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OZET

Bu arastirma, duygusal zekanin kurum kiiltiirii ile iligkisi ve iizerine etkisinin;
duygusal zekanin is performans: ile iligkisi ve iizerine etkisinin; ayrica kurum
kiltliriiniin i3 performans: ile iligskisi ve iizerine etsinin belirlenmesi amaciyla
hazirlanmistir. Duygusal zekanin 6zellikle hizmet sektoriindeki 6nemi nedeniyle egitim,
saglik ve turizm sektorlerinde faaliyet gosteren 3 kurumdaki yonetici ve galisanlar
arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Orneklem biiyiikliigii hesaplanmis ve 269 kisiye

anket uygulanmustir.

Veri analizinde SPSS 21 istatistik programi kullanilmistir. Demografik
bulgularin elde edilmesinde frekans analizi, dlgek giivenilirligi i¢in giivenilirlik testi,
faktor yapilart i¢in faktdér analizi, calismadaki ilgili boyutlarin arasindaki iliski ve
etkinin belirlenmesi icin regresyon analizi ve normallik varsayiminin saglanmasi i¢in

normallik testi kullanilmigtir.

Aragtirmanin sonucunda, oOzellikle hizmet sektoriinde duygusal zekénin 6z
biling, empati ve motivasyon yetkinliklerinin etkili oldugu; fakat kurum kiiltiirii ve is
performansi iizerindeki etkisi ve iliskisinin diisiik oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla
duygusal zekdnin hem kurum kiiltiirii, hem de is performans: iizerindeki etkisi ve

iligkisinin test edilmesinin iilkemiz i¢in heniiz erken oldugu sonucuna varilmaistir.

Anahtar Kelimeler: Kurum Kiiltiirii, Duygusal Zeka, Performans



ABSTRACT

This study had been prepared to determine of relationship and influence between
emotional intelligence and corporate culture, between emotional intelligence and job
performance and also between corporate culture and job performance. Because of the
important of emotional intelligence specially in service sector the study population had
been taken shape from administrations and workers who working in 3 organizations that
operate in education, health and tourism sector. The current sample size had been
calculated and applied a questionnaire form to 269 persons.

SPSS 21 statistical program was used in data analysis. The frequency analys was
used to obtain demografic findings, reliability test for scale reliability, factor analys test
for factor structure, regression analys to determine of relationships and influence among

related dimensions and normality test for normality assumption.

On the study result, specially in service sector emotional intelligence dimensions
which that self conscious, empathy and motivation has been efficient but the effects on
corporate culture and job performance had been found less than the other effects.
Consequently, this result had been determined to test of emotional intelligence’s effect

on both job performance and corporate culture earlier for Turkey yet.

Key words: Corporate Culture, Emotional Intelligence, Performance
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GIRIS

[letisim, bireysel, kurumsal ve sosyal yasamin en énemli ihtiyaglarindan biridir.
Kullanilan sembol ve isaretler ister yazili olsun, ister sozlii ya da sozsiiz olsun iletigim,
kisileraras1 etkilesimi saglayan en Onemli unsurlardan biridir. Ne yazik ki modern
yasam saglikli iletisim kurmayi her gecen giin zorlastirmaktadir. Stres, ekonomik
sikintilar, yasanilan yogun rekabet vb. gibi etkenler insanlar1 gereksiz catismalara
siiriiklemektedir. Ozellikle de galisma yasaminda saglikli iletisimin yeri ve dnemi her

gecen giin 6nem kazanmaktadir.

Is sahalarmin siirekli artis gostermesi nedeniyle insanlar giiniin biiyiik
cogunlugunu c¢alisarak gegirmeye baslamistir. Kurum iginde ¢alisan insanlar
cevreleriyle siirekli iletisim kurmak zorundadir. Kisilerarasi iletisimin saglikli yiirlimesi
hem kurum verimliligi agisindan, hem de ¢alisanlarin huzur, mutluk, is tatmini ve

performanslari agisindan son derece 6nemlidir.

Kurum kiiltiirii, en genel anlamiyla kurumda paylasilan ortak degerler, inanglar,
beklentiler, kurallar ve semboller biitiintidiir. Her kurumun kiltiirti farkli 6zelliklere
sahiptir ve kendine 6zgiidiir. Kurum kiltirii denildiginde akla ilk gelen kurumun
misyonu, vizyonu, hedef ve degerleridir. Oysaki bir kurumun kiiltiiriinii tanimlamak
olduk¢a zordur. Kurum Kkiiltiirii, kurum calisanlar1 tarafindan da hemen ifade
edilemeyebilir. Kurum kiiltiirii yasayan faktorleri temsil eder. Giiglii kurum kiiltiiriiniin
olusturulmasinda ve nesilden nesile aktarilmasinda yine iletisimin yeri ve Onemi

bilyiiktiir.

Yapilan arastirmalar gdstermistir ki, duygusal zeka yetkinliklerinin 6grenilmesi
ve gelistirilmesi glinlilk yasamda ve is ortaminda son derece énemlidir. Cilinkii saglikli
iletisimin kurulmasinda pozitif bir rolii vardir. Kisinin kendi duygularini anlama,
yonetebilme ve bagkalarinin duygularini da algilayabilme yetenegi, kurumsal diizeyde
de iletisim engellerinin ortadan kaldirilmasini saglamaktadir. Insan iliskilerinin tek

tarafli olamayacagi gercegi, kisilerarasi iletisim boyutunun ele alinmasini saglamistir.



Kisileraras: iletisim, insanlarin birbirleriyle saglikli iliskiler kurma ve diger
insanlarla anlasabilme becerisini gerekmektedir. Duygusal zekanin 6grenilmesi ve
gelistirilmesi bireylere ve kurumlara bu becerileri kazandirmakla birlikte yasam
igerisinde huzur, mutluluk ve basar1 saglar. Gelecegin basarili kurumlarinin duygusal
zekasi yiiksek yoneticiler tarafindan yonetilen ve duygusal zekas: yiiksek calisanlardan

olusan kurumlarin olacagi dngdriilmektedir.

Kurumlarin s6z konusu rekabet ortaminda nasil farkli olabilecekleri; gerek
kurum yoneticilerinin ve gerekse kurum calisanlarinin birbirleriyle saglikli iletisim
noktasinda nasil etkili olabilecekleri; ortak deger, inang ve kurallarla olusturulmus giiglii
bir kurum kiiltiiriiniin olusturulmasinda duygusal zekanin ne tiir etkilerinin oldugu
aragtirmanin ¢ikis noktasini Olusturmaktadir. Kurum kiiltiirii, duygusal zeka ve
performans konularinda gerek diinyada ve gerekse Tiirkiye’de bir¢ok arastirmaya konu
olmustur. Ancak yapilan arastirmalarda konularin ayri ¢alisma alanlari olarak ele
alindigi ve her ii¢ konunun birlikte islendigi akademik bir caligmanin olmadig

belirlenmistir.

Arastirma ile ilgili literatiir taramalarinda once yerli bibliyografik kaynaklar
gbzden gegirilmis ve on-line veritabanlar1 taranmistir. Yabanci kaynaklar arasinda Web
of Science, EbscoHost, Jstor, ProQuest Dissertations & Theses Global: Social Sciences,
Sage, ScienceDirect, Springer, Taylor & Fransis Group vb. veritabanlar: kullanilmistir.
Yerli ve yabanci kaynaklarda yapilan taramalar, kurum kiltiirii, duygusal zeka, is

performansi konu basliklartyla sinirlandirilmigtir. Calisma ti¢ boliimden olugsmaktadir.

Birinci boliimde kurum kiiltiirii, duygusal zekd ve performans degerlendirme

kavramlari genis bir sekilde ele alinmaktadir.

Ikinci béliimde, kurumlardaki degisen yonetim anlayislari, insana ve duygulara
bakis, duygusal zeka ve kurum kiiltiirii iliskisi, duygusal zekaya sahip kurum kiiltiirtiniin
Ozellikleri, kurumlardaki duygusal zekd boyutlari, kurumlarda duygusal zeka
yoneticisinin yaratilmas1 ve duygusal zeka ile performans iligkisi ayrintili bir sekilde

irdelenmistir.



Ucgiincii boliim ise, arastirmanm uygulama kismudir. Bu béliimde ¢alismanin
amaci, Onemi, kapsami, aragtirma modeli ve hipotezleri yer almaktadir. Ayrica anket
formu, Olgek ifadeleri, analiz ve istatistiki bilgiler aktarilmaktadir. Bu boliimde hizmet
sektoriinde (egitim, saglik ve turizm) faaliyet gosteren 3 kurumda calisan yonetici ve
calisanlarin duygusal zeka yetkinlikleri, kurum kiiltiiri algilar1 ve yoneticilerin sahip
oldugu duygusal zekd ve kurum kiiltiirii algilarinin ¢alisanlarin is performanslar
tizerindeki etkileri incelenmistir. Arastirmada elde edilen verilerin analizinde SPSS 21
istatistik paket programi kullanilmistir. Demografik bulgularin analizinde; tanimlayici
istatistiklerin elde edilmesinde frekans analizi, dlgek giivenilirlikleri i¢in giivenilirlik
testleri, faktdr analizi ig¢in faktor analizi testi, kullanilan 6lgek boyutlarinin birbiri
tizerindeki etkinin belirlenmesine yonelik regresyon analizi ve regresyon analizinin
uygulanabilmesi icin gerekli olan normallik varsayiminin saglanmasi amaciyla

normallik testleri yapilmistir.

Aragtirmanin sonucunda, duygusal zekdnin 6z biling, empati ve motivasyon
yetkinliklerinin hizmet sektoriinde etkili oldugu; fakat kurum kiiltiirii ve is performansi
tizerindeki etkisi ve iligkisinin diisikk oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla duygusal
zekanin hem kurum kiiltiirli, hem de is performansi tizerindeki etkisi ve iliskisinin test

edilmesinin tilkemiz i¢in heniiz erken oldugu sonucuna varilmistir.



1.BOLUM
KURUM KULTURU, DUYGUSAL ZEKA VE PERFORMANS
DEGERLENDIRMESI iLE iLGIiLi KAVRAMLARIN
ACIKLANMASI

1.1. Kurum Kiiltiiri

Kiiltiir kelimesi, kokeni Latince’deki “colere” ve “cultura” kelimelerinden
gelmektedir. “Cultura” kelimesi, ekin anlamindadir.® Mahir Unlii’niin Oz Tirkge
sozliigiinde kiiltiir; ekin, eking; uzbilim, uzsezi olarak ge¢mektedir.? Ziya Gokalp de
Osmanl Tiirkgesinde kiiltiir kelimesini, Arapga kokenli yine ekin anlaminda kullanilan

“hars” kelimesiyle kullanmistir.

Kiiltiir kavrami, ilk defa 19. yiizyilin sonlarinda Ingiliz antropolog Edward
Burnett Tylor tarafindan tanimlanmistir. Edward Burnett Tylor’un yapmis oldugu kiiltiir
tanimina gore: bilgi, inang, sanat, hukuk, ahlak, adet ve toplumun bir {iyesi olarak

kisinin edindigi tiim yetenekler ve aliskanliklardir.

“Culture, or civilization,...is that complex whole which includes knowledge,

belief, art, law, morals, custom, and any other capabilities and habits acquired

by man as a member of society. (Tylor 1871)"

Tiirkiye’de ise, maddi ve manevi kiiltiirii toplumsal bir biitiin olarak ele alan
Ziya G(ikalp’tir.4 Ziya Gokalp’e gore; kiiltiir (hars), halkin geleneklerinden, 6rflerinden,
yazili ve s0zlii edebiyatindan, dininden, ahlakindan, estetik ve ekonomik

mahsullerinden ibarettir.’> Gokalp, kiiltiiriin milli oldugunu ileri siirmiistiir.®

! Cemal Anadol, Milli Kiiltiiriimiiz ve Tiirk Toplumunda Sosyal Céziilme, istanbul: Orkun Yayinevi,
1991, s. 9.

2 Mahir Unlii, Yabanc1 Karsihkh Es ve Yakin Anlamh Oz Tiirkce Sézliik, 2. b. istanbul: inkilap
Kitabevi, 1989, s. 87.

% John H. Bodley, Cultural Anthropology : Tribes, States and The Global System, California:
Mayfield Publishing Company. 1994, s. 7.

* Mahmut Tezcan, Kiiltiirel Antropoloji, 3. b., Ankara: Maya Akademi, 2008, 5.32.

® Ziya Gokalp, Tiirkgiiliigiin Esaslari, Istanbul: Milli Egitim Basimevi, 1970, s. 104.

® M. Serif Simsek, Tahir Akgemci ve Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davrams, 3. b., Konya: Adim Matbaacilik, 2003, s. 28.



Kendisi kiiltiriin duygulardan olustugunu, bir millet baska bir milletin dinsel,
ahlaksal ve sanatsal duygularmi taklit edemeyecegini dile getirmistir.” Kiiltiir
kavraminin, kendine 6zgii 6zellikleri oldugu gibi, tiim kiiltiirler igin gegerli olan bazi
Ozellikleri de mevcuttur. Genellikle antropologlar farkli kiiltiirleri karsilastirmali
calisma teknikleri ile incelemisler ve bazi ortak ozellikler belirlemislerdir. Bunlar;
kiltiirtin ~ paylagilabilir  olmasi, Ogrenilebilir olmasi, sembollere bagli olmasi,
biitiinlestirici 6zelliginin bulunmasi1 ve zaman igerisinde degisebilir ve dinamik bir

yapiya sahip olmasidir.®

Kurum kavrami ise, Tiirk Dil Kurumu’nun (TDK) tanimina gore; evlilik, aile,
ortaklik, miilkiyet gibi koklii bir yapiy1 iceren; genellikle devletle iliskisi olan yap1 veya
birlik, miiessese olarak tanimlanmustir.’ Kavram, sosyolojik agidan irdelendiginde,
kiiltiriin bir pargast olarak nitelendirilir. Sosyal iliski ve roller kurumun temel
ogeleridir. Sosyolojide kurum kavrami, toplumun biiylik kisminin paylastigi, grup
ihtiyaglarimin ~ karsilanmasi1  amaciyla  kurulmus davranis  Oriintiilleri  olarak

tanimlanmaktadir.*°

Calismada kurum kavrami sosyal kurum kavramindan ziyade “organizasyon”,

“orgiit”, “isletme” boyutlariyla degerlendirilmektedir.

Insanlarin bir grubun pargasi olma isteklerinin bulunmasi, bazi islerin tek bir
kiginin yapamayacak nitelikte olmasi, insanlarin grup iginde ¢alismaktan daha fazla
tatmin saglamalar1 vb. gibi nedenler kurumlarin meydana gelmesini saglamlstlr.l1
Ozellikle sanayi devriminden sonra artan isletmeler, toplumu birer drgiitler topluluguna
dontistiirmistiir. Yasanilan ¢aga bakildiginda insanlar, giiniin biiyiikk cogunlugunu farkl

kurumlarda (6rgiit) gecirmektedir. Okul, kuliip, hastane vb.

" Ziya Gokalp, Tiirkgiiliigiin Esaslari, (haz. Kemal Bek), istanbul: Bordo Siyah Klasik Yayinlar, 2004,
s. 70.

8 William A. Haviland, Kiiltiirel Antropoloji, (¢ev. Hiisamettin ina¢ ve Seda Ciftci), istanbul: Kakniis
Yaynlar, 2002, s. 65-79.

% (Cevrimigi),
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&Qquid=TDK.GTS.54817cd029c5e5.336447
39, (Erisim Tarihi: 05.12.2014)

19 Joseph Fichter, Sosyoloji Nedir, 8. b., (¢ev. Nilgiin Celebi), Ankara: Ani Yaymcilik, 2008, s. 139.

! Tamer Bolat vd., Yénetim ve Organizasyon, Ankara: Detay Yaymncilik, 2014, s. 119.



http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.54817cd029c5e5.33644739
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.54817cd029c5e5.33644739

Literatiirde kurum (&rgiit) kavramiyla ilgili ¢esitli tanimlar yapilmistir. Bunlardan
birkagint ele alirsak: Kurum, insanlarin birlikte is gormek ve verimli bir sekilde
caligmasimi saglayacak bir yapldlr.12 Kurumlar sosyal bir varlik ve sosyal bir
sistemdir.*® Orgiit konusunda bir¢ok c¢alismasi bulunan Amitai Etzioni’ye gdre orgiit
kavrami; Onceden belirlenmis hedeflere ulasabilmek igin bilingli bir sekilde

yapilandiriimis sosyal birimlerdir.*

Yapilan tanimlarda da goriildiigi gibi kurumlarin bazi ortak 6zellikleri goze ¢arpar.
Bunlar: insanlarin bir araya gelip grup olusturmasi, bilingli kurulmus olmalari ve

belirlenmis amaglarin basarllma51d1r.l5

Kiiltiir ve kurum kavramlarini tanimlarken yasanilan zorluk kurum kiiltiiri kavrami
icin de gecerlidir. Ciinkii kurum kiiltiirii kavrami, ilk bakista herkesin bir seyler
sOyleyebilecegi bir kavram gibi goriinse de herkesin hem fikir oldugu bir tanim yapmak
oldukca zordur. Kurum kiiltiirii kavrami, yonetim, iletisim, psikoloji, sosyoloji,
antropoloji vb. gibi ¢esitli alanlardaki bilim adamlari tarafindan tizerinde galisilan ve
bunun sonucunda da birbirinden farkli tanimlamalarin yapildigi bir kavram olarak

karsimiza <;1kalr.16

Kurum kiiltiirtiyle ilgili yapilan aragtirmalara ilgi, 6zellikle yonetim kuramindaki
gelismeler sonucunda 1980°li yillarda arttifini gérmekteyiz. Konuyla ilgili yapilan
tanimlamalardan bazilar1 sunlardir: Kurum kiiltiirii, kurum tarafindan benimsenen temel
degerlerdir.17 Kurumun yapisini, is siireclerini, kurallarini i¢eren bir biitiindiir.*® Kurum

kiiltiirii, kurumu bir arada tutucu olarak karakterize edilebilir.*°

12 Erol Eren, Yénetim ve Organizasyon: Cagdas ve Kiiresel Yaklasimlar, 5. b., Istanbul: Beta Basim
Yayim Dagitim, 2001, s. 188.

13 [smail Efil, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, 10. b., istanbul: Alfa Aktiiel, 2009, s. 278.

% Amitai Etzioni, Modern Organizations, New Jersey: Prentice-Hall, 1964, s. 3.

1> Aykut Polatoglu, Kamu Yénetimi: Genel ilkeler ve Tiirkiye Uygulamasi, Ankara: Metu Press, 2001,
S. 4.

16 7. Beril Akinci Vural, Kurum Kiiltiirii ve Orgiitsel iletisim, 2. b., Istanbul: iletisim Yaynlari, 2005,
s. 40.

7 Terrence E. Deal ve Allan A. Kennedy, Corporate Cultures: The Rites and Rituals of Corporate
Life, Reading, Mass., Addison-Westley Co., 1982, s. 18’dan akt. Vural, a.g.e., s. 40.

18 Ali Akdemir, Yeni Ekonomide ve Yeni Diinyada isletmecilik, Kocaeli: Umuttepe Yayimnlari, 2014, s.
270.

Yag.e.,s. 270.



