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TAKIM CALISMASINDA DUYGUSAL ZEKANIN ONEMI

Tezi Hazirlayan: Soner BAL

Ozet

Gilniimiiz igletmeleri hizla defisen rekabet kosullarma uyum saglayabilmek ve
ayakta kalabilmek amaciyla degisimleri yakindan takip etmekte ve meydana gelen bu
depisimlere kendilerini adapte etmeye ¢ahigmaktadirlar. Takim galigmasi uygulamalar1
bu degisimler icerisinde en gok dikkati gekenlerden birisidir. Bugiin neredeyse biitiin
isletmelerin misyon ifadelerinde takim ve takim ¢aliymasi kavramlarinm yer almas: da
bu kavrama verilen 6nemin bir ifadesidir. Son yillarda takim g¢aligmasm uygulayan
isletme sayisinda hizh bir artig gérilmektedir. Ulkemizde ise takim ve takim galigmasi
uygulamalari ¢ok yeni kavramlar olup, bu konuda yapilan aragtmalar olduk¢a
smurlidir. Takim ¢ahsmas1 uygulamalarindan yararlanan isletmelerin  temel
amaglarmdan birisi de takmmun yiiksek performans gostermesidir.

Duygusal zeka kavrami, son on yil igerisinde msan davramglar: ve insan
beyninin fonksiyonlan iizerinde yapilan bilimsel arastirma verilerinin i§inda gittikge
artan bir ilgiyle kabul gérmektedir. Birgok bilim adamumn kabul ettigi gibi topluma
uyum saglamig bagarih bir kisi olabilmenin yolu, hem biligsel zekaya hem de duygusal
zekaya sahip olmaktan gegmektedir.

Yapilan arastirmalar biligsel zekamin hayattaki basarrya katkismm % 10’dan
fazla olmadigim gdstermektedir. Yani sadece yiiksek 1.Q. basarimn, prestijin veya mutlu
bir yagamin garantisi degildir.

Duygularini iyi bilen, duygularm kontrol edebilen, bagkalarnin duygularm
anlayabilen ve bunlari ustalikla idare edebilenler hayatlarmin gerek &zel gerekse
mesleki alanlarinda daha mutlu ve {iretken olurlar. Duygularim kontrol edemeyen kisiler
ise net diisiinebilme ve islerine konsantre olabilme yeteneklerini engelleyen igsel bir
miicadeleye girerler.

Bu ¢ahsmada takim ¢ahgmasi ile takim performans: arasmdaki iligki, takim
aligmasma iligkin motivasyon, iletigim, liderlik, uyum ve heterojenlik faktorleri ele
alinarak takim calismasinda duygusal zekanmn yeri ve Onemi deferlendirilmeye
calisiimagtir.

Anahtar Kelimeler: Takim Calismasi, Biligsel Zeka (I.Q), Duygusal Zeka
(E.Q), Ekip.



THE IMPORTANCE OF EMOTIONAL INTELLIGENCE IN TEAM WORK
Presented by: Soner BAL
Abstract

As in order to compete with todays fast changing competitive environments,
organizations must adopt with those changes. Team working and collaborate
applications are the most attention worthed ones of the mentioned changes. Almost all
the organizations today have team work expressions within their mission and objectives
sentences to point the importance attributed to the team work concept. Within recent
years the number of organizations which has applied the team work concept within their
bodies are considerably increased. In our country the team and the team working
concepts have been recently considered and there are limited number of researches
performed in this area. One of the main objectives of the organizations which considers
the team work concept is to increase the level of their team work performance.

As a result of scientific researches conducted on the functions of human brain
,emotional intelligence has gained considerable importance in last decade.

As many scientists who had worked in this area say that people who are
identified as successful in their life have both high 1.Q. and E.Q. levels.

1.Q. alone is not enough to have a success and happiness. According to the
scientists and the research results the contribution of 1.Q. to the overall success in life is
not more than 10 %.

People who have emphaty for others and well aware of their own emotions with
the ability to control them have happier and more productive lives compared to those
who are lack of those abilities.

The purpose of the thesis is to question and find out any possible relationship
between team work, team work performance, team work motivation, communication

skills, leadership and harmony can be considered as the other influencers of the
relationship.

Key Words: Team Work, Intelligence Quotient (1.Q.), Emotional Quotient
(E.Q.), Team.
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GIRiS

Giniimiiz isletmelerinde ydnetimlerin odaklandif1 temel kriterler etkinlik ve
verimliliktir. Bu yifizden insana ve teknolojiye yapilan yatirimlarin asil amacin etkinlik
ve verimlilifi artwarak performans: yikseltmek olarak agiklayabiliriz. Performansin
yiikseltilebilmesi ise bityiik 6l¢tide bilgili ve yetenekli insanlarin birlikte ve uyum iginde
¢alismasma baglidir. Bugiiniin is diinyasinda personelin performansim artrmak demek
isletmenin performansim artrmak demektir. Bu amagla yapilan ve gahganlarin
performansmi artrmak i¢in kullamlan ve son yillarda gelisen en dikkat gekici
uygulamalardan birisi de kugkusuz ‘takim ¢aligmas:” uygulamalaridir.

Isletmeler ¢ahisanlarindan daha verimli ve daha etkin sonuglar almak igin insan
kaynaklar: izerinde yogun olarak durmaya baglamsslar; bireysel ¢aligma yontemlerinin
yeterince verimli ve etkili oimadigmm gordiikten sonra da takim ¢aligmalar:
uygulamalarinmi hayata gegirmislerdir. Yogunlasan rekabet baskisiyla miicadele eden gok
sayida isletme, takim ¢alimasinin daha yitksek verimlilik sagladigini, emek maliyetini
ditstirdiigiinii, personelin motivasyonunu ve performansim artirdigini kabul etmektedir.

Takim ¢aligmasinda bireylerin birlikte galismalar: sonucu sinerjik bir etkinin
varlig1 dolayis: ile takim gahsmasinm etkinligi birgok faktbre bagh bulunmaktadir.
Motivasyon, iletisim, liderlik, uyum ve heterojenlik bu fakt6rlerin basinda gelmektedir.
Bu faktdrlerin her biri dogrudan ya da dolayl olarak birbirlerini etkilemekte ve bir
biitiin olarak takimin performansina yansimaktadr.

Geligen teknoloji ve uzmanlagmanmn sonucunda zorunlu hale gelen takim
caligmasinda, takimt olusturan ¢aliganlarin davrans bigimleri biylik 5nem tagimaktadr.
Takim ¢alisanlarinin gelisen olaylari bagkalarmin gozityle gorebilmeleri, is birligine
actkk olmalar, takimin ¢abganlaryla saglikh iletisim kurabilmeleri, inisiyatif
alabilmeleri ve kendi kendini motive edebilmeleri gibi kisilik dzellikleri, takim
performansim dogrudan etkileyen 6zellikler haline gelmigtir. Iste bu dzellikler; kisilerin
sahip oldugu duygusal zekayi olugturan dzelliklerdir.

Insanlarin akademik zeka (1.Q.) diizeyleri, duygusal zeka (E.Q.) diizeyleriyle
dogrudan baglantili degildir. Yapilan arastwrmalara gore; islerinde basarii olan
¢ahsanlarin goguniugu normal zeka seviyesinde fakat yiiksek duygusal zekaya sahip
kisilerden olugmaktadir.

i¢cinde bulundugumuz bilgi ¢aginda duygusal zekammn, i§ yerinin etkinligini,
verimliligini ve performansii dogrudan etkiledigini fark eden kuruluglar, ¢alisaniarinin



duygusal zekalarmin geligtirilmesine yatrim yapmayl zorunlu ve vazgegilmez bir
gereklilik olarak kabul etmiglerdir. Yaptiklar1 bu yatirmin da kuruluglarina, iginde
bulunduklar1 piyasa kosullarinda biyiikk rekabet avantaji kazandirdim gOrmiislerdir.
Biitiin bu gelismelerin sonucunda takim ¢ahismasi uygulamalari da onemli, gerekli ve
kacmulmaz olmustur. Bu nedenle, isletmelerin verimliliklerini ve etkinliklerini
artirabilmeleri, rekabet Gstiinliigti saglayabilmeleri ve alisanlarm yeteneklerinden daha
fazla yararlanabilmeleri icin, caliganlan arasinda sinerjik bir etki yaratabilecek olan
takim ¢alismasi uygulamalarma yonelmeleri ve g¢absanlarnin duygusal zekalarmm
egitim verilerek geligtirilmesine ¢aligmalar1 gerekmektedir.

Bu tezde takim ¢aliymas1 agisindan duygusal zeka konusu iglenecektir. Duygusal
zekanmn takim ¢ahgmasmi olumlu ydnde etkiledifi varsayum test edilecektir. Bu
gercevede tez lig bblimden olugmaktadir: Birinci bolimde duygusal zekanin kapsami,
duygusal zeka ile ilgili kavramlar ve olgular incelenmigtir. Ikinci bliimde takim
calismasinn Szellikleri, takimlarmn olugumu, takim gesitleri, takimlarm isleyigi ve
yararlar1 ele almmugtr. Uglinci ve son boliimde ise takim gahgmast ile duygusal zeka

arasindaki iliskiler incelenmigtir.



L. BOLUM
DUYGUSAL ZEKA
1. DUYGUNUN TANIMI

Duygusal zeka kavrammna baglamadan once, bu zeka tiiriinii olusturan temel
unsurun, yani ‘duygu’ nun ne oldugunu, temel duygu kiimelerini ve duygularin insan
hayatindaki yerini incelemek gereklidir.

“Bir ylizyih agkin bir siiredir psikologlarin ve felsefecilerin kesin anlami
iizerinde tartistiklan bir terimdir duygu. Duygular gibi karmagik bir konuyu net bir
sekilde anlayabilmek icin, dncelikle duygudan genel olarak ne anladifimiz sorusunu
sormak gereklidir. Duygu kelimesi Latince ‘movere’ (Tiirkge: Hareket etme) kdkiinden
gelmekte, kelimeye ‘e’ On ekini geldiginde ise ‘Oteye hareket etme’ manasma
gelmektedir.”l

Oxford Ingilizce sozligtnde duygu; herhangi bir zihin, his, tutku ¢alkantisi ya
da devinimi; herhangi bir siddetli ya da uyarilm§ zihinsel bir durum olarak
tamumlanmaktadir.

Daniel Goleman’a gore duygu; “bir his ve bu hisse 6zgi belirli diglinceler,
psikolojik ve biyolojik haller ve bir dizi hareket egilirnidir.”2

Nico H. Frijda ise duyguyu; “degigime hazir olma veya gevreye ve/veya igsel
dgelere bagh olarak iligkileri siirdiirmenin dahil oldugu edilgen hareket hazirhig1 ve
dogal hareket kontroli” olarak tamimlamaktadir.®

Bir bagka tanmnda ise duygu; “hislerde ve zihinsel tutumda fizyolojik
degisiklikler ve aciklayici davramiglarla birlikte ortaya gikan bir hareket” olarak izah
edilmistir.!

insan duygulari modern psikoloji bilimi gelisene kadar ok sayida disiplinin ele
alnip, ¢dzmeye calistif konulardan birisi olmugtur. Son yiizyilda ise duygu kavram ve
tiirleri sosyo-psikolojik teoriler ile etkili bigimde agiklanabilmistir.

Psikolojide “duygularla ilgili ilk cahymalar1 1880°1i yillara kadar dayandirmak
miimkiindir. O yillarda ilk olarak William James’in gahigmalarmda duygu; heyecan

! Konrad,S., Hendl, C., Duygularla Gliglenmek (Gev.M. Tastan), Istanbul, 2005, s.17.

2 Goleman, D., Duygusal Zeka (EQ) Neden 1.Q.’dan Daha Onemlidir? (Cev.B.S. Yiiksel), Istanbul, 2006,
5.373.

3 Yaylacy, G. 0., Kariyer Yagammda Duygusal Zeka ve lletisim Yetenegi, Istanbul, 2006, s.39.
* Barutcugil, 1., Organizasyonlarda Duygularin Y&netimi, Istanbul, 2002, 5.73.



verici gergegin dogrudan algilanmasm: izleyen bedensel degisimler ve degisikliklere
gosterdigimiz hisler olarak tanmlanmigtr.”"

“Duygu; farkina varilan bir hissin kuvvetlenerek, bilingte ve bedende genel bir
uyartimighk hali olugturmasidir. Korku, iiziintd, ask gibi... Hormonlarin bedenimizde
ve beynimizde ortaya gikan etkileridir duygular.™

“Korusma dilinde duygu kelimesinin iki anlamu vardur: Birinci anlaminda
insanin korktugu anda hissettifi ey olarak kabul edilir. Ikinci anlaminda ise,
hissedilenin yam sira, o ruh hali igerisindeki beden durusu ve ifadesint de
kapsamaktadrr. Korktugumuz zaman avuglarmzin terden smrilsiklam olmasi gibi.
Burada duygu iist kavram, his ise alt kavram olarak karsimiza gikar.™

“Daniel Goleman’da duygular1 kiimeler ya da boyutlar baglammda diisiinmekte;
ofke, iiziinti, korku, zevk, sevgi, utang ve benzeri bashica kiimeleri duygusal
hayatimizin sonsuz gesitliliginin bir kamiti olarak gdrmektedir. Bu kiimelerden her
birinin 6ziinde temel bir duygusal gekirdek bulundugunu ve bu gekirdekten temel
duygunun akrabalarnin  sayisiz  mutasyonlarla halkalar halinde yayidigmm
vurgulamaktadir. Goleman, dig halkalarda ruh halleri oldugunu; teknik agidan bunlarin
duygudan ¢ok daha sessiz ve kalici oldugunu belirtmektedir. (Bitlin gin Ofkenin
hararetine kapiimak ender rastlanan bir durumken, drnegin hirgin ve sinirli bir ruh hali
iginde bulunmak o kadar ender griilen bir hal degildir ve bu ruh hali daha kisa stireli
6fke nobetlerini kolayca baglatabilir). Ruh halinin tesinde mizag, yani insanlar
melankolik, ¢ekingen ya da neseli yapan belli bir duygu ya da ruh halini uyandirma
egilimi vardr. Bu tir duygusal yatkinliklarn Stesinde de; klinik depresyon ya da
insamin kendisini zehirleyen bir duruma mahkum oldugunu hissettigi stirekli kayg: gibi
bariz duygu bozukluklar: bulunmaktadir.”™

Psikiyatrist Nevzat Tarhan duygular;; olumlu duygular ve olumsuz duygular
olarak iki baslik altmda degerlendirmektedir. Tarhan’a gore olumlu duygular; sevgi,
giiven, {imit, iyimserlik, merhamet ve gefkat, muthiluk, estetik duygusu, sorumluluk,
vefa, adalet, sabir ve sonsuzluk duygusu. Olumsuz duygular ise; bencillik, gurur, kibir,
{istiinlik duygusu, utang, siiphe, kiskanglik, fke, {izfintii ve kin duygularidir.

: Yaylaci, a.g k., s.41.

www.psikoloji.gen.tr/modules.php?name=News& file=print&sid=245 (07.05.2006)
3 Konrad, Hendl, a.g.k., 5.18.

4 www hunersencan.com/duygusal_zeka.doc. (13.11.2006)




“Karisimlan, ¢esitlemeleri, mutasyonlari ve nilanslariyla yiizlerce duygudan soz
edebiliriz. Herkes aym diisiincede olmasa da bazi kuramcilar temel duygu kiimeleri

oldugunu ne siiriiyor. Bu kiimelerin bashca adaylar: ve bazi iiyeleri goyle:

Ofke: Hiddet, hakaret, icerleme, gazap, tiikkenme, kizma, sinirlenme, hing, kin,
rahatsizlik, alinganlik, diismanlik ve belki de en u¢ noktada, patolojik oldugunda nefret
ve siddet.

Uziintii: Aci, keder, nesesizlik, kasvet, melankoli, kendine acima, yalnizlik, can
sikintisi, umutsuzluk ve patolojik oldugunda siddetli depresyon.

Korku: Kaygi, kuruntu, sinirlilik, tasa, hayret, stiphe, uyaniklik, vicdan azabi,
huzursuzluk, ¢ekinme, iirkme, dehset; patolojik oldugunda ise fobi ve panik.

Zevk: Muthaluk, cosku, rahatlama, tatmin, haz, seving, eglenme, gurur, tensel
zevk, heyecan, vecd hali, hosnutluk, kendinden gegme, agin zindelik, kapris ve en ug

noktada mani.

Sevgi: Kabul gérme, dostluk, giiven, iyilik, yakmn ilgi, sadakat, hayranlik, agir1
tutkunluk, muhabbet.

Saskinhk: Sok, hayret, afallama, merak.
Igrenme: Hor gbrme, agagilama, kiiclimseme, tiksinme, nefret etme,
hoslanmama, itici bulma.

Utang: Sucluluk, mahcubiyet, hayal kirikhgi, pismanlik, kii¢iik diisme, iiziilme,
¢ile ve nedamet.”

- Duygular Neye Yarar?

Duygular ¢ok cesitli etkenlerle ortaya ¢ikarlar ve her duygu bizi bir sekilde
yonlendirir. Gerek is hayatinda, gerekse giinliik hayatta siirekli olarak diger insanlarla
irtibat halindeyiz. Trafikteyken, ali veristeyken veya evdeyken duygularimiz tamamen
farkhdir. Her durumda bizi farkh bir ruh haline doniigtiiren duygularimizin hayatimizda
neye yaradigini degerlendirelim.

“Sosyo-biyologlara gdre duygularimiz; tehlike, aci bir kayip, zorluklara karsin
bir hedefe dogru ilerleme, esine baglanma ve bir aile kurma gibi yalmzca akla

t Goleman, a.g k., s.373.



birakilamayacak durum ve gorevlerde yol gostericidir. Her duygu bizi bir gekilde
hareket etmeye hazirlar; her biri insan hayatinda tekrarlanan giicliiklerle bag edebilecek
sekilde bizi ydnlendirir.”'

“Duygularin insanlari canlari pahasina dahi olsa nasi yonlendirdigine dair
Amerika’da yaganan trajik bir olay: 5mek verelim;

Beyin felci yiiziinden tekerlekli sandalyeye mahkum olmus on bir yagmndaki
kizlari Andrea’ya hayatlarim adayan Gary ve Mary Jane Chauncey ¢iftinin son
dakikalarina bir gdz atalim. Chauncey ailesi, Louisiana’mn nehir bdlgesinde bir garpma
sonucu hasar gdren demiryolu kdpriisinden nehre yuvarlanan Amtrak treninin
yolcularmdandi. Kari-koca dncelikle kizlarim dusiinerek, Andrea’yr su alarak gittikge
batan trenden kurtarmak igin ellerinden geleni yapip bir sekilde onu camdan iterek

kurtarma ekibine ulastirdilar. Kendileri ise sulara gomilen vagonun iginde can verdiler.

Andrea’nin hikayesi, son dakikalarinda ¢ocuklariin hayatta kalmasin saglamak
icin kahramanca ¢abalayan bir anneyle babanin neredeyse efsanevi cesaretini anlatiyor.
Kuskusuz insanlik tarihiyle tarih 6ncesi ve en az bir o kadar da tiirimiizin evrim siireci
gocuklar1 ugruna kendini feda eden ailelerle ilgili bu tiir sayisiz Sreklerle dohu. Bir kriz
aminda bu tiyler iirpertici karar veren aile agisindan bu sevgiden baska bir sey degildir.
Duygularin amag ve gliclinli anlatan bu kahramanlik rnegi, insana kendini feda ettiren
sevginin ve ashnda hissedilen her duygunun insan hayatmdaki merkezi yerine taniklik
ediyor. Bu durum en derin hislerimizin, tutkularimizin, dzlemlerimizin, temel
rehberlerimiz oldufunu gdsteriyor. Tiliriimiiz var olusunu biyik dlglide duygularin
insan iliskilerindeki giiciine bor¢ludur. Bu gii¢ olagantstiidiir: Sadece kuvvetli bir sevgi
-bagrina bastigi ¢ocugunu acilen kurtarma geregi- bir anneyle babamn kendi
yasamlarm devam ettirme diirtiisin{i bastirabilir. Zihin goziiyle bakildiginda, kendini
bu sekilde feda etmek akil dig1 olarak degerlendirilebilir ancak kalbin goziiyle bundan
baska segenek yoktur.

Insan dogasmi duygularm giiciinden soyutlayarak anlamaya caligmak, tiziicl bir
dar goriisliiliktiir. Salt zekaya, yani 1.Q. nun 8l¢tigi seye verdigimiz deger ve Snemde
¢ok asiriya gitmigiz. Duygular bize hakim oldugu siirece zeka iyi ya da kotii hicbir yere

varamaz.””

! www.hunersencan.com/duygusal zeka.doc. (13.11.2006)
2 Goleman, a.g.k., s.29, 30.



Bu 5rnekte duygularimizin bizi nasil ydnettigi ve beynimizi nasil yonlendirdigi;
bazi durumlarda ise duygularimizin nasil aklimizin 6niine gegebildigi goriilmektedir.

Sosyolog ve psikologlarin bugiin yapmaya ¢aligtiklar: seyin; duygularin yerine
akh koymak degil, ikisi arasindaki dengeyi bulmaya g¢aliymak oldugunu gdrityoruz.
Yukaridaki drnekte duygularin akildan bagimsiz olarak hareket ettigi goriilityor. Akil ve
kalbin uyumlu bir sekilde caligmas: igin 6ncelikle duygulan zekice kullanmanin ne
demek oldugunu daha iyi kavramamiz gerekiyor.

2. ZEKANIN TANIMI

Zekayr; kavramlar ve algilar yardimiyla soyut ya da somut nesneler arasindaki
iliskiyi kavrayabilme, soyut diigiinme, muhakeme etme ve bu zihinsel iglevleri uyumiu
sekilde bir amaca yonelik olarak kullanabilme yetenekleri olarak tantmlayabiliriz.

Zeka; kisinin dogustan sahip oldugu, genetik olarak nesilden nesile aktarilan ve
dgrenme, deneyim ve gevreden kaynaklanan etkenlerle sekillenen bir beceri veya bilgiyi
isleme yetenegidir. Zeka, bireyler arasindaki farki belirler.

Bagka bir tammda zeka; “bilgiyi elde etme, grenme ve problem ¢dzmeye imkan
veren biligsel yetenekler biitlinii olarak tammlanabilir. Genel zeka diizinelerce birbiriyle
iliskili mental becerileri igeren genis bir kavramu ifade etmektedir. Psikolog Willian
Lois Stern’e gore zeka; dilsiincesini bilingli olarak yeni bir ige yonlendirebilme
konusunda genel bir beceridir; hayatm gerektirdigi yeni sorumluluk ve taleplere zihinsel
olarak genel uyum saglayabilme durumudur.”

“Amerikal psikolog David Wechsler’e gore ise zeka; bireyin amaca uygun
hareket etme, mantikh diisiinme ve gevresiyle fikirlerini etkili bir sekilde tartisabilme
giicii gibi ferdin global basarilandir.™

“Zeka; 1.Q. testleriyle Slgiilen gey olarak tammlanabilir. Kelimenin en genis
kapsamuyla; bir problemi mantiksal olarak analiz etmek ve g6zmek igin gereken bir dizi
beceridir. 1.Q. (Intelligence Quotient) ile ifade edilir. I.Q; bireyin standart zeka testinde

aldig1 puanin takvim yagma béliinmesiyle elde edilir.”

! Yaylac, a.g k., s.18.
? Konrad, Hendl, a.g k., s.41, 42.

3 Mervelede, E.P., Vandamme, R., Bridoux, D., 7 Adimda Duygusal Zeka (Cev.T. Kirca), {stanbul,
2006, s.25.



Zeka, birbirinden farkli alanlara yayllan beyin gliclinin kapasitesi, bu
kapasitenin verimli kullanilabilmesi ve bu kullanimn dengesi olarak tanimlanabilen bir
sinerjidir.

Bu tamimlara gore zekay: kapsayan unsurlani ise; yiksek diizeyde zihinsel
beceriler, soyut muhakeme yapabilme, zihinsel temsil, problem ¢dzme, karar verme,
Sgrenme yetenegi ve gevrenin taleplerini etkili bir sekilde kargilayabilme becerisi olarak
agiklayabiliriz.

- Zekanin Yeni Boyutlan

Zeka, birbirinden ayni faktorlerden olugur. Mesela bir matematik probleminin
¢oziimiinde birden fazla faktdr rol oynar. Say1 ve kelime cinsinden sembolleri soyut
zekamizla, gesitli makineleri kullanabilme yetenegini mekanik zekamizla, insanlarla
iletisim kurma ve onlan anlama yetenegini ise sosyal zekamizla agiklayabiliriz.

“Zekay eksik, eksik oldugu i¢in de yanhs tammlamanin hayatta ¢ok sik gorilen
ornekleri bize -zekanmn yeni boyutlarini- anlatmaktadir. Artik, akli matematige ¢ok iyi
eriyor ya da fen dersini seviyor diye gok zeki olarak yapilan tammlamanm yanlis
oldugunu bilmek zorundayiz.

Zeka, birbirinden farkli alanlara yayilan beyin giicinin kapasitesi, bu
kapasitenin verimli kullanilabilmesi, bu kullammin dengesi olarak taumlanan bir
sinerjidir. (Sinerji; enerji kaynaklarmin birbirini destekleyen, birbirini tamamlayan
verimli kullammi anlamin tagimaktadir.) Onun iin de Sncelikle zeka alanlarim bilmek
gerekiyor.

Akademik zeka; sayisal-sdzel becerilerin alamdir. Bugiin, zeka olarak sadece bu
alan bilinmektedir.

Duygusal zeka; farkindalik, irade geligtirme, oto kontrol, dirti kontrolu, empatik
dinleme, empatik yaklagim (baskasinin ne distindiigiinii, ne hissetti§ini anlama), sorun
¢Ozme, grup ¢ahsmasi yapabilme, sevgiyi, saygiyr bilme, yanhgsi kabul etme gibi
becerilerin alanidir.

Sosyal zeka; kendini ifade edebilme, etkin iletisim kurma, beden dilini
kullanabilme, kalabalik karsisinda konugma, elestirilere karg: nesnel olma gibi becerileri
kapsamaktadir. Bu zeka alanlarmm birisindeki bagari, hayatta bazi kazanimlar
saplamaktadir ama beyinsel enerjinin verimli kullanimi olan sinerji olmadi1 igin, kisi



bir alanda kazandigmi O6teki alanda kaybetmektedir. Ornek olarak, sayisal alanda
basanhi birinin duygusal alanda diirtiilerini kontrol edemedigi i¢in sevimsiz olmasi,
sosyal alanda bagarisiz oldugu igin gegimsiz olmasi verilebilir. Sonugta yaganan
celiskiler, basarmin siirmemesine, verimsizlige, kisinin gevresiyle didisme zorunda
kalmasma yol agar. Elbette buradaki ‘didigme’, hakl: bir konunun miicadelesi degil,
kigisel zayifliklardan kaynaklanan verimsiz bir ¢abadir. BSylece, insanlarin ‘neden
gereken bagariy: gosteremedikleri’ de aydmlanmak’tadlr.”1

insanlarin hem basaril, hem mutlu olabilmesi ve yalanlarn yerini dogrularin
alabilmesi ancak zekanmn biitiin boyutlarmin verimli bir sekilde ¢alismasiyla mimkin
olabilecektir.

3. DUYGUSAL ZEKA KAVRAMININ GELIigiMi

Bu boliime kadar duygu ile zekamin gesitli tamimlarim gdrdik. Simdi duygusal
zekaya geciyoruz. Bu kavrama baglamadan 6nce insanhk tarihi kadar eski ve zaman

kadar yash olan duygusal zekanin gelisimine ve tarihsel stirecine bir gbz atmakta yarar
olacaktir.

“Duygusal zeka, evrim siirecinde insanla beraber gelisen bir kavram olarak
ortaya ¢ikmustr. Ilkel zamanlardan itibaren bir olayla basa cikmak ve ortama uyum
saglamak hayatta kalmanin en Snemli gerekliliklerinden olmustur. Insan beyni bu inkar
edilemez gergepi stirekli olarak yansitmugtir. Gelismis biyolojik harita teknikleri
gdstermektedir ki, birgok diigiince formu, dis bilgi ve bireysel aksiyonun yolculugunda
beynin duygusal merkezinden gegmektedir. Duygusal zeka zaman kadar yashdir.”?

“{¢inde bulundugumuz donemde, duygusal zeka olgusunu daha saghkh bigimde
tartisabilmek igin &ncelikle geriye giderek duygusal zekanm tarihsel gelisimini
aktarmak ve gegmisten giinlimiize kadar yapilan aragtirma ve bulgulari gdzden

gecirmekte yarar vardir.

Duygusal zeka kavrammm taribgesine bakildiginda, Plato’nun sdyledigi; Tim
ogrenme siireci ashinda duygusal bir temele dayanr sdzii, bu kavram iki bin yil
sncesine kadar dayandirabilmeyi miimkiin kilmaktadir. O zamandan giinlimiize konuyla

! Atabek, E., Bizim Duygusal Zekamiz, Istanbul, 2000, 5.21, 22.
2 Stein, J.S., Book, E.H., Duygusal Zeka (EQ) ve Bagarinm Simi (Cev.M. lsik), {stanbul, 2003, s.30.



ilgili olarak egitimciler, bilim insanlari, felsefeciler duygularin yasamimizdaki etkilerini
ve 8nemini ispatlamak {izerinde c;ahstmslardu'.”l

“Antik donemlerdeki filozoflarm duygulara iligkin goriigleri incelendiginde,
¢ogunlugunun duygular: biligsel zekaya bagiml, rasyonel gorils agirhkh bir yaklagim
i¢inde ele aldiklar1 goriilmektedir. Ornegin Aristotales’e gére duygular; neseli ya da
nesesiz zamanlarimizda algilarimiz veya varsayimlarmmizla birlikte ortaya ¢ikan
refakatgilerdir. fstek uyandirrlar ama bagimsiz Slgliler olmadiklarindan biling
fonksiyonlar: ile birlikte hareket ederler. Descartes ise duygulan tamamen akilci bir
yaklasim iginde degerlendirerek, duygularm digiincelerden ortaya ¢iktigini
savunmugtur.

Duygusal zeka kavrammin gelisiminin temellerini ashinda ilk kez sosyal zeka
kuramiyla Thorndike’nin attif1 kabul edilmektedir. Thorndike zeka faaliyetlerini; sosyal
zeka, somut zeka ve soyut zeka bigiminde ¢ bilegene aywrmus; sosyal zeka kavramini
ise kadm, erkek, ¢ocuk, gen¢ tim insanlar1 anlama becerisi, insan iliskilerinde genis
algilarla hareket etmek bigiminde tamimlanugtir.

Duygusal zeka konusunun 19. yiizyildan sonra ivme kazandigi gorillmektedir.
Bunun en bilylik nedenleri olarak ise; yapilan galigmalarla 1.Q.’nun basarida tek etken
olmadigmnin ispatlanmasi, sosyal bilimlere olan ihtiyag ve yoneligin giderek artmasi ve
insan odakh yaklasimlarin giderek Snem kazanmas: gibi geligimler siralanabilir. Bu
gelisimlerden hareketle, 1920’li yillara gelindiginde, zekanmn biligsel olmayan
boyutlarnimin kisisel yagam ve kariyer yagaminda bagan icin gerekli olduguna iliskin
goriigler iz kazanmaya baslamstir. Dale Carnegie’nin 1936’da belirttigi gibi;
bireylerin  finansal baganlarmin  yalmzea ylizde 15°i teknik  bilgiden
kaynaklanmaktadir.”

“1940’larda David Wechsler gelistirdigi 1.Q. testlerinde, genel zekanmn
entelektiiel olmayan boliimlerinin de Slgiilebilecegini ortaya koymustur. Bu donemde
aragtrmacilar iki yonlii, gliven, sayg! ve agik bir iletisim ortam kuran liderlerin, igletme
iginde daha etkili oldugunu gdstermiglerdir.

1950°’li yillarda yonetim bilimine ¢ahgmalariyla 6nemli katkilar saglayan
Maslow, bu alanla ilgili olarak da Snemli arastwmalar yapmus ve bireylerin, nasil kendi
duygusal, fiziksel, ruhsal ve zihinsel giiglerini gelistirebilecegi lizerinde gahgmugtar.

! Yaylacy, a.g.k., 5.44.
2 Yaylacy, a.g k., s.45.
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1980’ler kisisel ve igsel zekamn entelektiie]l zecka kadar Snemli oldugunun
onaylanmasiyla, duygusal zeka kavrammmn literatlirde daha sk kullamildig: yillar
olmugtur. 1985’te Dr. Reuven literatiirde Bar-On olarak adlandirilan ¢aligmalan ile
duygusal alan (emotional quotient) kavramim kullanmaya baslamis ve aragtirmalarinda,
insanlarm yagamlarinda kendilerini basartya ulastiracak faktdrleri ele almugtir.™

“Coklu zeka teorisini iireten Gardner, 1983 ’te sosyal zeka kavramum daha ileriye
tastyarak, ¢aligmalarinda sosyal zeka kavramu kullanms ve sosyal zekayi; bireyin i¢
iletigimi ve kisiler aras: iletigim zekasindan olusan bir biitiin olarak ifade etmigtir.

