizginlik, nese, hiiziin, yakinlik, nefret, umut ve hayret.

Plutchik’e gore diger biitin heyecan ve duygular da sekiz temel heyecanin
karisimindan olusur (Ciiceloglu, 2005b:263). Son derece karmagik ve ¢ok yonlii bir siireg
oldugundan, heyecanin tanimini yapmak zordur. Ancak bu konuda degisik girisimler
olmustur. Ornegin Young (1973) heyecani : “iginde bulunulan ortamin algilanmasiyla
ortaya gikan, i¢ organlari harekete geciren, bedende, davranista ve bilingte kendini belirten
duygusal siire¢.” bigiminde tanmimlamigtir (Ciiceloglu, 2005b:264). Heyecan kelimesi
basitce, ister metaforik, ister edebi agidan olsun, 6zsel duygulari “hareketlendirmek”
bigiminde tanimlanabilir (Cooper, Sawaf, 2003:XI). Aragtirmacilar tam olarak hangi
duygularin birincil olarak nitelendirilebilecegini, yani tiim duygu karigimlarini meydana
getiren asal duygularin hangileri oldugunu, hatta birincil duygularin var olup olmadigini
tartismaktadirlar. Herkes aym diisiincede olmasa da bazi kuramcilar temel duygu kiimeleri
oldugunu 6ne siirmektedir (Goleman, 2006:373). Bu kiimelerin baslica adaylar1 ve bazi

tiyeleri styledir:

Tablo 1.1. Temel duygular ile duygu kiimeleri tablosu

Temel Duygu | Duygu Kiimeleri

Ofke Hiddet, hakaret, igerleme, gazap, tilkenme, kizma, sinirlenme, hing, kin,
rahatsizlik, alinganlik, diismanlik ve belki de en u¢ noktada patolojik
nefret ve giddet.

Uziintii Aci, keder, nesesizlik, kasvet, melankoli, kendine acima, yalmzlik, can
sikintis1, umutsuzluk ve patolojik oldugunda siddetli depresyon.

Korku Kaygi, kuruntu, sinirlilik, tasa, hayret, siiphe, uyaniklik, vicdan azab,
huzursuzluk, ¢ekinme, tirkme, dehset, patolojik oldugunda ise fobi ve
panik.

Zevk Mutluluk, cosku, rahatlama, tatmin, haz, seving, eglenme, gurur, tensel

zevk, heyecan, vecd hali, hosnutluk, kendinden ge¢me, asiri zindelik,
kapris ve en ug noktada mani.

Sevgi Kabul gérmek, dostluk, giiven, iyilik, yakin ilgi, sadakat, hayranlik, asiri
tutkunluk, muhabbet
Saskinlik Hor gbrme, asagilama, kiigiimseme, tiksinme, nefret etme, hoslanmama,

itici bulma

Utang Sucluluk, mahcubiyet, hayal kirikligi, pismanlik, kiigiik diisme, iiziilme,
¢ile ve nedamet.

Kaynak: (Goleman, 2006:374"den tablolastiriimistir.)




Ayrica  duygular;  sakin-olumlu, yakici-olumsuz  duygular olarak da
siiflandirlmaktadir. Yogun duygularin atesli bir yapisi ve davraniglara kétii bir etkisi
vardir. Sakin duygular ise olumlu olarak degerlendirilmeseler dahi ¢ok daha az inciticidir.
Yakici duygularin tam aksine bazi kotii olaylar yasadigimizda, onlarla basa ¢ikabilmek
sakin duygular sayesinde kolaylagir. Yakici duygular; ofke, kizginlik, umutsuzluk,
depresyon ve pesimizm (kétimserlik), yogun sugluluk hissi, siddetli vicdan azabn,
degersizlik duygusu, kendinden nefret etme, kendini incitme, heyecan, korku, paniktir.
Sakin duygular; rahatsizlik ve tedirgin olma, ziintii, pismanhk, hayal kirnkligi, hafif
incinme, ilgi duymadir (Stein, Book, 2003:63).

Kizgmnlik tiim hislerin en kafa karistiricisi, en yanhs anlasilanidir. Psikolog Robert
Alberti ve Michael Emmons su ikilemi ortaya koyarlar: “Kizginlik ¢ogu zaman “giinah’ (ve
dolayisiyla her durumda kaginilmast gereken bir sey), ‘6zgiirliik’ (dolayisiyla her durumda
disa vurulmasi gereken bir sey) ve bu ikisi arasindaki her sey.” (Alberti, Emmons, 2001;

McKay, Dinkmeyer, 2006:101).

Ofke, hoglanmadigimiz bir duygudur (Dyer, 2006:249). Aliskanliga da ddniigebilir
(Grand, 2005:121). Ofkelenme ve sinir nobetleri saglik ve iligki sorunlarr yaratir. Sévmek,
yaftalamak, hakaret etmek ya da tehdit etmek. Hepsi de cesaretsizlik gistergesidir
(McKay, Dinkmeyer, 2006:104-125). Kizginlifin bazi isaretleri sunlar olabilir;

* Kalkik kaslar,

* Bliziik agiz,

* Kistlmig ve agilmug gozler,

* Kat1 viicut durusu,

* Gevelemek,

* Sert bir tavirla karsinizdakinin tizerine yliriimek,
* Kollarini gégiiste birlestirmek,

* Parmaginizi karsinizdakine sallamak,
* Ellerinizi kalcalara koymak,

* Ses yitkseltmek,

* Sert ses tonu,

* Doniip gitmek




Onemli olan kizgiligin yalnizea disa vurulmast degil, nasil yonetilecegidir (Gectan,
2006:65). Bundan 2300 yil énce (M.O. 348-322) yasamis olan Yunan Filozofu Aristoteles,
ofkeyi yonetmenin ne kadar zor oldugunu fark etmisti : “Herhangi bir kimse fkelenebilir.
Bu kolaydir. Ne var ki dogru insana, dogru derecede, dogru zamanda, dogru maksatla ve
dogru bi¢imde 6fkelenmek, iste bu zordur.” (Clark, 2000:189). Kisiyi ve hatali davranigini
ayirmak zorundasiniz. Hatali davranigini elestirebilirsiniz, hatta hatali davranigindan 6tiirii
bir yaptirim uygulayabilirsiniz fakat kisiyi topyekin elestirmeye hakkiniz yoktur. Kisiyi

topyekiin elestirmek insana saygisizliktir, onun onurunu umursamazlhiktir (Dékmen

2006:67).

E

Ofke, bir seyin yanlis oldugunu iletmede yararli, yapici ya da yikict olabilir (Grand,
2005:117). Sosyal psikolog Carol Tavris’a gore:

*Kontrolil geri kazanma ve adaleti saglama arzunuzu tatmin ettiginde,

*Degisime tesvik ettiginde ya da karsimizdaki insanin tavrini  anlamanizi
sagladiginda, |

*Kizginlik karsinizdaki insana anlaml gelecek sekilde ifade edildiginde,

*Ifadeniz misilleme degil, dayanisma amagh oldugunda (Tavris, 1989:

McKay,Dinkmeyer 2006 :116)

Birgok kisi saldirganlii ofkeyle karistirir. Ofke bir duygu iken, saldirganhk bir
eylemdir. Dahasi, saldirganlik otokontroliin kaybolmasi ve baskalarini korku ve tehdit
yoluyla kontrol etmeye yonelik bir girisimdir. Ofke, sizi yalnizca 6zgiivene yonelik
tehditlere karsi uyarmasi ile degil, ayn1 zamanda tehditle bas etmek i¢cin gereken tavr:
almaniz i¢in size enerji kazandirmasiyla son derece olumlu bir duygudur. Acil duygulari ne
kadar erken ayirt ederseniz, sizi tehdit eden seyi ¢6zmek icin yapici eylemlerde bulunmak
o derece kolay olur (Humphreys, 2003:174). Ifade etmenin sadece su bes sarti yerine

getirdiginde etkili olabilecegini soyliiyor:
1.1.3. Duygularin 6nemi

Freud’un dedigi gibi, duygusal hayatin biiyiik bir kismu bilingaltindadir; icimizde

hissettiklerimiz ¢ogu kez biling diizeyine erismez. Her duygu bilingaltinda olabilir, zaten




¢ogu zaman da dyledir. Fizyolojik agidan duygu, genellikle kisi onu fark etmeden baslar.

Duygularin, bilingalti ve bilingli olmak iizere iki diizeyi vardir.

Duygunun bilince ulastigi an, onun ayn: zamanda frontal (6n) kortekse bir duygu

olarak kaydedildigi andir (Goleman, 2006:87).

Duygular yagsamsal deger tasiyan davramiglardir (Barutgugil, 2002:80).
Duygularimizin diisiince ve eylemlerimiz iizerinde bilyiik bir etkisi vardir (Stevens,
1998:23). Duygular, davranigi etkiler (Tutar, 2000:143). Duygular bizi yeterliklere
yonlendirir. Davranigi tesvik eder ve bilgiyi siizmemizi ve deneyimimizi yapilandirmamizi
saglar (Merlevede vd.2006:194). Gergekte duygular ayni olmakla beraber, kiiltiir, yas,
cinsiyet, meslek, stati gibi nedenlerle duyguyu ifade etme kurallari degistiginden
duygunun iletigimi farklilasmaktadir (Barutgugil, 2002:79). Insanlar akillari, mantiklari

kadar duygularinin da etkisinde kalirlar. Insanlari etkileme siirecinde duygularin dnemli bir

yeri vardir.

Duygularimiz  karsgimizdaki insanlarin  davramglarinin - bigimlenmesinde  rol
oynar(Toktamisoglu, 2004:76). Schrerer, duygularin en énemli fonksiyonlarini ii¢ temel
grupta toplamaktadir; bireyi harekete gecirmek icin hazirlamak, gelecek davraniglart
sekillendirmek ve sosyal iligkilerin diizenlenmesine yardimci olmak (Feldman, 1996;

Cakar, 2002:4). Insanlar kendilerine olanlari her zaman kontrol edemezler.

Ancak, duygularini nasil yorumlayacaklarina ve yoneteceklerine kendileri karar
verebilirler. Kendi kigisel degeriniz, disiinceleriniz, tepkileriniz ve eylemleriniz
hakkindaki geg¢mis deneyimlerinizden sonuglar ¢ikararak kendinizi ve duygularinizi

kontrol edebilirsiniz (Barutgugil, 2002:82).
Baltas’a gore duygularin genel 6zellikleri sunlardir;

e Insana 6zgii temel duygular vardir.

e  Duygularin biyolojik kaliplar1 vardir.
e  Duygular kigiye 6zeldir.

e  Duygu dnce bedene yansir.

e  Duygular ortak arar.




e Duygular gegicidir.
e Aymi duyguyu uzun sire yasamak normal degildir (Degisen sartlara ragmen

duygunun siirmesi patolojik olarak yorumlanir) (Baltas, 2006:7).

Bunalimli -davraniglarin uzun siirmeleri halinde ciddi sorunlar ortaya ¢ikar (Keenan,

1997:44).

Duygusal sorunlarin gesitli 6nem dereceleri vardir. Bazilari, giindelik yasantilardan
dogarken, diger bazilari koklii patolojik durumlarin yansimasidir. Normal bir duygusal
sorun, herkesin karsilasmay1 bekleyebilecegi kii¢iik bir duygusal krizden dogar. Bu tiir
sorunlarin gerektigi sekilde ele alinarak ¢6ziimlenmesi kisiyi giiglendirir (Salk, 2002:12).
Yapilan birgok aragtirma, duygularimizin beden dilimizi etkiledigi gibi, ilging bir sekilde
beden dilimizin de duygularimizi etkiledigini gdstermistir (Izgdren, 2006:131). Hepsi
olmasa da ¢ofu duygular bedensel tepkilere neden olurlar (Ledoux, 2006:49). Iki gesit
viicut dili vardir: viicudumuzun soylemeye calistiklart ve sizin viicudunuzla baskalarina

sdyledikleriniz (McKay, Dinkmeyer, 2006:124).

Etkili bir insanin en &nemli yardimcist iletisimdir. Iletisim, bir defer verme
sorunudur; etkilesim igermeli ve kargilikli olmalidir. S6ylemek yerine s6ylenmek iletisim
kazalarina davetiye c¢ikarir. Soylenmenin temelinde yatan; digiincelere, fikirlere, farkls

bakis agilarina daha az tolerans gosterilmesidir.

Dinlemek, 6nemsenmenin 6nemli bir gdstergesidir ve insanlar sizinle konusurken
onemsenmeyi bekler.(Toktamigoglu, 2004:90-120). Insanlarin soziinii kesmek, ne
sOyleyecegini dnceden anladi§inizi sdylemek, konugsma hakk: vermemek, sen benim igin

onemsizsin, degersizsin, seni umursamiyorum, her seyi ben bilirim mesaji verir.

Insanlarla iletigimin ii¢ 8Zesi vardir: Kelimeler, ses tonu ve bedenin dili. Sosyal
psikologlarin yaptiklari aragtirmalara gére ortalama bir iletisimde kelimelerin 6nemi % 10,
ses tonunun O6nemi % 30, beden dilinin 6nemi % 60 olarak bulunmustur (Baltas,
2003:214). Duygusal iletisimin % 90’1 s6zsiiz olarak beden dili ile gergeklestirilmektedir
(Baltas,2003:159). Sozlii iletigimler “dil ve &tesi” olmak tizere iki alt sinifa ayrilmaktadir.

Dille iletisimde kisiler, tirettikleri bilgileri birbirlerine ileterek anlamlandiriclar. Dil 6tesi
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iletisim, sesin niteligi ile ilgilidir; ses tonu, sesin hizi, siddeti, hangi kelimelerin
vurgulandigi, duraklamalar vb. 6zellikler, dil Gtesi iletisim sayilir. Dille iletigimde kisilerin

“ne sOyledikleri”, dil 6tesi iletisimde ise “nasil s6yledikleri” 6nemlidir (Dékmen, 2006:27).

Diisiince, duyusal hafiza, duygu ve bedensel deneyimin hepsi de psikolojik hayatin
bilegenleridir; birbirinden ayrilamazlar. Bedeni ihmal ederek duyguyu anlamaya
kalkigirsaniz, duygunun verdigi mesaji kaybedersiniz. Durusumuz, yiiz ifademiz ve “beden
dilimizle” duygularimizt ifade edis seklimiz soyledigimiz sdzler kadar nemlidir. Beden
dilinin olmadigi bir sosyal yasam diisiiniilemez. Bilin¢altindaki, sylenmemis gizli
duygular ancak bdyle ifade edilir (Grand, 2005:134). Kiginin duygusal durumunun

isaretleri su sekilde olacaktir;

e Yiiz ifadeleri (gozler, agiz ve alin 6zellikle belirleyicidir),

e (G6z temasinda bulunma veya bulunmama,

e  Ses tonu,

e  Bedenin durusu (sinmek, kollar ¢aprazlanmis, geriye yaslanmak gibi),

e  Kontrollii durmakta zorluk ¢ekme,

e Psikolojik durum (avug iginin terlemesi, gergin kaslar, diglerini sikma),
yasanabilir.

e  Depresyon; kendini istahsizlik, uykusuzluk, ya da midede bir bosluk hissi ile
ortaya koyabilir. Ofke tiim bedenin kasilmasi ile varligini gosterebilir. Kin ve kirilganlik

alinda bir agri, omuz ya da ¢ene kaslarinin gerilmesi, ya da dislerin sikilmasi ile belirebilir

(Humphreys, 2003:173).
Duygusal yaganti siiresince bedende fizyolojik olaylar olusur. (Ciiceloglu, 2005:263).

Duygular ve fiziksel tepkiler (isaretler) yakin iligki i¢indedir. Duygular tespit edebilmek

i¢in viicudunuzun sesini dinlemeniz ise yarayacaktir (Stein ve Book, 2003:68).
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Tablo 1. 2. Duygular ve fiziksel igaretler (tepkiler) tablosu

Duygular | Fiziksel Isaretler (Tepkiler)

Kizginlik Kalp ¢arpintist, hizli soluk alma, terleme

Ofke Soguk bakiglar, yitksek sesle kizgin bir konugma tarzi

Depresyon | Bitkinlik

Hayal Kambur bir durug

kariklig

Umutsuzluk |Gevsek bir durus, havaya bakma, yavas ve titreyen bir ses, siklikla i¢
¢ekme

Endise Tedirginlik, kalp ¢arpintis, hizli soluk alis verisler

Korku Gerginlik

Panik Agriyan kaslar, bag agrist, boyun ve omuz kaslarmin gerilmesi.

Kaynak: (Stein ve Book, 2003:68)

Duygulariniz, problemin fark edilecek kadar bilyiik, fakat acilen ¢oziime
ulastirilmasi i¢in heniiz kiigiik oldugu zamanlarda harekete ge¢meniz igin sizi uyarir.
Duygulariniza kulak verip onlart anlayarak iginde bulundugunuz zor durumun iistesinden
ustaca gelir, gelecekte karsilasacaklarinizi da engellemis olursunuz. Tam tersini yapip
duygularimz: bastirirsaniz, bu duygular hizli bir sekilde iginizde gerilim, stres ya da endige
gibi rahatsiz edici duygulara dniigiir. Karsilik verilmemis duygular bedeninizi ve aklimizi

zora sokar (Bradberry ve Greaves, 2006:64).

Kendini tanmimayan bir kimse ger¢cek duygularmm farkinda olamaz
(Ciiceloglu,2006:34). Olumsuz duygularin kontrolii; kisinin fevri davranislarini engelleyen
ve basar iistiinde belirleyici olan bir beceridir (Baltag, 2004:30). Ama¢ duygulart
bastirmak degil, dengedir: Her duygunun kendine &zgii bir degeri ve Gnemi vardir.
Tutkusuz bir hayat, yasamin kendi zenginliklerinden kopuk ve yalitilmus, donuk, gorak bir
kayitsizlik alemine doniisebilir. Ancak Aristoteles’in tespit ettii gibi, makul olan uygun
duygudur, yani kosullarla orantili bigimde hissedebilmektir. Duygular fazlasiyla
_bastmldlgmda donukluk ve uzaklik yaratir; kontrolden ¢iktiginda, agirt ve israrli patolojik
bir hale gelir. Kisiyi felg eden baskin kaygilanmada, 6fkeye doniisen kizginlikta ve manik
ajitasyonda olan da budur (Goleman, 2006:89). Heyecanlar ve duygular insan yagaminda

iki temel gorev yaparlar:

* Temel gereksinmelerimizin karsilanip karsilanmadifimi ve doyum derecesini

bildirirler,
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*Davranigin temelinde yatan enerjiyi ve enerjinin yoniinil belirlerler (Ciiceloglu,

2006d:108).

Duygusal 6z bilinci yiiksek insanlar da; “Ben kimim?”, “Nereye gidiyorum?”, “Ne

istiyorum?” gibi sorulara yamit bulmak igin en derin hislerini kullanirlar (Goleman,

2005:79). Sonug olarak; duygularin alisilagelen anlamlari ile igermesi gereken anlamlan

agagidaki tabloda karsilagtirtlmistir.

Tablo 1.3. Duygularin alisilagelen anlamlari ile igermesi gereken anlamlarinim

karsilastirilmasi

Alisilagelen

Icermesi Gereken

Zayiflik igaretidir

Giigliiliik isaretidir.

[s yasaminda yeri yoktur.

Is yasaminda elzemdir.

Duygulardan kagin.

Duygular 6grenmeyi atesler.

Karisiklik

Berraklik

Onlar1 bastir,

Onlari biitiinlestir.

Duygusal insanlardan kagin.

Duygusal insanlari arayip bul.

Sadece diigiincelere kulak ver.

Igindeki duyguyu dinle.

Duygusal olmayan sézciikler kullan.

Duygusal sozciikler kullan.

Sagduyuyu bozar.

Sagduyu i¢in dnemlidir.

Dikkati bagka yere ¢eker.

Bizi motive eder.

Zayiflik isaretidir.

Bizi giiglii ve canl kilar.

Muhakemeyi engeller ve yavaslatir.

Muhakemeye giiclendirir ya da

hizlandirir.

Denetime engel olusturur.

Giiven ve baglanti olusturur.

Toplumsal kurallar: zayiflatir.

Ahlaki degerleri harekete gegirir.

Nesnel bilgi akisint engeller.

sunar.

Yasamsal 6nemde bilgi ve geribildirim

[dari planlamay: karmagiklagtirir.

Yaraticilik ve yenilikgiligi atesler.

Otoriteyi baltalar.

Otorite olmadan niifuz olusturur.

1.2. Zeka Kavrami ve Tanumi

Kaynak : (Cooper, Sawaf, 2003:39)

Psikolog Terman’a gire, zeka “miicerret (soyut) diisiinme yetenegidir. Davis, zekayi,

“edinilen bilgilerden faydalanarak meseleleri halletme kabiliyeti” olarak agiklar.
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Stern ise: “Yeni kargilagilan hallerin gereklerini, diisiinme yeteneginden faydalanarak
kargilayabilme, yeni hayat sartlarma uyabilme giicii.” olarak gériir. Bergson’un
klasiktirifine gére zeka: “evvelce elde edilmis tecrilbe ve bilgilerden istifide ederek
bugiinkii hayat meselelerini ¢6zmek ve hayat sartlarina uymak kébiliyeti.” dir. Hinsie ise
zekayl, lic ana gruba ayirarak tarif etmektedir. Bu miiellife gore, abstre (miicerret, soyut)
fikir ve sembolleri anlama ve kullanma kabiliyeti teorik zekayr; muhtelif makina ve aletleri
anlama, galigtirma ve kesfetme kabiliyeti mekanik zekayi, insani miinasebet ve ictimai
hadiselerle ilgili durumlarda akilli ve mantiki bir gekilde hareket etmek kabiliyeti ise sosyal

zekayi teskil etmektedir.

Zekanin 6lgiilmesi: Zeka birtakim testler araciligiyla 8lgiilebilir. Bu gayeyle bircok
test gelistirilmistir. Batida kullanilan ilk zeka testini bir Fransiz psikologu olan Alfred
Binet ve Dr. Theodor Simon yapmustir. “Binet-Simon Testi” adi altinda 1905 yilinda
yayinlanan bu test, Paris ilkokullarinda bagarisiz kalan &grenciler arasinda zekaca geri
olanlarla zekaca normal olup, olumsuz gevre faktsrlerinden dolay: basarisiz kalanlari ayirt

etmek gayesiyle meydana getirilmigtir.

Sokrates’in “kendini bil”, Aristoteles’in “diisiiniiyorum: o halde varim” sézii biitiin
bir uygarligin cercevesini ¢izmistir (Gardner, 2004:6). Sosyal bilimciler, bir insamn
[Q’sunu tam olarak neyin olusturdugu konusunda hala tartigiyorlar. Fakat birgok uzman;
bellek, sozciik dagarcigl, anlama, sorun ¢6zme, soyut muhakeme, algilama, bilgi isleme ve
gorsel motor becerilerini igeren, hem sozel hem de s6zel olmayan yetenekleri belirleyen
Wechsler Zeka Olgekleri gibi standartlastirilmig zeka testleriyle dlgiilebilecegi konusunda

hemfikirdir (Shapiro, 2004:19).

Zeka, her zaman insanlarin fikirlerini degerlendirme, mantik kullanma, sayilarla
islem yapma, benzerlikleri tanima, ¢ikarimlarda bulunma ve yeni kavramlar benimseme
olarak diigiintilmiistiir. Tiim bu isler agikcas: biligsel entelektiielin alanina girer. IQ testleri
insanlarin bu becerilerini degerlendirirken, skorlar tiimiiyle bilissel beceriler iizerine
temellenir. Bu testlerin biiyikk kismi, duygu, istek ve giidiilerin temsil ettigi insan
deneyimlerinin biiyiik bir bolimiinii gbz ardi eder. Zeka &lgiimleri her zaman, insan
yasgantisinin tek bir 6zelligine odaklanir. Bu elbette ki &nemli bir 6zelliktir ama tek &zellik

degildir (Davis, 2004:4).
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1.2.1. Zeka kuramlar

Insan zekalarina iliskin herkesin iizerinde anlastif1 ve evrensel kabul goren tek bir

liste yoktur ve asla olmaz da (Gardner, 2004:84).

Yakin zamana degin sadece tek boyutlu matematiksel ve uzaysal beceriler (biligsel
yetiler) ile tanimlanan ve olgiilen zeka kavrami; artik ¢ok boyutlu algilanmaktadir.
Dolayisiyla zeka olgusu iginde artik iletigim yetenegi, insan iligkileri, algilama, 6z biling,

sezgi, inanglar gibi ok sayida gosterge bulunmaktadir (Yaylact, 2006:21).

1.2.1.1.Howard Gardner’in ¢oklu zeka kurami

Zekanin tek bir boyutunun olamayacag birgok bilesenden meydana geldigi bir ¢ok
bilim adami tarafindan ilk zamanlardan beri dile getirilmistir . Insanlari yalnizca akademik
zekalarina gére zeki ve zeki degil seklinde siniflandirmanin ve insanin potansiyelinde var
olan diger bir ¢ok yeteneginin goz ardi edilmesinin kabul edilemeyecegini savunan
Howard Gardner 1983 wilinda yayinladigi Zihnin Cergeveleri (Frames of Mind) adli
kitabinda insan zekas:i hakkinda ileri siiriilen geleneksel yapidaki goriisiin sintrliligm: ifade
etmis ve insanin en az yedi temel zeka alanlar gegitlemesinden olugan genis bir yetenekler
yelpazesine sahip oldugunu 6ne siirmiistiir. Aynt zamanda insanlarin bu yedi alandan daha
fazla zeka alanlarinin olabilecegini ileri siirmiigtiir. Daha sonra kendisi bu yedi zeka
alanma bir de “dogaci zeka” alanmi eklemigtir. Coklu zekanm insanlarin egitimi ve
potansiyellerini degerlendirebilmeleri agisindan geleneksel anlayisa gére insanlik igin umut
verici oldugu goriilmektedir. Gardner’in (1983,1999) ileri siirdiigli sekiz zeka alanlari

sunlardir.

_Sozel — dil zekasi,

e Mantiksal — matematiksel zeka,
e (Gorsel — uzaysal zeka,

e Miiziksel — ritmiksel zeka,

s Bedensel — kinestetik zeka,

e Sosyal zeka,

o Icsel zeka,
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e Dogaci zeka.
Gardner geleneksel zeka anlayisinin tersi olarak bireyin genetik kalitimla getirdigi
zekasinin  geligtirilebilir oldugunu, sayisal olarak hesaplanamayacagini, gercek hayat
kosullarindan soyutlanamayacagini, her insanin ¢esitli zeka alanlarinin tiimiine sahip

oldugunu ifade etmistir (Saban, 2004).

1.2.1.2. Robert Sternberg’in triarsik zeka kurami

Zekanin tek bir boyuttan olusamayacagini bireyin biligsel, igsel ve ¢evreyle etkilesim
sonucu ortaya g¢ikan bir biitiin oldugunu savunan Sternberg zekay: yeniden tamimlama
noktasinda yeni bir bakis agist getirmistir. Zekanin etkilegerek isleyen farkli bilesenlerden
olustugunu, bireyin igsel diinyas ile deneyimlerinin zekayla iligkili oldugunu savunmustur.
Ona gore zeka, bireyin zihinsel olarak kendini yonetme kapasitesidir. Triarsik kuram
bilesimsel, baglamsal ve deneyimsel iig alt alan icermektedir. Bilesimsel alan, bireyin
zekice davraniglar gelistirirken kullandigi biligsel siireg ve yapilart kapsayan igsel
diinyasimi kapsamaktadir. Baglamsal alan, kisinin cevresel etkenleri degerlendirmede
kullandig1 stiregleri ve dig diinyasini kapsamaktadir.Son alt alan olan deneyimsel alan;

bireyin deneyimlerinin i¢ ve dig diinyasiyla iligkilerini igermektedir (Selcuk ve dig.,2002).

Sternberg(1983-1997), bilisimsel alt kuramda; bireyin zekice davranis
gelistirmesinde kullandigr biligsel siiregler ve yapilardan olusan igsel diinyasini,
deneyimsel alt kuramda; bireyin deneyimlerinin, zekasina i¢ ve dis diinyayla iligkilerine
etkisini, baglamsal alt kuramda; bireyin g¢evresel istemleri degerlendirmekte kullandidi
stiregler ve dig diinyasini ele almig zekay: bu biitiinlitkte agiklamistir. Bu biitiinliik iginde
akademik, pratik ve yaratici olmak iizere gelistirilebilir, degistirilebilir ve esnek olduklarini

vurguladigi ii¢ tiir beceri tamimlamustir (Sternberg 1983:14-18; Ergetin, 2004:14-19).

1.2.1.3. Robert Sternberg’in basari zekasi kurami

Basari zekasi kurami, tiarsik zeka kuraminin genisletilmesi ve gelistirilmesinin bir
iriinii olarak kabul edilmektedir. Sternberg (1997) kuraminda, herkesin kendi
sosyokiiltiirel baglaminda, kendi basari tanimina gore, basarili olmasi icin gereken

yeteneklerinin tiimiinii basari zekasi olarak tanimlamaktadir.
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Sternberg bagart kavraminin goreceli olmasma ragmen basart zekasina sahip

insanlarda ortak bazi 6zellikler bulundugunu belirtmigtir. Bu 6zellikler sunlardir;

* Kendi kendini giidiilemek,

* Kendini kontrol etmeyi 6grenmek,

* Azimli olmak,

* Yeteneklerinin farkinda olmak ve en iist diizeyde kullanmak,
* Bagslatict olmak ve diiglincelerini eyleme doniigtiirmek,

* Sonug ve iiriin odakll olmak,

* Jzleyerek, sonuc alarak amaca ulasmak,

* Basarsizligi gze almak, riske girmek,

* Sorumlulugu iistlenmek ve kendi kendine acimamak,

* Bagimsiz olmak,

* Ertelememek,

* Bireysel sikintilarin iistesinden gelmek ve kendine giivenmek,
* Amaca odaklanmak, yogunlagmak,

* Zamanini ve enerjisini iyi bir bigimde kullanmalk,

* Biitiinii ve pargalar algilamak,
*Analitik, yaratici ve pratik diisiinme becerilerini en iyi bigimde dengeleyerek

kullanmak (Ergetin, 2004:24-30).

1.2.1.4. Stephen Ceci’nin biyolojik yaklasim kurami

Ceci (1990), genel zeka ya da g faktorii bigiminde tanimlanan tek bir zeka kavrammna
karsi ¢ikmug; zekayr biyolojik temelleri olan ¢oklu biligsel potansiyel, baglam ve bilgi
biitiinliigiinde degerlendirmistir. Tek bir zeka kavramina kars: ¢ikan Ceci, zekaya iliskin

tamimladig1 boyutlari séyle agiklamigtir:
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Coklu biligsel potansiyel: Zeka ¢ok sayida yetenegi ve biligsel potansiyeli ifade eder.
Tek bir zihinsel enerjiyle aciklanamaz. Her potansiyel, yeni iliskilerin kesfedilmesini,

diisiincelerin izlenmesini, belirli bir alana iligkin bilgi kazanilmasini olanakli kilar.

Baglam: Baglami, biyoekolojik ¢ercevede, genis kapsamli bir kavram olarak ele
almistir. Baglam kavrami, bilgi alanlar, kisilik, motivasyon, egitim, bireyin yasadig: yerin
tarihi gibi pek ¢ok Ogeyi kapsar. Her biri bireyin biligini, kavrayisini etkileyebilen bu
ogeler, problem ¢gdzmenin zihinsel, sosyal ve fiziksel baglamint olugtururlar. Bilgi: Bilissel

siireglerle kazanilan enformasyon, kurallar, inanclar, tutumlar vb.
1.3.Duygu ve Zeka Tliskisi

Her sey beyinde baslar ve biter. ilk hareketlerimizden (nefes alma, goz kirpistirma,
beslenme ihtiyaci) fiziksel olarak 6lii oldugumuz ana kadar, her diizeyde bir is yapma emri

beynimizden gelmektedir (Grant, 1998:1).

Beynimiz birbirinden farkl: iki girdi sistemine sahiptir. Bunlardan biri enformasyonu
islemden gecirirken, diferi anlami islemektedir. Birist mantiksal ve biligsel diizeyde
ugrasirken, digeri duygular veya etkiler ile ilgilenmektedir. Her iki sistem beynin aldig
tiim girdileri esash olarak islemektedir. Su bir gergektir ki bilgileriniz ve mantiginiz
duygulariniza yol gosterirken, duygularmiz da bilingli bilgilerinize enerji verir ve

canlandirir.

Hepimiz i¢in ¢ok dnemli bir gercek, yasamimizi saglikli bir sekilde siirdiirmek igin

diisiincelere ve duygulara ihtiyag duydugumuzdur (Barutgugil, 2002:80).

Karar aninda se¢im yapabilmek konusunda insanoglunun var olusundan beri
duygular yol géstermeye ;ievam ediyor. Ne var ki, akilla etkilesimini belli bir dengeye
oturtamayan duygular hedef gsagirtici, ac1 verici, hatta yok edici olabilir. Ancak harekete
gecmek igin gerekli olan enerjiyi saglayan duygular, akilla birlestiginde yol g@sterici,

harekete gegirici bir islevi yerine getirir (Baltas, 2006:10).

Duygular: zekadan ayirmaya calismakla, sadece organizasyonlar biinyesinde degil,

kendi 6zel yasamlarimizda da biiylik bir bedel ddedik. Bu sonuca sadece sezgisel yolla
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varmiyoruz, ayni zamanda modern bilimin her giin duygusal zekanin — salt 1Q’nun ya da
beyin giiciiniin degil — iyi kararlarin, en dinamik ve kirli organizasyonlarin, en tatminkar
ve basarili yasamlarin temelinde yattigina iligkin kamtlar1 da bizi bu sonuca

gétiirtiyor.(Cooper ve Sawaf,2003:10).