Bir kurumun her kademesinde ¢alisanlarin davraniglarinit ve kurumun goriintiisiini
sekillendiren, 6grenilebilen ve kusaktan kusaga aktarilabilen 6zellikteki deger, diisiince

ve kurallar biitiiniidiir.%°

Basariy1 saglayan pek ¢ok unsur, kurum kiiltiiriinii tanimlayan ana 6gelerdir. Islerin
yapilis sekli, calisma sirasinda kullanilan kurallar, davranis bi¢imlerini sekillendiren
degerler, kurum disindaki insanlarin kurum hakkindaki hisleri ve algilari, kurumun
olusturdugu hedef, vizyon ve degerler kurum kiiltiiriinii olusturur. Yalniz kurumlarin
verimli, basarili ve toplumuna faydali olmak i¢in yaptiklart tiim faaliyetler, yeterli
kiiltiirel alt yapiya sahip olmadig siirece bir anlam ifade etmez. Bu da zaman alan bir
siirectir. Ozgiin bir kurum Kkiiltiiriiniin gelistirilmesi, kurum faaliyetlerinin toplum

tarafindan taninmasi, benimsenmesi bakimindan da son derece énemlidir.?*

Ozgiin bir kurum Kkiiltiiriiniin yaratilmis olmas1 kurumlar igin taklit edilemez bir
rekabet avantaji demektir. Ciinki giliglii kurum kiiltiiriine sahip isletmelerde ¢alisanlara
hissettirilen duygu; huzur, memnuniyet ve motivasyondur.”* Giiglii kurum kiiltiiriine
sahip kurumlarda galisan insanlarin kuruma olan giivenleri yogundur. Calisanlar kurum
icinde kendilerini daha gii¢lii ve enerjik hissederler. Dolayisiyla kurumsal baglilik

beraberinde 6zveriyle ¢alismay1 getirir. Kurumun performansi da basarisi da artar. 23

1.1.1. Kurum Kiiltiiriiniin Ozellikleri ve Temel Ogeleri

Kurum Kkiiltiiriiniin  6zellikleri, kiiltiir kavramimin o6zelliklerinden farkli degildir.
Kurum kiiltiirdi, kisilerin duygu, diisiince, tutum, davranis ve kararlarini etkileyebilen
ortak deger, inang ve Kurallar biitinidiir. Kurum kiiltiirii, her kurumun ayirici bir
Ozelligini tasir ve kendi 6zelliklerinin ortak degerleridir. Kurum igerisinde ¢alisan her
bir ¢alisan, bu ortak degerlere inanmali, saygi duymali, gelistirilmesi igin ¢aba sarf
etmelidir. Boylelikle kurum kiiltiirti, tiim g¢aligsanlar tarafindan yayilir ve anonim olma

ozelligi kazanir.?*

% Goksel Ataman Unutkan, Isletmelerin Yénetimi ve Orgiit Kiiltiirii, istanbul: Tirkmen Kitabevi,
1995, s. 37.

2 Ulkii Uzungarsili, Meral Toprak ve Oguz Ersun, Sirket Kiiltiirii ve is Prensipleri, istanbul: istanbul
Ticaret Odast Yayinlari, 2000, s. 1.

?2 Ebru Uzunoglu vd., internet Caginda Kurumsal iletisim, istanbul: Say Yaymcilik, 2009, s. 23.

2 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 14. b., Istanbul: Beta Basim, 2014, s. 136.

M. Sezai Tiirk, Orgiit Kiiltiirii ve is Tatmini, Ankara: Gazi Kitapevi, 2007, s. 22-23.



Her kurumun kendine 6zgii bir kiiltiirii olmakla birlikte tanimlardan da anlagilacag:

iizere baz1 ortak dzelliklerden s6z etmek miimkiindiir.> Bunlari sdyle siralayabiliriz:

Kurum kiiltiirli, is gorenlerin davraniglarina yon vererek, kurum i¢indeki
kisilerarasi iligkileri etkiler,

Kurum kiiltiirii, uyum saglayici ve degisebilir 6zelliktedir,

Kurum kiiltiirii, sosyallesmeyi saglar,

Semboller araciligiyla kusaktan kusaga aktarilarak 6grenilebilir ve 6gretilebilir,
Antropolojik kavramlarla iliskilidir,

Kurum kiiltiinliin olusmas1 zaman alir bu nedenle gegmis zamana bagli olarak
olusur,

Kurumun biitiiniine yoneliktir.

Teknik unsurlarla, beseri unsurlar arasinda uyumlasmay1 ve baglantiy1 saglar.

Kurum kiiltiirtiniin temel 6gelerini ikiye ayirmak miimkiindiir. Bunlar:

>

X/
L X4

Kiiltiirel Unsurlar: Degerler, Normlar ve inanglar,
Kiiltiirel Unsurlarin ifade Bicimleri: Dil, Liderler ve Kahramanlar, Mit,

Hikaye ve Masallar, Torenler ve Seremoniler, Varsayimlar, Kurumun Gegmisi
Kiiltiirel Unsurlar: Degerler, Normlar ve Inanglar

Degerler: Kurum kiiltiiriinlin yap1 taglarindan biri kuskusuz ki degerlerdir.

Ciinkii kurum kiiltiirtinin olusumunun temelidir. Degerler, herkes i¢in dogru kabul

edilen kurallardir. Nelerin dogru, nelerin yanlis oldugunu belirleyen degerler, bir

bakima kural koyucudur. Kurum kiiltiirii, degerlere dayali 6zelliklerin bilesimi olarak

ortaya c¢ikar. Ahlaki, dini, teknik, ekonomik, sosyal, psikolojik ve estetik vb. gibi

degerler ¢alisanlarin kurum hakkindaki ortak duygulari, kurumda nasil davranmalari

gerektigi gibi hususlarda temel olusturur.

% Bakile Mutlu, “istanbul Orta Ogretim Okullarinda Okul Kiltiri ve Ogretmenlerin  Orgiitsel
Sosyallesmeleri”, (Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Anabilim Dali
Egitim Y&netimi ve Denetimi Bilim Dal1 Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, 2008, s. 20.



X/

% Normlar: Normlar, degerlerle ilgilidir. Degerler nelerin degerli oldugunu 6n
plana ¢ikarirken normlar ise, nelerin kabul edilip nelerin kabul edilmeyecegini

6

g('jstermektedir.2 Normlar, c¢ogunluk tarafindan kabul edilmis yazili olmayan

calisanlarin davraniglarina yon veren ve yaptirimi olan kurallardir.

% Inanclar: Inanglar ise, kurum kiiltiiriiniin en 6nemli 6gelerinden biridir.
Inanglar, insanlarin varoluslarma dair 6n kabulleridir. Inanclar, kurum icinde neye

inanilip neye inanilmayacagin agiklar.”’

> Kiiltiirel Unsurlarin Ifade Bicimleri: Dil, Liderler ve Kahramanlar, Mit,

Hikaye ve Masallar, Torenler ve Seremoniler, Varsayimlar, Kurumun Gegmisi

+¢ Dil: Dil, kurum kiiltiiriiniin ifade bi¢imlerinden en énemlisidir. Ciinki kultir dil
araciligiyla nesilden nesile aktarilir. Dilin kiiltiirel yonii akillara gelmese bile dil
insanligin temelidir.?® Calisanlar arasindaki iletisimi/etkilesimi saglayan dil, kurumsal
kiltiriin  olusumunu, yasanilmasini ve aktarilmasini saglar. Yonetici ve liderler
kurumsal kiltiirii dil aracihigiyla 6gretir ve yasatir. Kurumlari rakiplerinden ayiracak en
onemli sey, kurumda ortak bir dilin yaratilabiliyor olmasidir. Ornegin; miisteri
memnuniyeti, miikemmellik, vb. gibi kuruma ait bir olgu yaratilmigsa, kurumda ortak

bir dil olugsmus demektir.?

7

+»+ Liderler ve Kahramanlar: Liderler ve kahramanlar, kurum kiiltiiriiniin
olusturulmasindaki en onemli kisilerdir. Ciinkii liderlerin kurum ¢alisanlarina model

olma ozellikleri vardir.

* Mit, Hikdye ve Masallar: Mit, hikaye ve masallar, genellikle kurumun
gecmisine dayali yasanmis olaylarin biraz abartilarak aktarilmasini saglar. Kurum
calisanlari, bu tiir hikdye ve masallar sayesinde iiyesi olduklari kurumun kendilerinden
ne tarz davranislar istedigini anlama firsat1 yakalar. Kurumsal degerlerin yayilmasinda

ve yasatilmasinda 6nemlidir.

2 Uzungarsili, Toprak ve Ersun, a.g.e., s. 32.

2z SPK, Kurumsal Kiiltiir: Organizasyonlar, Kurallar ve Kurumlar, Ankara, s. 16.

%8 flhan Erdogan, isletmelerde Davrans, istanbul: Istanbul Universitesi Yaynlari, 1983, s. 126.
» SPK, a.g.e., . 18.



¢ Torenler ve Seremoniler: Torenler ve seremoniler, kurumsal bagliligi arttirir.
Ciinkii ¢alisanlarla kurum arasinda “biz” duygusunun olusmasini saglar. Torenler ve
seremoniler, kurumun kutlama araglaridir ve 6diil torenleri, atanma torenleri vb. gibi

kutlamalar kurum kiiltiirtinii agia (;1katr1rlatr.30

¢ Varsaymmlar: Varsayimlarin temelinde kurumsal felsefe vardir. Kurumsal

sonuglara ulasmayi saglayan, kabul edilen é')ng:,rt')riilerdir.31

X/

« Kurumun Ge¢misi: Kurumun ge¢misi yani tarihi, kurum kiiltiirtinii olusturur.

1.1.2. Kurum Kiiltiiriiniin Olusumu

Kurum kiiltiirii iki sekilde olusur. Ya bir siireg i¢erisinde kendiliginden meydana
gelir ya da iist yonetim tarafindan bilingli bir sekilde olusturulur. Fakat saglikli bir
kurumsal yapi, kendiliginden olusan ve calisanlarin degerlerine dayali bir kiiltiir ile
miimkiin olur. Boylelikle calisanlarin kurumsal baghliklar1 artar ve kurumun amag ve

hedeflerinin ger¢eklesmesi kolaylaslr.32

Kurum kiiltiirliniin olusumunda bireyin ihtiyaglar1 6nemli bir baslangictir. Cilinkii
her birey taninma ve bir kuruma ait olma gibi sosyallesme ihtiyaclar1 ile kendini
gerceklestirmeyi ister. Bu nedenle kurum kiiltiirinin olusum siirecinde kurucularin
onemli etkisi vardir. Clinkii kurucular, sahip olduklart degerleri, tecriibeleri, diisiince ve

inanglar1 yapilandiracaklari kurum tizerinde uygular.33

Kurucular kadar, kurumda c¢alisanlar da sahip olduklar1 deger, norm ve
davraniglarinin  benimsendigi bir kurumda c¢alismayi tercih eder. Kisacasi, kurum
kiiltiirtiniin olusumunda, kurumu kuran kisi ya da kisiler, calisanlar ve kurumun faaliyet

gosterdigi cevre etkilidir.

% Bilal Sucubasi, “Kurum Kiiltiirii Performans Yonetim Sistemi iliskisi ve Bir Alan Arastirmasi”, (Indnii
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Y&netim Organizasyon Bilim Dali
Yaymlanmamis Doktora Tezi), Malatya, 2008, s. 32.

1 SPK, a.g.e., s 17.

%2 SPK, a.g.e., s. 6-7.

%% Ali Riza Terzi, Orgiit Kiiltiirii, Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2000, 5.102.
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¢ Kurumu Kuran Kisi ya da Kisilerin Rolii: Kurumu kuran kisi ya da kisilerin

inang, deger ve kurallari, kurum kiiltiirliniin olusumunda ¢ok 6nemlidir. En azindan
baslangigta etkilidir. Kurucular, yeni bir yap1 olusturarak kurum degerlerini belirler.
Daha sonra kurum igin gerekli olan kisileri yani disiincelerine uygun yonetici ve

calisanlari seg:erler.34

Giicli kurum kiiltiirtine sahip olan kurumlarin daha kurulus asamasindayken
giiclii bir liderin etkisinde kaldiklar1 goriiliir. Cilinkii ne sekilde hareket edilecegi, nelerin
dogru, nelerin yanlis olacagi, uyulmasi gereken kurallar vb. gibi konularda kurucu ve

liderlerin énderligi s6z konusudur.®

*

¢ Kurum Cahsanlarinin Rolii: Calisanlar, kurum kiiltiirliniin olusumunda

kuruculardan sonra gelen en 6nemli kisilerdir. Ciinkii ¢alisanlarin da kendilerine 6zgii
bir kiiltlirleri vardir. Bu agidan bakildigina kurum igerisinde birbirinden farkli kiiltiirlere
sahip bir¢cok ¢alisaninin oldugu soylenilebilir. Kurum kiiltiirii, ortak degerlerin bir
birlesimi oldugu i¢in kurum ¢alisanlar1 da kurum kiiltiirlintin olusumunda son derece

onemlidir.

s Cevresel Faktorler: Kurumlar ¢evreleriyle siirekli etkilesim halinde olduklari
icin ¢evrenin de kurum Kkiiltliriiniin olusumunda 6nemli bir rolii vardir. Cevresel

faktorleri iki ayr1 baglikta toplamak miimkiindiir.*® Bunlar:

e I¢ Cevre Faktorleri: Kurucularin kisilikleri, basarilari, Kurumun amag,
ve faaliyet alani, kurumun iletisim sistemi, ¢alisanlarin kurum igindeki sorumluluklari,

kullanilan teknoloji ve bilgi sistemleri i¢ ¢cevre faktorlerini olusturur.

e Dis Cevre Faktorleri: Devlet ve yasalar, miisteriler, rakipler, sektoriin

yapist dis ¢cevre faktorleri olarak adlandirilir.

3 Dinger Atli, “Tiirkiye’de Kurum Kiiltiirii ve Etkinligi: Edgar Schein’in Kiiltiir Katmanlar1 Ayrimima
Gore Uygulamali Bir Arastirma”, (istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Sosyal Yap1 ve Sosyal
Degisme Bilim Dali Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, 2005, s. 51.

% Unutkan, a.g.e., s. 43.

% SPK, a.g.e., s. 38-39.
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1.1.3. Kurum Kiiltiiriiniin Onemi, Yararlar ve Islevleri

Kiiresellesmenin etkisiyle yasanan degisimler Kurumlarin yonetim felsefelerini
de degistirmistir. Modern yonetim anlayisi olarak ortaya ¢ikan bu degisim, insan odakl

bir yaklasimi beraberinde getirir.

Geligmeler gostermektedir ki, en 6nemli atilim, teknoloji ile degil, insani
degerlerin ne anlama geldiginin anlasiimasiyla gergeklesecektir. Insana verilen deger
her gecen giin artmaktadir. Basariy1 yakalayacak kurumlar, hizmette fark yaratan

kurumlar olacaktir. Kisacasi, kurumlarin basarisi ¢alisanlarin yaraticiligina baghdlr.37

Yasanilan hizli gelismeler kurumlar1 farkli arayislara itmis ve giiclii bir kurum
kiiltiiriintin  kurumlara taklit edilemez avantajlar sagladigi fark edilmistir. Cilinki
geleneksel metotlar birgok kurum tarafindan kolaylikla taklit edilmektedir. Fakat en {ist
diizey yoneticiden en alt calisana kadar ortak olacak degerlerin, kurallarin, inanglarin

taklit edilme olasilig1 yoktur.

Her kurumun hikayeleri, vizyonu, misyonu, iletisimleri birbirinden farklidir. Bu
yiizden de basar1 saglamis kurumlar incelendiginde hepsinin giiclii birer kurum
kiiltiirine sahip olduklar1 goriilmektedir. Giiglii kurum kiiltiiriinde galisanlar neyi, nasil
yapacaklari, hangi durumda nasil davranmalar1 gerektigini bilir. Zayif kurum kiiltiiriine

sahip kurumlarda ise, galisanlar bu hususlar1 anlamaya galisarak zaman kaybeder.

Gorildigi tlizere kurum kiiltiiri, kurumlarin basarili bir sekilde hayatlarini

siirdiirmede son derece 6nemlidir. Kurum kiiltiiriinilin islevleri su sekilde siralanir:

- Giigli bir kurum kiiltiiriinde ¢alisanlar ne yapacaklarini ve nasil yapacaklarim
iyi bilir. Calisanlarin gérev ve sorumluluklar: belirlenmistir.

- Kurum kiiltiri, bir anlamda kuruma Kimlik kazandirir.

- Seffaf olan kurum kiiltiirii ¢alisanlara “biz”” duygusunu asilar. Calisanlar1 6nce

birbirine sonra da kuruma baglar. Giiven duygusu olusturur.

% Ebru Giizelcik, Kiiresellesme ve isletmelerde Degisen Kurum imaji, istanbul: Sistem Yaymcilik,
1999, s. 70-74
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- Gigli bir kurum kiiltiirii, yoneticilerle ¢alisanlar arasindaki iletisimi olumlu
yonde etkiler.

- Kurum kiltiirii, bir kontrol mekanizmasidir.*®

- Kurum kiiltiirii motivasyonu arttirir.>®

- Kurumun biitiinliigii ve siirekliligi i¢in gerekli olan koordinasyonu saglar.*

- Kurumun performans kriterlerini  belirler. Kurum yoneticilerinin = ve
calisanlarinin performanslar1 kurum kiiltiiriine gére deg“gerlendirilir.41

- Kurum kiltir, kurumun temel deger ve kurallarina uygun yetisen yeni

yoneticiler ¢ikmasina imkan saglar.

1.1.4. Kurum Kiiltiiriiniin Iliskili Oldugu Kurumsal Siirecler

< Kurum Kiiltiirii ve Kurumsal Iklim: Kurum kiiltiirii ve kurumsal iklim
¢ogu zamanda birbiriyle karigtirilan kavramlardir. Oysaki iklim, kurum kiiltiiriiniin
olusturdugu havadir. iklim kavrami daha c¢ok kisisel davranislarla yakindan iliskilidir.
Kiiltiir kavramu ise, kisisel degil daha ¢ok orgiitsel diizeydedir.** Kurum iklimi, ait olma
duygusu, moral diizeyi, calisanlar arasindaki olumlu disiinceler seklinde ifade
edilebilir. Daniel R. Denison’a gore kurumsal iklim, ¢alisanlarin duygu, diisiince ve
davraniglariyla ilgili olan bir kavramdir. Kurumsal iklim giiglii kisiler tarafindan
kolaylikla degistirilebilir. Oysaki kiiltiir iklime nazaran daha kokli dogrudan

degistirilemeyen bir yapiy1 ifade eder.®

% Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davrams, Eskisehir: Anadolu Universitesi, 2003, s. 162.

% Unutkan, a.g.e., s. 76.

0 Tiirk, a.g.e., s. 39.

* Giilgin Sisli, “Kurum Kiiltiirii ve Kurumsal imaj iliskisi Devlet ve Vakif Universiteleri Uzerine Bir
Uygulama”, (Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yonetim ve
Organizasyon Programi Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Manisa, 2012, s. 15.

* Geert Hofstede, “Attitudes, Values and Organizational Culture: Disentangling the Concepts”,
Organization Studies, 19, (3), 1998, p. 477-492. (Erisim Tarihi: 17.12.2014). from Business Insights:
Essentials, EBSCOhost data-base.

* Daniel R. Denison, “What is the Difference between Organizational Culture and Organizational
Climate? A Native's Point of View on a Decade of Paradigm Wars”, The Academy of Management
Review, Vol. 21, No.3, 1996, p. 644. (Erisim Tarihi: 17.12.2014). from JSTOR Journals, EBSCOhost
data-base.
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% Kurum Kiiltiirii ve Kurumsal Tletisim: fletisim, insanlarin duygu, diisiince,
deger, inang, tutum ve davraniglarini yazili, sozlii ya da sozsiiz olarak karsisindaki

kisiye iletmesi olarak tanimlanmaktadir.**

Insanlar binlerce mesajla kars1 karsiya kalmakta, giin icinde bile kesintisiz bir
iletisim siireci yasamaktadir. Iletisim siirecinde iletisimin bilgi aktarim tarafi kadar,
duygu aktarim tarafinin da 6nemsenmesi gerekmektedir. Cilinkii genellikle kars: tarafi

sOylenenlerden ¢ok sdylenis bigimi etkilemektedir. Bunun goz ardi edilmemesi gerekir.

Ortak bir amag i¢in bir araya gelen grup ya da kurumlar i¢in de iletisim biiyiik
Oonem tasir. Ciinkii bireylerin sosyallesmesi ve kurumlarin da saglikli bir sekilde
sistemlerini siirdiirebilmesi basarili bir iletisim siirecini gerektirir. Kurumsal iletisim,
kurumun kendini paydaslarina anlatmak i¢in kullandig1 bir aractir. Bu nedenle kurumlar
icin kurumsal iletisimin stratejik bir rolii vardir. Kurumsal iletisimin basit bilgi
aktarimlarinin disinda kurum kiiltiiriiniin yayilmasinda, benimsenmesinde de biiyiik rolii
vardir. Bu nedenle kurumsal iletisim siireci oldukca zor ve iyi yonetilmesi gereken bir
stiregtir. Ciinkli kurum i¢indeki iletisim sistemi, calisanlarin performansin1 dogrudan

etkiler.

Kurum igindeki igbirligi, dayanisma ve calisanlar arasindaki uyum iletisim ile
miimkiindiir. Iletisim sayesinde saglanacak uyum ve etkilesim kurumsal etkililigi de

a‘[tmr.45

Kurum Kiiltiirii ve Insan Kaynaklari: Kurum kiiltiiri daha cok insan
kaynaklar ile ilgili ¢aligmalar sonucunda ortaya ¢ikan bir kavramdir ve bu nedenle
aralarinda yakin bir iligki s6z konusudur. Personel segcme, oryantasyon faaliyetleri, 6diil
ve performans degerlendirme sistemleri kurum kiiltiiriinii dogrudan etkileyen

islevlerdir.46

Bugiin insan kaynaklar1 yonetimi ve toplam kalite arayislarinin temelinde
kurumun sahip oldugu insan sermayesinin gelistirilmesi vardir. Bagar1 saglamak isteyen

kurumlar, insan kaynaginin 6nemini, kurum kiiltiiriiniin i¢ine yerlestiren kurumlardir.