1990 yilinda Yale Universitesi’nin Psikoloji Bsliimii’nden John Mayer ve Peter
Salovey tarafindan tretilen duygusal zeka kavrami, 1997’lere gelindiginde daha ileri
boyutlu aragtirmalarla derinlemesine aras'urﬂrmsm.”2

Harvard Universitesi’nden Psikolog Daniel Goleman’m 1995 yilinda kaleme
aldig1 Duygusal Zeka adli yapt1 bu kavramin gelisimine, daha ¢ok tartigilmasina ve
popiilerlik kazanmasimna olanak saglamigtir.

Insaniik tarihi boyunca var olan ve tarihin ilk ¢aglarindan itibaren filozoflarca
agiklanmaya ¢ahgilan duygusal zekamn tarihsel stireci giiniimiize kadar bu sekilde

olmugtur. Goriilen odur ki; duygusal zeka kavramu bundan sonra da tammlanmaya ve
izah edilmeye devam edecektir.

4. DUYGUSAL ZEKANIN TANIMI

Bugiine kadar admi gok sk duydugumuz ama kesin anlamum bilmekte
zorlandigimuz bir terimdir ‘duygusal zeka’. Her insanda var olan ve geligtirilebilir bir
dzellik olan duygusal zekanin uzmanlar tarafindan pek ¢ok tammu yapilmustr. Bu
bslimde, duygusal zekay: agiklamaya yardimet olacak bigimde, uzmanlarin farkh bakig
agilar1 ve farkh perspektiflerden yapmug olduklar1 tammlar aktariimaya ¢ahgilacaktr.

Duygusal zeka sozlik anlam iginde; “seving, keder, korku, nefretin veya ilginin
oldugu etki bilis durumu, bilincin biligsel ve goniilli yapilarmi birbirinden ayirt
edebilme konusunda deneyimli olma durumu™ seklinde tammlanmaktadr.

! Yaylaci, a.g. k., 5.46.
2 Stein, Book, a.g.k., 5.29.
3 Random House Dictionary of The English Language, New York, 1973, 5.476.
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“Duygusal zeka; duygulan zamaninda uretebilme, yasatabilme, denetim altinda
tutabilme ve baska bireylerle saglikli duygusal iletisime (empati) girebilme yetenegidir.
Bir bagka deyisle duygusal zeka; aklin kendisini his bombardimanlarindan korumas: ve
duygulan gerektigi yerde bastirma giiclinii gosterebilmesidir.™'

“Duygusal zeka; hem kigisel iligkilerde hem de iy iligkilerinde, kiginin kendi
duygulari  ve difer insanlarin hissettiklerini algilayabilme, tanimlayabilme,
duygularin1 kullanarak kendini motive edebilme ve ySnlendirebilme kapasitesine sahip
olmasidir.™

“Duygusal zeka, kendimizin ve bagkalarin hislerini tanima, kendimizi motive
etme, icimizdeki ve iliskilerimizdeki duygulan iyi yonetme yetisine gonderme yapar.
Akademik zekadan, yani 1.Q. ile &lgiilen salt biligsel yetilerden ayr1 olan, ancak onu
tamamlayan yetenekleri tammlar. Akademik agidan zeki ama duygusal zekadan yoksun
olan pek ¢ok kisinin akibeti, 1.Q.’lann daha dilgiik ama duygusal zeka becerileri
mitkemmel olan kisilerin emri altinda gahgmak olur. Salovey ve Mayer duygusal
zekayr; kendisinin ve bagkalarinin hislerini gézleyip diizenleyebilmek, hisleri diiglince
ve eyleme yol gésterecek sekilde kullanmak olarak tammladilar.™

Mayer ve Salovey’e gore duygusal zeka; “Duygular1 dogru bigimde algilama,
degerlendirebilme ve ifade edebilme yetenegi; duygulari veya duygusal enformasyonu
anlama yetenegi ile duygusal ve entelektiiel geligimi saglamak igin duygulan denetleme

ve ifade etme yetenegini igerir.

Reuven Bar-On’un duygusal zeka tammu sdyledir: “Bireyin gevresel baski ve
taleplerle basa ¢ikmasmnda ona bagan kazandirma yetenegini etkileyen biligsel olmayan
beceriler, yetenekler ve yetkinlikler siralamasidir. Martinez’in tamminda ise duygusal
zeka sOyle tammlanmigtir: “Biligsel olmayan becerilerin diizeni, gevresel talepler ve
baskilarla basa ¢ikmak ydniinde bireyin yetenegini etkileyen yetkinliklerdir.”4

Acar Baltas duygusal zekay; kigilerin kendi duygularmin farkinda olmasi
seklinde tanimlar.

! www.psikoloji.gen tr/modules.php?name=News& file=print&sid=245. (07.05.2006)

2 www.insankaynaklari.gokceada.com/yazilar011.html. (01.11.2006)

3 Goleman,D., Is Basmda Duygusal Zeka (Cev.H. Balkara), Istanbul, 2005, 5.393.
4 Yaylaci, a.g.k., s.47.
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Duygusal zeka iizerine ¢alisan psikologlardan Hendrie Weisinger’de duygusal
zekayn; duygularin akillica kullanimu olarak tanimlamakta ve duygusal zekanm dort
yap1 tasindan s6z etmektedir. Bunlar;

“1- Duygulan fark etme, tam ve dogru bigimde kavrayabilme ve tammlayabilme
yetenegi (benlik bilinci),

2- Bireyin kendisini veya bagkasin1 anlamaya yardimci olacak bi¢imde, gerek
duyuldugunda ve istendiginde duygulara ulasabilme ve iiretebilme yetenegi,

3- Duygulan ve onlardan gelen bilgiyi anlama yetenegi,

4- Duygusal ve entelektiiel gelismeye itici gii¢ olacak duygulari diizenleme

yetenegidir.”'

Goleman’in duygusal zeka kavrammm geligimine dnemli katkilar saflayan
tanimu ise sdyledir:

“*Hissettiklerimizi bilmek ve bizi zor duruma sokan bu hisleri yonetebilmek,

*Gorevleri ve hedefleri yapabilmek ydniinde kendimizi motive etmek, yaratici

olmak ve zayif yonlerimizi gelistirebilmek,

*Digerlerinin  hislerinin farkina varma ve iliskileri etkili bi¢imde

y<'5netebilme:ktir.”2

Goleman daha sonraki ¢aligmalarinda duygusal zekay;; “kendimizin ve
baskasinin hislerini tanima, kendimizi motive etme, igimizdeki ve iliskilerimizdeki
duygular: iyi ydnetme yetisi’”® biciminde 5zetlemektedir.

“Duygusal zeka; duygularin glicii ve kavrayisini, insan enerjisi, bilgi ve etki
kaynag olarak sezme, anlama ve etkili olarak uygulama yetenegidir. Insani duygular,
cekirdek duygularin, i¢giidiise! diirtiilerin ve duygusal tercihlemelerin ortak paydasidir.
Giivenildiginde ve saygi duyuldufunda, duygusal zeka, kendimizi ve ¢evremizdekileri
daha derin ve kapsamh anlamamiz saglar.” Bagka bir tammda duygusal zeka; “insanin

! Weisinger, H., Is Yasaminda Duygusal Zeka (Cev.N. Stileymangil), Istanbul, 1998, s.13.

2 Goleman, D., Duygusal Zeka (EQ) Neden IQ’dan Daha Onemlidir? (Cev.B.S. Yiiksel), Istanbul, 2006,
s.30.

3 Goleman, D., 5 Baginda Duygusal Zeka (Cev.H. Balkara), Istanbul, 2005, s.393.

4 Cooper, K.R., Ayman, 8., Liderlikte Duygusal Zeka - Yénetimde ve Organizasyonda Duygusal Zeka
(EQ) (Cev.Z. B. Ayman-B. Sancar), Istanbul, 2003, 5.377.
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basarili bir gekilde vizyon ve misyonunu gergeklestirebilmesini saglayan tlim karmagik
davrams, kabiliyet (veya yeterlilik), inang ve degerlere verilen ortak addir.”!

Biitiin bu tanimlamalarm 1s13inda duygusal zekay; yagsamu hissetme ve anlama,
insan enerjisi, giiven, yaraticihk ve etki kaynagi, bireyin igsel ve kisiler arasi alanda
basar1 elde etmek igin duygu alaminda etkili manevralar yapabilme yetenegi ve yine
bireyin duygular yoluyla daha akilci diigiinebilme yetenegi olarak ifade etmek yanhs
olmayacaktir.

- Duygusal Zeka ile Kangtirilan Olgular

Duygusal zekay: tanimladiktan sonra, bu kavram ile karistirilan diger olgulardan
da bahsetmek gereklidir. Bu kargilagtirma duygusal zeka kavramimni daha iyi anlamamuz
ve bu kavrami benzer kavramlardan ayirt edebilmemizi saglayacaktir.

Duygusal zekamin ne oldugunu algilamak igin, ne olmadifmi tartismak
gereklidir. Her seyden &nce duygusal zeka, zekann kargiti degildir. Duygusal zeka,
duygularimizi problem ¢dzme ve daha etkili bir yasam stirdiirme yoniinde kullanabilme
yetisidir. Duygusal zeka, {i¢ ruhsal durumun ikisinin birlesimidir; bilis ve etki veya zeka
ve duygu. Duygusal zekasiz bir zeka veya entelektiiel zekasiz bir duygusal zeka
¢bziimin sadece bir kisrmdr. Daha akiler diigiinebilmek icin sezgilerimize,
duygularmizin sinyallerine; duygulan daha etkili kullanabilmek igin de akilli beyine
ihtiyag vardir. Bir bagka ifadeyle beyin ile kalbimiz ancak bir arada calistig: taktirde
etkili bir yasam stirddriiriiz.

“{1k olarak E.Q. bir insarun becerilerini ve performansim igeren bir aktivite ya da
disiplin egilimi degildir. Bu nedenle &grencilere daha iyi bir karne saglamaz. Mesleki
bir test de degildir. Mesleki testler kiginin egilimlerini ve basarili olabilecegi alanlan
belirlemektedir. Mesleki ilgiler ve E.Q. becerileri birbiriyle kesinlikle catiyjmamaktadir.

E.Q. kisilik ile de ilgili degildir. Kisilik, bir insamn nasil diiglindugiini ve
davrandigim belirleyen Ozellikler bitlniidiir. Bir insamn Kkarakterini ele aldijumz
zaman bu kigi i¢in utangag, diigiinceli, yamugak basli, esprili ya da sinirli gibi bazi
tespitler yapariz.

! Mervelede, Vandamme, Bridoux, a.g k., 5.26.
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Kisilik de genel olarak duygusal zeka ile karistirilan bir konudur. Bu iki kavram
birbirlerinden gok bityiik bir farkla ayrilmaktadir.”'

“Duygusal zeka duygularla temas etme veya duygulan tamamuyla serbest
birakmak, kontrolsiiz ve iginden geldigi gibi davranmak degildir. Bununla birlikte
duygulan bastirmak veya kontrol etmek de degildir. Dogru duyguyu dogru zamanda ve
dozajda kullanmak anlamindadir. Yiksek duygusal zeka gdstergelerinden biri,
duygularin dogru ve etkili bir sekilde ifade edilmesi ve ydnetilmesidir.”

“Duygusal zeka, iyi veya iyi kalpli olmak da degildir. Bazen duygusal zekaya
sahip olmak, kisiler arasi iligkilerde bireylere pek de hog olmayan ve kaginilan
gercekleri s8yleyebilmeyi gerektirebilir.

Sadece kisisel gelisimle ilgili bir olgu degildir. Duygusal zekamin altinda yatan
beceriler empati, aktif dinleme, ¢atiyma ve diyalog yonetimi gibi siklikla iy basarisi ve
performansiyla yakindan iliskilidir.

Bireyin performansmi artirma veya disiplin saglama aktivitesi degildir. Benzer
bi¢imde farkhihklarn hemen fark edilebilecegi hizli ve kisa bir program da degildir.
Bireyler belki bir kelime ya da iglemi bir saatte dgrenebilir ancak; drnegin Sfkesini
heyecanli yapisim yonetme konusundaki beceri kazanmast uzun pratikleri gerektirir ve

zaman alir. Dolayisiyla duygusal zeka, yasam boyu devam eden ve yasa bagh olarak

gelisim gdsteren bir siiregtir.”

Bdylece duygusal zeka ve duygusal zeka kavramu ile kangtirilan olgular
arasmndaki farkhiliklar1 degerlendirmis bulunuyoruz.

5. DUYGUSAL ZEKA YETERLILIKLERI

Bir onceki bolimde duygusal zekaya iligkin farkh uzmanlarca yapilan
degerlendirmeleri inceledik. Bu uzmanlar arasinda en dikkat gekici degerlendirmeyi
yapan ve bunun sonucunda duygusal zekayi bes gruba ayiran uzman, psikolog Daniel
Goleman’dir. Kariyer yasaminda basarih olmada ve etkili iletisim kurmada birazdan

gorecegimiz bes alanin her birinin olduk¢a Snemli yerleri vardir.

! Stein, Book, a.g.k., 5.35.
2 Yaylacy, a.g k., s.49.
3 Yaylacl, a.g.k., 5.50.
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Goleman’a gbre duygusal zeka, bes temel duygusal ve sosyal yeterliligi
icermekte ve bu yeterlikler; Kigisel Yeterlilikler ve Sosyal Yeterlilikler olmak {izere iki
bashk altinda degerlendirilmektedir.

Insana ait bir 6zellik olan duygusal zekamin boyutlarindan her biri, sahip
olunmas: gereken temel yetkinliklerdir. Bu kapsamda duygusal zeka yeterliliklerini su
sekilde siniflandirabiliriz:

Kisisel Yeterlilikler: Bu yeterlilikler kendimizi idare etme seklimizi belirler. Bu
yeterlilikler:

“ Ozbiling: Kendi i¢ hallerini, tercihlerini, kaynaklarim ve sezgilerini bilmek.
-Duygusal biling: Kendi duygularm ve bu duygularm etkilerini tanimak,
-Dogru 6z degerlendirme: Kendi giigli yanlarimi ve siurlarim bilmek,
-Ozgiiven: Kendi degerini ve yeteneklerini giiglii bigimde duyumsamaktir.”

Ozbiling, i¢inde bulundugumuz anda neler hissettigimizi bilmek ve bu tercihleri
dogru karar vermemize yol gdsterecek bigimde kullanabilmek ve saflam bir 6zgiiven
hissine sahip olmak seklinde izah edilebilir.

“ Kendine ceki diizen verme: Kendi i¢ hallerini, diirtiilerini ve kaynaklarmm
yonetmek.

-Ozdenetim: Yikici duygu ve diirtiileri kontrol altinda tutmak,

-Giivenilirlik: Dogruluk ve diriistliikk standartlarim korumak,

-Vicdanhlik: Kisisel edimlerin sorumlulugunu istlenmek,

-Uyumluluk: Degisim kargisinda esneklik,

-Yenilik¢ilik: Yeni fikir ve yaklagimlara, yeni bilgilere agik olmaktir.”

Kendine geki diizen vermek; duygularimizi, elimizdeki isi engellemek yerine
kolaylastiracak sekilde idare etmek, vicdanli olmak, hedeflere ulagmak igin bir zevkin
tatminini erteleyebilmek ve duygusal sikintilardan kendini kurtarip, toparlanmaktir.

“ Motivasyon: Hedeflere ulagsmay: saglayan ya da kolaylastiran duygusal
egilimler.

-Bagarma diirtiisii: Bir miikemmellik standardim yakalama veya yilkseltme arayist,

! Goleman, a.g.k., s.38.
2 Goleman, a.g.k., s.38.
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-Baglilik: Grup ya da kurulugun hedeflerini benimsemek,
-Inisiyatif: Firsat dogdugunda harekete gegmeye hazir olmak,
-lyimserlik: Engellere ve yenilgilere ragmen hedefler dogrultusunda yol almakta

israr etmek.”"

Motivasyon; bizi hedeflerimize yOneltecek ve yol gosterecek, inisiyatif
kullanmamiza, gelismek igin ¢aba harcamamiza yardimci olacak ve yenilgiler
karsisinda azim gdsterebilmemize imkan verecek olan tercihlerimizi kullanabilme

yetenegidir.

Sosyal Yeterlilikler: Bu yeterlilikler iligkilerle basa ¢ikma geklimizi belirler. Bu
yeterlilikler:

“ Empati: Bagkalarinn hislerini, ihtiyaglarin: ve endigelerini anlamaktir.

-Bagkalarim anlamak: Bagkalarmin hislerini ve bakis agilarmi sezmek ve
sorunlariyla etkin bigimde ilgilenmek,
-Bagkalarim geligtirmek: Bagkalarinin geligim ihtiyaglarmi sezmek ve

yeteneklerini pekistirmek,

-Hizmete y6nelik olmak: Miigterilerin ihtiyaglarini &nceden gormek, kabul
etmek ve karsilamak,

-Cegsitliliklerden yararlanmak: Farkli tirden insanlar araciliiyla firsatlan
kullanmak,

-Politik biling: Bir grubun duygusal akimlarim ve giig iligkilerini okumaktir.””

“Rogers’a gdre empati, bir kimsenin 6zel algisal diinyasina girmek ve onunla
timiiyle beraber olmak demektir. Bu, gegici olarak onun hayatim yasamak,
yargilamadan ona nazikge yaklasmak, onun ¢ok az farkinda oldugu anlamlar:

hissetmektir.””

Empati; insanlarin neler hissettigini sezmek, onlarm agilarindan bakabilmek ve
¢ok farkli insanlarla dostluk gelistirip uyum saglayabilmektir.

“ Sosyal beceriler: Bagkalarinda istenen tepkileri uyandirmakta usta olmak.

! Goleman, a.g k., 5.39.
2 Goleman, a.g k., 5.39.
3 Sungur, N., Yaratic: Diglince, istanbul, 1992, s.105.
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-Ftki: Ftkili ikna taktikleri kullanmak,

-Hletisim: Agik olarak dinlemek ve inandirici mesajlar yollamak,
-Catisma yonetimi: Anlasmazliklarda uzlagma ve ¢dziim saglamak,
-Liderlik: Bireylere ve gruplara ilham vermek ve yol gdstermek,
-Degisim katalizorligt: Degisimi baglatmak ya da yonetmek,

-Bag kurmak: Amaca hizmet edebilecek iliskileri gelistirmek,

-Imece ve i birligi: Ortak hedefler dogrultusunda baskalariyla ¢aligmak,
-Ekip yetileri: Kolektif hedefleri izlerken grup sinerjisi yaratmaktlr.”l

Bu liste, gicli yanlarimzin bir dokiimlnd ¢ikarip, pekistirmek
isteyebilecegimiz yeterlilikleri tespit etmemizi saglayacak bir yol dnermektedir.

Sosyal beceriler; iligkilerde duygulari iyi idare etmek, sosyal durumlari ve iligki
aplarmi dogru algilamak, dogru etkilesim iginde olmak; ikna etme yetenegine sahip
olmak, liderlik edebilmek, anlagmazlikla ¢6ziim bulabilmek ve bu yetenekleri ig birligi
ve takim ¢alismast i¢in kullanabilmek seklinde tammlanabilir.

“Sira dig1 performansin Sgeleri, bu yeterliliklerin belirli bir kismmda, genellikle
en azindan alt1 kadarmda giiglii olmamiz1 ve gliglii yanlarumzin duygusal zekanin bes
alanma da yayilmasm gerektirir. Bagka bir deyisle, mitkemmellige ulagmanin pek ¢ok
yolu vardir. Bu duygusal kapasiteler;

-Bagimsizdir: Her biri, iy performansina essiz bir katkida bulunur.

-Karsilikli bagimhdir: Her biri, birgok kuvvetli etkilesim yoluyla, digerlerinden bir
Slgiide yararlanur.

-Hiyerargiktir: Duygusal zeka kapasiteleri birbiri iizerine kuruludur. Omegin
5zbiling; kendine geki diizen verme ve empati igin sarttir. Kendine ¢eki dizen verme ve

dzbiling, motivasyona katkida bulunur. Ilk dort kapasitenin her biri sosyal becerilerde is
basindadr.

-Gereklidir ama yeterli degildir: Temelde bir duygusal zeka yetenegine sahip
olmak, kisilerin bunlarla bapdasan isbirligi ya da liderlik gibi yeterlilikleri
gelistirecegini ya da sergileyecegini garanti etmez. Orgiitiin havasi ya da kisinin igine

! Goleman, a.g k., s.39.
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olan ilgisi gibi etkenler de, yeterlilifin kendini gosterip gOstermeyecegini
belirleyecektir.

-Kendine ait 5zellikleri vardir: Genel liste tiim islere bir dlgiiye kadar uygulanabilir.
Ancak farkh isler farkli yeterlilikleri gerektirir.”'

“Kariyer yasamnda bagari saglamada ve etkili iligkiler kurmada bu bes alanin
her biri oldukga Snemlidir. Bir bagka ifadeyle, yiiksek duygusal zeka i¢in bu bes alanin
birlikte etkinligine isaret edilmektedir. Bu bes alanin her birinde yasanan basanisizlik,
duygusal zeka puamni diigiirmektedir. Ornegin sosyal becerileri eksik olan birey bilyiik
olasilikla bagkalarim ikna etme, esinlendirme ve ekiplere yol gdstermede de basarisiz
olacaktir. Benzer bigimde 6zbiling diizeyi dtsiik olan birey, kendi zayif veya giicli
yonlerinin farkina varamayarak, zgiiven eksikligi ile iligki kurma boyutunda sorunlar
yasayacaknr.”2

Boylece duygusal zekamn bes boyutuyla, yirmi bes duygusal yeterlilik
arasindaki iliskileri degerlendirmis bulunuyoruz. Duygusal yeterlilik gruplarina
baktigimizda, her bir duygusal yeterliligin derinlerde yatan bir duygusal zeka dzelligine
dayandigim goriyoruz. Buna gbre duygusal yeterlilik igin; is baginda olagandis1 bir
performansla sonuglanan, duygusal zekaya dayali olan ve &grenilebilen bir beceridir
diyebiliriz.

6. DUYGUSAL ZEKA iLE BILISSEL ZEKANIN KARSILASTIRILMASI

Son zamanlarda adim ¢ok sik olarak duymaya basladigimiz duygusal zekanin
hayatimizda yer almaya baslamasiyla birlikte 1.Q. ve E.Q. kavramlarimin ne anlama
geldiklerinin diginda bir de ayrica giinlik yasantimizdaki ve is yasantimizdaki
basarimiza etkilerinin neler oldugu sorularm gindeme getirdi. $imdi 1.Q. ve E.Q.
kavramlar arasindaki farkhliklara ve bu farkliliklarin hayatimizin degisik alanlarim
nasil etkiledigine bakalim.

«“*1,Q. zihin odakl sosyal ortamdan yaliilmig bir yi3in beyin odakh iglemimizi
tammlamak i¢in kullaniirken, E.Q. sosyal iligkileriniz igindeki sizi ifade etmektedir.

*1.Q’ya matematik diyeceksek, E.Q’ya psikoloji deriz.

! Goleman, a.g.k., 5.37.
2 Yaylacy, a.g k., 5.58.

19



*1.Q’yu bir problem kargisinda alternatif ¢6ziim yollan bulmamz olarak ifade
edeceksek; E.Q’yu bir problem kargisinda duyguyu yonetebilme, yeni yeni uyum
kapilar1 bulabilme kabiliyetiniz olarak tamimlayabiliriz.

*1.Q. laboratuar ise E.Q. hayattrr.

*[.Q. bizim dogustan, Gst siur1 belli, kader kaleminin beyin performansimiz
tizerindeki izdiigiimtiyken; E.Q. o kadar da kaderci degildir. Kisinin gabasi, kendi ve
digerleri tizerideki duygu yonetme taktiklerini Sfrenmesi nispetinde arttirilabilen bir
yetenektir.

*1.Q. daha ¢ok kisinin zeka katsayisi vermekte ve zeka fonksiyonlarmi
degerlendirmektedir. E.Q. ise kiginin duygusal sentez, tesbit ve fonksiyonlarm: bize
bildirmektedir.

-Akademik Bagan Olarak LQ. ve E.Q. Arasmdaki Kiyaslama

*Yiksek 1.Q. sizi fizik professrQl yaparken, yiksek E.Q. sizi fizik bdlimi
bagkam yapar.

*Yiiksek 1.Q. sizi mali finans uzmam yaparken, yiiksek E.Q. sizi sirketin finans
bdliimiiniin ydneticisi yapar.

*1.Q. sizi ise aldirir fakat sizi terfi ettiren E.Q’dur.

*1.Q. sizi okuldan mezun ettirir, E.Q. ise hayattan.”l

Tablo 1: L.Q. ve E.Q Farkhh

BILISSEL-ENTELEKTUEL ZEKA (LQ.) | DUYGUSAL ZEKA (E.Q.)

Genetik-Kalitimsal Bireysel

Yagsla orant: olarak diizey azalir Yastan bagimsiz olarak diizey artabilir

istege ve bireysel gabaya baghdir

Kaynak: YAYLACI,G., Kariyer Yasaminda Duygusal Zeka ve lletisim Yetenegi, s.30.

Akademik zeka (1.Q.) ile duygusal zeka (E.Q.) birbirlerinden tamamen ayrilmasi
miimkin olmayan kompleks kabiliyetlerdir. Zira duygusal zeka bireyin potansiyelini
ortaya ¢ikardigmndan duygusal zekayy, zeka igin temel sart olarak kabul etmek gerekir.

! www.gazi.edu.tr/web/mkaradag/tezler/ozgeozgen.pdf (21.09.2007)
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7. DUYGUSAL ZEKANIN GELISTIRILMESI

Zekamn derecesini degistirmek kolay degildir ancak duygusal zekamn, bagka bir
deyisle duygusal olgunlugun geligtirilmesi miimkiindiir. Psikolog Daniel Goleman
duygusal zeka yoksunlugunun kiginin aile hayatindan tutun, mesleki bagarisina hatta
toplumsal iliskilerinden kiginin saglik durumuna kadar pek ¢ok alanda istenmeyen
sonuglara yol agabilecegini belirtmektedir. Goleman’a gdre duygusal zeka dogustan
gelen bir Ozellk olmadigindan egitimlerle ve hayat boyu yasadiklanmizla
gelistirilebilir.

“E.Q. derecesinin yiikseltilebildigini &gretmen, damgman, saglik uzmam gibi
cesitli meslek dallarindan kisiler izerinde yaptifimiz ¢aligmalar sonucunda belirledik.
Bu kigileri biligsel ve davramgsal terapinin tim kanitlanmis metotlarini kullanarak ve
psiko-dinamik teoriden de destek alarak e@itmis durumdayiz. Sonug olarak
gordigiimiiz, bireyleri dogru ve bilimsel tekniklerle egittifimizde duygusal zeka
seviyesinin yukseldigidir.”"

- Duygusal Zeka (E.Q.) Nasil Artinhr?

“Duygusal zekanm artirimas: elbette ki dogustan gelen yeteneklere baglidrr.
Yani dofustan gelen zemin miisait ise o zaman ¢ok kolay bir gekilde E.Q.
artirilabilecektir. Ozellikle aile ortamu ve anne babanm kisilik 6zellikleri de duygusal
zeka gelisiminde Snemlidir. Anne ve babamin duygu ifadesi, aile igerisindeki iletisim
becerileri, anne ve babanin empati yetenegi, kelime hazinesi ve bu kelimelerdeki
duygusal nitelik, anne ve babamn gocugu yamnda olaylar: degerlendirme ve duygusal
tepki sekli duygusal zekada 6nemli role sahiptir.”

“Bu zeka tiiriini yiikseltmenin yolu; degerleri nemseyerek kendi duygularmi
egitmekten ve bagkalarinn duygularim okumaktan gecer. Bu da dogru duygusal kararlar
vermeyi saglar.”

! Stein, Book., 2.g.k., 5.39.

2www.huncrsencan.com/duvsmzsal zeka.doc. (13.11.2006)

3 Tarhan, N., Duygulann Dili, {stanbul, 2006, s.213.
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“Duygusal olgunluk, su dzelliklerin pekistirilmesiyle geligebilen ve her yasta
gelistirilebilecek bir niteliktir:

*Duygularimiz1 ifade eden asil dilin, beden dilimiz oldugu unutulmamalidur.
Nasil diigiincenin giicii kelimelerse, duygularm dili de bedenimizdir. Insanin kendini

tanima ve amaglariyla imkanlarim kesigtirebilme gabasinda en dnemli adim, beden
dilini tanimakla atilir.

*Duygusal olgunlukta ikinci 6nemli degigken, sahip olunan empati becerisinin
diizeyidir.

*Duygusal olgunluk basamaklarinda ilerleyen insanlar, kisiliklerinde hoggorii ve
esneklik 6zelliklerini geligtirmelidirler.

*Yakin gevreyle olumlu duygusal iligki, kiginin duygusal olguntugu konusunda
teshis koymamizdaki en 6nemli dlgiitlerden biridir.

*Kisilerin iligkilerinde ortaya koydugu tavirlar da sonuglar agisindan kendi
amaglarina ve toplumsal amaglara uygun olmahdir.

*Gelistirilebilecek bir bagka nitelik, sinerji yaratmaktw. Sinerji, birlikte
calismay: ve birlikte yasamay: besleyen, ¢agdas bir beklentidir. Insanlar, galip/galip
iligkisini birlikte yaratmah ve birbirlerine uyum saglayabilmelidir.”‘

Uzmanlar tarafindan yapilan arastirma sonuglarina bakildiginda 1.Q. dedigimiz
biligsel zekamn ger¢ek hayattaki bagarismin % 4’ler civarinda oldugu g6riilir. Bu
demektir ki; hayatta elde edilen bagarilarin % 90’indan daha fazlasi zekanin bagka bir
bigimi veya boyutuyla ilgilidir. Iste zekanin bu bigimini veya bu boyutunu duygusal
zekaya baglamak yanhs olmayacaktir.

Son olarak E.Q. en az 1.Q. kadar gicliidir ve Ogrenilip, geligtirilebilir bir

ozelliktir. Akilla duyguyu birlestirebilen insanlar, yiiksek duygusal zekaya sahip olan
insanlardir.

- Duygusal Zekanm Olgiilebilirligi

Duygusal zeka kavraminin geligtirilebilmesi konusunu degerlendirdikten sonra
simdi birde duygusal zekanin test edilip edilemeyecegine, baska bir deyisle duygusal
zeka 6zelliklerinin dlgiilebilinir olup olmadifna bakahm.

! Baltag, A., Ekip Galigmasi ve Liderlik, {stanbul, 2005, 5.82.
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“Bildik 1.Q. testlerinin aksine, duygusal zeka puamm ¢ikaran tek bir kalem kagit
testi yoktur ve higbir zaman da olmayabilir.”’

“Duygusal davramslarda rol oynayan toplumsal kurallar, Sgrenilen davramslar,
6n yargilar ve insanlarm farkli durumlar kargisinda takindiklan tavrlar gibi farklt
faktSrlerin incelenmesi gdstermigtir ki; standardize edilmis bir 1.Q. testine benzer bir
E.Q. testinin olamayacag1 muhakkaktir.

Bir test, gesitli istatistiksel degerlendirmelerle olusturulan gok karmagik bir
{irindtir. Buradan ulagilmak istenen amag, genel gegerliligi olan bir karara
varabilmektir. Duygularin her insann yapisina gore degisiklik gostermesi, 1.Q. testine
benzer bir testin olugturulmasim da imkansizlagtiryor. Duygusal tecriibeler; sahsi, ¢ok
bzel, birgok farklilik arz eden ve bilimsel agidan ele alimmas giig olgulardir. Bu sebeple
genel kullamma uygun bir E.Q. testi ginimiz sartlannda pek miimkiln
gdirﬁnmemektedir.”2

Goérlildiigh fizere bugiin icin duygusal zeka (E.Q.), biligsel zeka (1.Q.) gibi test
edilebilen veya &lgtilebilen bir dzellik degildir.

8. CINSIYETLER ACISINDAN DUYGUSAL ZEKA

Duygusal zekay: cinsiyetler agisindan degerlendirdigimizde, gu ana kadar bilinen
bir fark yoktur. E.Q’nun yiksek olmasi demek, duygusal olmak demek degildir.
Kadinlarin erkeklere oranla daha duygusal olduklar: bilinir. Fakat bu durum kadinlarin
E.Q’larmin erkeklerden daha yiiksek oldugu anlamina gelmez.