Duygularimiz, sezgilerimiz yagamimizda aklimiz ve mantifimiz kadar énemli bir
yere sahiptir (Toktamisoglu, 2004:12). Artik, “Ben kararlarimi aklimla veririm,” diyen
kisilerin bilimsel agidan kabul edilemeyecek bir yargida bulunduklarini biliyoruz.Biitiin
kararlarin dayandifi mutlaka duygusal bir temel vardr (Baltas, 2006:55). Lowa
Universitesi Tip Fakiiltesi Néroloji Boliimii Baskani Antonio Damasio sunlar
soylemektedir: “Aslinda, muhakeme/karar verme ve heyecan/his beyinde kesisirler.Beynin
icinde, muhakeme dedigimiz hedefe yonelik diisiinme siireci ve karar verme dedigimiz
cevap segiminden olusan bir sistemler toplulugu vardir. Beyindeki bu sistemler toplulugu
ayni zamanda heyecan ve duygularla da iliskilidir. Duygularin ve heyecanin muhakeme
tizerinde giiglii bir etkisi vardir. Bu noktada, duygularin 6ncelikli bir yere sahip olduklar
goriilmektedir. Duygular, zihinsel yagantimizda egemendir ve beynin geri kalan kisimlar:

ile alginin iglevlerini etkilemektedirler. Etkileri muazzamdir” (Cooper ve Sawaf, 2003:11).

1.3.1 Bilissel zeka (IQ) ve duygusal zekanin karsilastiriimasi

IQ ve duygusal zeka birbirlerine karsit degil, birbirlerinden ayri yetilerdir.(Goleman,
2006:74). Aynca, bilissel zeka ve duygusal zeka birbirinin alternatifi degil,
tamamlayicisidir; aslolan duygusal zeka ve biligsel zekanin isbirligidir. Davraniglarimizi
yonlendiren, kurdugumuz iligkileri ve niteliklerini belirleyen biligsel zeka degil, agirhikl

olarak duygusal zekadir.(Baltas, 2006:7).

Tek basina IQ insanin _hayatta basarili olmasini saglayamaz, ancak duygularla
iligkilendirildigi takdirde basari elde edilebilir. Elinden geleni ortaya koymak igin her iki
zekaya da ihtiyag vardir (Konrad, Hendl, 2005:13).

Insanlar genel zekaca birbirlerinden farkli olduklart gibi, duygusal zekaca da
farklidirlar. Duygusal zeka, kalitim yoluyla degil, 6grenme yoluyla kazanilabilir (Clark,
2000:27).
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Duygusal zekaga diizeyimiz kalitimsal olarak tayin edilmedigi gibi, gelisimi de
sadece gocukluk dénemlerinde gerceklesmez. Oyle anlasiliyor ki, on ii¢ ile on dokuz
arasindaki yaglardan sonra pek fazla deBisim gostermeyen IQ’nun tersine, duygusal
zekanin 6grenilme olasiligr oldukga fazladir. Biz yasamayi siirdiirerek deneyimlerimizden
ders aldikga, gelismeye devam eder ve bu alanda git gide daha yeterli olabiliriz. Aslinda,
insanlarin duygusal zeka diizeylerini yillar boyunca takip eden incelemelerin gdsterdigi
gibi, kisiler kendi duygulariyla ve diirtiileriyle basa ¢ikmakta, kendi kendilerini motive
etmekte, empatilerini ve sosyal maharetlerini bilmekte ustalagmakta, bu yetenekleri de
pekistirmektedir.(Goleman,2005:14). Duygusal zeka $grenilebilen, esnek bir yetidir. Baz
insanlarin duygusal zekas: dogustan yiiksek olabilecegi gibi, diger insanlar da sonradan
yitksek bir EQ gelistirebilirler (Bradberry ve Greaves, 2006:46). Duygusal zekanizi
gelistirmenin Gnemli bir pargasi, bakis agisini degistirebilmeyi ve bir duruma, baska bir

insanin bakis acisindan bakabilmeyi igerir (Merlevede vd. 2006:261).

Duygular akilli kararlar i¢in vazgecilmezdir. Akil, duygusal zeka olmadan verimli
¢alisamaz. Dogru olan yolu bulmakta duygusal zekanin 6nderligine ihtiyag vardir (Baltas,

2006:13).

Yapilan aragtirmalar her alanda siradisy, iistiin performans gosteren kisilerin duygusal
yeterliliklerinin, zihinsel yeteneklerinden iki kat daha fazla 6nem tagidigini géstermektedir

(Toktamisoglu, 2004:80).

Duygusal zeka s6z konusu oldugunda ne kadinlar erkeklerden “daha akilli”, ne de
erkekler kadinlardan iistiindiir. Binlerce kadin ve erkegin duygusal zekalan iizerine yapilan
bir analiz, kadinlarin ortalama olarak kendi duygularindan daha haberdar oldugunu, daha
fazla empati gosterdigini ve kisileraras: iligkilerde daha becerikli oldugunu bulgulanustir.
Ote yandan, erkekler kendinden daha emin ve iyimserdir, daha kolay uyum saglar ve

stresle baga ¢ikmada daha basarilidir (Goleman, 2005:13).

Insan beyninin fonksiyonlari tizerinde yapilan son arastirmalarda, insan zekasinin
gercek olgiitiiniin  1Q degil, kisilerin EQ diizeyi oldugu savunulmaktadir (Baltas,
2003:158).
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(Coziimsel mantifin yani sira duygulariniza da yer verdiginizde, sezgileriniz ve
duygusal zekaniz, olasi yiizlerce segenek veya senaryoyu ¢ok kisa siirede tarayabilmenizi
ve en iyi ¢bziime saatler yerine saniyeler i¢inde ulasmanizi saglar. Arastirmalar, sadece bu
siirecin yiiksek hizini degil, bunu yapanlarin genellikle salt zekaya giivenenlerden daha iyi

¢oztimler bulabildigini de géstermektedir (Cooper ve Sawaf, 2003:13; Erginsoy, 2002:32).

1.3.2. Duygusal zeka algilamasi

Duygusal zekanin merkezinde amigdalanin isleyisi ve neokorteksle olan iliskisi

yatmaktadir (Goleman, 2006:43).

Beyin ve beyin fonksiyonlari lizerine giiniimiize degin ¢ok sayida deney, arastirma
ve kuram gelistirilmistir. 1960 ve 1970’lerde beyin teorileri, beynin sag ve sol olmak iizere
iki ayr1 bélimden olustugu iddias: iizerine kurgulanmistir. Béylece beynin sol tarafinin;
konusma, mantiksal, analitik, kontrollii, entelektiiel gibi yonleri; sag tarafinin ise sanatsal,
holistik, ruhsal, duygusal ve sezgisel gibi yonleri temsil ettigi belirtilmektedir. Konuyla
ilgili daha sonraki ¢alismalarda ise, beynin basit bir siniflandirmayla ayrilamayacak kadar
karmagik bir yapiy1 temsil ettigi ve kendi i¢inde yer alan bazi béliimlerinin (limbik sistem,
serebral korteks gibi) biittine katk: saglayacak bigimde etkin rol oynadigi ortaya konmustur
(Yaylac1,2006:31).

Sinirbilimeiler artik, duygularimizin, viicudun geri kalanina biyokimyasallar seklinde
bilgi génderen cesitli beyin yapilart ve salgi bezlerinin destegiyle talamus, amigdala ve
korteksin alin loblar: tarafindan yonetilen, beyindeki simsek hizinda bir iletigim sistemiyle

kontrol edildigine ve aktarildigina inaniyorlar.(Shapiro, 2004:250).

Limbik sistem; beynin “duygularin mekani olan boliimiidiir (Konrad ve Hendl,
2005:175). Duygularimizi ve diirtiilerimizi diizenlemenin asil sorumlulugu bu sisteme
aittir. Limbik sistem, duygusal 6grenmenin yer aldigi ve duygusal anilarin saklandigi yer
olan hipokampusu, beynin duygusal kontrol merkezi oldugu diisiiniilen amigdalay: ve

birkac yapiy1 icerir.(Shapiro,2004:25).

Talamus; duyu organlarindan gelen néronlarin beyin kabuguyla olan iliskisini

saglar. Talamusun belirli bir kismi, gozden gelen uyaricilart alir ve beyin kabugunun
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gdérmeyle ilgili bolgesine yansitir. Baska bir kismi, kulaktan gelen sinirsel uyaricilar
isitmeyle ilgili beyin kabugu bolgesine iletir. Talamustaki tigiincii diger bir bélgenin islevi,

omirilikten gelen néronlar, beyin kabugunun dokunma ve bedenin durumunu algilama ile

ilgili kisimlarina yansitmaktadir.

Hipotalamus; talamusla hipofiz salgi bezinin arasinda yer alir; son yillarda en fazla
aragtirilan beyin kisimlarindan biridir. Bilylikligt kiigiik bir kesme seker kadar olmasina
ragmen, gordiigii islemler son derece dnemli ve degisiktir. Hipotalamus heyecanlarin ve

arzularin denetlendigi merkezdir.

Limbik sistem; beyin sapinin yukari kismiyla 6n beyin arasinda yer alan néron
agindan olusur. Heyecan yasantisi, saldirma ve kagma davranislariyla iliskisi vardir.
Limbik sistemin bir kisminin heyecanlari yatistirict bir iglevi vardir, bagska kisimlar1 ise

tam aksine heyecanlar1 kamegilar(Ciiceloglu, 2005:74).

Biyolojik olarak algilama birka¢ adimda gerceklesir. Gérsel sinyal dncelikle géziin
retina tabakasindan talamusa ulasir ve orada beyin diline ¢evrilir. Mesajin biiyiik bir kismi
buradan gorsel kortekse ulagir, anlamu analiz ediliv ve uygun tepki belirlenir; tepki
duygusalsa, duygu merkezlerini harekete gegirmek igin amigdalaya sinyal génderilir.
Ancak ilk sinyalin daha ufak bir béliimii, daha hizli bir aktarimla talamustan dosdogru
amigdalaya gidip daha ¢abuk (ancak daha az kesin) bir tepkiye yol agar. Bdylece kortikal
merkezler ne olup bittigini daha tam anlamadan, amigdala duygusal bir tepkiyi baslatabilir

(Goleman, 2006:47).

1.4. Duygusal Zeka Kavram

Duygusal zeka; kendi duygu ve yeteneklerini tanima, bu duygu ve yetenekleri kabul
ederek gelistirmeye ¢aligma, kendine ve igine ait hedeflere istekle ve basariyla kilitlenme,
digerlerinin duygu gereksinim ve problemlerini anlama, onlart dnemseyerek iletisim
kurma, ekip ¢alismasi igin gereken iletigim, ikna etme, uzlagma gibi yeteneklerdir (Bridge,

2003:12).

Bagka bir tanimlamada ise duygusal zeka; “kisisel iliskilerde diger insanlart

anlamak, kendi duygularima ulagabilmek, bunlari aywt edip dovranisim buna gore
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yonlendirmek ve kendisi hakkinda dikkatli dogru bir model olusturup, bunu etkili bir
yasam stirebilmek i¢in kullanma becerisi” olarak tammlamaktadir (Goleman, Boyatzis ve

Mckee 2002:56).
Goleman'a gore basarinin % 80'i duygusal zekadan kaynaklanmaktadir.

Bireysel bagar1 ve performansin duygusal zeka ile direkt ilgisi bulunmaktadir. Bu
amagla yapilan ¢ok sayidaki calisma ve Olgek degerlerine sahip oOrnekler, kavramin
anlamini tutarli bir bigimde ortaya koymaktadir.(Jordan, Ashkanasy, Hartel ve Hooper,
2002:196). Spinoza (1634-1677) “insan i¢in en énemli sey yine insandir”demistir.

Insanin hayatta bagarili olmasinin 8lgiisii de yine insandir, ¢iinkii yapilan islere
iliskin &diil ve cezalar diger insanlarca verilmektedir. Insan, diger insanlar tarafindan takdir
edilmekte, diger insanlar tarafindan belirli mevkilere getirilmektedir. Kisi, zihnin ve
duygunun bileskesinden dogan davranislariyla diger insanlarin gozlerine girmekte veya
gozlerinden diismektedir. Bu acidan degerlendirildiginde Goleman’in  “yasamdaki
basarimn %80°'i duygusal zekadan kaynakianmaktadir” ifadesi ve psikolog Alfred
Adler’in soziinii ettigi “Hayatta en biyiik giicliiklerle karsilasan insanlar baskalariyla

ilgilenmeyenlerdir” (Aktaran: Osmay, 2001:92) tanimlamasi anlam kazanmaktadir.

Basari, kisinin 6niine ¢ikan engelleri asmasini ifade etmektedir. Bu engeller, akli ve
duygulari ahenk igerisinde harmalayan, duygulari taniyan, anlayan ve anlamlandiran,
dolayisiyla insan iligkilerinde basarih kisiler tarafindan agilabilmektedir. Unlii diisiiniir
Montesquieu’nun da belirttigi gibi “giizel isler basarmak i¢in insanlar arasinda olmak
gerekir”. Bu nedenle kendi duygularini tantyan, karsisindakilerin duygularint taniyip,
anlayan olaylar karsisinda nasil hissedecegini bilen kimseler insan iligkileri kuvvetli olan
bunun sonucunda bagarili olan kimselerdir. Duygusal zeka, kisinin kendisi hakkinda
dikkatli, dogru bir model olusturup bunu etkili bir yasam siirdiirebilmek icin kullanma
becerisidir(Goleman, Boyatzis ve Mckee 2002:7).Bireysel bagar1 ve performansin duygusal
zeka ile direk ilgisinin oldugunu gdsteren birgok akademik calismada bu durum
ispatlanmistir  (Aricioglu,2002:27).Yine yapilan arastirmalarda duygusal zekanin
mutlulugun %50’sinden fazlasinda etkili oldugu ortaya ¢ikmistir (Furnham ve Petrides,

2003:31).
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1.4.1.Duygusal zekanin tarihsel gelisimi

Duygusal zeka kavrami, duygularin kontrol edilmesi bigiminde disiiniildiigiinde
ortaya ¢ikigi agisindan Aristo'ya kadar dayanmaktadir. Aristo’'nun MO 350 yilinda oglu
i¢in kaleme aldigt Nikomakhos'a Etik adli eserinde “herkes kizabilir, bu kolaydir ancak
dogru insana, dogru olgiide, dogru zamanda, dogru nedenle ve dogru gekilde kizmak, iste
bu kolay degildir” telkininde bulunmaktadir(Cev: Saffet Babiir, 2007).Duygulari anlama
ve anlamlandirma becerisi olan duygusal zeka igerisinde yer alan &z bilincin temeli
Sokrates'in "Kendini Bil"6gretisine dayanirken; &zyonetim Platon'un Devlet adli
eserlerindeki yaklasimlariyla tarihsel siirecte sekillenmistir. Kavrama iligkin ilk ¢alismalar
ise Psikolog Edward L. Thorndike tarafindan 1920’lerde gelistirilen sosyal zeka kavramina
dayanmaktadir.Sosyal zeka insanlar1 anlama ve insanlarla olan iliskilerde bilgece hareket
etme yetenegidir (Law, Wong ve Song,2004:484). Thorndike’in sosyal zeka kavrami,
Gardner’in (1983) ¢oklu zeka kavraminimn i¢inde de viicut bulmustur (Turanli,2007:25). Bu

stirecin gelisimi gekil 1.1°de yer almaktadir.
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19001962

Sosyal zekd kurany itk kez ortava ¢gikougtir. Zekd i¢in psikolojik fest sahiast bu
dénem igerisinde gelistiritmis ve zeka testleri teknolojisi ortaya ¢tkmaya.
baglamestir.

. #
r/ 1970-1989 \

Yapay zekd hakkmda vapilan ¢alismalaria bilgisayariarin nasil anlayabilecegi ve
duygusal goriis haklanda mantik viritebilecekderi incelenmigtic.

Sosyal zekd Gizerinde deneysel caligmalar vapilimg ve sosyal zeka viizdelik
bolimlere avrilmigtir.

Beyin gelisimi konusunda yapilan aragtirmaiar duvge ve mantik arasmdakd
Baglantiyr ayirmava baglaous ve bu donemde duygusal zeka terimy nadiren

\ klfanilmaya baslanmsstr. /
e : ~,

19091903
Duygusal Zeka hakkinda ilk makalelern vazildif donemdir

S -
4 10941097 3
Dantel Goleman® 1 Duygasal Zeka adli popiler kitabt vavimilamugtir. Kitap,
Diinya gapmnda en ¢ok satan ve en ¢ok alanda kopyalanan yapst olnmigtur. Time
Dergisi, “EQ” terimini kapaginda kullanmig ve bir kag kigilik diclimiind de, vine
Duygusal zelea kavean ad: altinda vayvimlamigtr.
\ J
7 R
1998 - ...
Yeni araghirmalar sonucunda degisik zeka modellen olusturulmaktadir.

Kavnak: Maver John D Salovey P, Caruso D R_ (2004). 4 Furter Consideration of the
Issues of Emotional Infelligence. New Hampshire: Psycholegical Inquiry, 5.250

Sekil 1.1.Duygusal zeka kavraminin tarihsel geligimi

New Hampshire Universitesi'nden Peter Salovey ve Yale Universitesi'nden John
Mayer (1990) duygusal zeka iizerine iki makale yayinlamiglardir. Bu iki akademisyen,
duygusal zekayi olgebilen iki test gelistirmistir. Sonraki yillarda Salovey ve Mayer
calismalarini Gardner'in Coklu Zeka Kurami ile temellendirmiglerdir ancak duygusal zeka

kavramini yayginlastiran isim Harvard Universitesi’nden Dr. Daniel Goleman olmustur.

Duygusal zeka kavraminin iglenis agisindan tarihine bakildiginda; Antonio

R.Damasio'nun (1999) kavramin ortaya ¢ikisindaki yaklasimlari géze carpmaktadir.
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1.4.2. Duygusal zekanin 6nemi

Duygusal zeka, kendimizle ve baskalariyla basa ¢ikabilmeyi kolaylastiran duygulari
tanima, anlama ve etkin bigimde kullanma yetenegidir. Yani, bagkalarinin neyi
istediklerini, neye ihtiyag duyduklarini, giiglii ve zayif yanlarini, duygular: degerlendirerek
anlayabilmek, stresle basagikabilmek ve insanlarm gevrelerinde gérmek istedikleri gibi biri

olmak i¢in gerekli yetkinliktir.

Duygusal bakimdan zeki bir kisi olmak dinamik bir gelisimdir.Almay: ve vermeyi,
Ggrenmeyi ve anlamayi, dinlemeyi ve iletisim kurmayi, diisiinmeyi ve harekete gegmeyi
gerektirir. Duygularin, kelimelerin ve eylemlerin (hem kendimizin hem baskalarinin)
olanlar1 veya olmayanlari nasil etkiledigini bilmeyi gerektirir. Duygusal olarak zeki olmak,
kendi ihtiyaglarinizi karsilarken, bagkalarinin da ihtiyaclarmi karsilamay: igerir (Davis,

2004:112).

Yiiksek duygusal zeka, insanlarla ve hayatla barigik olmanin yollarini agar. Béylece,
iletisim becerisiyle birlikte, iliski yonetiminde yetkinlik, insanlarla iyi iliskiler i¢inde olan,
etkin davraniglar sergileyen, kendini taniyan, hayattan ne istedigini bilen olgun insan
olmanm kapilarin1 acar (Baltas, 2006:45). Duygusal zekada ki bu gelismeyi ifade eden,
modasi ge¢mis bir sézciik vardir: Olgunlasma (Goleman, 2005:14). Olgun insan; gelismis
insandir. Iyi belirlenmis benlik sinirlari olan, kendini degerli bulan, yasammin degisik
yonleri arasinda denge kuran, duygularini taniyan ve ifade edebilen kisidir (Ciiceloglu,

2005:257).

Davraniglarimiz 6nce zihinde yaratilir, daha sonra faaliyet olarak kendini ortaya
koyar. Zihinde yaratma birinci adimi, faaliyete dtkme ikinci adimi olusturur. Gelismis
insan, bu iki admmin farkindadir; vetistigi ortam ondan davranislarinin {izerinde
diisiinmesini ve segeneklerini karsilagtirmasini istediginden, davranislarinin temelinde

yatan se¢me siire¢lerine duyarlihk kazanmigtir (Cliceloglu, 2006:191).
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1.4.3. Duygularla iliski ve duygulari yonetme

Bu yiizyilin baslarinda, Sigmund Freud, duygularini kontrol etmeyi &grenmenin
uygar insani tanmimlayan kisilik gelisiminin baslica gostergesi oldugunu ileri

stirmiistiir(Shapiro, 2004:249).

Kendimizden ve davranislarimizdan sorumlu oldugumuz kadar duygularimizdan da
sorumlu olmamiz gerekir. Duygular ortaya ¢iktifinda ii¢ segenegimiz vardir. Bastirmaya
ve gdrmezden gelmeye calismak birinci segenektir. Ancak, bu durumda er veya geg =
patlariz. Ikinci segenek olarak olaylara ¢oziim aramay: degil, duygularimizdan zevk almay1
ve onlara siki sikiya sarilmayi tercih ederiz. Ugiincii ve son segenegimiz ise duygularimizla
cesurca yiizlesmek, onlar1 kabul etmek ve gerekiyorsa bir eylem tarzi iizerinde karar
kilmaktir. Son segenegin akla en yatkin oldugu agiktir, ancak uygulamast her zaman kolay

degildir (Barutgugil, 2002:84).

BT i I

Duygularla iliskide ii¢ ayn yol vardir:

» Duygularin bastirilmasi ya da simflandirilmasi

Duygularini bastiran ya da sinirlayan kisi, hislerini tanimasina, algilamasina ragmen,

ortaya ¢ikmasina ve goriilmesine miisaade etmez.

Onlar1 bastirarak duygulartyla karsit karsiya kalmaktan sakmir. Bu  bastirma

mekanizmasi genellikle otomatik ve kismen bilingli olarak ortaya ¢ikar.
» Duygulara yenik diismek

Bu kategorideki insanlar, duygulari ortaya ¢iktii an, ne hissettiklerini neredeyse
bilmezler. Daha ne olup bittiginin ve ne hissetmekte olduklarinin farkina bile varmadan bir

duygu selinin éniinde yuvarlanip giderler.
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» Kendini algilama (Uyaniklik)

Siirekli kendini algilama halinde olan insanlar genellikle duygulari ortaya gikar
cikmaz onlari tanirlar, Bu da onlara i¢inde bulunduklari duruma en uygun harekette
bulunma, duygularini kontrol etme ve etkili kullanma gans1 vermektedir (Konrad ve Hendl,
2005:94).Duygularimizi yonetmek, duygusal zekanin, bagartnin ve mutlulugun 6nemli bir

pargasidir. Duygularinizi ySnetmenize yardim edecek cesitliySntemler sunlardir:

* Bir giindelik sorun ile duygusal sorunun birbirinden ayirt edilmesi,
* Giindelik sorunumuzdan 6nce duygusal sorunumuzun ydnetilmesi,
* Sagliksiz duygularimizin yerine saglikli duygularin konulmasi,

* Meli’li ve zorunluluklu sézlerle ifade ettigimiz kesin istemlerimizin yerine
tercihlerin ve dileklerin konulmasi,

* ¢ konugmalarimizda duygusal bakimdan serinkanli dil kullaniimas,
* Zihinsel tasarlamanin kullanilmasi,
* J¢ konusma sdzleriyle nasil basa gikilacagmin 6grenilmesi,

* Derin solunum ve kas gevsetme egzersizlerinin yaptlmasi,
* Bazi stres azaltict etkinliklerin iyilesmemize degil, kendimizi daha 1iyi
hissetmemize yardim ettiginin farkina varilmast (Clark, 2000:88).Kisinin diirtiilerini

denetleyebilmesi, cezbedici seylere karst koymasi ve tatminini geciktirebilmesi,

duygularini kontrol etmeyi basarabilmesi anlamina gelir (Baltag, 2006:37).
1.5. Duygusal Zeka Modeller

Bu arastirmada duygusal zeka kavramina iligkin Mayer ve Salovey, Bar-On, Cooper

ve Sawaf ve Goleman’in modelleri olmak iizere drt ana model incelenecektir.
1.5.1. Model 1:Reuven Bar-On modeli

Bar-on (1985) duygusal zekay; kisinin kendisini ve bagkasmi anlama, insanlarla
iligki kurabilme ve ani olugan olaylara karsi ¢ok ¢abuk adapte olarak sorunlarin iistesinden

gelebilme ve cevresel isteklere kargi daha basarili olabilme yetenegi olarak tanimlamistir.
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1985 yilinda Reuven Bar-on, zihinde “Duygusal Alan” olarak adlandirdigi bir zeka
béliimiinii diisiinerek kafasindaki bu sorularin yanitlari iizerinde paralellikler kesfetmeye
baglamugtir (Turanli, 2007:34). Nitekim gelistirmis oldugu 6lgekle duygusal zekayi élgen
ilk kigidir. Bar-on; gercek zeki insani, sadece biligsel zekaya degil, ayni zamanda duygusal

zekaya da sahip olan kigi olarak tanimlamaktadir (Acar, 2001:53).

1.5.2. Model 2:John D. Mayer ve Peter Salovey modeli

Mayer ve Salovey, duygusal zekanin, sosyal zekanin bir tipt oldugunu ve kiginin
kendisinin ve bagkalarinin hislerini ve duygularini denetleme, bunlart birbirinden ayirma
ve bu bilgileri, diigiince ve davraniglarinda rehber olarak kullanabilme yetenegi olarak tarif
etmiglerdir. 1990’ yillarda yapmis olduklar:1 bu tanimlamanin ardindan 1997 yilinda
Mayer ve Salovey (1997) bu tanimi daha da gelistirerek mevcut modelinin duygularin
algilanisi, asimile edilmesi, anlagilmasi ve yonetimiyle ilgili oldugunu belirtmislerdir
(Jordan vd., 2002:195). Kisinin kendisinin ve bagkalarmnin duygularini goézlemleme
yetenegini, onlar1 ayirdedebilmeyi ve bu bilgiyi diisiince ve davraniglarina rehber olarak
kullanabilmeyi iceren bir sosyal zeka tiirii olarak tamimlamuslardir (Mayer ve
Salovey,1990:189). Mayer, Salovey ve Caruso (2004) duygusal zekanin bazi tanimlarmin
zekadan ¢ok kisilikle alakalt oldugunu iddia etmislerdir. Mayer ve Salovey, modellerinde
sOziinii ettikleri duygusal yeterliliklerin zeka olarak ele alinabileceklerini belirtmektedir

(Lopes, Salovey, Straus, 2003:641).

1.5.3. Model 3:Cooper ve Sawaf modeli

Robert Cooper ve Ayman Sawaf 1989 yilinda geligtirdikleri duygusal zeka modelini
“Dort Kose Taslt Model” olarak adlandirmaktadir (Cooper ve Sawaf, 1999: 17). Liderlikte
duygusal zekanm “Doért Kose Tast” modeli Sawaf tarafindan ortaya atilmigtir. Modelde
sirastyla, duygular: ogrenmek, duygusal zindelik, duygusalderinlik ve duygusal simya kige

taglar1 olarak nitelendirilen duygusal zeka unsurlari mevcuttur.
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1.5.4.Model 4:Daniel Goleman’in modeli

1.5.4.1. Ozbiling

Iginde bulundugumuz anda neler hissettigimizi bilmek ve bu tercihleri karar
vermemize yol gosterecek bigimde kullanmak; kendi yetilerimize ydnelik gercekei bir
degerlendirmeye ve saglam temellere dayanan bir 6zgiiven hissine sahip olmaktir. Kisaca;
kendi i¢ hallerini, tercihlerini, kaynaklarini ve sezgilerini bilmektir. Ug temel yeterliligi

kapsar. Bunlar; duygusal biling, dogru 6zdegerlendirme ve 6zgiivendir.

» Duygusal biling

Kendi duygularini, bu duygularin etkilerini bilmektir, Bu yeterlilige sahip olan
insanlar;

- Hangi duygulari hissettiklerini ve bunlarin nedenlerini bilirler.

- Diustindilkleri, yaptiklan ve soyledikleri seylerle hisleri arasindak baglarin
farkindadirlar.

- Hislerinin performanslarini nasil etkiledigini anlarlar.
- Degerleri ve hedefleriyle ilgili yol gosterici bir bilince sahiptirler.
» Dogru dzdegerlendirme
Kendi gii¢lii yanlénm ve sinirlarint bilmektir .Bu yeterlilige sahip olan insanlar;
- Guiglii ve zayif yanlarinin farkindadirlar.
- Kendilerini gbézlemler, deneyimlerden ders alirlar.

- Ictenlikli geribildirime, yeni bakis acilarina, siirekli Ggrenmeye ve kendini
gelistirmeye agiktirlar.

- Kendilerine yonelik bir hogg6rii ve bakig agisi sergileyebilirler.
> Ozgiiven

Kendi deferini ve yeteneklerini gii¢lii bigcimde duyumsamaktir. Bu yeterlilige sahip
olan insanlar;

- Kendinden emin bir izlenim birakirlar; “varliklarint™ hissettirirler.
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- Begenilmeyen fikirleri dile getirebilir ve dogru bildikleri yolda her seyi goze
alabilirler.

- Kararlidirlar, belirsizliklere ve baskilara ragmen saglikli kararlara varabilirler.

1.5.4.2. Kendine cekidiizen verme

Duygularimizi, elimizdeki isi engellemek yerine kolaylastiracak sekilde idare etmek;
vicdanli olmak ve hedeflere ulagsmak igin bir zevkin tatminini ertelemek; duygusal
stkintidan kendini kurtarip toparlanmaktir. Yani, kendi i¢ hallerini, diirtiilerini ve
kaynaklarini yonetmektir. Bes temel yeterliligi kapsar. Bunlar; 6zdenetim, giivenilirlik,

vicdanlilik, uyumluluk ve yenilikgiliktir.

» Ozdenetim

Yikict duygu ve diirtiileri kontrol altinda tutmaktir. Bu yeterlilife sahip olan
insanlar;

- Giidiisel hislerini ve sikint1 verici duygularim iyi idare ederler.
- Cok zor anlarda bile sakin, olumlu ve sogukkanli davranirlar.
- Diisiinceleri berraktir ve baski altindayken dikkatleri dagilmaz.

» Giivenilirlik

Dogruluk ve diiriistliik standartlarini korumaktir. Bu yeterlilige sahip olan insanlar;
- Ahlak kurallarina uygun davranir ve sitem gérmezler.
- Bel baglanabilir ve 6zii sézii bir olduklari i¢in giiven olustururlar.

- Kendi hatalarini kabullenir ve bagkalarimin ahlaka aykir hareketlerine‘kar&
¢ikarlar.

- Herkesin hoguna gitmese de kararli ve ilkeli bir tavir sergilerler.

» Viedanhhk

Kigisel edimlerin sorumlulugunu iistlenmektir. Bu yeterlilige sahip olan insanlar;

- Taahhiitlerine uyar ve sdzlerini yerine getirir.
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- Amagclarini gergeklestirmekten kendilerini sorumlu tutarlar.
- Diizenli ve dikkatli calisirlar.

» Uyumluluk

Degisim karsisinda esnekliktir. Bu yeterlilige sahip olan insanlar;

- Cok cesitli talepler, siirekli degisen 6ncelikler ve hizli degisimle kolaylikla basa
¢ikabilirler.

- Tepki ve taktiklerini siirekli degisen kosullara uyarlayabilirler.
- Olaylara genis acidan bakabilirler.
¥ Yenilikgilik

Yeni fikir ve yaklasimlara, yeni bilgilere acik olmaktir. Bu yeterlilige sahip olan
insanlar;

- Cok ¢esitli kaynaklardan taze fikirleri arayip bulurlar.
- Sorunlari ¢6zecek dzgiin fikir beslerler.
- Yeni fikir tiretirler.

- Diigiiniirken, yeni perspektiflerden bakabilir ve yeni riskleri gbze alabilirler.

1.5.4.3. Motivasyon

Bizi hedeflerimize yoneltecek ve yol gosterecek, inisiyatif kullanmamiza ve
gelismek igin gaba harcamamiza, yenilgiler ve engellenmislik hissi kargismda sebat
etmemize yardimecr olacak en derindeki tercihlerimizi kullanmaktir. Yani, hedeflere
ulagsmay1 saglayan ya da kolaylagtiran duygusal egilimlere sahip olmaktir. Dért temel
yeterliligi kapsar. Bunlar; basarma diirtlisti, baghilik (kendini adama), inisiyatif ve

iyimserliktir.

» Basarma Diirtiisii
Bir miikkemmellik standardini yakalama veya yiikseltme arayist icinde olmaktir. Bu

yeterlilige sahip olan insanlar;

- Sonuglara ydneliktir, amaglarina ve standartlarina ulagma diirtiileri ¢ok yiiksektir.
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- Kendilerini zorlayacak hedefler belirler, sonuglari hesaplayarak riske girerler.

- Belirsizligi azaltacak bilgileri takip edip islerini daha iyi yapmanin yollarini
bulurlar.
- Performanslarini gelistirmenin yollarint Ggrenirler.

¥» Baghhk (Kendini Adama)
Grup ya da kurulugun hedeflerini benimsemek ve &rgiitiin hedefleriyle uyumlu
olmaktir. Bu yeterlilige sahip olan insanlar;
- Daha biiyiik bir &rgiitsel hedefi yerine getirmek i¢in 6zveride bulunmaya hazirdir.
- Bu daha biiyiik misyonda, bir amag bulurlar.
- Karar alinirken ve se¢enekleri netlestirirken grubun ana degerlerini kullanirlar.

- Grubun misyonunu gergeklestirmek i¢in etkin bigimde firsat kollarlar.

> Inisiyatif
Firsat dofdugunda harekete gegmeye hazir olmaktir. Bu yeterlilige sahip olan
insanlar;
- Firsatlar yakalamaya hazirdirlar.
- Kendilerinden istenen ya da beklenenin 6tesinde hedeflere ulasmaya calisirlar.
- Isin yapilabilmesi igin, gerektiginde biirokrasiyi deler ve kurallar: esnetirler.