* Beril Akinct Vural ve Giil Coskun, Orgiit Kiiltiirii iletisim, Liderlik, Motivasyon, Baghhk,
Performans Acisindan Degerlendirme, Ankara: Nobel Yaym Dagitim, 2007, s. 51-52.

*® Hasan Tutar, Orgiitsel iletisim, 2. b., Ankara: Seckin Yayincilik, 2009, s.13.

4 Sucubasi, a.g.e., s. 39.
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Is alanm iyi bilen, giiler yiizlii, i¢ motivasyonu yiiksek, cevresiyle uyumlu, iyi
hizmet veren, kendini siirekli gelistiren kaliteli personel profili insan kaynaklar
yoneticileri tarafindan belirlenir. Ayn1 zamanda insan kaynaklar1 yoneticileri, kurumda
alinan kararlar1 kurum ¢alisanlarina bildirmek gibi orgiitsel iletisimde de aktif rol oynar.
Bu ve benzeri sebeplerden dolay1r kurumlar, insan kaynaklarimi verimli ve rekabet
edebilecek diizeyde kullanmak durumundadir. Rekabet ¢ok giigliidiir. Kurumlar
farkindalig1 sadece sahip olduklar1 kaliteli personelle saglayacaktir. Fark yaratacak
kurumlar, ekip ¢alismalarina onem veren, miilkemmel miisteri hizmetlerinden ziyade
musteri ihtiyaglarinin yonlendirdigi, degisime ayak uydurabilen, ¢alisanlarima da

performansa dayali iicret sistemi getiren kurumlar olacaktir.

1.1.5. Kurum Kiiltiiriiniin Iliskili Oldugu Kurumsal Sonuglar

% Kurum Kiiltiirii ve Motivasyon: Motivasyon, kisileri istenilen yonde
davranmalarin1 saglayan itici bir giictiir. Bu itici gii¢ c¢esitli bireysel ve gevresel
giidiilerden kaynaklanabilir. Dolayisiyla motivasyon, giidiilerin etkisiyle eylemde

. .- 47
bulunma stirecidir.

Motivasyon kuraminin kurucusu sayillan Abraham Maslow, giidiileri hiyerarsi
sirasina koymus ve bes Onemli gldiiyii soyle siralamistir. Fizyolojik, gilivenlik,
toplumsal, benlik ve kendini gerceklestirme. Insanlar &nce fizyolojik ihtiyaglarini
karsilama pesindedir. Sonra sirasiyla glivenlik, sosyallesme, kendinden memnun olma
ve kendini gerceklestirmek isterler. Kisacasi karsilanan her giidii bir iist giidii evresine

gecerek karsilanmaya g:a11§111r.48

Giiglii kurum kiiltiiriiniin ¢alisanlarin motivasyonunu da olumlu yonde etkiledigi
bilinmektedir. Cilinkii ¢alisanlar gorevlerinde daha istekli ve verimlidir. Giiglii kurum
kiltiirii, calisanlarin psikolojik ve sosyal ihtiyaglarini karsilayarak ¢alisanlarin, kurumla
biitiinlesmelerini ve kurumun belirledigi amaglart kolaylikla benimsemelerini saglar.

Sonugta verimli bir ig giicii elde edilir. Calisanlarin is doyumlar1 da saglanmis olur.*®

* Sefer Giimiis ve Besir Sezgin, Motivasyonun Orgiitsel Baghhga ve Performansa Etkisi, istanbul:
Hiperlink, 2012, s. 1.

*® Asim Saldamli, isletmelerde Orgiitsel Baghhk ve is goren Performansi, Ankara: Detay Yayincilik,
2009, s. 66.

* Tiirk, a.g.e., s. 41.
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< Kurum Kiiltiirii ve Performans: Ust yonetim, kurum kiiltiiriinii olusturan
temel 6geleri kesfeder, galisanlariyla saglikli etkilesimi saglar ve kiiltiirel dinamikleri
harekete gegirebilirse kurumsal verimlilik ve performans da artar. Bu bakimdan
kiltiiriin 1y1 yOnetilmesi gereken bir unsur oldugu; buna baglh olarak kurumsal

verimlilik ve performansin yiikselisinin kurum kiiltiiriiyle iliskili oldugu sdylenebilir. >0

% Kurum Kiiltiirii ve Kurumsal imaj: Kurumlar rakiplerinden ayiracak olan en
onemli olgu kurum kimligidir. Kurum kimligi, kurumun gorsel 6gelerini igerdigi gibi,

kurumun felsefesi, kiiltiirii, davranislariyla da etkilesim halinde olmak durumundadir.

Kurumlar faaliyet alanlarma gore birbirinden farkli hedef kitlelere sahiptir.
Birbirinden farkli hedef kitleler, kurumlar hakkinda da birbirinden farkli algilara
sahiptir. Dis ¢evre tarafindan olusturulan bu algi imaj olarak tanimlanmaktadir.
Kurumlar, mevcut imaj ile dis gevre tarafindan algilanan imaj arasindaki farki kapatmak
durumundadir. Kurumsal imaj, stratejik olarak ele alinmali ve istenilen imaj etkili

iletigim teknikleri ve kurulacak saglikli iligkilerle hedef kitleye verilmelidir.

Ozetle, kurumsal imaj, kurumun dis ¢evre tarafindan nasil algilandigini igeren
bir kavram olarak nitelendirilmektedir. Kurumsal imaj, kurumun kiiltiiriine gore sekil
almaktadir. Bu nedenle kurum imaji1 ve kurum kiiltiirii arasinda yakin bir iliski s6z

konusudur.>

%0 Mehmet Sisman, Orgiitler ve Kiiltiirler, 2. b., Ankara: Pegem A Yayncilik, 2007, s. 159.

5 S. Giizin Ilicak Aydnalp vd., imaj Uretimi, (ed. S. Giizin Ilicak Aydinalp), Ankara : Nobel Yayn,
2014,s. 1.

°2 Sisman, a.g.e., S. 165.
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1.2. Duygusal Zeka

Duygu kavrami, Longman Dictionary of American English’e gore, kisilerin
giiclii hisleri olarak tanimlanmaktadir. Latinceden gelen duygu kelimesi, “movere” “to
move” yani harekete gecirme olarak tanimlanir. Fransizcada “emouvoir” yani gii¢li

hislerin nedeni olarak tamlmlanmlstlr.‘c’3

Webster’s Comprehensive Dictionary’e gore ise duygu; bilingli ya da bilingsiz
aklin herhangi bir giiclii tezahiirii; gii¢lii hisler olarak tanimlanmaktadir.>® Selguk
Budak’in psikoloji sozliigiinde ise; “6zel olarak yasanan bir duygusal durumun
disavurumu  olarak gozlenebilir bir davrams sekli” olarak tanimlanmaktadir.>
Aristotales duyguyu, kisinin neseli ya da nesesiz zamanlarinda algilariyla ortaya ¢ikan,

bilin¢ fonksiyonlariyla hareket eden, bagimsiz olmayan durumlar olarak tanimlar.>®

Duygular degisken ve karmasik siireclerdir. En genel tanimiyla duygu kavrami,
kisinin i¢ ve dis diinyadan etkilenerek verdigi tepkilerdir. Korku, 6fke, seving, mutluluk
vb. duygunun tiirleridir. Duygular 6zellikle insanlar arasi iligkilerde yol gostericidir.
Diisiinceleri takip eden duygulari pozitif ve negatif olarak iki kisimda ele almak
miimkiindiir. Pozitif duygular: mutluluk, nese, iyimser olmak; negatif duygular ise,
kizginlik, ofke, siddet, kiskanglik vb. olarak ayrilabilir. Ozellikle negatif duygularm
yogun yasanmasi entelektiiel zekdayr bloke eder. Bunun sonucunda da istenmeyen

sonuglar ortaya ¢ikabilir. Bu yiizden duygularin kontrolii son derece énemlidir.>’

Duygular, kisinin anlik ruh haline ve kisilik yapisina gore siirekli degistigi i¢in
olusumlar1 olduk¢a karmasiktir. Duygularda, kisinin mevcut olayr nasil algiladigi ve

anlamlandirdig1 6nemlidir ve g6z ardi edilmemelidir.”®

>3 Longman Dictionary of American English, 4. b., England: Pearson, 2008, s. 328.

> The International Webster’s Compreshensive Dictionary of the English Language, USA: Typhoon
International, 2004, s.414.

% Selguk Budak, Psikoloji Sozliigii, istanbul: Bilim ve Sanat Yayinlar, 2000, s. 231.

% Stefan Konrad ve Cloudia Hendl, Basarih ve Mutlu Bir Hayat i¢in Duygularla Giiclenmek (EQ),
(cev. Meral Tastan), Istanbul: Hayat Yaymcilik, 2005, s. 22.

*" Gaye Ozdemir Yaylaci, Kariyer Yasammda Duygusal Zeka ve iletisim Yetenegi, Istanbul: Hayat
Yayincilik, 2006, s. 40.

%8 Konrad ve Hendl, a.g.e., s. 20-21.
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Duygusal zeka alaninda c¢alismalariyla taninan Daniel Goleman duygu kiimeleri

oldugunu ileri siirmiis ve duygu kiimelerini asagidaki sekilde siralamistir. >

e Ofke: Hiddet, hakaret, kizma, sinirlenme, kin, alinganlik, diismanlik, siddet,
e Uziintii: Ac, keder, kasvet, can sikintisi, umutsuzluk,

e Korku: Kaygi, kuruntu, tasa, hayret, vicdan azabi, huzursuzluk,

e Zevk: Mutluluk, cosku, rahatlama, tatmin, haz,

e Sevgi: Dostluk, giiven, iyilik, yakin ilgi,

e Saskinhk: Sok, hayret, afallama, merak,

e igrenme: Hor gorme, asagilama, kiigiimseme, tiksinme,

e Utang¢: Mahcubiyet, sugluluk, hayal kiriklig1, pismanlik.

Gergek sudur ki, insami insan yapan duygulanidir. Insan duygulari sayesinde
hayattaki zorluklarla miicadele eder. Burada 6nemli olan duygulari tanimak, yonetmek
ve duygularin olumlu ydnlerinden yararlanabilmektir. Bu konuda iinlii Yunan filozof
Aristoteles’in asagidaki orijinal sozilinli su sekilde cevirebiliriz. “Herkes kizabilir, bu
kolaydir. Ancak dogru insana, dogru 6l¢iide, dogru zamanda, dogru nedenle ve dogru

bir sekilde kizmak, iste bu kolay degildir”.

“Anyone can become angry - that is easy. But to be angry with the right person,
to the right degree, at the right time, for the right purpose, and in the right way

. . 60
this is not easy.”

Oysaki insanlar asirlar boyu hep akil ile ugrasmiglardir. Aklin nasil ¢alistigi, aklin
istinliigi duygulardan daha 6nemli olmustur. Genellikle duygular, insanoglunun en
zaylf yam sayilmustir. Akil erkeklere, duygu ise kadinlara yakistirtlmistir. Duygulu
olmak sairlere, sanatcilara ve annelere uygun goriilmiis; liderlere, komutanlara uygun

gériilmemistir.61

% Daniel Goleman, Duygusal Zeka: Neden 1Q’dan Daha Onemlidir, 22. b., (¢ev. Banu Seckin Yiiksel),
Istanbul: Varlik Yayinlari, 2002, s. 259.

*® Daniel Goleman, Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than 1Q, Great Britain:
Bloomsbury, 1996, s. ix.

®! Erdal Atabek, Bizim Duygusal Zekamiz, istanbul: Altin Kitaplari, 1999, s. 11.
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Zeka kavramiyla ilgili ilk genis metinlerin ise, eski Yunan ve Hindistan’da
bulundugunu gormekteyiz. Daha sonra pek cok psikolog ve arastirmaci, zekanin
islevlerini temel alarak bir¢ok tanim yapmustir. Zekanin popiiler ve en genel tanimi,
Ogrencbilme yetenegi, diinyayr anlayabilme, yeni durumlarla bas edebilme ve

zorluklarla karsilasildiginda kaynaklari verimli bir sekilde kullanabilme becerisidir.®?

Daha sonraki yillarda Harward Universitesi'nden felsefeci Nelson Goodman ve
psikolog Howard Gardner “coklu zeka” kuramini gelistirmislerdir.”®* Howard Gardner
tek tip zeka kuramlarina karsi ¢ikarak, insanlarin basarili oldugu degisik alanlarin
bulundugunu ileri siirmiistiir. Gardner’a gore zeka, insanin farkli kiiltiirlerde deger
bulan bir {iriin gelistirebilme yetenegi, hayat icerisindeki zorluklara kars1 etkili ¢oziimler
iiretebilme kabiliyeti ve problemleri kesfetme yetenegidir.®® Gardner ¢oklu zeka

kuramini yedi tiire ayirir. Bunlara ilaveten “doga zekas1”, “varoluscu zeka” ve “ruhsal

zeka” tiirleri gibi yeni tiirleri de kuramina eklemistir.%

e Soizel — Dilsel Zeka: Dili giiclii bir sekilde kullanma becerisidir. Hukukgular,
gazeteciler, sairler vb. bu zeka tiiriine sahip kisilerdir.

e Mantiksal / Matematiksel Zeka: Soyut diistinme, hesap yapma, problem
cozme gibi matematiksel islemleri yapma becerisidir. Bilim adamlari,
matematikgiler, bilgisayar programcilar1 vb. bu zeka tiirline sahiptir.

e Miiziksel / Ritmik Zeka: Miizikle-sesle diigsiinebilme, onu hayal etme, duyma
ve olusturabilme becerisidir. Miizisyenler, besteciler vb. bu zeka tiiriine sahip
kisilerdir.

o Gorsel / Mekansal Zeka: Gorsel ayristirma, imajlar olusturabilme ve mekansal
akil yiirtitme becerisidir. Pilotlar, mimarlar, denizciler vb. bu tiir zekdya sahip
kisilerdir.

e Bedensel / Kinestetik Zeka: Fiziksel performansi etkin kullanabilme yani aklin
ve bedenin verimli kullanilmasidir. Balerinler, cerrahlar, sporcular vb. bu zeka

tiiriine sahip kisilerdir.

%2 paul Kline, Intelligence: The Psychometric View, New York: Routledge, 1991, s.1.

% Yaylaci, a.g.e.,s. 18.

% Fatih Kilicarslan, 10 Adimda Duygusal Zeka, istanbul: ikarus Yayin, 2009, s. 30.

% Howard Gardner, “Coklu Zeka Kurami-Yaraticilik-Gelecek i¢in Bes Akil Howard Gardner”, Birinci
Uluslararasi Yasayan Kuramecilar Konferansi, Mehmet Akif Ersoy Universitesi, Burdur, 23-24 Mayis
2009, s. 8-11.
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e Kisileraras1 Zeka: Insanlar1 anlamada, konusup iletisim kurmada etkin olan
becerilerdir. Ogretmenler, politikacilar, satis temsilcileri, din adamlar1 vb. bu
zeka tiiriine sahip kisilerdir.

e lgsel Zeka: Kisinin kendini tanimasi, giivenmesi, sorunlarini ¢dzebilmesidir.
Psikologlar, felsefeciler, din adamlar1 vb. bu tiir zekaya sahip kisilerdir.

e Doga Zekéasi: Dogal diinyay: algilama ve anlamayla ilgilidir. Hayvan severler,
dogayla ilgili deney yapanlar bu tiir zekaya sahip kisilerdir.

e Varolussal Zeka: Varolusa yonelik sorular sorma, diisiinme ve anlamadir. Ben
kimim? Neden asik oluyoruz? Oliimden sonra hayat var mudir? gibi evren
icerisinde kendi varligin1 bulma isteginde olan kisilerde bulunan zekadir.

e Ruhsal Zeka: Yasama ve kainata dair ruhani bir anlayis olarak ifade edilir.®

Gardner’in 6zellikle Kisilerarasi ve igsel zeka tiirli olarak nitelendirdigi zeka tiirii
duygusal zekanin temelini olusturur. Ciinkii Gardner, kisilerarasi zekayi, insanlari
anlamada iletisim kurmada etkin olan beceriler olarak; i¢sel zekayi ise, kisinin kendini

tanimasi, glivenmesi, zorluklara kars1 kendini motive edebilmesi olarak tanimlamastir.

Degisen cevre kosullar1 ve is hayatinin ¢esitlenmesi biligsel zeka ile ¢oziilemeyecek
bircok zorlugu da beraberinde getirmektedir. Kisinin kendini anlamasi cevresiyle
saglikli iligkiler kurabilmesi ve mutlu olabilmesi duygusal zekanin gelistirilmesine
baglidir. Zaman igerisinde zekaya iliskin bakis acilar1 da degisme gostermistir. Zeka ile

ilgili eski ve yeni bakis acilarinin kisaca karsilastirmasi yaplhrsa:67

¢ Eski Bakis Acis1

o Zeka degistirilemez,
o Zeka olgiilebilir,
o Zeka “g” faktor olarak tanimlanir tekildir,

o Zeka ogrencilerin basarilarini 6lgmek i¢in kullanilir.

% Sebnem Aslan, Duygusal Zeka ve Doniisiimeii, Etkilesimei Liderlik, Ankara: Nobel, 2009, s. 15.
%7 Nevzat Tarhan, Orhan Giimiisel ve Aynur Sayim, Pozitif Psikoloji: Coklu Zekd Uygulamalari, 4. b.,
Istanbul: Timas Yaynlari, 2012, s. 111-112,
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o Yeni Bakis Acisi

o Zeka gelistirilebilir, degistirilebilir,

o Zeka sayisal olarak hesaplanamaz. Bir performans siirecinde de
sergilenebilir.

o Zeka gesitli yollarla ortaya konulabilir ve ¢ok faktorliidiir,

o Zeka gercek hayattan soyutlanamaz. Ger¢ek hayatta gozlemek
miimkiindiir.

o Zeka kisilerin gizli yeteneklerini, performanslarini ve basarili olabilecek

farkl alanlar1 belirlemek igin kullanilir.

Zekaya iliskin yeni bakis agilart incelendiginde duygusal zekdnin 6n plana
ciktig1 acikca goriiliir. Duygusal zeka kavraminin ortaya ¢ikisinda birgok arastirmaci ve
psikologun rol oynadigin1 gérmekteyiz. Bunlardan ilki kuskusuz ki Amerikan psikolog
Edward Thorndike’dir. Kendisi zekanin ii¢ bilesenden olustugunu ileri siirer. Bunlar:
mekanik, soyut ve sosyal zekadir. Kendisi mekanik zekayi, mekanizmalari; soyut
zekayi, sembolleri ve diisiinceleri; sosyal zekay: ise, kisilerarasi iligkileri anlayabilme
ve ydnetebilme becerileri olarak tanimlamistir. Iste Thorndike’nin 1920 yilinda

olusturdugu “sosyal zeka” modeli duygusal zekanin temelidir.%®

Duygusal zeka kavrami 1990 yilinda ilk defa Amerikali psikologlar Peter
Salovey ve John D. Mayer “Emotional Intelligence” isimli makalesinde tanimlanmustir.
Salovey ve Mayer insanlarin duygusal becerilerini 6lgmeye ¢alismiglardir. Elde edilen
bulgulara gore de bazi insanlarin kendi ve baskalarinin duygularini anlamada ve
yonetmede daha basarili olduklarini ileri siirmiiglerdir. Duygusal zekanin sosyal zekanin
bir tlirli oldugunu belirterek, kisinin kendi ve bagkalarinin duygularin1 gézlemleyip
anlayabilme ve duygular1 zekaya ve davranislara rehberlik edecek sekilde kullanabilme

becerisi olarak tanimlamuslardir.®®

% Shaun Newsome, Arla L. Day ve Victor M. Catano, “Assessing the predictive validity of emotional
intelligence” Personality and Individual Difference, 29 (6), 2000, p. 1006, (Erigim Tarihi: 20.01.2015).
from ScienceDirect data-base.