“Duygusal zekada profiller, kadin ve erkeklerde hafif farkliliklar gOstermektedir.
Yiiksek 1.Q.’Iu erkek; beklenecegi gibi, genis bir entelektiiel ilgi ve yetenekler dizisine
sahiptir. Hirsh, tretken, istikrarh, sebatkar ve kendi sorunlarm dert etmeyen birisidir.
Ayrica elestirici, tepeden bakan, titiz, duygularma gem vuran, cinsellik ve duygusal
deneyimler konusunda tutuk, kendini agmayan, mesafeli, duygusallik agisindan ise
kayitsiz ve soguktur.

Buna karsibk duygusal zekas: yilksek erkekler; sosyal agidan dengeli, disa
doniik ve neseli, korkakhga veya derin diisinmeye yatkinh§i olmayan kimselerdir.

! Goleman, D., Duygusal Zeka (EQ) Neden 1Q’dan Daha Onemlidir? (Cev.B.S. Yiiksel), [stanbul, 2006,
s.74.

2 Konrad, Hendl, a.g k., s.55.
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insanlara ve davalara baglanma, sorumluluk alma, etik bir goriise sahip olma Szellikleri
dikkat geker. iliskilerinde bagkalarmna kars: sevecen ve ilgilidirler. Zengin, ama yerli
yerinde bir duygusal yasamlar1 vardir. Kendileriyle, bagkalariyla ve yasadiklar1 sosyal
diinyayla barigiktirlar.

Salt yitksek 1.Q.’lu kadinlar, kendilerinden beklenen entelektiiel giivene sahiptir.
Diigincelerini akici bir gekilde ifade edebilir, entelektiiel konulara deger verir ve genis
bir entelektiiel ve estetik ilgi alamina sahiptirler. Bu tip kadinlar, aym zamanda kendi
kendilerini tahlil edebilen, kaygiya, derin diisinmeye, sugluluk duymaya yatkin, ayrica
ofkelerini agikga belli etmekten kaginan kigilerdir.

Duygusal zekasi ytksek kadinlar ise aksine, kendini ortaya koyabilen,
duygularim dogrudan dile getiren, kendi kendilerine olumlu bakan, hayatta bir anlam
bulan insanlardir. Ayrica erkekler gibi onlar da disa dénfik, neseli, duygularim uygun
bir bigimde ifade edebilen, strese kolay uyarlanabilen kimselerdir. Sosyal tavirlan, yeni
insanlara kolayca ulagmalarim saglar. Kendileriyle barigik olmalari, oynak, igtenlikli ve
duygusal deneyime agik olmalarmna yol agar. Saf 1.Q. kadinlarinm aksine, ender olarak
kayg: ya da sughiluk hisseder veya derin dilsincelere dalarlar.

Bu portreler tabii ki u¢ orneklerdir. Hepimizde, 1.Q. ve E.Q.’nun farkli bir
kangimi vardir. Ancak her bir boyutun kisiye ayri ayn ne gibi Szellikler kattifim
gbrmemizi saglayan bir bakig agist bulunmaktadir. Bir kigide hem biligsel hem duygusal
zeka oldugu dlgiide bu portreler drtiigir. Yine de insami insan yapan niteliklerin gogu,
duygusal zekadan gelmektedir.”"

“Kadmlarin erkeklere oranla daha duygusal olduklan ve duygularim kolay dile
getirdikleri tespit edilmis bir gergektir. Bu sonucun sebebini kismen egitime baglayanlar
var. ‘Erkekler aglamaz’ s6zii hemen herkes tarafindan bilinen bir genellemedir.

Giinimiizde erkeklerle kadinlar arasindaki bu davranis farkhilifinin sebebini
egitime yilklemek isteyenler varsa da bu konunun bagka boyutlan olmas: muhtemeldir.
Burada kadmnlarn anne olmalarindan dolay1 gocuklarmna gok derin bir duygusal bag ile
bagh olmalan ve gocugun daha Onceki sozlii olmayan ifadelerine uygun davranig
sergileyebilmelerinin daha kolay olmasindan kaynaklaniyor olabilir. Duygusal
davramglarda cinsiyet farklibgimin boyutunun gercekte ne oldugu ise hala aragtirma
konusu ve hararetli tartismalara malzeme olmaktan kendini kurtaramamugtir.

! Goleman, a.g k., s.75, 76.
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Kesin bir gey varsa, o da erkeklerin de fevkalade bir duygu potansiyeline sahip
olduklari, ancak genelde yanhs anlagilan davranislariyla bunu gc">sterememeleridir.”l

“Iki cins arasmda duygusal zekanin gelisme oranma baktiimizda, kadnlarin
erkeklerden bir adim &nde olduklarmi goriiriiz. Bunun sebebi, kadinlarin duygularinin
geliskin olmasidir. Annelik &zelliklerini de distinddgiimtlizde, kadinlarm genlerinde
duygularm baskin oldugunu gdrebiliriz. Dolayisiyla erkeklerin duygusal zekalarini
geligtirmek i¢in kadmlardan daha gok cabalamast gerekir.”

Sahip oldugumuz duygular sadece bize ait ve bize Szeldir. Bu yiizden
duygulanmiz1 yalnizca biz biliriz. Insanlarm aym konu veya aym olay hakkindaki
duygularmin birbirinden farkhi olmasi da bu yiizdendir. Burada Snemli olan sey;
insanlarm kendi duygularin: bilmeleri ve bu duygularmi idare edebilmeleridir. Ister
kadm, ister erkek olsun; duygularimiza biraz daha fazla nem vermek hayatimizdaki
bir¢ok seyi kolaylagtiracaktir.

9. DUYGUSAL ZEKA VE LIDERLIK

Liderlik ile duygusal zeka arasindaki iliskiye baglamadan &nce, liderligin farklt
tammlarina bakalim:

“Ufak zaferler yalmz bagmna elde edilebilir; ancak biiylik zaferlere; en sonunda
basarty1 getirenlere, asla tek bagmna ulagilamaz. Onlara erismek i¢in, dier insanlan da
katmamz gerekir. Ve bir hedefe ulagmada digerlerini de dahil ettiginiz her seferde,
liderlik alamna girmigsiniz demektir. Her sey liderlikle ylikselir veya ona bagl olarak
dager.”

Liderlik, tam olarak nedir? Warren G. Bennis diyor ki; ‘Liderlik, gbriisii gergege
dondgtirme  yetenedidir’. Lider; gorlisind sadece kendi gayretleri ile degil,
bagkalariminkini de buna ekleyerek gergeklestirir.

Lider, goriisleri dogru olsun ya da olmasin kitleleri inandiran ve striikleyen
kisidir. “Liderlik, miitegebbislik gibi dogustan gelen bir ozelliktir.”*

! Konrad, Hendl,, a.g.k.,s.171.
? Tarhan, a.g.k., 5.212.
3 Maxwell, C.J., Dornan, J., Bagan: Igin Stratejiler, Istanbul, 1995, 5.192.

# Garih, U, Yonetim {lkeleri, istanbul, 2001 5.236.
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“Liderlik, amaglarmn baganilmasi yoniinde digerlerini etkileme stirecidir.”

“Liderlik, insanlarin hareket ve davraniglarim etkileme sanatidir. Liderlik, kendi
istek ve iradesini, diger insanlara, onlarin saygi, giiven, itaat ve baghhiklarim kazanarak
kabul ettirme yt:tenegidir.”2

“Liderlik, iizerinde en ¢ok arastwrma yapilan konulardan biridir. Literatiire
bakildig1 zaman liderlik teorileri gergevesinde, liderlerin ne tiir 8zellikler tagidiklari,
neler yaptiklari, nasil davrandiklari, nasil karar verdikleri, liderin 6rgiitsel siireglerde ne
kadar etkin oldugu gibi konularda detayli birgok arastirma yapilmugtir. Ancak liderlerin
duygularim, hislerini ve ruh durumlanm gz Oniine alarak, duygularin liderlik
stirecindeki roliinii inceleyen aragtrma sayisi yok denecek kadar azdir. Diger alanlarda
oldugu gibi, liderlik konusunda da duygularm bu denli ihmal edilip gérmezden
gelinmesi ¢ok da sagirtic1 degildir. Ciinkd, insanlar binlerce y1l hep ‘akil’ la ugragtilar ve
akl zekayla eslestirdikleri igin duygular fazla dnemsenmedi ve duygular insanlarin
zayif yani sayildi Duygulari tammak, duygulan ifade etmek sairlere, sanatgilara,
annelere uygundu ama komutanlara, liderlere, iradesi giigld olmasi gereken kigilere gore
degildi. Oysa ¢agdas psikoloji aragtirmalar1 aklin duygudan armnmus sezgisiz ve isteksiz
olarak tek bagmna highir sey ifade edemeyecepi dislincesini ortaya atip
savunmaktadirlar.™

Kurumlarda somut problemlerle basa ¢ikmak kolaydw. Bunlar rasyonel
yontemlerle, mantikla, deneyimle; kisaca zeka ile ¢bzilebilir. Ancak, duygular
diinyasindaki sorunlara ¢8ziim bulmak ¢ok daha zor ve zaman ahcidir. Kurumlardaki
biiylime ve gelismeyi engelleyen en Snemli faktorlerden birisi de hi¢ kuskusuz duygular
diinyasinda ¢dziimsiiz kalmis sorunlardur. Iste tiim bu problemleri teshis etme ve uygun
¢oziimler iiretme sorumlulugu da &ncelikle liderlik &zelliklerine sahip yoneticilere
verilmigtir.

“Etkin liderler, ozellikle oy birligi saglamak, takim ¢ahgmalarim koordine
etmek, ¢ok yonli bakis agilarmi deperlendirebilmek ve fonksiyonel olmayan
catismalardan kaginmak konularinda yetenekli olan kigilerdir. Bu yetenekler liderlere

! Can, H., Organizasyon ve Yonetim, Ankara, 2005, 5.261.
2 Garih, a,g k., 5.249.

3 Acar, F., “Duygusal Zeka ve Liderlik™, Erciyes Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlist Dergisi, Sayi:12,
2002, 5.53.
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amaglarma ulagmakta katk: saglayacak pozitif iligkiler gelistirebilme imkani saglar.
Kendini tamyan, kargisindakilerin ihtiyaglarina duyarhi olan, duygularim kontrol
edebilen liderler, izleyicileriyle kendi arasinda giighi iligkiler kurabilir ve bu iligkiyi
siirekli olarak gelistirerek giiglendirirler. Duygusal zeka yetenekleriyle hareket eden bir
lider yonetici, insan iligkilerindeki problemlerin, gitvensizligin, duygular: kontrol
edemeden yapilan yanhglarmn sonuglariyla zaman harcamayacak, yeni firsatlar yaratacak

ve enerjisini daha verimli ve etkin faaliyetlere ytsneltebilr;:cc:ktir.”l

“Etkili liderin bashica gorevi, verimli ¢aliyma zamanm arttrmak ve kargilikh
gereksinim doyumunu saglamaktmr.”

Giniimfizde duygusal zeka kavrammin ve bu kavramla anlatilmak istenen
niteliklerin profesyonel yasamdaki onemi iyice anlagilmus ve profesyonel yasamdaki
liderlerin yiiksek diizeyde duygusal zeka becerilerine sahip olmas gerektigi tartismasiz
olarak kabul edilmigtir.

Siradan liderlerle en iyiler arasindaki hayati farki yaratan, daha gok duygusal
yeterliliktir. Basarih olan liderler, bir dizi duygusal yeterlilik bakimindan dnemli 6lglide
daha giclidirler; bunlar arasinda, etkileyicilik, takim liderligi, politik biling, 6zgliven
ve basarma giidiisii vardr. En yilksek diizeylerde, lider konumunda elde edilen bagarilar
da Gistiinligiin neredeyse tamam duygusal yeterlilikten kaynaklanmaktadir.

-Liderlik ve Duygusal Zeka Etkilegimi

Sistemler ne kadar mitkemmel olursa olsun sistemi kuran, isleten ve geligtiren
insandir. Biitiin sistemler sirekli gelijmek, zamana ve kosullara uyum saglamak
zorundadir. Insanlardan olusan her drgiitiin basarili ve verimli ¢aligmas: i¢in ydnetim
bilimi insan faktSriiniin ve buna bagh olarak insanm psikolojik boyutunun &n plana
¢iktifinm vurgulamaktadir.

Sektdriinde lider olmak isteyen bir kurum, liderlik niteligine sahip insanlarla
cahsmahdr. Ciinkd biiyiik sonuglara vasat bir performansla ulagilamaz. Caligamin
liderlik 6zelligine sahip olmasi gerekir. Ciink liderler, etkiler ve etki yaratirlar. Ustiin
performans, ancak etki yaratma yetkinligine sahip insanlar tarafindan gergeklestirilir.

Kisaca liderlik, bir vizyon olugturma ve ilham verme siirecidir.

1 www.sbe ercives.edu.tr/dergi/sayi_12/sayi_12_04_f acar 53 68.pdf (03.01.2007)
2 Gordon,T., E.L.E. Etkili Liderlik Egitimi (Cev.E. Aksay), fstanbul, 2003, s.33.
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Takim ¢aligmasinm biiylik dnem kazandig bugiiniin is hayatinda liderligin
Snemi daha ¢ok artmustir. Liderlik dzelligine sahip olmayan kisiler kisa siire igin bagarili
olsa bile uzun sire devam edemeyeceklerdir. I3 hayatinda bagarihi olabilen liderler,
strateji belirleme 6zelligine sahiptirler. Gergek lider olabilmek igin, ortalamanin iistiinde
bir zekaya sahip olmak, ortamdan haberdar olmak ve Sngdriide bulunabilmek gerekir.

Giiniimiiz diinyasinda etkin liderler, kurumlarn her diizeyinde ortaya ¢ikabilir,
degisiklikleri destekler, gevrelerindeki kigileri dinler, hatalardan ders gikarrr,
bagkalarina sayg: gsterir, agik bir vizyon ve degerler sistemine sahiptir. Kendi yetenek
ve bilgisinin farkindadir, yamndakilerin bagarilarindan mutluluk duyar.
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II. BOLUM
TAKIM CALISMASI
1. TAKIMIN TANIMI

Birinci bslimde 1.Q. ile E.Q. kavramlarim ve bu kavramlarin 6zelliklerini
kargilikl olarak degerlendirmeye gahigtik. Bu bdliimde ise ‘takim ¢aligmas’ kavramu ile
bu kavrami olugturan diger unsurlar inceleyelim.

Literatiirde takim kavramum agiklamaya y8nelik birgok tanim ortaya atilmigtir.
Bu tamimlar arasinda ¢ok sayida benzerligin oldugu gériilmektedir. Sadece uygulamada
degil teoride de farkli takim tilrleri ve tanimlan ortaya ¢ikmugtw. Simdi bu tammlari
gorelim:

Takim; “ortak bir amaca ve ortak performans hedeflerine kilitlenen ve sorumlu
olduklari sey konusunda ortak bir yaklasim belirleyen, birbirlerini tamamlayan
6zelliklere sahip bireylerin olugturdugu kigik bir gruptur.” Takim; “farkh uzmanhk
alanlarindan gelerek becerilerinin birlestirilmesi ile bir gérevi yerine getirmek lizere bir
araya gelen insanlar toplulugudur.™ Bir bagka tamma gore ise takim; “Onceden
belirlenmis hedeflere ulagmak igin bir araya gelmis, birbirine bagimli ve birlikte hareket
eden, iki veya daha fazla kiginin oligturdugu topluluktur. Takim tamminda ti¢ 6nemli
&ge dikkati gekmektedir. Bunlardan ilki, takimin olugturulabilmesi igin iki veya daha
fazla kiginin gerekmesidir. Ikincisi, takimi olugturan kisilerin birbirine bagimli olmas:
ve birlikte hareket etmesidir. Uglinciisti ise, takim olugturan kisilerin belli bir amac:
gerceklestirmek Gizere caligmalandir.”

Takim; “bir takim sonuglara ulagmada ortak derecede sorumlu olan kigilerden ve
birbirine bagl islerden olusan bir insan grubudur.™

Takimlar, “ortak bir hedefe ulagmak i¢in igbirligi yapan bir gurup insandir. Gemi
ve ugak milrettebatlarinda, aragtwrma ekiplerinde ve maden isgilerinde oldugu gibi
degisik roller Gistlenebilir, bu rolleri tasnif edebilir, gerekli gordiiklerinde de gérevlerini
degistirebilirler.”

: Straub, J.T., Ekip Kurma ve Yonetme (Cev.S. Senel), istanbul, 2002, s.9.
2 Donnollen, A., Takim Dili (Cev.O. Akmhay), istanbul, 1998, 5.20.

3 www.ikademi.com/showthread.php?=251. (19.12.2006)

4 Kegecioglu, T, Takim Olugturmak, Istanbui, 2005, s.80.

5 Adair, J., Etkili Takim Kurmak (Cev.H. Giirbiiz), Istanbul, 2003, s.127.
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“Bir takimin giicii; giic kaynaklarmi en iyi sekilde kullanmak amaciyla sinerjik
bir bicimde bir arada calisabilen bir gruptan kaynaklanmaktadir. Sinerjik bigimde bir
arada gahgan oldukca giiclii bir takim, takimdaki herhangi bir kisinin gliciinden ¢ok
daha fazla bir gii¢ iiretmek amaciyla igindeki bireysel dzellikleri bir araya getirir.
Sinerjinin ortaya gikabilmesi igin iki 6n kosulun gerceklesmis olmas gerekmektedir.
Bunlar istek ve beceridir.”!

Takim igerisinde yer alan bireylerin yeterli bilgi ve beceriye sahip olmas: ve
birlikte ¢aliyma konusunda istekli davranmas: gerekmektedir. Bir takima tye olma
yiiksek diizeyde kigisel doyumu saglamakta, Srgiitiin takima ve @iyelerine deger vermesi
ise bu doyumu en Gst diizeye ulagtirmaktadr. Kisisel doyumun tam anlamiyla
yasanmasi ise personelin ig tatminini ve performansim artirmaktadir.

Bu konuda calismalarda bulunan degisik uzmanlarin kalemlerinden takim
tanimlarim gordiikten sonra, takimlarin genel 5zelliklerine gegelim.

2. TAKIMLARIN OZELLIiKLERI

Bagarili bir takim galigmasinmn saglanmasi igin takimlarin sahip olmas: gereken
genel dzellikleri su sekilde siralayabiliriz:

“*Ama¢ Odakhhk: Bir takimmn amaglan takim Uyeleri tarafindan ne kadar
benimsenmis ve paylagilmigsa, basari oram da o derecede yiiksek olur.
*Dogru Uyelerden Olugma: Takim amaglarina uygun dogru yetenek ve beceriye sahip
takim {yelerine sahip olunmas: takimm basarisim bliylk Slgfide artwmaktadir.
*Konu Uzerinde Cahgacak Yeterli Zamana Sahip Olma: Onemli olan takimm bir
soruna en kisa stirede ¢6ziim bulmasi degil, uzun sirede de olsa dogru ¢dzimi
bulmasidir.

*Ygnetimin Katthmn: YOnetimin takim ¢aligmasina katimasi yani Gyeler tarafindan
yonetimin desteginin hissedilmesi takim ¢alismasinin basarisi igin son derece onemlidir.
*Etkili Bir Iletigim: Takim kendi i¢inde, yonetimle ve diger birimlerle karsilikhi olarak
etkili bir iletisim icerisinde bulunmalidrr.
*Yiiksek Derecede Bilgi Sahibi Olma: Takim problem ¢3zme ybntemleri konusunda
egitimli ve kaynaklara ulagma ve toplama konusunda becerikli olmahdir.”

! Hoopes, L., “Ekiplerin Giicit”, Executive Excellence Dergisi, Say1 36, fstanbul, 2000, s.12.

2 Kurt, E., Kalite Takimlarinda Kalite Cemberleri I_[e Kendini Y8neten Takimlar ve Uygulamadan
Omekler, Yayinlanmami§ Yilksek Lisans Tezi, M.U. S.B.E., Istanbul, 2001, s.12.
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Basarili bir takimda yer alan tiyelerin yukarida kisaca 6zetlenen temel dzelliklere
sahip olmasi beklenir. Bu tiir 6zelliklere sahip olan Gyelerden olusan takimlarin
amaglarma daha kolay ulagacagi ve daha yiksek performans gosterecegi
distiniiimektedir.

“Gerek Orgiit igerisinde gerekse Srgiit digmnda bir miicadele ya takim olarak
kazamlmakta ya da bireyler olarak kaybedilmektedir. Bir takimimn gficl ve kalitesi zor
zamanlarda birbirine verdigi destekle anlagilmaktadir. Zor durumlarda birbirini suglayan
insanlarin daha sonra birlikte yagama ve ¢alima gansi azalmaktadir. Basarih takimlarda
takim {iyelerinin birbirine son derece bagh oldugu goriilmektedir. Takimin hemen her
flyesi, takimin amacina ulagmas: igin gerekli olan bilgiye, becerilere ve deneyimlere
sahip olmaya ve takima katkida bulunmaya yatkm ve isteklidir.”'

“Takim bir grup insan demek degildir. Takim olabilmek icin bundan daha
fazlasi gerekir. Takim bir hedefe ulagmak igin birbirlerine olduk¢a bagiml kisilerden
olusur. Takim igindeki her iiye farkli becerilerin olusmasma katki saglar ve bu beceriler
takimin yararma ve takimin hedeflerine ulagmasina yardimci olur.”

2.1.Yiiksek Performansh Takim

Giiniimiiz is diinyasinda amaglarina daha etkin ve verimli bir sekilde ulasabilen
takimlara yiksek performansh takimlar denildigini gdrmekteyiz. Takimlarda yiiksek

performans demek, bir isin yapilmasindan ¢ok daha fazla bir seyi ifade eder. Yiksek
performansli bir takim:

“* Amaclarina etkin ve verimli bir gekilde ulagir.

*Genis i birimlerinin etkinliklerine katkida bulunur.

*Zaman igerisinde performanslarim iyilestirirler ve grenirler.
*Takim {iyesi bagimhligim yapilandirirlar.”

“Yiiksek performansh takimlan daha digtik seviyeli gruplardan aywan sey,
takimin tiim enerjisinin amaglarin bagarilmas: etrafinda yogunlagmasidar.”™

! Baltag, A., Deger Katan Ekip Caligmasy, Istanbul, 2003, s.38.
www.gazi.edu.tr/~yunsal/TKY html. (21.12.2006)
3 Kegecioglu, a.g.k., 5.83.

4 Weiss, D.H., Basarih Ekip Nasil Yaratilir? (Cev.E. Tuskan), Istanbul, 1993, 5.48.
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-Yiiksek Performansh Takimlarm Ozellikleri

Yiiksek performansh takimlarin ozellikleri sunlardir: Amag, glg, iligki ve
iletisim, esneklik, maksimum firetim, algilama ve takdir etme, son olarak moral. Simdi
bu 6zelliklerin ayrintilarina bakalim.

“Amag; ana hedef ile daha somut, elle tutulur, spesifik amaglar ve bir sonraki
asamanin &ncelikleri arasindaki ara donemlerdir.”!

“Amaglar, belli bir siire iginde gergeklestirilmesi arzu edilen veya ulagilmak

istenen sonuglardir.™

“Amag : Uyelerin ortak amaglar1 vardir. Takimdaki her iiye kendisinin takim
icerisindeki roliinii bilir.

“Giig : Uyelerin, takimin kargilagtig1 engelleri agmak i¢in kendilerine glivenleri
vardr. Karsihkli sayg: fiyelerin sorumluluklarimi paylagmasma yardime: olur. Ortak
giiclin yam sira bireysel gii¢ de vardir.

Iliski ve iletigim : Takim agik iletisime sahiptir ve Gyeler fikirlerini, duygularim
ve diislincelerini korkusuzca ifade ederler. Dinlemek de konusmak kadar dnemlidir.

Esneklik : Uyeler degigimin kagmilmazligm ve gerekliligini tanimada ve
degisen sartlara ayak uydurmada esnektirler.

Cok ¢egsitli konularda, bir yaklagimdan dtekine gegerck ya da farkh stratejiler
kullanarak ¢ok sayida diisiin ya da diilince iretmektir.

Maksimum {iretim : Takimin gelistirdigi etkili karar verme ve problem ¢6zme
metotlar1 maksimum iiretimle sonuglanir ve paylagim: ve yaraticilif tegvik eder.

Algilama ve takdir etme : Bireysel takim bagarilar1 takim iiyeleri tarafindan
oldugu kadar takim lideri tarafindan da fark edilir. Takim Gyeleri takima olan
katkilarindan dolayi tatmin olurlar.

Moral : Uyeler takimin ¢alismasindan memnundurlar ve her iiye takimin bir
iiyesi oldugu igin gurur duyar. Kendine giivenen tyeler gelecek i¢in umutludurlar.
Takim ruhu yiksektir.”™

! Adair, a.g.k., 5.140.
2 Bingdl, D., Insan Kaynaklar: Yonetimi, istanbul, 2003, 5.63.

3 www.gazi edu.tr/~yunsa/TKY.html. (21.12.2006)
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2.2. Etkin Takimin Ozellikleri

Her ¢ahigma grubu, bir takim degildir ve her takim da etkin takim degildir. Bir
takimn etkin bir takim olmas igin gereken 6zellikler sunlardir:

“Actk amaclar: Takimin vizyonu, misyonu, amaglani veya gorevieri
tammlanmalidir ve herkes tarafindan kabul edilmelidir.

Bicimsellikten uzaklagma: iklim informal, rahat olmahdur.

Kathm: Daha fazla tartisma yasanmali ve herkes katihm i¢in
cesaretlendirilmelidir.

Dinleme: Fikirlerin olusmasinda soru sorma, agiklama ve Szetleme gibi etkin
dinleme teknikleri {iyeler tarafindan kullamlmahdir.

Anlagmazhklan uygarlaghrma: Anlagsmazhk mevcuttur, fakat takim
anlagmazliklarla yasama konusunda rahattir; gatigmalar1 sindirme, {izerini Srtme ve
kaginma igaretleri gériilmez.

Ortak goriig birliginde ahnan kararlar: Onemli kararlar i¢in amaglar
gercektir, fakat kolayca uzlagma, bigimsel oylamadan kaginma, herkesin fikirlerinin
agikca tartisilmasiyla uzlagmazhkta mutabakat zorunlu degildir.

Acik iletisim: Takim tiyeleri gruplarmin isleyiginde oldugu gibi gorevierindeki
hislerini ifade etmede 8zgiir hissetmelidirler. iletisim toplantinin disinda da gergeklesir.
Acik roller ve rol atamalan: Her bir takim {iyesinin oynanan roller hakkinda

agik beklentileri olmahdir. Faaliyet {istlendiklerinde a¢ik atamalar yapilmah ve kabul
edilmelidir. Is, takim Giyeleri arasinda uygun bir sekilde tayin edilmelidir.

Paylapilan liderlik: Takim formal bir lidere sahip olurken, liderlik islevi
fiyelerin kabiliyetleri, grubun ihtiyaglar: ve kosullara bagh olarak zaman zaman degisir.

Dagsal iliskiler: Orgatiin diger kisimlanindaki 6nemli oyuncularla giivenilirligi
yapilandirma, kaynaklari hareketlendirme, digaridaki anahtar iligkileri gelistirmek igin
takim zaman harcamahdir.

Stil ¢egitliligi: Takim, takimin nasil isleyecegi hakkindaki sorular, siiregler
tizerinde odaklanma, amaglari olusturma ve gorevler tizerinde dikkatlice duran {iyeleri
igeren takim oyuncu tiplerinin genig bir spektrumuna sahip olmahdir.

33



Kendini degerlendirme: Periyodik olarak etkinlikle neden catismakta ve nasil
iyi bir sekilde igleyebilirizin snanmasinda takim sorgulanmahdn'.”l

Ftkin olan takim etkin olmayan takimdan ayiran 12 &zellik veya davramig
mevcuttur. Son analizde etkin takimlar, etkin takim oyuncularmm bilesimidir. Etkin
takimin 12 Ozelligi, takim dyeleri yiiksek performansh takim oyuncularindan
olustugunda yaganr.

3, ETKILI BIR TAKIM UYESININ OZELLIKLERI

Etkili bir takim dyesi olmak baz ozelliklere sahip olmay: gerektirir. Bu
dzellikler ise su sekilde siralanabilir:

“.Takima fikir ve ¢6ziim dnerileriyle katkida bulunur.
- Bagkalarinin farkl: fikirlerine saygi gosterir.
- Bagkalarinmn fikir ve katkilarina deger verir.
- Dinlemeyi bilir ve bilgiyi paylasrr.
- Uygun sorular sorar ve agiklamalar yapar.
- S6ziinde durur.
-Esnek olur ve takimin gerektirdigi ortakhga saygi gosterir.™
Yiiksek 1.Q’ya veya parlak akademik Szelliklere sahip bir Kisinin, bir takim
cahsmasinda mitkemmel bir bagar1 sergilemesini beklemek pek mantikh degildir.
Takim ¢aligmasma yatkm insanlarda: Yiiksek duygusal enerji, hayata ve insanlara
karsi olumlu bakis agis1 (iyimserlik), yiiksek i¢ motivasyon, ige baglilik, degisime istek

duyma ve baskalarm: hesaba katan bir anlayisa sahip olma ozellikleri gdze
¢arpmaktadir.

-Etkin Takim Oyunculan

Takim oyuncusu olmak bir yasam bigimidir. Orgiitteki insanlarin bir takumn
bagarisina birgok yoldan katkisi bulunabilir. Fakat gegmiste takim oyunculari tek
boyutlu bakis agmsiyla smurlandirimugtw. Takim ¢ahsmasi, takim oyunculugunu

! Kegeciogly, a.g.k., 5.30-32.
? www.gazi.edu.tr/~yunsal/ TKY html. (21.12.2006)
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gerektirir. Etkin takim ¢aligmasi, takim ¢aligmas: yaklagim veya degisik stiller gbsteren
bireylerin etkin karigimi ¢ergevesinde kurulur.

4. TAKIMLARIN OLUMLU ETKILERI
Takimlarin olumlu etkilerini su sekilde siralayabiliriz:
“.Ne kadar ¢ok kisi karar vermede rol alirsa, o kadar gok uygulanabilirlik kazanir.
- Takmn {tyeleri siirekli olarak bir digerinin taze fikirlerinden 6grenir.
- Daha iyi ve daha giizel bilgi ve hareket farkli becerileri olan insanlardan gelir.
- Hatalarin yakalanmasi ve diizeltilmesi sans1 daha yilksektir.

-Risk alma, takim tyelerinin kolektif giiclinden dolay1 daha olasidir.™

5. TAKIM TiPLERi

Takimlarin hepsi; gorev, say1 ve stireklilik agisindan ayni degillerdir. Ornegin bu
konuda ¢aligmalar yapan uzmanlardan Snyder ve Anderson’a gore iki ana takim gesidi
vardr; siirekli takimlar ve gegici takimlar.

Sitrekli takimlar belli bir konuda uzmanlagirlar: Ornegin miifredat hazirlama
gibi. Gegici takimlar kisa vadeli amaglar i¢in olusturulur ve gorev bitince bu takimlar

bozulurlar.

Farkh takimlar, farkh amaglara sahiptirler. Takun tiplerini su sekilde
siralayabiliriz:

“#{s takimlar: bilgi, emek ve hammaddeyi tiiketiciye deger yaratacak liriin veya
hizmetlere ddniistiirerek firmamn temel igini yerine getirirler.

*Biitiinlestirme  takimlar1  &rgiit ve/veya takimlarin Kkargisindaki igleri
biitiinlestirir ve eg giidiimlerler.

*Y8netim takimi bitlinlestirme takiminin &zel bir gesididir. Coklu takimlh bir ig
birimi igin strateji, dncelikler, kaynak dagihim ve Srgitlenme hakkinda yetkeci kararlari

verirler.

! www.gazi.edu.tr/~yunsal TKY html. (21.12.2006)
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*{cerilme takimlan ydnetim siireci performansim es glidiimleme oldugu gibi
ySnetim bdlgesindeki gérevleri basaran temsili takimlardir.

*lyilestirme takimlari performanslarmi iyilestirmede &rglitte degigimin

planlanmasi ve baglanmasi.
Cogunlukla takim bazh Srgiitler bu gesit takimlarin her birine sahiptir.”’

Yukarida agiklanan takim tiplerinin her birinde takim diyeleri genel bir amaci
gerceklestirmek {izere bir araya gelmiglerdir ve bir anlamda biitiin sirketler bu tip
takimlarm bir araya gelmesinden olugmuglardir.

6. TAKIMLARIN ISLEYiSi

Takumlarn tiplerini agikladiktan sonra, takimlarin nasil islediklerini inceleyelim.
Bu konuda degisik uzmanlarca farkh goriigler olsa da, bugiin i¢in en uygun
degerlendirme aragtrmaci David Butler tarafindan yapilmig olan degerlendirmedir.
David Butler’a gore takimlar iglevlerini fi¢ seviye yaparlar. Bu seviyeler sunlardir:

“1. Takim Gorev Seviyesi
Takimlar belli bir gdrevi yerine getirmek i¢in veya bir hedefi bagarmak i¢in
kurulurlar. Takim tiyeleri bu gérevi basarmalar: gerektiginin bilincedirler.