- Sira dis1, girisimci ¢abalarla baskalarnmi da seferber ederler.

> Tyimserlik
Engellere ve yenilgilere ragmen hedefler dogrultusunda yol almakta israr etmektir.
Bu yeterlilige sahip olan insanlar;
- Engellere ve yenilgilere karsin, israrla hedeflerini arastirirlar.
- Basarisizlik korkusundan degil, bagari umudundan yola ¢ikarlar.
-Yenilgileri, kisisel kusurlarn degil, iistesinden gelinebilecek kosullarin sonucu

olarak goriirler.

1.5.4.4. Empati

Insanlarin neler hissettigini sezmek, onlarin agilarindan bakabilmek ve cok farkl
insanlarla dostluk gelistirip uyum saglayabilmektir. Yani, baskalarinin hislerini,

ihtiyaclarin1 ve endiselerini anlamaktir. Beg temel yeterliligi kapsar. Bunlar; baskalarini
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anlamak, baskalarini gelistirmek, hizmete yonelik olmak, cesitlilikten yararlanmak ve

politik bilingtir.

» Baskalarini Anlamak
Bagkalarinin hislerini ve bakis agilarini sezmek ve sorunlariyla etkin bigimde

ilgilenmektir. Bu yeterlilige sahip olan insanlar;

- Duygusal ipuglarina karsi dikkatli ve iyi dinleyicidirler.
- Duyarlilik gosterir ve bagkalarinin bakig agilarint anlarlar.
- Bagka insanlarin gereksinim ve hislerini anlayarak, onlara yardime1 olurlar.

» Baskalarini Gelistirmek
Baskalarinin gelisim ihtiyaglarint sezmek ve yeteneklerini pekistirmektir. Bu

yeterlilige sahip olan insanlar;

- Insanlarin giiglii yonlerini ve basarilarini onaylayip édiillendirir.
- Yararli geribildirimler sunar, insanlarin gelisme ihtiyacini saptar.

- Akil hocaligi yapar, programli egitim verir, kiginin becerilerini sinayan ve besleyen
gorevler verir.

» Hizmete Ydnelik Olmak
Miigterilerin ihtiyaglarini Onceden gormek, kabul etmek ve karsilamaktir. Bu

yeterlilige sahip olan insanlar;

- Miisterilerin gereksinimlerini anlayip bunlari sunduklari hizmet ya da iiriinlerle
eslestirirler.

- Miigterilerin tatmin ve sadakatini artiracak yollar ararlar.
- Uygun olan yardimt memnuniyetle sunarlar.

- Giivenilir bir danisman gibi davranarak, miisterinin bakis agisini hemen yakalarlar.
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» Cesitlilikten Yararlanmak
Farkl tiirlerden insanlar aracihigiyla firsatlari kullanmaktir. Bu yeterlilige sahip olan

insanlar;

- Farkli altyapilart olan insanlara saygi duyar ve onlarla iyi iliskiler kurarlar.

- Farkli diinya goriislerine anlayis gosterirler ve grup farkliliklarma karsi
duyarhidirlar.

-Cesitliligi bir firsat olarak goriir, farkh insanlarin gelisim gosterebilecegi bir ortam

yaratirlar.
- On yargrya ve hosgériisiizliige meydan okurlar.

> Politik Biling
Bir grubun duygusal akimlarini ve giig iliskilerini okumaktir. Bu yeterlilige sahip

olan insanlar;

- Anahtar nitelikli gii¢ iligkilerini dogru anlarlar.
- Hayati 6nem tagiyan sosyal aglar1 kesfederler.

-Alicilarin, miisterilerin ya da rakiplerin goriis ve eylemlerini sekillendiren giicleri
kavrarlar.

- Orgiit ici ve disindaki gercekleri dogru alglarlar.

1.5.4.5. Sosyal beceriler

Iligkilerde duygulari iyi idare etmek, sosyal durumlari ve iliski aglarini dogru
algilamak; piiriizsiiz iletisim icinde olmak; bu becerileri ikna ve liderlik etmek,
anlasmazliklarda uzlasma ve ¢éziim saglamak, isbirligi ve ekip ¢alismasi icin kullanmaktir.
Kisaca, baskalarinda istenen tepkileri uyandirmakta usta olmaktir. Sekiz temel yeterliligi
kapsar. Bunlar; etki, iletisim, gatigma y&netimi, liderlik, degisim katalizorliigii, bag

kurmak, imece ve isbirligi ile ekip yetileridir.(Goleman,2005)

» Etki

Insanlari ikna etmek igin etkili ikna taktikleri kullanmaktir, Bu yeterlilige sahip olan
insanlar;
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- Insanlarin génliinii kazanmakta beceriklidirler.
- Sunuslarini dinleyicilere hitap edecek sekilde incelikle ayarlarlar.

- Fikir birligi ve destek olusturmak igin, dolayli etkileme gibi karmasik stratejiler
kullanirlar.

-Bir noktay1 vurgulayarak anlatabilmek igin, dramatik olaylar tezgihlarlar.
> letisim

Agik olarak dinlemek ve inandirict mesajlar yollamaktir. Bu yeterlilige sahip olan
insanlar;

-Kargiliklh iligkilerde etkilidirler, mesajlarinin tonunu ayarlarken duygusal ipuglarmi
kaydederler.

- Zor meseleleri dolambagsiz yoldan ¢ézmeye ¢alisirlar.

-lyi dinler, karsilikh anlayis arar ve bilgilerin tam anlamiyla paylasilmasini hos
karsilarlar.

- Agik iletisimi destekler, iyi haberleri ve kotli haberleri kabul ederler.

» Catisma yonetimi

Anlasmazliklarda uzlagma ve ¢6ziim saglamaktir. Bu yeterlilige sahip olan insanlar;
- Zor insanlart ve gergin durumlart diplomasi ve ustalikla idare edebilirler.

- Catigma olasihgm fark eder, anlasmazlhiklari agifa cikarir ve gerginligin
azalmasina yardimei olurlar.

- Miinazara ve agik tartismalari tesvik ederler.
- Kazan-kazan ¢éziimleri yaratirlar.

» Liderlik

Bireylere ve gruplara ilham vermek ve yol gostermektir. Bu yeterlilife sahip olan
insanlar;

- Ortak bir vizyon ve misyon arzusunu dile getirir ve uyandirirlar.
- Konumlar1 ne olursa olsun, gerektiginde liderlik igin 6ne ¢ikarlar.

- Baskalarini yaptiklarindan sorumlu tutar, icraatlarina yol gsterir
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- Liderlikleriyle 6mek olurlar.
» Degisim Katalizorliigii
Degisimi baglatmak ya da yonetmektir. Bu yeterlilige sahip olan insanlar;

- Degisim gereksinimlerini fark eder ve aradaki engelleri kaldirirlar.Degisim
gereksiniminin taninmasi igin statitkoya meydan okurlar.

- Degisimi savunur ve takibinde bagkalarinin yardimini saglarlar.

- Bagkalarindan beklenen degisime 6rnek olurlar.
» Bagkurmak

Amaca hizmet edebilecek, ¢ikar amach iliskileri gelistirmektir. Bu yeterlilige sahip

olan insanlar;

- Yaygm gayri resmi aglar olusturup bunlari siirdiiriirler.
- Kargilikl yarar saglayacak iligkileri arayip bulurlar.
- Dostea iligkiler kurup bagkalarini devrede tutarlar.

- Calisma ortaklan arasinda kisisel dostluklar kurar ve siirdiiriirler.
> Imece ve Isbirligi

Ortak hedefler dogrultusunda bagkalariyla ¢aligmaktir. Bu yeterlilige sahip olan

insanlar;
- Goreve odaklaniglariny, iliskilere gosterdiklerini ilgiyle dengeler.
- Planlari, bilgiyi ve kaynaklar paylagarak isbirligi yaparlar.
- Dostane, isbirlikgi bir ortami tesvik ederler.

- Isbirligi igin firsat yakalar ve yaratirlar.
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> Ekip Yetileri

Kolektif hedefleri izlerken grup simerjisi yaratmaktir. Sinerji; en basit tanimiyla,
biitiiniin pargalarinin toplamindan daha biiyiik olmast demektir (Coovey, 2006:301). Bu

yeterlilige sahip insanlar;

-Saygl, yardimseverlik, isbirligi gibi ekip niteliklerine drnek olustururlar.
- Ekibin tiim tiyelerini, etkin ve istekli bir katilim igine cekerler.
- Ekip kimligi, dayanigma ruhu ve bagliligi olustururlar.

- Grubu ve grup itibarini korur; parsayi paylasirlar.
Bu Duygusal Kapasiteler;

*Bagimsizdir: Her biri is performansina essiz katkida bulunur.

*Kargilikli bagimlidir; Her biri, birgok kuvvetli etkilesim yoluyla, digerinden bir

6lciide yararlanir.
*Hiyerargiktir: Duygusal zeka kapasiteleri birbiri lizerine kuruludur.

*Gereklidir, ama yeterli degildir: Orgiitiin havas ya da kisinin isine olan ilgisi gibi

etkenler de, yeterliligin kendini gosterip g6stermeyecegini belirleyecektir.

*Kendine ait 6zellikleri vardir: Genel liste tiim iglere bir 6l¢itye kadar uygulanabilir.

Ancak, farkli igler farkl: yeterlilikleri gerektirir .(Goleman, 2005:37-394)
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IKiNCi BOLUM
ISLETME YONETIMINDE DUYGUSAL ZEKA, LIDERLIK VE SAGLIK
ISLETMELERI

2. ISLETME YONETIMINDE DUYGUSAL ZEKA, LIDERLIK VE SAGLIK
ISLETMELERI
2.1. Isletme Yénetiminde Duygusal Zeka

Insanlarin  kapida paltolarini asar gibi duygularini giriste birakarak isletmeye
girmeleri miimkiin degildir. Insan makine degildir. Kimi zaman mutlu, kimi zaman iizgiin,
kimi zaman da kizgin olur. Bu duygular: bazen igletmeyle ilgili sebeplerden kaynaklanir.
Bazen de kisinin is disindaki hayatiyla ilgilidir. Sebep ne olursa olsun kisinin i¢inde
bulundugu duygusal durum kisinin yaptig1 ise, is arkadaglariyla iliskilerine, etkinlifine ve

verimliligine yansir (Akimn, 2004:28).

Duygusal zeka; is yasaminda ve isletmelerde gerekli olan liderlik, strateji, teknik
atilimlar, karar alma, yaraticilik, yenilik, giivenilir iligkiler, ekip ¢alismasy, iletigim, miigteri

sadakati vb. bagari fakttrlerinde biiyiik farkliliklar yaratir (Saraoglu, 2003:139).

Parlak yoneticilerle yapilan roportajlarda, sagduyularmin sesini izleyerek, ilgili
ogeleri bir araya getirip inceleyerek gerekli kararlar1 aldiklarini séylemektedirler (Cooper,

2000:13).
2.1.1. Isletme ve yinetim kavramlar

[sletme iiretim faktorlerini bir araya getirerek pazar igin iktisadi mal ve/veya hizmet

lireten ve/veya pazarlayan ekonomik, teknik ve hukuki birimlerdir (Oztiirk, 2003:27).

Literatiirde “isletme™ kavramimnin anlatimini gésteren cok sayida tanimlama vardir.
isletme iiretim Ggelerinin planh olarak birlestirilmesine gére mamiillerin ve hizmetlerin
tretildigi, teknik, sosyal, planli ve ekonomik olarak &rgiitlendigi bir birimdir. Nicklisch,
isletmeyi insanogluna iliskin amaglarm gerceklestirilecedi sosyal bir birim olarak tanimlar

(Nicklisch, 1932:163).
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Nicklisch tanimlamasinda insanogluna iligkin, maddesel ve maddesel olmayan
gereksinmelerin doyurulmaya galisildigt ve bunun i¢in, yontemlerin ve araglarin arandig
her yerde igletmenin ortaya giktigini belirtic. Mellerowicz ise igletmeyi, planl ve siirekli
olarak islemlerin diizenlendigi ve en yiiksek ekonomiklik ilkelerine gore &rgiitlenmis bir
kurulus bigiminde tanimlar(Mellerowicz, 1964:17). Buna karsin Gutenberg ise isletmeyi,
finansal dengenin saglanarak ekonomiklik ilkesine gore tiretim dgelerinin birlesimi islemi

olarak agiklar. Gutenberg isletme kavramim hep ekonomik sisteme bagl ozellikler ile

bagdastirir (Gutenberg, 1968:494; Budak, 2004:4).

Yonetim evrensel bir kavramdir. Onceden ne yapacaginin kestirilmesi oldukga zor
olan insanla ugrasir. Insanin toplumsal yasama gere§i olan diger kisilerle iliskilerini,
onlarin ¢esitli etmenler altindaki davraniglarini inceler. Yonetim bilimciler yonetimin bir
otorite sistemi oldugunu ifade ederler. Bunlara gére yoneten ve yonetilenler olmak iizere

iki gruptan olusur. Bu iki grup arasindaki iligki otorite iligkisidir (Can, 2002:22).

Yonetim kavrami, en genis anlamda olmak tizere; amaglarin etkili ve verimli bir
bigimde gerceklestirilmesi i¢in  bir insan grubunda igbirligi ve esgiidiimleme
(koordinasyon) saglamaya yonelik olarak siirdiiriilen ¢aligmalarm tiimiinii ifade etmektedir

(Budak, 2004:10).

Yonetim, bagkalart vasitasiyla ig gérmektir (Kogel, 2005: 16). Yonetimin temel
islevleri; planlama, drgiitleme, yoneltme, koordine ve kontrol etmedir.(Bilgin vd. 2005:8).

Yonetici, bir isletmede kir ve risk baskalarina ait olmak lizere, belirli bir mal ve
hizmeti ortaya koymak icin gerekli girdileri saglayan ve bunlar belli bir ihtiyaci kargilama
amacina yonelik olarak planlayan, orgiitleyen, yonelten, diizenleyen ve denetleyen kisidir

(Sener,2007:85).

Budak’a gore yonetici;

* Kendisini ve ekibini kurum hedeflerine yénelten,
* Sorunlarin {izerine giden,

* En iyi ¢Oziimler tiretmek lizere siirekli diigiinen ve diiglindiiren,
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¢ogu kez yalniz kalmayi géze alabilen kimsedir (Budak,2004:16-17).

davranigsal (neo-klasik) yaklasim, modern (sistem ve durumsallik) yaklasimi, modern

sonrasi ve ¢agdas yaklasimlar olarak gruplandirilabilir.

varliklarini stirdiirmektedirler. Dolayisiyla bu teori ve yaklasimlari birbirini ikame eden
yaklagimlar olarak degil, fakat birbirini tamamlayan, ybneticinin karsilagtigi sorunlar:

cozmekte kullanacagi araglarin sayisini ve etkinligini artirmayr amacglayan yaklasimlar

* Islerini daima zamaninda sonuglandiran,

* Yetki kullanmasini bilen,

* Kaybetmek endigesi ile sorumluluktan kagmayan,
* Cizgisi ve degeri kabul géren,

* Ekibini ve iglerini iyi taniyan,

* Secilerek ilerlemeyi ve ilerletmeyi ilke edinen,
* Bilgi dilzeyini siirekli yenileyen, -

* Bagarilarini ekibine mal edip, basarisizliklari iistlenebilen

* Giliclinii bilgi ve deneyimlerinden alan,

TR

* Bilgisini ¢cevresi ile paylagabilen,

* Astlarini gelistiren ve bagarilari ile gurur duyan,

* Fikir alan ve aldif fikrin sahibini agiklayan,

* Is ahlakina ve normlarina uyan,

* Menfaat edinmeyi degil, kurumuna hizmeti amaglayan, g
* Gerektiginde “hayir” demesini bilen,ve anlagilincaya kadar kalabaliklar iginde

2.1.2.Yo6netim kuramlari

Esas itibariye y&netim ve organizasyon teorisi; klasik (geleneksel)yaklasim,

Bu yaklagimlar arasinda kesin sinirlar yoktur. Giiniimiizde biitiin bu gériisler

olarak ele almak gerekir (Kogel, 2005:189-190).
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Isletmelerde pek ¢ok yonetim bigimi uygulanir. Bunlar, énderlik arastirmalarima
dayanilarak ve otokratik ugtan demokratik uca dogru bir uzanim igine konularak, dért
kiimede toplanabilir. Bunlara; yetkeci, koruyucu, destek¢i ve birlikgi yonetim bigimleri

denilebilir (Basaran, 2004:111).
2.1.3 Isletme yonetiminde duygusal zekann yeri ve énemi

Tokezleyen iist diizey y®&neticiler lizerinde yapilmis, bir aragtirmanin vardig

sonuglara gore; tokezleyen kisilerde rastlanan en yaygin iki 6zellik sunlardir:

* Katiik: Tarzlarmi 6rgiit kiiltiiriindeki  degisimlere uyarlayamiyor ya da
degistirmeleri veya iyilestirmeleri gereken Ozellikleri hakkindaki geri bildirimleri

benimseyemiyor veya kargilik veremiyorlardi. Ne dinleyebiliyor; ne de 6grenebiliyorlard:.

*Kaotii iliskiler: En sik s6zii edilen etken buydu; fazlasiyla hazin bi¢imde elestirel,
duyarsiz ya da talepkdr olduklarindan, birlikte c¢alistiklari kisileri kendilerinden
uzaklagtirtyorlardi. Bu ozellikler, teknik uzmanlik yoni giiglii olan parlak ist diizey
yoneticilerde bile 8liimciil eksiklikler oldugunu isaret ediyordu. Ust diizey bir yonetici
tokezleyen bir meslektasini syle tarif ediyor: “Stratejik distinmekte ¢ok bagarili ve
yiiksek ahlaki standartlara sahip, ama insanlara sert ¢ikiglarda bulunuyor. Cok akilli, ama
tistiinliiglinii bagkalarim kiigiilterek saghyor. Bircok kisi bu kusurunu diizeltmesi i¢in ona

yardimer olmaya ¢alisti; ama bu durum umutsuz goriiniiyor.” (Goleman, 2005:55).

Higgs ve Dulewicz yedi yil boyunca 100 yénetici iizerinde ¢alisarak onlarin
yetkinliklerinin degisimleri ile organizasyon ig¢indeki yiikselislerini gozlemistir. Farkl
alanlarda ¢alisan bu yoneticilerden olugan &rneklem iizerinde yedi yillik bir siiregte elde
edilen veriler 151ginda duygusal, entelektiiel ve yonetsel etkinlikten olusan ii¢ yetkinlik
temelle bir skala gelistirilmigtir. Konu ile ilgili analizlerden yonetsel performansa katk:

saglayan duygusal zekanin yedi ayri faktorii tanimlanmistir. Bunlar;

» Kisisel farkindalk; bireyin duygularini tamima ve bunlari y&netebilme
becerisidir. )
» Duygusal dayamkllik; bask:i altinda kalindifinda bile bireyin ayni

performansi devam ettirebilme gayretidir.
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»> Motivasyon; uzun dénemli hedefleri elde etmede enerji ve diirtiiye sahip
olmak olarak tanimlanabilir.

»> Kisilerarasi duyarhlik; digerlerine kars: hassasiyet ve empati gostermektir.

> KEtki; bireyin kendi bakisini veya amaglarint digerlerini ikna ederek ve
etkileyerek sunabilme yetenegidir.

» Sezgisellik; uygun oldugunda mantik ve sezgiyi bir arada kullanarak karar
alabilme yetenegidir.

» Viedanhlik; bireyin sozleri ile eylemlerinin tutarli olmasi ve genel kabul
gormiis  etik  kurallarma uygun  davranmasidir  (Dulewicz  ve

Higgs,2004:97;Yaylaci, 2006:110).

Bireyler igin gegerli olan, gruplar i¢inde gecerlidir: Duygusal zeka milkemmelligin
anahtaridir. Elbetteki akil ve uzmanlik da 6nemlidir; ama yildiz ekipleri ayiran sey,
duygusal yeterlilikle ilgilidir. Case Western Reserve Universitesi’nin Weatherhead
Yonetim Okulu profesdrlerinden biri olan Vanessa Drukat, Alman kimya sirketi Hoechst
Celanese tarafindan isletilen dev bir Amerikan poliyester elyaf fabrikasinin kendi kendini
yoneten 150 ekibini analiz etmistir. Nesnel performans verilerini temel alarak, en olagan
dis1 on ekibini, aymi igleri yapan ortalama ekiplerle karsilastirmistir. Asagidaki duygusal

yeterlilikler bu yildiz ekibi dne ¢ikaran yetenekler olarak belirlenmistir:

* Empati ya da kisiler arast anlayis,
* Ig birligi ve ¢abalarin birlestirilmesi,

*Agik iletisim, agik kistas beklentiler belirleme, eksik performans gosteren ekip
tiyeleriyle yiizlesme,

* Ekibin performans geri bildirimine kulak vermesini ve daha bagarili olmayi
ogrenmeye ¢aligmasini saglayan kendini geligtirme diirtiisi,

* Ekip olarak sahip olduklan gli¢li ve zayif yonleri degerlendirmeleriyle kendini
gdsteren 6zbiling,

* Tnisiyatif ve sorunlarin ¢oziimiine proaktif bir tavirla yaklasma,
* Ekip olarak kendine giivenme,

* Kolektif gérevlerine yaklasim tarzlarinda esneklik,
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*Hem sirket igindeki diger anahtar gruplarin gereksinimlerini degerlendirme, hem de
Orgiitiin sunabildigi kaynaklari kullanma becerisi anlaminda &rgiitsel biling.

* Diger ekiplerle baglar kurmak (Goleman, 2005:277).
2.2 Liderlikte Duygusal Zeka

Duygusal zeka konusunda yapilan arastirmalara gore, duygusal zeka kalitimsal
olabildigi gibi sonradan da §grenilebilir. Buna ggre, insanlar dogal yetenekleri agisindan
baglangigta birbirlerinden farkli olabilirler;ancak zaman iginde kendilerini gelistirmeyi
dgrenebilirler. Duygusal zekanin hem Ggrenilebilir ;hem de uzun dénemde siirdiiriilebilir
oldugunu ileri siiren Goleman, Boyatsiz ve Mckee, bunu gergeklestirebilmek icin &6z
giidiimlii 6grenme siirecini Snermektedirler. Bu siireg, duygusal zekaya sahip liderlik

yetkinligi icin bes kesif ile ilgilidir.

Birinci kesif, kendinizle ilgili ideal vizyonu olusturmak, yani olmak istediginiz kisiyi

kesfetmelktir.

Ikinci kesif, su anda kim oldugunuzu, nasil davrandiginizi, baskalarmin sizi nasil
gordiiglinii, inan¢ ve degerlerinizi kegfetmektir. Bu asamada giiglii ve zayif taraflarimizi
gbrme olanagr bulunur. Liderlik yetkinliklerini geligtirmek isteyen kisi ideal ve gergek

benlik arasindaki farkliliklar: gérme firsatina sahip olur.

Ugiincii kesif, zayifliklart yok edecek ve giiclii yénleri gelistirip siirdiirebilecek bir
6grenme giindemi olusturmaktadir. Bu bir anlamda, ideal liderlik yetkinligine ulastiracak

bir eylem plani hazirlamaktir.

Dérdiineii kesif, yeni duygu, diisiince ve davraniglari denemek ve ustalagincaya kadar

pratik yapmaktir.

Begsinci kesif, neredeyse bu siirecin tamaminda destek veren ve yiireklendiren giiven
verici iligkiler gelistirmektir (Barutgigil,2004;298). Bu kesif alanlarinda olusan 6zgiidiimlii
O6grenme siirecine giren insanlar, liderlik &zelliklerini tagimak sartiyla gaba gosterirlerse
konumlar1 ne olursa olsun gerektifinde ©ne ¢ikarak duygusal zekaya sahip Iiderlereﬂ

doniisebilirler.
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2.2.1 Lider ve liderlik kavramlary

Lider ve liderlik olgusu ile ilgili literatiir taramasi yapildiginda yiizlerce tanima

rastlanmugtir. Yer, zaman, konum, durum ve kogullara gore liderlik tanimlarinin degistigi

goriillmektedir. Ayni sekilde lidere atfedilen &zelliklerde farklilagsmaktadir.

Lider, grup iyelerini belirlenen amaglar dogrultusunda basarili olmaya yénelten,
onlarin galismalarini planlayan, koordine ve kontrol eden, bu ¢abalari gergeklestirmek igin

yeterli 6zellik ve yeteneklere sahip olan kisi olarak tanimlanabilir. (Akdemir,1998:52)

Liderlik ise, amag, kiiltiir, strateji, temel kimlik ve kritik siirecler gibi kurumun
varhiginin devamini saglayan akiler ve lyi diisiiniilmiis eylemleri ydnetmek, gelecegi

yaratmak ve ekip kurmaktir.

Genel anlamiyla lider, bir grup insani bir amag dogrultusunda davranmaya sevk eden
kisi olarak; organizasyonel liderlik ise organizasyon igin degisime uyum saglayacak ve
yeniligi gergeklestirecek bir vizyonun yaratilmasi, bu vizyonun organizasyonun tiim
caliganlarina benimsetilmesi ve vizyona yonelik degisimin kurumsallagtirilmas: siireci

seklinde tanimlanabilir. Yani, liderlik bir siirectir, lider ise bir kigi diyebiliriz.

Planlama —+  Orgitlemne — Liderik ——» FKontrel

{*Cok cabymay tesvik etmek)
{* Cabayn amag dogralinsunda ypénlendinmek}

Sekil 2.1. Liderligin yonetimin diger fonksiyonlari ile iliskisi

Kaynak: Inci,M.(2001) Déniistiriicii Liderlik lfgkla;rzmt ve Uygulamadan Ornekler,
Yayimlanmamig Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul.

Sekile gore lider pozisyonundaki ynetici yonetimin istedigi hedef ve amaclars

belirleyerek planlama fonksiyonunu gergeklestirmektedir.

Orgiitlemede planlarin gergeklestirilmesi igin gerekli kaynaklar bir araya getirilerek

ig bolimii yapilmaktadir. Liderlik siirecinde yonetici astlarini 6rgiite bagliligini artirmaya
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calismakta ve astlarin dnceden belirlenendrgiitsel amaglarin  gergeklestirilmesi igin
yeteneklerini kullanabilecek bir ortam yaratmaktadir. Son olarak kontrol siirecinde ise

islerin dogru yapilip yapilmadig1 denetlenmektedir (Inci, 2001:11).

Lider ve liderlik kavramlari degisim, vizyon ve risk olgular: ile beraber anilmaktadir.
Degisim tanimi geregi “Yeni bir sistem yaratmayt gerektirir ve buna bagh olarak bu sistem
de her zaman liderlik ister” seklindeki ifadesiyle, liderligin yOnetimden net bigimde
ayrildigi noktanin riske girmekve sistemi degistirmek oldugu vurgulanmaktadir (Kiling,

2002: 84)

Liderlik kavrami gelecege yoneliktir. Lider kurum i¢inde vizyon olusturmak ve bu
vizyonu kurum iginde benimsetmek siirecinden sorumludur. Lider, kendi koydugu

hedeflere hizmet eder (Yigit, 2002:8).

Liderlik olgusu iki alanda yogunlasir; birincisi orgiitiin gidecegi yonle ilgili stratejik
vizyon, ikincisi ise izleyenleri bu stratejik goriis etrafinda toplamadaki zorlayici olmayan

becerisidir (Eraslan, 2004).
2.2.2 Liderlik kuramlari

20. Yiizyilda liderlik olgusu iizerinde ¢ok sayida calisma ve arasturma ortaya
konulmus ve yapilan aragtirmalardan elde edilen sonuglar da ¢esitli yaklasimlarda bir araya
getirilmigtir. Ancak ortaya ¢ikan her yaklasim beraberinde yeni soru isaretlerini de
getirdigi i¢in liderlik konusu bir yiizyillik aragtirma birikiminin ardindan dahi hala ayn: ilgi
ve meraki uyandirabilmektedir. Liderlik kuramlari, genel olarak tarihsel siireg olarak dort

ana asamada incelenebilir.

e Ozellikler Kurami

e Davranigsal Kuramlar

e Durumsallik Kuramlari

e Déniistiiriicti Liderlik Kuramlart
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2.2.2.1.0zellikler kuram

Liderlik konusundaki ilk ¢alismalar yiiksek karizmatik giice sahip liderlerin bu giicii
doguran ortak 6zelikleri (fiziksel, entelektiiel ve kisisel ) tizerinde yogunlagarak liderleri ve
onlar: izleyen siradan insanlart ayirt etmeyi hedeflemistir. Kuramin genel olarak amaci su
sekilde ozetlenebilir:“Liderleri biiyilk yapan seyi bulmak ve su anda bu &zellikleri
sergileyen veya bunun i¢in egitilebilecek tipteki lider adaylarini gelecegin liderleri olarak
segmek”. Bu kuram kapsaminda yer alan “Biliyik Adamlar Yaklasimi” ilk liderlik
kuramlarindan biri olan 6zellikler yaklagiminin temelini olusturmustur (Reineke ve

Schoell, 1983:113).

Kuram, liderligin dogustan geldigini savunmaktadir. Ozellikler kuramina gére bazi
kisiler dogustan liderlik yeteneklerine sahiptirler ve bu kisiler her kosulda biiyiik liderler
olarak ortaya ¢ikmakta ve Kkitleleri yonlendirmektedirler. Kuram, tarihin bu biiyiik
adamlarin  6zgegmis Oykiilerinden ibaret oldugunu belirtmektedir. Biiyitk Iskender,
Napolyon, Abraham Lincoln gibi liderler bu kuram agismdan 6mek gosterilmektedir

(George ve Jones 1996:360).

Liderlik nitelikleri genellikle zeka, yoneticilik yetenegi, girigkenlik, kendine giiven,
statli, bagari, kararhilk, dinamizm, gergekeilik, disa doniiklik, ileriyi gorebilmedir

(Certo,1992:416)

Ozellikler kurami liderin sahip oldugu &zel niteliklerin ve yeteneklerin anlagiimasi
konusunda liderlik kuramina énemli katkida bulunmus olmakla birlikte, liderlik siirecini
sadece “lider” degigkenini baz alarak inceledigi i¢in yeterli goriilmemistir (Kogel,
2005:589). Bu kuram zamanla daha gercekgi bir diizleme oturmus ve liderlik 6zelliklerinin
dogustan gelmek zorunda olmadigi savunulmaya ve bu 6zelliklerin tecriibe ve 6grenmeyle

diger insanlara aktarilabilecegi de diisiiniilmeye baglanmistir (George ve Jones, 1996:360).

Ozellikler kuramu, etkili liderlik igin neyin gerekli oldugu konusunda pek cok soruyu
yanitsiz birakmigtir. Kuramin ana sinichiligi, belirli bir durumla baglantili bulunan liderlik
ozelliklerinin bir bagka durumda basariyr garantileyememesidir. Bahsedilen ag¢maz,
aragtirmacilart 1940’1 yillara girerken yeni arayiglara itmistir. Bu donemdeki arastirmalar

lidere has davraniglarin ortaya ¢ikarilmasina yéneimistir.

47




2.2.2.2.Davranigsal kuramlar

Kuram, liderin etkililigini belirleyen seyin, kisilik &zelliklerinden ¢ok onun
davranislari oldugu varsayimina dayanir. Kurama gore ayrica uygun egitim yoluyla
liderler, dogru davranig kaliplarini gelistirebilmektedir (Gibson vd. 1997:227). Gériildugu
gibi dzellikler kuraminin temelini olusturan Biiyiik Adamlar Kurami(Ozellikler Kuramu),
liderligin dogustan geldigi diisiincesini temel alirken, davranigsal yaklagim, onun

Ggretilebilecegini savunmaktadir.

Davranigsal kuramla liderlik iki ayr1 tipe ayrilarak incelendigi i¢in, bu kuram igin ‘iki
boyutlu kuram® adi da kullanilmaktadir. Liderlik davraniglarimi esas alan en 6nemli
arastirmalar, Ohio Universitesi, ~Michigan Universitesi ve Texas Universitesi’nde

yiiriitilmiigtiir.
2.2.2.3.Durumsallik kuramlary

Durumsallik yaklasimin temel varsayimi, en uygun liderlik davraniginin kosullara ve
duruma gore degisecegidir. Liderlik olayini kosullart da dikkate alarak agiklamaya caligan
bu teoriye gore, liderin etkinlifini belirleyen fakt6ér icinde bulunan kosullardir. Yani
liderlik siireci, lider, izleyiciler ve kosullari arasindaki iligkilerden olusan karmagik bir
siirectir. Bu teoriye gore, liderligin etkinligini belirleyen fakt6rler;amacin niteligi,
izleyicilerin yetenekleri ve bekleyisleri, organizasyonun &zellikleri, lider ve izleyicilerin

gecmis tecriibeleri, drgiitsel hava vb. faktorlerdir (Kogel,2001:466-477).
2.2.2.4. Doniistiiriicii liderlik karamlar

Degisen gevresel kosullar, artan bilgi diizeyi, gelisen teknoloji ile sosyo-kiiltiirel ve
ekonomik degisimler, liderin roliinii ve sorumluluklarint da etkilemektedir. Bu anlayis
igerisinde ortaya g¢ikan lider tiplerinden biri de doniistiiriicii lider tipidir (Benjamin ve

Flynn 2006:217-218).