% Sait Giirbiiz ve Murad Yiiksel, "Calisma Ortaminda Duygusal Zeka: Is Performansi, Is Tatmini,
Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Ve Bazi Demografik Ozelliklerle fliskisi." Dogus Universitesi Dergisi,
C.9,S. 2,2008,s.177, (Erisim Tarihi: 26.01.2015), ULAKBIM Ulusal Veri Tabanlari.
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Salovey ve Mayer, bu ii¢ ana dal altinda duygusal becerileri dort kategoriye
ayirmiglardir. Duygular1 tanimlama-algilama (duygulart fark etmek, duygular
tanimlamak ve yorumlamak), duygular1 6ziimseme (duyguyu iiretmek, ¢6zmek,
duygulan disiince ile iliskilendirmek), duygular1 anlama (karmasik duygular1 ve bir
duygununun diger duyguya nasil gectigini anlamak) ve duygulart yonetebilme (kisinin

kendi ve diger insanlarin duygularini yénetebilmesi).”

Birgok arastirmaci ve psikolog duygusal zeka kavramini iki farkli bakis agisiyla
ele alarak, karma ve yetenek tabanli modeller adi altinda kavramsallastirmaya
caligmistir. Salovey ve Mayer gelistirdikleri yetenek tabanli modelde, zekanin

merkezinde duygular vardir.”*

Karma tabanli modelde ise, zihinsel 6zellikler ile kisilik Ozellikleri, sosyal
beceriler ve davramglarla birlestirilmektedir. Yetenek tabanli modelden oldukca
farklidir. Duygusal zeka sadece duygu ve zeka ile ilgili degil ayn1 zamanda motivasyon,
yaratilis ve kisisel 6zellikleri de igine alan karma gérﬁslerdir.72 Bu modelin 6nciileri ise,

Daniel Goleman, Reuven Bar-On, Robert K. Cooper- Ayman Sawaf ve Weisinger’dir.

Amerikal1 psikolog Daniel Goleman’in 1995 yilinda “Duygusal Zeka” isimli ve
1998 yilinda da “Isbasinda Duygusal Zeka” isimli kitaplarmi yayinlamasiyla duygusal
zeka popiiler olmustur. Ciinkii psikolog Daniel Goleman yapilan tiim aragtirmalari belli
bir sisteme oturtmus, sosyal becerilerin duygusal zeka ile iliskisini ortaya koyarak

herkes tarafindan kabul edilen duygusal zekanin tanimin1 yapmaistir.

Goleman duygusal zekayi, kisinin ne hissettigini bilmesi, kendini motive
edebilmesi, duygularin1 yonetebilmesi, kendini bagskalarinin yerine koyarak onlarin

duygularini anlayabilmesi olarak tanimlar.”

0 Yaylaci, a.g.e., s. 52.

! Fatih Kiligarslan, 10 Adimda Duygusal Zekd: Yasam Boyunca Basariyi Yakalamanm Sirlari,
Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2010, s. 33.

72 Yaylaci, a.g.e., s. 51.

73 Selen Dogan ve Faruk Sahin, “Duygusal Zeké: Tarihsel Gelisimi ve Orgiitler i¢in Onemine Kavramsal
Bir Bakis”. Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C.16, S.1, 2013, s. 234-235,
(Erigim Tarihi: 20.01.2015) from DergiPark data-base.
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Kendisi gelistirdigi modelde Mayer ve Salovey’in modelini temel alarak onu
daha da gelistirmistir. Goleman’a gore duygusal zeka ile ilgili bes temel becerinin
olmasi gerekir. Bunlar: 6z biling, kendine ¢ekidiizen verme, motivasyon, empati ve

sosyal becerilerdir.”

Duygusal zeka konusunda 6nemli olan diger bir isim ise Reuven Bar-On’dur.
Bar-On, ilk bilimsel duygusal zeka testini olusturan ve akademik olarak kullanan
kisidir. Bar-On duygusal zekayi, insanlarla saglikli iletisim kurabilme, zorluklarla bas
edebilme ve c¢evresine karsi basarili olma becerisi olarak tanimlamistir. Bar-On,
duygularin kisinin basarisindaki roliinii bulmaya gallsmlstlr.75 Duygusal zekanin bes alt
baslikta incelenmesi gerektigini belirtmistir. Bunlar: kisisel, kisilerarasi, stres yonetimi,

uyum yetenegi ve genel ruh halidir.”

Robert K. Cooper-Ayman Sawaf ise, duygusal zekay: 6zellikle liderlik tizerinde
ele alirlar. Duygusal zekanin kurum igindeki yerini belirlemeye calismislardir. Cooper
ve Sawaf’a gore duygusal zeka, duygulart 6grenmek, duygusal zindelik, duygusal

derinlik, duygusal simya olmak iizere dort asamadan meydana gelir.”’

Hendrie Weisinger de duygusal zekayr oOrgiit iginde degerlendiren karma
goriisler ortaya koyan arastirmacilardandir. Weisinger, duygular1 giiglii sonuglar elde
etmek igin diistince ve davraniglara rehberlik etmesi igin bilingli kullanilmasi gereken

bir beceri olarak tanimlar.”®

™ Murat Delice ve Murat Giinbeyi, "Duygusal Zeka ve Liderlik iliskisinin incelenmesi: Polis Teskilat:
Ornegi", Atatiirk Universitesi Iktisadi Ve idari Bilimler Dergisi, C. 27, S.1, 2013, s. 212, (Erisim
Tarihi: 20.01.2015), ULAKBIM Ulusal Veri Tabanlari.

® Kiligarslan, a.g.e., 2009, s. 34.

"® Delice, a.g.e., s. 213

" Kiligarslan, a.g.e., 2009, s. 34.

78 Yaylaci, a.g.e., S. 54.
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1.2.1. Duygusal Zekanin Gelistirilmesi

Duygusal zeka hayatin ilk yillarindan itibaren baslar. Cocugun ailesi, bakicist,
Ogretmeni ve ¢evresindeki diger insanlar, ¢cocuga siirekli duygusal mesajlar gonderir. Bu

duygusal mesajlarin tekrari ise, gocugun duygusal yapisini Ve davranislarini olusturur.”

Insanlarin dogustan gelen birbirlerinden farkli mizaglar1 vardir. Bu mizaglarin
bazilar1 degistirilebilir. Ornegin anne ve babanin korumaci tavir yerine, ¢ocugu
sorunlar1 karsisinda kendi basia birakmasi ¢ocugun daha girisken ve cesur olmasini
saglayacaktir. Aile ortami ve anne babanin duygu ifadeleri (iletisimleri, empati
yetenekleri vb.) duygusal zeka gelisiminde 6nemli rol oynar. Yine egitim yasamina

atilan adimda 6gretmenlerin de duygusal zeka gelisiminde 6nemli rolleri bulunur.

Coklu zeka kuraminin gelistirilebilir olma o6zelligi, insanlarin bireysel ve
kisileraras1 becerilerini de icine alan duygusal zeka becerilerinin de gelistirilebilir

olacagini ortaya ¢ikarmaktadir.

Psikolog Daniel Goleman’a gore, duygusal zeka yetkinlikleri egitimlerle ve
tecriibelerle Ogrenilebilir ve gelistirilebilir. Duygusal zeka yasla birlikte artar. Buna
“duygusal olgunluk™ ad1 verilmektedir. Goleman, genellikle kullanilan duygusal zekayi
giiclendirmeye yonelik programlarda, beynin neokorteks kisminin (kavramlari ve
mantig1 kavramaya yarayan kismi) hedef alindigini; halbuki bu kismin yerine Limbik
sistemin 0grenme siirecinde etkili oldugu saptamistir. Ciinkii Limbik sistem, §grenme

ve hatirlamay1 igerir. Arastirmalar Limbik sistemdeki en iyi 6grenme yollarinin ise,

motivasyon, uzun siireli aligtirma ve geri-iletim oldugunu g(')stermistir.80

" Firdevs Mabogoglu, “Duygusal Zeka ve Duygusal Zekanmn Gelisimine Katkida Bulunan Etkenler”,
(Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Felsefe ve Din Bilimleri (Din Psikolojisi) Anabilim Dal1
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Ankara, 2006, s. 94.

% Daniel Goleman, “Lideri Lider Yapan Nedir?”, Lideri Lider Yapan Nedir?, (¢ev. Nurettin
Elhiiseyni), istanbul: MESS Yayinlari, 2002, s. 32.
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1.2.2. Cinsiyetler Agisindan Duygusal Zeka

Duygusal zekayi cinsiyetler agisindan incelersek bir fark olmadigi goriliir.
Ciinkii duygusal zekaya sahip olmak, duygusal olmak degildir. Kadinlarin erkeklere
oranla duygusal olduklar1 bilinen bir gercektir; fakat bu durum kadinlarin yiiksek

duygusal zekaya sahip oldugunu géstermez.

Duygusal zekasi1 yiiksek erkeklerin, disa doniik ve neseli kimseler oldugu
goriiliir. Iliskilerinde diger insanlara karsi ilgilidir. Kendileriyle ve baskalariyla
barisiktir. Kadinlar ise, duygularin1 direkt dile getiren, kendilerini dogru sekilde ortaya

koyabilen, kendilerine ve hayata olumlu bakan kisiler oldugu goriiliir.**

Duygusal zekanin gelistirilmesinde ise, kadinlarin erkeklere oranla daha
avantajli olduklar1 sOylenebilir. Ciinkii annelik 06zellikleri nedeniyle kadinlarin
genlerindeki duygular daha geliskindir. Erkeklerin bu durumda daha fazla caba sarf

etmeleri gerekir.

1.2.3. Duygusal Zekanin Boyutlari

Zeka tiirleri i¢inde yer alan “kisileraras1 zekd” ve “i¢sel zekanin” duygusal
zekanin temelini olusturdugunu daha once belirtmistik. Yapilan arastirmalar kisinin bu
yetkinlikleri ogrenerek gelistirebilecegini ve sonrasinda da gevresini bu yonde

gelistirebilecegini ortaya koymaktadir.

Duygusal zeka, duygular1 anlamayi, tanimay1 ve diizenlemeyi saglayan bir tiir
zekd teorisidir. Duygusal zekd daha c¢ok belirli 06zelliklerle, yeteneklerle ve
yetkinliklerle iliskilidir. Ornegin empati genellikle duygusal zeka ile ilgili bir

kavramdir.

81 Soner Bal, “Takim Calismasinda Duygusal Zekanm Onemi”, (Beykent Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Yonetimi Anabilim Dali Yonetim Organizasyon Bilim Dali Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi), Istanbul, 2007, s. 24.
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Duygusal zekas1 yliksek olan bireyler yasitlariyla, ortak calisma arkadaglariyla, aile

iiyeleriyle ya da iistleriyle iliskilerinde bu yeteneklerini ustaca kullanirlar.®

Esasinda duygularin kisinin kendisi ve diger insanlar hakkinda 6nemli ipuglari
verdigi goriilebilir. Ornegin verilen bir is ile ilgili kisinin endise duymas, kisinin o konu
ile ilgili daha ¢ok c¢alismasi gerektigini sOylemektedir. Goriildigii tizere duygularin
kisiye neler sOylemeye ¢alistig1 anlasilabilirse, tutum ve davranislar da olumlu yonde

degistirilebilir.

Duygusal zeka yetkinliklerinin yonetsel uygulamalar iizerinde de onemli bir rolii
vardir. Bazi kurumlarin duygusal zeka programlarini ¢alisanlarimi  gelistirme
programlarmin igine dahil ettigi; hatta bazi tiniversitelerde duygusal zeka dersine yer
verildigi goriilmektedir. Duygusal zekd kavraminin temelinde, duygularin kisinin
davraniglarinda etkili oldugu diisiincesi vardir. Bu nedenle duygular iyi yonetilmesi
gereken bir siirectir. Kisinin kendini kontrol edebilmesi, sosyal yetenekler (iletisim,
liderlik, catismalar1 Onleme), duygusal yetenekler (giivenilirlik, vicdanlilik) gibi
beceriler kisinin performansi {izerinde de etkilidir. Weisinger kisinin duygusal zekas: ile

is basarisi arasinda direkt bir baglanti oldugunu satptzumstlr.g3

Duygusal zeka, aralarinda kiiglik farklar olmasina ragmen temelde bes kategoriye
ayrilir. Bu temel bes yetkinligin olmasi ve gelistirilmesi kisinin 6zel ve is yasaminda
mutlu ve basarili olmasimi saglar. Bu bes yetkinlik ise, 6z biling (kendini tanimak),
duygularin1 yonetebilmek (6zdenetim), duygular1 harekete gecirebilmek (motivasyon),

baskalarinin duygularin1 anlamak (empati), iliskileri yiiriitebilmektir.

8 Wendy Morton, Everything You Need to Know About Emotional Intelligence & Leadership,
[Newmarket, Ont.]: BrainMass Inc., 2012, s. 7, (Erisim Tarihi: 29.09.2014), from eBook Academic
Collection (EBSCOhost) database.
8 Giirbiiz ve Yiiksel, a.g.e., s. 178.
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1.2.3.1. Oz Bilin¢ (Kendini Tanimak)

Duygusal zekanin temeli, kisinin kendini tanimasidir. Kisinin kendini tanimast,
duygularini, beklentilerini, hedeflerini bilmesi hayat iginde kendini daha kolay idare

etmesini saglar. Oz biling sahibi kisiler, kendilerini daha rahat ifade eder.

Kisinin kendini bilmesiyle ilgili Tiirk sairi olan Yunus Emre’nin “ilim ilim
bilmektir, ilim kendini bilmektir, sen kendini bilmezsin, ya nice okumaktir” deyisi ve
Yunan filozofu Sokrates’in “kendini tani” s6zi, kisinin kendiSini tanimasinin ne derece

6nemli oldugunu belirtir.®*

Goleman’in olusturdugu duygusal zeka cercevesinde, 6z biling sahibi kisilerde;
duygusal biling, dogru 6z degerlendirme ve 6zgiliven gibi kisilik yeterliliklerinin olmasi

gerektigi goriiliir.®

1.2.3.2. Duygular1 Yonetebilmek

Duygularin yonetimi, insanoglunun yaptigi en dnemli kesiflerden biridir. Cilinkii
duygularini yonetemeyen insan aklin1 da yonetemez. Ciinkii aklin yonetimi tiim zeka

boliimlerinin birbirleriyle uyumlu bir sekilde ¢aligmasiyla miimkiindiir. %

Kisinin kendi duygularini yonetebilmesi yine duygusal zekdnin en Onemli
unsurlarindan biridir. Kisinin isteklerini, duygu ve diisiincelerini kontrol altinda
tutabilme yetkinligidir. Ornegin kisi o6fkelendiginde kendini sakinlestirmesini
bilmesidir. Insanlar hayat icerisinde birgok olumsuzluklarla kars1 karsiya kalr. Kisinin
tiim bu olumsuzluklara ragmen duygularini kontrol altinda tutabilmesi ve yonetebilmesi
kisinin yanls davraniglarda bulunmasim1 engeller. Goleman’a goére duygularin
yonetimindeki baslica yetkinlikler, kendini kontrol edebilme, dogruluk, diiriistliik gibi

ahlaki degerlere sahip olma, vicdanli olma, uyumlu olma ve yenilikgi olmaktir.®’

8 Aslan, a.g.e., s. 88.

% Daniel Goleman, is Basinda Duygusal Zeka, (cev. Handan Balkara), Istanbul: Varlik Yayinlar, 2013,
s. 38.

8 Atabek, a.g.e., s. 11.

¥ a.g.e., s.38.
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1.2.3.3. Duygular1 Harekete Gegirebilmek (Motivasyon)

Kisinin duygularint olumlu yonde harekete gegirebilmesi diger bir deyisle
kendini motive edebilmesi, kisinin heyecanina ve basarma istegine baghdir. Ozellikle is
yasaminda bunu basarabilmek o©nemli bir beceridir. Ciinkii kisi is yasaminda

motivasyonunu diisiirebilecek bir¢ok olumsuzluklarla kars1 karsiya kalir.

Hendrie Weisinger’e gbre motivasyon, bir isi sonuna kadar gotiirebilmektir. Kisi
beklemedigi durumlarda motivasyonunun diistiigiinii hissedebilir. Duygusal zekasi
yiiksek biri boyle bir durumda var olan durumu 6ncelikle kabul eder ve kendini motive
edecek yeni durumlar yaratir. Kisiyi motive edecek motivasyon kaynaklari, kiginin
kendisinin diginda, arkadaslari, akrabalari, duygusal bir danigman1 ya da g¢evresindeki

herhangi bir sey érnegin miizik, renkler vb. olabilir.2®

Motivasyon i¢in gerekli olan kisilik yetkinlikleri ise, bagarma diirtiisii, baglilik
duygusu, inisiyatif ve iyimserlik becerileridir. Kisinin kendini harekete gegirebilmesi
yani motivasyonu, kisinin amaclar1 dogrultusunda duygularini harekete gecirebilmesi ve
isi sonlandirabilmek i¢in sabir gostererek uzun siire calisabilmesidir. Kisinin olumsuz

duygulardan siyrilarak tekrar amaglarina yogunlasabilmesi, bir zeka gostergesidir.®

Duygusal zekanin bu ilk ii¢ boyutu 6z biling (kendini tanimak), duygularini
yonetebilmek ve duygulari harekete gecirebilmek (motivasyon) bireyin kisiligiyle

ilgilidir. Diger iki boyut ise, diger insanlarla olan iligkileri igerir.

* Hendrie Weisinger, Emotional Intelligence at Work, USA: Jossey-Bass, 2000, s. 61-63.
8 Osman Titrek, IQ’dan E’Q’ya Duygular1 Zekice Yonetme, istanbul: PegemA Yayincilik, 2007, s. 80.
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1.2.3.4. Bagkalarimmin Duygularim1 Anlamak (Empati)

Bagkalarinin duygularini anlamak diger bir degisle empati kurabilmek, kisinin
kendini karsisindaki kisinin yerine koyabilmesidir. Cogu zaman sempati kelimesiyle

kanistirilir. Oysaki sempati, baska insanlarla ayn1 duygular1 paylagsmak anlamindadir.”

Ikili iliskilerin oldugu her yerde -evlilik, arkadaslik, aligveris ve is hayatinda- en
temel seydir empati. Baskalarinin duygularini anlamak ve davranislar1 karsidaki kisiye
gore ayarlayabilmek, ikili iligkilerde basariy1 saglayan ve sosyal iligkileri yonlendiren

en onemli etmendir.™*

Empatinin temeli esasinda 6z bilingtir. Kisi kendi duygularina ne kadar agiksa,
hisleri okumada da o kadar beceriklidir. Kendi hisleri konusunda karmasiklik yasayan
kisiler, karsisindaki kisileri de anlamada karmasa yasarlar. Bagkalarinin duygularini
anlayamama duygusal zeka bakimindan biiyiik bir eksiklik, insan olma adina da biiyiik
bir basarisizliktir. Ciinkii bagka kisilerin ne hissettiklerini anlayabilme becerisi, goniil

iliskilerinden yoneticilige kadar pek ¢ok alanda kisinin karsisina ¢ikacaktir. %

1.2.3.5. iliskileri Yiiriitebilmek

Kisileraras1 iligkilerdeki samimiyet, ictenlik, her iki tarafi da memnun birakan
duygu aligverisi iligkileri yliriitebilme becerisidir. Etkili iletisim kurabilmek gerek 6zel
hayatta ve gerekse is yasaminda hayati 6nem tasir. Duygusal zeki kisiler, iliskilerinde

farkl1 bakis agilarini da anlamaya (;allslr.93

% Siegfried Brockert ve Gabriele Braun, Duygusal Zekd Test Kitabi: Duygusal Zekimz
Degerlendirin, (cev. Nurettin Siileymangil), Istanbul: MNS Yayincilik, 2000, s. 27.

% Konrad ve Hendl, a.g.e., s. 151-154.

92 Goleman, Emotional..., a.g.e., s. 96-97.

% Zuhal Baltas, Duygusal Zeka: insamin Diinyasim Aydinlatan ve isine Yansiyan Isik, 3. b., istanbul:
Remzi Kitabevi, 2006, s. 26-27.
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1.2.4. Duygusal Zeka ve Liderlik

Liderlik konusu iizerinde en ¢ok durulan konulardan biridir. Bilim diinyas1 sag
ve sol lobunu kullanan kisilerin hayal kuran ve yaratici lider ruhu tasiyan insanlar
oldugunu tespit etmistir. Liderlik, ileriyi gorebilen, heyecan uyandiran, yaratici bir ruha
sahip, iletisim becerisi yiiksek, her kosulda motivasyonunu kaybetmeyen, yeni teoriler

iiretebilen, basarili ekipler kurabilen ve ekibini motive edebilen kisilerdir.**

Duygusal zeka konusu liderlik becerilerinin gelistirilmesinde énemli rol oynar.
Yapilan arastirmalara gore liderligin yiizde 90’1 duygusal zekadir. Bu nedenle duygusal
zeka ve liderlik birbiriyle baglantilidir.*®

Kiiresellesme rekabeti, miisteri memnuniyetini ve verimliligi de kirilgan hale
getirmigtir. Liderler onemlidir ¢ilinkii liderlerin kisilerin ve gruplarin davraniglari,
performanslar1 ve verimlilikleri lizerinde onemli etkileri s6z konusudur. Kurumlarda
nitelikli is gilicliniin artmasi ¢alisanlarin yonetimini ve ydnlendirilmesini de zorlastirir.
Ciinkii calisanlar yonetimde daha ¢ok s6z sahibi olmak istemekte ve daha ¢ok ilgi
beklemektedir. Duygusal zekalarindan gii¢ alan liderler, c¢evrelerini  kolay
etkileyebilmektedir. Ciinkii bu kisiler calisanlarin ihtiya¢ ve beklentilerini
anlayabildikleri icin kolaylikla giiven ortami yaratirlar ve calisanlar etkileme giicleri

yiiksektir.%

21. yizyll hiz ¢agidir. 21. ylizyil lideri ise, modern ydnetim anlayisi ile hiz
cagimi yonetebilen, hem psikolojik hem de sosyolojik olarak zekasini gerceklestirmis

insanlar olacaktir.