2. Bireysel Ihtiyaglar Seviyesi

Takimdaki her birey, takima ve gbreve belli bash ihtiyaglar getirir. Ancak takim
ihtiyaclar1 bireysel ihtiyaglardan &n plandadir. Takimdaki her birey igin, takim
bagarisini saglamak zorunludur.

3. Takim Dayamgma Seviyesi

Takim tiyeleri bir gérev tizerinde birlikte ¢ahstig1 i¢in birbiriyle stirekli iletigim
ve etkilesim igindedirler. Takim, takim oldugunun bilincinde olmalidir ve gorev
basarilacaksa takim {iyeleri aralarindaki iliskiyi canl1 tutmak zorundadir.™

Takimn gorev seyiyesi, bireysel ihtiyaglar seviyesi ve takim dayamsma seviyesi,
takimlarin isleyisini olugturan dzelliklerdir.

! Kegecioglu, a.g.k., s.90.

www.gazi.edu.tr/~yunsal/TKY.html. (21.12.2006)
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7. TAKIM OLUSTURMA

Takimlar 6rglitsel gorevleri bagarmada aktif olarak hep birlikte ¢aligma
sorumlulugunu hisseden iiyelerden meydana gelir. Alinan sonuglarda takimu olugturan
iiyelerin ortak sorumluluklan vardir. Takim g¢algmasi ortak amaglara ulagmada
yeteneklerinden faydalanmay: artiran temel degerler yoluyla hep birlikte ¢ahgan bir
takim tiyesi olundugunda meydana gelir. Takimlarin bagarili olabilmeleri igin takimin
her uyesinin ‘ben’ yerine ‘biz’ merkezli ig birlifi anlayigimi benimsemis olmalar
gerekir.

“Takim olusturma islemi hem dinamik hem de interaktiftir. Bagarth olmak igin
yaraticillik ve esneklik gerekir. Takim {yelerinin gahsma iligkilerini ve takim
fonksiyonlarim gelistirdigi bir islemdir.

Takim olugturma islemi stirekli degigim gerektirir. Takimi olugtururken iyi bir
planlama Snemlidir. Fakat en Snemlisi takimu olusturma sfiresi igerisinde takimm
ihtiyaglarina gore yapilan degisikliklerdir.

Takim olugturma, takim yelerine etkili bir takin gahismas: igin gerekli olan
takim dogasim anlamaya baglamalarim ve takimin etkinligini arttirmak igin takim
fiyelerine imkan saglar.”"

7.1. Takam Olugturma Stratejileri
lyi bir takim olugturmak igin gereken stratejiler sunlardar:

“].Takim iginden veya digindan bir kimsenin ortaya gikabilecek sorunlarin veya

firsatlarin farkina varmasi.

2.Takim Gyelerinin birlikte ¢ahgarak sorunlara iliskin bilgilerin bir araya
gelmesi.

3.Takim {iyelerinin beraber ¢ahsarak faaliyet planim olugturmasi.

4. Takim iiyelerinin beraber ¢aligarak gelismeleri gozlemlemesi, sonuglar elde
etmesi, ilerleyen faaliyetlerde kullanmasi.

! www.gazi.edu.tr/~yunsal/ TKY.html. (21.12.2006)
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5.Takim iiyelerinin beraber ¢alisarak gerek duyuldufu taktirde olasi oldugu
kadar bu faaliyetleri tekrar etmeleri.”’

Takim olusturulurken, takim Gyeleri, takumin gorevini anlamak zorundadirlar.
Takim iyelerinin rollerinin ve takimun sorumluluklarim ve takimin olugumunu, takimin
amacina ulasacay zamam ve beklenen sonuglar1 belirlemek gerekir. Takimn
olusumunun ve takim galigmasinin her agamasmnin gbzden gegirilerek degerlendirilmesi
dzellikle ilerideki ¢ahigmalar i¢in ¢ok faydali olacaktir.

7.2. Takim Olugturma Asamalan
Takim olugturma agamalarim su sekilde siralayabiliriz:

“a, Takim Uyelerinin Bir Araya Gelmesi: Takimlarmn olusumundaki ilk
asama, takim fiyelerinin bir araya gelmesidir. Tek tek takim Gyeleri, bu ilk asamada
kendilerine, Burada kendilerinden ne istendigini, Bagka kimin burada oldugunu, Burada
toplanan isimlerin verimli bir galismaya imza atip atamayacaklarim vs. sorarlar. Bu ilk
asamada gergeklesen siireglerden biri de, takim dyelerinin kendilerini birbirlerine
tantmasidir. Takimin bir araya gelmesi asamasmin bagarih bigimde yiriittilmesi icin,
takimlar genellikle bir lidere ihtiyag duyarlar.

b. Karmasa Asamasi: Takimin bir araya gelmesinden sonraki agamada, takim
ttyeleri, bireyselliklerini on plana ¢ikartir ve kendileriyle aym digilinceyi tagiyan takim
tyeleriyle bir araya gelirler. Bu agamada takim {yelerinin kigiselliklerini
vurgulamalarina izin verilmesi, kendilerini ifade edebilmelerine olanak sagladif: icin,
etkin bir takimin olusum siirecini hizlandirir. Oyleyse, takim lideri, farkli seslerin
kendisini ifade etmesini saglamamn yam sira, ortak bir payda etrafinda bulusmalarini
saglama gdreviyle de kars: kargtyadir.

¢. Kurallanm Olusmasi: Bu asamada takim dyeleri, ortak hedefe olan
bagliliklarii  olusturmaya baglarlar. Bu siiregte, ortak hedefe ulagmada hangi
yontemlerin kullamlacagna iliskin ortak anlayig da ortaya ¢ikar. Takim liderinin bu
asamadaki gorevi, rollerin ve is slireglerinin net bir bigimde belirlenmesini sa§lamaktir.

d. Performans: Takim fyeleri artik ortak hedefe kenetlenmis olarak,
kendilerine diisen gorevleri yerine getirmektedir. Takimmn bir makine gibi islemeye
baslamasiyla, liderlik, daha indirekt bir gekilde islemeye baglar.

! Kecgeciogiu, a.g.k., 5.16.
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e. Hedefe Ulagma ve Kutlama: Takimin olugtugu agamada belirlenen hedefe ya
da o hedefe ydnelik yolun énemli kilometre taglarmndan birine ulagilir. Bu agama,
takimin gelecekteki performans: iizerinde kritik bir 6nem tagir. Takim iiyelerinin,
performanslarma iligkin tasidiklari olumsuz duygular ya da hedefe ne derecede
ulasiidigna iligkin olusacak soru isaretleri, daha sonraki asamalarda ya da projelerde
takimun etkin bir sekilde galigmasim engeller.”

“Hedef; ulasilmak istenen amaca gire davranmaktir.”

“Amaglar ve hedefler, bireylerin takimm ¢abalarim yonelttikleri sonuglar ve

ilyelerin o sonuglara sahip ¢ikma derecesidir.”™

-Takim Kiiltiiriinii Olugturan Faktorier

Biitiinliik ve Baghlk : Cunningham ve Gresso’ya gore bu iki faktdr takim
kiiktiirlind olugturur. Takimm giicli ve potansiyeli tek ve biitiin kiilttrd olugturmak icin
bir araya gelen kisilerden olusur. Giiglii bir kiiltlirli olan takimin birgok 6zellikleri
vardir: Amag, onur, gitven, cosku, gig, istirak, sadakat ve tatmin.

Biitiinlik takim dyelerinin biitin zamanlarmi, bilgilerini, becerilerini ve
enerjilerini takima ve takimin hedeflerine ayarlamalarimi saglar.

Baglilik takim igerisinde bir beraberlik duygusudur. Takim {iyelerinin ait olma
duygusudur. Takim iiyelerinin birbirlerine bagh oldugu takimlar etkili takimlardur.
Battinlik ve baghlik, takim kiilttri olugturmada gok Snemli bir yere sahiptir.

8. TAKIMLARIN BENIMSEMELERI VEYA KACINMALARI GEREKEN
UYGULAMALAR

Takimlarin hedeflenen amaglara etkili ve verimli bir sekilde ulagabilmeleri i¢in,
bu amaglara giden yolda benimsemeleri veya kagmmalar: gereken durumlar vardir.
Bunlar su sekilde siralayabiliriz:

“A. Benimsenmesi Gerekenler:

- s birligi

! www.turkticaret net/business_center/haber.php?id=44. (21.12.2006)
? Tark Dil Kurumu, Tarkge Sozlak, Ankara, 2000, 5.448.

3 Barutgugil, 1., Stratejik insan Kaynaklan Ydnetimi, [stanbul, 2004, 5.286.
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- Geri beslemeye agik olma

- Diirtistlik

- Aktif dinleme

- Diisiincelerini ifade etme

- Risk alma

- Sabirla sonuca ulagabilme
B. Kacmilmasi Gerekenler:

- Tartigma

- Savunma

- Kagma

- Kapal fikirlilik

- Miinakasa etme.”

9. TAKIM CALISMASININ YARARLARI

Orgiitlerde takim galismasinin tercih edilmesinin temel amacy; igletme stratejileri
dogrultusunda yiiksek performans saglamaktir. Ancak bugiine kadar gergeklestirilen
birgok aragtrma sonucunda takim ¢aligmasmin basariyla uygulanmasinin kolay
olmadi, birgok hatalarin yapildii veya takim calhigmasiyla beraber ortaya gikan
sinerjik giicten yeteri kadar faydalamlamadidi g6riilmiigtiir. Takim ¢aligmasindan etkin
bir sekilde faydalanmay: bagarabilen isletmelerde goriilen sonuglardan bazilartm
agagidaki sekilde siralamak miimkiindiir:

“.Teknolojinin yakindan takip edilmesi
-Yeniliklerde artiy gérillmesi
-Verimlilik artis

-Maliyet oranlarinin diigmesi
-Caliganlarin moralinin yiikselmesi

-Rekabet giicliniin artmasi
-Kalitenin ve {iretimin artmasi

! www.gazi.edu.tr/~yunsal TK Y html. (21.12.2006)
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-Caliganlarin sosyal ihtiyaglarinin giderilmesi
-Ortak amaglar etrafinda yogunlasma
-Yapilan igin daha zevkli hale gelmesi
-Hiyerarsinin azalmasi

-Sistem anlayis1

-Biirokrasinin azalmasi

-Karar alma siirecinin hizlanmasi
-Yoneticilerin rollerinin degismesi
-Orgiitsel siireglerin iyilestirilmesi
-[letisimin artmasi
- Orgiitsel sinerjinin artmas.”"
Elde edilen sonuglara bakildiginda takim galismalarindan etkin bir gekilde
yararlanabilen igletmelerdeki degisimler oldukga dikkat gekicidir.

9.1. Takim Cahsmasinin Kuruma Yararlan

Takim ¢aligmalarindan etkin bir gekilde faydalanmay: basarabilen isletmelerde
gorillen sonuglardan bazilarm siraladiktan sonra, takim ¢aligmalarinin kurumlara ve
caliganlara yaralarinm neler oldugunu gérelim.

“*Caliganlar arasinda ig birligini geligtirir.
*Calisanlarin okul/kurumun sorunlarmna kars: duyarhliklar artar.
*Hizmet kalitesinde gelisme saglanir.
*Devamsizhiklar azalir (sevk, rapor vb.).

*Okul/kurumda fark edilmemis sorunlarin goriilmesini ve ¢dziimiinii saglar.”

9.2. Takim Cahsmasimin Cahsanlara Yararlan
“*Calisanlarin diiglincelerini ifade edebilecekleri bir ortam yaratir.
*Calisanlarda okul/kuruma kars: ait olma duygusunu gelistirir.

*Calganlarin liderlik yeteneklerini geligtirir.

! Barutgugil, a.g.k., s.288.
2 www.diyarbakir.meb.gov.tr/doc/odul. (25.12.2006)
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*Caliganlarin caligma alanlan ile ilgili faaliyetlerde etkin rol almalanim saglar.
*{s doyumu saglanr.”

Takim ¢aligmasinin bireye sagladig: yarar dolayls olarak organizasyona da fayda
saglar. Bu yararlan agagidaki gibi siralayabiliriz;

“. Calisanlarm moralini arttirr. Boliimsel gorevleri daraltmaktan ziyade, bliytik
projelerdeki ¢ahsanlarin etrafindaki sevkli-hevesli galisanlan icine alw, isler
zenginlegtirilir.

- Takim kavramy, isletme ¢aliganlar: ile migteri gereksinmeleri arasinda dogrusal bir
iliski kurulmasin1 ve bdylelikle galisanlarin miigteri isteklerine odaklanmasinda etkili
olur.

- Takim yaklasiminda galisanlar is sitrecine hakim olurken, igleri hakkinda stratejik
diigtinebilen gapraz fonksiyonel esneklige sahip uzmanlar haline gelirler.

- Takim yaklasmm ile galisanlar daha fazla tatmin olurken motivasyona iligkin
maliyetlerde siirekli azalma egilimi ortaya gikar.

- Takim kavrami, organizasyondaki verimliligi arttran faktorleri besler, stireg
teknolojileri ile galiganlarn performansimn verimliligi lehine uyumunu saglar.™

Boylece takim galigmasimn hem bireysel agidan, hem de isletmeler agisindan
Snemi daha net g6rillmils olmaktadir.

10. TAKIM CALISMASININ AMACI

Takim ¢aligmasi; takim ruhunun verimlilik {izerindeki olumlu etkileri konusunda
interaktif ybntemlerle paylagimda bulunmak ve takim ruhu olusturmann yontemleri
{izerinde ¢alismalar yapmak demektir.

Takim Ruhu: “Takim ruhu, takimn olugturan tim bireylerin takimin amaci
ySniinde bitiinlesmeleri ve birlikte hareket etmeleri sonucunda takimda ben imaj
yerine biz imajmin olugmas: seklinde izah edilebilir. Takim ruhu her seyden once bir
histir. Bu his takima ait olmay1 ve takimi benimsemeyi gerektirir.”

Simdi biraz da takim ¢aligmasinin amacmna deginelim: Bugiiniin degisen ve
gelisen g¢evre kosullari isletmelerin  kendilerini bagariya gotirecek gahismalar

! www_.diyarbakir.meb.gov.tr/doc/odul. (25.12.2006)
2 .
Weiss, a.g.k., s.18.

3 www kariverakademi.net/courses/courseDetail.kariyer?crid=4979. (26.12.2006)
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yapmalarm1 zorunlu kilmaktadirr. Takim g¢aligmasi yoluyla isletmeler bir yandan
calisanlarimn motivasyonlarim yiikseltirken, diger yandan da ¢ahisanlarn aralarindaki
baglilig: giiclendirmekte, drgiit icerisindeki iletisim kopukluklarim ortadan kaldirmakta
ve bdylece personelinin hem bireysel hem de takim olarak performansini
yilkseltmektedir.

Degisen is diinyasindaki geligmeler, takim galigmasim gok daha dnemli hale
getirmistir. Mal ve hizmet piyasasmdaki globallesme, yeni teknolojilerin hizla geligmesi
ve aym Olglide hizla yayilmasi, bagta Amerika Birlesik Devletleri olmak iizere
isgliciiniin demografik karakteristiklerindeki degisme, gelismekte olan tlkelerdeki daha
ucuz is glicintin varhg: ve diinya genelinde gelisen tiketici talebi, igletmelerin yagamasi
icin ig yapma bigimlerini degistirmistir. Gilnlimiize kadar, geleneksel tepe ydnetimi
odakh klasik orgiit modelleri olarak; formallesmis ve bSlimlere aynlmg Orgiit
anlayislar1 uygulanmustr. Bu anlayig giinlimiizde yerini, dig ¢evreye duyarh ve yiiksek
performansl yapilanmalar olarak; yatay Orgiit, sebeke 6rgiit, matriks Orgfit gibi takim
¢ahismasi uygulamalarina ve farkhliklarin ySnetiminden deger elde etmeye dayah drgiit
yaklagimlarma birakmaktadir. Igletmelerin yiksek katma degerli temel driinlerin
sunumuna ydnelmeleri, stratejik isbirlikleri olugturmalar1 ve siire¢ teknolojilerinin
etkinligini artirmaya déniik ¢aligmalar yapmasi takim yaklagimina iliskin beklentileri
gi¢lendirmektedir.

“Takim ¢aligmasinda vizyon paylagimi ¢ok Snemsenmektedir. Takim tyeleri
tarafindan ortaklasa belirlenen ve paylagilan bir vizyon; karsilikli dayanigma ve bilgi
ahisverisinin benimsenmesini saglamaktadir. Bu da ¢alisanlarin i tatminini ve
motivasyonunu artrrmaktadir. Giiniim{izde, ¢aliganlarin en biiyiik beklentilerinden birisi

de islerinde mutiu olmalaridir.”

-Takimlara Neden fhtiya¢c Duyulur?

Isletmelerde takim caligmasinin benimsenmesi ve uygulanmast bir takim
ihtiyaglardan kaynaklanmaktadir. Takimlara dort agidan gereksinim duyulur. Bunlar
agagida siralanmugtir:

“* Takimlar, takimdaki herhangi bir bireyin beceri ve deneyimlerinden daha {istlin

tamamlayic1 beceri ve yetenekleri bir araya getirmektedir. Becerilerin ve isin nasil

! www_.forum.memurlar.net/topic.aspx?id=128990. (22.12.2006)
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yapilacaf1 konusundaki bilginin genis bir tabanda birlesmesi; takimlarin yenilenme,
kalite ve miisteri hizmetleri gibi ¢ok yonli zorluklarla daha kolay bag edebilmelerini
saglamaktadir.

* Takimlar, kesin hedef ve yaklagimlar: beraberce gelistirmek suretiyle, ger¢ek zaman
¢Ozimiinil ve inisiyatifi destekleyerek iletisim saflamaktadirlar. Takimlar degisen
olaylar ve taleplere kars1 duyarli yani esnek olduklar i¢in yeni bilgi ve degigimlere daha
cabuk, daha dogru, daha huzli ve etkili olarak uyarlanabilmektedirler.

* Takimlar, igin ekonomik ve ydnetsel ydnlerini gelitiren egsiz bir sosyal boyut
yaratmaktadiriar.

* Takimlarin performanslari onlar igin bir eglence haline gelebilmektedir. Takim

basarisi Qiyelerin motivasyonunu ve baghhiklarm artrmaktadr.”!

Batiin bunlarin sonucunda, isletmelerin takim g¢aligmalarmi benimsemeleri
kaginilmaz bir gereklilik olarak gériinmektedir.

! www.gazi.edu.tr/~yunsal/ TKY.html. (21.12.2006)




11. TAKIMLARIN KARAKTERISTiKLER1

Tablo 2: Takimlarnn Karakteristikleri

Hedefi olmayan talamlar Hedefi olan takimlar

-Stres altmdadiriar -Rahat ve korkusuzdurlar.

-Rekabet yitksek diizeydedir. -Herkes ne olacagim bilir (amag birligi).

-Bireysel basar1 gok dnemlidir. -Isbirligi Gist diizeydedir.

Isbirligi yoktur. -Takim icerisinde igin dogru olarak

-Birisine yardimc1 olmak onu ileriye yapilmas:  Gyelerin  hepsinin  ortak

gOtiirmek demektir. galigmasmna baghdr.

-Her birey aym zamanda digerlerinin -Giiven, en iist diizeydedir.

diigmanidir. -Herkes {izerine diigeni yaparsa
diillendirilecegini bilir. |

-Yiiksek moral ve eglenceli iy ortam hayati
giizellegtirir.

-Bireyler vakitlerini daha iyi degerlendirir.
-Kurulu bir diizen vardir ve herkes tizerine
diigen gorev icin kendine &zgi bir sistem
gelistirir.

Kaynak: www.gazi.edu.tr/~yunsal/TKY html.. (21.12.2006)

Tablo 2’ de goriildigi (izere hedefi olan takimlarin basariya ulagmalar1
kaginilmazdir.
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0L BOLUM
TAKIM CALISMASINDA DUYGUSAL ZEKA
1. YOKSEK DUYGUSAL ZEKALI TAKIMLAR

Yitksek duygusal zekaya sahip takim dyelerinin bagkalariyla empatik yaklagim
kurmay1 bagarabildikleri ayrica daha yapici ve daha etkili iligkiler kurabildikleri
gozlenmistir. Yiksek duygusal zekall takimlarda, gevresini yenilikgi ve yaratici
diistincelerle destekleyen bir anlayis soz konusudur.

Yiksek duygusal zekaya sahip takimlarin 8zellikleri sunlardar:
“*Paylagilabilir hedefler.
*Yiiksek diizey harmoniye sahip olup, enerjik ve coskuludur.
*Hizly, yaraticy, yapici ve esnek problem ¢ozme yetenegine sahiptir.
*g siiregleri, gelisim ve performanslan igin gerekli kaynak ve firsatlan aktif bigimde
aragtirm.
*Yenilikgi ve farkhihiklara (din, dil, ik, yas, cinsiyet gibi) agiktir.
*Giiven, is birligi, grup kimligi ve grup etkinligini destekleyen ve aligkanbik haline
gelmis tutum ve davraniglardan olugan normlara sahiptir.
*Cevresinden etkilenir, gevresini etkiler; yani izole olmaktan ¢ok, diga doniiktiir.
*Cevrenin ihtiyag ve beklentilerine duyarl: olup, ¢evresine olumlu katkilar saglar.
*Kendi i¢ dinamiginde tiyelerinin duygu ve ihtiyaglarinmn farkinda olma, duygusal

reaksiyonlara duyarlilik ve duygular1 ySnetme gibi ozellikleriyle yiksek duygusal
kapasiteye sahiptir.

*Negatif duygular1 kontrol ederek, bu tir duygular yerine pozitif imaj, gbsterge ve

yorumlardan yararlanir; optimist diislinceyi destekler ve enerjisini pozitif duygular
yoniinde kullanr.”!

2. TAKIM CALISMASINI GUCLESTIREN ENGELLER
Basarth takim olusturmak her zaman kolay degildir ve organizasyondan,
yonetimden ya da galisanlardan kaynaklanan bazi engellerin asilmasi gereklidir.

i Yaylacy, a.g.k., s.178, 179.
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“Geleneksel hiyerargik ve biirokratik yapilara sahip sirketlerde ast-ist iliskisine
dayanan, yénetim ve bdliimler halinde uzmanlagma egemendir. Bdyle yapilar ve cografi
dagmikhik takim galigmasimna engeldir.

Organizasyonlarm her zaman agik amag ve hedef belirleyip agiklamamalar, igle
ilgili agik tammlamalarmin olmamas: takimlara istenilen mesaj1 veremez.

Yoneticiler ¢ogu kez kendilerini takimin tehdidi altinda goriirler. Bunlar bir
calisma grubunun baginda nezaretgi olmadan isi yapabilmesi durumunda kendilerine hig
gerek olmayacagim diisiiniirk:r.”l

2.1. Yonetimsel Engeller

Kot tasarlanmis ya da koth dretilen ynetim sistemleri takim olusturma igin
Snemli bir engeldir. Yanhg insanlarin segilmesi takim olugturmayi imkansiz hale
getirebilir. Bdyle takimlar i¢inde hicbir zaman dilzgin ve verimli is yapilamaz.

«“Y@neticiler karar alma ve gereken igleri yapmalari igin ekiplere genellikle yetki
vermezier. Yetki ve sorumluluk verilmemesi ekibi olumsuz etkiler. Cinkii ekipler
gerekli gii olmadan geligemezler ve gofu kez ¢aba harcamaktan vazgegerler. Ya da
ekip biraz ileri gidip izinsiz bir seyler yaparsa, bunu yapmakta hakh olsa bile, ySnetici
tarafindan cezalandirilir. Bu cezalandirma genellikle kaynaklarmn kisiimasi bigiminde

olur 92

2.2. Takim Uyeleri Tarafindan Cikartilan Engeller

Takim dyelerinin olumsuz rolleri olarak adlandirilan bu John Adair; ‘bireysel
roller’ adim vermektedir. Hem organizasyon hem de birey kaynakl olabilen rol
problemleri ise takimin etkinligi ve ¢aliganlarn rahatlamast i¢in ivedilikle ¢6zlilmesi
gereken bir durumdur.

2.3. Lider Tarafindan Cikartilan Engeller

“Bazi liderler dayatmaci tipler olmak karsimza gikar. Zaten bu yiizden
secilmislerdir. Guglil, soziinii sakmmaz, zeki ve hitkmedicidirler. Konugmalan sert ve
dolaysizdir. Sik sik soze kangirlar; bagkalan problemi ditinme firsati bulmadan

! Weiss, a.g.k., s21.
2 Weiss, a.g.k., s.22.
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¢oziimler onerirler. O zaman insanlar, yoneticilere olan inanglarm yitirir ve geri
¢ekilmeye ydnelirler.

Bagka yoneticiler ise yetenekli olmalarma ragmen, daha gekingendir. ‘Burada
ileri-geri konusmuyoruz’ mesajm verirler. Ekibin bir iletisim merkezi yoktur ve
cogunlukla kimse bir bagkasiyla konugmaz. Ekip iiyeleri kendi aralarinda konugsalar
bile dnemli bilgiler ortaya ¢ikmaz ya da gergeklerin yerini dedikodular alabilir. Giiven
diizeyleri diiser ve nihayet ybnetici diginda biri fiilen ekip liderligine secilir.”!

2.4. Engelleri Aysmak

Takim ¢alismasmin Oniine ¢ikmasi muhtemel engelleri yukarida ve difer
boliimlerde saydik. Fakat bu engelleri daha da artirmak milmkiindiir. Bu nedenle
glinimtizdeki sartlari g6z Onfine aldiimizda, tam anlamuyla takim ¢aligmasini
oturtabilmenin her zaman miimkiin olamayacagin sSyleyebiliriz.

“Ancak bu seviyede bir takim ¢aligmasim bagarabilenler, hedeflerine ulagmak
konusunda bilyitk bir avantaj elde etmektedirler. Bu nedenle takim g¢aliymasimn
dzendirilmesi igin basta lider olmak lizere gaba sarf edilmelidir.

Yiiksek nitelikli kararlar; yiiksek nitelikli katkilarm, olumlu etkilemenin yiiksek
diizeylerinin ve ityeler arasinda yitksek diizeyde de bir giivenin birlesmesinden olugur.™

3. TAKIM PERFORMANSI

Kurumlarin insana ve teknolojiye yaptigt yatirimlarin temel amacs; verimlilik ve
etkinligi  saglayarak  performansi  yikseltmektir. Isletmeler calisanlarinin
performanslarmi artirabilmek igin, bliyiik oranda yetenekli ve bilgili personelin birlikte
ve uyum iginde gahgmasma gayret etmekte; ¢ahsanlarin performansimin artmasini,
isletmelerin performansiin artmasiyla esdeger gdrmektedirler. Bu konuda son
yillardaki en dikkat ¢ekici uygulamalardan biri de takim galigmasidur.

Kurumlar ¢alisanlarindan daha verimli sonuglar1 almak igin insan kaynaklari
fizerinde yogunlasmaya baslarken, aym: zamanda bireysel galiyma ySntemlerinin
yeterince verimli olmadigmi digiinmeye baslamuslardir. Gittikge artan rekabet
baskilariyla miicadele eden ¢ok sayida igletme, takim galismasimun daha yiksek

! Weiss, a.g k., s.74.
2 Weiss, a.g.k., s.87.
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verimlilik sagladifim, emek maliyetini diiglirdiiglint, personelin performansin,
isletmeye olan sadakatini ve motivasyonunu artirdigm kabul etmektedir. Bu nedenle
isletmelerin rekabet tstiinliigiind saglayabilmeleri, ¢alisanlarnmn yeteneklerinden daha
fazla yararlanabilmeleri ve ¢ahsanlar arasinda sinerjik bir etki yaratabilmeleri i¢in takim

caligmalarma ySnelmeleri gerekmektedir.

Takim galismasinda bireylerin birlikte caligmalar: sonucu olusan sinerjik etkinin
varhg, yani takim gahsmasimin etkinligi pek ¢ok faktdre bagh bulunmaktadir. Bu
faktérlerin basinda motivasyon, iletigim, liderlik, uyum ve heterojenlik gelmektedir. Bu
faktorleri birbirlerinden ayn disiinmek mumkin degildir. Her biri dogrudan ya da
dolayh olarak birbirlerini etkilemekte ve bir biitlin olarak takimin performansina
yansumaktadm.

3.1. Takim Performansi Kavrami

Bilimsel yonetim ilkelerine gore islerin kilglik pargalara ayrilarak her gorevin bir
kisi tarafindan stirekli olarak yapilmasmin etkinligi ve verimlilifi artirdify
savunulmaktadir. Igletmeler birbirine bagl bdlimlerden meydana gelmis ekonomik ve
sosyal orgitlerdir. Bu nedenle isletmelerde faaliyetleri yerine getirmekle gorevli
personel arasinda stki bir igbirligi ve karsihkli yardimlagmamn olmasi bilyiikk 6nem
tasimaktadir. Ciinkii herhangi bir personelin basarisizig1 ya da olumsuz bir davranisi,
hem misteriler hem de igletmeler igin olumsuz sonuglarm dogmasma yol
agabilmektedir. Bu nedenle isletmelerde etkili takimlarin olugturulmasi, ¢ahigtirilmasi ve
takim performansinin artiriimas: gerekmektedir.

“Cok yonlil yeteneklerin, deneyimlerin ve kararlarm gergek zaman bilegimini
gerektiren durumlarda bir takim, kaginilmaz olarak belirli is rolleri ve sorumluluklar:
gergevesinde bir araya gelerek hareket eden bir bireyler toplulufundan daha iyi sonug
elde etmektedir. Takimlarin daha biylik, daha esnek ve net performans hedefleri
olmayan gruplardan daha verimli olduklar1 goriilmektedir. Bagarili bir takimin tyeleri
kendilerini somut performans sonuglarina adamslardr. Takim ve performans,
birbirlerinden ayrilmaz iki kavramdir. Takimlar; &zellikle performansin ¢ok yonli
becerileri, karar vermeyi ve deneyimleri gerektirdigi durumlarda, tek bagmna ya da daha

49



genis Orgiitsel gruplarda hareket eden bireylerden daha {stiin performans

sergilemektedirlcr.”l

“Takim ¢alismasinda en Snemli noktalardan biri, koordineli ¢abalarla pozitif bir
sinerji yaratilarak personelin bireysel girdilerinin fistinde bir ¢aba gdstermelerini
saglamak ve genel performans diizeyini artrmaktir. Bu nedenle takim c¢aligmasinda
takimin gosterdigi performans, bireylerin gdsterdikleri performanstan daha tistiindiir.”

“Organizasyon igerisinde takimlarin kullamlma amaci, sahip olduklar: sfiregler
tizerinde yarattiklari katma degeri artwarak, orgitsel verimliligi ve performansi
yitkseltmek olarak ifade edilmektedir. Bu yliksek performansin nedenlerinden bazilarmi
asagidaki sekilde siralamak méimk{inddr:

* fse yakm olan kisi, o igin nasil iyilestirilecegini ve gerekli performansin nasil
saglanacagini en iyi bilen kisidir.

* Takim icerisinde ¢aliganlar yaptiklan ise kendi igleri gibi sahip ¢iktiklarindan Srgiitsel
verimlilik artacaktir.

* Takim halinde aym degerler iizerinde ¢ahgildigindan, takim igerisinde ¢aliganlar igin
biitiiniinli gdrebilmektedir.

* Takim icerisinde kararlar ortak alindiindan, gahsanlarin takima ve Orgiite olan
glveni artmaktaduw.

* Ortak ama¢ ve hedef takimin birbirine olan bagliligim artwarak motivasyonu ve
benimsenmeyi yi!ikseltme:ktedir.”3

Farkh bilgi ve becerilerdeki insanlarin, takumin ortak hedeflerine ve degerlerine
olan inanglan sinerjiyi ortaya ¢ikarmaktadir. Bir takimin performansi dendiginde, o
takimdaki bireylerin teker teker performanslarindan degil, genel olarak takimin
performansindan s6z edilmektedir. Giinimiiz isletmeleri yeni bir orgiitleme gekli olan
takim c¢alismasiu, ayn ayn bireylerin gergeklestirebileceginden daha yiiksek
performans saglamas sebebiyle tercih etmiglerdir. Hedef, yiksek performans ve sinerjik
bir gili¢ olugturmaktir. Ancak bu durum takim dyelerinin bireysel performanslarinin géz

! Katzenbach, J., Smith, R., Douglas, K., Takimlarin Bilgeligi (Cev.N. Muallimoglu), istanbul, 1998,
s.117.

? Ozkalp, E., “Takim Caliymasinin Giinimiiz Ydnetim Sistemlerindeki Yeri ve Takim Yonetim
Tekerlegi”, A.U. LLB.F. Dergisi, Cilt 13, say11-2, Ankara, 1997, 5.431.