Déniigtiiriicii liderlerin var oluglarmin nedeni “degisim”dir ve degisim temelli olarak
ortaya ctkmuglardir. Déoniigtiiriicti  liderler  kendilerini  degisim temsilcileri  olarak

tanimlarlar. Onlarin vizyonlari, misyonlari ve stratejileri siirekli olarak “degisim”
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kavramina endekslidir. Gebelein (2002:23) doniistiiriicii liderlikte “deisim” kavramini

sOyle ozetlemistir (Eraslan, 2004:18)

“Degisim gartlari, degisime hemen uyum saglayabilmemizi ve onu etkili bir sekilde
yBnetebilmemizi gerektirmektedir. Doniistiiriicti liderler, yalnizca degisime karsi gerekli
tepkiyi vermekle kalmaz; degisimin ne zaman gerekli oldugunu &nceden goriir ve
ogrenmeye agik bir strateji olustururlar. Calisanlari rekabetin, degisimin yeni kosullarina

derhal uyum saglayacak sekilde hazir tutarlar.”

Déniistiiriicti liderlik, degisime yonelik liderlik modelidir; déniistiiriicti liderler de
degisim ya da siireg ile ilgilenirler. Bu bakimdan bazi yazarlar (Eisenbach, Watson ve
Pillai, 1999) doniistiiriicii liderlik davramslarmin yiliksek diizeyde degisim geregi ve firsati
sunan kriz durumlarinda, dinamik, istikrarsiz ¢evrelerde, daha az kurumsallasmis organik
isletmelerde, analiz edilebilirligi diisiik, karmagik islerde etkilesimci liderlige gore, daha

cok kabul goriip ortaya ¢ikacagini ileri siirmektedirler (Uygug ,vd.2000:589).

Doniistiiriicii liderlerin en belirgin ézelligi olarak bugiin ile gelecek arasinda baglants
kurmak suretiyle orgiitte degisim ve yenilik baglatmasidir. Bu ¢ercevede calisanlara bir
vizyon kazandirmak, bir yeniligin ve degigimin gerekliligine inandirmak ¢ok snemlidir. Bu
agidan yogun bir defisim hizinin yagsandifi giinlimiizde bu dedisim siirecine en g¢ok
doniistiiriicli liderlerin uyum saglayabilecegi degerlendirilmektedir. Ciinkii déniistiiriicii

liderlik, orgiitte ani ve etkili degisimi ger¢eklestirmeye yonelik bir liderlik bigimidir.

Dontgtiiriicti liderlik alanindaki calismalar ilk ve agirhikli olarak askeri ve is
cevrelerinde uygulanmistir. Doniistiiriicii liderligin egitim alanmda yapilan ¢alismalarin
sonuglar da is ve askeri alanlarda yapilan ¢alismalarin sonuglarina benzemektedir (Celep,

2004:117).

Déniistiiriicii liderlik 6zellikle Bass’in gelistirdigi (1985) ¢ok yonlii liderlik anketi
(Multiple Leadership Questionnaire) ile ¢ok degisik alanlarda bu liderlerin 6zellikleri
belirlenmeye ¢aligimistir. Egitim kurumlari, ordu, emniyet &rgiitii, Isletmelerde, dzel ve
kamu kurumlarinda déniistiiriicii liderlik ¢alismalari yapilmaktadir. Déniistiiriicii liderlik
konusuna birgok bilim adamu ilgi géstermistir. Bu bilim adamlari Burns (1978), Tichy ve

Davenna (1986), Conger ve Kanungo (1987), Bennis ve Nanus (1985), Avolio (1988),
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Yukl (1989), Podsakoff (1996) ve egitim alaninda Jantzi ve Leithwood (1992) ve Pielstick
(1997)’tir.

2.2.3.Yonetici ve lider arasindaki farklar

Bilindigi gibi yonetici ve lider kavramlari birbirlerinden oldukca farklidir. Liderin
kigisel dzellikleri 6n planda iken, yonetici, daha dar kaliplar igerisinde hareket eden,verilen
gorevleri yerine getiren kisi olarak tamimlanmaktadir. Kotter, liderlik ve y8netimin
birbirinden ayr1 fakat birbirini tamamlayan fonksiyon ve karakteristik 6zelliklere sahip
olduklarina dikkat geker. Ona gére “lyi ydnetim karmasikhigi onler,etkili liderlik ise
faydali degisimler firetir.”” Her ikisi de artan bir sekilde karmagik veakigkan is ortaminda
basart igin gereklidir.(Kotter,J.P What Leaders Really Do. [ Liderler Gergekte Ne Yapar],
Harvard Business, (December,2001), 85-96)

Liderlik, yonetimi tamamlar. Y&netim, belirli derecede diizen, iiriinlere kalite ve
karhiliga devamlilik getirirken; liderlik, degisimlerin iistesinden gelir. Y&netim, insanlari
dogru yone iterek kontrol eder. Liderlik ise onlarin temel ihtiyaglarini karsilayarak motive

eder.

Yonetici ve lider belirli amaglara hizmet eder. Yonetici, bagkalarinin egemen oldugu
onceden belirlenmis amaglara hizmet ederken; lider, daha genis perspektiften hareketle
belirlenmis ana amaca hizmet eder. Lider, yoneticiye kiyasla hedef se¢iminde ve hedefe
giden yolda daha 6zgiir hareket eder. Paksoy, yonetici ile liderin farkliliklarini ortaya
koymak igin onlarin organizasyonel etkilerini kargilagtirmak gerektigini ifade etmistir(

Paksoy, 167).

7

Paksoy’un Waren Bennis ve Burt Nanus’un “Liderler’” adli yapitindan aktardigina
gére; yonetici, “sorumluluk tasiyan, verilen gérevleri yerine getiren ve yiiriitendir. Lider
ise etkileyen, yonlendiren, rehberlik eden ve etkin faaliyetgtsterendir. Yine yazarin
aktardigina gore; “Ydneticiler iglerini dogru yapan, lider ise dogru isleri yapanlardir.”
Tim kurumlarin bu ikisine de ihtiyaclari vardir ve yoneticilerin ayni zaman da liderlik

ozelliklerine de sahip olmalari, onlarin basarili olmalarini kolaylastiracaktir.
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Lider ile yonetici arasindaki fark ; liderin yol gosterici, degisim yaratabilen, takim
lideri olabilen ve sozciiliik yapabilen biri olmasi ile bu rollerini dogru zaman ve yerde
kullanabilmesidir ( Ulrich, Leonard ve Mullins, “Shared Vision In The Organizational
Change Process” Organizasyonel Degisim Siirecinde Paylagilan Vizyon],Academy Of
Strategic and Organizationel Leadership Journal, Volume 1, November 2, (1997)

Erdogan, yonetici ile lider arasindaki farkin; onlarin ortaya ¢ikis seklinde,
olusumunda yattiini, yoneticinin géreve atama yoluyla gelmesine karsin liderin sahip
oldugu bir kisim ozellikler dolayist ile ortaya ¢iktigini ifade etmektedir.( Erdogan, 1983:
332.)

Liderin ortaya gikmasini saglayan bu 6zellikler agagida siralanmistir.

e Lider takip edilen kigidir. Takip edilmesi zorunluluktan degil, ¢ogunlugun kendi
isteginden kaynaklanmaktadir. Yoneticide ise takip zorunlulugu yéneticinin sahip oldugu
mevki ve otoriteden kaynaklanmaktadir.

e Lider ile takipgileri arasinda duygusal bag vardir. Lider takipgilerini memnun
etmek durumundadir. Yonetici ise iggdrenleri duygusal olarak tatmin etme zorunlulugu
hissetmeyeceginden daha rasyonel hareket tarzi benimser.

e Lider, gurubun ihtiyaglarini dncelikle ele alirken; yGnetici igletmenin gereklerini
on planda tutar.

e Lider, i¢inde bulundugu durumda giicti kendisinde bulur ve bu giicle hedeflere
ulasmaya caligir. Yonetici ise, giicli kendi disinda bulur ve bu buldugu giicle belirlenmis
hedeflere ulagmaya ¢aligir.

e Yonetici bicimsel yapr ve organizasyon igerisinde bi¢imsel davranislarda
bulunurken; lider ise ¢ogunlukla bigimsel olmayan yetkilerle bigimsel olmayan tarzda
hareket eder. Bu 6zelliklerin yani sira lider ve yoneticinin, lider 6zelliklerine sahip olmasi

arzu edilen bir durumdur. Ancak her yonetici, lider 6zelliklerine sahip olmayabilir.

Amag belirleme y6nil ile ele alindiginda, grup ya da orgiitiin hedefini kimin
belirleyeceginin cevabi yonetici ile lider ayrimint olusturur. (Sahin,H.(1999) Liderlik-
Yéneticilik Ayrimi: Kuramlar ve Kriterler,Yilksek Lisans Tezi,Marmara Universitesi

,Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul,73.)
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Liderin amac1, grubun i¢sellestirdigi ve onu lider yapan eyleme gecirme 6zelligini

kullandigi bir durumdur.

Lider, hedefi secerek grubu bu dogrultuda yonlendirir. Grubun ve kendisinin
amaclart ile Orglitsel ve bireysel amaclart miisterek kilan, insanlar ortak amaglar

dogrultusunda géniillii olarak pesinde siiritkleyen liderdir( Kogel, 583—584).

2.2.4.Liderlikte duygusal zekanin 6nemi

Liderlik iizerinde birgok aragtirma yapilan konulardan bir tanesidir. Literatiirde
liderlik teorileri ¢ergevesinde, liderlerin ne tiir 6zellikler tagidiklari, neler yaptiklari, nasil
davrandiklari, nasil karar verdikleri, liderin Grgiitsel siireglerde ne kadar etkin oldugu gibi
konularla ilgili birgok aragtirma bulunmaktadir. Buna ragmen liderlerin duygularini,
hislerini ve ruh durumlarini konu edinen ve duygularin liderlik stirecindeki roliinii

inceleyen sayis1 yok denecek kadar azdir (George, 2000).

Diger birgok alanda oldugu gibi liderlik konusunda da duygularin bu sekilde ihmal
edilmesi ve incelenmemesi ¢ok da sasirtict bir durum degildir. Bunun en &nemli
sebeplerinden bazilari insanlarin binlerce yil hep “akil” la ugrasmalar, akil zekayla
eslestirildigi i¢in duygularin fazla 6nemsenmemesi ve duygularin insanlarin zayif yénii
sayilmasidir. Duygularin ifade edilmesi daha ¢ok sairlere, sanatgilara ve annelere uygundu
ama komutanlara, liderlere, iradesi gii¢lii olmasi gereken kisilere gére duygularin ifade
edilmesi ¢ok da dnemli degildi (Atabek, 1999). Oysa ¢agdas psikoloji arastirmalarina gore
aklin duygudan arinmig, sezgisiz ve isteksiz olarak tek basina bir sey ifade etmesi miimkiin

degildir.

Isletmelerde rasyonel yéntemlerle, mantikla, deneyimle; kisaca beyinle, zeka ile
somut gercekler diinyasindaki problemlerle basa ¢ikmak kolayken duygular diinyasindaki
sorunlara ¢dziim bulmak cok daha zor ve zaman alicidir. Bir drgiitiin bliyiimesini ve
gelismesini engelleyen en 6nemli faktorlerden biri duygular diinyasinda ¢éziimsiiz kalan
sorunlardir. Tiim bu problemlerin tanimlanmasi, analiz edilmesi ve ¢6ziimlenmesi

sorumlulugu da éncelikle liderlik 6zelliklerine sahip yoneticilere verilmistir (Acar, 2001).
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Bir liderin etkin olabilmesi i¢in 6zellikle oy birligi saglamak, takim caligmalarini
koordine etmek, ¢ok yonlii bakig acilarimi degerlendirebilmek ve fonksiyonel olmayan
¢atismalardan kaginmak gibi konularda yetenekli olmasi gerekmektedir. Bu yetenekler
sayesinde lider amacina ulagma noktasinda pozitif iligkilere sahip olabilir (Cherniss, 1998).
Kendi dzelliklerini iyi taniyan, iliskide oldugu kisilerin ihtiyaglarina karsi duyarli olabilen
ve duygularini kontrol edebilen liderler, izleyicilerle daha iyi iligkiler kurabilir ve bu

iligkiyi daha iyi sekilde gelistirebilir (Sosik, 1999).

Duygusal zeka yetenekleriyle hareket eden bir lider y6netici, ortaya ¢ikan sorunlarin
sonuglartyla zaman harcamaz. Bunun yerine yeni firsatlar yaratacaktir ve enerjisini daha
verimli ve etkin faaliyetlere y&neltecektir(Goleman, 2000). Degisen zamanla birlikte
liderlik daha fazla duygusal faaliyetler gerektirmeye baslamistir. Aklin duygudan arinmus,

sezgisiz ve isteksiz olarak tek bagina bir sey ifade etmesi miimkiin degildir.

Lider roliindeki birey, astlarinin, miisterilerinin ve daha iist diizeydeki yoneticilerin
duygusal talepleri ile kusatilir. Bu duygusal taleplerin farkinda olabilen, talepleri
degerlendirebilen ve onlara uygun duygusal tepkiler verebilen bireyler etkin lider
olabilirler. Bati kiiltiirtiniin felsefi geleneginin aklin iizerinde bir egemenligi vardir. Bunun
sonucu olarak duygular sorun yaratan unsurlar olarak gériilmektedir ve duygular iizerinde
gelistirilecek yaklagimlarin 6niine bu durum ciddi bir engel olarak ¢ikmaktadir (Moss,

2001; Atabek, 2000; Sartorius, 1999).

Ozellikle sanayi devrimi ile birlikte bati diinyasinda akiler bir sekilde diisiinerek
duygulardan etkilenmeyen kararlar vermek egemen bir ideal diisiince tarzi olarak

tanimlanmistir (Mount, 2000).

Bu siire¢ igerisinde, romantik akim gibi bazi akimlar duygularin 6nemi iizerinde
durmaya ¢alismigtir fakat bu durum akilciliin egemenligini etkilememistir (Mayer ,vd,
2000a).Orgiit yaklasimlarini etkilemesi, duygularin etkili oldugu durumlarda mantiksal
siiregler iizerine olumsuz etkileri oldugu diisiiniildiigiinden, 6rgiitiin iyi faaliyetlere sahip
olabilmesi i¢in duygulardan arindirilmasi  gerektifine dair yaygin  inancta
goriilmektedir(Stewart, 1997; Mayer vd., 1990);fakat sosyal alandaki gelismeler ve beyin

cerrahisi alanindaki gelismeler son donemlerde duygularin Gneminin fark edilmeye
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baslanmasint saglamistir (Damasio, 1999; Vertostick JIr., 2003;Klein, 2004; Goleman,
2001a).

Duygularin 8neminin fark edilmesiyle beraber yeni yaklasimlar insanin diisiinceleri
ve duygularinin birbirinden ayrilmadigi ve ayni siireci ifade ettifi sonucunu ¢ikarmistir
(Goleman, 2001a; Segal, 1997; Graves, 1999; Carneyl1999; Jones,2000). Bu siiregte

duygular ve akil arasinda temel bir zitlasma olmadigi savunulmaktadir (Frijda, 1988).

Literatiirde liderlik kavrami aragtirilirken duygularin rolii tizerinde gerektigi gibi
durulmadig goriillmektedir (George, 2000). Fakat son dénemde liderlik konusunda ¢alisan
Chris Argyris, Abraham Zaleznik, Henry Mintzberg, Gary Hamel ve Micheal Hammer gibi
kimi diigiiniirler; i yasaminda duygulara yer verilmesinin, kendimizin ve bagkalarinin
duygularini daha iyi degerlendirmesinin ve yonetilmesinin gerekliligini savunmuslardir
(Cooper ve Sawaf, 2000). Bu duruma paralel olarak gelisen yaklagimlar, liderligi icinde
sosyal ve duygusal 63eleri igceren biitiinlesik bir kavram olarak tanimlamaktadir (Kobe

vd,2001).

2.3. Yonetsel Yeterlilik ve Yonetsel Etkililik

Organizasyonlarda y&netimin etkinligi bilylik &nem tasimaktadir. Organizasyonel
etkinligin saglanmasi ve y&netim performansmin yiikseltilmesi, insanlarin ve gruplarin

duygusal sorunlariyla yakindan ilgilenilmesini gerektirir (Barutcugil, 2002:10).

Yonetici eldeki kaynaklart verimli, etkin ve rasyonel bigimde kullanmalidir.
Yonetimin bunu bagarabilmesi, isleri dogru yaparak verimliligi, dogru isler yaparak da

etkinligi gerceklestirmesine baglidir (Geng, 2004:19).

2.3.1. Yonetsel gorevler

Yonetici durumunda bulunan kisinin esas rolil, her seyden 6nce iiretim 6gelerini en
uygun kosullarda tedarik etmek, &rgiitlenmeyi (organizasyonu) saglamak, bunlari
uyumlagtirarak, firetimin veya hizmet sunumunun en az emek ve en az giderle meydana
gelmesini saglayict 6nlemleri alabilmektir. Bdylece optimum iiretim kosulu yerine

getirilmis olacaktir (Budak,2004:15).
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Y&netimin amaci, drgiitiin insan kaynagmin performansini iyilestirerek, hem Grgiitsel
performansa katkisinin, hem de 6rgiitten elde edecegi yararlarin ve ¢ikarlarin artirilmasimi
saglamaktir (Geng, 2004:19). Yonetimde sadece insanlar vasitasiyla belirli amaglara
ulasilmast séz konusu olamaz. Y6netim insanlart oldugu kadar, etkili ve verimli kullanmak
kaydi ile kullanima hazir olan tiim kaynaklari da amaglar doBrultusunda yonetmek
zorundadir (Oztiirk, 2003:123). Yoneticilerin yonetsel ve islevsel olarak ortak gorevleri

sunlardir:

*QOrgiitiin amag ve politikasini belirlemek; personele dgretmek ve benimsetmek,
*Personelin gorev, yetki ve sorumluluklarini belirlemek ve kendilerine bildirmelk,
*Personel arasinda adil ve dengeli bir ig/gérev dagilimi (is boliimii) yapmak,

*Qrgiitte personelin igbirligi ve uyum icinde, diizenli ve disiplinli bir sekilde, etkili
ve verimli olarak calismasini saglamak,

*QOrgiit i¢inde birimler arasinda, 6rgiit diginda diger isletmeler arasinda gerekli

isbirligi ve eggiidimii saglamak,

*Personeli ve onlarin yaptiklart igleri kontrol ve nezaret etmek; ortaya cikan
sorunlari, aksakliklar) 6nlemek ve cézmek,

*Personeli gorev alaninda ve igbaginda yetistirmek; personele 6gretici, énder ve

rehber olmak,

*Personelin sorulart ve sorunlariyla ilgilenmek; sorularini cevaplandirmak ve
sorunlarina ¢éziim bulmak ya da ¢oziim yolu géstermek,

*Qrgiitte yiiriitillen is ve islemlerin basitlestirilmesi, ¢abuklastirilmasi ve is veriminin

artirtlmasini saglamak,

*QOrgiitiin isleri ve hizmetleriyle ilgili olarak aylik ve yillik is planlari ve programlari
_hazirlamak ve uygulanmasini saglamak,

*Qrgiitte yiiriitiilen isleri ve etkinlikleri siirekli olarak izlemek ve degerlendirmek;
birimler ya da astlar arasinda bilgi alig veriginde bulunmak ve esgiidiimii saglamak iizere
periyodik toplantilar diizenlemek. Orgiitte ve orgiit disinda yapilan toplantilara katilmak,

*Personel ile birlikte zaman zaman sosyal etkinlikler diizenlemek ve diizenlenen
sosyal etkinliklere katiimalk,

*Personele nem ve deger vermek; personeli istlere ve Ugiincii kisilere karsi

korumak ve savunmak,
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*QOrgiitiin yazisma ve haberlesme islerini diizenli bir sekilde yiiriitmek,

*Orgiitte mal/hizmet iiretimi (is/gbrev alani) ile ilgili olarak bilgi toplamak, bu
bilgileri islemek ve degerlendirmek,

*Qrgiitiin hizmet ve faaliyet alaniyla ilgili olan mevzuati ve yayinlart temin ve
tedarik etmek,

*Orgiitiin maddi ve fiziki cahigma kosullarini, is ortamini iyilestirmek ve gelistirmek
(Aytiirk, 2003:11-13).
*Orgiit iginde etkili bir iletisim kurmak (Keenan,1997b:10).

2.3.2. Yonetsel yeterlilik

Yonetim diislincesinin pratik ve pragmatik amaci, Orgiitsel etkinlik ve verimliligi
artirmaktir (Geng, 2004:18). Insanlar1 yonetmek kolay bir is degildir (Keenan, 1996:5). Bir
isletmede insan kaynaklarinm en uygun gekilde kullanimi iizerinde durulmas: gereken en
onemli konudur (Hanger, 2004:6). Etkili bir ig lideri, ¢aligsanlariyla kigisel temas halinde,
icten ve samimi olmalidir (Baltas, 2006:14).

Giiniimiizde yoneticilerin etkinlik diizeyi, Oorgiitsel amaclari gergeklestirme
derecesiyle paralellik arzetmekte (Ural, 2001:212), isletme performansi, beseri niteliklerin
artirllmasina bagh hale gelmektedir. Ortak olarak her yoneticide bulunmasi gereken temel
yoneticilik nitelikleri degismez. Bunlar; bilgi, yetenek (beceri) ve deneyim (birikim)’dir,
Bir orgiitte eldeki kaynaklar, olanaklar ve kosullar ayni oldugu halde, iyi ve nitelikli bir
yoneticinin elinde bagariya ulasan bir kurulus, kétii ve niteliksiz (yeteneksiz, beceriksiz)

bir yoneticinin elinde bagarisizliga ugrar (Aytiirk, 2003:6).

Yoneticilerin bagarili olabilmesi i¢in yonetim kavram ve kuramlari, insan iliskileri,
yOnetim teknolojisi alanlari ile yapi kurma-yenilestirme, yonetim islevleri ve ydnetim
sireci olusturma (karar verme) konularnda yeterli olmahidir. Yoneticilerin yeterlilik

alanlari ve konulari ile ilgili tablo asagida dzetlenmistir:
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Tablo 2.1. Yonetici yeterlilik modeli tablosu

YETERLILIK YETERLILIK ALANLARI

KONULARI Yénetim Kavrami | Yénetimde Insan Y 6netim
ve Kuramlari lligkileri Teknolojisi

Yapi Kurma ve YETERLILIK DUZEYLERI

Yenilestirme Yoneticiler; yeterlilik konular1 ve alanlarinda;

* Tanima — Anma diizeyinden,

Yonetim Islevleri
? ** Anlama — Kavrama,

Yonetim Siireci Olugturma | * * * Yorumlama — Yargilama,
(Karar Verme) * % * * Yapma — Uygulama diizeyine dogru yiikselir.

* Her yoneticinin, her alanda ve konuda, yeterlilik diizeyinin en iist basamaginda olan

yapma ve uygulama diizeyinde olmasi beklenemez.

Kaynak: (Bagaran, 2004:152-153"den 6zetlenmistir)

Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi; ydnetici, yonetimde insan iliskileri alaninda da
yeterli olmahdir. Yonetimde insan iligkilerinde yeterlilik kavrami dncelikle duygusal zeka

ile ilgilidir.

Yonetimde basari, her seyden &nce personelin basarili bir sekilde yonetilmesine
baghdir. Basari; calisanlarin, bilgi, beceri ve yeteneklerini tam olarak ortaya koymasiyla
elde edilir. (Aytiirk, 2003:191). Goleman’a gore (2005:85) birinin belli bir durumu siirekli
olarak kotii idare etmesi, bir kér noktanin kesin isaretidir. Gorece yaygin ve bedeli agir

olan kor noktalardan bazilari sunlardir:

*Kor hirs: Ne pahasina olursa olsun kazanmak ya da “dogru” gériintiisii vermek
zorundadir; is birligi yapmak yerine rekabet eder; kendi degerini ve katkisini abartir;
yiiksekten atar ve tepeden bakar, insanlara siyah-beyaz mercekten, ya dost ya da diisman

goziiyle bakar.

*Gercekei olmayan hedefler: Grup ya da 6rgiitiin 6niine, agir1 hirsh, erigilemeyecek

hedefler koyar; bir isin yapilmasi i¢in gerekenler konusunda gercekgi degillerdir.

*Amansiz gayretkeslik: Yasamdaki bagka her seyi harcamak pahasina, kendisini

zorlayacak sekilde ¢ok caligir; enerjisini yitirse de yoluna devam eder; her an bitip

tiikkenebilir.
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*Baskalarini_giitme: Diger insanlari tiikeninceye kadar kosturur; mikro yénetim

uygular ve yetkileri devretmek yerine iistlenir, kirict ya da merhametsiz ve baskalarinin

duygusal agidan zarar gérmesine duyarsiz biriymis izlenimi uyandirir.

*[ktidar aglipi: Orgiitiin ¢ikarlarindan ok kendi ¢ikarlan igin iktidar arayigindadir;

diger bakis agilarmi umursamadan kigisel bir giindem dayatir; sémiiriictidiir.

*Doymak bilmeyen itibar gereksinimi: $6hret bagimlisidir; baskalarinin ¢abalariyla

elde edilen sonuglari kendine mal eder ve hatalarin sugunu &tekilere atar; bir sonraki

zaferin pesinden kosarken, baglanan iglerin takibini yarmm birakir.

*Dis goriiniisityle asiri mesgul olma: Ne pahasina olursa olsun, iyi gériinmeye gerek

duyar; toplum igindeki imajiyla asirt ilgilidir; prestijin getirdigi maddi satafati siddetle

arzular.

*Kusursuz goriinme gereksinimi: Gergekei olsa bile, elestiri karsisinda ¢ilgina déner

ya da reddeder; kendi basarisizliklarindan bagkalarini sorumlu tutar; hatalarimi ya da kisisel
zaaflarini kabullenemez (Goleman, 2005:86). Harvard Isletme Okulu psikologlarindan
Teresa Amabile, yaraticihgin dort katilini (gozetim, deger bigme, asiri denetim, insafsiz
zaman sinirlamalari) tanunlamaktadir. Bunlardan her biri isleyen bellegi, yani beyin
firtinalarinin olustugu ve yaraticilifin gelistigi zihin alanini daraltic ve riske atilmay:

engeller.

Gozetim: Etrafta dolanip siirekli gozaltinda tutmak. Bu, yaratici diisiince icin sart

olan 6zgiirliik hissini engeller.

Deger bigme: Cok erken gelen ya da fazla yoZun olan elestirel bir goriis. Yaratic
fikirler elbette ki elestirilmelidir. Hepsi egit derecede iyi olmayabilir ve umut vaat eden
fikirler yapict elestiriler sayesinde aritilip bilenebilir.;ama deer bigmek, zihnin

yargilandif1 hissine saplanmasina yol actiginda, tiretkenligin 6niinii keser.

Agirt denetim: Izlenen yolda atilan her adimin mikro yonetim altina alinmasi. Bu da

gbzetim hissi, 6zglin yaraticiya engel olan bunaltici bir daralma hissi dogurur.

58




Insafsiz zaman sinirlamalari: Panik yaratan, ¢ok yogun bir program. Bir miktar baski
motiva syon saglayabilir, isin bitimi igin konulan zaman sinirlariyla hedefler ve dikkatin
toplanmasina yarayabilir, ancak bunlar taze fikirlerin gelistigi bereketli “bos zamanlar”
oldiirebilir (Goleman, 2005:132). Ayrica, drgiitsel yapidan kaynaklanan bazi faktorler (kati
hiyerargik yapi, asir1 denetim, biirokrasi, sert ast-iist iligkileri, cok sayida kurallar ve
normlar, kurum kiiltiirii gibi) kiskanglik, diismanlik, rekabet, catisma gibi negatif
duygularin olusumuna zemin hazirlayabilmektedir. Asir1 kati, sert ve iletisimin olmadigi
veya simirlt Slgiide saglanabildigi kuruluglarda insanlar, yiiksek diizeyde negatif duygularla

bas etmek durumunda kalmaktadirlar (Yaylaci, 2006:139).

Yiizlerce kurulustan, birkag bin erkek ve kadinda gozlenen tiikenisin nedenleriyle
ilgili yirmi yillik bir inceleme sonucunda, Isletmelerde, calisanlarin en cok moralini bozan

ve sevkini kiran alti uygulama saptanmigtir:

1. Asir1 is yilkii altinda ¢alismak,
2. Ozerklik eksikligi ve kurallarin katiligy,

3. Odiillerin yetersizligi (¢aligmanin karsiligint maddi agidan alamama),

4. Baglanti1 kaybi,

5. Adaletsizlik ve esitsizlik,

6. Deger catismalart (kisinin ilkeleriyle isin gerekleri arasinda ortaya c¢ikan
uyusmazlik).

Isletmelerdeki bu yanlis uygulamalarin sonucu; motivasyon, heves ve iiretkenlik
kaybinin ve kronik bitkinlik haliyle kuskuculugun yayilmasidir. Burada duygusal zeka
zorunlu hale gelir (Goleman, 2005:361-366).

2.3.3. Yonetsel etkililik

Etkililigin ilk adimi prosediirdiir; zamanin nereye gittigini kaydetmektir. Ikinci adim,
prosediirden kavramsal diizeye, mekanikten analize, verimlilikten sonuglarla ugrasmaya
gegmedir. Uciincii adim, giiciin iiretken kilinmasidir. Bu ise kisiye saygidir. Son adim ise

akiler girisimdir.

Etkililik 6grenilen 6grenilmesi zor olan bir kavramdir (Drucker, 1994). Etkililik,

objektif bir gercek olarak var olan y@neticinin bir niteligidir ve sayisal olarak Sl¢iilebilir.

59

e




Etkili yonetim birgok boyut arasinda bir yetenekler dengesini gerektirir. Bu denge yalnizca
bir dizi nitelikli davraniglari degil, ayn1 zamanda yé6netici boyutundaki birgok kisisel
ozellikleri de igerir. Etkili yonetim kavramsal ve 6zel yetenekler olarak iki genel yetenek

alani etrafinda tanimlanmustir.

*Kavramsal yetenekler; yon kurma, yenilik, gelecege yonelme, genel bakis,
yonetme/isletme, girigkenlik, kesinlik, 6ncelikleri belirleme, problem g¢&zme, kisisel
orgiitlenmedir.

*Ozel yetenekler; gorevlendirme/yetistirme, danisma, geri besleme, temas, destek,
kigilik ve diiriistlitktiir (Karsli, 2004:43-46). Iyi bir yénetici, ilk &nce karakter sahibi
olmali, gevresiyle iyi iliskiler kurmali, isletmelerin yapisint ve isleyisini bilmeli, i¢ ve dis

piyasalardaki gelismeleri yakindan takip etmelidir (Yalinbag, 2003:38).

Tiim etkili yoneticilerde ortak olarak bulunan §zellik, sahip olduklari seyleri etkin
kilan pratiklerdir. Bu pratikler, etkili yéneticiler nerede galigirsa ¢aligsin hep aynidir. Baska
bir deyisle, etkililik pratiklerin biitiiniinden olusan bir aliskanliktir. Etkili ydneticilerin besg

zihni hazirligi sunlardir:

* Zamanini nereye harcayacagmu bilir. Denetim altinda tutabildigi en asgari zamani
dahi sistematik olarak kullanmaya caligir.

* Kendine somut hedefler koyar. Caligmaktan ¢ok sonug elde etmek igin caba harcar.
“Benden ne yapmam bekleniyor?” sorusuyla baglar.

* Sahip oldugu giiglere dayali olarak ¢aligir. Bunlar; kendi giicleri, amirlerinin
glicleri, meslektaglarinin ve dostlarimin giicleridir. Elinden geleni yapmaya calisir,
yapamayacagl islere girismez.

* Daha yiiksek performansin olaganiistii bir sonu¢ verecedi birkag alan fizerinde
yogunlagir. Oncelikleri belirler ve bunlara iliskin aldiklari kararlart korur. Bunun
alternatifinin hicbir sey yapilmamasi oldugunu bilir.

* Etkili kararlar almak durumunda olan kisidir. Bunun, her seyden 6nce bir sistem isi
oldugunu bilir. Etkili bir kararin, olgular iizerinde bir konsensiisten ziyade birbiriyle
¢elisen disiincelere dayanan bir yargidan kaynaklandigini bilir. Birgok karari hizla almanin
yanlig karar almak anlamma geldiginin farkindadir. Gerekli olan stratejidir (Drucker,

1994). Yonetimde bagarinin anahtari; insan ydnetimi, is ySnetimi, iligki yonetimi, imaj
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yonetimi ve isyeri yonetimidir. Orgiitsel yasamda; insani, isi, iligkiyi, iletisimi, imaj1 ve
isyerini iyi yoneten bir yonetici daima basarilidir. Ciinkil yénetimde bagari;

*Personelin iyi ve etkili yonetilmesine,

*Uretilen isin ve hizmetin iyi diizenlenmesine ve yiiriitiilmesine,

*Orgiitte iyi bir is bsliimii, is dagitims ve ig akimi yapilarak islerin en iyi, en kolay,
en ¢abuk ve en ucuz olarak tam ve zamaninda sonuglandirilmasina,

*Qrgiit icinde ve diginda tiim kisi ve kuruluslarla iyi iligki ve iletisim kurulmasina,

*Orgiitiin fiziksel olarak, yoneticinin ve calisanlarin tutum, davranig, giyim ve
gdriinim olarak iyi bir imaji olmasina,

Is yerinin diizenli, is ortaminin ve is kosullarinin da iyi olmasina baglidir (Aytiirk,
2003:137).

Welch’in yonetim anlayisina gore bagarili bir is lideri agsagidakileri yapmaktadir:

*Insanlara heyecan verecek vizyon olugturmak,

*Dogru insanlar segmek (iyimser, i¢ motivasyonu yiiksek),

*QOnlarin egitim ve gelismesine kaynak ayirmak (zaman, para, insangiicii),

*Qnlari, yaraticiliklarint ortaya koyabilecekleri sekilde serbest birakmak, (insanlara
asla nasil yapacaklarini sOylemeyin, ne yapacaklarini sdyleyin. Yaptiklariyla sizi
sasirtacaktir.)

*Davranig ve performans agisindan kurumun deger sistemine uymayanlart sistemin

disina itmek (Baltas, 2006a:27).