% Can Hikmet Degirmenci, 21'nci Yiizyilda Liderlik ve Is Diinyasi, Istanbul: Bilge Karinca, 2012, s.
69-70, (Erigim Tarihi: 30.03.2015), from eBook Collection (EBSCOhost).

% Hilarie Owen, Vicky Hodgson ve Nigel Gazzard, Liderlik Elkitabi: Etkin Liderlik icin Eksiksiz ve
Pratik Bir Kilavuz, (cev. Miinevver Celik), Istanbul: Optimist Yaymnlar1, 2007, s. 94.

% Delice ve Giinbeyi, a.g.e., s. 212.
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Tablo 1. Duygusal Yeterlilik Cergevesi

Kisisel Yeterlilik
Bu yeterlilikler kendimizi idare etme
seklimizi belirler

Sosyal Yeterlilik
Bu yeterlilikler iligkilerle basa ¢ikma
seklimizi belirler.

Oz bilin¢
Kendi i¢ hallerini, tercihlerini, kaynaklarini ve
sezgilerini bilmek
e Duygusal bilin¢: Kendi duygularimi
ve bu duygularin etkilerini tanimak
e Dogru 6z degerlendirme: Kendi
giiclii yanlarin ve sinirlarint bilmek
e Ozgiiven: Kendi degerini ve
yeteneklerini gii¢lii bigimde
duyumsamak

Empati
Baskalariin hislerini, ihtiyaglarini ve
endiselerini anlamak
o Baskalarim anlamak: Baskalarinin
hislerini ve bakis acilarini sezmek ve
sorunlartyla etkin bi¢imde ilgilenmek
e Bagkalarim gelistirmek:
Bagkalarinin gelisim ihtiyaclarini
sezmek ve yeteneklerini pekistirmek
e Hizmete yonelik olmak: Miisterilerin
ihtiyaclarini 6nceden gormek, kabul
etmek ve kargilamak
o (egsitlilikten yararlanmak: Farkli
tiirlerden insanlar araciligryla
firsatlar1 kullanmak
e Politik bilin¢: Bir grubun duygusal
akimlarin ve giig iligkilerini okumak

Kendine cekidiizen verme
Kendi i¢ hallerini, diirtiilerini ve kaynaklarini
yonetmek
e Ozdenetim: Yikic1 duygu ve diirtiileri
kontrol altinda tutmak
e Giivenilirlik: Dogruluk ve diiriistliik
standartlarin1 korumak
e Vicdanhlik: Kisisel edimlerin
sorumlulugunu iistlenmek
e Uyumluluk: Degisim karsisinda
esneklik
e Yenilikgilik: Yeni fikir ve
yaklagimlara, yeni bilgilere agik
olmak

Motivasyon
Hedeflere ulagsmayi saglayan ya da
kolaylastiran duygusal egilimler
e Basarma diirtiisii: Bir miikemmellik
standartin1 yakalama veya yiikseltme
arayisi
e Baghhk: Grup ya da kurulusun
hedeflerini benimsemek
e Inisiyatif: Firsat dogdugunda
harekete gegmeye hazir olmak
o lyimserlik: Engellere ve yenilgilere
ragmen hedefler dogrultusunda yol
almakta 1srar etmek

Sosyal Beceriler
Bagkalarinda istenen tepkileri uyandirmakta
usta olmak
e Etki: Etkili ikna taktikleri kullanmak
Tletisim: A¢ik olarak dinlemek ve
inandiric1 mesajlar yollamak
e Catiyma yonetimi: Anlasmazliklarda
uzlasma ve ¢6ziim saglamak
o Liderlik: Bireylere ve gruplara ilham
vermek ve yol gostermek
o Degisim katalizorliigii: Degisimi
baslatmak ya da yonetmek
e Bag kurmak: Amaca hizmet
edebilecek iliskileri gelistirmek
e Imece ve isbirligi: Ortak hedefler
dogrultusunda bagkalariyla ¢alismak
o Ekip yetileri: Kolektif hedefleri
izlerken grup sinerjisi yaratmak

Kaynak: Daniel Goleman, Is Basinda Duygusal Zeka, (cev. Handan Balkara), Istanbul: Varlik

Yaynlari, s. 38-39.
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1.3. Performans Degerlendirme

1.3.1. Kurumlarda Performans ve Performans Degerlendirme

Tirk Dil Kurumu (TDK) sézligiinde performans kelimesinin Fransizca olan
“performance” kelimesinden geldigi ve Tirk¢e karsiliginin da “basarim” kelimesiyle

ifade edildigi goriilmektedir.®’

Performans kavrami en genel anlamiyla kurumun belirledigi amag
dogrultusunda c¢alisanlarin hedeflere ve standartlara ne Olgiide ulasabildigini
belirlemektir. Calisanin gorevinde ne yapmasi gerektigi ile gercekte ne yaptigi
arasindaki iligkinin bir fonksiyonudur. Kurumlardaki en 6nemli performans, calisan

performansidir. Ciinkii ¢alisanlarin performansi kurum basarisinin da bir gés‘[ergesidilr.98

Calisanin motivasyonu, performansinin arttirilmast ve daha Once gosterdigi

performans kriterleri performans degerlendirmeleri sonucu elde edilir.”

Daha once belirttigimiz gibi her kurum, belirli hedefler belirler. Bu hedeflere
ulagmaya yonelik bir takim kurallar olusturur ve hedeflerini gergeklestirmeye caligir.
Fakat bu siirecte kurumlarin bir kismi basar1 saglar. Basar1 saglayan kurumlara
baktigimizda dncelik pazardaki rekabet degildir. Oncelik nitelikli ¢calisan bulabilmek ve
bunlarin kurum i¢indeki uyumlu ¢alismalaridir. Bu noktada performans degerlendirme
onem arz eder. Ciinkli nitelikli ¢alisanlarin secilmesinde ve uyum halinde
caligmalarinda insan kaynaklari uygulamalarindan biri olan performans degerlendirme

caligmalarinin 6nemi bﬁyﬁktiir.loo

Y(Cevrimigi),
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&quid=TDK.GTS.54d08110e5da98.92253
046, (Erisim Tarihi: 03.02.2015)

% Saldaml, a.g.e, s. 43-44.

% fsmail Bakan vd., Insan Kaynaklar1 Yénetimi, (ed. Ismail Bakan), Ankara: Gazi Kitabevi, 2014, s.
240.

100 Kaan Kihg, “Duygusal Zekdmin Gemi Adamlarimin Is Performansma Etkisi”, (Istanbul Teknik
Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, 2013, s. 31.
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Performans degerlendirme, c¢alisanlarin  eksikliklerini  gorebilmesi  ve
yeteneklerinin gelistirilmesi yoniinde calisanlara cesitli firsatlar sunar. Bu ac¢idan
bakildiginda performans degerlendirmenin, sadece denetim amagli olmadigimi ayni
zamanda gelisim amaghh da oldugunu soyleyebiliriz. Performans degerlendirme,
calisanin ne kadar basarili is ¢cikardigini belirleme, kendisini bu konuda bilgilendirme ve

kendisi i¢in bir gelistirme plan olusturma siirecidir.'®*

1.3.2. Performans Degerlendirmenin Onemi, Amaci ve Yararlari

Verimli bir performans degerlendirmenin yapilabilmesinin 6n kosulu saglikli bir
iletisim sistemidir. Iletisimin beklenen kalitede olmasi, ydnetici-calisan isbirliginin
saglanmasi, performans degerlendirmesinden de istenilen sonucun alinmasini saglar.
Calisanlarin dahil edilmedigi, kurum ig¢i iletisimin olmadigi kurumlarda performans
degerlendirme sistemlerinin etkili yapilamadigi goriliir. Performans degerlendirme
onemlidir. Ciinkii yapilan ise deger verildigini gosterir, motivasyonu, kurum igi rekabeti
ve is tatminini saglar. Ayrica iletisim temelli uyumsuzluklarin ¢éziimiinde de etkilidir.
Yoneticilerin ¢alisanlarin pozisyonlarini takdir ettigini gosterir, ticret sistemine de adil

bir sekilde yansimasi saglanlr.102

Performans degerlendirmeleri, c¢alisanlarin  yetkinliklerini tespit etmek,
kaynaklart verimli kullanmak, is yeri ortamini gelistirmek, kurum hedeflerine
ulagsmadaki siireci sorgulamak, bireysel ve kurumsal egitim ihtiyaclarin1 belirlemek,
calisanlar1 motive edebilmek, calisanlarin terfi gibi kariyer planlarini yapmak, isten
cikarmak, yonetici ve ¢alisanlarin yiiz yiize iletisim kurabilmesini saglamak vb. gibi

konularda biiyiik rol oynar.'®

to1 Gaye Ozdemir Erel ve Mustafa Yalgin, iletisimei Goziiyle insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul:
MediaCat Yayinlari, 2014, s. 280.

102 3.9.e., 5. 280-281.

103 Bakan vd., a.g.e., s. 242.

Erel ve Yal¢mn, a.g.e., s. 279.
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1.3.3. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme amaciyla bir¢ok yontem gelistirilmistir. Bunlardan

bazilar1 ilk gelistirilen Ornekler olup giinlimiize kadar siiren klasik yontemlerdir.

Bazilar1 ise, yeni tekniklerin gelistirilmesiyle olusturulan c¢agdas yontemlerdir.

Kurumlar c¢alisanlarin 6zelliklerine, amaglarina ve konuya verdikleri éneme bakarak

birkag yontemi birlikte kullanabilmektedir.'®*

Performans Degerlendirme Yéntemleri

v ’

Klasik performans
degerlendirme yéntemleri

v ¥
Bireysel degerlendirne Grup degedendirme
vintemleri vintemleri
|
] v " | v

Boylandirma Kontrol Swralama  Zorunlu
(derecelendirme) listesi ydntemi dagitim

yintemi yéntemi yintemi
Calisanm bagl Calisganmbagli Calisanlaren Normal frekans
oldugu bir iist oldugu bir iist ividen en dagidimi esas
yinetici, calisanla  yonetic, caliganla kétiivedogru  almarak
ilgili doldurmas:  ilgili doldurmas1  swalamr. calisanlarm
gereken gizelgede gereken gizelgede %610 u gok ivi
ki her bir faktérii  ver alanifadeler- %510 u cok kati,
puanlavarak den sadece %0207si ivi,
degerlendirme calisanmauyan 2520 si ki,
notunu olugturur. faktér ifadelerini geri kalan %4071

Isaretler. da normal kabul
edilerek
swralanir.

Cagdas degerlendirme
yintemleri
I ¥ b
Degerlendirme 360° degerlendirme Amaclara gére
merkezi vintemi degerlendirme
yéntemi yintemi
Calisanlar bir Calisanm kendi Calisan, drgiitiin

dizi se¢me aga-
malarmdan ge-
cecek olugturul-

mug grup igin-
deki gosterecek-
leri performans-
larma gére bir
degerlendirilme-
ve tabi tutulur-
lar.

kendisi, iistleri,
astlar, aynika-
demede galigan-
lar ve miigterilerin
ver aldifi pek
cok farkli deger-
lendiricinin ver
aldig: deger-
lendiricinin ver

aldigs degerlen-
dirme yéntemi-
dir.

amactyla uyum-
lu hedeflen ger-
ceklestirdiginde

degerlendirilir.

Sekil 1. Performans Degerlendirme Yontemleri

Kaynak: Canan Cetin, Temel Isletmecilige Giris, 4.b., Istanbul: Beta Basim Yayim, 2014, s. 328.

104 Saldamls, a.g.e., s. 52. .
Canan Cetin, Temel Isletmecilige Giris, 4. b., Istanbul: Beta Basim Yayin, 2014, s. 328.
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2. BOLUM
KURUMLARDA DUYGUSAL ZEKA (EQ) VE PERFORMANS
ILiSKiSI

2.1. Kurumlarda Degisen Yonetim Anlayislari, Insana Bakis ve Duygular

Eski Misir ve Eski Yunan gibi medeniyetlerde ekonominin temeli isgiicti
ihtiyacindan dogan kdlelik anlayisi olusturmaktaydi. Daha sonra serflik anlayisi geldi.

Serfligin ardindan da loncalar kurulmaya basland1.'®®

Yenidiinya diizeniyle birlikte insana bakis degisti ve 0Ozellikle sanayi
devriminden sonra toplumda biiyiik doniisiimler yasandi. 18. ylizyilin ikinci yarisinda
Ingiltere’de baslayan Sanayi Devrimiyle birlikte kurumlarin sayilari artti. Yasanan
degisme ve gelismeler karsisinda kurumlarin (6rgiitlerin) sezgi ve tecriibeye dayanilarak
yonetilmesi imkansiz hale geldi. Ozellikle uzmanlasma ve isboliimii beraberinde fabrika
sistemlerinin kurulmasi saglandi. Ardindan “mekanik insan” tipi olustu.*®

Sanayi Devrimi sonrast kurumlarda goriilen yonetim anlayisina klasik yani
geleneksel yonetim anlayisi denmistir. Kurumlar bu donemde hislere ve duygulara izin
vermeyecek kadar kati, biirokratik yapilara sahiptir. Kurum igindeki insana, onun
psikolojik ve sosyolojik 6zelliklerine 6nem verilmemistir. Bu anlayisa sahip yonetim
giice inanmistir. Yoneticilerin 1§ yaptirma yontemleri incelendiginde tiim kararlarin
kendilerinde toplandigini, tiim ayrintilara kendilerinin ulastigini, onaylar: disinda higbir

eylemin yapilmadigi, merkezcil bir yonetim anlayiginin hakim oldugu goriilmektedir.

Calisanin ise, isi sevmedigi, isten kagmak i¢in bahane aradigi bu nedenle is
yaptirirken zorlama, yonetme ve cezayla tehdit etme yollarindan faydalanmak gerektigi

diisl"ml'ilmektedir.107

1% Yonca Giirol vd., insan Kaynaklar1 Yénetimi, (ed. Oya Erdil ve Hatice Ozutku), istanbul: Elma
Basim, 2013, s. 384-385.

106 Cetin, a.g.e., 5. 99.

97 Giirol vd., a.g.e., s. 386.

Kiligarslan, a.g.e., 2009, s. 47-48.
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Klasik yonetim anlayisinin gecerli oldugu bir kurumda calisanin duygulari,

lizlintli, digmanlik, kin, depresyon vb. olarak kendini gt')stermektedir.108

1940-1960°11 yillarda klasik yonetim anlayisi devam etmekle birlikte galisanin
psikolojik ve sosyolojik yonii vurgulanmaya baslamig, insanin kurum iginde sosyal bir

varlik olarak taninmasina yonelik ¢alismalar 6n plana g:lkmlstlr.lo9

Daha sonraki yillarda etkili olan davranig¢1 ve insancil yaklagimlar ¢alisanin
kendi kurumlarin1 sevmeleri, irettiklerini sevmeleri ve kendilerini bunlar sayesinde
motive etmeleri saglanmistir. Toplam kalite yOnetimi, personel giiglendirme vb.
uygulamalar bu ¢abalarin sonucudur. Bugiin biiyilk ve basarili sirketler liderlik
vasiflarina sahip calisan adaylar1 bulabilmek i¢in biinyelerine tecriibeli psikologlar
almaktadir. Bu da calisma hayatinda sadece biligsel zekanin yeterli olmadigini; bununla

birlikte duygusal becerilerin de 6nemli oldugunu gostermektedir.

Icinde biiyiik global sirketlerin bulundugu 188 sirket iizerinde yapilan bir
arastirmada, basarili performanslarin hangi kisisel yeteneklere/ne derecede bagh oldugu
belirlenmeye ¢alisgilmistir. Arastirma sonuglarinda yetenekler; teknik, kavramaya
yonelik ve duygusal zekdya yonelik olarak ayrilmistir. Sonug¢ olarak teknik ve
kavramaya yonelik zekdnin 6nemli oldugu; fakat basarili performanslardaki oranlari
hesaplandiginda duygusal zeka yetkinliklerinin digerlerine goére iki kat daha Onemli
oldugu goriilmiistiir. Modern kurumlar, yonetici ve c¢alisanlarin daha fazla sorumluluk
almalarin1 ve takim galigmalarina 6nem vermelerini istemektedir. Bu da duygusal zeka

yeterliliklerinin gelistirilmesi ile miimkiin olacaktir. !

108 Kiligarslan, a.g.e., 2009, s. 53.
199 Giirol vd., a.g.e., s. 387.
19 galih Giiney, Sosyal Psikoloji, Ankara: Nobel Yaynlari, 2009, s. 267.
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2.2. Kurumlarda Duygusal Zeka (EQ)

Calisma ortamlari duygularin yogun olarak hissedildigi ve cesitli sekillerde
kullanildig1 yerlerdir. Ozellikle kisilerarasi iliskiler is ortaminda ¢ok dénemlidir. Ciinkii
is ortaminda baskalariyla iyi gecinmek i¢in Ozel hayatta oldugu gibi sevgi baglar
yoktur. Birlikte caligilan kisileri anlayabilme becerisi tam da bu noktada 6nem kazanir.

Bagka insanlar1 anlayabilme “empati” ad1 verilen beceriyi gerekli kilar. ™

Daha once yapilmis arastirma ve c¢alismalarla is yasaminda duygusal zekanin

Onemi Ve etkilerini irdelemeye ¢alisirsak;

“21. Yiizy1l I¢in Yonetim Tartigmalar1” isimli kitabinda Peter F. Drucker,
kendi kendini yonetebilme becerisinin ¢ok onemli oldugunu ve kisinin biiylik basarilar
elde etmesinde biiyiik 6lgiide bu becerinin 6nemli rol oynadigini belirtmektedir. Saglikli
edici bir iletisimi saglamasi1 gerekmektedir. Drucker, kitabinda sadece is becerilerinin

tek basina sonug tiretmedigini belirtir.**?

Psikolog ve yazar Daniel Goleman 200 kadar biiyiik ve kiiresel sirketlerde
yirlittigli arastirmalarda liderlerin hepsinde duygusal zekd denen seye biiyiik Olcilide
sahip olduklarin1 saptamistir. Goleman, bu sirketlerin yetkinlik modellerini analiz
etmistir. Calismasindaki amaci, hangi kisilik ozelliklerinin performansi attirdiginm
bulmaktir. Goleman, yetileri teknik beceriler, biligsel beceriler ve duygusal zeka
becerileri olarak ii¢ kategoriye ayirmistir. Analiz sonuglarinda duygusal zekanin biitiin
kademedeki gorevlerde digerlerinden iki kat daha énemli oldugunu ortaya ¢ikarmaistir.
Goleman’a gore, kisi diinyadaki en iyi egitimi alsa ya da analitik bir beyine sahip olsa

dahi duygusal zekadan yoksunsa biiyiik bir lider olamayacagini savunmaktadir,'*?

11 Jeanne Segal, Duygusal Zekimz Yiikseltmek: Uygulamali Bir Kilavuz, (ed. Ahmet Seyrek),
Istanbul: Nokta Kitap, 2009, s. 183.

12 peter F. Drucker, 21. Yiizyll i¢in Yonetim Tartismalary, (cev. irfan Bahgivangil ve Giilenay
Gorbon), 2. b., Istanbul: Epsilon Yayincilik, 2007, s. 175-210.