3 www.ikademi.com/showthread.php?t=251. (19.12.2006)
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ard1 edilmesi anlamma gelmemelidir. Ciinkii takim igerisindeki bireyler takimdaki
bireysel katkilariyla da tanmmak istemektedirler. Bireysel performans olgtimleri,
bireysel katkilariyla takima yeterli destek saglamayan g¢ahsanlarm performanslarinin
gelistirilmesi ve takima gok Snemli bireysel katkida bulunanlarm Sdiillendirilmesi i¢in
gereksinim duyulan bilgileri saglayacaktir.

3.2. Takim Performansinm Olgiimi

Takim galigmas: orgiitte daha g¢lii bir enerji ve sinerji etkisi elde edilmesi,
yenilik ve yaraticihgm ortaya gikarilabilmesi agisindan biiyik Snem tagimaktadwr. Tiim
bu ve diger nedenlerden dolay1 takim ¢aligmasimn Srglitsel performans {izerinde pozitif
etkilerinin olacagindan séz edilebilmektedir. Takim galigmasim destekleyen yonetsel
sistemlerin en 6nemli alt sistemlerinden birisi de takim performansmin Slgiimadiir.
Takim performansinin Slgilmesinde etkinlik, karlilik, kalite ve ¢aligma yagaminin
Kalitesi kritik Snem tastyan boyutlardir. Isletmelerde takimlarin performans: dl¢iiliirken
bu kriterlerin g6z dniinde bulundurulmas: esastir.

Orgiitlerde sadece bireysel performans dlgildiigtinde bu durum takim ruhunu
yok etmekte ve galiganlarin takim galismas: konusunda istekli olmasm engellemektedir.
Bunun ortadan kaldirilmas: i¢in hem takim igerisindeki her bir bireyin performansmm
hem de takimn bir biitdin olarak performansinin degerlendirilmesi ve takim ile bireyin
performans hedeflerinin drgiitsel hedeflerle birlestirilmesi gerekmektedir.

“Performans degerlendirme, ¢ahyma takimlarinda genellikle geleneksel
performans degerlendirme metotlartyla yapilmakta ve yonetici tarafindan
degerlendirilen personelin bireysel i performansmn dlctilmesine dayanmaktadir.
Takim performansim Slgerken birey, takim ve drgiit hedeflerinin agikga ortaya konmasi,
biitinsel anlamda O&rgiti dogru ydne ydnlendirecek performans standartlarmin
belirlenmesi ve meveut durumla kargilagtirilarak 6rglt iyelerine geribildirimde
bulunulmasi  gerekmektedir. Bunun belirlenmesinde  sistematik  bir  sireg
kullamimadikga elde edilen sonuglar yarardan ¢ok zarar getirecektir. Bu amagla takimin
ve bireyin performansina aym anda odaklanmay: bagaran takim bazli performans
degerleme sistemleri kullaniimaktadir. Takim performansim dlgecek bu sistem iki temel
unsurdan olusmaktadir; birey performansi ve takim performans. Bu iki kavram
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kargihkli etkilesimli olarak ¢ahgymakta ve sonucta Orgitiin performansm dogrudan
etkilemektedir.”!

Takim performansinin $l¢iimii ile ilgili yapilan gahgmalara bakildifinda takim
tirlerinin birden fazla olmasi1 nedeniyle tek bir kabul edilmis performans degerleme
modelinin olmadig1, takimlarn tiirlerine gore farkh performans degerleme metotlarinin
olugturuldugu goriilmektedir.

Takimlarin performans degerlemesi asagidaki noktalar: igermelidir:

“* Takimin basaniyla ¢aligtifi her bir sonu¢ i¢in performans standartlarinn ve
6l¢limiiniin belirlenmesi.

* Her bir takim {iyesinin ulagtif1 sonuglarin tanimlanmas:.

* Takimin ve bireyin ulagtift sonuglar arasindaki Snemin ve {stiinliiklerin agikca

belirlenmesi.

* Performans verilerinin ne sekilde elde edilecefi ve yorumlanacag: ile ilgili plan
yapilmasi.

* Takim ve bireyin performanslarmm performans standartlan ile kargilagtirilmas:. ™

“Takim bazli performans deferleme sistemleri, takimin kuvvetli ve zayif
noktalarim: gdrmek ve takimin basgarisim engelleyen unsurlari ortadan kaldirmak
amactyla kullanilmaktadir. Bu sayede orgiitten beklenen performansin diizenli olarak
gdzden gegirilmesi ve hedeflenen performansa ulagmay: engelleyen unsurlarin yok
edilmesi miimkiin kilnmaktadir.™

3.3. Takam Performansina Etki Eden Faktorler

Takimlarin performansina etki eden ¢ok sayida faktér bulunmaktadir. Bu
faktorler arasinda yer alan etkili liderlik, takim igindeki iletisim ve takim arasindaki
uyumun takimlarin performansii dogrudan etkiledigi diigtinliimektedir. Son yillarda
yapilan galigmalarda bu {i¢ faktdre heterojenlik ve motivasyon kavramlarinin da
eklendigi gorillmektedir.

: www kalder.org tr/preiewcontent.asp. (11.01.2006)
2 www.ikademi.com/showthread.php?=251. (19.12.2006)

3 Zigon, J., “Team Performance Measurement:A Process For Creating Team Performance Standarts”,
Compansation and Benefits Review, Vol:29, California, 1997, p.38, 39.
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3.3.1. Motivasyon

Giiniimiiziin yogun ve acimasiz rekabet ortaminda orgiitlerin faaliyetlerini
basari bir bicimde siirdiirebilmeleri igin kaynaklarim en etkili sekilde kullanmalar:
gerekmektedir. Orgiitlerin amaglarma ulasmak i¢in kullandiklari kaynaklar arasinda
insan unsuru en fazla dikkati gekenlerden birisidir. {sletmelerin sahip oldugu en Snemli
zenginlik kaynag insandir. Bu nedenle 6rgiitsel yasamda belki de en biylk gaba, insan
unsurunun etkinligini saglamak igindir. Insan unsurunun etkinligi artmldiginda, hem bu
kaynaktan daha iyi yararlamlmakta, hem de insan diger kaynaklarin kullanimim da
gerceklestirdigi i¢in, bu kaynaklardan daha etkin ve verimli bir sekilde yararlanmak
miimkiin olmaktadur.

isletmeler, insanlara diger varhiklarnn milkiyetine sahip olduklan gibi sahip
olamazlar. Isletmeler anmcak insanlarm sahip oldugu bilgi ve tecriibeden
yararlanabilirler. Bunun basarilmasi, insani iyi tammak ve beklentilerini iyi bir sekilde
tespit etmekle miimkiin olabilir.

Isletmelerin en 6nemli sermaye unsurlarindan birisi olarak ifade edilen msan
unsurunun etkinliini ve performansim artirabilmek igin; personelin zihinsel ve
bedensel  yeteneklerinin  drgit amaglan  dogrultusunda  ydnlendirilmesi,
gereksinimlerinin belirlenmesi ve personelin ¢ahgmaya isteklendirilmesi gerekmektedir.
Bu da motivasyon olgusunu 6n plana gikarmaktadur.

Motivasyon, Tirk¢e sdzligiinde “giidiileme” anlamina gelmektedir.'

Motivasyon,“kisilerin belli bir amaci gerceklestirmek dzere, kendi arzu ve
istekleri ile davranmalar,’ insanlari belli durumlarda belirli davramglara ydnelten
etkenlerin timit’ veya personeli isletme amaglarma yaklagtirici, inandiric1 ve dzendirici
nitelikte yapilan tiim eylem ve ugraglar olarak tammlanmaktadir. Bagka bir ifadeyle
motivasyon; personeli galigmaya isteklendirme ve onlan &rgitte verimli gahgtiklar:
taktirde kisisel gercksinmelerini en iyi gekilde tatmin edeceklerine inandirma

siirecidir.”

UTDK, a.g.k., 5.678.

2 Kogel, T., Isletme Ydneticiligi, istanbul, 2001, s.434.

3 Yalgm, S., Personel Yonetimi, Istanbul, 1998, 5.203.

4 Sabuncuoglu, Z., Tz, M., Orgitsel Psikoloji, stanbul, 1998, 5.95.
% Yuksel, 0., Insan Kaynaklan Yonetimi, Ankara, 2004, 5.130,
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“Verimliligi artirmada en dnemli Sge motivasyondur. Motivasyon, g¢aligan
kisilerin mevcut kosullarda iglerini daha kaliteli ve daha huzh yapmalar i¢in taninan ek

9l

haklar veya verilen 6diilerdir.

{sletmelerin bagarili olmasi biyiik dlgiide orgiit igerisinde ¢alisan personelin
yiiksek performansla ¢aliymasmna baghdir. Personelin performans1 ise; onlarin
gereksinimlerinin, beklentilerinin ve isteklerinin yerine getirilmesi ve dogru sekilde
yonlendirilmesi ile miimkiin olabilmektedir. Isletmelerde takim temelli bir orgit
modelinin uygulanmasi, motivasyon agisindan beklenen performans diizeyinin ortaya
¢ikmasim saglayacaktir. Takimlarin etkinli§inden sdz edebilmek igin, takimlarin
hedeflerini gergeklestirme azim ve kararhligma ne Glgiide inandiklarimin ve buna

ulagmak igin ne diizeyde motive olduklarinin belirlenmesi gerekmektedir.

Takim motivasyonunun saglanmasinin, takima ve takim dyelerine yararlari
sunlardir:

“*  Faaliyetler belirlenmis zaman ve standartlara uygun sekilde yapilmaktadur.
* Insanlar is yaparken zevk almakta, kendilerine deger verildigini diisiinmektedirler.
* insanlar, sevdikleri isi yaptiklan igin daha ¢ok ¢aliymaktadirlar.
* Calisanlarin moral durumu yiiksek olmakta ve uygun i§ ortami saglanmak‘tadlr.”2
fsletmelerde c¢alisanlarin kendini iyi hissedebilmesi ve yitksek motivasyonla
cahsabilmesi i¢in; Orgat iindekilerle iyi iligkiler geligtirmesi, diger cahisanlarla
karsihkh giiveni saglamasi, yeni bir geyler dgrenmesi ve bildiklerini bagkalariyla
paylasabilmesi gerekmektedir. Bunun saglanabilmesinin bir yo lu da takim ¢aligmasidir.
Kisilik yapilan ne olursa olsun insanlari motive eden ii¢ ortak faktoriin oldugu
belirlenmistir. Bunlar bagarih olma istegi, baglilik duygusu ve bagkalarini etkileyebilme
beklentisidir. Iyi bir takim galigmasi; takim {iyelerinin basarisini, fiyelerin birbiriyle
uyumlu ¢aligmasim, Gyelerin birbirine bagh olmasim ve bir arada ¢ahigarak bagkalarm
etkileyebilme beklentisini gergeklestirmeleri izerinde son derece etkilidir.

“Takim motivasyonunu etkileyen faktdrleri agagidaki gibi siralamak
miimkiindiir:

! Garih, 0., Is Hayatinda Motivasyon, Istanbul, 2000, 5.65.

2 Kate, K., Yoneticinin Kilavuzu Motivasyon (Cev.E. Koparan), Istanbul, 1996, 5.60.
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* Takimlarm en dnemli 6zelligi bir grup insam belirli bir ama¢ dogrultusunda, aym
hedefe yonelik olarak calisacak gekilde bir araya getirmesidir. Amag ve hedefin
calisann kisisel ilgi, istek ve gereksinimleriyle uyumlu olmasi uzun vadeli motivasyonu

saglamanin 6nemli yollarindan birisidir.

* Caligmanin zorluk derecesi ile takim Giyelerinin yetkinlikleri arasindaki paralellik de
takim motivasyonunu etkileyen 6nemli faktdrler arasmdadir. Gergeklestirilmek istenen
is asin zor ya da fazla basitse, takum motivasyonunun diigmesi beklenebilir.

* Caliganlara uygun diizeyde sorumluluk verilmesi kadar, bu sorumlulugu yerine
getirecek gerekli yetkinin verilmesi de 6nemlidir. Sorumluluklarma uygun yetki sahibi
olan takimtar, motivasyonu daha uzun zaman stirdiirebilmektedirler.

* Takim iyeleri arasindaki giiven, agiklik ve dilriistlilk, galisma ortaminda kargilikh
anlayis ve uzlagmanin geligmesini kolaylastrrrr. liskilerinde basarih, birbirleriyle ve
diger takimlarla uyumlu ve igbirligini temel alan bir ortam, takimin etkin galigmasini
saglarken motivasyonunu da yiiksek tutar.

* PBagarih takimlarda gahsanlar, birbirlerine saygidan 6te, olumlu duygular ve sevgi
beslemekte, iliski kurmak ve gelistirmek igin ¢aba harcamaktadwrlar. Takim igerisinde
severek birlikte cahgmak, birgok insan i¢in bagh bagina bir motivasyon kaynag: bile
olabilir.

* 1yi bir lider takim motivasyonu agisindan bityiik Snem tasimaktadur. lyi liderler; kendi
motivasyonunu yiiksek tutan, takimin kendi kendini motive etmesi i¢in gerekli kosullar

yaratan ve motivasyonun diigmesine neden olabilecek davramglarda bulunmayan

liderlerdir.”

Motivasyon ile beraber iiyeler aras: iligkiler de gelismektedir. Olumlu ybénde
motive olan bireylerin yer aldig: takimlarda gatigma ve gerginlik daha az, drgite ve ige
olan baghilik daha fazla, tyelerin stres diizeyi ise daha diistktir. Tim bunlar takimin
performansina olumlu yonde etki etmektedir. Bunun tersi yani {iyelerin olumsuz ySnde
motive edilmeleri ise ¢alisanlarin performansii diigiirebilmektedir. Takimm olumlu
yonde motive olmasi takimun siirekliligi ve basaris: i¢in kritik bir 5neme sahiptir.

Ginlimiizde igletmeler, personel performansim artrmada takim g¢ahgmasi
yoluyla motivasyonu artrma alternatifini tercih edebilmektedir. Takimlar igerisinde
calisan personelin artan motivasyonu, onun isletmeye bagliligm, iy doyumunu ve

! www.baltasbaltas.com/kaynak dergivazi asp?PRI=251&SAYI=13:1 (24.12.2006)
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performansm olumlu ydnde etkileyen onemli faktorlerden birisi olarak kabul
edilmektedir.

3.3.2. fletigim

Takim galigmalari uygulamalarinda birden fazla insamin bir araya gelerek
amaglarina ulagabilmeleri igin, takim {yelerinin duygularm, disiincelerini, sahip
olduklann bilgi ve becerileri digerleriyle paylasmalari gerekmektedir. Bunun
saglanmasmin en etkili yolu ise isletme igerisinde iyi bir iletisim diizeninin kurulmus
olmasidir.

“{letigim, etkilesimde bulunmak igin kullamlan bir arag olup, en az iki birimin

birbirine iliskin mesaj aligverigi olarak ifade edilmektedir.”*

“[letisim; bireyler ve kurumlar arasinda bilgi, diigiince, veri ve duygu ahy verisi
veya aktarimdir.™

“I¢inde bulundugumuz sosyal yapida tiim iliskilerin temeli ve devamlilig: biiyik
olgiide iletisime dayanmaktadir. Bireylerin toplum igindeki varliklanm
siirdiirebilmeleri; toplumda gegerli olan sembolleri, kelimeleri ve kiltlirii 6grenmeleri
ve bu degerlere uygun olarak kendilerine verilen rolleri yerine getirmeleri iletigim
sayesinde gergeklesmektedir. lletigim; kigileraras: iligkileri, orgiitleri, toplumlar:
olugturan ve bir arada tutan en 6nemli kavramlardan birisidir.”

“Isletme icerisinde personelin birbirleri ile iyi iletisimde bulunmasi kisiye
tatmin duygusu ve mutluluk veren bir yetenektir. Personel arasmda iletigimin
iyilestirilmesi; isletmeyi iyilestirecegi gibi, biitlin personel igin yagami daha da anlamh
kitacaktir. Bu tiir isletmelerde personel daha verimli olmakta, ise devamsizlik oram
dusmekte ve islerindeki verimleri yiikselmektedir.”

Personelin isteklerini, dileklerini, onerilerini ve sahip oldugu bilgilerini ilgili
yerlere etkin bir sekilde iletememesi igletme igerisinde biiyilk sorunlara yol agmakta;
zamamnda ¢Sziime ulastirilamams bu sorunlar ise 6rgit igerisinde ¢alisanlarin moral ve

motivasyonunu bozarak, ¢ahsanlarin Srgite olan bagliliklarm ve performanslarin
azaltmaktadrr.

! Goamis, M., Yonetimde Basar: Igin Altin Kurallar, stanbul, 1995, s.111.

2 Simsek, M., YOnetim ve Organizasyon, Konya, 2002, s.81.
3 Giirgen, H., Orgitlerde lletigimin Kalitesi, Istanbul, 1997, 5.25.
4 Williams, ., Eggland, S., Orgitlerde lletigim (Cev.S. Ozalp), Eskisehir, 1991, 5.12.
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“Takimin basarisi, takim igi iletisimin etkinligi ile dogru orantihdur. Iletisimde
etkinligin saglanabilmesi; takim iiyelerini dinleme, onlar1 anlamaya ¢aligma ve Orgiit
igerisinde olanlar hakkinda onlan: bilgilendirme gibi becerilerin hayata gecirilmis
olmasmm gerektirmektedir. Takimda koordinasyonu saglamak, faaliyetleri yiirlitmek,
motivasyonu artirmak, takim {iyelerini degigime bazirlamak, performanst iyilestirmek
ve takim fiyeleri arasindaki iligkilerin etkinliini artrmak igin iletisimin duyarh bir
bigimde yapilmas: gerekmektedir. Takimmn etkinligini belirleyen bir etken olarak takim
ici iletisimin yapism inceleyen Leavitt, bu konuda yaptif calismada dort degisik
iletigim yapis: kullanmagtir:

* Daire; tiim {iyeler egit durumdadir. Her biri yalnizca kendisine en yakin durumda olan

kisilerle iletisim kurabilmekte ve digerleriyle ilgili bilgileri yine onlar araciifiyla
alabilmektedir.

* Zincir; ucta kalan iki kisinin yalnizca birer kisiyle iletisim kurabilmeleri agisindan
daireden farkhdir. Bu nedenle iletisim agisindan zincirin ki ucunda bulunmak pek
yararh degildir.

* Y bicimindeki yapida; tig ayn kisiyle iletisim kurabilen bir tek kisinin olmas1 s6z
konusudur.

*+ Tekerlekte; ortadaki bir {iye herkesle iletisim kurabilmekte, ancak diger tiim iyeler,
yalnizea ortadaki Kisi ile konusabilmektedir.”'

“Leavitt bu arastirmada takimlan; faaliyet, bagar1 ve iyelerde yarattifi tatmin
acisindan karsilagtirmis ve asagidaki sonuclara ulagmustir;
* En gok faaliyet, daire Srintiisiinde goriilmektedir, fakat en az bagarili olan takim yine
dairedir. Herhangi bir ayrm olmaksizin bitiin {iyelerinde en gok tatmin yaratan da
daire oriintiistidiir.
* Faaliyetin en az, basarmn en ¢ok oldugu ve merkezdeki kisi disinda, tyelerinde en az
memnunluk yaratan tekerlek driintiisiidir. Zincir ve Y Sriintlileri ise birbirine benzer ve

daire ile tekerlek sonuglarinin arasinda sonuglar vermistir.

* Tekerlekten daireye dogru gidildikge artan oranda hata yapilmis ve daha gok faaliyet
oldugu halde grubun organize olmasi daha ¢ok zaman almigtir.™

: Giirgen, a.g k., 5.25.
2 Kagitgibags, C., Yeni Insan ve Insanlar, Istanbul, 2004, 5.283.
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Bu aragtirmanin sonucunda herkesle iletisim kurabilen iyenin en fazla doyum
sagladigy, zincirin ucunda olup da yalmzca bir kisi ile konugabilenlerin doyum
diizeyinin en disik oldugu; takim tiyelerinin iletigim dzgiirligti arttikga doyumlarinin
da yukseldigi gortilmektedir. Orgiit icerisinde yiiksek diizeyde merkezi bir iletigim
yapisimn olmasmm, giiglii bir merkezi liderlik ve gii¢ yapisma sahip bir takim
olusturma tizerinde son derece etkili oldugu diigtiniilmektedir.

“Takimlarin basarili olmas: bitytik Slgiide takim igerisinde etkili bir iletigimin
olmasma bagli olmaktadir. Isletme igerisinde ¢ahsanlarm duygularin, diigtincelerini,
bilgilerini, isteklerini, dilek ve gikayetlerini herkesle rahat bir gekilde paylagabilmesinin;
¢alisanlarin ve gahsanlarm dahil oldugu takimlarin performansim artirma {izerinde son
derece etkili oldugu goriilmektedir.

Bir iletisimin bagarisi, niyet edilen sonucu gergeklestirip gergeklestirmedigine
baghdir.”

“ls hayatinda farkh kademelerde yapilan bir arastirma, yoneticilerin
zamanlannm % 75 ile % 95’ini iletisim faaliyetlerine ayirmak durumunda oldufunu
ortaya koymustur. Telefon gdriismeleri, toplantilar, raporlarm incelenmesi, emir ve
direktif verme, mektup yazma, teleks mesajlanim inceleme v.b. faaliyetler iletigim
siirecinin belli bagh dmekleridir.”

Bir sosyal yapida, iletigim sistemine duyulan ihtiyag tartismasiz bir sekilde
agiktir. Zira iletigim, kisilerin belli bir yap1 igerisinde anlagmalarim saglayan bir kopri
durumundadir.

Bu ozelliginden dolay: iletisimi bir insandan bagka bir insana bilginin ve
anlayigmn aktarilmas: siireci olarak tammlamak miimkiindiir.

- Tletigimin Ozellikleri

- fletisim insan davramglarinin bir tirfintdilr.

- lletisim dinamik bir olgudur.

- Jletisim belli kaliplara baghdur.

“Iletisimin saplanmasi yoneticinin sorumlulugudur. Yonetici bir Srnek teskil

eder. Yoneticinin s6z ve hareketlerinin kisiden kigiye degigmemesi gerekir.

U Alder, H., Yoneticiler igin Nip (Cev.T. Ertan), Istanbul, 1998, 5.30.
2 Ertirk, M., Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 1995, 5.157-158.
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Yeterli iletisim saglanamadif takdirde belirsizlik durumu ortaya ¢ikar. Bu da
soylenti, dedikodu vs. zemini hazirlar ve belirsizlik ne kadar artarsa, verim de o kadar
diiger.

Acik iletisim kalite saglar. Sayet ySnetim olaylarin koékiinde yatanlar: biliyorsa,
yeniden diizenlemeden dogan bir¢ok siknt: verici durumdan sakimlabilir. Cogu kaza ve

felaketler, yonetimin 8nce ve zamaninda uyarilmas halinde engellenebilir.”'
3.3.3. Liderlik

“insanlari belirli hedeflere gotirmek igin, bu hedeflere ulagmada onlarmn
saglayacaklar: kisisel arzu ve gereksinimler ile gikarlarin neler oldugunu belirlemek,
daha sonra da bu insanlar1 bir grup etrafinda toplayarak giiglerini, cesaretlerini, arzu ve
enerjilerini  arttrmak  gerekmektedir. Bunun iginse bir lidere gereksinim
duyulmaktadir.”

“Liderlik, bir grup insam belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglarn
gergeklestirmek igin onlan harekete gegirme bilgi ve yeteneklerinin topla.rmdlr.”3

“Lider; grup {iyeleri tarafindan hissedilen ancak agikliga kavugmamig olan ortak
diiiince ve arzular benimsenebilir bir amag bigiminde ortaya koyan ve grup iiyelerinin
potansiyel giiglerini bu amag etrafinda faaliyete gegiren kimsedir. Grubu y6netebilmek
liderin etkileme giiciine baghidir. Liderin bu giicti kisisel dzelliklerinden, bilgi, yetenek
ve toplum igindeki saygmbgmndan gelmektedir. Lider, bu giici kaybetmemek ve
giciinin devamliifini saflamak i¢in yasalarn tamdif yetkiler, 6&diillendirme,
cezalandirma ve kurallar gibi bir takim araglardan yararlanabilmektedir.

Giinimiizde liderlerin en biiyilkk dzelliklerinden birisi, kendilerini iyi yoneterek
baskalarina 6rnek olmalaridrr. Ciinkii lider, kendisini iyi ySneten ve bdylece bagkalarini
etkileyen ve yonlendiren kisidir. Asil olan; insanlarin bagkalar: tarafindan yonetilmesi
degil, oncelikle herkesin kendisini iyi yoneterek kendisinin lideri olmas: ve dncelikle
kendisinden sorumlu olmasidir.”

Isletmede galigan personeli takim olarak belirli yonlere kanalize etmek ve takim
igerisindeki bireylerin igbirlii ve uyum igerisinde caligmalarim saglamak olduk¢a

! Hegemann, G., Motivasyon El Kitabi (Cev.G. Arsan), Istanbul, 1995, 5.67.
2 Eren, E., Orgitsel Davramg ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2000, s.411.
3 Eren, E., Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 1996, 5.387.

* peker, 0., Yonetim Becerileri, Ankara, 2000, s.51.

59



zordur. Bu noktada takim liderlerine gereksinim duyulmakta ve bu kisilere biiyik
gorevier diigmektedir. Liderler, igletme igerisinde olusabilecek sorunlan ¢ozmede, yeni
fikir ve disiinceleri organize etmede ve rekabet iistiinligli saglayabilmede takim
calismasindan etkin bir gekilde yararlanabilmelidir.

Liderin temel gorevlerinden bir digeri de; ortak bir vizyona, kargihkli etkilesim
giiciine, glighi bir yardimlagma ve paylasma duygusuna sahip olan bir takim olusturma
ve sonucta daha iyi fikirler fireterek, Sgrenme ve moral diizeyini artirmaktr. Liderlerin
en Snemli islevierinden birisi, takim olarak ¢ahismay: tesvik etmektir. Liderler daha
fazla sayida insamn igletme i¢in daha yararh isler ortaya ¢ikarabilmelerine y6nelik
olarak takim cahigmasim tegvik etmeli ve yaratici potansiyele sahip olup bunu
kullanamayan bireyleri de takimm igine gekerek onlari bagarih sonuglar elde etmeye

yoneltmelidirler.

Bir takimin performans diizeyi ve niteli3i, o takimin liderleriyle yakindan
iligkilidir. Basanh bir takim caligmasinda etkin bir liderin yagamsal bir Snemi
bulunmaktadir. Ciinkl, liderlik takim performansim organize edici, ydSnlendirici ve
motive edici bir fonksiyona sahip olmaktadir. Ayrica takim lideri takimin ve takim
fiyelerinin devaminda etkili bir konuma sahip oldugu igin takim dyeleri arasinda
etkilesimin ve iletisimin etkinligini saglama konusunda daha fazla sorumluluk
tagimaktadr. Takim lideri, &zellikle takim igi catigmalari azaltma gOrevini
istlenmektedir.

“Takim lideri ve tyeleri arasindaki etkilesimin bireysel bilgilerin bagarih bir
sekilde uygulanmas: fizerinde hissedilen bir etkisi vardr. Takumlarda liderlik,
destekleyici bir ¢aligma ortamu yaratma sanatidir. Edmonson, takim liderlerinin takim
dyelerinin bilgi ve deneyimlerini uyumlagtrma ve diizenleme {izerinde kritik rol
oynadiklarmi ifade etmektedir. Takim tyeleri, takim liderinin &zelliklerini dogrudan
gozlemler ve kendi bilgilerini ve htnerlerini sergilerken bu dzellikleri dikkate alr.
Yapilan aragtirmalar takim liderleri 5zelliklerinin ¢ahiyma iklimi ve takimlarda 6grenme
becerisi lizerinde 6nemli etkilerinin oldugunu gdstermektedir.

Takim c¢ahigmalarmm etkin bir sekilde yliriitiilebilmesi igin yol gsterici bir
lidere gereksinim duyulmaktadir. Bir takim liderinin asafidaki fonksiyonlan1 yerine

getirmesi beklenmektedir:

* Bir davramis modeli belirlemek,
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* Takim faaliyetlerini diizenlemek,

* Takim ideolojilerini belirlemek,

* Takimu iyi bir gekilde temsil etmek,

* Takim iyeleri arasindaki tartigmalar yf‘)nlendirmek.”l

“Takim liderleri, ama¢ ve hedefleri agiklamak igin hareket ederler, bu amag ve
hedeflere baglilik ve iiyelerinin kendilerine giivenmeleri igin gerekli artlan hazirlarlar.
Takmnin kolektif yeteneklerini ve yaklasimmi giiglendirirler. Caligmalarin biitiin bu
yonlerinde, kendi hareketlerinin takimi nasil etkileyecegini ve kendi sabrimin takima

nasil enerji verecegini bilir ve kesfederler.”

“Takim liderleri, takim dyelerinin is siireglerinde gerek duyduklar1 veya
duyacaklar: becerileri kazanmalarina yardimci olmalidir. Yeterli beceri seviyesindeki
takim idiyeleri, iyi caligmakta ve anlamli sonuglar alabilmektedir. Agiri kontrolcii
liderler, ¢ahsanlarim karar verme siirecinin tim asamalarina ortak edemediginden ve
takimmn kendi amaglarini belirlemesine olanak tammamasindan dolayr takim
fiyelerinden tam ve etkin olarak yararlanamamaktadir. Takim tarafindan belirlenen
amaglar ve kararlar takmun performansini artrmaktadir. Ctinkdl bu amaglar ve kararlar,
takimin neyi bagarabilecegine dair inanci yansttmaktadir.”

Takim ¢aliymasinda Snemli olan bir diger nokta ise, liderin takimin nasil
alighfina dair takmma sirekli ve diizenli geri bildirimde bulunmasidir. Takimn
performansina ydnelik iyi ve kotii sonuglar takim elemanlar ile paylagiimalidir. Takim
¢ahsmasinda geri bildirimin etkin olarak gereklegebilmesi biyiik Slctide takim liderleri
ve iiyeleri arasmndaki iletisimin etkinligine baghdir. Takim liderleri kendi basarilarmn
neredeyse tamamen takimin qéhsmasma bagh oldugunu bilmelidir. Takimin basarisi
liderin bagarisna, liderin bagarisi ise isletmenin bagarismna Snemli Olgiide katki
saglayacaktwr. Takim liderinin, bir potansiyel takimin gergek bir takim veya yiiksek
performans takim haline gelmesinde dnemli oldugu gok agiktir.

3.3.4. Uyum

Isletmede g¢alisan personelin igini ve igletmeyi sevmesinde ve boylece

performansmin artmasinda etkili olan faktdrlerden birisi de is arkadaslariyla uyumlu bir

! Ozkalp, a.g k., 5.204.
2 Katzenbach, Smith, Douglas, a.g k., 5.47.
3 Cleland, D., 1, Strategic Management of Teams, New York, 1993, p.92.
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bicimde g¢aliymas: ve bulundugu cevrenin gerek fiziksel gerekse sosyo-psikolojik
kosullarina uyum saglayabilmesidir. Bir personelin takimda sagladigy iligkilerin gii¢ld
olmasi, bu personelin birlikte ¢alistifr Kkisilerle arasinda sorunlar ¢ikmasini

engellemektedir.

“Takim galigmasi, ityeler arasinda bir farklilaymay1 ve tiyelerin tek bir caliyma
birimi halinde birlegmesini igermektedir. Takim tyeleri arasinda kisilik, bilgi, beceri ve
deneyim diizeyinde farklibklar olmasi dogaldir. Bu farkhliklar olmadan takimin
gorevini basarih bir sekilde yerine getirmesi miimkiin olmamaktadir. Bu gorev, farkh
yetenek ya da anlayislarm, iiyelerin birlik halinde hareket etmesini saglayacak sekilde
birlestirilip  biitiinlegtirilmesini  icermektedir. Takim ¢ahgmasmin paradoksu,
farklilagtrma ile birlestirme arasinda dengeleyici bir unsur olmas1 gerekliliginde
yatmaktadlr.”l

Takmm ¢aligmas: onemli dl¢lide daha fazla yliz ylize iletisim kurmayn, birlikte
problem ¢dzme ahgkanhigm ve kolektif kararlar almay1 kapsamaktadir. Bu nedenlerle,
takim c¢alismas: insanlarm yargilarim agikca ifade etmesini, ¢eligen yargilarm
giderilmesi icin anlagma yapilmasim ve kargihkh uyum saglama konusunda ¢aba
gosterilmesini gerekli kilmaktadur.

Takim tiyeleri giighii iletisim kurma becerisine sahip olmalidir. Takimin her
tiyesi fikirlerini 6zli bicimde ifade edebilme ve yargilan igin kuvvetli dayanaklar
gosterebilme becerisine ek olarak, diger dyelerin sbylediklerini de dinlemeli ve onlarin
goriiglerini de dikkate almahdir. Bunun igin takim Gyeleri arasinda giiclii bir uyumun
olmas: gerekmektedir.