Yonetici niteliklerini ortaya koyan degiskenler bir aragtirmada su sekilde
belirlenmistir (Cammock, vd.1995:443-473): Zeka, bilgi, degerler, miza¢, karakter ve
kigilik. Ayni arastirmada, en iyi yonetici kisilik 6zelligi olarak iyimserlik ve mizah anlayisi
gosterilmistir. Bu arastirmada etkili ve gok az etkili (etkisiz) yoneticiler asagidaki gibi

tanimlanmistir.

Etkili yoneticiler, detaylara sapmaktan kaginirlar ve bilyilk betimlemeler yaparlar.
Objektif bir goriis elde etmek igin ¢alismalardan geride dururlar, &rgiitiin farkli alanlarina
ve ihtiyaglarina iliskin genig bir vizyona sahiptirler. Y&netimleri altindaki tiim alanlar
arasinda uygun bir denge olustururlar. Diger yoneticilerle iligki kurarlar. Yalnizca kendi
bélimleriyle degil orgiitiin tiimii ile ilgilenirler. Esnektirler ve eger isi daha iyi yapmak

anlamina gelecekse kurallar1 esnetmeye ve hatta ihmal etmeye géniilliidiirler, Is ediminde
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cok az etkisi olan personel davraniginin dnemsiz yonlerinden daha ¢ok personelin is

etkililigi ile etrafli ve ayrintili olarak ilgilenirler.

Etkisiz yoneticiler, ayrintilara bogulurlar ve genel bakisi kaybederler. Genis bir
vizyonlart yoktur. Objektif olmak i¢in ¢alismaya da kapalidirlar. Kararlarinda dar ve kisir
bir hiikiim gosterirler. Diger alanlarin zararina da olsa kendi yonetimleri altindaki bir alana
cok fazla zaman harcarlar. Diger ydneticilerle iliski kurmaktan kagimirlar. Kendi
alanlarindaki gegmisi géremezler veya digerlerinin ihtiyaglarini anlayamazlar. Dar bir
drgiit goriisleri oldugundan yalnizea kendi béliimleriyle ilgilenirler. Esnek degildirler, hatta
izlemek kesin olarak etkisizlige, basarisizliga neden olsa bile kurallart esnek
kilmayacaklardir. Daha biiyiik is etkililigine yogunlagmak yerine is ediminde ¢ok az etkisi

olabilecek kiigiik seylerle ilgilenirler.
2.4. Orgiitsel Etkililik

Bazi Isletmelerin basari saglarken, diger bazilarinin basarisizlifa ugramasinin
nedeni, insanlarin 6rgiit icinde ¢aligmalarinin nedenleri ve nasillart {izerinde durmamakta
yatar Isletmelerin basarili Srgiitsel yasam evreleri gegirmeleri insanin artan Sneminin
dikkate alinmasi sartina Orgiitin verimli olarak calisabilmesi, Isletmeleri olusturan
personelin etkili yonetilmesine ve onlardan yararlanabilme derecesine baglidir.Etkililik ve
verimlilik iiretimde anahtar §ge olan “insant” 6n plana ¢ikarmaktadir. Clinkii insan, Srgiit

icin hem bir kaynak, hem de diger tiim kaynaklari kullanan bir §gedir (Can vd.,2006:4).

Verimlilik daha ¢ok girdiye ve ciktiya bakar. Buna karsilik etkinlik, ne yapilmak
istendiginin kesin olarak saptanmasi ve bunu etkili bir sekilde gergeklestirmek i¢in gereken
tiim kaynak ve ydntemlerin kullanilmasidir. Bir anlamda isi daha iyi ve farkli yapmaktir

(Diiren, 2002:38).

Etkililik bir bakima ii¢ ana diizeyde ele alinabilir: Bireysel, grup ve orgiitsel
diizeylerde. Bireysel diizeyde etkililik, orgiit iiyelerinin gérev bagarimlari iizerinde durur
ve performans (ig bagarimi) degerlendirmeleriyle dlgiiliir. Grup etkililigi, kendini olugturan
bireylerin katkilarinin toplammmi ifade eder. Isletmeler bireylerden ve gruplardan
olustuklar1 igin, orgiitsel etkililik, bireysel ve grup etkililiklerinin bir iglevidir denilebilir.

Ama orgiitsel etkililik bu toplamin daha da 6tesindedir (Can, 2002:296). Basaran’a gore
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(2004:24) “Etkililik; gereken biitiin yéntem ve araglari saglayarak ve kullanarak bir amaca
istenen diizeyde ulagmaktir.” Etkililik; ¢iktilarda saglanan bagari; amaci gergeklestirme
diizeyi; gerekli kaynaklari elde etme yetenegi; ¢evreye uyum saglama yetenegi olarak
tanimlanmaktadir. Etkililik kavrami degisik zamanlarda degisik anlamlarda kullanilmus,

farkli tanimlari yapilmistir.

Orgiitsel etkililik, genellikle orgiitte istenen bir nitelik olarak diisiiniiliir, bu yiizden
¢ok gesitli tammlart yapilmustir. Literatiirde en yaygm olarak kullanilan érgiitsel etkililigin

tanimlart sunlardic (Karsli, 2004:1):

Hoy ve Miskel’e gore (1987) “Orgiitiin amagclarini gerceklestirme diizeyidir.”
Hendrix ve McNichols’a gore (1984:145) “Cevresindeki kit ve degerli kaynaklar: elde
edebilme yetenegidir. Pennings’e gore (1987:223) “Saglam bir yapt ve c¢evre arasinda
karsilikli iligki kurabilmedir.” Kreitner ve Kinicki’ye gére (1995) “Saglikli &rgiitsel
sistemler kurma ve devam ettirmedir.” Njoh’a gore (1993:235) “Miisterilere doyum

saglama ve ¢evreye uyum yetenegidir.”

Bu tamimlara dikkat edildiginde, her birinin rgiitiin bir y8niinii veya bir islevini éne
gikardifi ve orgiitsel etkililigi ona gore ifade ettifi agikca goriilebilmektedir (Karsl,
2004:16). Orgiitte iliskilerin iyi olmasi yalniz basina orgiitii etkili kilamaz; orgiitii etkili
kilacak dteki degiskenlerin de katkisi gerekir; ama iligkilerin iyi olmadig: bir drgiitiin etkili
olmasi da olanaksizdir. Orgiitsel etkililigi saglayacak olan yonetimin de etkili olmas
zorunludur (Basaran, 2004:25). Yonetsel amaglar, 6rgiitsel etkililigi saglamak icin konulur.

Yonetsel etkililik, orgiitsel etkililigi saglamanin aracidir (Basaran, 2004:174).

Biiyiik igletmelerde bagari derecesi isletme sahibinin gsterecedi kisisel ¢aba ve
harcayacag enerjiden gok, gittikge artan ve karmagiklasan yonetim islerini kendisi ile
paylasacak isgdrenin secimindeki isabet ve jsletmede kuracagi orgiitin mitkemmelligine

bagh olacaktir (Budak, 2004:276).

Sirketi etkin hale getirmede, yOneticinin elinde; daha 6nce etkin bir sekilde
kullanilmig ve denenmis ii¢ yaklagim vardir:
* Yonetici; hali hazirdaki pazarlar ya da bilgi alanlarindan maksimum sonuglart ya

da en azindan en olumlu olacak sonuglar tiretecek, bir “ideal ig” modeliyle ise baslayabilir.
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* Hazir kaynaklar en cazip olasiliklara yéneltmekle ve bu kaynaklani olast en iyi
sonuglari almaya adamakla, firsatlari en iist diizeye ¢ikarmaya ¢alisabilir.
* Kaynaklar: en iist diizeye ¢ikarabilir; bdylece bu firsatlarm, eldeki yiiksek nitelikli

kaynaklarla, olasi en iyi etkiyi saglayacagi goriilecektir.

Ekonomi tarihinde biiyilk bir girisim gergeklestiren her sirketin yiikselisi, bu
yaklagimlar tizerinde kurulmustur (Drucker, 1998:155-156).

2.4.1. Etkililik ile ilgili terimler

Orgiitsel etkililik kavrami ile dogrudan ilgili olan terimler; verimlilik, edim,

yararlilik ve etkinliktir.

Orgiitsel etkililik kavrami ile dolayli olarak ilgili olan terimler; degisme, yenilesme,

gelisme, farklilagsma, ilerleme, gesitlilik ve doniigiimdiir (Karsli, 2004:1).
2.4.1.1. Etkililik ile dogrudan ilgili olan terimler

Ydneticilerin ve uygulayicilarn gogu performans, verimlilik ve etkililik, terimlerinin
bir tek kavrami aciklamak i¢in kullanilan farkli isimler oldugunu diisiinmeye baslamislar,
veya ayni kavramin birbirleriyle ilgili yonlerinin farkli tanimlar1 olduguna inanmiglardir.
Etkililik kavramiyla dogrudan ilgili olan dort kavram vardir. Bunlar; verimlilik, edim,

yararlilik ve etkenlik olarak bilinirler (Karsl, 2004:1).

Verimlilik (productivity); Bir iiretim ya da hizmet sisteminin rettigi cikti ile bu
ciktiyi yaratmak igin kullanilan girdi arasindaki farktir. Verimlilik, gesitli mal ve
hizmetlerin {iiretimindeki kaynaklarin (emek, sermaye, malzeme, enerji, bilgi) etken

kullanimidir (Oztiirk, 2003:105). ‘

Edim (performance); Amaglarin ger¢eklesmesindeki isleyis ile ilgilidir ve bu ugurda

harcanan ¢aba ve eylemlerin devamliligini ifade eder.

Verimlilik ve edim, etkililik kavraminin icerisinde yer alan, etkililigin birer &lgiitii

olarak kullanilan ve etkililigi tanimlamada yardimci olan, yol gosteren terimlerdir. Bu iki
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terimin disinda da etkililigi tanimlamada kullanilan birgok kavram ve terim vardir.
Bunlarin literatiirde en ¢ok kullanilanlari; iiretkenlik, kérlilik, nitelik, biiyiime, doyum,
moral, giidiileme, amaglarin benimsenmesi, bagari, egitim ve gelisme cabalari, yonetime
katilma, planlama, hazirlik olarak gosterilebilir. Ancak, iki kavram vardir ki etkililik
kavramiyla iyice karigtirilir, ¢ogu zaman ayni anlamda kullanilirlar. Bunlar yararlilik ve

etkenlik kavramlaridir (Karsli, 2004:2).

Yararhhk (efficiacy); orgutiin calistirdigi iggtrenlere, toplumun kiiltiiriine ve

dogaya yararli olmasidir. Orgiitsel etkililigin &nemli bir 8gesidir (Bagaran, 2004:27) .

Etkenlik (efficiency); bazen yeterlilik olarak da adlandirilan, dolayisiyla kit
kaynaklarin en iyi kullanimini gerektiren ve otomasyonla tanimlanabilen, baska bir
ifadeyle, yiiksek teknolojik operasyon veya saat basina tiretilen yiiksek ¢ikti olarak goriilen
bir kavramdir (Karsli, 2004:2).

Bireysel ve orgiitsel davranig agisindan da etkililik (effectiveness) kavrami ile en ¢ok
karistirilan kavramin etkenlik (efficiency) oldugu goriilmektedir. Bireyin yaptigi bir eylem
veya gosterdigi bir davranig, eer dnceden belirlenen amaca ulasmis ise etkili (effective)
dir. Bireyin yaptig1 bir eylem veya gosterdigi bir davranis, eger 6nceden belirlenen yakin
amaca iliskin nedenleri tatmin ediyor ise etken (efficient) dir. Kisisel bir davranis etkili
(effective) fakat etken (efficient) olmayabilir; bagka bir deyisle, bir birey belirlenen
amaglara, amaclarin arkasindaki kigisel gerekceleri tatmin edilmeden ulasmis olabilir.
Diger taraftan, bir davramig etken fakat etkili olmayabilir; yani, bireyin ihtiyaglari
doyurulmus;fakat belirlenen amaglara ulasmada basarisiz olabilir ya da bir davranis hem

etkili hem de etkendir (Hoy ve Miskel, 1987).

Orgiit agisindan bakildiginda; bir davranig verilen biirokratik rol beklentisiyle uygun
ise etkili, bireylerin kisisel ihtiyaglari ile uygun ise etkendir. Davranis hem biirokratik
beklentilere uygun, hem de bireysel ihtiyaglardan kaynaklaniyor ise doyum en iist noktada

gerceklesmis demektir.

Bu gergevede bakildiginda, etkililik bir kavram olmaktan ¢ok, ole¢iitlerle ilgili bir
olusum olarak goriilmektedir (Karsli, 2004:3).
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2.4.1.2. Etkililik ile dolayli olarak ilgili olan terimler

Etkililik kavramiyla dolayli olarak ilgili oldugu bilinen, ancak etkililii ortaya
koymada olduk¢a énemli olan, etkililigi agiklayici kavramlar da vardir. Bunlar; degisme,
yenilesme, gelisme, farklilagma, ilerleme, gesitlilik ve ddniisiim olarak siralanabilir (Karsli,

2004:1).

Degisim; genel olarak degisim herhangi bir seyi bir diizeyden baska bir diizeye
getirmeyi ifade eder. Organizasyonlardaki degisim organizasyon faaliyetleri ile ilgili
hususlarda mevcut konumdan (durumdan) farkli bir duruma gelme anlamindadir (Aldag ve

Kinicki, 1995:324; Kocel, 2005:688).

Yenilesme; es anlamlist yenilik olarak kullanilmaktadir. Yenilesmenin en kabul

goren t¢ tanimi vardir;

* Var olana yakin bir zamanda ortaya ¢ikan, dnceden gériilmemis bir 6zellik katmak,

* Daha islevsel ve yararli kilmak, ek islev ve faydalar saglamak amaciyla yeni

ozellikler ve nitelikler katmalk,
* Ayni veya benzer amag ve islevleri yerine getirecek farkli bir seyi var olanin yerine

koymak.

Gelisme; etkililik kavraminin belki de en somut &lgiitii olarak goriilmelidir.
Cogalma, yayilma, genisleme, biiylime, olgunlasma, giiglenme, zenginlesme, giiciinii ve
etkisini artirma gibi anlamlari iceren, kapsam bakimindan olduk¢a genis bir kavramdir.
Geligme; cesitli agamalardan gecerek, baglangic anindan nitelik ve nicelik olarak her gecen
giin daha da giiglenme, verimli ve etkili olmaktir (Karsl1,2004:10). Orgiit gelistirme ise bir

biitiin olarak organizasyonunun performansini gelistirmeyi amaglar (Budak, 2004:554).
Beckhard’a gore (1969:9) “Orgiit gelistirme; planli, Orgiit capinda, {ist yonetim

tarafindan yonetilen, 6rgiitiin etkinlik ve sagligini artirmak amaciyla, davranis bilimlerinin

bilgi birikiminden yararlanarak &rgiit siirecine yapilan miidahalelerdir.”
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Farkhilasma; etkililigin fark edilme 6zelligini yansitan bir kavramdir. Farklilagma;
ayni veya benzer olanlar arasindan bir ya da birkag 6zellik, tutum, davranis, nitelik veya

nicelik bakimindan bagkalagmaktir.

flerleme; etkililigin vitrini olarak nitelendirilebilir. Ilerleme; belli bir amaca dogru

bir¢ok hedefi gergeklestirmis olmadir (Karsli,2004:10).

Cesitlilik; yalnizca etkililik agisindan degil, yukaridaki tiim kavramlar a¢isindan bir
zenginlik kaynagi olarak goriilen bir kavramdir. Cesitlilik; farkli din, dil, ik, diisiince ve
egilimlerin  olugturdugu toplumdur. Cesitlilik; degisik bilgi, beceri ve yetenekteki

bireylerden olugan Grgiittiir.

Déniisiim; Etkililik agisindan dnemlidir, ¢iinkil etkililikle dolayli ilgisi bulunan tiim
kavramlardan etkilenen bir kavramdir. Doniisiim kavramimin sik¢a kullanilan bazi

tanimlari sunlardir;

* Bir bicimden digerine gegis,
* Bagka bir durum ve hal alma,
* Cegsitli etkiler nedeniyle farkli bir bigimde yeniden ortaya ¢ikma,

* Yalin bicimlerden kompleks bigimlere dogru geliserek farkli islevleri yapar hale
gelme,
* Amac, hedef, is ve gérevlerdeki degismeler karsisinda var olan sorumluluk, rol ve

islevlerini yeni durumun gereklerini yapabilecek bigimde iyilestirme, yenilestirme,

gelistirme, dedistirme ve uyarlamadir (Karsl, 2004:11).

2.4.2. Orgiitsel etkililik ile ilgili diger kavramlar

Orgiitsel etkililigi agiklayici nitelikte olan veya bazen etkililigin 6geleri, dlgiitleri,
gostergeleri olarak ifade edilen ii¢ 6nemli kavram; saglik, kiiltiir ve iklim olarak bilinir

(Karsli, 2004:31).
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2.4.2.1. Orgiit saghg

Bir sistem olarak orgiit, i¢ ve dig ¢atigmalarini en aza indirdiginde; i¢ ve dig gevreye
uyumunu sagladiginda; alt sistemlerini esgtidiimlii ¢alistirdiginda; alt sistemler diizenli
olarak ¢iktilarini verdiklerinde, girdileri aldiklarinda saghigint korur ve siirdiiriir. Sagliksiz
bir orgiit, amaglarini gergeklestiremez ve isgorenlerin gereksinmelerini kargilayamaz

(Basaran, 2004:27).

Orgiitsel saghigin bes boyutu; drgiitsel liderlik, cevresel etkilesim, drgiitsel biitiinliik,
orgiitsel iiriin ve orgiitsel kimliktir (Karsh, 2004:32). Orgiitiin saghiginm korunmasinda
isgdrenlerin Srgiitsel kimlik duygusunu gelistirmeleri 6nemli bir etkendir. Orgiitsel kimlik
duygusu, isgérenin kendisini orgilitiin ayrilmaz bir iiyesi olarak g&rmesidir (Basaran,

2004:27).
2.4.2.2. Orgiit iklimi

Yakin zamana kadar orgiit iklimi, orgiit kiltiriyle aym anlamda kullanilmistir

(Bakan,vd. 2004:65-66).

Orgiit iklimi, rgiit kiiltiiriniin Srgiitte yarattigi hava veya ortamdir. Bu hava veya
ortam &rgiit ¢alisanlarinin nasil davranmasi gerektigine dair beklentiler ile bu beklentilerin
ne olgiide gerceklestigine dair algilarin sonucunda olusur. Eger ¢alisanlar orgiitiin
kiiltiiriinii benimsemiglerse orgiit iklimi iyidir. Aksi halde 6rgiit iklimi de zayif olacaktir

(Dinger, 1994:275).

Bennis’e gore (1969:80) “orgiitsel iklim, birbirleriyle ilgili kisileri etkileyen birtakim
tutum ve deger yargilarinin ifadesidir.” Forehand ve g}ilmer’e gore (1972:36) “Gregiit
iklimi, Grgiitii betimleyen bir 6zellik dizisi toplamidir ve &rgiitii diger Isletmelerden ayirir,
zaman i¢cinde oldukca siirekli ve degismezdir, orgiit i¢indeki bireylerin davraniglarini
etkiler” Orgiit iklimi; 6rgiitiin kisiligini olusturan, &rgiitii diger Isletmelerden ayiran,
drgiitii betimleyen, orgiite egemen olan, Grgiitiin i¢ cevresinin oldukga kararli, degismez,
sirekli niteligine sahip ve orgiitte bulunan bireylerin davraniglarini etkileyen ve onlardan
etkilenen, somut olarak gozle goriiliip elle tutulamayan, ancak orgiit igindeki bireylerce

algilanabilen ve biitiin bu 6zellikleri i¢ine alan psikolojik bir terimdir (Bakan,vd.2004:67).
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Cooke ve Rousseau (1988), kiiltiirlin esasini, “pasil davranmak gerektigi
konusundaki inanglarin olusturduguna” deginerek “trgiit ikliminin 6rgiitsel kiiltiirden cok,
orgiitsel yapt hakkindaki algilar1 yansittigin” belirtmistir. Bu &zellik orgiit ikliminin

smiflandirilmasina da yansimaktadir. Orgiit iklimi,

* Soguk, 1lik, sicak,
* Demokratik, otokratik,

* Yumusak, sert seklinde siniflandirilmaktadir (Karsli, 2004:33).

Davranig bilimcilerinin iizerinde en ¢ok durduklar ve taraftar olduklar 6rgiit iklimi
agik ya da katilmay1 tegvik eden iklimdir. Bu iklimin &zellikleri; astlara gliven, iletigimde
agiklik, anlayis ve destekleyici onderlik, ¢aliganlarin 6zerkligi, yiiksek verim amaclarina
sahip olma olarak siralanabilir. Bu iklimin tam tersi ise kapali ya da tehdit edici ortamdir.
Otoriter dnderlerin katilik isteyen davraniglart sonucu emir komuta zincirlerine agin uyma
egilimi, yakindan denetim ile soluklarini astlarin enselerinde hissettirmeleri ve siki
sorumluluk politikasi isteyen yéndeki gabalar1 verimde yiiksek amaglar segilmesine kargin

bunlarin elde edilmesi i¢in engel bir iklim dogurur (Can, 2002:230).

2.4.2.3. Orgiit kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel davranis disiplini iginde 1980’lerden sonra en ¢ok tartigilan
konulardan birini olugturmaktadir. Ouchi, Peters ve Waterman ve diger yazarlarin
calismalari bu konunun Onemini daha da artirmis, ayrica Orgiit killtiiriiniin basari
tizerindeki etkileri ortaya ¢ikinca bu konu pratik olarak yoneticilerin de ilgi odagi haline

gelmistir (http://www.aofsitesi.com adresinden 2 Mart 2017 ‘de alinmustir.). Orgiit kiiltiirii

ile ilgili olarak yapilan sayisiz tanim s6z konusu olmakla birlikte, bu tanimlar genelde
kavramm ya somut ya da soyut yonii iizerinde odaklagmaktadir. Orgiit kiiltiiriinii
tanimlayan bir grup yazar, &rgiit kiiltiiriinii de@er, norm, disiince, duygu ve inanglarin
olugturdugu bir kavram olarak ele alirken, digerleri tanimlarinda daha ¢ok &rgiit iginde
direkt olarak gézlemlenebilen unsurlar (térenler, hikayeler, kiyafet, dil, gelenekler, vb.) 6n

planda tutar (Unutkan, 1995:39).
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Peters ve Waterman’a gdre (1995:24), “kusursuz isletmeler; gok giiglii kiiltiirlere
sahiptir. Hangi sanayi dalinda olursa olsun, kiiltiirel kusursuzlugun tim belirtileri vardir. Ig
alani ne olursa olsun tiim isletmeler, ¢aliganlarin isletme kiiltiirlinii benimsemeleri igin
yogun ve yenilenen igleri yapmaktadirlar. Sasirtict gelen konu da; girket kiiltiirii igerikleri
genelde degismeyen bir avug temayla sinirlidir. Faaliyet konulari ne olursa olsun, tiim
kusursuz sirketler kendilerini dogrudan hizmet igletmesi olarak tanimlamaktadir. Onlarca,

tek egemen miigteridir.”

Orgiit kiiltiirti; Unutkan (1995:37)’a gore “Orgiitiin her kademesinde ¢aligan
personelin davraniglarini ve dolayistyla orgiitiin genel goriintiisiinii gekillendiren deger,
diisiince ve normlar biitiiniidiir.” Louise (1985:74)’e gbre “bir grup insan tarafindan
paylasilan anlamlar demetidir.” Alveson’a gore (1993:2) “sosyal gerceklik hakkindaki
degerler ve sayiltilardir.” Orgiit kiiltiiriintin tanimi konusunda goriis birligi olmamakla
birlikte, bu konuda yapilmig tanimlar incelendiginde Grgiit kiiltiiriinii, paylasiimigdegerler
ve normlar ve bunlarin tasiyicist olan sembollerin olusturdugunu séylemek yaniltict olmaz

(Terzi, 2000:24).

Orgiit kiiltiirii, o 6rgiitiin ¢evrede taninmasini, deerini toplumsal standartlarini,
cevredeki diger orgiit ve bireylerle iligki bigimlerini ve diizeylerini de yansitir. Bu
fonksiyonu ile kiiltiir, 6rgiitii topluma baglayan, onun toplum i¢inde yerini, dnemini ve

hatta bagarisini belirleyen ve en 6nemli araglardan biridir (Eren, 2000:328).

Orgiit kiiltiiriinii etkileyen faktdrler de sunlardir; isbirligi, deneyim, yiiksek beklenti,
giiven ve yeterlilik, agik destek, bilgi temelli ¢iktilara ulagsma, tanima ve onaylama, ilgi,
kutlama, cesaret, karara katilma, 6nemliyi koruma, duriistliik, acik iletisim (Karsli,

2004:35).Kiiltiiriin degerli olmasinin iki sebebi vardir:
* Kiiltiir ve stratejinin birbirine tam uygunlugu,
* Calisanlarin isletmelerine baghliklarin artmasidir.

Bu iki faktor, orgite giigli ve rekabetgi bir kiiltiir kazandirarak avantaj saglar

(O’Reilly, 1991:298; Cetin, 2004:19). Swales, orgiit kiiltiiriiniin olusumunda kurucularin,
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Orgiitiin i¢ ve dig ¢evresinin, yonetim uygulamalarinin ve ulusal kiiltiiriin etkisi oldugunu

belirtmektedir (Swales, 1995:288-293; Terzi: 2000:30).

Orgiit kiiltirii yasayan ve dinamik bir olgudur (Simsek,2007:115). Cahisma
yasaminda kisilerin kendilerini degerli hissetmeleri ¢ok &nemlidir. Isyeri kiiltiiriiniin
dokusu insan degeri iistiine kurulmussa, isyeri ortamina giren herkes farkinda olmadan
kendini degerli hissetmeye baslayacaktir. Boyle bir ortamda kisilerin konusmalarindaki
tarz, birbirlerine bakislari, dokunuslari, selamlasmalari “Sen benim i¢in degerlisin,”
mesajini verecektir (Ciiceloglu,2006b:112).Her kurumun soludugu hava, bir baska deyisle
kurum kiiltiirii ve iklimi o kurumun ve ¢ahisanlarinin sahip olmalari gereken duygusal zeka
yeterlilik alanlarinin da belirleyicisidir (Yaylaci, 2006:131). Goleman’a gore (2005:40)
“her orgiit, kendi duygusal ekolojisine sahiptir. Calisanlarin ¢evreye uymasi igin en gerekli

nitelikler, bu dogrultuda degisiklik gosterecektir.”
2.5. Yonetsel Etkililik ve Orgiitsel Etkililikte Duygusal Zekanin Yeri ve Onemi

Bireylerin, ekiplerin ve kuruluslarm yiiksek performansinda duygusal zekanin yerini
giin 19181na ¢ikartan arastirma ve bilimsel analizler sonucunda; siradisi is performansinin
belirlenmesinde 1Q (bilissel zeka)’nun duygusal zekadan sonra geldigi bulunmustur.
Ayrica diinya capinda bes yiize yakin sirket, devlet kurumu ve kir amaci giitmeyen
kurulusta diizinelerce farkli uzman tarafindan yapilan analizlerin ulastifi sonuglarin tiimii,
duygusal zekanin igbaginda, hemen hemen her iste miikemmelligi yakalamakta {istiin bir

rol oynadigina isaret etmektedir (Goleman, 2005:11-12).
Etkililik: Amaglarin ger¢eklesmesi ve kaynaklarin elde edilmesidir.

Yonetsel etkililik: Orgiitsel diizeylerin her birinde ve genel olarak &rgiitte, belirlenen
amagclar1 gerceklestirmek, gevreye uyum saglamak, entegrasyonu saglamak, Orgiitsel
degerleri yaratmak ve yagatmak icin rgiitiin sahip oldufu insan ve maddi kaynaklarmin

optimal kullanimini saglamaktir.
Orgiitsel etkililik: Orgiitiin amaglarini gergeklestirme, gevreye uyum saglama,

entegre olabilme, kendi degerlerini yaratma ve yagatma derecesi ile yetenegidir (Karsl,

2004:178). Orgiitsel davranis gercevesinde etkililik: Verimlilik, kalite, etkenlik, esneklik,
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doyum, rekabet edebilirlik ve gelisme arasindaki optimal iligski olarak tanimlanmistir

(Karsli, 2004:137).
2.5.1. Yonetsel etkililikte duygusal zekanin yeri ve 6nemi

Yaonetsel etkililik, gergek diinya kosullarimin gelecegi hakkinda olasilifa dayali
yargilari gerektirir.Ciinkii, endiistri Stesi veya bilgi ¢agi toplumu diye adlandirabilecegimiz
giiniimiiz toplumlarinin hizl gelisme ve degismelere ayak uydurabilmeleri ancak boyle bir
tutumla miimkiindiir. Endiistri 6tesi veya bilgi ¢agi toplumlarinin &zelliklerini belirleyen
onemli faktdrler sunlardir: Cok agin derecedeki hizli ve sagirtict degisme, yarismacilik ve
rekabet, agir1 yiiklii bilgi, Orgiitsel diigiis veya azalma, belirsizlik ve siiphe (Karsl,
2004:43).

Yoneticiler yazma, konusma, dinleme, miizakere etme, strateji olusturma ve etkileme
konusunda da yeterli bir diizeyi yakalamak zorundalar. Bunun diginda onlardan, diiriistliik,
enerji, giivenilirlik, biitiinsellik, sezgi, hayal giicii, esneklik, amaca bagllik, kararlilik,
niifuz, motivasyon, duyarlilik, anlayis, nese, cesaret, vicdan ve algak géniilliiliik dahil,
liderligin bilinen ya da olmast gerektigi diisiiniilen her 6zelligini gstermeleri de beklenir

(Cooper ve Sawaf, 2003:13).

Is hayatinda tistiin performans gdstermeyi saglayan yetkinlikler, biligsel yeteneklerin
Gtesinde duygusal yetkinliklerdir. Yiiksek performans gisterenlere bakildiginda, bunlarin
biligsel zekasi yiiksek ya da teknik bilgisi cok olanlar degil.duygusal agidan olgun kisiler

oldugu goriilmektedir.

Baltag (2006b:50)’a gére duygusal zekas1 yiiksek kisilerin sahip oldugu ortak

ozellikler sunlardir:

* Kendi beden dilini kontrol edebilmek, bagkalarinin beden diline duyarh olmak,
* Empati gostermek,
* Uzlagmaya dayali sinerjik iliski kurmak,

* Insanlarla olumlu iligkiler icinde olmak,
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* Bagkalarini hesaba katmak,

* Yiiksek duygusal enerji,

* Jyimserlik,

* Calismaya adanmis olmak,

* Degisime istek duymak,

* Olumsuz duygularla baga ¢ikmak,

* Stresle baga ¢ikmak,
* Kararlilik

Is yasaminda duygularin gok nemli bir yeri vardir. Organizasyonlarda kararlar1 ve
eylemleri belirleyen ¢ok onemli bir etken duygularimizdir. Mantikli diigiinme ve akil
yoluyla vardigimiz kararlar bile son asamada adeta duygularimizin siizgecinden gegerek
davranislarimiza yansir. Bu nedenle, organizasyonlarda isleri ve iligkileri saglikli
yiiriitmenin temel bir kosulu yéneticilerin ve ¢alisanlarin duygularini anlamak ve onlari

olumlu bir sekilde yonetmektir (Barutgugil, 2002:9).

Duygusal olgunluga sahip ¢alisanlarin, sirketlerinin bagarisinda katkilari biiyiiktiir.
Kendi duygularini taniyan ve yonetebilen, bagkalarinin duygularina, istek ve ihtiyaglarina
duyarli olan yoneticiler ve ¢alisanlar, igyerinde giivene dayah iliskiler kurar, fikirlerini agik
ve dogrudan dile getirirler. Kendilerini ve birlikte caligtiklart kisileri istenilen sonuca
yonelik olarak harekete gecirebilir, zor sartlar altinda olumlu diislinme tarzini koruyarak
motivasyonun yiiksek olmasini saglarlar. Bu sayede, ¢atismalari ve sorunlar, yapici ve

¢oziimii saglayacak gekilde sonuglandirirlar (Baltag, 2006b:50).

Gorev tatminiyle ilgili yeni bulgulara gére, insanlarin galigirken hissettikleri
duygular, is yasaminin kalitesini dogrudan dogruya yansitmaktadir.Is basinda olumlu
duygular hissetme siirecinin orani, tatminin, en gii¢lii belirleyicilerinden biridir. Bu
anlamda kot ruh halleri yayan liderler igletme agisindan sakmcalidir; iyi ruh hallerini

aktarinlar ise igletmenin bagariya ulagsmasina yardimei olurlar.

ABD’lerinde 62 CEO ile onlara bagli iist diizey yonetim ekipleriyle ilgili bir

incelemede elde edilen bulgulara gére, iist diizey yonetim ekibindeki insanlarin genel ruh
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hali ne denli olumluysa, o denli isbirligi yaparak ¢aligmislar, isten alinan sonuglar o kadar
iyi olmustur (Goleman,vd.,2005:25-27). Yoneticiler ve calisanlar, cesitli ve yogun
duygularin (iiziinti, kizginlik, nese, korku, 6fke, kin, nefret, giiven, sevgi, baglilik vb.)

farkinda olmak ve onlar1 kontrol altinda tutmak zorundadir (Barutgugil, 2002:9).

Insanlar en iyi isi, kendilerini iyi hissettiklerinde ¢ikarirlar. Kendilerini iyi
hissetmek, zihnin verimliligini artirir; insanlarin bilgiyi daha kolay anlamalarini, karmagik
yargilarda karar alim kurallarina bagvurmalarini ve daha esnek diisiinmelerini miimkiin
kilar. Arastirmalarin dogruladigi gibi, iyi ruh halleri, insanlarin bagkalarina (ya da olaylara)
daha olumlu bakmalarini saglar. Bu ise, hedefe ulagma yetenekleri konusunda daha iyimser
olmalarina yarar, yaraticilift ve karar alma becerilerini artirir ve insanlari bagkalarina

yardimci olmaya hazirlar (Goleman,vd., 2005:26).