113 Daniel Goleman, Lideri..., s. 11-15.
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Duygularin orgiitsel ortamlardaki durumlariyla ilgili en dikkat g¢ekici ¢alisma
Neal M. Ashkanasy’e aittir. Kendisi orgiitlerdeki duygular1 bes diizeye ayirmis ve
“orgiitlerdeki ¢ok diizeyli duygular teorisi” ismini verdigi yeni bir model

gelistirmistir.ll4

5. Orgiit Capinda Duygular
Orgiitsel politikalar, duvgusal emek igin gereklilikler, stres ve ivilik
hali, duygusal iklim ve kiiltiir
4. Gruplarda Duygular
Duvgusal zekiva sahip gruplar, duvgusal bulusma,
lider five alig-verisi
3.Kisilerarasi Etkilesimlerde Duygular
Duvgusal emek, duygusal alig-verig, g&sterilen ve
hissedilen duygular
2. Bireylerarasindaki Duygular
Duvgusal bagliik, 15 dovumu
titkenmislik, duygusal zeka
1.Birevin Icsel Duyvgulan
Duvusgsal olavlar, avrik
duvgular, hisleri davraniglar

Sekil 2. Orgiitlerde Duygularin Bes Diizeyi

Kaynak: Neal M. Ashkanasy, “Emotions In Organizations:A Multi-Level Perspective” Multi-Level
Issues in Organizational Behavior and Strategy, Research in Multi-Level Issues, from Emerald
Insight, Vol. 2, 2003, s. 11

H. Sebnem Secer, “Duygusal Emek: Teorik Yaklasimlar, Isleyis ve Sonuglar’”, Calisma Yasaminda
Davranig: Giincel Yaklagimlar, 2. b., (ed. Askin Keser, Gézde Yilmaz ve Senay Yiiriir), Kocaeli:
Umuttepe Yayinlari, 2012, s. 238.

Sekil 2’de de goriildiigii tlizere, oOrgiitlerdeki duygular bes diizeyde ele
alinmaktadir. Duygular bireylerin i¢inde, bireyler arasinda, kisilerarasi etkilesimlerinde,
gruplarda ve Orgiit capinda ortaya c¢ikmaktadir. Duygusal zekd agisindan
inceledigimizde orgiitlerde duygusal zekanin 6zellikle bireyler arasindaki duygularda

bagladigini sonrasinda ise grup diizeyindeki duygularda yer aldig1 goriilmektedir.

14 H. Sebnem Seger, “Duygusal Emek: Teorik Yaklasimlar, Isleyis ve Sonuglari”, Calisma Yasaminda
Davrams: Giincel Yaklasimlar, 2. b., (ed. Askin Keser, Gézde Yilmaz ve Senay Yiiriir), Kocaeli:
Umuttepe Yaynlari, 2012, s. 238.
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Yonetimde duygularin Onemine dikkat ¢eken ilk bulgular, Avusturalyal
psikolog, sosyolog ve organizasyon kuramcisi tarafindan Elton G. Mayo (1880-1949)
ve asistan1 Fritz J. Roethlisberger ile birlikte Western Electric Company Chicago
Hawthorne tesislerinde 1924 yilinda baslattiklar1 Hawthorne arastirmalar1 sonucu ortaya
cikmigtir. Hawthorne aragtirma sonuglarinda, isletme organizasyonlarinin bir “sosyal
sistem” oldugu ve en onemli unsurunun da insan oldugu gercegi belirlenmistir. Bu
arastirmalar ayn1 zamanda yonetimde davranis¢i yaklagimin dogmasina yol agmis ve

orgiit icindeki insana dikkatleri cekmistir.**®

Kurumlarda duygusal zekanin ele alindig1 arastirmalarda, duygular konusunda daha
cok teorik bilgilendirme yapildigi goriilmektedir. Oysaki kurumlarda stratejilerin
belirlenmesinde ve uygulanmasinda kurumsal duygularin ele alinmasi gerekmektedir.
Kurumsal duygular1 anlamak, tanimlamak, yonetmek ve calisanlarin &zgiivenlerini
arttirict uygulamalar saptamak her seyden once kurum kiiltiiriinii pozitif yonde

etkileyecektir.

1960’11 ve 1970’1i yillarda insanlar dogru okullara giderek ve basar1 saglayarak is
yasamlarinda ilerleyebiliyorlardi. Fakat giiniimiizde iyi egitim almis bir¢cok kadin ve
erkegin duygusal zeka becerilerinin eksikliklerinden dolay1 mesleklerinde durakladiklari

ya da tamamen biraktiklar1 goriilmektedir.

Goleman yeni igse baslayan c¢alisanlarda teknik becerilerden sonra 6nemli olan
ozellikleri su sekilde 6zetlemigtir.™*®
e Dinleme ve sozlii iletisim,
e Uyum ve engellere kars1 yaraticilik,
e Bireysel 0Ozgiiven, yonetme ve amacglart dogrultusunda motivasyonunu,
kariyerini gelistirme ve yaptig1 islerle gurur duyma,
e Takim caligmasi ve isbirligine yatkinlik ve catismalari ¢dzebilme becerisi,

e Liderlik giicii, kurum i¢inde etkili olabilme, katkida bulunabilme.

15 Gozde Tiirkyilmaz, “Elton Mayo”, (Cevrimigi),
http://www.maliyetis.com/wp-content/uploads/2010/05/elton_mayo.pdf, (Erisim Tarihi: 05.02.2015).
18 Goleman, is Baginda. .., a.g.e., s. 20-21.
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Kurumlarda olusturulacak duygusal zekaya yonelik becerileri ise, etkili takim
kurma, etkili planlama ve karar verme, karsilikli iliskiler kurabilme, degisimi
destekleme, vizyon bildirimi ve insanlar1 motive edebilme gibi yonetici ve liderlik

vasiflar1 igeren beceriler olarak ele almak gerekir.*’

Kurumlarda duygusal zeka (EQ), calisanlarin duygularinin yenilik, yaraticilik gibi
degerlerle kurumda olumlu enerji yaratabilme becerisi olarak tanimlanabilir. Duygusal
zekaya sahip kurumlar, yapici elestirinin kullanildigi, agiklik ve seffafligin kural olarak
kabul edildigi bir kiiltiirii destekler. Bu kurum kiiltiiri, degisime agik olma, iliski

yonetimi, giiven, baglilik, sosyal sorumluluk gibi olgular1 6n plana cikarir. 8

Bugiin kisisel basarilar ve istiinlikkler degil, takim calismalarinin basarilart ve
iistiinliikleri 6n plandadir. Bunu saglayacak olan da duygusal zeka yeterlilikleridir.
Ozellikle de hizmet sektdrii ¢alisanlarinin  kisileraras: iliskilerde basarili olma

zorunlulugu duygusal zeka olgusunun gelistirilmesi ihtiyacini beraberinde getirmistir.

Cok sayida sirket ve devlet kurumlarimin danismani olan Weisinger’e gore
calisanlar, duygusal zekalarini is yerlerinde kullandiklarinda, bunu iliskileri vasitasiyla
kurumun biitiiniine uyguladiklarini ve bdylece duygusal zekdsi yiiksek bir kurum

yaratildigini belirtir.**®

Unutulmamalidir Ki, kurumun sahip oldugu kiiltiir ve iklim kurum ve ¢alisanlarin
sahip olmalari gereken duygusal zeka yeterliliklerinin de belirleyicisidir. Kurumsal
rollerin basarili bir sekilde siirdiiriilmesinde yonetici ve ¢alisanlarin sahip olmasi
gereken iletisim ve igbirligi yetenekleri son derece Onemlidir. Duygusal zeka
yeterlilikleri hem bireysel hem de kurumsal olarak gelistirilmesi gereken ve hayati

Onem tasiyan becerilerdir.

"7 David R.Caruso ve Peter Salovey, Yénetimde Duygusal Zeké, 2. b., (cev. Siiheyla Kaymak),
Istanbul: Crea Yaymcilik, 2010, s. 24.

"8 yaylac, a.g.e., s. 132.

19 \Weisinger, a.g.e., s. xviii.
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2.3. Kurumlarda Duygusal Zekanin Boyutlari

Bireyler gibi kurumlarin da degerleri, kurallar1 ve kiiltiirleri vardir. Nasil ki
bireylerin duygusal zeka gelisimleri 6nemliyse, kurumlarin da duygusal zeka gelisimleri

Onemlidir.

Glinlimiizde basarili kurumlar ise alimlarinda israrla duygusal zekasi yiiksek
insanlar aramaktadirlar. Ciinkii duygusal zeka yetkinliklerinin yiiksek olmasi kuruma
kar olarak geri dénmektedir. Ornegin L’Oreal, satis gorevlilerinin bir boliimiinii
duygusal yetkinliklere gore, bir bolimiinii de klasik yontemlerle se¢mis, duygusal
yetkinliklerine gore se¢ilmis olan satig gorevlilerinin, digerlerine oranla hem daha fazla

kar getirdigini hem de isgiicii devrinin daha diisiik oldugunu belirlemistir.*?°

Duygusal zeki kuruluglar, insan1 6énemli bir yatirnm olarak ele alir. Duygularin
bulasici giliciinii  bilir ve dogru kullanildiginda olumlu sinerji yaratacaginin
farkindadirlar. Duygular dogru kullanilmadiginda ise, kurum yikict duygulara kolaylikla
yenilecektir. Boyle bir durumda kurum sermayesini ve piyasadaki egitimli insan giiclinii

hayatta kalmak ve basarili olabilmek i¢in kullanamayacaktir.

Calisanlarin duygularina, diisiincelerine ve emeklerine deger veren, bu amag
dogrultusunda egitime ve degisime acik olan kurumlar gelecekte de basarilarini
stirdiirebileceklerdir. Ciinkii toplum i¢inde oldugu gibi ¢aligma hayatinda da nitelikler
giderek 6nem kazanmaktadir. Is yasaminda sadece beyin giiciiniin yeterli olmadigs,
duygusal becerilerin de bir deger haline geldigi goriilmektedir. Ozellikle duygu
yonetimi, etkin iletisim, uzlagsma ve takim g¢alismalar1 olusturabilme gibi beceriler is

hayatinin olmazsa olmazlari durumuna gelmistir.

120 yasemin Duman, “Kurumlari Zirveye Tastyan, Duygusal Zekas: Yiiksek Calisanlardir”, Baltas-Eksen
Degerlendirme Organizasyon, ty., (Cevrimici), http://www.baltas-eksen.com/makaleler-blog/155-
kurumlari-zirveye-tasiyan-duygusal-zekasi-yuksek-calisanlardir.html, (Erisim Tarihi: 05.02.2015)

41


http://www.baltas-eksen.com/makaleler-blog/155-kurumlari-zirveye-tasiyan-duygusal-zekasi-yuksek-calisanlardir.html
http://www.baltas-eksen.com/makaleler-blog/155-kurumlari-zirveye-tasiyan-duygusal-zekasi-yuksek-calisanlardir.html

Yiiksek duygusal zekaya sahip kurumlarda bes kurumsal duygusal zeka boyutu séz
konusudur.*** Bunlar:

e Kurumsal duygulari tanimak,

e Kurumsal duygular1 yonetmek,

e Kurumsal motivasyon,

e Kurumsal sosyal farkindalik,

e Kurumsal sosyal yetiler

Ozetle, bir kurum basar1 saglamak, hayatta kalmak ve piyasada giiclii bir kurum
olarak fark yaratmak istiyorsa, c¢alisanlariin ise yiireklerini koyma kiltliriini de

olusturmus olmas1 gerekmektedir.

2.3.1. Kurumsal Duygulari1 Tanimak

Genellikle kurumlar cevreleriyle siirekli etkilesim halinde olduklar1 igin
duygusal ve sosyal hayatlar1 zor yonetilir. Bu nedenle duygusal zekasi yiiksek bir kurum
olusturabilmek i¢in oncelikle kurumu ve kurumdaki insan kaynaklarini iyi tanimak
gerekir. Kurum c¢aligsanlarini, ¢alisanlarin kurum igindeki duygularini, kuruma olan

bakis agilarini, ¢alisanlarin giiglii ve zayif yonlerini bilmek son derece onemlidir.'??

Kurumsal duygulari iyi bilmek, tanimlamak ve kurum i¢in gerekli olan dinamik
duygulart dogru kullanmak olduk¢a zordur. Dinamik duygular, ise yarayan, kurum igin
iyl olan duygulardir. Kurum yoneticilerinin 6zellikle de bu duygular1 tanimasi ve

dinamik duygular1 gelistirmek i¢in ¢aba sarf etmesi gerekir.

Duygular diisiince ve davraniglart etkileyerek dikkatin yogunlagmasini saglar.
Basarili kurumlar duygular ile aklin birbiriyle i¢ i¢e oldugunu bilir. Calisanlarina
yaptiklar1 i iizerinde s6z sahibi olma yetkisini veren bir kurum, ayni zamanda
calisanlarin diislince giiglerini de gelistirmis olur. Yaptig1 isten heyecan ve gurur duyan

calisan, kurumun daha iyi hale gelmesi i¢in ¢aba sarf edecektir.

121 Yaylaci, a.g.e., s. 135.

122 Titrek, a.g.e., 5.108.
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2.3.2. Kurumsal Duygular1 Yonetmek

Duygusal zeki kurumlar, kurumun basarist ve iyiligi i¢in duygularmi tipki
bireyler gibi yonetebilmelidir. Kurum iginde iki tiir duygu vardir. Bunlar dinamik
duygular ve yikici duygular. Ozellikle yikic1 duygularin kurum icinde yayilmasi daha
kolaydir ve kontrol etmek gergekten zordur. Yiiksek duygusal zekdya sahip olan
kurumlar bu yikic1 duygularla daha kolay bas edebilir. Ozellikle duygusal zekas: yiiksek

liderler kurumda olumlu sinerji yaratabilme konusunda son derece dnemlidir.

Zihinsel ve duygusal farkliliklardan dogru sekilde yararlanmay1 bilen yonetici ve
liderler bu ¢esitliligin kurum i¢in biiyiik bir gii¢c oldugunu bilir. Calisanlarin1 olduklari
gibi kabul eden, kisisel vizyonunu, duygularini ve diigiincelerini ¢alisanlariyla paylasan

yonetici ve liderler ekiplerdeki performans ve bagliligi da olumlu yonde etkiler.'?

Kurumdaki bilgi ve duygu aktarimlar1 son derece onemlidir. Giivenin egemen
oldugu, bilginin tiim ¢alisanlar tarafindan paylasildig: bir kurum kiiltiiri yaratmak icin
ortak vizyonun paylasildigi etkinlikler diizenlenmeli ve galisanlar bu yonde verilecek

egitimlerle desteklenmelidir.

Degisen ¢evre kosullar1 6zellikle liderlerin de farli roller iistlenmesine sebep
olmustur. Literatiire yeni giren doniistiirimcii lider ya da degisimci lider kavramlari
tesadiif degildir. Bu 0Ozelliklere sahip olan kisiler, degisimle basa ¢ikacak girisim
ruhuna, ¢alisanlara bir vizyon kazandirma becerisine ve kurum kiiltiirinii degistirebilme
giiciine sahiptir. Bu beceriler duygusal zeka yetkinlikleriyle paralellik gosterir.
Duygusal zeka yetkinliklerine sahip olmak, liderin yenilesme konusundaki tutum ve

etkinliklerini de etkiler. Kurumun uzun vadedeki basarisi i¢in bu beceriler onemlidir.***

123 Titrek, a.g.e., s. 112.
124 Ertan Simsek, Sihirli Liderler, Istanbul: Vizyoner Yayincilik, 2010, s. 14-18.
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2.3.3. Kurumsal Motivasyon

Cagdas yonetim anlayistyla birlikte 6nem kazanan insan odakli yaklagim gergegi
calisanlarin yonlendirilmesini kurum hedeflerine ulasmada temel kosul olarak kabul
eder. Calisanlarin kurum amaglar1 dogrultusunda ¢alisma isteklerinin olusturulmasi ve
bu istegin siireklilik kazandirilmast kurumsal motivasyon c¢abalar1 olarak

degerlendirilmektedir.'®

Dogru yetkinlik ve becerilere sahip calisanlar1 kuruma c¢ekmek, kurumda
kalmalarini saglamak ve motive etmek kurumlarin basarili ya da basarisiz olmalarinin
en belirleyici 6zelliklerinden biridir. Sadece zihinsel ve fiziksel emek degil, duygularini,
gecmis tecriibelerini ve 6zel sorunlarini da kuruma getiren ¢alisanlarin kurum hedefleri

dogrultusunda yonlendirilmesi kolay bir is degildir.126

Kurumsal motivasyon bireysel motivasyon kadar énemlidir. Ciinkii motivasyon
kurumlarin verimliliklerini dogrudan etkiler. Yoneticiler, her davranisin altinda bir
nedenin oldugunu bilmek durumundadir. Calisanlari neyin motive ettigini bilmek,
onlarin davraniglarini anlamay1 gerektirir. Bu da yoneticilerin ¢evrelerinden kayitsiz

kalmamast demektir.

Kurumsal motivasyonun saglanmasi1 c¢alisanlarin  motivasyonuna baghdir.
Calisanlar kurumu basariya gotiirmek i¢in ne kadar ¢ok ¢aba sarf ederse ve isbirligi
icinde kuruma faydali isler yaparsa kurumsal motivasyon da saglanmis olur.
Motivasyon iki taraflidir. Calisanin kendini gelistirmesi, yaptig1 ise odaklanmasi ve
diistincesini 6zgiirce sOylemesi gerekir. Yoneticilerin ise, calisanina deger vermesi
beklenir. Ciinkii kurumsal motivasyonda kuruma baglilik 6nemlidir. Cilinkii baglilik
caliganlarin kuruma olan inang ve giiveninin saglanmasi demektir. Bu da kurumun
ortaya koydugu stratejilere ve kurallara ¢alisanlarin kendi istekleriyle uymalarini saglar.

Baglilik beraberinde giidiilenmeyi de getirecektir.

125 Brel ve Yal¢in, a.g.e., s. 78.
126 Caliyma Yasaminda Davrams: Giincel Yaklasimlar, (ed. Askin Keser, Gozde Yilmaz ve Senay
Yiiriir), Kocatepe: Umuttepe Yayinlari, 2009, s. 13.
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2.3.4. Kurumsal Sosyal Farkindalik

Kurumsal sosyal farkindaliga yani kurumsal empatiye sahip kurumlar
calisanlarin ve miisterilerinin ne istediklerini anlayabilen, calisanlarin diisiincelerine
Onem veren, onlarin gozleriyle durumlar1 okuyabilen kurumlardir. Kurumlarda 6zellikle
takim ¢alismalarinda duygulari anlayabilme becerisi, is motivasyonu, is tatmini ve

calisan performansi agisindan 6nemlidir.*’

Kurumlarin var olup olmamalar1 bliyiikk Olgliide calisanlarin ve miisterilerin

destegine baglidir. Bu ylizden kurumlar bu kisilerin duygularini bilmek zorundadir.

2.3.5. Kurumsal Sosyal Yetiler

Kurumsal sosyal yeti kurumun hissedar ve miisterileriyle iyi iliskiler kurmasi ve
bunu saglikli bir sekilde siirdiirmesidir. Duygusal zeki kurumlar, iliski i¢inde oldugu
miisterin diislincelerini, kurumdan beklentilerini ve duygularini bilirler. Onlardan aldig:
bilgileri kullanarak hayatlarini siirdiiriirler. Misterilerinin  Kuruma bagliliklarinin
duygulardan geldigini bilirler. Bu durumu akillica kullanarak is ve islemlerinde miisteri

taleplerini fazlasiyla saglayarak yiiksek verim saglarlar.'?®

Kiiresellesmenin en Onemli sonuglarindan birisi de miisteri taleplerinin
karsilanmasidir. Geligsmeler gostermektedir ki, bundan sonrasi i¢in fark yaratacak
kurumlar miisteri beklentilerine gore hizmetlerini esneklestirebilen kurumlar olacaktir.

Bir kurum, miisterisine ne kadar yakinsa o kadar basar1 saglayacaktir.

127 Ceyda Yilmaz, “Kamu kurumlarinda Duygusal Zeka ve Orgiit iklimine Etkisi”, (Karabiik Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Kamu Yonetimi Ana Bilim Dali Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi),
Karabiik, 2014, s. 48.

2 Eray Beceren, “Kurumsal Duygusal Zekd”, Human Resources, 2002, Temmuz, (Cevrimigi),
http://www.duygusalzeka.net/icsayfa.aspx?Sid=87&Tid=18, (Erisim Tarihi: 13.05.2015).
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2.4. Duygusal Zeka ve Kurum Kiiltiirii Tliskisi

Her kurumun birbirinden farkli, kendine 6zgii bir takim 6zellikler tagidigini1 daha

onceki boliimlerde belirtmistik. Kurum iklimini ve kurallarini belirleyen kurum kiiltiiri,

kurumun ve ¢alisanlarin duygusal zeka yeterliliklerinin de belirleyicisi olarak karsimiza

cikar.