“Orgiitlerin  takim ¢ahgmasinn  gerekliliklerine uyum saglamak igin
uygulayabilecekleri gesitli stratejiler agagida swalandigi gibidir:

*Takimlara stratejik hedeflerin dnceligini bildirmek.
*Takimlara kaynak aywrmak.

*Takimlarin ¢alimalarmi goniillilikk esasma gore belirlemek ve onlara gorevlerini

segmede zerklik tanimak.

*Takim liderligine yapilan vurgu ile sorumlu ilyelik anlayigmi dengelemek.

! Donnollen, a.g k., 5.320.
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* Takim hedeflerinden dolayi tek tek takim iiyelerini degil takimlar1 sorumlu tutmak.™

“Diigiinceli ya da hisli iiyelerin uyuma y&nelik tepkileri farkhdir. Digtinceli
takim iiyeleri, kendi fikirlerini hi¢ beklemeden ifade etmektedirler. Hisli iiyeler ise,
birlik olma ruhunun Oneminin farkindadirlar ve uyumu siirdiirme konusunda
gayretlidirler. Uyum hig gatisma olmadif1 anlamina gelmez, olugabilecek gatigmalar
icinde fikirlerin gelistirilmesi ve farkh fikirlerin birbirine olumlu ydnde katkida
bulunmas: istenmektedir. Uyum; takim gatigmalarmi sonuglardan sapmadan ve
boliinmeden ¢dzmekte, aym zamanda sonuglar igin en iyi katkiy: da yapmaktadir.

Isletme igerisinde titizlikle se¢ilmis kisilerden olusan bir takim; yiiksek duygusal
enerji, yasama ve insanlara kargi olumlu bakis agisi, yiiksek i¢ motivasyon, ise baghlik,
degisime istek duyma ve baskalarini hesaba katan bir anlayisa sahip olmaktadir. Yapilan
aragtirmalar ekip biinyesinde uyumlu bir ¢aliyma ortammu icerisinde galiganlarin
performanslarmda % 50’nin tizerinde artislar kaydedilebilecegini gtistermektedir.”2

Takimin yitksek performans gosterebilmesi i¢in takim icerisinde yer alan tyeler
arasinda uyumun saglanmasi i¢in gerekli her tiirli ¢abanm gdsterilmesi zorunludur. Bu
cabanin gosterilmesinde takim dyelerinin her birinin uyumlu ¢aliymanin dnemini
kavramig olmas: ve gikabilecek uyumsuzluklan gidermede ortak hareket etmeleri
gerekmektedir. Takim iiyeleri arasinda uyumlu bir ¢ahsma ortammin saglanmasi
tizerinde takim liderlerinin de biiylik roli bulunmaktadr. Uyumun hakim oldugu bir
takim ¢aligmasinda caliganlar olumlu yonde motive olmakta, iiyeler arasinda gii¢lil ve

saghkh bir iletisimin oldugu goriilmekte tim bunlar da takimin performansimi olumlu
ydnde arttirmaktadir.

3.3.5. Heterojenlik

Takimlarin performansina etki eden son faktdr heterojenliktir. Takim icerisinde
yer alan {iyelerin birbirinden farkli 5zelliklere sahip olmasmn takimin performansi
iizerinde olumlu etkiler yapabilecegi ve performans: artirabilecegi diisiiniilmektedir.

“Bir takimin demografik deBiskenler acisindan tamamen heterojen ya da
tamamen homojen oldugunu sdylemek yeterli degildir. Bunun yaminda takim
icerisindeki cesitliligin igeriginin ne oldugunun belirginlestirilmesi de gerekmektedir.

! Donnollen, a.g k., s.321.

2 Akbag, S., “Fark Atmanin Yolu Ekip Anlayigindan Gegiyor”, Macro Dergisi, Say1:65, Istanbul, 2000,
s5.83.
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Takimdaki gesitlilik, takimm kompozisyonunun g¢ok farklh yonlerine igaret
edebilmektedir. Bu nedenle, cesitliligin yonlerini iki boyutta incelemek faydal:
olacaktir; kolayca saptanabilen yonler ve altta kalan yonler. Bu iki boyut bir araya
geldiginde takimdaki toplam heterojenlik ortaya konulabilmektedir.

Takimdaki heterojenligin boyutlarindan biri olan kolayca saptanabilen yonler,
hizlica karar verilebilen ve kigiyi yiizeysel bir bigimde incelemekle ortaya konulabilen
yonlerdir. Bunlar, orgiitte ya da takimda g¢ahigma siiresini ve egitim diizeyini
kapsamaktadir. Yas, cinsiyet, ik, etnik kbken ve ulusal koken de kolayca saptanabilen
yonler arasinda yer almaktadir. Altta kalan yonler; daha az belirgindir, ispatlanabilirligi
daha zordur ve yoruma agiktir. Gérevle baglantihi altta kalan yonler; fiziksel beceri ve
yetenekler, biligsel bilgi, beceri, yetenekler ve is deneyimi gibi ydnleri igerirken, iligkili
odakh altta kalan y®nler; sosyal statii, tutumlar, degerler ve kisilik gibi ydnleri

icermektedir.”!

“Heterojenlige nelerin neden oldufuna ya da bunun performansi nasil
etkiledigine dair goriig birligine varmak bir hayli zordur. Baz durumlarda ve
zamanlarda heterojen takmmlar daha faydah olabilir. Ancak bunun yamnda gesitliligin is
verimliligi igin zararh sonuglar dogurdugu da gorillebilir. Demografik degiskenlerin
takim i¢indeki gesitliligi ile ilgili yapilan ¢ahgmalarda, takimn fonksiyonlarinin ve
hedeflerinin Snemi gz ard1 edilmemelidir. Bazi takimlarin heterojen olmasi daha fazla

verimlilik saglarken, bazi takimlarnda homojen &zellikler tapimasi aymi sonucu
dogurabilmektedir.

Bir takimda yer alan iiyelerin birbirine benzer ézelliklere sahip olmasi, ¢ahsanlar
arasida bir uyum saglayacag igin takmmin performans: artabilir. Takim igerisinde bir
cesitliligin olmasi, fiyeler arasinda farkh &zelliklerin bir araya gelmesiyle bir sinerji
yaratilmasi da bazi durumlarda takumin performansi izerinde olumiu etkiler
yapabilmektedir.

Takim iindeki heterojenlik, yaraticthfi ve yenilikgiligi artwrmaktadrr. 1983
yilinda 6rgiitteki yenilikgi tutumu irdeleyen bir galigmada; isletmelerin, farkl: fikirleri
ve bakis agilarim bir arada gdrebilmek igin, dzellikle heterojen takimlar olugturdugu
gorilmistir. Farkhligin yaraticihk Gzerindeki etkisini dlgmek icin yapilan bir dizi
deneyde ise, bireylerin tutumlart aym olan homojen bir takimia heterojen bir takim

! www theconsequencesofdiversityinmultidisciplinaryworkteams.pdf- (01.11.2006)
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birbirleriyle kargilagtirilmiglardir. Cikan sonugta; aynt takimdaki kisilerin becerileri aym
seviyede ise, heterojen takimlarn homojen takimlardan daha yaratici olduklar
gorilmiistiir.”!

Performans: etkileyen iletisim faktorii takunlarm homojen ya da heterojen
olmasina gore de bazi farkhlklar gosterebilmektedir. Heterojen takimlar homojen
takimlara gore gok fazla iletisim zorlugu ¢ekmekte ve daha memnuniyetsiz bir ortamda
cahsmaktadirlar. Takim igerisindeki farkhiliklardan dolay: yanliy anlamalar
artabilmekte, fikir ayriliklar1 dogabilmekte ve insanlar takim arkadaslarindan huzursuz
olabilmektedirler. Bunun sonucu olarak karar alma mekanizmasi daha zor ve zaman
alic1 bir sekilde isleyebilmektedir. Bununla birlikte heterojen takimlarda farkl 6zellik
ve fikirlerin olmasi olaylara degisik yOnlerden bakilmasmi ve bdylece {iyelerin

gelismesini saglayabilmektedir. Tim bunlar da takim iiyelerinin performansini
yiikseltmektedir.

3.4. Performans Belirleme Araci Olarak Duygusal Zeka

Isletmeler agisindan belirli bir performans tammt vermek oldukga giictiir. Bu
belirsizlife ragmen bir performans tamm vermek gerekirse performans; bireyin

biitiinligi ile isletme hedeflerinin etkilesiminin sonucu olarak tanimlanabilir.

“Yetersiz teknoloji, uygulanan ydntemler veya uzmanhk gerektiren becerilerin
eksikligi yliziinden baz isletmelerde kokli degisim siiregleri ise yaramayabilir veya
beklenenden daha uzun siirebilir. Bunun asil sebebinin digik diizeylerdeki E.Q. ve
insan faktoriintin g6z dniine alinmamasinda aranmasi gerekiyor.

Calisma ortamlarinda duygusal zeka diizeylerinin diisiik olmasinin igletmelerin
temelini etkileyen bir maliyeti vardir. Duygusal zekanin maliyet agisindan verimliligi ve
performans: etkilemesi, isletmelerdeki ydneticilerin kabul etmek istemedikleri bir
fikirdir. Isletmecilik diinyasinda artan rekabetgi ortamda isletmelerdeki performanst
belirlemede artik istin 1.Q.’lu insanlar yetersiz kalmaktadrrlar. Bunun yerine yiiksek
duygusal zekaya sahip insanlarm varbgina ihtiyag vardwr. Bu da isletmelerde
cahisanlarin performansim belirlemede duygusal zeka kavramni 6n plana ¢ikarmaktadir.

! Laginler, E. K., “Farklihklann ve Benzerliliklerin Y8netimi”, Human Resources Dergisi, {stanbul,
Aralik, 1997, s.154.
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Insanlarin is basinda performanslarimi belirlemede gergek hayatta ne kadar
basarih olduklar1 sadece akademik bilgiye, okul notlarma ve diploma derecesine
bakilarak bilenemeyecegi inkar edilemez bir gergek olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bunlarin
yerine empati, sosyal becerileri ve inisiyatifleri de igine alan bir dizi 6zgiin yeteneklerin
belirledigi unutulmamalidir.

Uzun yillar boyunca kisilerin 8zel yasamlarinda Gnemli bir yere sahip olan
duygularm geleneksel bir yaklasimla is yasaminda onemsenmedidi, gbéz Oniine
alinmadipy, tersine gereksiz ve pek ¢ok durumda zarar verici sayidigi kabul
edilmekteydi.

Oysa giiniimiizde kiginin duygusal farkindahigi, duygularm ySnetebilme ve
giivene dayali saghikh iligkiler kurma becerisi, baska bir deyisle geligmig bir duygusal
zekaya sahip olmass, is yerindeki performansinin da kaynag olarak karsimiza ¢ikar.”!

Bugiin isletmelerde insana verilen degerin artmasiyla beraber baslayan insan
kaynaklar1 yonetimine gegig strecinin ardmdan ve ydnetim anlayislarinda gergeklesen
degisimle birlikte duygusal zekanin iy yagammdaki yerinin ve oneminin daha fazla
kavrandifina tamk olmaktayiz.

Ozet olarak duygusal zeka ile; “kiginin kendisiyle ve gevresiyle iyi iligkiler
kurmasi ve takim galigmasina yatkinhgi, isletmedeki ¢ahsma performansim etkileyici
bir ara¢ olmaktadir.

4. KURUMSAL DUYGUSAL ZEKA

Kurumsal yapilan tipki yasayan bir organizma gibi isleyen, farkli organlardan
olusan sirketlerin de kendilerine 6zgli duygusal zekalari bulunuyor. Kurumsal yapi tipki
yasayan bir organizma gibi iglemekte; farkh organlardan olugmaktadr. Bu karmagik
yap1 igindeki -kalbin- insan olarak belirlenmesi, kurumlarin uzun sireli bagarisindaki en
dnemli faktordiir.

“Kurumsal duygusal zeka kavramu, ¢ahsanlarin duygulariun yaraticibk ve
yenilik yoniinde organizasyona katki ve pozitif enerji saglayacak bigimde yOnetimi
olarak tanimlanabilir. Duygusal zekaya sahip organizasyonlar, duygularn kendi

nabizlarinin dnemli bir gostergesi oldugunu kabul etmekte, agiklik ve seffafiin norm

! Bugra, A., “Isletmelerde Performans Belirleme Araci Olarak Duygusal Zeka”, Standart Dergisi, Say1
494, Ankara, 2002, 5.28, 29.
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kabul edildigi ve yapict elestirinin kullamildign bir kiiltiird  desteklemektedir.
Organizasyonlarda duygusal zeka kiltiirii ile ayrica esneklik, farkliliklara agik olma,
diyalog yonetimi, yapici hognutsuzluk, iki yonlii iletisim, gliven, baglilik, sosyal
sorumluluk anlayisi ve gevreye duyarlibk gibi degerler de 6n plana ¢ikarilmaktadir.”!

Giderek zorlasan ekonomik kosullar iginde pek ¢ok sirket duygusal zekanmin
onemi izerinde her gegen giin daha da fazla durarak; bunun sonucunda da gesitli
egitimlerle ¢ahsanlarn duygusal zekalarim belirli bir diizeyde gelistirmelerini
salamaya caliymaktadr. Cabganlarmda duygu yonetimini ve etkin iletigimi
gelistirebilmesi, uzlagma ve takim galigmasi getirebilmeyi, siirekli gelisim sonucunda
kalic1 basarilar yaratmayi hedefleyen giiniimiiz girketleri agisindan bakildifinda da
duygusal zeka ¢aligma hayatinin kalbi durumunda. Niteliklerin giderek deger kazandif:
bugiiniin is diinyasinda kalic1 olabilmek i¢in, yalmzca beyin giiciinlin etkili olmadigy,
duygusal yetenegin de sahip olduklarimiz1 dogru bir gekilde kullanabilmemizi saglamas:
agisindan bir deger haline donfistigit goriilmektedir.

“Insanlara ve sirketlere uzun yillardir etkin iletisim ve duygusal zeka iizerine
egitimler veren Claus Moller’e gére her alanda kalite igin girketlerde insan faktdrii Sne
¢ikartiimahdir.

Moller’e gore; kazanan sirketlerde bulunan dzellikler:

Takim ¢aligmasi

Ortak vizyon

Degisime agiklik
- Azim

Iletisim becerisi

Odiillendirme

Stirekli grenim

- Paylagim.”

Temel yatrumn insanlar {izerine yapan girketler, is diinyasmdaki rekabet
ortamindan yitksek verimlilikle siyrilmay: basarabilirler. Calianlarinin duygularina,

! Yaylac, a.g.k., s.132.
2 Yanik, a.g.p., s.34, 35.
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fikirlerine ve emeklerine yonelik yaratilan bir kiiltlirle isleyen; bu amagla egitim ve
stirekli de@isimi 6n plana ¢ikartabilen kurumlar gelecekte de bagarlarim siirdiirebilecek
yapilar olacaktir.

Kurumlar yasayan organizmalar olarak tarif edilebilir. Kurumlar da tipki insanlar
gibi duygusal ve sosyal hayata sahiptirler. Yine insanlar gibi, kurumlar da kendi
duygusal ve sosyal zekalarmi daha ¢ok g¢ahsarak, gayret gostererek gelistirebilirler.

Duygusal olarak zeki kurumlar, kendi insan sermayelerine yogun olarak
odaklanmiglardir. Beg kurumsal duygusal zeka alam §0yle tammlanabilir:

“1. Kurumsal duygular1 tammak.
2, Kurumsal duygular: yonetmek.
3. Kurumsal motivasyon.

4. Kurumsal sosyal farkindalik.

5. Kurumsal sosyal yetiler.”'

4.1. Kurumsal Duygulan Tanimak

Kurumsal gigliliikleri ve zayfliklari bilmek, kurumsal duygularm farkinda

olmak ve bu farkindahyy; agiklik, gliven ve gurur ile karakterize edilen bir kurum
kiiltiiril icin kullanmak.

“Insanlar gibi kurumlarin da duygusal ve sosyal hayatlar1 vardir ve bu hayatlar
sirketin basarismda Snemli bir rol oynarlar. Baza duygular girket i¢in iyidir. Bunlar
‘dinamik duygular’ diye nitelendirilir.

Diger duygular da sirket igin k6td olabilir. Bunlar da ‘yikier’ duygulardur.
Kurum i¢in ¢ahganlarin (ySnetici ve galigan), bu kurumsal duygularin farkinda

olmalan gok Snemlidir. Duygusal olarak zeki kurumlar bu duygulari devamh gosterirler
ki gelismedeki negatif trendler hemen fark edilebilsin ve bertaraf edilebilsin.

Kurumun duygusal ve sosyal hayat: genellikle zor yonetilir. Yikici duygularin
dinamik duygulara dontstirilmesi igin kurumsal farkindalik bir temel tegkil eder ve bu

da diger dort alan igin on koguldur.™

! Yaylact, a.g.k., 5.131-135.
2 www.matriksdata.com/Matriks/MemberFiles/pittarra/dz_6.html. (07.05.2006)
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4.2. Kurumsal Duygulan Yénetmek

Kurumsal duygular yikict ya da dinamik duygulardir. Her iki duygu tiir de
bulagicidir. Yikici olanlar bir virfis gibi yayilir. Duygusal olarak zeki kuruluglar,
sirketin iyilii i¢in duygularimi yonetirler. Buna sirketin ¢ikarlari icin de diyebiliriz.
Yiksek duygusal zekaya sahip kuruluglar, dinamik duygularin onlara yardim edecegini
ve ¢ahisanlarini gelistirecegini bilirler.

“Hizl deisim zamanlarinda; esneklik ve uygunluk sirketin hayatta kalabilmesi
igin hayati 5nem tagir. Bu duygular sirkete bdyle durumlarda enerji saglar. Genellikle
ve ozellikle kurumsal degisim zamanlarinda, yonetim igin yikici duygularin farkinda
olmak ve onlari bertaraf etmek kagmlmazdir. Cilinki bunlar; takim rubunun,
bireyselligin ve kurumsal iiretimin dilymanlandir.

Kiiresel iklimde ki; burada bireysel ve entelektiiel sermayeler esastir: Sirketler
icin en iyi adamlarn ¢ekmek ve tutmak hayati anlam tagimaktadrlar. Kurum biitiin
olarak yeterli kendini kontrolden yoksunsa, yikici duygulara kolayca yenilir ve
piyasadaki insan sermayesini, hayatta kalmak ve bagarmak adina gerektigi gibi
deperlendiremez. Bu, hem ydnetim hem de ¢ahganlar igin ¢ok biyiik Snem
tas.xmaktadu'.”1

“Gegmiste kurumlar, miigteriler ve pazar pay! i¢in rekabet ediyordu. Giiniimiizde
ise kurumlar en iyi ¢alijami yakalayabilmek icin yarigiyorlar. Amag, dogru kadroyu
kurabilmektir. Dogru kigileri etkilemeyi basaran, bu kisilerin igindeki en iyileri ortaya
¢ikarmalan igin onlara ilham verebilen sirketler, profesyonel anlamda rekabete hazir
olan bir grubu temsil ediyor. Bu sadece bilgi yaris1 degil, aym zamanda duygularin
dogru kullammmm zorunlu kilan, kapsamh bir rekabet ortamudir. Giindmiizde,
caliganlarm dogru sirkette yer alma istekleri de kurumsal duygusal zekanm is
hayatindaki yerinin Snemli bir gbstergesi haline gelmektedir. Sadece yapilan ig, tcret
ya da alman iicret igin ¢ekici kilman bir sirket, cabsanlarmi uzun vadede
kaybedebilmektedir. Bu nedenle, sirketler ise alim siirecinin devaminda da
¢alisanlarimin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarma yardimci olacak olanaklari temin
etmekle yikitmli hale gelmektedirler. Miisteri odakli yaklagimlar yerine, cahgan odakh

! www.duygusalzeka.net/BolumGoster.asp?AnaKonu=genel. (13.02.2007)
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yaklagimlara sahip kurumlarin miigteri iliskilerinde daha kalici ve siirekli olmay1
basardiklan gdriilmektedir.”'

Onceligini galisanlarina veren sirketlerde gahiganlar onceliklerini miigterilerine
vermektedirler. Sirket i¢inde ya da girket diginda kurulan tim iligkilerde, insan
faktdriiniin 6n planda tutulmasi, olaylann galiganlarm bakis agisi ile ele alinabilmesi
gerekmektedir.

4.3. Kurumsal Motivasyon

Eger bir kurum gelismek ve hayatta kalmak istiyorsa, dyle bir kiiltiire sahip
olmalidir ki, biitin cahsanlar ellerinden gelenin en iyisini yapmaldirlar. Bu;
calisanlarm ige yiiregini koyma kiiltiiriidir. Her ¢alisann sorumluluk aldigs, inisiyatif ve
bagliliga sahip oldugu, galiymaktan hoslandigi, beraber olmaktan zevk aldif1 ve neyin
anlamh ve degerli oldugunu anladig: bir kiiltirdir.

“Giinlimiiziin biiyilk girketlerinin deneyimleri gosteriyor ki, ¢ahganlarin
performansy, bireysel motivasyonun yaninda kurumsal motivasyon ile birlikte daha fazla
artabiliyor. Biitiin bunlarm yaminda, kurumsal eksikliklerin farkindalig gelecekteki
yatrimlarin verimliligi igin gerekli. Degigim siirecinde ¢ahsanlara uygulanan esneklik
ve uzlasmaci yaklasim da sirket galisanlarimn yeni kogullara uyumunu artiran Snemli

bir kurumsal motivasyon arac: haline gelmektedir.”

4.4. Kurumsal Sesyal Farkindahk

Kurumun gelecegi biiyikk olgiide ¢ahiganlarm, misterilerin, sahiplerin ve
otoritelerin baglihfina ve destegine baghdr. Buna gore kurulug, bu kisilerin
duygularinn da farkinda olmahdir.

“Duygusal olarak zeki kuruluglar empatiyi iyi ve giizel kullanirlar. Bu kigilerin
ihtiyaglarmi ve isteklerini stirekli kontrol eder, kurulus hakkinda ne hissettiklerini merak

ederler.”

! Yanik, a.g.p., 5.34, 35.
2 Yanik, a.g.p., s.36.

3 www.hunersencan.com/duygusal_zeka.doc. (13.11.2006)
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4.5. Kurumsal Sosyal Yetiler

Kurulusun hissedarlariyla kurulug igin iyi iliskiler kurmast ve devam
ettirmesidir. Duygusal olarak zeki kuruluglar, hissedarlarinin duygulanni, ihtiyaglarim

arzularm ve fikirlerini onlarla iyi iligkiler kurmak ve devam ettirmek i¢in kullanirlar.

“Duygusal zekal kuruluslar, hissedarlarmmn insan olduklarinin farkindadirlar ve
onlarmn organizasyona baghligmin olgulardan degil, duygulardan temellendigini bilirler.

Duygusal olarak zeki organizasyonlar, kalitenin insani tarafimin prensiplerini
uygulayarak, miisterilerin taleplerini ve beklentilerini fazla fazla kargilariar.”
Duygusal zekah kuruluslar, miisterilerin sikayetlerini bagliliga cevirmekte

ustadiriar.

Tablo 3: Duygusal Zekasi Yiiksek Kurumlann Karakteristik Ozellikleri

Bu kurumlar i¢in 6ncelikle insan Snemlidir.

Her degisim siirecinde insan faktdriine odaklansrlar.

Calisanlarm hem aklina hem kalbine hitap eden bir kiiltiirleri vardir.

Cabsanlanmn; duygulara, fikirlere ve sezgilere sahip bireyler olduklarmin
farkindadirlar.

I¢ hiyerargiden 6nce insana Snem verirler.

Insan faktorii degisim sirecinin aynimaz bir pargas: oldugunda, degisimin daha hizh
olacagina ve daha iyi sonuglar getirecegine inamrlar.

Tehdit edilmis hisseden kiginin degisime direnecegini bilirler.

Bilgilendirilmis, ilham verilmis, dinlenmis ve karar verme siirecine katilomg insanlarin
degisim siirecini kolaylastiracaklarim bilirler.

Kurumun basarisma katk: saglayan / saglayabilen kisileri nasil ¢ekecegini ve elde
tutacagim bilirler.

Calisanlarn egitimi ve geligimi i¢in barcanan paray: gelecege yatinm olarak goriirler,
bir harcama olarak degil.

Kaynak: www.duygusalzeka.net/BolumGoster.asp?AnaKonu=genel (13.02.2007)

! www.matriksdata.com/Matriks/MemberFiles/pittarra/dz_6.html. (07.05.2006)
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5. CALISMA ORTAMINDA DUYGUSAL ZEKANIN YERI
5.1. Cahyma Ortaminda Duygusal Zeka

Kurumsal duygusal zeka ve bu zeka alamm olusturan bes dgeyi inceledikten
sonra, is ortaminda duygusal zekanin yerini ve etkilerini degerlendirmeye gahsahm.
Eger halen duygusal zekanin etkisiz, 6nemsiz ve ugucu bir kavram oldugunu
diglinmekteyseniz gergek hayattan yapacafimiz bazi almtilar  fikirlerinizi
degistirmenize yardimct olabilir.

“British Columbia’da 195 igverene, kadro segerken en dnem verilen niteliklerin
ne oldugu soruldugunda 187 igverenden su yanitlar ahnmgtir. Bu kigilere gore en
onemli ozellik sagduyu idi. Sagduyuyu sdyle agiklamaktaydilar: Miisterilere ilgili
davranmak, onlarla dzenli bir sekilde ilgilenmek, agik ve saghkli bir diyalog
kurabilmek. Diger bir deyisle duygusal zekamn tarif edilen &lgfitlerine sahip olmak.

Fortune dergisinin 21 Haziran 1999 tarihli sayisinda, Ram Charan ve Geoffrey
Calvin’in yazdigi: Yoneticiler Nigin Basarisiz Oluyor? adli makalede basarisiz ve
bagarilh yOneticiler arasindaki farklar Srneklenmektedir. Yazarlarm gorigline gore;
basarih yoneticiler parlar. Sadece planlama ve finans konularinda degil, insan tanimi ve
etkili bir iletisim konularmda da bagarihdirlar. Bu tiir davranslar giiven verici
oldugundan sonug her zaman tatmin edici olmaktadir.”

“1990’larin sonlarinda biiyiik bir girketin dst diizey yetkilisinin, yillarca siiren
¢ahgmalari sonucunda igine son verildi. Kendisi mikkemmel bir muhasebe ve strateji
uzmamyd. Fakat insan iligkilerinde pek de basarili degildi. Kibirli tavirlan ¢alisanlarin
ondan uzaklasmasina neden oluyordu. Bir bagka Ust diizey yOneticinin igine son
verirken sergiledigi tavirlar yonetim kurulu igin biiyilk utang kaynagi olan bir durum
olusturdu. Sirketin belirledigi prensipler dost¢a yaklagimlan gerektirdiginden, bu kisi
acimasiz ve ag¢ g6zl biri olarak degerlendirildi ve igine son verildi.

Fast Company adli dergide yazdi3: makalesinde Pennsylvania Geligim Programi
sorumlusu Paul Weiland, gergek liderligin kendini bilmek demek oldufunu
belirtmektedir. Gergek lider, iletisimin Sneminin farkmda, savunmaya gegmeden
dinlediklerini tartabilen kisidir ve bu saydiklarinm higbiri stratejik planlama ya da blitge
diizenlemesi becerileri gerektirmemektedir. Burada yeniden 6ne ¢ikan kavram duygusal
zekadir. “21.yy.’da Yonetim Miicadelesi’ adh kitabinda Peter Drucker, saghikli bir

! Stein, Book, a.g k., s.45.
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yonetim kavrammin en Snemli gerekliliginin kendini bilme ve karsilikh iliskilerde
tatmin edici bir iletisim kurabilmek oldugunu vurgular.

Globe and Mail dergilerinin is diinyas: bsliimiinde yayimlanan bir makalede: Bir
iist dilzey yoneticinin firmada etkinligini kamtlamasi i¢in 90 giinii vardir denilmektedir.
Birgok yonetici ve endiistri uzmam da bu goriisi desteklemektedir. Onlara gore bir st
diizey yonetici gahyma arkadaglarmin destegini kazandiktan somra, yliz yuze
goriismelerde kendisini kamtlamali, goriislerini agiklayip her seviyedeki ¢alisanin konu
ile ilgili fikrini almals, sirket hedeflerini iyi belirlemeli ve yiirGrlige konacak kararlarin
oniinde duran engelleri gdrmeli, bolca not almali, koti haberleri metanetle
karsilayabilmeli, belirli gtphelerini frenleyen bir tavir sergileyebilmeli, resmi
anlagmalarda gerekli politik destegi saglayabilecek kapasiteye sahip olmali ve medya ile
iyi iligkiler iginde olabilmelidir.”"

Goriildagi gibi bu dzelliklerden hig biri tiriin degerlendirmesi, stratejik planlama
egzersizleri, finansal durum degerlendirmesi gibi konularla ilgili degildir. Daha ziyade
insanlar1 anlama, saghikl iletisim kurabilme ve giiven olugturma ile ilgilidir.

Duygusal zeka ile ilgili bagka bir Srnekleme; “Amerika’nm bilylik sehirlerinden
birinde uzun yillar gérev yapmus kidemli polis memurlarindan biri ile ilgilidir. Bu gahss,
gbrev yaptia {initenin bag1 olup, birimini moral bozuklufundan ve pargalanmighktan
kurtararak, bir ekip haline getirmig bir kigidir. O tarihte yakin bir zamanda emekli
olacak olan bu kisiye bagarismi nasil elde ettigini sorulduunda, duyulmasi beklenilen
seyler daha farkhydi Bu Kisinin bitgeyi nasil geniglettigini, nasil parlak fikirli biri
oldufunu prosedir uygulamalarinda ne derece basanhi oldufunu anlatmas:
bekleniyordu. Fakat goriildii ki konusulan kisi, o gevredeki en parlak zekal: kisi degildi.
Buna kargin herkes tarafindan sayg: gorityordu giinkdi insanlarla iletisiminde son derece
agik ve igtendi. Kadrosunda bulunan kigilerle yakindan ilgilenmekte, baz i¢, politik ve
kisisel baskilara kargin gorevini igtenlikle yapmakta ve takdir gdrmekteydi. Goriisiilen
bu kisi, kendisi farkinda olmasa ve tam olarak baglant: kuramasa bile duygusal olarak
¢ok zeki tammlamasina kesinlikle uymaktaydi.

Diinyanm hangi kdgesinde oturuyor ya da ne sekilde yasiyor olursaniz olun,
zihninizi her zaman yeni olasiliklara ve degisime agik tutmahsimz. Bu degisiklikler
kolayca gergeklesmez fakat unutmayin ki ¢abucak iyilesme diye bir sey yoktur. Eski
aliskanhklar ve davramslar eski elbiselere benzer. Rahat ve glivende hissetmenizi

! Stein, Book, a.g k., .46.
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saglarlar. Bazi becerileri gelistirmek, farkindalik, 6zveri ve uygulama gerektirir. Her
degisim, risk faktoriinii de beraberinde getirir. Basarinm higbir garantisi yoktur. Ayni
zamanda duygusal zekaniz konusunda ilerleme kaydetmis olsamz dahi, her olaya aynt
dzenle yaklagmaniz da miimkiin olmayabilir. Ama neticede bilirsiniz ki olaylar farkh

agilardan, genis bir perspektifle ele almanmn yolu bellidir ve durumlar karsisinda
hazarhkhismizdir.”!

“1980’1i yillarda yapilan bityik gapl yonetim faaliyetleri; yapisal rasyonelligin,
istatistik, analiz, mantiksal bakig, bagimsiz iligkiler ve kavramsal yetkinligin, bir
organizasyonu bagarin doruklarina ¢ikarabilecegine iliskin inancin giiglenmesini
sapladilar. Ancak bu yaln yaklagim rekabet giiclini artirmada bazi kazanimlar
saglamigsa da, bedeli diigiindiirlicti olmugtur. Caliganlarin kurum i¢inde glivene dayali
iliskilerinin azalmasi, etrafi kusatan belirsizlik, yonetenler ve yonetilenler arasinda
bilyliyen ugurum, yaraticthm bastirimasi, siipheciligin artmasi, kontrol edilemeyen
ofke, sadakat ve baghligin giderek azalmasi, cabsanlar arasmdaki catigmalarn
yogunlugu is performans: ve tatminini olumsuz yonde etkilemekte, kurumlarin
bagarismn1 azaltmaktadir.™

Giinlimiiziin acimasiz rekabet ortaminda, sikint1 geken firmalar inceledigimizde;
bunlarin biyiik bir gogunlugunun asil sorununun sncelikle yapilan is konusunda yeterli
egitimi, ig tecriibesi ve yoneticilik vasiflart olmayan firma sahiplerinden, daha sonra bu
kisilerin firmalarin fist ySnetim kadrolarina kendileri gibi yeterli egitim, liderlife uygun
kigilik 6zellikleri ve iy tecriibesi olmayan kigileri getirmelerinden kaynaklandigim
goritrliz. Firmaya olumlu katkida bulunabilecek bir yonetici bu tarz bir firmada ise
basladiginda, genellikle degisiklik onerilerinde bulunur ve bundan korkan firma
sahipleri buna sicak bakmazlar, genellikle kendini yalmz hissetmeye baslayan nitelikli
yonetici, gittikge dozu artan preslemelere maruz kalir ve dogal iletigimsizlik baglar.
Boyle yenilikgi eleman ya da ydneticilerin bu sekildeki firmalarda en uzun ¢ahigma
siresi glinlimiizde ortalama alt1 aydir.