Kisilerin ¢alisma tutkusunu koriikleyen genis anlamda bir amag ya da tutkudur.
Firsat tanindifinda, insanlar kendilerine anlamli gelen seylere; baglilik yetenek, enerji ve
becerilerini tam kapasiteyle kullanmalarini gerektiren islere ilgi duyarlar (Goleman,

2005:77).

Organizasyonlarda uyum, sahiplenme ve adanma duygularinin yayginlasmast,
liderin diiriistliigii, olumlu duygular ve iligkiler gelistirme yetenegi ve belirli liderlik
tarzlarini etkili bir sekilde duruma gore bir arada kullanabilmesi ile ger¢eklesir. En iyi ve
en etkili liderler genellikle farkli liderlik tarzlarmdan bir veya birkagina uygun davranip,

duruma bagli olarak farkli tarzlar arasinda gidip gelebilendir (Barutgugil, 2002:288).

En iyi ¢alisanlar1 biinyesinde tutmay1 saglayacak ozellikleri sirketine kazandirarak,
kurulusu giiglii sirket yapmak, liderlik niteliine sahip yoneticinin gérevidir. Gallup
arastirmacilart; gesitli sirketlerin miigteri ve yonetim kurulu baskanlarina, “Elinizde olsayd:
hangi yoneticiyi klonlamak isterdiniz?” diye sormuglar ve daha sonra da bu yéneticileri
verimlilik, karhlik, kazang, miigteri tatmini ve ¢aligan goriisleri agisindan

degerlendirmiglerdir.
Degerlendirmenin sonunda iyi yoneticilerin ice baktigi griilmils. Iyi yoneticiler,

sirkete, bireye, tarza, amaclara ve bireylerin motivasyonlarindaki farkliliklara

odaklaniyorlar. Daha sonra da her insanin biricik yetenegini ortaya cikararak, iistiin
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performansin dogmasina aracilik ediyorlar. “Gii¢li sirket”in topragini yaratan iyi ydnetici,
uygun ¢alisanlart segme yontemleri gelistiriyor, beklentileri tanimliyor, ¢alisanlari motive

ediyor ve onlar gelistiriyor (Baltag, 2005:208).

Jac Fitz-Enz’in Insan Kaynaklari Yénetimi Demegi tarafindan, kuruluglarda
duygusal zekanin sagladigi eckonomik avantajlar ile ilgili desteklenen bir proje igin
Saratoga Enstitiisii'ne bir aragtirma yaptirilmigtir. Enstitli, 1986 yilindan bu yana yirmiyi
askin sektorde altiyiiz sirketten alinan verileri toplamistir. Karhiliklan, firlinlerinin getiri
stireleri, igleri ve diger benzeri performans gostergeleri dolayisiyla se¢ilmis olan en bilyiik

sirketleri analiz etmislerdir.

Enstitli, bu sira digt sirketlerin ortak noktalarinin neler oldufunu arastirirken insan
kaynaklarinin (galisanlarinin) y6netiminde agagidaki temel uygulamalari tespit etmistir

(Goleman, 2005:374-375).

* Sirket giindeminin insancil ve mali yonleri arasinda bir denge kurmak
* Temel bir stratejiye kurulug ¢apinda baglilik géstermek,

* Sirketin etkinliginden yarar saglayan tiim hissedarlarla agik iletigim ve karsilikh
giiven olusturmak,

* Teeride ve disarida, rekabet iistiinliigii saglayan iliskiler kurmak,
* [sbirligi, destek ve kaynak paylasimi,
* Yenilikeilik, riske girmek ve birlikte 6grenmek,

* Rekabet ve stirekli iyilesme tutkusu

Organizasyonlarda, duygularin ySnetiminde basarili olmak icin asagidaki ilke ve
onerilere de dikkat etmekte yarar vardir. Bu, bir taraftan caliganlarin performanslarmi
artiracak, is tatminini yiikseltecek diger taraftan organizasyonun amagclarinin

gerceklegsmesini saglayacaktir (Barutgugil, 2002:92-96).

*Duygulari paylasacak ve olumlu yénde destekleyecek bir organizasyonel yapi kurun
ve uygun siiregleri olugturun.
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*Engeller kargisinda direnebilir ve hedeflerine ulagmak i¢in duygu ve davranislarimi
yonlendirebilir,

*Bagkalarinin duygularini onlarin ifade etmesine gerek kalmadan anlar,

*Ekip i¢i iligkilerde sorun olabilecek duygu patlamalarint ustalikla ve uyum iginde
yonetebilir. Geng ydneticilerin kariyerlerinin ilk yilinda basarisiz olma nedenlerinin her
biri duygusal zeka yetkinligidir (Baltas, 2004a:43). Bu nedenler;

* Insan iliskilerinde basarisizlik,

* Ust yonetimle ¢atigma,

* Glice dayali yonetim anlayigi,

* Asiri hirs,

* Ekip calismasina yatkin olmama,

* Stresle baga ¢ikma yetersizligi

Ayrica, duygusal dengesi bozulan kisiler hatirlayamaz, dikkatini toparlayamaz,
dgrenemez ya da zihin agiklifiyla karar veremez. Bir yonetim danigmanmin dedigi gibi,

“Stres insanlar1 aptallastirir” (Goleman, 2006:201).
2.5.2. Orgiitsel etkililikte duygusal zekanin yeri ve énemi

Bireyler tek basina bagaramayacaklar seyleri elde etmede etkili ve verimli
olabildikleri i¢in bir araya gelerek isletmeler olustururlar. Isletmeler tek bir nedenle ortaya
cikarlar: Bireysel olarak bagaramadifimiz seyleri gerceklestirmek igin (Can, 2002:3).
Orgiit beseri ve fiziki kaynaklarin esgiidiimlenmis olarak biraraya getirildigi agik bir
sistemdir (Budak, 2004:21).

Isletmelerin su islevleri gordiikleri s6ylenebilir:

*sletmeler, insan ihtiyaglarini daha etkin bicimde karsilarlar,

*[sletmeler etkinligi artirir, sinerjiyi ortaya cikarirlar,
*Bireyler i¢in daha fazla giivenlik saglarlar, onlarin ait olma ihtiyaclarini kargilarlar.
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Orgiitsel unsurlar arasindaki yiiksek dayamigma ve koordinasyon, caliganlar
arasindaki uyum ve iyi iligkilerin kurulmas: ve siirdiiriilmesi iletisime baglidir. Iletigim
sayesinde kurulacak orgiitsel uyum, etkinlik ve etkilesim, hem &rgiitsel etkinligi artirir,
hem de iiretim veya hizmet unsurlart arasinda giiglii bir bag olusturur (Geng, 2004:35).
Nasil bir insanin farkli yeterlilik alanlarinda gii¢lii ve zayif yanlarindan olusan bir profili
ve bunlara yonelik belirli bir biling diizeyi varsa, aym gey Isletmeler igin de gegerlidir.
Herhangi bir 6rgiitsel yeterlilik agisindan, bu profillerin, grup sirketlerinden daha kiigiik
birimlere, calisma ekiplerine kadar her diizeyde semasi ¢ikanilabilir (Goleman, vd.,

2005:231).

Bir isletmede istenilen sonuclarmn alinabilmesi igin, insanlarin enerjilerini odaklama
noktalart énemlidir. Igletme iginde ¢alisanlarin ilgisinin ii¢ noktada toplanmasi beklenir:
miigteri, rekabet, siire¢. Bunlara bir de dogal olarak, ¢alisanlarin kendi konforlari ve

rahatlariyla ilgili konular da eklenebilir (Baltas, 2004¢:29).

*Miisteriye odaklanma; daha iyi hizmet veya iiriinii,
*Rekabette odaklanma; daha farkli hizmet veya iiriinii,

*Stireglere odaklanma; daha etkin, hizli, ucuz yol ve yéntemlerin bulunmasini,
*Caliganin kendi konforuna odaklanmast ise, daha iyi ve rahat g¢alisma ve yasama

sartlarini ifade eder.

Duygusal zekal bir liderin rehberligi altindaki insanlar, kargilikli bir huzur duyarlar.
Fikirleri paylasir, birbirinden ders alir, birlikte kararlara varir ve islerin yapilmasini
saglarlar. Biiyiik bir degisimin ve belirsizligin ortasinda bile odakli kalmalarina yardimet
olan bir duygusal bag olustururlar. Belki de en énemlisi, bagkalariyla duygusal bir diizeyde

baglanti kurmalari, isi daha anlamli hale getirir.

Orgiit iginde insanlarin birlikte ¢alismayi ¢ok istedikleri bir lider, iyl hisleri ortaya
cikarma yetisine sahiptir. Duygusal zekali liderlerin yetenekli insanlari kendilerine
gekmelerinin bir nedeni de budur. Olumsuz duygulari yayan (sinirli, huysuz, baskict,
soguk) bir liderse, insanlari iter. Kimse suratsiz biriyle ¢aligmak istemez. Arastirmalar sunu
kanitlamistir: Iyimser, coskulu liderler, olumsuz ruh hallerine efilimli olanlara kiyasla,

¢alisanlarinin kalict olmasint daha kolay saglar (Goleman,vd., 2005:23-30).
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Isyerlerinde, moral bozukluguyla yildirilmis is¢ilerin veya kibirli patronlarin (ya da
bir ig yerindeki diger diizinelerce duygusal eksiklik bilegimlerinin) o yikici etkileri, dar
cevrenin disindakiler tarafindan ¢ogu kez fark edilmeden siiriip gider. Ancak bunlarin
bedeli; diisen iiretkenlik, giderek artan teslimat gecikmeleri, yanhsliklar, aksilikler ve
caliganlarin daha cana yakin ortamlara kagmas: gibi isaretlerden okunabilir. Sonucta, isteki
diisiik duygusal zeka diizeylerinin girketlerin temelini etkileyen bir maliyeti vardir. Bu ¢cok

yaygin bir hal alirsa sirketler de yere ¢akilip yanabilir (Goleman, 2006:201).

Eger insanlari tehditle, korkutarak, giic kullanarak, cezalandirarak is yaptirmaya
calistyorsaniz bilin ki bunun etkisi gegici olacaktir. Ne zaman ceza ve tehdit ortadan

kalkar, iste 0 zaman olumlu davramis geri dénecektir.

Gurur, onur gibi duygular énemlidir. Bir is yerinde bu duygular coskuyu harekete
gegirir. Ise gurur katan insanlar, isi sahiplenecektir. Bir insan i¢in en 6nemli 6diil isinden
duydugu gurur ve basarma duygusudur. Liderlik duygusaldir, cosku da duygusaldir
(Toktamisoglu,2004:259-260).

Boston subesinin Global Arastirma ve Teknoloji direktorii Lyle Spencer Ir.,
miisterilerden sorumlu pazarlama miidiirlerinin basarisini sdyle agiklamaktadir. “Ortalama
diizeydeki satig miidiirleri miigterilerine ancak tatmin olmalarina yetecek, asgari bir zaman
aymrmakla yetiniyor. Oysa yildiz elemanlar, onlarla bir hayli vakit gegiriyor, onlara
vakinlasmaya calisiyor, onlara yeni teknolojileri ve kendi iiriinlerini iyilestirmeye
yarayacak yeni {iriin olasiliklarint anlatiyordu; béylece sadece miisteriyle iliskilerin
istikrarint  saglamakla kalmiyor, satist da artiriyorlardi. Onemli olan iliski kurmak,
miisterinin hassas noktalarini ve heves duydugu konulari sezinlemek, onlara kars: nasil bir
tavir sergilenecegini bilmek ve miisterinin ihtiya¢ ve arzularniyla kendi iiriinlerini

bagdastirmaktir” (Goleman, 2005:50).

Isletmeler iizerindeki arastirma ve caligmalar, ahenkli, duygusal zekali ve etkili bir
kiiltiiriin yaratilmasma yardimeir olacak birkag hareket kurali oldugunu géstermistir.
Aragtirmalar {ic Snemli bulgu tretmigtir: Duygusal gercekligin kesfedilmesi, ideal
vizyonun olugturulmasi ve duygusal zekanin desteklenmesi (Goleman,vd.,2005:231). ABD

Personel Yd&netimi Dairesi’nin Personel Kaynaklari ve Geligtirme Merkezi tarafindan,
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Marilyn Gowing yonetiminde, en yaygin olarak kullanilan 6rgiitsel dlgiitlerden bazilars
hakkinda, duygusal zekay: 6rgiitsel diizeyde ne 6lgiide degerlendirdigi konusunda dl¢iimler
yapilmistir. Yapilan 6lgiimlerde bazi sagirtict bosluklar bulunmustur. Bu bosluklar, bir
orgiitii etkili kilan unsurlar iizerinde diistiniilirken gozden kagirilan olasiliklara ve
performanstaki aksamalari teshis etme yollarina igaret etmektedir. En dikkate deger

bosluklar sunlardir (Goleman, 2005:352).

*Duygusal 6zbiling; duygusal iklimin performans tizerindeki etkisini algilamak,

*Bagarma; ¢evreyi, hayati 6nem tagiyan veriler ve girisim firsatlar1 agisindan
taramak,

*Uyum saglama; zorluk ve engeller kargisinda esneklik gosterebilmek,

*QOzdenetim; bask: altinda panik, 6fke ya da telagla tepki vermek yerine, etkili
performans gostermek,

*Diiriistliik; giiven telkin eden, 6zii s6zii bir olma &zelligi,
*Iyimserlik; yenilgi kargisinda dayanikli olmak,

*Empati; ister alici ve miisteriler, orgiit igindeki bireyler olsun, diger insanlarin
hislerini ve bakig agilarini anlamak,

*Cegitlilikten yararlanmak; farkhliklar: birer firsat olarak kullanmak,
*Politik biling; dikkat ¢ekici ekonomik, politik ve sosyal trendleri anlamak,

*Etki giicii; ikna stratejilerinde becerikli olmak,
*Baglar kurmak; dort bir yana dagilmis insanlar ve kurulusun béliimleri arasinda

kisisel baglar kurmanm giicii. Bu yeterliliklerin her 6rgiit icin ne kadar Snemli oldugu
bellidir.Ekip diizeyinde, sosyal biling (ozellikle empati) bir ekibin Grgiitiin diger
bsliimleriyle etkili iliskiler kurup siirdiirmesini saglayan temeldir. Orgiit simirlari igindeki
empalti, drgiitiin etkili ve verimli olmasini saglayan giiclii bir giidiileyicidir. Ayrica, bu tiir
empati Srgiitiin her yerinde saglikli bir duygusal iklimin yan sira, ekiplerin kendi icinde

daha olumlu bir duygusal ortam yaratir (Goleman, vd.,2005:23).

Yiiksek performansla ¢alisan ve ortak sahiplenme kiiltiiriine ulagmig ekiplerin en
onemli 6zelliklerinden biri glivendir. Caliganlar arasinda gliveni gelistirmek ve

yerlegtirmek isteyen bir yonetici her seyden once; gerceklerin sdylendigi bir ortamin
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yaratilmasi, iyelik duygusunun geligtirilmesi, destek, etkili iletisim, nezaket-saygi
konularinda somut adimlar atmalidir (Barutgugil, 2002:70). Ekip c¢alismasinin bagari
temelleri; giiven (kendine giiven, bagkalarina giiven, baskalarinin size olan giiveni), aciklik

ve diiriistlik, katilim ve igbirligidir (Baltag, 2004b:14).

Stephen Covey’e goére giiven duygusunun yoklugu, calisma ortamimnda iliskileri,
verimliligi ve herkesin saghigim bir kanser tiimordi gibi kemirir. “giiven, insan
motivasyonunun en yiiksek bigimidir. Insanlarin, dogasinda varolan iyi ve giizeli ortaya
¢ikarmasma izin verir.”Birini giivenilir bulmak i¢in ¢ogunlukla sunlara ihtiya¢ duyulur;
sozlinil tutmak, biitiinliik sergilemek (6zii s6zil bir olmak), bir gérevi yapacak yetkinlik ve
beceriye sahip olmak, diiriist olmak, sorumluluk sahibi olmak ve beklentileri kargilamak

(Baltas, 2005:69-71).

2.6. Saghk Isletmelerinin Simiflandirilmas:

Saglik isletmesi kavramini daha iyi agiklamak i¢in igletme kavramini éncelikli
olarak tammlamak gerekir. Isletme, “belirli bir sistematik iginde sekillenmis bir faaliyeti

gerceklestirmek, meydana getirmek icin tesekkiil etmis faktorler biitiiniidiir” denilebilir.

Literatiirde ¢esitli agilardan yapilmis birgok farkli tanim s6z konusudur;ancak &zet
olarak isletme; “kisilerin ihtiyaglarini karsilamak amaciyla iiretim faktdrlerini uyumlu bir
bi¢cimde bir araya getirerek, ekonomik mal ve hizmet tiretmek ve/veya pazarlamakicin

faaliyette bulunan kurulustur” (Can ,vd.,2002).

Saghik hizmetlerinin genel amaci; birey ve toplum sagh@inin korunmasi ve
gelistirilmesineydnelik olarak saglik personeli tarafindan sunulan koruyucu, tedavi ve
iyilestirici (rehabilite edici) hizmetler olarak ifadeedilebilir. (http:www.sabem.saglik.gov.tr
adresinden 13 Ocak 2016°da alinmustir. ).

Bagka bir ifade ile saghk hizmetleri, ¢esitli saglk kurum ve kuruluslarinda
hastaliklarin teshis ve tedavisi yontemleri kullanilarak, insanlarin meveut saglik diizeyinin
korunmasi igin gesitli saglik personeli tarafindan yiiriitiilen faaliyetler biitiiniidiir. Diinya
Saglik Orgiiti (World Healt h Organisat ion-WHO) saglik hizmetlerini; “Belitli saglik

kuruluglarinda degisik tip saglik personelinden yararlanarak toplumun gereksinim ve
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isteklerine gdre defisen amaglan gergeklestirmek ve boylece kisilerin/toplumun saglik
bakimini her tiirlii koruyucu ve tedavi edici etkinliklerle saglamak tizere iilke ¢apinda

orgiitlenmis kalict sistemdir.” seklinde tanimlamaktadir. (Ozalp,2000: 190).

Saglik kuruluslart ¢ok ¢esitli hizmet veren isletmelerdir. Saglik hizmetleri
amaglarina, saghk sorunlarina, saglik hizmeti arz eden servislere gére degisik kriterlere
bagli olarak Siniflandirilabilic. En yalin ve genel kabul gérmiis siflandirma sekli

amaglara gore siniflandirmadir (Hayran ve Sur, 1998).

Saghk hizmetleri sunumu fonksiyonel olarak, belirtildigi sekilde

simflandirilmaktadir:

e Koruyucu saglik hizmetleri,

e Tedavi edici saglik hizmetleri,

e Rechabilite edici ve esenlestirici saglik hizmetleri,

e Gelistirici hizmetler de eklenmektedir (Kavuncubagi; Esatoglu,1998).

Koruyucu Saghk Hizmetleri

Hastalik ortaya ¢ikmadan 6nce alinan her tiirli &nlem ve miicadeleyi igerir.
Koruyucu saghk hizmetlerinin tiiketimi sonucu ortaya ¢ikan fayda, onu tiiketen disinda
toplumun diger iiyelerine de fayda saglar. Dolayisiyla, sosyal faydasi 6zel faydasindan
yitksek bir saglik hizmetidir. Ana ve ¢ocuk saghgi, aile planlamasi, hastalanma riski
tastyan gruplarin asilanmasi, dengeli beslenme kosullarinin olusturulmasi, gida denetimi ve

kontrolii vb. hizmetlerden olusmaktadir. (Aktan ve Igik, 2006).

Koruyucu saglik hizmetleri kisilerde hastaligin tedavisi ile dogrudan ilgili degildir.
Ancak as1 hari¢ kisilerin fiziki varliklari ile ilgili olmakla birlikte kisilerin gevresine
yonelik hizmetler sunarak fertlerin saghgmnin korunmasi ve iyilestirilmesine dolaylt olarak

etki eder.

Asilama, igme suyunun ve yiyeceklerin denetlenmesi, ana-¢ocuk saghgi, hastalik
tarama programlari, hifzissthha tedbirleri, atiklarin denetimi, hayvan hastaliklarinin
denetimi, hava ve su kirliligi gibi hastalik riski tagtyan gevre sartlarinin kontrolii gibi
faaliyetler koruyucu saglik hizmetleri alanina girmektedir.Saghk kosullarmm

iyilestirilmesi, saglig1 bozacak faktorlerin yok edilmesini kapsayan ve toplumun biitiintine
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yonelik olan koruyucu saglik hizmetlerini, devlet, karsiliksiz olarak gergeklestirmektedir
(Tengillimoglu, Calik, 2000). Koruyucu saghk hizmetleri, ¢evreye ve kisiye yonelik

hizmetler olmak tizere iki grupta toplanir.

Cevreye yonelik hizmetler: Bu tiir hizmetlerin amaci, ¢evremizdeki olumsuz
biyolbjik, fiziksel ve kimyasal faktorleri yok ederek, diizelterek ya da insanlan
etkilemelerini onleyerek kigilerin sagliklarini koruyabilmektir. Bunlar arasinda, atiklarin
zararsiz duruma getirilmesi, ve faktdrlerin kontrolii, temiz su saglanmasi, ¢evre kirliliginin
onlenmesi, gida kontrolii gibi hizmetler sayilabilir. Bu hizmetler saghk personelini de
yakindan ilgilendirmekle birlikte, daha ¢ok miihendislik hizmetleridir. Bunlarin
yiriitilmesinde  saghk sektorii  ile diger sektorlerin  isbirligi  kacinilmazdir
(Giiler,Akin,2006). Bu hizmetlerin bir kismi agafida siralanmigtir (Sézen; Ozdevecioglu,

1999):

e Su kaynaklarmin saglanmasi ve denetimi
e Kati atiklarin denetimi

e Zararli canlilarla miicadele

e Besin sanitasyonu

e Hava kirliliginin denetimi

e Giiriiltii kirliliginin denetimi

o Igsagh

e Radyolojik zararlilarin denetimi

Kisiye yonelik koruyucu saghk hizmetleri: Bu tiir hizmetler dogrudan bireylere
sunulmaktadir; hekim, saglik memuru, ebe, hemsgire gibi saglik meslekleri iiyelerinin
yiiriittiigli ve dogrudan bireylere gotiiriilen, temel saglhk hizmetleri ya da birinci basamak

saglik hizmetleri diye de adlandirilan hizmetlerdir. Su uygulamalari kapsar:

e Bagisiklama,

e Beslenmeyi diizenleme,

e Hastaliklarin erken tan: ve tedavisi,
e Ana ¢ocuk sagligi hizmetleri,

e Agirt dogurganligin denetimi,

e Kisisel hijyen,
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e  Saglik egitimi.

Koruyucu saghk hizmetlerinin yeterli miktarda sunulmamasi, tedavi edici saglik
hizmetlerini veren kurumlara yonelme ve bu kurumlarin agir1 bir taleple karsilasmalarina
yol agabilir. Bu hizmetler, bu niteligi sebebiyle tedavi edici saglik hizmetlerine kiyasla

daha yaygin bir bigimde hizmet iiretiminde bulunur (Giray, 1989).

Tedavi edici saghk hizmetleri

Koruyucu saglik hizmetlerinin bir iist kademesini olusturan ve alt kademedeki
koruyucu saglik hizmetlerine gére daha fazla 6zel fayda iceren bir hizmet tiiriidiir.
Hastaliklarin tedavisi sonucu ortaya ¢ikan verimlilik artisi gibi nedenlerden dolay: sosyal
fayda da igermektedir. Hastalik veya hastalik belirtileri ortaya ¢iktiktan sonra, hastalign
tani-teshis-tedavi edilmesi siirecini kapsayan hizmetlerdir. Tedavi edici saglik hizmetleri
bireyin ortalama omriinti uzattigi gibi verimliligini artirarak milli gelir artisina katkida

bulunur (Aktan; Isik, 2006).

Tedavi edici saghk hizmetleri ise, kigilerin sagligi bozuldugunda kisilere verilen
muayene, teshis, tedavi ve rehabilitasyon hizmetleridir. Tedavi edici saglik hizmetlerinde
amag, alinacak saglik 6nlemlerine ragmen olusabilecek hastalik durumlarinda erken teshis,
hizli ve etkin tedavi ve hastanin kisa siirede saglifina kavusturulabilmesidir
(Tengilimoglu,Calik, 2000). Tedavi edici saglik hizmetleri, hizmet kapsami ve hizmet

yogunlugu kriteri esas alinarak siniflandirilmaktadir.

Birinei basamak tedavi hizmetleri: Temel saglik hizmetleri de dedigimiz birinci
basamak saglik hizmetleri i¢in iilkemizde de gesitli dsnemlerde hizmet sunum Grgiitlenme
bicimi belirlenmis olmasina ragmen tam manasiyla islerlik kazanamamugtir. (Sur,vd.,

2001).

Hastaliklarin evde ya da ayakta teshis ve tedavisi igin diizenlenen hizmetlerdir.
Buralar, hasta veya saglam olsun biitiin kisilerin ilk bagvurdugu saglik kuruluslaridir ve
buralarda genellikle hasta yatagi yoktur. Birinci basamak saglik kuruluslarinda iyilestirici
ve koruyucu saglik hizmetleri entegre bir bigimde verilir. Kisilerin yasadiklari yerlesim

yerlerin en yakin kuruluglardir ve yatakh tedavi kuruluglarinin 6niinde birer filtre gérevi
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goriir (Oztek, 2001). Saglik ocaklari, dispanserler, Ana Cocuk Saglig1 ve Aile Planlamasi
Merkezleri, Ambulansta yapilan tibbi yardim hizmetleri, kurum tabiplikleri, isyeri
hekimlikleri ve Aile Hekimleri tarafindan sunulan saghk hizmetleri &rnek olarak

gosterilebilir (Orhaner, 2006).

Ikinci basamak tedavi hizmetleri: Birinci basamak saglik hizmeti sunan hekimler
tarafindan sevk edildikleri egitim ve 6zel dal hastaneleri hari¢ yatakli saghk tesislerinde
sunulan saglik hizmetleridir (Orhaner, 2006). Yogun tibbi bilgi ve teknoloji gerektirmeyen

hastaliklarin teshis ve yatirtlarak tedavisi igin diizenlenen hizmetlerdir.

Turkiye’de tam tesekkiillii devlet hastaneleri, 6zel hastaneler, yatakli saghk

merkezleri ikinci basamak saglik hizmeti veren kuruluslardir.

Uciincii basamak tedavi hizmetleri: Birinci ve ikinci basamak saglik tesislerinde
tani ve tedavisi yapilamayanlarin ileri tetkik ve tedavisi i¢in sevk edildikleri &zel dal,

egitim, iiniversite ve arastirma hastanelerinde sunulan saglik hizmetleridir (Orhaner, 2006).

Universite hastaneleri gibi 6zel dal hastaneleridir. Bu hastaneler, en yiiksek tip
teknolojilerinin uygulandigi gelismis tedavi merkezleridir. Universite ve egitim hastaneleri
de tigiincii basamak saglik hizmeti veren kuruluslar arasinda kabul edilmelidir. Ancak, bu
hastaneler ayni zamanda ikinci basamak tedavi hizmetlerini de vermektedirler (Oztek,
2004). lyilestirici hizmetleri basamaklar bigiminde ele almamin temel nedeni, bu
basamaklar arasinda bir hasta sevk sisteminin gerekliligini vurgulamak igindir (Giiler,

2006).
Rehabilite Edici Saghk Hizmetleri

TDK’ye gore “rehabilite” kelimesinin anlami iyilestirmedir. Saglik hizmetlerinde
rehabilitasyon hizmetlerinin ayr1 bir yeri vardir. Rehabilitasyon (esenlendirme) bedence ya
da ruhga sakat kalmis olanlar1 bagkalarina bagimli (muhtag) olmaksizin yasayabilmelerini

saglayabilmek igin yapilan biitiin ¢aligmalari kapsar.

Rehabilitasyonun hedefleri;
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e Viicut yapist ve islevselligindeki bozukluklari tedavi etmek,

s Viicut fonksiyonlarindaki bozukluklari, aktivite sinirlilifi ve katilimi engelleyen

sorunlari diizenlemek (Ertiirk, 2004).

Rehabilitastyon hizmetleri, kaza, ruhsal bozukluklar, viicudun organlarinin etkili bir
sekilde kullaniimasina engel olan kisitlilik kosullarinin ortadan kaldirilmasi gibi konular:

kapsamaktadir.

Bu hizmetlerin amaci, s6z konusu kisithlik haliyle kargilasan bireylerin bu
halleriyle yasama alistirilmalar1 ve kendileri ve ailelerinin yasadiklari aciyr hafifletme
amacint tagimaktadir. Dogustan veya kaza sonucu olugan sakatliklarin hareket
kabiliyetlerinin yiikseltilmesi, oziirlillerin topluma uyum saglamas: gibi hizmetler,
rehabilitasyon hizmetlerine &rnek verilebilir. Bu hizmetlerin kapsammda tibbi

rehabilitasyon ve sosyal rehabilitasyon yer almaktadir (Aktan,Isik, 2006).

Tibbi Rehabilitasyon: Bedensel kalict bozukluk ve sakatliklarin diizeltilmesi, yasam
kalitesinin arttirtlmasi amaciyla verilen hizmetlerdir.Postiir bozukluklarinin diizeltilmesi,
ekstremite  protezlerinin  kullanilmasi  gibi  hizmetlerdir  (Hayran;Sur,1998).T1bbi

rehabilitasyonun amaclt, hastanin sagligin1 ve islevselligini en uygun duruma getirmektir

(Ertiirk, 2004).

Sosyal Rehabilitasyon: sakatliklari nedeniyle eski iglerini yapamayanlara ya da belli
bir iste ¢aligmayanlara ig Ogretme ve ise uyum saZlamalarina yonelik hizmetlerdir

(Soyluoglu, 2010).
Saghigin Gelistirilmesi Hizmetleri

Sagligin gelist irilmesi hizmet leri saglikli kisilerin saglik durumlarini daha iist
diizeye yiikselt mek i¢in saglanan hizmet lerdir. Sagligin gelist irilmesi hizmetlerinde temel
sorumluluk bireylere aitt ir. Saghgin gelist irilmesi, bedensel ve zihinsel saglik durumu,
yasam kalitesi ve yagsam siiresinin yiikselt ilmesini amac¢lamaktadir. Bugiin bAir(;ok
hastaligin bireylerin tarzlarindan, aliskanliklarindan kaynaklandig: bilinmektedir (Oz,

2004: 20).
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Yonetimi.Ankara: Nobel Yayin Dagitim,39.

Tiiketici, uzmanin giicii karsisinda zayif konumdadir: Birgok mal ve hizmet igin
tilketicinin, kalite ve hizmet in uygunlugu konusunda bir fikri bulunmaktadir ancak saglik
hizmet lerinde tiiketicinin kendisine uygulanan tedavi yonteminin uygunlugu ve kalitesi
konusunda ok az bilgisi vardir. Bu noktada tiiketici hekime hemen hemen tam anlamiyla

bagimlidir (Tengilimoglu ve Citak, 2003: 39).

Saghk hizmetleri diger hizmetlere gore daha soyuttur. Hastalarin hizmetleri
satinalmadan 6nce deneme imkénlari yoktur. Ayrica saglik hizmet lerinin dogasi geregi
ileri teknolojiye dayali cihaz kullanimi ve ileri derecede t 1bbi terimlerin kullanilmasi
hastanm yeterince bilgilenmesini dnlemekte, diger mal ve hizmetlerde oldugu gibi, kendi
bagina karar vermesini zorlastirmaktadir. Cogu zaman hasta adina hangi hizmet leri almasi
gerektigine saghk personeli karar vermektedir. Hizmet sunucusu konumunda olan saglik

personelinin tistiinliigii s6z konusudur.(Tengilimoglu, 2001: 32).

Saghk hizmetleri dissal yarar saglar ve kamu mal niteligindedir: Saghk
hizmetlerinde insanlarin mal ve hizmet titketiminden iigiincii kisilerin yararlanmasi sonucu
pozitif etkiler olabilmektedir. Saglik hizmet lerinde pozitif etkilerin ¢ogu kamu saglig
uygulamalarinda ortaya ¢ikmaktadir. Etkililik, devlet in neden saglik ve egitim gibi sosyal
nitelikli hizmetlere miidahalede bulundugunu da agiklamaktadir. Pozitif etki durumunda

devlet miidahale eder ve hizmet leri parasiz verir. Omegin, bulagici bir hastaliga
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yakalanmig bir hastanin tedavisi yalnizca o hastaya yarar saglamayip, ayni zamanda
hastanin bulundugu toplumun da hastaliga yakalanma riskini azaltan bir faktrdiir. Ayrica
bir iilkede saglik hizmetlerinin gelismis olmasi iilke turizmini de olumlu yénde etkiler.
Ciinkii turist salgin hastaliin bulundugu ve acil yardim hizmet lerinin iyi organize

olmadig bir iilkeyi tercih etmez (Tengilimoglu ve Citak, 2003: 40).

Bilgi asimetrisi mevcuttur: Rekabete agik piyasalarda tiiketiciler neyin tiiketilip,
neyin tiiketilmeyecegi konusunda karar verirken, kendi ¢ikarlarini en iistdiizeyde
gergeklestirmek konusunda serbesttirler. Ayni sekilde, iireticilerin de tiiketicilerin tercihleri
dogrultusunda serbestge hareket etme Ozgiirlikleri bulunmaktadir.Bagka bir deyisle,
tiiketiciler faydalariny, tireticiler ise karlarini en ist diizeye ¢ikarmaya calisirlar (Gel, 2004:

192).