Kurumlarin 6zgiinligii, duygusal zekasi yiiksek yoneticilerin  bulundugu,

duygusal zekas1 yiiksek ¢alisanlarin oldugu duygusal zeki kurumlarla saglanacaktir. Bu

sebeplerden dolayr kurum kiiltiirii, duygusal zeka yetkinliklerinin de belirleyicisi olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

2.4.1. Yiiksek Duygusal Zekaya (EQ) Sahip Kurum Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Yiiksek duygusal zekaya sahip olan kurumlar i¢in insan unsuru 6n plandadir. Bu

baglamda olusturulan kurum kiiltiiriinde ve havasinda asagidaki o6zellikler 6n plana

cikar.

Bu kurum kiltirini tanimlayan en Onemli degerler, insanlarin hem
diisiincelerine hem de duygularina hitap ederek, baglilik, motivasyon, is tatmini
ve saglikli iletisim ortam1 saglamaktir,

Calisanlar tarafindan benimsenen bir kurum kiiltiiriidiir,

Bilgilendirilen, galisanlarin1 dnemseyen ve dinleyen, karar siirecine dahil edilen
calisanlarin olast degisimleri daha iyi karsiladiklar1 bilinmektedir,

Calisanlarin gelisimleri i¢in yapilan harcamalar, yaratilan bu kiiltiirde gelecege
yapilan yatirimlar olarak goriilmektedir,

Kuruma bagli calisanlar sayesinde kuruma baghi miisteriler edinildiginin
bilincindedir,

Insanlar1 anlagilmak istenen duygulari ve ihtiyaglar1 olan bireyler olarak
gormektedir,

Duygusal zekas1 yiiksek bir kurum kiiltiirii, is stresiyle basa ¢ikmakta kolaylik

saglar ve ¢aliganin ruhsal sagligint da olumlu yonde etkiler.
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2.5. Duygusal Zeka Yoneticisinin Olusturulmasi

Rakipler tarafindan taklit edilemeyecek bir kurum kiiltiiriiniin olusturulmasinda,
kurumu kuran kisiler ve liderler 6nemli rol oynamaktadir. Kurum kiiltiiriinii en ¢ok da
liderin bakis agist olusturur ve yapilandirir. Bu noktada ¢alisanlar {izerinde etkin rol
oynayan liderlerin duygusal zeka yeterlilikleri son derece 6nemlidir. Duygusal zeka

yoneticisi olmak gergekten giictiir. Bunu yaratabilmenin de kesin bir yontemi yoktur.

David R. Caruso ve Peter Salovey’e gore yonetim ve liderlikte duygusal zeka

olusturabilmenin alt1 temel esas1 vardir.*?° Bunlar:

e Ftkili Takimlar Kurabilme,

e Etkili Planlama ve Karar Verebilme,
e Insanlart Motive Edebilme,

¢ Vizyon Bildirimi,

e Degisimi Destekleme,

e Etkili Karsilikl iliskiler Olusturabilme

2.5.1. Etkili Takimlar Kurabilme

Daha onceki yillarda iletisimin sadece bilgi aktarim tarafi biliniyordu. Fakat
insanlar bu bilgileri eyleme déniistiiremiyorlardi. Insanlarin edindikleri bilgileri sadece
kabul etmeleri yetmiyor; bununla birlikte bu edinilen bilgileri davranisa donistiiriip
benimsemeleri de gerekiyordu. Bu noktada bilginin duygu aktarim tarafi belirdi. Ciinkii

karsi tarafi sdylenenlerden cok sdylenis sekli ve beden dilinin etkiledigi ortaya glktl.lSO

Iletisim olgusunun bu iki ayaginin biliniyor olmasi etkili takimlar kurabilmede
de Onemlidir. Ciinkii etkili takimlar kurabilmenin temel sarti gliven duygusunun
yaratilabiliyor olmasidir. Calisma hayatinda ekip, yonetim tarafindan is ile ilgili
hedefleri gergeklestirmeye yonelik kurulan kiiclik insan gruplaridir. Yiksek

performansli ekipler olusturabilmek i¢in, ekip bireylerinin birbirleriyle saygi

129 Caruso ve Salovey, a.g.e., s. 296.
130 Tarhan, Duygularin Psikolojisi, 9. b., Istanbul: Timas Yaymlari, 2011, s. 19.

47



cercevesinde ¢alismalar1 gerekir. Is hedeflerine ulasilirken ekip iiyelerini anlayabilmek,

onlarin ihtiyac ve ¢ikarlarim karsilamak énemlidir.*®*

Modern kurumlar i¢in c¢alisanlarin, ekip ¢alismasini benimsemeleri ¢ok
onemlidir. Ozellikle duygusal zekas: yiiksek kisilerin ekip calismalarina daha yatkin
olduklar1 goriiliir. insan iliskilerinde uyum, hayata ve insanlara karsi iyimserlik
duygusal olgunluga sahip kisilerde daha yogundur. Iyimserlik olgusu ekip ¢alismalarina
yatkin kisilerin en énemli 6zelligini olusturur. lyimser bireylerin i¢ motivasyonu ¢ok
yiiksektir. Bu kisiler iglerin ve yasanilan olumsuzluklarin diizelecegi inancini tasir. EKip
caligmalarina yatkin olan kisiler, ise bagl, degisime istekli ve baskalarini diisiinen bir
anlayisa sahiptir.*®

Etkili bir takim yoneticisi olmanin 6n kosulu ise, giiven duygusunu
asilayabilmektir. Takim yoneticisi, bireyler arasindaki giiven baglarini1 gelistirerek bunu

¢ogaltabilme becerisine sahip olmalidir.*®

2.5.2. Etkili Planlama ve Karar Verebilme

Bilindigi gibi 6zellikle planlama ve karar verme mantik iceren becerilerdir.
Fakat etkili bir planlama ve karar verme siirecinde bazen duygusal bilgilerden de
yararlanmak gerekir. Gergekgi hedef ve programlar, takim calisanlarinin da hislerini

hesaba katmakla miimkiin olmaktadir.

Duygusal zekasi yiiksek olan yoneticiler planlar yaparken ve karar verirken hem
mantik ve hem de duygulari hesaba katan kisilerdir. Calisanlar tarafindan gelen elestirel
bilgiyi dinleyebilmek, degerlendirebilmek en azindan calisanlar1 bu konuda tesvik
etmek onemlidir. Ciinkii ¢alisanlar her zaman {stlerini memnun etme ¢abasi giiderler.
Onemli olan onlara bu geribildirimi sdyleme sansini verebilmektir. Boylelikle alinan

kararlar ve yapilan planlar daha gercekei ve basarili olur.™*

31 Donald H. Weiss, Basarih Ekip Olusturma, (cev. Erhan Tuskan), Istanbul: Rota Yaym, 1993, s. 14.
132 Acar Baltas, Degisimin i¢inden Gelecege Dogru Ekip Calismasi ve Liderlik, 5.b., Istanbul: Remzi
Kitabevi, 2003, s. 17-27.

13 Ahmet Serif izgoren, “is Hayati Futboldan Ne Ogrenir? : Takim Cahsmasi, Istanbul: Elma
Yayinevi, 2014, s. 57-75

134 Caruso ve Salovey, a.g.e., s. 302-304.
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2.5.3. insanlar1 Motive Edebilme

Lider, degisim ve yenilik odakli yonetim anlayisini temsil eden kisidir. Bu
nedenle liderin amact mevki sahibi olmak degildir. En 6nemli 6zelligi calisanlarda
sinerji yaratarak ortak hedefler dogrultusunda onlar1 yonlendirmek ve kurumu
rakiplerinin Oniine gegirmektir.135

Hizmet eden lider kavrami son zamanlarda olduk¢a popiiler olmustur. Hizmet
eden lider, calisanlarin ihtiyaglar1 ve onlarin gelisimleri konusunda onemli rol oynar.
Duygusal zekasi yiliksek olan bir lider, c¢alisanlarmma yardimecr olmaya ve onlar

gelistirmeye daha egilimlidir.*®

Motivasyon, kisileri harekete geciren bir giigtiir. Bir¢ok kurumda motivasyon
distikliigi yliziinden is tatminin, isbirliginin ve g¢alisma isteginin azaldigi gorilir.
Duygusal zekas: yiiksek kisilerin i¢ motivasyonu da yiiksek olur. Calisanlarini yakindan
tanimak, onlarin ihtiyaglarini anlayabilmek, adil, olumlu, duyarli, isbirligini ve iyi
iletisimi desteklemek, yerinde Ovgiiler yapmak, calisanlara yetki ve sorumluluk
verebilmek, diizenli araliklarla ¢alisanlarla goriisiip geribildirim alabilmek vb. c¢alisan

motivasyonunun yiikselmesini saglar."*’

Duygusal zekanin boyutlarint (duygulari tanimlamak, anlamak, yonetmek ve
kullanmak) kullanan ve kendini ¢alisanlarin yerine koyabilen liderler, ¢alisanlarin1 daha
kolay motive ederler. Samimi olmak ve yapilan basariy1 takdir edebilmek liderligin en
duygusal yoniinii olusturmaktadir. Bilinmelidir ki, yiizlere yapistirilan sahte giiliictikler

calisanlar1 hi¢cbir zaman motive etmemektedir.

135 Brtan Simsek, a.g.e., s. 5.
136 Caruso ve Salovey, a.g.e., s. 307. .
137 Cogkun Coroglu, Is Diinyasinda Gelece@in Yonetimi, [stanbul: Alfa Basim Yayim, 2003, s. 101-109.
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2.5.4. Vizyon Bildirimi

Stirekli degigen is hayatinda kurumlarin bilinmeyeni bilme, gériinmeyeni gérme
yeteneklerinin de olmasi gerekmektedir. Birka¢ yil icin plan yapma ve bunu
degistirmeme donemi eskilerde kalmistir. Kurumlarin gelecegi gorebilen, vizyon sahibi

yonetici ve liderlere ihtiyaci vardir."*®

Vizyon, en genel anlamiyla gelecegin resmini bugilinden ¢ekebilme becerisidir.
Bir kurum igin vizyon, ge¢misin, bugiiniin ve gelecekte olunmak istenen yerin, bu yere
nasil gidilebileceginin, kurumun ayirt ediciliginin, ilkelerinin, degerlerinin, misyon ve
hedeflerinin kurumun tiim hayati bilesenlerinin en temel ifadesidir. Vizyonu belirleyen

liderlerdir. Fakat olusturulan vizyonun kabul gérmesi kolay bir is degildir.139

Iletisim, ekip ¢alismalarinda bireyleri birbirine baglayan en &nemli unsurdur.
Eger iletisim gii¢lii olmazsa ekip dagilir. Ortak bir vizyon olusturmak i¢in giiglii bir
iletisim sarttir. Liderler, ortak bir vizyon olustururken ekipteki kisilerin tutum ve
davraniglarini anlamak durumundadir. Vizyon olusturmak nispeten daha kolaydir.
Fakat bu vizyonun benimsenmesi, mesajin amaca dogru tesvik ettirilmesi gercekten

zordur. Duygusal zekés1 yiiksek olan yonetici ve liderlerin becerisi de bu noktadadir.**

Duygusal zekasi yiiksek olan yonetici ve liderler giiven duygusunu saglayarak,
herkesi ortak hedeflere dogru kolaylikla itebilirler. Tarih sayfalar1 incelendiginde
bulunduklar1 zamanin 6tesinde o donem imkansiz gibi goriinen sayisiz basarinin
temelinde bir vizyonun bulundugu goriiliir. Biiyiik diisiinmek, hedefler koyabilmek,
ekibi buna inandirabilmek ve basar1 saglamak oOnce giiclii bir iletisim becerisi,

sonrasinda da yiiksek duygusal zeka yetkinlikleri sayesinde olmaktadir.

138 Selen Dogan, Vizyona Dayah Liderlik, 2. b., Istanbul: Kare Yaynlari, 2007, s. 160.
139 Fatma Gélbasi, Vizyon ve Misyon, istanbul: Kum Saati Yayinlari, 2008, s. 9-13.
140 Caruso ve Salovey, a.g.e., s. 308-310.

50



2.5.5. Degisimi Destekleme

Degisim, organizasyon faaliyetleri ile ilgili konularda mevcut durumdan baska
bir duruma gegmedir. Is diinyasinin hizla degismesi kurumlarin da degisimi basarili bir
sekilde yonetebilme becerisini gerektirmistir. Basarili olabilmenin ve rekabet avantaji

yakalayabilmenin 6n kosulu budur.**

Duygusal zekas1 yiiksek olan kisiler, duygularin1 yonetme konusunda
kendilerine gilivendikleri igin risk almaktan ve yenilik yapmaktan korkmazlar. Risk
almaktan korkmamak biiyiik cesaret isteyen ve duygulari tanimlama yeteneginin

kendini gosterdigi yerdir.**

Kurumlarda goriinen degisimin amaci, ya yenilik getirmek ya da yenilige adapte
olabilmektir. Ciinkii stirekli ayni isleri aymi tarzda yapmak, belli bir zaman sonra
rutinlik saglayacaktir. Degisim, ¢alisan motivasyonunu ve is tatminini de arttiran bir

olgudur.**®

Is diinyas1 baz1 kosullarda degisimi gerektirse de calisanlar kurulu diizenlerinden
vazgecmekten hoslanmazlar. Degisimin olabilmesi i¢in dncelikle kurumdaki paydaslar
arasinda c¢atismalarin ve c¢ekismelerin ortadan kaldirilmast gerekmektedir. Ciinkii
degisim bir biitliin halinde hareket etmeyi, ayn1 misyon ve vizyonda birlesmeyi
gerektirir. Bu da aidiyet duygusu ve motivasyon ile miimkiindiir. Degisimde
donanimdan ziyade insanlarin biitlinlesmesi ve belirli bir dogrultuda birlikteligi s6z

konusudur.***

Duygusal zekasi yiiksek yonetici ve liderler giiven duygusu asiladigi igin,
calisanlar degisime daha kolay uyum saglamaktadir. Ancak bu yetkinliklere sahip

kisilerin secilmesi kurumu basariya tasiyacaktir.

¥ Coroglu, a.g.e., s. 89.

142 Caruso ve Salovey, a.g.e., s. 310-311.

3 Yoneticilerin Liderlik Stilleri, Degisim Yonetimi ve Ekip Calismasi1 Arasindaki Iliskilerin Cok
Yonlii Olarak Degerlendirilmesi, (haz. Canan Cetin), Istanbul: Istanbul Ticaret Odas1 Yayinlari, 2008,
s. 117.

1% Melih Arat ve Alper Ozer, Degisimin Liderleri, istanbul: Varlik Yaynlari, 2012, s. 112-114.
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2.5.6. Etkili Karsihkh iliskiler Olusturabilme

Duygusal zeka yetkinliklerinin en belirgin 6zelligi insanlar arasr iligkileri saglikli
bir sekilde yiiriitebilme becerisidir. Bagkalarinin  duygularmi  anlayabilmek,
tanimlayabilmek ve kendini onlarin yerine koyabilmek insani duygularin en

onemlisidir.

Etkili iligkiler olusturabilmek ¢aba gerektiren bir siirectir.  Pozitif
geribildirimlerde bulunmak ve yardim etmek samimiyet gerektirir. Kisinin istekli
olmasi ve siirekliligi 6nemlidir. Caba gerektirir. Bilindigi gibi duygular bilgi tasirlar. Bu
bilgiler insanlar ve iliskiler hakkindadir. Onemli olan bu bilgileri dogru tanimlayip
yonetebilmektir. Bu beceri, etkili iletisim i¢in olmazsa olmaz bir unsurdur. Duygusal
zeki insanlar bu yetkinliklerin farkinda olan ve bunlari en dogru sekilde kullanan

insanlardir.**®

Is yasaminda calisanlarin karar verirken mantiklarini kullandiklar diisiiniiliir
oysaki biraz irdelendiginde duygularin etkili oldugu goriiliir. Etkin iletisim kuran kigiler

duygularmn 6énceliginin farkindadir ve bunu ustaca kullanirlar.**°

Takim ¢aligmalarina dayali bir kurum kiiltiirii olusturma ve bilgi paylasimi i¢in
etkili bir iletisime ihtiya¢ vardir. Dogru iletisim, dayanismayi beraberinde getirir.
Insanlar ihtiyaclarim karsilamak igin iliskiye girerler. Sadece bir tarafin beklentilerinin
karsilanmasi iliskinin siirdiiriillmesini engeller. Bu nedenle kisileraras: iliskileri
gelistirebilmek icin iliskinin amaglari, diizeyi ve iki tarafinda beklentileri dogru

belirlenmelidir.**’

145 Caruso ve Salovey, a.g.e., s. 312-315.
148 fkna Edici Lider, (¢ev. ilker Giilfidan), istanbul: MESS, 2008, s. 29.
17 Weisinger, a.g.e., s. 152.
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2.6. Duygusal Zekanin Kurumsal Ciktilari

Duygusal zeka zihinsel ustalik ve duygusal olgunlugu gerektirir. Aslinda Tiirk
kiiltiiriinde ilim ve irfan sahibi olma deyimi sinirlarini bilen, kendisini bagka insanlardan
{istiin gdérmeyen insanlar i¢in kullanilirdi. Insani degerlerin akademik degerler kadar
onemli olduguna inanilir ve bu degerler yasatilmaya c¢alisilirdi. Modern yasam kisinin
yasamini bir miicadele olarak algilamasini ve sadece kendi ¢ikarlarini diistinmesini
saglamistir. Sosyal degerler zarar gormiistiir. Iste duygusal zeka yetkinlikleri, bu terk

edilen manevi degerlerin tekrar kesfidir.1*®

Kurumsal yasamda da duygular, ¢alisanin is davranislarini etkileyen en onemli
unsurlardan biridir. Bu nedenle kurumsal stratejilerin, politikalarin, uygulamalarin,
hedef ve amaglarin belirlenmesinde ¢alisanlarin duygusal etkilerini de hesaplamak

gerekir.

Yasam siirecinde insanlarin davranislarini ve kararlarimi etkileyen en onemli
unsur duygulardir. Cooper, duygusal zekasi yiiksek olan calisanlarin daha az stresli
olduklarini, daha basarili yoneticilik yapabildiklerini ve kariyerlerini daha kolaylikla
gelistirebildiklerini belirtmektedir."*®

Duygusal zekanin kurumlara en biiylik katkisi ise, kendi insan sermayelerine
odaklanmaktir. Calisanlarin hem aklina hem de duygularina hilkmeden bir kiiltiir
yaratilmasinda duygusal zekd yetkinlikleri son derece Onemlidir. Ayrica kurumu
basariya gotiirecek ¢alisanlarin se¢imi ve elde tutulmasi yine kurumsal duygusal zeka

yetkinliklerine baglhdir.

Duygusal zeka yetkinliklerinin 6grenilmesi ve gelistirilmesi giiclii bir kurum
kiltlirii yaratilmasinda, kurumsal bagliligin ve biitlinciil performansin saglanmasinda

etkilidir.

18 Tarhan, Duygularin...a.g.e., s. 23-24.

149 Robert K. Cooper ve Ayman Sawaf, Liderlikte Duygusal Zeka: Yonetimde ve Organizasyonda
Duygusal Zeka (EQ), (cev. Zelal Bedriye Ayman ve Banu Sancar), Istanbul: Sistem Yayincilik, 2000, s.
iX.
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2.6.1. Kurum Kiiltirii

Kurum kiiltiirti, kurum iyelerinin kurum hikayelerinden 06grendikleri,
paylastiklar1 ve kuruma ait varsayimlardan olusur. Kurum kiiltiirii, kurumun misyonunu,
vizyonunu, yapisini, sistemini ve s6z konusu unsurlar1 bi¢imlendiren, ¢alisan ve kurum
iligkilerini sekillendiren, ortak bir dilin, inancin, birligin olusmasini saglayan en 6nemli

unsurdur.*°

Bir kurumu diger bir kurumlardan ayiran en 6nemli unsur kurumun sahip oldugu
degerleri ve kiiltiiriidiir. Kurum kiiltiirii, ¢alisanin is tatminini, motivasyonunu, kurumun
karliligin1 ve performansini etkiler. Kiiltiir, tanimlanmasi gii¢; fakat kurum bagliligini
arttiran bir etkiye sahiptir. Gelecekte kurumlarin kisilik ve kiiltiirleri basar1 ya da
basarisizliklarin1 belirleyici en 6nemli unsur olacaktir. Bu nedenle kurum kiiltiirii

dikkatle yonetilmesi gereken bir siirectir.