Teoride giiniimiiz i§ diinyasinda yaratict ve yenilik¢i is glicliniin Snemi

vurgulansa da, bu tiir elemanlarn duygusal zeka boyutuyla cahijan sirketlerde
performanslarim sergileme imkan daha fazladr.

! Stein, Book, a.g.k., s.47

2 vww hunersencan.com/duygusal_zeka.doc (13.11.2006)
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“Rock, i yerinde yiiksek duygusal zekamn anlaminit; net diigiinceler, saghkh
duygular ve uygun davramslar seklinde yorumlar.

Yine de yillar boyu, is yasamu sdz konusu oldugunda; zihinsel beceriler 6n plana
¢ikarilmig, duygulan bir tarafa birakmak profesyonellik olarak kabul edilmis, kaliteyi
yilkseltmek, @iretimi ve satij1 artirmak, yeniden yapilanma v.b. faaliyetler ise hep
giindemde olmustur. I yerinin kapisindan iceri girildiginde duygular kapmin Sniinde
birakilmali, evi evde isi igte birakmah yaklagimlari sorunlar i¢in ¢6ziim olmamugtir.
Calsanlar duygularim kontrol altinda tutarak, hatta bastirarak daha gok giivenilir,
istikrarh ve basarili olurlar mi? Bu gekilde davrandiklarinda yaptiklan isi en iyi sekilde
mi yaparlar? Yoksa, duygularm yonetmeyi bilmek, onlarin isyerinde daha iyi
konumlara gelmesini mi saglar? ve benzeri sorunlarm ele almip incelenmesi
gc:reklidir.”l

“21. yiizyilda isletmelerin yapmalan gereken sey; bireyin iginin, hem kendi
varhgimn hem de bu yolla isletmenin bir pargas: oldugunun bilincine varacaB: bir
¢aliyma ortamn yaratmaktwr. Chris Argyris, daha 1964’te, gelecek yillarda, isletme
yontemlerinin, insan kaynagma verdikleri Snemi arttirmak zorunda kalacaklarini
vurgulamugtir. Argyris’e gore gelecefin orgitlerinde; ¢aliganlarin Onem verdikleri
degerler degisecek, kendini gergeklestirme ve psikolojik bagar: elde etme ihtiyaglar,

gelecegin girketlerinin en zengin enetji kaynag; olacaktir.””

Basarih insanlan basarisiz insanlardan aywan gey; onlarin duygularini taniyip
kullanmay1 ve idare etmeyi bilmeleri, duygularina kapilmamalaridir. Asagida belirtilen,
duygu gidimli ve kigilik gidimld insanm ozellikleri karsilagtnldifinda, kigilik
giidiimlil insanlara kiyasla is yasaminda, &zellikle yonetici konumlarda ¢ok daha basarih
olacag agiktir.

! www.hunersencan.com/duygusal_zeka.doc. (13.11.2006)

2 www hunersencan.com/duygusal_zeka.doc. (13.11.2006)
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Tablo 4: Duygu ve Kisilik Giidiimli Insanlarn Ozellikleri

Duygu Giidiimlii insan Kisilik Giidiimlii insan

Iyi hisseder, sonra dogruyu yapar. Dogruyu yapar, sonra iyi hisseder.
Rahathk glidimliidir. Vaat gidiimliidiir.

Karar temelli favoriler edinir. Karar temelli prensipler edinir.
Tutumnyla eylemlerini kontrol eder. Tutumu eylemleriyle kontrol eder.
Goriir, sonra inanir. Inamir, sonra goriir.

Ivmeyi bekler. Ivme yaratrr.

Kaynak: www.hunersencan.com/duygusal_zeka.doc. (13.11.2006)

5.2. Duygusal Zekanin iy Hayatinda Bagartya Etkisi

Sira dist bir performansi olugturan gelerin figte ikisi ya da daha fazlast duygusal
yeterlilikler kapsamma girdigine gore, bu yetenekleri tagiyan insanlar: bulmak ya da
mevcut elemanlarla gelistirmek, bir kurulusun verimine ve karlilifmma muazzam bir
deger katacaktw. Bu tiir Gistiin performanslarm kazandirdig: ekonomik degerin tahmini
icin yapilan bir aragtrmada @stiin performans gdsteren kisilerin ilk % 1’e girenlerin
ekonomik degeri, ortalama ya da diisiik performans gosterenlerinkiyle kargilagtiriimugtur.

“Makine operatorliigii ya da tezgahtarlik gibi gorece basit iglerde ilkk % 1’e

girenler, son % 1’¢ girenlerin 3 kati {iretimde bulunmaktadir. Yani, @i¢ 3 daha
degerlidirler.

Satiy memurlugu ya da makine tamirciligi gibi orta derecede karmagik islerde, en
iistiin performans: gosteren bir kigi diigiik performans gosterenlere gore 12 kat daha
tiretkendir. Yani, ilk % 1’e giren tek bir kisi, son % 1’e giren 12 bedeldir.

Sigorta acenteligi, msteri temsilciligi, avukatlik ve doktorluk gibi en karmagpik
igler igin farkl bir kargilagtrma yapilmigtw. En iyi performansi gosterenler, en koti
performans: gosterenler yerine, ortalama performans gdsterenlerle kiyaslanmistir. Bu
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durumda bile, ilk % 1’e giren bir kiginin katma degeri digerlerinden % 127 oraninda
daha fazladir.™

Bir kurum igerisinde iistiin performans gdsterenlerin kuruma kattiklar: deger

distiniilenin ¢ok Stesindedir.

“AT&T, IBM ve Pepsi Co dahil, Fortune 500 listesine giren 44 sirketin satig
gorevlileriyle ilgili bir incelemede; satis seflerine, en iyi saticilarin ortalama
diizeydekilere gore ne kadar {istiin performans gosterdigini sorulmugtur. Satig glictiniin
ilk yiizde 10’unu gergeklestiren saticilarin, kisi bagina ortalama 6,7 milyon dolarlik
satig1 yiiklendigi goriilmiigtiir. Oysa ki burada satig ortalamas: 3 milyon dolardr ve bu
rakam ortalamann iki katim agmaktadir. O zamanlar satiy giicine ddenen ortalama
yillik ficretin yaklasik 42.000 dolar oldugunu goz Sniine alindifnda, Ustiin performans

gosterenlerin kattig1 3,7 milyon dolarlik degerin, maaglarmn yaklagik 88 kati oldugu
goriilecektir.

1in karmagiklik seviyesinin arttig1 durumlarda (8megin yiiriitme ya da idareden
sorumlu kisilerde ya da mihendisler ve bilim adamlarinda) 1.Q. ve uzmanlik daha gok
baslangig diizeyinde agilmas: gereken citalardir. Bu yetiler olagandigi performans
gosterecek kisilerin kimler olacagmm belirlemez. Duygusal yeterliligin bdylesine
olagandis: basarilar: ne kadar destekledigi goz dniine alinirsa, en biiylik getiriyi zirvede
sagladif goriilecektir. Hunter'm analizine gdre, fazlasiyla karmagik islerde en iyi ve en
kot performans: gdsterenler arasmndaki muazzam ekonomik deger farki, duygusal
zekay, sadece biligsel yetenege eklenen degil, ayrica onu kat kat gogaltan bir unsur
haline getirmektedir.”

“Kurumun biinyesindeki teknik gorevler ilk bakista sadece biligsel yetileri
cafnstiran bir is olarak goriilebilir. Ornegin bilimsel karar destegi, teknik ressamlik,
istatistik/veri hazirlama isleme v.s. Bu durumla ilgili olarak bilgisayar programcili:
alamnda yapilan bir cahgmanin sonucu gok sagirticidir. Kendilerinden istenen igleri
karsilayacak yazilimlar tasarlayan iki bilgisayar programcisi, islerini yaparken nasi
davrandiklarim agikladiklarinda programcilardan biri; - benden istenilen geyin, verilerin
tiimiind tek bir sayfaya sigabilecek basit bir format iginde olmasi gerektigini duydum
diye aktarmaktadir. Bunun iizerine, bu istegi tam olarak yerine getirmeyi hedefleyerek
isine devam ettifini sOylemektedir. fkinci programcmin ise can alict noktayr

! Goleman, D., Isbaginda Duygusal Zeka (Cev.H. Balkara), Istanbul, 2005, s.48.
2 Goleman, a.gk., s.51.
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yakalamakta giighik ¢ektigi anlagilmaktadir. Birinci programcinin tersine, istegi yapanin
ihtiyaclarma hi¢ deginmeyip, bunun yerine, teknik sbzlerden olusan bir nakarata
baslamaktadir: - HP3000/30’un BASIC derleyicisi ¢ok yavast:, bu ylizden derhal bir
makine dili rutinine gectim. Bu kisi bagka bir deyisle, insanlara degil, makinelere
odaklanmustir. Birinci programei, kullanici dostu yazihimlar tasarlayabilen, olaganiistii
basarih biri olarak tammlanmaktadir. Ikincisiyse, en iyimser Slgliyle bile vasat bir is
¢ikaran, temelde miisterilerini dinlemeyerek iletigimi devresinden ¢ikarmus olan biridir.
Birinci bilgisayar programcist duygusal zeka sergilerken, digeri duygusal zeka
yoksunluguna 6mek olusturmaktadr. Bu alanda, ik yiizde 10°a girenlerin etkili
program tiretme konusunda ortalama performans gosterenleri agma oram ytzde 320°dir.
Programcilarn ilk yiizde 1’i arasindaki ender rastlanan sliper starlarin, ortalamanin
yiizde 1,272 istinde iretim yapmasi, akillara durguniuk veren bir olgudur. Burada
{istiin basar1 gOsterenleri digerlerinden ayiran sey sadece bilgisayar becerileri degil, aym
zamanda ekip ¢ahsmasidr. En iyiler meslektaglarmin bir projeyi bitirmesine yardimei
olmak i¢in geg saatlere kadar kalmaya ya da kesfettikleri kestirme yollar1 kendilerine
saklamaktansa bagkalariyla paylasmaya isteklidirler. Onlar rekabet degil, is birligi
yaparlar.

Bes duygusal zeka alanindaki yeterliliklere (6zbiling, kendine ¢eki diizen verme,
motivasyon, empati ve sosyal beceriler) tam anlamiyla sahip olmak, bu yetilerde
ustalasmak ve belli siklikla ortaya koymak {istiin bir performans sergilemeyi
doguracaktir. Pepsi Co’da, bu seviyeye ulasms olan iist diizey yoneticilerin yonettikleri
bolimlerdeki performanslan kargihgmnda aldiklar: kramiye tutarna gore, ilk iigte bire
girecek bigimde bagar1 gdsterme olasiliklar1 daha yilksektir. Alt1 ya da yedi yeterlilik
bakimmdan giilii olan liderlerin % 87’si ilk iigte bire girmektedir. Bu basar1 diizeyine
ulagmay: miimk{in kilan duygusal yeterlilikler sunlardr:

- Inisiyatif, bagarma giidiisii ve uyum gdsterebilme.
- insanlar etkileme, ekip liderligi ve politik biling.
- Empati, 6zgiiven ve baskalarm gelistirme.”'

Bu tiir giigli yanlar: olan bolim liderleri, hedeflerine ulasmakta % 15 ila 20 daha
basariliyken, bunlardan yoksun olanlar yaklagik % 20 oraninda daha bagarisizdir.

! Yanik, a.g.p., s.24-26.
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- Duygusal Zekann i3 Hayatindaki Bagariya Etkisi ile Iigili Bazn Ornekler

Duygusal zekanm is hayatindaki bagartya etkisini daha somut olarak gorebilmek
amaciyla ditnyanin gegitli Ulkelerinde faaliyetlerde bulunan isletmelerden bir ka¢ somut
ornek verelim:

“1) Diinya ¢apinda 200 sirkette yetkinliklerle ilgili bir aragtirmada, en bagarililarm
ortalama islerde vasatlara oranla % 85, en karmagik islerde ise % 127 daha verimli
oldugu bulundu. Bu farkin {igte biri teknik beceri ve biligsel yeterliklerden, Ggte ikisi
duygusal yetkinliklerden kaynaklanmaktaydi.

2) American Express mali damgmanlik sirketi tarafindan uygulanan Duygusal Yetkinlik
programina katilan y8neticilerin bdlgelerindeki satiglarin % 11 arttify, duygusal zekanin

verilen egitimle gelistigi gdzlendi.

3) Yaratic1 Liderlik Merkezi’nin bir aragtirmasinda, degisimle basa ¢ikma zorlugu, ekip
caligmasinda basarisizlik ve zayif insan iliskileri gibi duygusal yetkinlik eksikliklerinin,
ybneticinin bagarisini engelledigi belirlendi.

4) Bir igecek firmasmda, aligilmis yontemlerle ise alinan bdliim bagkanlarinin yarisi ilk
yil iginde isten ayrilwken, inisiyatif, 6zgiiven ve liderlik gibi duygusal yetkinlikler
temelinde segilenlerin yalmizca % 6°s1 iki y1l iginde isi birakti. Duygusal yetkinliklere
gore segilenler hedeflerini % 15-20 oramnda agt1.

5) Bir fabrikada, ustabagilar duygusal zeka egitiminden gegirildikten sonra, kazalar %
50, mazeretler ise bes kat1 azald1 ve Gretim hedefi agildi. Baska bir fabrikada aym
egitimden sonra, iiretim % 17 artarken, egitim verilmeyen amirlerin ekiplerinde Giretim
artigina rastlanmadi.

6) 12 farkh kurulugta, bir kag yiiz ydneticiyle yapilan aragtirmada {istlin performansm en
temel duygusal yetkinlik olan kendini tamima ile dogrudan baglantili oldugu goriilda.

7) Bir duygusal yetkinlik olan stresle basa ¢ikma becerisi yiksek olan magaza

yoneticileri, net kar, metrekare basina satis, ¢aligan bagina satis gibi parametrelerde
basarih oldu.

8) Kiiresel dlgekte on beg sirkette 300 Gist diizey ySneticiyle yapilan bir ¢aligmada, etki
yaratma, ekip liderligi, kurumsal haberdarhk, dzgiiven, basar1 gudusi ve liderlik gibi
duygusal yetkinliklerin yildizlarla vasatlar arasindaki farki belirledigi gorilda.”

! www.baltas-baltas.com/kaynakdergiyazi.asp?PRI=182&SA YI=9. (24.12.2006)
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Son yillarda duygusal zekamn is yagamindaki nemi birgok kurum tarafindan
kabul edilmis durumdadir. Omegin, ise ahmda ve terfide duygusal zeka, teknik
yeterlilik kadar dikkate alinacak olursa, ¢ahgan sirkiilasyonunun onemli dlgiide diigtugii
goriilmektedir. Bu nedenle de insan kaynaklari uzmanlan duygusal zekaya gittikge daha
¢ok 5nem vermeye ve ige alimda g6z Sniine almaya bagladlar.

Goriildiiga gibi; duygusal zekanin i hayatindaki yeri giin gegtikge daha gok
snem kazanmakta ve yiiksek duygusal zekaya sahip ¢aliganlar takim ¢ahgmasinda daha
bagarili olmaktadirlar.

6. EKiP OLUSTURMA VE GELISTIRME

6.1. Ekip Caligmasi ve Iy Yasaminda Sinerji

“Ekip ¢aligmas, bir toplam katilim ySnetimi teknigidir. Organizasyonda c¢esitli
calisma guruplar olusturularak ¢alisanlarm yonetime katilmalari saglanabilir.”

Sinerji, son yirmi yildr ABD’ de ve Avrupa’da; son on yildir da Tirkiye’de sik¢a
kullanilan bir kavramdir. Sinerjinin sdzlik anlamy, “gorevdesliktir.”

“Kelime anlami is birligi ya da gorevdeslik olan sinerji kavraminin, isletme
kiiltiirii ve literatiiriinde yer ahsi, biyiik dlgiide degisen iiretim iligkileri ve ona bagh
olarak da giindeme gelen farkli yonetim anlayisiyla ilgilidir.

isletmelerin agirlikh olarak bireysel basariy: ddiillendirdigi gegmis dénemlerde, ig
ortamu birbiriyle rekabet halindeki ¢ahsanlar1 barmndirirdi.

Ne var ki artan rekabet, azalan kar ve gesitlenen miigteri ihtiyaglariyla birlikte,
bilgiyi islemenin malzemeyi iglemekten ¢ok daha fazla 6nem kazanmasi, isletme
anlayiglarim da biiyiik gapta degistirdi.

Bireysel beceriler, giiniimiizde artik sorunlan agmaya tek bagina yetmiyor. Buna
kargilik, fretim siirecine katilan bireyler arasinda kargihkh bagimlihk duygusunu
geligtirmek bilgi islem teknolojisinin yogun bigimde kullammina bagh olarak, biiyik
capta degisim gdstermis olan yeni firetim yapisinda, cok daha farkli ve bir 0 kadar da
stratejik bir anlam kazand1.™

“Hiyerarsi esasina dayal eski {iretim yapisinda, ¢alisanlar, kimden emir alacagim

ya da kime emir verecegini bilirdi.

! Aktan, C. C., Degisim Caginda Ydnetim, Istanbul, 2003, 5.182.
2 TDK, a.g k., s.861.
3 Baltag, A., Ekip Caligmasi ve Liderlik, Istanbul, 2005, 5.19.
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Biyitk Slgiide dinamizm ve bir o kadar da esnek isletmecilik gerektiren artan
rekabet kosullarinda, is diinyasinin giindemine giren matriks yapilanma ya da bagka bir
deyisle yassilagan yonetim anlayigi, yatay iliskileri ve iletigimi gerektiriyor; yatay
iletigim ise farkh bilgi, deneyim, beceri ve bakis agisma sahip kigilerin karsihikl
bagmmlilik duygusunu gelistirmesini gerektirmektedir.

Ancak isletme yapilarini yassilagtirmak, yatay iletigimi etkin kilmaya tek bagina
yetmiyor. Yeni iiretim yapismin gereklerine gore, calisanlarin deger sistemini ve zihin
haritalarmi degistirmek ve yapilandirmak da bir baska zorunluluktur.

“Sinerji kavrami, beraberinde;

- Yassilagan yonetim anlayisi,

- {¢ miisteri kavramin,

- Ekip ¢ahgmasim getirdi.

Bunlarin hepsi de, birbirini destekleyen kavramlardir.

Giinimiizde, i¢ miisteri kavramma Onem vermeden ve i¢ miigteri mutlulugu
saglanmadan, dis misteri mutlulufuna ulaymak miimkiin degildir. Bir igletmede i¢
miisterilere verilen hizmetin kalitesi, di miisterilere verilen hizmetin kalitesini biiyiik
dlgiide belirliyor. Artan rekabet, azalan kar oranlar, milsteri ihtiyaglannmn gesgitlenmesi
ve her gilin zorlasan piyasa sartlarinda ayakta kalabilmek, stoklar en alt diizeyde tutarak
isleri yiriitmeyi gerekli kihyor.”!

“Sifir stokla cahgmay: hedefleyen etkin bir yonetimi gergeklestirmek ise, ancak
etkin bir ekip ¢aligmasiyla miimkdin; yani biitiin gahsanlarm birbiriyle iyi ge¢inmesi, iyi
iletisim kurmas: ve birbirlerinin gozlerinin igine bakmasiyla olusabilir.

Herkesin 6zlemi olan yiiksek performans ve uyumlu bir gahgma:

- Bireysel kaliteye,

- Ekip kalitesine,

- Yonetim kalitesine baghdir.™

Bu ii¢ temel faktorden biri olan bireysel kalitenin birbirini tamamlayan iki farkl
yOnii vardir:

- Bilgi, beceri, deneyim,

- Duygusal olguniuk.

! Baltas, a.g k., 5.20.
? Baltag, a.gk., s.21.
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“Eger kisi duygusal olgunluga sahip degilse, isini ¢ok iyl yapmasinin ya da iyi
yapmasim saglayacak st diizeyde donanimlara sahip olmasmnin fazla bir 6nemi yoktur.
Hatta tersine, duygusal olgunlugu olmayan kisi ne kadar zeki ise, is ortaminda o kadar
dik duvarlar drebiliyor ya da o dlgitde dik yokuslar ¢ikartiyor karsisindakine. Verimli ve
basarth olmada, kisilerin bilgi ve yetkinliklerinin tek basmna yeterli olmadif biliniyor
artik. Giinlimfizde, insan iligkilerinde uyum ve hayata bakis agisi, bireysel kaliteyi
biiytk Slgtide belirliyor.”"

Ekip kalitesi igin iki temel gereklilik s6z konusudur:

“*Ekip iiyelerinin dogrulugunu tartiymayacaklar1 ve kesinlikle uyacaklar: ortak bir

deger sisteminin varhg.

a) Giiven: Kendine ve kargisindakine mutlak giiven (beklentileri kargilamak, ilgi
gostermek, ekip Gyelerini varhfinda ve yoklugunda desteklemek),

b) Istediklerini zorlamadan ve zorlanmadan elde etme becerisi,

¢) Sorunlan kriz yaratmadan ¢5zme kararhiligs.

*Ekip olarak uyumlu galigma becerilerinin geligtirilmesi.

a) Karar verme ve problem ¢6zmeyle ilgili olarak diglince sistematigi,
b) Uzlagsmaya donilk olarak ¢atigma ¢dozme stratejisinin varhg,

¢) Toplant: sistematiginin benimsenmesi,

d) Miizakere becerilerinin geligtirilmesi.

Yonetim kalitesi ise:

e Yoneticilerin ortak degerler sistemine uygun davramslarla ¢aliganlara ornek
olmasiyla,

o Adil ve tarafsiz bir performans degerlendirme sistemiyle ekip ¢aismasmnmn ve
sinerjik iligkiye uygun davramglarmn Sdillendirilmesi, uymayan davramglarin
da onlenmesiyle, kendini ortaya koyar. Bunun i¢in de ydneticilerin hem bu
deperler sisteminin arkasinda olmalari, hem de icinde yer almalan
gerekmektedir.”

! Baltag, a.g k., 5.21.
z Baltag, a.g k., 5.22.

82



- Takmm / Ekip Karsilagtirmasi

“Takim anlayisin benimsemis olan gruplarda:

Gérev tarumiyla smirh tavir ve tutumlar gozlenir.

Uyeler, birbirlerinin diisiince ve duygularna siipheyle yaklasir ve kartlarmni
kapah oynar.

Hedefler, gercekgi sayilamayacak kadar yiiksek kondugu i¢in, ¢ogunlukla ona
ulagilamaz. Bu nedenle, sik sik revize biitge ve iiretim planlamalarn yapilir.
Grup iyeleri, sorunlar karsisinda sorumluluk fistlenmektense, aligilmg yollara
bagh kalmay tercih eder.

Yararsiz rekabet ortaya gikar ve enerji, ise olumlu katkist olmayan dedikodu,
komplo teorileri gibi yollara kanalize olur.

Uyeler, i¢inde bulunduklari ortamdan memnun degildir ve potansiyellerini

geligtiremezler.

Ekip anlayigin1 benimsemis gruplarda:

Rol ve sorumluluklar agiktrr ve tammlanmugtir,

Aciklik, diiriistliik ve giiven duygusu hikimdir,

Agik ve heyecan veren amaglar soz konusudur,

Yeni yollar deneme konusunda istek vardu,

Yapic rekabet ve yapici galigmalar goritldr,

Ekip fiyeleri, o grubun iiyesi olmaktan mutluluk duyar.”!

“Takimlar1 ekiplerden ayiran en 6nemli iki dzellik; ortak hedef ve tamamlayici

kattlimdir.”?

6.2. Ekibin Temel Taslan ve Riskler

“{nsanlar arasmda yardimlasma ve dayamigma, insanhk tarihi kadar eskidir.
Arastirmacilar, tarih 6ncesi ¢aglardaki kabilelerden giiniimiiztin en modern ve karmagik
yapili sirketlerine kadar her tiir ekip caliymasint incelemis ve ekip dinamiklerini, bagarili
ve basarisiz ekiplerin 6zelliklerini ortaya koymuslardir. Bireyleri ve kurumlar ekip

cahsmasina yonelten en temel neden, elde edilen sonuglarm fisttin niteligidir. Bunlar;

Verimliligin artmasi,
[letigim kalitesinin yukselmesi,

! Baltas, a.g k., 5.23, 24.
2 Adair, a.g.k., 5.125.
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e Yiiksek performans gerektiren ilerde bagar: kazamlmasi,

e Etkin kaynak kullaniminmn gergeklesmesidir.

Farkh ge¢mislere ve farkli karakterlere sahip insanlarin bir ekip haline gelmesi bir
olgunlagma siirecini gerektirir ve bu zaman alr.”!

“Ekip olugturma siireci bes basamakta gerceklesir:

¢ Ekip misyonunun ve amacinin belirlenmesi: Ekibin varlik nedeni ve amaci
ne kadar agik olursa ve bu konuda ne kadar berrak bir goriis birligi saglanmugsa, ekibin
basarist da o Slgiide yitksek olur. Buna kargilik, amacin ve ekibin var olug nedeninin
agk olarak tanimlanmadif isletmelerde, belirsizlik hakimdir. Cahsanlar, isletmenin
nereye dogru gitmekte oldugundan ve kendilerinin ne is yaptiklarmdan emin degildir.
Dolayisiyla ¢ahismalarimi belirsizlik icinde siirdiiriirler ya da yanly yapmaktan
korktuklari i¢in baz cahgmalara katilmaktan kaginirlar. Basar1 i¢in sadece amacin agik
ve belirgin olmas: yetmez. Gelistirici, heyecan verici, hatta bedensel ve zihinsel smnirlan
zorlayici olmasi da ekibin basarili ve verimli olmasin saglar.

e Ekip ici rollerin dagihm: Ekip iginde gdrevlerin dagihimu ve diizeni, ekibin
yapisiu belirler. Ekip olusturulurken roller agik olmal, ekip iyeleri suglamadan ve
savunmaya gegmeden performanslarini degerlendirebilmelidirler. Ekip igi rollerin ve
iliskilerin net olarak tammlanamadig: ekipler ile gdrevlerin ve iligkilerin net olarak
tarumlanamadig1 ekiplerde, gorevierin yerine getirilmesi konusunda bitylik bir enerji
kaybi yasanir. Ayrica, yapilan igin kalitesinin digmesi, ig rollerinin yerine getirilmemesi
ve sorumluluklarin birbirleriyle ¢akigmas: sonucu karmasa ortaya gikabilir.

¢ Ekip cahyma siireglerinin tamimlanmasi: Toplantilarin nasil yonetilecegi,
kararlarin nasil almacag, problemlerin nasil ¢dzilleceginin dnceden belirlenmesi, ekip
tiyelerinin ¢aligmalarin etkin hale getirir, bagarmak ve takdir gdrmek igin ne yapmalar:
gerektigini bilmelerini saglar.

e EKkip igi iligkilerin diizenlenmesi: Iletisim bir ekip i¢in hayati Gnem tagir.
Uyeler aras: iligkilerin giigli oldupu ekiplerde igten ve agik bilgi ahs verigi, yiiksek
performans beklentisi, geri bildirim verilmesi ve gelismis giiven duygusu sbz
konusudur. Uyeler aras1 iliskilerin zayif oldugu ekipler etkin olamazlar. Dolayistyla
fiyeler birbirlerine temkinli yaklasir, agik ve diriist davranmayi risk olarak goriirler,
geribildirimi yapici olarak kullanamazlar.

: Baltas, a.g k., 5.26.
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e Ekipler arasi iligkilerin diizenlenmesi: Aym kurum igerisinde bulunan farkh
ekipler arasindaki iligkiler; ekip tiyelerinin bireysel davramislarindan, ekip normlarindan
ve ekibin ge¢misinden etkilenir. Ekipler; biz ve onlar duygusunu gelistirmeleri
nedeniyle is birlifi yapacaklarma, gofu kez rekabete girerek enerjilerini yanls ve

verimsiz bir sekilde kullanrrlar.”

6.3. Ekip Cahsmasma Yatkn Kisilerin Ozellikleri
Ekip Calismasina Uygun Kisilik Ozellikleri
1. Kisiligin yapilan ise uygun olmast,
2. Isin ve ¢ahsilan kurumun kisinin degerleriyle uyugmasi,
3. Bagarma arzusu ve iyi ge¢inme becerileri.

6.4. Ekip Caligmasinda Insan iligkileri

Ekip ¢alismas: iginde baganh olan kisilerin en belirgin dzellikleri, olumlu ve
yapici insan iligkilerine sahip olmalaridar.

Kisaca, ekip ¢aligmast iginde basarili olan kisiler, olumlu insan iligkilerine sahip
olmay1 6nemseyen, hosgoriilii ve esnek olmay bilen, yaptig1 isi seven, sevdigi igi yapan
insanlardir.

-Baganh Ekiplerin Ozellikleri

Basariya odaklanmus ekiplerde her seyden dnce amac: gergeklestirmeye yOnelik
bir misyon ve strateji olmas1 gerekir.

“Misyon; agik, ilham verici ve ekipte heyecan yaratici nitelikte olmaldr.
Amaglarm ise net, basit, dogrudan ve dlgiilebilir olmasi esastir. Amaglar biitiin ydnetim
kararlarmi  etkileyeceginden; biitge, donamim ve insan giicinii igerecek sekilde
tammlanmalidir. Strateji ise bu misyon ve amaglarin hayata gegirilmesine iligkin
planlamadir.™

fyi ekiplerin en onemli &zelligi, ortak ve heyecan veren bir amaca sahip
olmalaridir.

“Ortak deger sistemi; Ustiin performansh bir ekibin farkh kisilik yapilarina

sahip kisilerden olusmas1 gerekir. Bilgi, birikim ve deneyimde gesitliligi artirmak,
farkli goriis ve bakis agilarim bir araya getirmek sinerjiyi olumlu etkiler. Ekip

! Baltag, a.g k., 5.27-30.
2 Weiss, a.g.k., s.51.
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¢ahsmasinm en 6nemli dzelliklerinden biri, ekip i¢inde ortak degerler sisteminin
varhgidir.

Kiiltiiriimiizden devraldigimiz bazi degerler, ekip ¢aligmasmi imkansiz hale
getirmektedir. Onun igindir ki, ekip tyelerinin ortak bir degerler sistemini benimsemis
ve ortak zihin haritas: gelistirmis olmalarinm dnemi biyuktir.”"

Profesyonel hayatta, bir ekip ¢aligmasi i¢inde kisileri birbirine yaklagtiran ortak
degerlere dayanan ve heyecan verici bir amaca sahip olmak, basar1 igin temel sarttir.

6.5. Ekip Caliymasim Kolaylagtiran ve Zorlagtiran Kiiltiirel Ogeler

Ekip ¢alismasmimn bagarihi olabilmesi igin sadece ekip olarak ¢aligmak tek bagma
yeterli degildir. Bu ¢aliymanin bagarih olabilmesi igin aym zamanda gevre kosullarmin
da uygun olmasi gereklidir. Ayrica kurum kiiltiiriiniin ekip galigmasin1 ve is birligini
destekleyip desteklemedigi de bagan agisindan biiyitkk 5nem arz eder.

Ekip ¢alismasmi olumlu veya olumsuz olarak etkileyen, baska bir deyisle ekip
¢aligmasin kolaylagtiran veya zorlagtiran kiiltiirel 5geleri su sekilde siralayabiliriz:
1- Kurum kiiltéirii
2- Ulusal kiiltir
3- Orgiitlenme killttirii

“1- Kurum kiiltiir(i: Kurum i¢inde diistince ve davramislan yonlendiren degerler ve
normlar ekip ¢alismasim kolaylagtirr ya da zorlagtirir. Ekip caligmasina yatkinh§)
belirleyen kiiltiir 53eleri sunlardir:

o Gii¢

o Ogrenme

e Sorumluluk iistlenme
o (Odiillendirme

2- Ulusal kiiltiir: Ulusal kiiltiir farkhliklar da kurum kiiltiirt kadar ¢ahsanlarin
diisiince ve davranislarini etkiler. Ekip calismasim etkileyen ulusal kiltar dzellikleri
sunlardir:

eMerkeziyetci karar
e Toplulukguluk

! Baltas, a.g.k., 5.43.
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e®Resmiyet

o Yenilik¢ilik
eKurumsa! baghilik
ois birligi

3- Orgitlenme kiltiri: Bu konuda gahgan bazi yazarlar ekip ¢aligmasini
destekleyen yepyeni bir orgiitlenme yapisi Snermektedir. Bu yazarlardan biri olan
C.Hastings, bu drgiitlenme yapisini s6yle tammliyor:

eMerkeziyetgilikten uzak bir yapi,
oGiglii bir kargilikh bagimlilik,

e Zorlayic1 beklentiler,

eSaydam performans standartlari,
eDagitilan liderlik yetkileri,
oSilik sinurlar,

eYaygn iligki aglan,
eKargiliklilik.”"