Alinip satilacak mal ve hizmetlerin 6zellikleri, kalitesi ve fiyatlari hakkinda alici ve
satictlar, piyasada birbirlerinin etkisinde kalmadan faydalarini en iist diizeye ¢ikaracak
bilgi diizeyine sahiptirler. Saglk hizmetlerini diger mal ve hizmetlerden ayiran temel

ozellik, hizmeti sunanla tiiketici arasinda var olan bilgi asimetrisidir( Tatar, 1996: 36).

Saghk kurumlarinda insan kaynaklari profesyonel kisilerden olusur ve bu
kisiler kurumsal hedeflerden daha c¢ok mesleki hedeflere &nem verir:
Profesyonellesme, kurum galiganlarinin egitim diizeyini ifade etmektedir. Saglik
kurumlarinda ¢alisan insan kaynaklarinin yapist incelendiginde insan kaynaklarimn

yetistirilmesinde uzun bir zamana gerek oldugu goriiliir.

Profesyonel kisiler genelde mesleki hedefler iizerine odaklagmakta, gorevlerini
meslegin etik kurallar cercevesinde yerine getirmektedirler. Profesyonel kisilerin mesleki
amaglar1 kurumsal amaglarin 6niindedir. Bir hekimin temel amaci maliyeti ne olursa olsun
hastaya en iyi bigimde tedavinin verilmesi iken, saglik kurumlarini ydnetenlerin temel

amaci kalite ve verimlilik hedeflerini gergeklestirmektir (0z,2004: 14).

Tiiketici egemenligi yoktur: Tiiketici davranisi teorisinin en 6nemli unsuru olan
tiiketici egemenligi, hi¢ kimsenin en iyi tiiketim bi¢imini segme konusunda en iyi hiikiim
sahibi olan ve gikarini en yiiksek diizeyde gergeklestirecek tiiketicinin,yerini tutamayacag:

varsayimindan hareket eder (Tengilimoglu, 2005: 5).
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Tiiketici egemenligi, saglik hizmetleri alaninda saglik hizmetlerinin kendine has
ozelliklerinden dolayr hizmet sunuculari lehine islemektedir. Saglik alaninda tiiketicinin
egemen kilinmasinin 6niinde duran birgok engel bulunmaktadir. En bilyiik engel, saglik
hizmetleri alaninin tipik bir piyasa gibi islememesidir. Ayrica saglik hizmetleri sunuculari
olan hekim ve hastanelerin tiiketicinin egemen kilinmasi konusunda gok istekli olmamalari

biiyiik bir engel olugturmaktadir (Mucuk, 1994:162).

Hizmet miktarim1 ve safhik harcamalarinin énemli bir béliimiinii belirleyen
iizerinde tam etkili olan yonetsel ve kurumsal denetim hekimlerin faaliyetleri
mekanizmas) karulmamstir: Saglik kurumlarinda hizmet miktarini belirleyen en énemli
i gbren grubu hekimlerdir. Saglik kurumlarinda akileiligi gergeklestirmek icin hekimlerin
karar ve davraniglarini denetleyen yonetsel ve kurumsal mekanizmalara biiyitk ihtiyag
duyulmaktadir. Saglik hizmet lerinde hasta tedavisi 6n planda oldugu i¢in hekimler
kararlarinda hastanin ve saglik kurumunun ekonomik kosullarindan daha cok, hekimlik
mesleginin gereklerini 6n planda tutar. Bu konuda saglik kurumu yénetimlerinin hekimler

lizerinde baskis1 s6z konusu degildir(Kavuncubasgi, 2000: 54).

Devlet miidahalesine tabiidir: Piyasa kogullarinda iiretici ve tiiketici taraflarin
faydalarinin en yiiksek diizeyde olacagi varsayilmaktadir. Bu nedenle tam rekabet
piyasasinda devlet, taraflardan birini korumak veya kollamak adina miidahalede bulunmaz.
Verimlilik ve esitlik agisindan disiiniildiigiinde, devletin saglik hizmetleri piyasasina
dogrudan sunucu olarak miidahalesi gerekmeyebilir. Bununla birlikte, devletin genel
politika belirleme, diizenleme ve denetime yénelik miidahaleleri ile yoksul kesimin saglik
ihtiyaglarinm bir béliimiiniin veya tamaminin kamu kaynaklarindan finansmanmin
saflanmasi, lizerinde anlagilan bir asgari miidahale paketi niteligindedir (Tengilimoglu ve

Citak, 2003: 42).

Hastaneler basta olmak iizere tiim safhk kurumlarinda ikili otorite hatty
mevcuttur ve bu durum eg giidiimleme, denetim ve ¢atisma sorunlarina yol acar:
Uzmanlagsma diizeyinin yiiksek olmasi nedeniyle saglik kurumlarinda profesyonellerin
onemli derecede otonomlugu s6z konusudur.Profesyonel kisilerin mesleki bilgi ve

denetimden kaynaklanan otoriteleri bulunmaktadir. Hizmetlerin somut olmamasi, ¢ok iyi

94




bir agiklama ve ikna etme zorunlulugunu beraberinde getirir. Hekim hastasini, tedavinin

kendisine saglayacagi yarara inandirmalidir (Karafakioglu, 1998: 111).

Saghk kurumlarinda gerceklestirilen etkinliklerin biiyiik kismi acil ve
ertelenemez niteliktedir: Saglik kurumlarinda yirmi dort saat kesintisiz hizmet iiretilir;
saglik durumu bozulan veya saglik durumundan kugkulanan kisiler her an saglhk hizmeti
almak i¢in basvurabilir. Bu bagvuruyu geri g¢evirmek bilimsel, hukuki ve etik bakimdan
olanakli degildir. Birkac istisnai durum diginda, hastalarin hizmetten yararlanmasi
ertelenemez. Bu duruma &rnek olarak, trafik kazasi veya kalp krizi geciren hastalarin

saglik kurumlarina miiracaati verilebilir (Oz, 2004: 15).

Yapilan islerde hata ve belirsizliklere karsi duyarhlik yiiksek diizeydedir ve
tolerans gosterilmez: Safhk kurumlarinda iiretilen hizmetler insan hayati ile ilgilidir.
Saglik profesyonellerinin karar ve eylemleri hastanin hayatta kalma ihtimalini dogrudan
etkilemektedir. Tan1 ve tedavi siirecinde yapilan hatalarin sonradan diizeltilmesi olasi

degildir. Yapilan hatalar hastanin hayatina mal olabilir(Kavuncubasi, 2000: 55).

Ciktinin tammmlanmasi ve dl¢iimii giictiir: Saglik kurumlarinin temel girdisi ve
¢iktist insandir. Koruyucu ve tedavi edici hizmetlerin sonuglarini diger hizmet
endiistrilerinde oldugu gibi ¢ok kisa bir siirede gérmek ve degerlendirmek zordur. Ornegin,
bir hastanede bir ameliyatin sonuglarini aninda ve kolayca degerlendirmek miimkiin

olmamaktadir (Kavuncubasi, 2000: 56).

Saghk kurumlarmda islevsel bagimhilik ¢ok yiiksektir; bu nedenle farkh meslek
gruplarimin faaliyetleri arasinda yiiksek diizeyde esgiidiime ihtiya¢ vardir: Islevsel
bagmmlilik, bir kisi veya birimin ig yapabilmesi igin bir baska kisi ve birimin hizmetlerine
gereksinim duymasi anlamina gelmektedir.Bu yiizden farkli meslek gruplar birbirleriyle

iliski i¢erisinde bulunmali ve faaliyetlerini birlikte yerine getirmelidir.

Saghk hizmetleri piyasas: seffaf degildir, belirsizlik ve risk meveuttur: Tam
rekabet piyasasinda her sey seffaftir ve piyasa ortaminda gergeklesir. Alicilar ve saticilar
hangi malin, ne miktarda, hangi fiyattan alinacagini ve satilacagim dnceden kestirebilirler
(Tengilimoglu ve Citak, 2003: 55). Saglik hizmetlerinde tiiketici ne zaman, nerede, ne

miktarda ve nasil bir saglik hizmetine ihtiyac duyacaZin, talep edecegini ve tibbi tedavinin
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etkisini dnceden bilemez. Cogu saglik hizmeti tilketiminin ani, beklenmedik ve ¢ok pahali
olmas: gibi nedenlerden dolayr saglik hizmetleri ihtiyaci, talebi ve tiiketilmesi noktasinda
belirsizlikler s6z konusudur. Bu yiizden kollektif bir ¢6ziim olan sigorta kavrami devreye
girmig ve devlet miidahalesi bazi konularda kaginilmaz olmustur.(Simsek,1999:21).Sigorta
sistemleri kamu miidahalesini gerektirmedigi halde devlet, ¢ogu sigorta sekillerine katkida
bulunmakta ve kontrol sistemlerini isletmektedir. Sigorta mekanizmalarinin saglik
hizmetlerinde goriilen risk ve belirsizlik durumlarn i¢in bir ¢6ziim olmasi yaninda bazi
olumsuz yonleri de bulunmaktadir. Ornegin, 6zel sigorta kuruluslarinm bazi krolnik
hastaliklar1 ve bazi niifus gruplarint sigorta yapmama gibi olumsuz yonleri de vardir. Bu

nedenle devlet miidahalesi sigorta sektériinde kaginilmaz olmaktadir (Tatar, 1996: 36-37).
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UCUNCU BOLUM
HASTANE YONETIMINDE DUYGUSAL ZEKANIN YERI VE ONEMI UZERINE
BIR ARASTIRMA (ADANA'DA KAMU HASTANESI ORNEGI)

3. HASTANE YONETIMINDE DUYGUSAL ZEKANIN YERI VE ONEMI
UZERINE BIR ARASTIRMA (ADANA'DA KAMU HASTANESI ORNEGI)

3.1. Konusu ve Onemi

Hastane isletme yonetiminde duygusal zekanm yeri ve Sneminin incelenmesi

arastirmanin konusunu olugturmaktadir.

Aragtirmanin 6nemi; hastane yonetiminde yoneticilerin duygusal zeka yeterlilikleri
yasamsal éneme sahiptir. Hastane yoneticileri, duygulart uygun ve etkili bi¢imde ifade
edecek sekilde yoneterek, insan kaynaklarinin ortak amaglari dogrultusunda, birlik ve

uyum iginde ¢alismalarini saglayip en iist seviyede verim ve etkinlik almak zorundadir,

Bu arastirma, hastane y6neticilerin duygusal zeka diizeyleri ile yonetsel uygulamalar
kullanarak &rgiitsel etkililigi saglama egilimleri arasindaki iliskiyi inceleyen bir ¢alisma
olmasi, bundan sonraki yeni arastirmacilara ve yoneticilerin uygulamalarina yol

godstermesi, 1g1k tutmasi bakimindan Snemlidir.
3.2. Amaci

Bu aragtirmanin amaci; ekonomik, sosyal, siyasal, teknolojik degisim ve geligimlerin
yasandigr gliniimiiziin kiiresellesen diinyasinin yogun rekabet ortaminda, hastane isletme
yoneticilerinin duygusal zeka diizeyleri ile yonetsel uygulamalari kullanarak &rgiitsel
etkililifi saglama egilimleri arasindaki iliskiyi incelemek, uygulamada karsilastiklar: temel

sorunlari saptamak ve bu sorunlarin giderilmesi i¢in ¢6ziim Snerilerinde bulunmaktir.

Arastirmanin temel sorusu; yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ile yonetsel
uygulamalar1 kullanarak orgiitsel etkililigi saglama egilimleri arasinda bir iligki olup

olmadigidir.
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Ayrica, bu arastirma ydneticilerin duygusal zeka diizeylerinin demografik 6zellikler
itibariyla farklilik gosterip gostermedigi ile isletme ydneticilerinin duygusal zeka yetilerine

hangi oranlarda sahip olduklarini belirlemek amaciyla arastirma gergeklestirilmistir.

3.3. Kapsam

Arastirmanin ana kiitlesini Adana ilinde kamu hastanlerinde gdrev yapan ist, orta ve

alt diizey yoneticiler olugturmaktadir.

Orneklemin belirlenmesinde asagidaki formiil kullaniimistir (Bas, 2005:47)

n = N.t%p.q / d>(N-1)+t*.p.q d = 0.05 6nem diizeyinde “t” 1,96 (tablo degeri) olarak
kabul edilmis olup p ve q degerleri “0,5” degerini almiglardir. “N” ana kiitle biiyiikliigii
olan “485” rakamni ifade etmektedir. n = (485).(1.96)%.(0.5).(0.5) / (0.05).(485-1) +
(1.96)2.(0.5).(0.5) n=465,794/2,1704 =214,612

Arastirma kapsamina sadece iist ve orta diizey yoneticiler degil, genel olarak farkls
yénetim kademelerinde ¢aligan yoneticiler de alinmigtir. Bunun nedeni ise, genel bir sonug
¢ikarma istegidir. Arastirmanin, ankete katilan yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ile
yonetsel uygulamalar: kullanarak 6rgiitsel etkililigi saglama egilimlerini yansitacagi ve pek

incelenmemis bir konuya katkida bulunulacag: umulmaktadir.

3.4. Smirhhklar

Arastirma, Adana ilinde bulunan kamu hastanelerinde ¢aligan 485 iist, orta ve alt

diizey yonetici ile sinirlandirilmisgtir.

3.5. Hipotezleri

Calismanin  hipotezleri; yoneticilerin duygusal zeka dizeyleri ile demografik

ozelliklerine ait toplam 8 hipotezdir.
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Yéneticilerin duygusal zeka diizeylerinin demografik &zellikler itibariyla

farkhhiklars ile ilgili hipotezler

H1: Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri, cinsiyetlerine gére farklilik
gostermektedir.

H2: Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ile yaglart arasinda anlamli bir iligki
vardir. '

H3: Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri, medeni durumlarina gore farklilik
gostermektedir.

H4: Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri, 6gretim diizeylerine gore farklilik
gostermektedir.

HS5: Yéneticilerin duygusal zeka diizeyleri, 6gretim aldiklar1 alanlara gére farklilik
gbstermektedir.

H6: Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri, meslek alanlarma gére farklilik
gostermektedir.

H7: Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri, mesleki hayatta toplam c¢alisma
stirelerine gore farklilik gostermektedir.

H8: Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri is tatmin diizeylerine gére farkhilik

gostermektedir.
3.6. Yontemi

Ornegi olusturan 215 {ist, orta ve alt yonetici tek asamali tesadiifi srnekleme ydntemi
ile tespit edilmistir. Oncelikle 485 ydnetici tespit edilmis, daha sonra 215 tesadiifi say1

tiretilerek 6rnek kiitle olugturulmusg ve béylece tam tesadiifilik saglanmistir.
. 3.6.1. Veri toplama yéntemi

Arastirmada veri toplamak i¢in anket yonteminden yararlanilmigtir. Birincil kaynak
verilere anket formlari kullanilarak ulagilmig ve anket formlari, 6rneklem hacmini
olusturan 215 hastane yoneticisine dagiilmistir. Ankette yer alan sorularin,

cevaplayicilarin tamamina yakini tarafindan tam olarak anlagildigi varsayilmistir.
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Dapitilan anket sayist 215 olmasina ragmen bunlardan 119°u doldurularak geri

dbnmiigtiir. Toplanan anketlerden 2 anketin de ciddi sekilde doldurulmadig: goriilerek

degerlendirme dist tutulmustur. Istatistik analizlerinde kullanilabilecek anket sayisi

117°dir. Ornege ulagma orani (cevaplama orant) % 54.42°dir. Sonug olarak tiim deferleme

ve analizler toplam 117 anket iizerinden yapilmugtir.

Hastane isletme yonetiminde duygusal zekanmn yeri ve 6nemini aragtirmaya yonelik

olarak hazirlanan anket formu iki boliimden olugmaktadir. Anket formunun ikinci

béliimiinde 5°1i Likert Olgegi kullanilmistir (Anket formu EK:1"dedir.) Birinci bélimde;

yoneticilerin demografik &zelliklerini belirlemeye ydnelik 7 soru sorulmustur. Ikinci

béliimde; yoneticilerin duygusal zeka diizeylerini dlgmeye yonelik 50 soru sorulmugtur. 50

sorunun dagilimi agagidaki tablodadir.

Tablo 3.1. 50 sorunun duygusal zekanin 5 boyutu ve 25 yeterliligine dagilimi

Duygusal Zekanin Bes Boyutu

Soru Numaralan (Anketin Ikinci Béliimiinde)

Ozbiling

Duygusal biling

1 ve 2. sorular

Dogru dzdegerlendirme

3 ve 4. sorular

Ozgiiven 5 ve 6. sorular
Ozdenetim 7 ve 8. sorular
Kendine Cekidiizen Verme Giivenilirlik 9 ve 10. sorular
Vicdanlilik 11 ve 12. sorular
Uyumluluk 13 ve 14. sorular

Yenilikeilik

15 ve 16. sorular

Basarma diirtiisii

17 ve 18. sorular

Hizmete yonelik olmak

Motivasyon Baglhilik 19 ve 20. sorular
Inisiyatif 21 ve 22. sorular
lyimserlik 23 ve 24. sorular
Bagkalarini anlamak 25 ve 26. sorular

. Baskalarini geligtirmek 27 ve 28. sorular

Empati

29 ve 30. sorular

Cesitlilikten yararlanmak

31 ve 32. sorular

Politik biling

33 ve 34. sorular

Etki 35 ve 36. sorular

lletigim 37 ve 38. sorular

i Catigma yonetimi 39 ve 40. sorular
. Liderlik 41 ve 42. sorular

Sosyal Beceriler Degisim katalizorliigii 43 ve 44. sorular
Bag kurmak 45 ve 46. sorular

Imece ve isbirligi 47 ve 48. sorular

Ekip yetileri 49 ve 50. sorular

3.6.2. Arastirmamn istatistik analiz yontemleri

100




Aragtirmadan elde edilen veriler de istatistik programmda degerlendirilmistir. 5°li
Likert Olgeginin kullanildigi anketlerde cevaplar derecelendirilerek; (5) kesinlikle
katiliyorum, (4) katiliyorum, (3) kararsizim, (2) katilmryorum, (1) kesinlikle katilmiyorum

seklinde numaralandirtiimistir.

Bu arastirmada, yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin degerlendirilebilmesi i¢in
en uygun oldugu degerlendirilen, i bagindaki performansa ve kurumsal liderlige
odaklanan Goleman’in duygusal zeka modelinden gelistirilen duygusal zeka o6lgegi
kullanilmistir. Calismada 6lgegin  giivenilirligini dogrulamak icin, veriler istatistik
programina girilerek gilivenilirlik analizi yapilmigtir. Cronbach’s Alpha degeri 0,937
¢ctkmistir. Cikan bu deger; 0.80<0.937<1.00 oldugundan 6l¢ek yiiksek derecede giivenilir
bir Glgektir.

Yoneticilerin orgiitsel etkililigi saglama egilimlerinin iliskisini belirlemek i¢in Peters
ve Waterman’in basarili (e-tkili) sirketler modelinden gelistirilen &rgiitsel etkililik dlgegi
kullanilmistir. Olgegin giivenilirlifini dogrulamak igin, veriler istatistik programina
girilerek giivenilirlik analizi yapilmistir. Cronbach’s Alpha degeri 0,962 ¢ikmistir. Cikan
bu deger; 0.80<0.962<1.00 oldugundan dlgek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.

Arastirmada verilerin niteli§ine ve ulagilmaya caligilan amaca gore farkls istatistik

analizleri kullanilmistir.

Kigisel/demografik bilgilerin analizlerinde frekans (siklik) ve yiizde oranlan
kullanilmigtir. Duygusal zeka itibariyle grup ortalamalart arasinda fark bulunup
bulunmadigi; iki grup faktérii bulundugunda t testi ile ikiden fazla grup faktorii
bulundugunda ise Anova analizi (Varyans, F testi) ile degerlendirilmigtir. ki degigken
arasinda anlamli bir iligkinin bulunup bulunmadigi Pearson Korelasyon analizi ile
degerlendirilmistir. Yoneticilerin sahip olduklart duygusal zeka boyut ve yeterlilik

diizeyleri, aritmetik ortalama ile degerlendirilmistir.
3.6.3. EQ’nun dlciilmesinde kullanilan dlgiitler

Mayer ve Salovey’in olusturdugu duygusal zeka envanteri MSCEIT V2.0, duygusal

zekayr psikolojik bir yetenek olarak Glgmeyi hedefler, psikometrik agidan giivenilirdir.
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Ancak ¢ok fazla ayrintili olup, kuramsal agidan uygun degildir. Testin ilk hali MEIS kirk
sayfadir. Bu olgegin daha da gelistirilmisi olan MSCEIT V.20 ise uygulayicinmn
psikometrik acidan yeterli olmasini gerektirmektedir. Bu envanter de cok uzun ve
ayrintilidir. Ayrica MEIS, MSCEIT V2.0 ve MSCEIT V.20 arastirmanin amacina

uymamaktadir.

Bar-On’in duygusal zeka Slgegi Bar-On EO-I (Emotional Quotient Inventory) 113
maddelik karma bir duygusal zeka envanteridir. Bu envanter de arastirmanin amacina

uymamaktadir.

Cooper ve Sawaf’m EQ harita soru formu (duygusal zekamizin haritasini gizme
standart etme versiyonu IIL5) ise liderlikte ve Grgiitsel ortamda duygusal zekayi Glgmeye
imkan vermektedir. Ancak bu envanterin de ¢ok uzun olmasi (260 soru) nedeniyle amaca

uymamaktadir.

Bu  nedenlerden  dolay;;  yoneticilerin  duygusal zeka  diizeylerinin
degerlendirilebilmesi i¢in en uygun oldugu degerlendirilen, is basindaki performansa ve
kurumsal liderlife odaklanan Goleman’in duygusal zeka modelinden gelistirilen duygusal

zeka Olgegi kullaniimistir.
3.7. Bulgular

Aragtirmaya katilan 117 hastanede bulunan yéneticinin demografik &zellikleri;
cinsiyet, yas, medeni durum, Ggretim diizeyi, 6gretim alani, ¢alisma siiresi ve is tatmin

diizeylerine gore frekans ve yiizde dagilimlari tespit edilmistir.
3.7.1 Saghk yoneticilerinin demografik ozellikler

Tablo 3.2. Yoneticilerin cinsiyetlerine gére frekans ve yiizde dagilimlar

Yoneticilerin Cinsiyeti Frekans (sikhk) Yiizdesi (%)
Erkek 60 52
Kadmn 37 48
Toplam 117 100
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Arastirmaya katilan 117 yoneticiden, 601 (% 52) erkek, 57°si (%48) kadin
yoneticidir, Hastanede bulunan yoneticilerin genel olarak kadin y6netici miktarinin, erkek

yoneticilere gére daha az olmasi bilinen ve beklenen bir durumdur.

Tablo 3.3. yoneticilerin yaslarina gére frekans ve yiizde dagilimlari

Yoneticilerin Yaglar Frekans (sikhk) Yiizdesi (%)
20-30 5 4
31-40 35 30
41-50 43 65
51-60 2 1
61-70 - -
Toplam 117 100

Aragtirmaya katilan 117 yoneticiden, yaslar 20-30 arasinda olan yoneticilerin sayisi
5 (%4), yaglar1 31-40 arasinda olan yoneticilerin sayist 35 (% 30), yaslar1 41-50 arasinda
olan yéneticilerin sayist 75 (% 65), yaslar1 51-60 arasinda olan y&neticilerin sayisi 2 (% 1),

yaslari 61-70 arasinda olan yoneticilerin sayist bulunmamaktadir.

Aragtirmaya katilan yoneticilerin yaslari 31°den 50°a kadar bir yayginliga sahiptir.
Bu durumda; hastane yonetim kadrolarinda ydneticilerin niteliklerinin 6n plana ¢ikarildigi
ve yaglarinin bu se¢imde dikkate alinmadigr tahmin edilmektedir. Ayrica 51-70 yag
aralifindaki yéneticilerin, 2 yonetici (% 1) ile en kiiglik grubu olugturdugu gériilmektedir.
Bu durumun; genel olarak insan yasamindaki ¢aligma ve iiretkenlik déneminin azalmasi,

emeklilik gibi nedenlerden kaynaklandigi tahmin edilmektedir.

Tablo 3. 4.Y6neticilerin medeni durumlarina gére frekans ve yiizde dagilimlar

Yineticilerin Medeni Durumu Frekans (siklik) Yiizdesi (%)
Evli 80 68
Bekar 37 32
Toplam 117 100

Aragtirmaya katilan yéneticilerin bityiik gogunlugu evlidir; ydneticilerden 80’1 (%

78) evli, 37’1 (% 32) bekardir.

Tablo 3.5. Yoneticilerin 6gretim diizeylerine gore frekans ve yiizde dagilimlar

Yoneticilerin Ogrenim Diizeyleri Frekans (siklik) Yiizdesi (%)
Lise 5 4
Onlisans 21 17
Lisans 52 44
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Yiiksek Lisans 24 21
Doktora 15 12
Toplam 111 100

Arastirmaya katilan 117 yéneticiden, 5’1 (% 4) lise mezunu, 2171 (% 17) 6nlisans,

521 lisans (% 44), 24’1 (% 21) yiiksek lisans, 1571 (% 12) doktora derecesine sahiptir.

Arastirmaya katilan 117 yoneticiden 112°sinin yiiksek 6grenim gormils olmasi,

yilksek Ggrenim goren bu 112 yoneticiden 39°nun yiiksek lisans ve doktora derecesine

sahip olmast memnuniyet vericidir.

Bu durumun; aragtirmaya katilan igletmelerce, kendi yoneticilerinde gerekli mesleki

donanim ve yeterlilige sahip olmalart konusunda verdikleri Snemin bir géstergesi oldugu

tahmin edilmektedir

Tablo 3.6.Yoneticilerin 6gretim aldiklari alanlara gore frekans ve yiizde dagilimlar

Yéneticilerin Ogretim Frekans (sikhik) Yiizdesi (%)
Aldiklar1 Alanlar
Saglik 95 82
Teknik 17 14
Diger 5 4
Toplam 117 100

Aragtirmaya katilan yoneticilerden, 95°1 (% 82) saghk alanimdan, 17°1 (% 14) teknik
destek alaninda, 5’i (% 4) ise diger alanlarda 6gretim almiglardir. Bu durum yénetsel
etkinligin saglanmasinda bir zafiyete neden olabilir. Bu zafiyetin giderilebilmesi i¢in

isletmelerde, yonetim kademelerinde igletmecilik alaninda yiiksek&gretim almis kisiler

gorevlendirilmeli, saglik personelinin bu konuda alacaklart egitimler Gzendirilecek

tedbirler alinmalidir.

Yoneticilerin Mesleki Hayattaki Frekans (sikhk) Yiizdesi (%)
Toplam Calisma Yih

5 yil ve alti 16 13

6-10 yil 20 17
11-15 yul 18 16
16-20 yil 18 16
21-25 yil 14 11
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26-30 yil 17 15
30 yal ve iizeri 14 12
Toplam 117 100

Tablo 3.7. Yéneticilerin toplam ¢alisma yillarina gore frekans ve yiizde dagilimlari
Aragtirmaya katilan 117 yoneticiden, mesleki hayatta toplam calisma siireleri

acisindan; 16’sinin (% 13) 5 yil ve altinda, 20’sinin (% 18) 6-10 yil arasinda, 18’inin (%
16) 11-15 yil arasinda, 18’inin (% 16) 16-20 yil arasinda, 14’tniin (% 11) 21-25 wil
arasinda, 17’sinin (% 15) 26-30 il arasinda, 14’inin (% 12) 31 yil ve iistii fiili hizmeti
bulunmaktadir.

Tablo 3.8. Ydneticilerin iginden tatmin olma diizeyi

Yoneticilerin Is tatmin Diizeyi Frekans (siklik) Yiizdesi (%)
Cok diisiik 4 3
Diisiik 45 39

Orta 50 43
Yiiksek 14 12

Cok yiiksek 4 3
Toplam 117 100

Arastirmaya katilan 117 yoneticiden, 4’tiniin (% 3) is tatmin diizeyi ¢ok diisiik, 45'in
(% 39) is tatmin diizeyi ¢ok diisiik, 50’sinin (% 43) orta, 14’iiniin (% 12) yiiksek, 4’iiniin
(% 3) cok yiiksektir. Bu durum yonetsel etkililik agisindan zafiyete neden olabilir. Bu
durumun aragtirilarak nedenlerinin belirlenmesi ve bu baglamda iiretilecek carelerle
yoneticilerin ig tatmin diizeylerinin yiikseltilmesinin saglanmasinin &rgiit agisindan yararh

olacag degerlendirilmektedir.

3.7.2. Saghk yoneticilerinin duygusal zeka boyutlar ve yeterlilikleri acisindan

degerlendirilmesi.

Anket formunun ikinei bolimiinde; arastirma kapsamma en uygun olarak
degerlendirilen, is bagindaki performansa ve kurumsal liderlige odaklanan Goleman’in
duygusal zeka modelindeki; duygusal zekanin 5 boyutu ve 25 yeterliligi ile ilgili 50 soru

sorularak, cevaplar 5°1i likert tipi 6l¢ekle 6lclilmiistiir.

Bu baglamda; arastirmaya katilan 117 yéneticinin; (5) kesinlikle katiliyorum, (4)
katiliyorum, (3) kararsizim, (2) katilmiyorum, (1) kesinlikle katilmiyorum ;seklinde
verdikleri cevaplarin aritmetik ortalamalari duygusal zekanin boyut ve yeterlilikleri

agisindan asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Duygusal Zekanin Bes Boyutu Ortalama Aritmetik Ortalama
Duygusal biling 4,2478

Ozbiling Dogru 6zdegerlendirme 4,3119] 4,1865
Ozgiiven 4,0000
Ozdenetim 4,1965

Kendine Cekidiizen Verme Giivenilirlik 4,1282
Vicdanhihik 41623 | 4,1862
Uyumluluk 4,3077
Yenilikgilik 4,1367
Basarma diirtiisii 3,8675

: Baglilik 3

Motivasyon _ ”g' . ,8889 3.927
Inisiyatif 3,8803
Iyimserlik 4,0726
Basgkalarii anlamak 4,1196

. = Bagkalarim gelistirmek 3,8932

mpati Hizmete yonelik olmak 3,7222 | 4,0059
Cesitlilikten yararlanmak 4,3504
Politik biling 3,9444
Etki 4,3632
[letisim 4,1667
Catisma ydnetimi 4,5427
Liderlik 4,3803
i - 4,25

Gosyal Beoerilex Degigim katalizorliigii 3,6880| >
Bag kurmak 4,1538
Imece ve isbirligi 4,4658
Ekip yetileri 4,2863

Tablo 3. 9.Yo6neticilerin duygusal zeka diizeyleri ile ilgili aritmetik ortalama
puanlarinin duygusal zekanin 5 boyutu ve 25 yeterlili§ine dagilimi

Aragtirmaya katilan 117 yoneticinin, duygusal zeka yeterliliginin her biri agisindan
aritmetik ortalama puanit 4,1310°dur. Yukaridaki tabloda da goriildiigii gibi yoneticilerin
duygusal zekanin 5 boyutu ile 25 yeterliligine vyiiksek oranda sahip olduklar:
goriilmektedir. Yoneticiler duygusal zekanin 5 boyutu agisindan degerlendirildiginde, sirasi
ile; 6zbiling, kendine ¢ekidiizen verme, sosyal beceriler, motivasyon ve empati becerilerine

sahip olduklari degerlendirilmektedir.
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3.7.3. Saghk yoneticilerinin duygusal zeka diizeylerinin demografik 6zellikler

itibariyla hipotezlerin testi.
Giiven aralif1 % 95 olarak kabul edilip, analizler bu ¢ergevede degerlendirilmistir.

Yoneticilerin Duygusal Zeka Diizeylerinin Cinsiyetleri Itibariyla Farklhihgmin
Testi

H1: Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik

gdstermektedir.

Yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin cinsiyetlerine goére farklihk gdsterip

gostermedigi t testi ile degerlendirilmistir.

Tablo 3.10. Yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin cinsiyetlerine gore farklilik analizi

Yéneticilerin Cinsiyeti | Frekans (sikhk) Ortalama T testi p
Erkek 60 206,4552 1,189 0,201
Kadin 57 201,3669

t Testi sonucuna gére P=0,201 bulunmustur. Elde edilen bu sonuca gére 0,210 > 0,05

oldugu i¢in H1 hipotezi reddedilmisgtir.
Yéneticilerin duygusal zeka diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik gostermemektedir.

Erkekler ve kadinlar arasinda cinsiyetlerine gére duygusal zeka diizeylerinin farklilik
gostermedigi de tiim kuramcilar tarafindan ortaya konmaktadir.Goleman’a gére (2005:13)
“duygusal zeka s6z konusu oldugunda ne kadinlar erkeklerden daha akilli, ne de erkekler
kadinlardan iistiindiir.” Zuhal Baltas’a gore de (2006:8) “bilissel zekanin aksine, duygusal

zeka agisindan cinsiyete bagli olarak herhangi bir farka rastlanmamigtir.”

Yoneticilerin Duygusal Zeka Diizeyleri Ile Yaslari Arasidaki Iligkinin Testi

H2: Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ile yaglan arasinda anlamli bir iliski

vardir.
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Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ile yaslari arasinda anlaml bir iliskinin olup

olmadig1 Pearson Korelasyon analizi ile degerlendirilmigtir.

Tablo 3.11. Yéneticilerin duygusal zeka diizeyleri ile yaslari arasindaki korelasyon

katsayisi
Duygusal Zeka Yas
r=Duygusal Zeka 1 0,086
= 0,401
n= 117 117
0,086 1
Yas 0,401
117 117

Korelasyon analizi sonucuna gore (korelasyon =r = 0,086) (p = 0,401) bulunmustur.

Elde edilen bu sonuca gore 0,401> 0,05 oldugu i¢in H2 hipotezi reddedilmistir.
Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ile yaglari arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Kiginin yagam siirecinde; yaptifi yanlishklardan ders almasi, kendini davranis
yOniinden gelistirmesi, olgunlagsmasi, diger kisilerle iligkilerini hep daha iyiye dogru
gotlirmesi beklenir. Arastirmada, yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ile yaslart arasinda
anlamli bir iligkinin ¢ikmamig olmass, yoneticilerin kiiltiirel 6zelliklerinden kaynaklanmis
olabilir. Durumun agiklifa kavusturulabilmesi i¢in yoneticilerin bu ydndeki kiiltiirel

ozelliklerinin belirlenmesine ihtiyag vardir.

Yoneticilerin Duygusal Zeka Diizeylerinin Medeni Durumlar: Itibariyla Farkhihigmin

Testi

H3: Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik

gostermektedir.

Yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin medeni durumlarina gore farklilik gosterip

gostermedigi t testi ile degerlendirilmistir.
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Tablo 3.12 Yéneticilerin Duygusal Zeka Diizeylerinin Medeni Durumlarina Gore Farklilik

Analizi
Yoneticilerin Medeni | Frekans (siklik) Ortalama T testi p
Durumu
Evli 80 207,6625 1,260 0,210
Bekar 37 203,3243

t Testi sonucuna gére P = 0,210 bulunmustur. Elde edilen bu sonuca gére, 0,210>

0,05 oldugu i¢in H3 hipotezi reddedilmistir.

Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri medeni durumlanina gore farklilhik

gostermemektedir.

Ozellikle evli olanlarin, esleriyle karsilikli anlayis igerisinde olmalari, birlikte mutlu
ve huzurlu yasamanin gerektirdigi niteliklere (sevgi, saygi, empati gibi) sahip olmalari, bu
nedenle de duygusal zeka diizeylerinin farkli olmasi beklenebilir. Arastirmada,
yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin medeni durumlarina gére farkhlik géstermemesi;
evli olan yoneticilerin gorevlerindeki konumlarina kendilerini fazla kaptirarak, is yasami
ile aile yasamini ayiramayip, eslerine de hilkmetme isteginden kaynaklanabilir. Ayrica,
bekar olanlar da dahil olmak iizere yoneticilerin, statli ve rollerinden kaynaklanan kendi

degerlerine uygun gordiikleri davranig normlarindan olabilir.

Yoneticilerin Duygusal Zeka Diizeylerinin Ogretim Diizeyleri Itibariyla Farkliliginin

Testi

H4: Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ogretim diizeylerine goére farklilik

gostermektedir.

Yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin 6gretim diizeylerine gére farklilik gosterip

gdstermedigi Anova (varyans, F testi) analizi ile degerlendirilmistir.
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Tablo 3.13. Yéneticilerin duygusal zeka diizeylerinin 6gretim diizeylerine gére farklilik

analizi
Yoneticilerin Ogretim | Frekans (sikhik) Ortalama F degeri p
Diizeyleri
Lise 5 214,29 0,818 0,316
Onlisans 21 204,69
Lisans 52 205,66
Yiiksek Lisans 24 216,83
Doktora 15 207,60

Varyans analizi sonucuna gére P = 0,316 bulunmustur. Elde edilen bu sonuca gére
0,316 > 0,05 oldugu i¢in H4 hipotezi reddedilmistir.

Yoneticilerin - duygusal zeka diizeyleri &gretim diizeylerine gére farklilik
gbstermemektedir.

Ogretim diizeyi arttikca duygusal zekamin da artmasinin  beklenmesi dogal
olabilir;fakat aragtirma bunu dogrulamamaktadir. Arastirmada yoneticilerin duygusal zeka
diizeylerinin 6gretim diizeylerine gore farklihk gdstermemesi; yoneticilerin bu alanda
vazilmig farkli yaymnlar okuyarak, kendilerini bu konuda ogretim diizeyleri oraninda

gelistirememis olmalarindan kaynaklanabilir.

Yoneticilerin Duygusal Zeka Diizeylerinin Ogretim Alanlar: Itibariyla Farkhliginin
Testi

HS: Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ogretim alanlarina gére farklilik

gdstermektedir.

Yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin 6gretim alanlarina gére farklilik gosterip

gdstermedigi Anova analizi ile degerlendirilmistir.

Tablo 3. 14.Yéneticilerin duygusal zeka diizeylerinin §gretim alanlarina gore farkhilik

analizi
(")grenim Alam Frekans (siklik) Ortalama F degeri p
Saglik 95 204,75 0,223 0,668
Teknik 17 206,77
Diger 5 206,44
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Varyans analizi sonucuna gére P = 0,668 bulunmustur. Elde edilen bu sonuca gére

0,668 > 0,05 oldugu i¢in H5 hipotezi reddedilmistir.

Yoneticilerin - duygusal zeka diizeyleri ogretim alanlarina gére farklilik

gbstermemektedir.

Aragtirmada, ydneticilerin duygusal zeka diizeylerinin Ggretim alanlarina gore
farklilik gostermemesi; geleneksel akademik alanin duygusal zeka diizeyinin gelisimine

herhangi bir katki saglamamasi nedeniyle olabilir.
Yoneticilerin Duygusal Zeka Diizeylerinin Meslek Alanlarma Gore Farklihginin Testi

H6: Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri meslek alanlarina gére farklilik

gostermektedir.

Yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin meslek alanlarina gore farklilik gésterip

gostermedigi t testi ile degerlendirilmistir.

Tablo 3.15. Yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin meslek alanlarina gore farklilik

analizi
Yoneticilerin Meslek | Frekans (sikhik) Ortalama T testi p
Alanlart
Saglik 95 204,75 0,260 0,724
Teknik 17 206,77

t Testi sonucuna gére P=0,724 bulunmustur. Elde edilen bu sonuca gére 0,724 > 0,05
oldugu i¢in H6 hipotezi reddedilmistir.

Yoneticilerin - duygusal zeka diizeyleri meslek alanlarma gore farklilik

gostermemektedir.

Isletmeci tinvanina sahip kisilerin, mithendislere gére insan iliskilerinde daha basarils
olmasi dolayisiyla da duygusal zekalarinin da daha yiiksek olmasi beklenebilir.
Aragtirmada, yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin meslek alanlarina gére farklilik

gostermemesi; meslegin duygusal zeka diizeyini etkilememesi nedeniyle olabilir.
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Yineticilerin Duygusal Zeka Diizeylerinin Mesleki Hayatta Toplam Calisma Siireleri

itibariyla Farkliiginin Testi

H7: Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri mesleki hayatta toplam ¢alisma siirelerine
gore farklilik gostermektedir. Yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin mesleki hayatta
toplam calisma siirelerine gore farklilik gésterip gostermedigi Anova (varyans, F testi)

analizi ile degerlendirilmistir.

Tablo 3.16. Yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin mesleki hayatta toplam galisma
siirelerine gore farklilik analizi

Yoneticilerin Mesleki | Frekans (siklik) Ortalama F degeri p

Hayatta Toplam
Calisma Siireleri

5 yil ve alti 16 210,35 1,018 0,426

6-10 yil 20 207,72

11-15 yil 18 207,88

16-20 vl 18 206,15

21-25 yil 14 197,63

26-30 vl 17 211,56

30 y1l ve {izeri 14 206,25

Varyans analizi sonucuna gire P = 0,426bulunmustur. Elde edilen bu sonuca gére

0,426> 0,05 oldugu i¢in H7 hipotezi reddedilmistir.

Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri mesleki hayatta toplam caligma siirelerine gére

farklilik gostermemektedir.

Aragtirmada, yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin mesleki hayatta toplam
calisma siirelerine gére farklilik gostermemesi; yéneticilerin  yasadiklart olumsuz
olaylardan dersler c¢ikarmamasi, kendilerini bu konuda gelistirme arayis1 icerisinde

bulunmamalari nedenleriyle olabilir.
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Yoneticilerin Duygusal Zeka Diizeylerinin Is Tatmin Diizeyleri Ttibarlyla
Farkhhigmmn Testi

HS8: Yoneticilerin duygusal zekalarn is tatmin diizeylerine gore farklilik

gostermektedir.

Yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin is tatmin diizeylerine gére farkhilik gosterip

g0stermedigi Anova analizi ile degerlendirilmistir.

Tablo 3.17. Yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin is tatmin diizeylerine gére farklilik

analizi
Yaneticilerin Is Frekans (siklik) Ortalama F degeri p
Tatmin Diizeyi
Cok diisiik 4 202,01 5218 0,002
Diisiik 45 200,23
Orta 50 207,32
Yiiksek 14 220,13
Cok yiiksek £ 201,13

Varyans analizi sonucuna gére P = 0,002 bulunmustur. Elde edilen bu sonuca gore

0,002< 0,05 oldugu i¢in H8 hipotezi kabul edilmistir.

Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri is tatmin diizeylerine gére farklilik

gdstermektedir.

Is tatmin diizeyi yiiksek olan bir yonetici gorevi ile biitiinlesebilir. Yonetim gorevini
en iyi sekilde yerine getirerek, orgiitiin planlanan amaglarina en etkin ve verimli bir sekilde
ulagsmasini saglayabilir. Ayrica, severek, isteyerek yapilan is, kisinin is doyumunu ve isiyle
biitiinlegmesini saglayabilir. Bu durumda kisinin; is bagindaki performansa ve kurumsal
liderlige odaklanan Goleman’in duygusal zeka modelinde ki, duygusal zekanin 5 boyutu ve
25 yeterliliini ig yasamu ile sosyal yasamina aktarabilmesinin ¢ok daha bilingli, istekli ve

daha kolay olabilecegi degerlendirilmektedir.

113




DORDUNCU BOLUM
SONUC VE DEGERLENDIRME

Bulgular, Oneriler ve Genel Sonuglar

Yaneticilerin duygusal zeka diizeylerinin demografik 6zellikler itibariyla farklihig ile

ilgili bulgular:

Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri; cinsiyetlerine, medeni durumlarina, &gretim
diizeylerine, &8retim alanlarina, meslek alanlarina, mesleki hayatta toplam calisma

stirelerine gore farklilik gostermemektedir.
Yéneticilerin duygusal zeka diizeyleri ile yaglar: arasinda da anlamli bir iliski yoktur.

Ancak, yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri is tatmin diizeylerine gore farklilik

gostermektedir.

Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ile yonetsel uygulamalar kullanarak 6rgiitsel
etkililigi saglama egilimleri arasindaki iliskisi ile ilgili bulgular:Yéneticilerin duygusal
zeka diizeyleri ile eylemden yana olma egilimi, alicidan yana olma egilimi, 6zgiir calisma
ve girigimeciden yana olma egilimi, iy gorenlerden yana olma egilimi, paylasilmis
degerlerle yonlendirme egilimi, uzmanlik alaninda yiiriime egilimi, yapiy: yalinlastirma ve
danigmani azaltma egilimi, merkezden yonetimi ve yerinden ydnetimi dengeleme egilimi,
etkili planlamadan yana olma egilimi, ¢evreye agik olma egilimi arasinda pozitif yonde

anlaml bir ilgi vardir.
Isletme y&neticilerinin, is tatmin diizeyleri yiiksek olmalidir. T tatmin diizeyi yiiksek

olan y&netici, gorevi ile biitiinlesebilecektir. Bu sekildeki bir yonetici de, yonetim gérevini

en iyi bicimde yerine getirerek, organizasyonun saptanan amaglara en etkin ve verimli bir
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sekilde ulasmasini saglayabilecektir. Yoneticilerin, is tatmin diizeylerinin yiikseltilmesinin

yonetsel ve orgiitsel etkililifin saglanmasi agisindan yararli olacag: degerlendirilmektedir.

Arastirmaya katilan 117 y&netici iizerinde yapilan aragtirma sonucunda; yéneticilerin
duygusal zeka diizeyleri ile yonetsel uygulamalari kullanarak rgiitsel etkililigi saglama

egilimleri arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu bulunmustur.

Yitksek duygusal zeka yeterliligine sahip yoneticiler, igletmelerinin kusursuz,

miikemmel ve basarili (etkili) olmasini saglayabilirler.

Oncelikle, yonetim kadrolarinda istihdam edilecek yoneticilerde ve daha sonra tiim
isgorenlerde aranmilacak nitelikler arasinda, duygusal zeka kriterinin de bulunmasinin
yararli olacagi degerlendirilmektedir. Aragtirmaya katilan 117 yoneticiden; 45 nin (% 39)
is tatmin diizeyi diisiik, 50’sinin (% 43) is tatmin diizeyi orta derecededir. Yéneticilerin is
tatmin diizeylerinin diisik ve orta olmasinin nedenlerinin aragtirilarak,bu konudaki
problemler ve ¢ozimlerine iliskin arastirmalar yapilmahdir. Duygusal zeka kavrami
hakkinda, o6zellikle yonetim ve &rgiitsel davramig disiplini agisindan arastirmalar

cesitlendirilmelidir.
Sonug

Kiiresel rekabet, belirsizlik, hizli ve kokli degisim bugiiniin en belirgin ézelligidir.
Ekonomik, sosyal, siyasal ve teknolojik degisim ve gelisimlerin yasandifi giiniimiiziin
kiiresellesen diinyasinin yogun rekabet ortaminda bulunan igletme yoéneticileri, ¢abuk ve
dogru kararlar alarak bu son derece degisken ortamin gereklerine ayak uydurmak

durumundadirlar.

Yonetimde, bagar1 ya da basarisizlik daima insan unsuruna baghdir. Insan nerede
olursa olsun duygular: daima onunla birliktedir, duygulari insanin ayrilmaz bir pargasidir.
Yakin zamana kadar da, ig yasaminda duygulara yer ve énem verilmemesi gerektigine
inaniliyordu. Bir insan ig yerine girerken, duygularini kapida birakarak iceriye giremez.
Duygularini da, beraberinde ig yerine getirir. Bu duygular, rgiit i¢i ile ilgili nedenlerden
veya Orgiit dist nedenlerden kaynaklanabilir. Neden, ne olursa olsun kiginin icinde

bulundugu duygusal durum; kisinin isine (g@revine), is arkadaglariyla iliskilerine,
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performansina yansir. Her &rgiitte korku, mutluluk, stres, kizginlik, endige, iiziintii, seving
gibi duygular yaganir. Igletmelerini bagariya ulagtirmak isteyen yoneticiler, kendilerinin ve
baskalarinin (isgdrenler, miigteriler) duygularini tanimak, olumsuz duygularn kontrol
altinda tutmak, olumlu duygulardan da is verimliliginin yiikseltilmesi i¢in yararlanmak

durumundadir.

Kat1 bir hiyerargik yapiya sahip olan ve siirekli stresin yasandif isletmelerde, is
gorenler verimli caligamaz. Onlardan beklenen performans: da ortaya koyamazlar. Yogun
ve sirekli stres, onlarin adeta aptallasmasina ve robotlagmasma da neden olabilir. Cesitli
nedenlerle olumsuz duygularin yasandigi bir orgiitte, is gorenlerin drgiite katkilarr gergek
potansiyellerinin ¢ok altinda olacaktir. Bu durumda, ¢alisanlarin entelektiiel potansiyelleri,
uzmanlik bilgileri, pratik becerileri ve sagduyular: hangi seviyede olursa olsun, bunlars

orgiitsel amaglar i¢in kullanamayacaklardir.

Ancak, tiim isgorenlerin olumlu duygular icerisinde oldugu bir orgiitte, ¢alisanlar
mevcut potansiyellerinin ¢ok daha fazlasint ortaya koyabilecekler ve &rgiitsel amaglarin
gerceklestirilmesi o derece kolaylagabilecektir. Bu nedenle, isgrenlerin olumlu duygular
icinde, severek, isteyerek, azimle ve mevcut tiim potansiyelini ortaya koyarak isini
yapmas! saflanmali ve bu yonde motive edilmelidir. Giiniimiizde, ¢alisanlara Gzerklik,
giiven ve agiklik, yetki devri, insani duygulari ile birlikte “bir biitiin” olarak algilayip,
deger vermek ve ilgi duymak Snem kazanmaktadir. Isletme yoneticilerince; insan odakli,
miisteri odakli bir yonetim anlayiginin gelistirilmesi gerekmektedir. Bu noktada, bir
yonetici igin teknik-mesleki bilgi, beceri ve deneyim kadar ¢nemli bir kavram kargimiza

cikmaktadir; o da duygusal yeterliliktir.

Bu calismada, isletme y&netiminde duygusal zekanin yeri ve 6nemi aragtirtlmigtir.

Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik géstermemektedir.

Bu sonug, literatiir arastirmasina dayanan teorik bilgilerle uyumludur.

Teorik agidan, kadinlarin ortalama olarak kendi duygularindan daha haberdar oldugu,
daha fazla empati gosterdigi, kisileraras: iligkilerde daha becerikli olduklari, diger yandan

erkeklerin ise kendinden daha emin ve iyimser oldugu, daha kolay uyum sagladigi ve
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stresle baga ¢gikmada daha basarili oldugu bilinmektedir. Dolayisiyla, toplam duygusal zeka

acisindan hicbir cinsiyet farki bulunmamaktadir.

Ydneticilerin duygusal zeka diizeyleri ile yaslari arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Bu sonug, literatiir taramasindan elde edilen bilgilerle uyumlu degildir. Normalde, kisinin
yasam siirecinde yaptigi hatalardan ders almasi, kendini davranis yoniinden siirekli
gelistirmesi, duygu ve diirtiileriyle kolaylikla basa gikmasi, kendi kendini motive etmesi,
empati ve sosyal maharet konularinda ustalagmasi, kisaca olgunlagmasi beklenirdi. Ancak,
bu sonucun ortaya ¢ikmasinda yoneticilerin bu konudaki kiiltiirel 6zellikleri rol oynamis

olabilir.

Yoneticilerin  duygusal zeka diizeyleri medeni clurumlarmé gore farklilik
géstermemektedir. Bu sonug, literatiir taramasindan elde edilen bulgularla uyumludur. Ilk
anda, 6zellikle evli olanlarin, esleriyle karsilikli anlayis igerisinde olmalari, birlikte mutlu
ve huzurlu yasamin gerektirdigi niteliklere (sevgi, saygi, empati gibi) sahip olmalart ve bu
nedenle de duygusal zeka diizeylerinin daha yiiksek olmasi beklenebilir. Ancak, bu
sonucun ortaya ¢ikmasinda, evli olan yoneticilerin gérevlerindeki konumlarina kendilerini
fazla kaptirarak, is yasami ile aile yasamini ayiramayip eslerine hilkmetme isteginden

kaynaklanabilir.

Ayrica, bekér olanlar da dahil olmak iizere tiim yoneticilerin statii ve rollerinden
kaynaklanan kendi deferlerine uygun gordiikleri davranis normlarindan olabilir.
Yoneticilerin -~ duygusal zeka diizeyleri 6gretim  diizeylerine gére  farklilik
gostermemektedir. [lk anda, ogretim diizeyi arttikga duygusal zekanin da artmasi
beklenebilir. Ancak, klasik egitim-6gretim sisteminin duygusal zekanin gelismesine katki
saglamadigi bilinmektedir. Bu sonucun ortaya c¢ikmasinda, yoneticilerin bu konuda
yazilmis farkli yayinlari okuyarak, kendilerini duygusal zeka konusunda, 6gretim dizeyleri

oraninda gelistirememis olmalarindan kaynaklanabilir.

Yoneticilerin - duygusal zeka diizeyleri &gretim alanlarma gére farklilik
gostermemektedir. [k anda, iktisadi ve idari bilimler alaninda 8grenim gormiig kisilerin,
miihendislik alaninda 6grenim gérenlere oranla duygusal zekalarinin daha yiiksek olmasi

beklenebilir. Ciinkii iktisadi ve idari bilimlerde, davranig bilimleri, &rgiitsel davranis gibi
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dersler verilmektedir. Ancak bu dersleri d8rencilik déneminde almis olan yoneticilerin,
duygusal zeka diizeylerinin yiikseltilmesine katk: saglamadigi degerlendirilmektedir.
Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri meslek alanlarina gore farklilik gdstermemektedir.
[lk anda, isletmeci tinvanina sahip kisilerin, miihendislere gore insan iligkilerinde daha
bagarili olmasi, dolayisiyla da duygusal zeka diizeylerinin daha yiiksek olmasi beklenebilir.
Ancak, bu sonucun ortaya ¢ikmasinda, meslegin duygusal zeka diizeyini etkilememesi
neden olabilir. Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri mesleki hayatta toplam calisma
siirelerine gore farklilik gdstermemektedir. Ik anda, yoneticilerin yillar gectikee
mesleginde deneyimlerinin artacagi, yaptigi hata ve olumsuzluklari gidererek tekrar
ettirmeyecegi, mesleginde gecen zamanla birlikte olgunlagacag) diisiiniilebilir. Ancak, bu
sonucun ortaya gikmasinda, yoneticilerin yasadig1 olumsuz olaylardan, geri bildirim alarak
dersler cikarmamasi, kendilerini bu konuda gelistirme arayisi igerisinde bulunmamalar

neden olabilir.

Yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri is tatmin diizeylerine goére farklilik
gostermektedir. Bu baglamda; ig tatmin diizeyi yiiksek olan yonetici gorevi ile
biitiinlesebilir. Y&netim gorevini en iyi sekilde yerine getirerek, Grgiitiin planlanan
amacglarmna en etkin ve verimli bir sekilde ulagmasini saglayabilir. Ayrica, severek,
isteyerek yapilan bir is, kisinin is doyumunu ve isiyle biitiinlesmesini saglayabilir. Bu
durumda kisinin, Goleman’in duygusal zeka modelindeki ilgili yeterlilikleri is yasamu ile

sosyal yagamina ¢ok daha bilingli, istekli ve daha kolay olabilir.
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EKLER

EK LIsletme Yo6netiminde Duygusal Zekanin Yeri ve Onemini Arastirmaya Yonelik
Anket Formu

ISLETMELERDE DUYGUSAL ZEKANIN YERI VE ONEMI (ADANADA BiR
KAMU HASTANESI ORNEGI)ANKET FORMU

Sayin yonetici,

Bu galisma “Isletmelerde Duygusal Zekanin Yeri ve Onemi (Adana’'da Kamu
Hastanesi Ornegi)”belirlemeye yonelik bir arastirma olup, yiiksek lisans tezinde
kullanilacaktir.Sizin bu aragtirmaya katilmamz, g¢alismam agisindan biiyiikk &nem
tagimaktadir ve higbir gekilde bagka amagla kullanilmayacaktir. Ankette yer alan sorulari,
gergek durumunuzu yansitacak sekilde, 5 secenekten sadece birini daire igine alarak
doldurmanizi rica edecegim.

Katkilariniz i¢in tesekkiir eder, saygilar sunarim.
Neslihan BALAK
(Y.Lisans Ogrencisi)
Toros Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
MERSIN
neslihanbalak@windowslive.com

BIRINCI BOLUM:
1. Cinsiyetiniz? |
2. Yagmz? == | sseeecessgs
3. Medeni durumunuz? () Evli () Bekar
() Lise () Lisans
4. Ogretim diizeyiniz? () () ( ) Doktora
Onlisans | Y.Lisans
‘ () Saglik
5. Ogretim aldiginiz alan? () Teknik
{ ISR oo sniois siimiomr emmns
Mesleki hayatta toplam
T N N IO, yil
calisma yuiniz?
() Cok Yiiksek o
7. Isinizden tatmin diizeyiniz? () Yiiksek 8 ]égliugﬁ ik
() Orta :
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IKINCI BOLUM:

=
o |DUYGUSAL ZEKA YETERLILIKLERI «Ez |E |8 |,E
z. =sl2 |2 |g |Z=
g EE2E | |2 |EE
= IR = = &
” N EEIEEEERE
1. |Hangi duygular hissettigimi nedenleri ile birlikte bilirim. G 1@ (3 (@ |m
2. |Hislerimin performansimi nasil etkiledigini anlarim. G @ 3 @ O
3. |Giiglii ve zayif yonlerimin farkindayim G @ (& (@ |m
4. | Stirekli 6grenmeye ve kendimi gelistirmeye agigim. 3 1@ 3) @ (D
5. | Yeteneklerimin ve degerimin farkindayim. G (@ 3) @ ()
6. | Cesurumdur, begenilmeyen fikirleri rahatlikla séylerim. G @ (3 (@ |
7 Sclll;rll; -verici ve yikicl duygularimi etkili bir bigimde idare G @ & o o
8. | Cok zor anlarda bile sakin, olumlu ve sogukkanl davranirim. |(5) [(4) [(3) 2 |
Oziim ve s6ziim bir olup, astlarima dogru ve diiriist
i davranirum. G 1@ & @ O
10. | Daima kararli ve ilkeli bir davranig sergilerim. G @ 160 @ |
11. | Yuktimliiliklerimi yerine getiririm. G @ 13 (@ (M
12. | Sézlerimi tutar, diizenli ve dikkatli ¢alisirim. G @ & @ O
Olaylara genis agidan bakar, tepki ve taktiklerimi degisen
13- kosullara uyarlarim. G |@ 3) @ |
14. | Hizl1 degisimle kolaylikla basa ¢ikarim. G @B |3 @ [
15.]| Yeni fikir, yaklagim ve bilgilere agigimdir. G 1@ 3 @ (M
16. | Sorunlar ¢dzecek dzgiin fikirler tretirim. ) |4 3 (@ |
Daima bir mitkkemmellik standardin1 yakalama ve yiikseltme
17, arayisi icindeyim. Gy | & @ |0
‘Kendimi zorlayacak hedefler belirler, sonuglarini hesap
s ederek riske girerim. Gy & 1 1@ |0
19. | Isletmenin hedefiyle uyumluyum. G 1@ & @ |m

129

B AL R R ¥




20. | Isletmenin hedefine ulagmast igin 6zveride bulunurum. 6 |@ 3) 2 (D
Isin yapilabilmesi i¢in gerektiginde biirokrasiyi deler,

2L kurallar: esnetirim. G & |3 @ M

22. | Firsatlart takip eder, firsat dogdugunda ise harekete gegerim. [(5) |(4) [(3) [(2) |(1)
Engellere ve yenilgilere ragmen, hedefler dogrultusunda yol

= almakta 1srar ederim. Gy | & @ M
Yenilgileri, kisisel kusurlarin degil, tistesinden gelinebilecek

ke kosullarin sonucu olarak goriiriim. Gy |4 & 1@ O
Bagkalarinin (Astlar veya hastalar (ahcilar)) hislerini ve bakig

&3 acilarini sezer, sorunlariyla etkin bigimde ilgilenirim. G | 1 @ O

26. | Duygusal ipuclarina kars: dikkatli ve iyi dinleyiciyimdir. G @ 13 @ |m

27. | Astlarimin gelisim ihtiyacini sezer, yeteneklerini pekistiririm. | (5) [(4) |(3) @ |
Astlarimin gii¢lii yonlerini ve basarilarini onaylayip

28| sdillendiririm. G @ 16 1@ O
Hastalarin (Alicilarin) ihtiyaglarim1 6nceden tahmin eder,

&= karsilarim. G & 16 2 1M

30. | Hastalarin tatmin ve sadakatini artiracak yollar bulurum. G @ |3 (@ [

31. | Insanlar arasindaki farkliliklart birer firsat olarak kullanirm. |(5) |(4) [(3) |2 (1)
Farklr alt yap1 ve diinya goriislerine sahip insanlara anlayis

32. | g6sterir, sayg1 duyar, 6nyargi ve hosgériisiizliige izin G 1@ 130 (@ [
vermenmn.

33. | Hastane i¢i ve digindaki tiim gergekleri dogru algilarim. G @ 103 2 |1
Hastane i¢indeki politik, sosyal ve duygusal akimlar ile gii¢

Ll T — G & & @ |

35. | Insanlari ikna etmek igin etkili ikna taktikleri kullanirim. G 18 3 | (M

36. | Insanlarin génliinii kazanmakta becerikliyim. G @ |3 @ [
Acik iletisimi destekler, iyi dinler ve inandirict mesajlar

37. s G) [ |G @ @)
Karsiliklr iligkilerde etkiliyimdir, mesajimin tonunu iyi

33, Rl ® |@ |® |@ o
Anlasmazliklarda goriisme yoluyla uzlagma ve ¢ziim

39. sularss G 6 @ |M
Zor insanlari ve gergin durumlar1 diplomasi ve ustalikla idare i

40. eete g ¢ |[® e @ o

ederim.
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41. | Astlarima ve ekiplerime ilham verir, yol gésteririm. G @ (3 @ |
Astlarimt yaptiklarindan sorumlu tutar, icraatlarina yol

42. ™ @ & @ |

43. | Gerektiginde degisimi tegvik eder, baslatir ya da yénetirim.  |(5) |(49) |(3) [@) |()

44. | Degisimi savunur, takibinde astlarimin yardimini saglarim.  [(5) |(4) 3 2 |
Amacima hizmet edebilecek kargilikli yarar saglayan

5 ighdledt peliskivin G & & @ O

46. | Calisanlar arasinda dostluk kurarim. G) |@ 3) @ [

47. | Dostane, igbirlik¢i bir ortam yaratir ve tesvik ederim. G @ 13 @ |m
Ortak hedefler dogrultusundan planlari, bilgiyi ve kaynaklar:

e astlarimla paylasarak isbirligi yaparim. ©) (& 1 @ M

49. | Ekip kimligi, dayanisma ruhu ve baglilig1 olustururum. G @ (3 (@ |
Ekibin tiim tiyelerini, etkin ve istekli bir katilim icine

50. eleenin & @ 13 @ @

TESEKKUR EDERIM.
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TOROS UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU
INTIHAL PROGRAMI RAPORU

2009

SOSYAL BILIMLER ENTUTISI iISLETME ANA BILiM DALI BASKANLIGINA

) ) Tarih: 08/02/2018
Tez Basglig1: Isletmlerde Duygusal Zekanin Yeri ve Onemi
(Adana’da Kamu Hastanesi Omegi)

Yukarida bagli1 gosterilen tez ¢alismarmin;

a) Giris,

b) Ana béliimler ve

c) Sonug kisimlarindan olusan toplam ...147... sayfalik kismina iliskin, 08/02/2018 tarihinde sahsun/tez
damismanim tarafindan Turnitin adli intihal tespit programindan asagida belirtilen filtrelemeler uygulanarak almms
olan orijinallik raporuna gore, tezimin benzerlik oram1 % 28 ‘dir.

Uygulanan filtrelemeler:

1- Kaynakga harig

2-  Almntilar harig

3- Benzer kelime sayis1 10 adet
yapildiginda en fazla %10,

(X

1- Kaynakga harig

2-  Almntilar dahil

3- Benzer kelime sayis1 10 adet
yapildiginda en fazla %30'u gegmemelidir,

Tez galismamin herhangi bir intihal icermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her
tiirlii hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Yukarida belirtilen baghkta damgmammla birlikte tamamlams oldugum tezimin fikir/arastirma sorusu, yontem,
bulgular ve tartisma kisimlart 6zgiin olup kismen veya tamamen difer ¢alismalardan alman kisimlar oldugu
durumlarda kaynak belirtilmesine dikkat edilmistir. Tezimin tez yazin kurallarina uygun olarak ve intihal
olmaksizin hazirladigim taahhiit eder; intihal olmasi durumunda tez cabismamin basarisiz sayilacagim ve
mezuniyetimin iptalini kabul ederim.

Geregini saygilarumla arz ederim.

Ogrencinin Adi Scyadi : Neslihan BALAK
) ey
imzas: ol G Tarih: 08/02/2018

Yukarida kisisel ve tez bilgileri verilen 6grencimin belirtilen baslikta birlikte tamamlamis oldugumuz tez
Turnitin intihal yazilim programinda kontrol edilmis ve etik bir ihlale rastlanmamustir. Intihal yazihm programimn
rapor ¢iktisi ektedir. Ayrica tezin fikir/aragtirma sorusu, yontem, bulgular ve tartisma Jasimlar: 6zgiin olup kismen
veya tamamen diger ¢alismalardan alman kisimlar oldugu durumlarda kaynak belirtilmesine dikkat edilmistir.

Geregini saygilanimla arz ederim.

Damsmanin Unvani-Adi ve Soyadi:Yard, Dog. DR. Murat KOYLU

fmzas: ediln Aplg .. Tarib: 0810212018
Ek: Intihal yazilim programinin rapor ¢iktisi (...3....sayfa)

by TS D R T

T




ISLETMELERDE DUYGUSAL
- ZEKANIN YERI VE ONEMI
(ADANA’DA KAMU HASTANES]
ORNEGI)

Yazar Neslihan Balak




ISLETMELERDE DUYGUSAL ZEKANIN YERI VE ONEMI
(ADANA’DA KAMU HASTANESI ORNEGI)

ORMWINALLIK RAPORU

W28 26 42

BENZERLIK ENDEKSI INTERNET YAYINLAR

KAYNAKLARI

%14

OGRENCI ODEVLERI

BIRINCIL KAYNAKLAR

acikerisim.selcuk.edu.tr:8080

Internet Kaynagi

%O

Submitted to Beykent Universitesi

Ogrenci Odevi

w4

acikerisim.deu.edu.tr
internet Kaynagi

o

acikerisim.dicle.edu.tr
internet Kaynadi

wd

isletme1.blogspot.com.tr
Internet Kaynadgi

%

dspace.trakya.edu.tr:8080

internet Kaynagi

062

earsiv.okan.edu.tr

internet Kaynadi

A

Submitted to Bahcesehir University

Ogrenci Odevi

A




n Submitted to Canakkale Onsekiz Mart

University
Ogrenci Odevi

%]

e-dergi.atauni.edu.tr 4
10 I 5 %
nternet Kaynagi o
es.scribd.com 4
11 . ) o
Internet Kaynagi 0
www.psikolojirehberi.net .
Internet Kaynagi %
| www.saglikcalisanisagligi.org 5
213 | 3§ o
. nternet Kaynagi 0

Alintilari gikart Kapat Eslesmeleri clkar

Bibliyografyayi Cikart  {izerinde

< %1