“Ekip ¢aligmasim zorlagtiran baglica ii¢ Srgiitsel engel sunlardir:

- Giig alam: Yéneticiler pozisyonlarindan kaynaklanan itibarlarim, gliclerini ve
ayricaliklarmi kaybetmemek icin direnme egilimi gosterirler. Ekip ¢aligmas1 ugruna
adamlariny, ellerindeki bilgiyi ve diger kaynaklar1 paylagmaya razi olmazlar.

- Odaklanma: Sirket iginde ¢ofu zaman farkh fonksiyonlann farkh diislince diinyalar:
vardrr. Her birim, teknolojinin ve pazarmn farkhi ydnlerine odaklamir, sisterni kendi
agilarindan yorumlarlar. Bu ytizden bdliimler arasinda amag ve hedef birliginden sdz
etmek her zaman kolay olmaz.

- letigim: Farkh boliimler aralarmda farkli bir ortak dil konugurlar. Bu durum grup i¢i

iletisimi kolaylagtirsa da bdliimler aras: anlagmay1 engeller ve yanlis anlamalara neden

olur 992

! Baltag, a.g.k., s.51-54.
2 Baltag, a.g k., 5.55.
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6.6. Ekip Cahgymasmnin Temeli
6.6.1. Is Yerinde Giiven Duygusu Yaratmak
Giiven, agiklik ve diiriistlik, bir ¢aligma ortaminda isbirlifinin ne &l¢ide
gerceklesebilecegini belirler. Gitven duygusu, saghkh bir ekip caligmasin temelini
olusturur.
Giiven duygusunun olmamasi, ¢ahsma ortamunda iligkileri, verimlilifi ve
berkesin saghgim olumsuz olarak etkiler.
“Stephen Covey’e gbre giiven; insan motivasyonunun en yiksek bigimidir.
insanlarin dogasinda var olan iyiyi ve giizeli ortaya koymasina imkan verir.
Giiven duygusunun {i¢ boyutu vardir.
1.Kendine gliven duymak,
2.Giivenilir olmak,
3.Bagkalarna giiven duymak.”l

6.6.2. Giiven Duygusunu Harekete Gecirmek
Is yerinde giiven duygusunu olusturabilmek igin, insanlarin agik ve diiriist
olmasi gerekir. Is yerinde iletisim sorunu olarak tanmlanan sorunlarm istesinden

gelinmesi i¢in agik bir iletigim ortammin kurulmasi gerekir.

6.6.3. Sonuclara Yénelik Olmak

Kazamlanlarni is baginda uygulayabilmek igin, verilen sdzlerin tutulmass,
beklentilerin kargilanmasi esastir. Birgok isletmede, olumsuz bilgi ve haberler st
yoneticilerden saklanmaktadir. Ganii kurtarmaya yarayan bu ¢ocukga tutum, karnesini
ailesinden saklayan &grencinin tutumundan farksizdir. Sonuglar, soyut bir kavram olan
giiven duygusunun temelini olugturur.

“Sonuca yonelik sirketlerde, sistem agisindan bakildiginda, uzun d6nemi igine
alan bir bakis agisiyla, miisteriye ve pazara ydnelik bir vizyon bulundugu goriiliir. Bu
isletmelerde:

e Calisanlarin agik, zorlayicy, Slgitlebilir, zamana baglh hedefleri vardir.
e Ana hedefler ve bunlarn 8lg¢iim ySntemleri konusunda fikir birligi vardir
ve bagarilar kutlanr.

! Baltag, a.g k., 5.70-72.
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e Cabgsanlar agisindan bakildiginda, bireysel ve ortak sorumlluk ve
yiikiimliilitkk duygular1 geligmistir.
e Performans degerlendirmesi, su¢lamadan ve savunmadan

gec;ekle$tirilir.”]

6.6.4. Biitiinlik I¢inde Davranmak
Bitiinlik i¢inde davranmak; cahsanlarin ahlak kurallarma uygun hareket
etmesini ve bir deger sistemine sahip olmasini anlamina gelir. Zamana ve sartlara gdre

s6z, davrams ve tutumunu degistirmemek, s6ziinil tutmak, tutarllik géstermek bitiinlik
i¢cinde davranmak demektir.

6.6.5. igi Gostermek

llgi gostermek demek, birlikte ¢abstigi kisilerin ihtiyaglarmi anlamak ve bu
ihtiyaclarin1 karsilama gayreti iginde olmak demektir.

“Birbirine ilgi gdsteren ¢aliganlarnin bulundugu bir sirkette, bir ekip duygusu ve
isletmenin biitiiniine hizmet anlayis1 egemendir. Cahganlarm katkilani gdrilir ve takdir
edilir. Is sonuglarina ulagilmasinda sadece belli bolamler degil, herkes yararlanir.”?

7. TAKIMLARDA DUYGUSAL ZEKAYI YARATMAK VE YONETMEK

Giniimiizde takim halinde ¢alisma tarz bilindigi ‘Birlikten gii¢ dogar’
diigiincesiyle tercih edilmektedir. Bununla birlikte gruplar: takim haline d8nfisttirebilme,
birbirinden farkli olan takim dyelerini benzer hedefler dogrultusunda bir araya
getirebilme ve motive etme samldif: kadar kolay bir ¢aba degildir. Duygusal zeka
faktori ise, etkili takimlar yaratmada, takim Gyeleri aras1 yikic: nitelikteki ¢atigmalar:
Onlemede kullanilabilir.

Etkili takimlarda, bireylere oranla, gok daha yiiksek duygusal zeka diizeyi elde
edilebilmektedir. Bununla birlikte takimlarin pek ¢ok diizeyde farkl:i etkilesimleri
oldugu i¢in, takim duygusal zekas: bireylerin duygusal zekélarindan ¢ok daha karmagik
olabilmektedir. Dolayistyla takimlarm daha etkili olmalar: igin, bir takim igin gerekli
olan ve sonradan aliskanlik haline donfigecek davrams ve tutumlardan olusan duygusal
zeka normlar: yaratilmalidir.

! Baltas, a.g.k., 5.74.
2 Baltag, a.g.k., 5.75.
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“Druskat ve Wolf (2001) tarafindan gelistirilen ‘Takimlarin Etkinlik Modeli’
takimlarda duygusal zeka sisteminin nasil olusturulacaf: sorusuna 151k tutmaktadir.
Asagida sunulan tablolardaki modellerde, takimlarin duygu kanallarmmn farkindalik ve
diizenlenmesini ifade eden duygusal kapasitesi ¢ diizeydeki etkilegimler ile ele
alinmaktadr. Bununla birey, takimin kendisi ve takim digt g¢apraz birey ve/veya
gruplardir. Modellerde bu 3 etkilesim diizeyinde duygusal farkindalik yaratma ve bu
duygular1 diizenlemeye yonelik normlarn nasil olusturulacagma iliskin Sneriler
sunulmaktadir.

Takimlarin kendi igindeki iiyeleri ve dis gevresiyle etkilesiminde yaratici
tekniklerin uygulanmas: faydahdir. Beyin firtinalari, beyin haritalama yontemleri, grup
tartigmalary, rol-play, rnek olay ¢dzme, ¢ahisan destek programlary, mentorluk, ¢atigma-
stres-iletisim gibi konularda workshop ve seminerler gibi uygulamalar, takim tdyelerinin
ihtiyag ve duygu farkindalig: ile duygu yonetiminde Snemli egitsel katkilar olarak
siralanabilir. Takimlar organizasyonun genel kiltiriinde gahsanlarin duygularna
yonelik yonetsel yaklasimlarindan etkilenmektedir. Dolayisiyla takimlarda duygusal
zeka yOnetimi igin dncelikle organizasyonda galisanlarin duygularina duyarl yaklagimi
iceren bir deferler kiiltiiri ve normlarin olusturulmast ve bu kiiltliriin  ySnetim
uygulamalarina yansrtilmasi gereklidir.”'

: Yaylaci, a.g k., 5.179.
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Tablo 5: Takimlann Etkinlik Modeli

Birey

Grup

Capraz Birey ve Gruplar

Duygusal Farlundahk Yaratacak Normlar

Kigileraras: Anlayig-Anlagma
1.Takim iiyelerine grup gorevierini
Sgrenmeleri i¢in vakit tantymn.

2 Toplantiy: kaydedecek kisiyi

tayin edin.

3.istenmeyen davramgmn mutlaka bir
nedeninin oldugunu disinin ve bu
nedenin ne oldufunu aragtnn.
Bunun i¢in ise sorular sorun ve
dinleyin.  Negatif yorumlardan
kagmun.

4.Takim iiyelerinize ne

distindiigiiniizii ve kendinizi nasil
hissettifinizi anlatin.

Perspektif Belirleme

1.Tim takim iyelerine karara
mutabik olup olmadiklarim sorun.

2.Sessiz  kalan
diigindiiklerini sorun.
3.Cok kolay alman kararlan
sorgulaymn.

4 Seytanin avukathfim yapin.

lyelere  ne

Takimin Oz-Degerlendirmesi
1.Takimin etkinlifini test etmek
i¢in zaman tablosu olugturun.
2.0lgiilebilir gdrev ve siireg
hedefleri yaratm ve bunlan Sl¢iin.

3.Grubun modunu (ruh hali) kabul
edin ve bu konuyu degerlendirin.
4Takim iginde pe oldugu
konusunda sezgilerinize bagvurun.
5.Takim  iyelerinizin  “streg
kontrold” konusunda yetkilendirin.
Omegin bir Gye “Simdiye kadar
zamam kullanis seklimiz en etkilisi
midir?” sorusu ile siire¢ kontroli
yapabilmelidir.

Geribildirimi Araghrmak
1.“Misterilerinize” nasil g¢ahstiuz
sorusunu yoneltin.

2.Isinizi duyurun ve yorumlari
davet edin.

3. Siireglerinizi kiyaslayn.

Orgiitsel Kavrayis

1.Organizasyon iginde diger

¢absanlann ihtiyag ve ilgi
alanlarini karsilagtirn.

yeteneklerini
etkileyebilecegini
belirleyin.

3.Organizasyon igindeki
kiiltéirdi ve politikalan
tartigin.

4 Onerilen takim
eylemlerinin drgit kiiltari
ve politikalanyla uyumlu
olup olmadifin sorgulaym.

Kaynak: YAYLACI, G. O., Kariyer Yasaminda Duygusal Zeka ve Iletisim Yetenegi,

s.180.
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Tablo 6;: Takimlarn Duygusal Zekalanm Geligtirmek

Duygulann Dizenlenmesinde Katka Saglayacak Normlar

Yiizlegme

1.Yanhs davramslara igaret
etmek icin  kullanacaginiz
temel kurallar belirleyin.

2. Yanhs davramiglar
konusunda iiyelerinizi
bilgilendirin.

3.Bu tip davramslara isaret
etmek icin negeli oyun gibi
yontemler yaratin. Bunlar
sikbikla spontan bigimde grup
i¢inde de belirlenebilir. Bu tip
¢abalan destekleyin.

Iigilenmek
1.Uyelerinizi ihtiyag
duyduklarinda goniillii yardim
etmnelerini destekleyin, esnck
olun ve duygusal destek
saflaym.
2.Uyelerinizin katkiarmi
onaylaym. Cabalarm degerli

buldugunuzu bilmelerini
saglaymn.

3.Uyelerinizi saldindan
koruyun.

4 Perspektifin  bireysellik ve
farklihfa saygi  olmasm
saglaym. Dinleyin.

5.Asla  omur kimc1 ve
agagilayici olmaym.

Duygularia Cahymak icin Gerekli
Kaynaklan Yaratn
1.Takimlarin ¢evreleyen duygulan tespit
etmek ve zor sorunlan tartigmak i¢in zaman

aymn.

2.Grup icinde duygulan ifade etme ve
tammlamada yaratic1 ve paylasilabilir yollar
aragtirm.

3.Stres ve tansiyonu kabul etme ve azaltmak
i¢in eglenceli ydntemler yaratin.

4 Uyelerin duygularm onayladigmizi ifade
edin.

Olumlu Cevre Yaratn
1.Takim degisime hazirlikli olmas1 yontinde
giglendirin.  [yimser olun.  Ornegin,
“Bagariya bu sekilde ulagacafiz ve hicbir sey
bizi durduramaz” gibi ifadeler kullanin.

2.Neyi kontrol edebileceginiz konusuna
odaklanmn.

3.Uyelerinize grup olmanin 6nemi ve pozitif
misyonu hatrrlatin.

4. Gruba daha dnce benzer bir problemi nasil
¢oziimlediklerini hatirlatin.

5.Suclama  kiltirinden ¢ok problem
¢Ozimiine odaklanin.

Proaktif Bicimde Problem Ciziin
1.Problemleri Sngoriimleyin ve
gergeklesmeden dnce bunlan tespit edin.

2 Problemi kavrama ve ¢dzmede inisiyatif
alin ve etkili olmada neye ihtiyacimzin
oldugunu belirleyin.

3.Digerleri tepki gostermiyorsa kendiniz
istlenin.

Kuram D iligkileri
Olugturun
1.iliski apn kurma ve
etkilesim i¢in gerekli

firsatlan yaratin.
2.Diger takimlarmn
ihtiyaglarm aragtrm.
3.Diger takimlara
destek verin.

4Eger digerleri de
yaptigimiz galigmalarda
belli bir hisseye sahipse,
onlar1 da takim

toplantilarmiza  davet
edin.

Kaynak:YAYLACI, G.,Kariyer Yasaminda Duygusal Zeka ve Iletigim Yetenegi, s.181.
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SONUC

Bugiin organizasyonlarda insana verilen Gnemin artmasiyla basglayan insan
kaynaklari ydnetimine gegis slrecinin ardindan, yeni ybnetim anlayislarindaki
farkhlasmalarla birlikte duygularm is yagamindaki yerinin ve Oneminin daha fazla
kavrandig goriilmektedir. Duygusal zeka ozellikleri, ise alim siireglerinden; performans
yonetimi, kariyer geligimi, egitim gibi pek gok insan kaynaklari yonetimi agamasinda
belirleyici ve 5nemli birer kriter olarak kullamlmaktadir.

Uzun yillar boyunca kisilerin dzel yasamlarinda Snemli bir yere sahip olan
duygularm geleneksel bir yaklapimla is yasaminda onemsenmedigi, gbéz Oniine
almmadig1 gibi tersine, gereksiz ve pek ¢ok durumda da zarar verici sayildify
gorlilmistir. Oysa glinim0zde kisinin duygusal farkmdahg, duygularini yonetebilme
ve giivene dayah saglikli iliskiler kurma becerisi, bagka bir deyigle geligmiy bir
duygusal zckaya sahip olmasi i§ yerinde basarmn anahtani olarak kargimiza
¢tkmaktadir.

Duygusal zekasim kullanan, bagka bir deyisle kendi duygularmi tamyan ve
yonetebilen, bagkalarinin duygularina, istek ve ihtiyaglarma duyarh olan yoneticiler ve
calisanlar, is yerlerinde giivene dayah iligkiler kurmaktadirlar. Bu dogrultuda, ¢alisanlar
fikirlerini a¢ik ve dogrudan dile getirmekte; hem kendilerini hem de birlikte caligtiklar:
kisileri ve miigterilerini istenilen sonuca ydnelik olarak rahat bir bigimde harekete
gecirebilmekte, zor sartlar altnda olumlu diisinme tarzim koruyarak motivasyonun
yiiksek olmasim saglamakta ve gatigmalar olumlu atmosferi koruyarak ¢dztime y6nelik
olarak sonuglandirmaktadirlar. Dolayisiyla bu becerileriyle duygusal zekas: gelismis
cahsanlarin sirketlerin bagarisindaki rolleri ve bagarisi bityiiktiir.

Giiniimiiz isletmelerinin kiiresel anlamda rekabet kosullarinda etkin bir gekilde
faaliyet gosterebilmeleri igin diinyamn her alaninda meydana gelen degisimleri
yakindan takip ederek kendilerini gelistirmeleri ve degisime seyirci kalmamalari
gerekmektedir.

i¢inde bulundugumuz yiizyilda isletmeleri klasik orgiit anlayisiyla yonetmek ve
isletmede ¢aliganlarmn istek ve Snerilerini gbrmezden gelmek mimkiin degildir. Kati bir
yonetim anlayi;i ve bireysel bir ¢alisma sistemiyle degisime ayak uydurmak ve
yenilikleri olusturmak konusunda basarih olmak miimkin olmamaktadir. Bu
bagarisizlik ekonomik bir gevrede faaliyet gdsteren isletmeler igin birgok sorunu da
beraberinde getirmektedir. Bu sorunlarla basa ¢ikabilmek igin drglt igerisinde daha
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paylasimc: ve yaratic: bir ortamun olugturulmas: gerekmektedir. Bu noktada yapilmasi
gereken en dnemli seylerden birisi, bireysel olarak faaliyet gosteren personeli takimlar
halinde birlestirerek, yetenek ve bilgilerinden her ydniiyle yararlanmaktir.

Isletmelerin takim galigmasimi benimseyip uygulamaya koymalarindaki temel
neden; takim galigmas: sayesinde personelin performansin artirarak, amaglarina daha
hizh bir sekilde ulagmay: diigiinmeleridir. Isletmeler i¢in insan denilen kaynagn tagidifi
dnem her gegen giin artmaktadir. Isletmelerin basansi biyik Slcide ¢ahiganlarinin
basarisina yani yiiksek performans gostermelerine baghdur. Isletmeler i¢in performansin
nasil artinlacagi konusu biyiik Snem tagimaktadir. Caliganlani memnun ederek ve
drgite bagliliklarimi artirarak performansiarim ytikseltmek dnemlidir. Bagarili bir takim
alismas: bir yandan personelin motivasyonunu artirmakta, diger yandan da kendini
gelistirmesini ve bu sekilde isletmeye olan baghhigim artirmasim saglamaktadir. Takim
caliymas1 uygulamada genellikle performansla iligkilendirilerek agiklanmaya
caligiimaktadir. Iletmelerin takim ¢aligmasma giderken ytiksek performans sonuglarina
ulasmay: amagladiklari gdriilmektedir. Bu noktada takim performans: kavrami
karsimiza ¢ikmaktadr. Takimlarin performansina olumlu yonde etki eden bazi
faktorlerin oldugu kabul edilmektedir. Bu tezde takim performansi Gzerinde durulmus
ve takim performansina etki eden faktdrler agiklanmaya ¢aligiimugtir.

Bu tezde, takim ¢ahsmasmna dayali olarak ¢alisan isletmelerde takim galigmasi
ile personel performans: arasindaki iliskinin incelenmesine ve takim performansina etki
eden faktorlerin belirlenmesine ¢alisitmig; takim g¢alismasi uygulamalan ile personel
performanst arasnda olumiu bir iligki oldugu ve takim cahiymasmin personel
performansini olumlu olarak etkiledigi sonucuna varilmugtir.

Yapilan arastirmalar sonucunda takim ¢alismasinn personelin motivasyonunu
yiikselttigi ve buna bagh olarak da performanslarmm arttifi ortaya ¢ikmigtir. Takim
iiyelerinin takim g¢aligmasi sonucunda olumlu yonde motive olmalan takimun
performansi {izerinde pozitif bir etkiye neden olmaktadr.

{letisim kavramunin isletmeler igin 6nemli oldugu agiktir. Isletmelerde daha etkin
bir iletisim ortammin olugturulmasinda takim galismasinmm 6nemli oldugu diisiiniilerek
takim ¢aligmasi sonucu personelin iletisime bakig agisindaki degisim analiz edilmis ve
takim c¢aligmasi sonucu personelin daha etkin iletisim kurdugu ve iletigim
problemleriyle daha az karsilagtiklar: ortaya ¢ikmugtir. Bu durum personelin performansi
icin olumlu bir sonugtur.
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Takim galismasimn bagartyla uygulanabilmesi igin takimdaki liderin ve liderlik
anlayismm Snemi gok fazladir. Dogru bir liderlik anlayisi ve dogru liderlerle galigmak
takimi bagartya gotiirecektir. Her takimn bir lideri oldugu ve personelin de bu liderden
etkilendii agiktr. Takim gahsmasi sonucu olusan liderlik ile personel performansi
arasinda olumlu bir iligkinin oldugu ortaya ¢ikmugtur.

insanlarn bireysel olarak cahgiken bir takim igerisinde yer almaya
basladiklarinda, bu yeni kosula uyum saglamalari gerekmektedir. Bunun yamnda
isletmede gahgan personelin kurum igerisinde yaganan degisim ve yeniliklere de uyum
saglamasi zoruntudur. Bu degisimlere ve yeniliklere takmm igerisinde yer alan personel
daha ¢abuk uyum saflayabilmektedir. Takim gahgmasinin basarisii  etkileyen
faktSrlerden birisinin uyum oldugu kabul edildiginde, uyum faktord ile personel
performansi arasinda olumlu bir iligkinin oldugu ortaya ¢ikmistir.

Personelin takim icerisinde ¢aligmasmi etkileyen diger bir faktdrde
heterojenliktir. Bu ¢aliymada takim galigmas: sonucu olugan heterojenligin uygulama
yapilan igletmelerde bir yaraticihk unsuru olarak kabul edildigi ve performans: arttirdig:
gorilmiigtiir.

Giinfimiiz isletmelerinin biiyik bir kismu degigim stireci i¢inde bulunmaktadir.
Ozellikle iilkemizdeki birgok igletme i¢in oldukga yeni sayilabilecek olan takim
caligmasinin yakin bir gelecekte gok daha fazla isletmenin uygulama ¢aligmalar: arasina
girecegi diisiiniilmektedir. Literatiirde takim cahymasimn performans tzerindeki
etkisinin, igletmeler igin dnemli bir rekabet avantaji oldugu vurgulanmaktadr. Ozellikle
bugtinin acimasiz rekabet ortaminda personelin yitksek performansinin giigli bir
rekabet avantaji unsuru oldugu diistiniildGgtinde personelin performansin artirict etkisi
sebebiyle ne kadar dnemli oldugu gorillmekte ve takim caligmas1 uygulamalarimn
giinden gline daha cazip hale gelecegi diistiniilmektedir.
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EKLER: DUYGUSAL ZEKA DEGERLENDIRME iLE ILGILi TESTLER

EK -1
“DUYGUSAL ZEKA KENDINI DEGERLENDIRME OLCEGI
Az 01
Orta 22
Cok :3
Cok Sik : 4

e Duygularimi tantyorum

¢ Duygularim ifade ediyorum

¢ Baskalarinin neler hissettigini anliyorum

e Birisi konusurken ne ima etmek istedigini anhyorum

e Bagkalarimin hakkimda ne hissettiklerini anliyorum

e Duygularimi kontrol edebiliyorum

e Elestirileri dinliyor ve degerlendirme yapiyorum

e Hayal kirkliklarindan sonra gabuk toparlanabiliyorum

e Zorhuklar karsisinda olumlu sakin ve dikkatli olabiliyorum
¢ Kendime deger veriyorum

o Oz elestiri yapabiliyorum

¢ Kendimi nasil mutlu edebilecegimi biliyorum

e Zorluklarin iistesinden gelebilecegimi biliyorum

e Problemler iizerinde dikkatimi yogunlastirabiliyorum

¢ Kendimi bask: altinda hissettigimde ne yapacagim1 biliyorum
e Bir sorunum oldugunda paylasabilecegim kisiler var

e Baskalan sorunlari oldugunda benimle paylasabiliyorlar
e Zorluklarla karsilastifimda kolay vazge¢miyorum

e Beraber oldugum insanlara gliveniyorum

e Yasama ait hedeflerimi gziimde canlandirabiliyorum

e Daima kendime yedek hedefler se¢iyorum

e Hedeflerime ulasmak i¢in ¢esitli se¢enekler tiretiyorum
¢ Hedefime ulasacafim konusunda kendime giiveniyorum

e Yasamumin kontroliiniin elimde oldugunu diigtiniiyorum
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f¢sel huzurumun yerinde oldugunu diisiiniyorum
Oviildigiimde simarmiyorum

Hi¢ kimseyi kiigiik gormiiyorum

Kendimi sorgulayabiliyorum

Gergeklerden kagmiyorum

Korkularim kontrol edebiliyorum

Oliimden sonrasim gergekgi degerlendirebiliyorum

Kendimle barigifim

Genelde pozitifim; iimitsizlige digmilyorum

Cogu zaman iyimserim

Duygularim gogu zaman istikrarh

Ne ¢ok titizim ne de dagmgim

Baskalarinin hakkina sayg: duyuyorum

Calisma arkadaglarimla uyum i¢indeyim

Ailemle uyum i¢indeyim

Cahgmaktan zevk ahyorum, tembelligi sevmiyorum

Para ve mah amag olarak gdrmiiyorum

Cinsel arzularim kontrol edebiliyorum

Insanlar: genel olarak seviyorum

Algak gdniillii oldugumu digiiniiyorum

Bir haksizliga ugradifimda kusuru hemen bagkasina atrmyorum
Haksizhga ugradiimda dnce kendimi sorguluyorum

Karar verirken ve konusurken durup diisiiniip sonra hareket ediyorum
Baskalarim diizeltmek yerine kendimi diizeltmeye ¢ahigtyorum
Alsveris yaparken durup diisiiniip sonra karar veriyorum
Ofkemi gogu zaman kontrol edebiliyorum

Aksi bir davrams gérmedikge insanlari dost kabul ediyorum
Kendime giiveniyorum

Uykumu ¢ogu zaman diizenleyebiliyorum

Ideal kilomu koruyabiliyorum

Problemler karsisinda sorun odaklh degil ¢oziim odakh diisiinebiliyorum
Genelde planh yasadigimi sdyleyebiliyorum
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e Verici olmaktan, insanlara yardim etmekten zevk aliyorum
o Eglenceye zaman ayirabiliyorum

e Spora zaman aywabiliyorum

e Hayvanlari seviyorum

¢ Kiigiik seylerden mutlu olabiliyorum

e Birisi beni su¢ladiginda hemen savunmaya gegmiyorum

o Cok sik kiskanglik hissetmiyorum

e (Cabuk alinganhk gostermiyorum

e Bencil olmadigim diiginityorum

e Genelde aceleci ve sabirsiz degilim

¢ Bagkalarimn yiiz ifadelerinden diisiincelerini okuyabiliyorum
e Kendimi kolayca bagkalarmin yerine koyabiliyorum

e Sag¢ma sorularla beni rahatsiz edenlere sabirh davraniyorum
o Bagkalarinin duygularina kolayca ortak olabiliyorum

o insanlan rahatlatmayi bagarabiliyorum

e Bagkalarini ikna ve inandirma giicim var

¢ Genelde giiler yiizliiylim

e Espri yapabiliyorum

e Insanlar benim yanimda kendilerini rahat hissediyorlar

o Ikiyiizlil insanlardan hig hoglanmiyorum

o Diinyay: diizeltmek yerine kendimi diizeltmeye ¢alistyorum
s Acima duygusu yiiksek, sefkatli bir insanim

e Yetinme duygusu olan, kanaat edebilen bir insanim

e Icten ve samimi bir kisi olarak taninryorum

Biitiin sorulara verdiginiz cevaplar: toplayip ikiye bdliin. Puanniz;
1-40 arasindaysa tehlike igareti (profesyonel yardim ihtiyaciniz kesin)
40 - 80 arasindaysa simirdasiniz, yardim almalisiniz
80-120 arasindaysa, iyisiniz ama daha gelismelisiniz
120 ve yukarisindaysa yiiksek duygu giiciiniiz var. Kararh ve tutarh bir bigimde

devam ederseniz model insan olursunuz.”

! Tarhan, a.g.k., 217-220.
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EK -2
DECGERLENDIRMELI E.Q. TESTI

“Boltimler:
o Duygusal farkindalik.
o Bir kiginin duygularim ydnlendirebilmek
o Kendi kendini harekete gegirme.
o Empati.

o Bagkalarinm duygularini egitebilmek.

Puanlama:

Her climleyi, asagidaki sisteme gore puanlaymiz:

Kesinlikle katilmiyorum 1
Cogunlukia katilmyorum 2
Kismen katilmiyorum 3
Katihyorum 4
Cogunlukla katilryorum 5
Tamamen katihyorum 6

Test Sorular:

1. Hayatim nasil yonlendirecegime karar verirken hem negatif hem de pozitif
duygularim: kullapirim.

2. Negatif duygular yasantimda neyi degistirmem gerektigini anlamamda yardimci

olur.
3. Baski altinda sakin olurum.
4. Her an duygularimu ySnlendirebilme yetenegim var.
5. Rekabet ortaminda sakinlesip, yasamn gerektirdigi yone yonelirim.
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6. Rekabet ortamimnda, eglenme, hoslanma, ddviis ruhu, mizah gibi genis bir pozitif
duygu yelpazesine sahip olurum.

7. Hissettiklerimden kendim sorumluyum.

8. Bir sey beni altiist etse de kolayhkla duygularimi kontrol edebilirim.

9. Baskalarmm sorunlarm etkin olarak dinleyebilirim.

10. Negatif duygularimi evirip ¢evirmem, listinde durmam.

11. Baskalarinin duygusal gereksinimlerine duyarhiyim.

12. Diger insanlar iizerinde sakinlestirici bir etki yaratirim.

13. Engeller karsisinda kendimi yeniden ve yeniden motive etme yetenegim vardir.

14. Yasamun zorluklarim agmada yaratici olmaya galigirim.

15. Bagka insanlarmn ruh haline, motivasyonuna ve isteklerine uygun davramrim.

16. Sogukkanlilik, uyanimghk ve odaklanmghk "kusagmna" kolayhkla girebilirim.

17. Uygun zamanda negatif duygularimla yiizlesir, gézden gegiririm.

18. Beni tedirgin eden bir olaydan sonra kendimi sakinlestirebilirim.

19. Gergek duygularimi bilmek kendimi iyi hissetmemde biiyiik dnem tagir.

20. Dogrudan ifade etmeseler de baskalarinin duygularmni ¢ok iyi anlarim.

21. Yiiz ifadelerinden insanlarin duygularm okumakta gok bagariliyim.

22. Verimli olmam gereken bir olaya gagrildigimda, negatif duygularimi hemen bir
kenara birakirim.

23. Bagkalarinin gereksinimlerinin bir igareti olabilecek kiigiik sosyal igaretleri
hemen fark ederim.

24. insanlar beni, baskalarmin duygularin etkileyebilen bir takim kaptam gibi goriir.

25. Gergek duygularinin farkinda olan insanlar yagamlarimu daha yonlendirebilirler.

26. Baskalarmin ruh halini gogunlukla diizeltebilirim.

27. Hliskiler i¢in 6neri alinabilecek uygun bir kisiyim.

28. Bagkalarmin duygularin1 kuvvetle hissedebilirim.

29. Kisisel hedeflerine ulagmalan igin kendi motivasyonlarim arttirmada kisilere
yardim ederim.

30. Negatif duygulardan kolaylikla kurtulabilirim.
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PUANLAMA

Duygusal Ozellik Soru No
Duygusal farkindahik 1-2-4-17-19-25
Bir kiginin duygularim yonlendirebilme 3-7-8-10-18-30
Kendi kendini harekete gegirme 5-6-13-14-16-22
Empati 9-11-20-21-23-28
Bagkalarinm duygularim egitebilme 12-15-24-26-27-29
DEGERLENDIRME

Her ciimleye verdiginiz puaru blitmlerine gére topladimz.
Omegin, empati ile ilgili (9-11-20-21-23-29) sayili ciimlelere verdiginiz puanlari
topladiniz ve toplam 30 ¢ikt1...

Bunun ne anlama geldigini agagidaki degerlendirme gizelgesinde goreceksiniz.”"

Cizelge
Duygusal Ozellik Cok Giiclii Geligsme istiyor Cok istiyor
Duygusal farkindahik 31(+) 26-30 25 ve (-)
Bir kisinin duygularim
ks vet 32(4) 27-31 26 ve (-)
yonlendirebilme
Kendi kendini
. 31(+) 27-30 26 ve (-)
harekete gegirme
Empati 31(4) 26-30 25 ve (-)
Baskalarinin
30(H) 25-29 24 ve (-)
duygularim egitebilme

t www hunersencan.com/duygusal zeka.doc (13.11.2006)
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