Kurumsal iklimin olugmasi i¢in kurumun kiiltiir algis1 6nemlidir. Bu noktada
ortak amaclar ve ilkeleri ele alan giiclii liderler, yenilik¢i kurumlarda énemlidir.*>!
Pozitif kurum kiltiirlin olusturulmasi ve bu kiiltliriin ¢aliganlar tarafindan goniilliice
benimsenmesi kurumsal performans agisindan da biiyiik 6nem tagimaktadir. Duygusal
zeka yetkinlikleri, pozitif kurum kiiltiiriiniin olusturulmasinda son derece onemli rol

oynar.

2.6.2. Kurum iKklimi

Kurum iklimi genel olarak, kurum i¢inde solunan havadir. Calisanlar tarafindan
algilanan ve onlarin iizerinde etkisi olan olgu kurum iklimidir. Kurum iklimi is doyumu
tizerinde de etkilidir. Kurum iklimi, ¢alisanlarin moral diizeyini, kuruma olan baglilig

etkiler.

Kurumun felsefesi, degerleri, inan¢ ve normlari, yoOnetim yaklagimlari,
semboller, hikayeler, ¢alisan performanslart vb. kurum kiiltiriinii olustururken, kurum

igcinde hissedilen hava kurum iklimini olusturur.

130 B Aydem Cift¢ioglu, Kurumsal itibar Yénetimi, Bursa: Dora Yayinlari, 2009, s. 35.
11 Yilmaz, a.g.e., 5.52.
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Kurumlarin hizmetleri, teknolojisi vb. unsurlar taklit edilebilirken, kurum
kiltiirii ve kurum iklimi taklit edilemez. Her kurumun kiiltiirii ve hissedilen kurum
iklimi birbirinden farklidir. Kurumu 6zgiin kilan ve rakipleri arasinda fark yaratacak
olan bu iki unsurdur. Pozitif kurum kiiltiiriiniin ve ikliminin olusturulmasinda da

duygusal zeka becerileri etkilidir.

2.6.3. Biitiinciil Performans

Giiniimiiz is yasaminda bireysel basarilar degil ekip basarilari ve istiinlikleri
onemlidir. Takim halinde calisabilmenin, verimli ve basarili olabilmenin yolu da
bireylerin duygusal zeka yetkinliklerine sahip olmasina baghdir. Yapilan arastirmalar
gostermistir ki yiiksek performans gosteren kisiler teknik becerileri yiiksek olan

kisilerden ziyade ¢alisma arkadaslariyla saglikli iletisim kurabilen kisilerdir.

Performans kavramu literatiirde genellikle iki sekilde ele alinir. Bunlar bireysel
performans ve orgiitsel performanstir. Bireysel performans ise, ikiye ayrilir. ilki gorev
performansi digeri ise durumsal performanstir. Gérev performansi, kisinin goreviyle
ilgili temel teknik beceriyi kapsar. Durumsal performans ise, kisinin c¢alisma
arkadaslarina yardimei olmasi, fazladan ¢aba sarf etmesi ve kurumunu gelistirmesi gibi
ogeleri igerir. Asil bu davranis sekli kurumun biitiinii i¢in 6nemlidir. Ciinkii kisi bu
davraniglariyla bireylerin motivasyonunu arttirarak is grubunun ¢ikti diizeyini ve buna

bagli olarak kurumun performansini arttirmaktadir. ™2

Yoneticilerin gerginligi, ¢evre faktorlerinden etkilenmesi, miisterilere karsi

duyarliligi yani duygusal algilama becerileri yine performans: etkiler.'*®

Tutarli davramis 6zelliklerine sahip olmak, yasanilan hizli degisimlerde uyum
saglayabilmek ve bas edebilmek duygusal zeka yetkinlikleriyle miimkiin olmaktadir. Bu

becerileri elde eden ¢alisanlarin is performanslari da olumlu yonde etkilenmektedir.*>*

%2 Hasan Giil, “Is Stresi, Orgiitsel Saglik ve Performans Arasindaki iliskiler: Bir Alan Arastirmas1”,
Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2007, s. 324,
(Erisim Tarihi: 31.03.2015), from Database: ULAKBIM Ulusal Veri Tabanlari.

18 M. Atilla Aricioglu, “Yonetsel Basarimin Degerlemesinde Duygusal Zekanin Kullanmu: Ogrenci
Yurdu Yoneticileri Baglaminda Bir Arastirma”, Akdeniz Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, VVol. 2, Issue 4 (Kasim 2002), s. 26, (Erisim Tarihi: 31.03.2015), from Database:
Business Source Complete.
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2.6.4. Orgiitsel Baghhk

Kurumsal baglilik s6z konusu oldugunda birg¢ok insan alinan {icretin belirleyici
oldugunu diisiiniir. Oysa iicret kisinin aradigi bircok etmenden sonra yer alir.
Calisanlarin is ortaminda aradigr en temel sey, kendilerini giivende hissetmeleridir.
Kisinin kendini degerli hissetmesi, rahat ¢alisabiliyor olmasi mutlu ve iiretken olmasini

saglar. Bu temel etken is performansi ve kurum bagliligi bakimindan ¢ok énemlidir.*

Piyasadaki nitelikli ve kalifiye is giiciiyle isbirligi i¢inde olma her zamankinden
daha fazla 6nem tagimaktadir. Ozellikle hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren isletmeler
icin bu durum daha fazla 6nemlidir. Yogun rekabet ortaminda farki yaratan unsur
nitelikli ig giiclidiir. Bu sebeplerden dolay isletmeler calisanlarin baglhlik, sadakat ve

itaat duygularini arttiracak sekilde yatpllanmahdur.156

Duygusal zeka yetkinliklerine sahip bireyler kurumlardan ne istediklerini net
olarak ortaya koyabilmektedir. Ciinkii bu kisiler kendilerini ve ne istediklerini ilgili
makamlara kolaylikla anlatabilen kisilerdir. Bu istekler kurum tarafindan karsilanmasi
durumunda ¢aliganlarin verimliligi de artacaktir. Duygusal zekas: yiiksek kisiler kendi

fikir ve diigiincelerinin kurum i¢in énemli oldugunu ve deger gordiigiinii diistiniirler.

Isletmeler galisanlarin baglhiliklarini arttirabilmek igin, ¢alisanlarmin isini takdir
etmeli, onlar1 gérevlerini yaparken iiretime katida bulunan, diisiinen ve siirekli aragtiran
bireyler olarak ele almalar1 gerekmektedir. Kurumlar duygusal zekasi yiiksek bireylerin

orgiitsel bagliliklarint saglamalidir. Kurumsal basariyr saglamanin yegéane yolu budur.

%4 Melda Ciigen, “Duygusal Zeka Ile Biitiinciil Performansin Bir Unsuru Olarak Orgiitsel Vatandaslhk
Davranislar1 Arasindaki Iligki”, (Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme
Anabilim Dali Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Aydin, 2014, s. 45-46.

1% Tarhan, Duygularin...a.g.e, s. 83.

1% Ramazan Arslan, Dilek Efe ve Erhan Aydin, “Duygusal Zeka ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iligki:
Saglik Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma”, Uluslararas1 Alanya isletme Fakiiltesi Dergisi, C. 5, S. 3,
2013, s. 172-173, (Erisim Tarihi: 01.04.2015), from Database: Business Source Complete.
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2.6.5. Kurumsal Basar

Yiiksek performansin iicte ikisi duygusal zeka yetkinliklerine bagli olduguna
gore bu becerilere sahip kisileri bulmak ve kurum iginde ¢alistirmak kurumsal basariyi

da arttirir.

Duygusal zeka c¢aligma hayatinda basar1 icin kritik bir faktor olarak
tanimlanmaktadir. Girigimcilerin sahip olduklar1 6zellikler siralandiginda, degisimle
basa cikabilme, kontrolli ve bilingli hareket ederek karar verebilme, tutarli
davranabilme, diisiincelerini agiklama, is yapma ve yaptirabilme, olumsuz kosullarda
kendini motive edebilme, firsatlar gorebilme ve degerlendirebilme, yaratici olabilme ve

. e . 157
en Onemlisi risk alabilme olarak siralanir.

Siralanan o6zelliklere sahip girisimcilerin bulunup kurum igine alinmasi hem

kurum performansini hem de kurum basarisini yiikseltecektir.

2.7. Duygusal Zeka ve Performans iligkisi

Yillar boyu gelistirilen yonetim yaklasimlari, mantik ve duygular birbirinden
ayr1 tutmustur. Ozellikle de is yasaminda duygularin gosterilmesi profesyonellige ters
bir davranig olarak degerlendirilmistir. Dolayisiyla hayatimiz boyunca duygularimizi
kontrol altinda tutmamiz ve duygularimizi belli etmememiz 6gretilmistir. Artik bu bakis
acist degismistir. Ciinkii diisiince ve mantikta beynin duygu durumlari tamamen ikinci
planda degildir. Tersine bir biitiin olarak hareket etmektedir. Duygusal zeka kavrami
sorunlar karsisinda en dogru davranisi1 sergilemek, dogru kararlar vermek, basar1 ve
yiiksek performans i¢in duygularin gerekli oldugunu belirten bir kavramdir.™® Bugiin
misteriler bilinglenmis, hizmeti sorgulamaya baslamis bunun sonucunda miisterilerin
bas taci yapildig1 bir donem ortaya ¢ikmigtir. Miisterileri anlamanin yolu da insan1 ve
insan davranislarini anlayabilmektir. Miisteri memnuniyetini saglamanin yolu ise

. . 1
calisan memnuniyeti ve performansidir. %

%7 Hatice Cin ve Giilsevim Yumuk Giinay, “Girigimcilerin Girigimcilik Tipleri Ile Duygusal Zekalari
Arasindaki Iligki: Edirne Ornegi”, Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, C.8, S.2, (Kis 2013), s. 15-16.

158 Caruso ve Salovey, a.g.e., s. 9-10.

159 Tarhan, Glimiigsel ve Sayim, a.g.e., s. 160.
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2.7.1. Kisisel Farkindalik ve Performans

Kisinin kendi duygularim1 tanimlayabilmesi, anlamasi, yOnetebilmesi sahip
oldugu kaynaklar1 ve becerilerinin farkinda olmasi, is performansin1 da olumlu yonde
etkiler. Kendine giivenen ve 6z saygisi olan calisanlar, is ortaminda yasayacaklari
olumsuzluklar1 bertaraf etme konusunda daha yeteneklidir. Cilinkii gii¢lerinin farkinda
olan ¢aliganlar olumsuzluk durumunda kendilerini degersiz hissetmezler. Yasanilan

olumsuz davranislar karsisinda, bu olumsuzluklar firsatlara doniistiirebilirler.

Duygusal zekas1 yiiksek calisanlar kendilerini gerceklestirme konusunda
azimlidirler. I¢ motivasyonlar1 yiiksek oldugundan iyimserlik duygusu hakimdir.
Kuruma baglilik konusunda daha az sorun yasarlar. Bu degerlere sahip olmak kisinin

performansini da yiikseltir.

2.7.2. Kisilerarasi Iliskiler ve Performans

Yapilan arastirmalar en yiiksek performans gosteren kisilerin, ekip ¢alismasina
yatkin, baskalarinin duygularini anlayabilen ve zararl ¢atismalardan uzak duran kisiler
oldugunu gostermektedir. Ayrica yardimsever kisilerin, islerine ve iliski kurmaya somut
getirilerden (iicret) daha dnem verdikleri bir gercektir. Boyle kisiler, maas almaktan
ziyade gorevlerini basari ile yerine getirmeye ve sosyal iligkilerine yeni kisiler katmaya
daha egilimlidir. Hal bdyle olunca bu kisilerin gosterdikleri performanslar da yiiksek

olmaktadir.®°

2.7.3. Cevreye Uyum ve Performans

Kurumlar ve is sartlar1 stirekli degisim i¢indedir. Sartlara ve g¢evreye uyum
gosterebilmek yine performansi yiikselten bir degerdir. Karsilagilan zor kosullari
bertaraf edebilmek i¢in yine kisinin duygusal zekd yetkinliklerini gelistirmesi
gerekmektedir.

180 Murad Yiiksel, “Duygusal Zeké ve Performans Iliskisi (Bir Uygulama)”, (Atatiirk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Yayimlanmanus Yiiksek Lisans Tezi), Erzurum, 2006, s. 69.
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2.7.4. Stres Yonetimi ve Performans

Cagm hastaligi olarak nitelendirilen stres, yine iyi yonetilmesi gereken bir
strectir. Kisi, gerek 0zel ve gerekse is yasaminda sayisiz stresle karst karsiya
kalmaktadir. Degisim ve gelisim igin bireyin kendini zorlamasi dogaldir; fakat
ekonomik sikintilar, iliskilerdeki ¢atismalar ve yogun rekabet ortami artik bireyin

zorlanma diizeyini de asmaktadir."®

Uziicii durumlarda kendini motive edebilme becerisi performansin diismesini de
engellemektedir. Kisinin i¢ diinyasindaki dengeyi saglayabilmesinde, davraniglarinin
yan1 sira biligsel ve duygusal dengeyi de koruyabilmesinde yine duygusal zeka
yetkinlikleri ~etkilidir. Duygusal zeka yetkinlikleri yiiksek olan kisiler ig
motivasyonlarini saglama konusunda basarilidirlar. Bu nedenle stresli durumlarin
iistesinden gelmeleri daha kolaydir. Stresli durumlarin istesinden gelebilme becerisi

yine performansi yiikselten bir degerdir.

Esasinda duygusal zeka yetkinliklerine baktigimizda iyimserligin, esnekligin ve
rahat olabilmenin 6n planda oldugu goriiliir. Siralanan bu yetkinlikler stresin iistesinden
gelme konusunda 6nemlidir. Olumlu bakis agis1, i¢ diinyamizda vardir. Fakat bilingli bir
seviyeye higbir zaman getirilmez. Sonug¢ olarak stresle bas etmede kisisel
kaynaklarimizi  giiclendirmemiz  gerekmektedir. Giliglendirme duygusal zeka
yetkinlikleriyle gelistirilebilir ve bu da hem i3 yasaminda hem 06zel yasamda

performansimizi arttirabilir.

181 Stres, (yay. haz. Tiilay Bozkurt vd.), Istanbul: istanbul: istanbul Kiiltiir Universitesi, 2010, s. 5.
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2.7.5. Genel Ruh Hali ve Performans

Yasam dedigimiz stire¢ karsitliklarla doludur. Yani yasamda mutluluk da vardir,
tiziintii de vardir. Burada 6nemli olan insanin yikici darbeler karsisinda bile ayaklarinin
tizerinde durabiliyor olmasidir. Hayata giizellikleri goren bir gézle bakmak 6nemli bir

beceridir. Duygusal zeka yetkinlikleri kisiye bu becerileri 6gretir.

Konfiigyiis’iin “Karanliga kiifredecegine bir mum yak” sozii cok manidardir. Tas
iistiine tas koymadikca, sorunlardan kagtik¢a, hayat igerisindeki olumsuzluklarla bas

etmedikee insanlar hayata kiifreden kisiler olarak kalir.*®?

Hayata olumlu bakan, mutlu ve huzurlu bir kisinin performansi da olumlu yonde
etkilenecektir. Kendi duygularin1 tanimlayabilen, anlayan, kendini bagkalarinin yerine
koyarak diistinebilen, onlarin ihtiya¢ ve isteklerini karsilamaya calisan yoneticiler ve
calisanlar, is ortaminda giivene dayali iligkiler gelistirirler. Bu giiven ortami kisilerarasi

iligkilerde ag¢iklig1 ve samimiyeti getirir.

162 Kemal Sayar, Ruh Hali: Bireysel Mutluluk Sosyal Mutluluk, istanbul: Timas Yayinlari, 2006, s. 45.
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3. BOLUM
KURUM KULTURUNUN OLUSTURULMASINDA DUYGUSAL
ZEKANIN ONEMIi VE CALISANLARIN iS PERFORMANSINA
ETKISi: BIR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Is yasamindaki yogunluk ve agir is yiikii insanlarin kendilerini yrpranmis
hissetmelerine neden olmustur. Her ne kadar iletisim teknolojileri gelisme gosterse de
bireyler giderek yalnizlagsmakta, ciddi anlamda agik iletisime ve empatiye ihtiyag

duymaktadir.

Kurumlarin da bu zor kosullarda yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in fark
yaratmalar1 gerekmektedir. Miisteri odakli yonetim anlayisi ve toplam kalite yonetimi
vb. gibi uygulamalar gelistirilmis ve insan unsuru ve dogru iletisim 6n plana ¢ikmuistir.
Calisanlar bilgili, kaliteli, degisime ayak uydurabilen ve kendini gelistirebilen bireyler

oldugu stirece kurumlar da kendilerini gelistirebilirler.

Duygusal zeka, hem kurumlar hem de bireyler i¢in huzur, mutluluk, motivasyon
ve vyiiksek performans getiren bir yetkinliktir. Ustelik bu beceri sonradan da
ogrenilebilmekte ve gelistirilebilmektedir. Yapilan arastirmalar, bilissel zekanin (1Q),
artik yeterli olmadigini, bununla birlikte bireylerin duygularini yonetebilme,
baskalarinin duygularini anlayabilme, ekip calismalarina yatkinlik, karsilasilan zor
durumlarla bag edebilme vb. gibi yeterliliklerin basar1 saglayacagini gostermistir. Artik
basarili kurumlar ise alimlarda bu 6l¢iitii kullanmaktadir. Bu yeni 6lgiit, kisinin ne kadar
akilli oldugu ile ilgili degildir. Bilissel zekadnin yaninda kisinin kendini ve diger
insanlar1 ne 6lgiide idare ettigi ile ilgilidir. Ozetle yasanilan yeni zorluklar beraberinde

yeni becerileri gerektirmistir.
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Giintimiizde o6zellikle hizmet sektoriinde duygusal zeka yetkinlikleri g¢ok
onemlidir. Ciinkii ¢calisanlarin amact miigteri memnuniyetini saglamaktir. Bu ytlizden de
calisanlar misterilerle siirekli birebir iliski i¢inde olmak zorundadir. Bu durum duygusal

zeka yetkinliklerini gerekli kilmustir. %3

Bu arastirmada, kurumlar duygusal zeka yetkinliklerinin ne kadar fakindadir;
kurum kiiltiirti, duygusal zeka ve is performans: arasindaki iliski nedir; yonetici ve
calisanlarin sahip oldugu duygusal zeka yetkinlikleri ile kurum kiiltiirii arasindaki iligki
nedir; yoneticilerin sahip oldugu duygusal zeka yetkinlikleri ve kurum kiiltiiri algilart
calisanlarin is performansini nasil etkilemektedir gibi sorular arastirmanin amacini

olusturmaktadir.

Duygusal zeka yetkinliklerinin 6l¢lilmesi, kurumlarin yasam seyirlerinin takibi
acisindan da oOnemlidir. Duygusal zeka yetkinliklerinin kuruma ve bireye getirdigi
motivasyon ve yiiksek performans, kurumlar agisindan fark yaratabilecek en 6nemli

unsurdur.

3.2. Konu {le Tlgili Yapilan Arastirmalar

Literatiir incelendiginde, kurum kiiltiiri, duygusal zeka ve is performansi
konularmin ayr1 ayri ele alindigi ya da iki konu arasindaki etkilesim boyutunun
incelendigi goriilmektedir. Literatiirde her ii¢ konunun birlikte islendigi bir calisma ne
yazik ki bulunmamaktadir. Bu boliimde kurum kiiltiirii, duygusal zeka ve is performansi

konulariyla ilgili yurtdisinda ve yurti¢inde yapilan ¢alismalar 6zetlenmeye galisilacaktir.

Hassan Jorfi ve Mohsen Jorfi Journal of Management Research dergisinin 2012
yilinda 4. cilt ve 1. sayisinda yayinlanan “Management: A Study of Organizational
Culture and the Relationship between Emotional Intelligence and Communication
Effectiveness (Case Study in Organizations of Iran)” isimli makalelerinde, egitim
kurumlarinda var olan orgiit kiiltiirlinlin, duygusal zeka ve iletisim etkinligi arasindaki

iligkiyi belirlemede ana rol oynadigini ileri siirmislerdir.

163 Selen Dogan ve Ozge Demiral, “Kurumlarin Basarisinda Duygusal Zekénin Rolii ve Onemi”,
Yonetim ve Ekonomi, C.14, S.1, 2007, s. 221. (Erisim Tarihi: 29.09.2014), from ULAKBIM Ulusal Veri
Tabanlari
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fran egitim kurumlarinda gérev yapan 145 yonetici ve calisanlarina anket
uygulanmistir.  2009-2010 yillar1 arasinda uygulanan bu anketlerde ilk olarak
calisanlarin duygusal zeka diizeylerini belirlemek i¢in 133 maddelik Bar On EQ-i 6lgegi
kullanilmistir. Calisanlarin duygusal zeka yetkinlikleri; i¢sel (6z-biling, duygusal 6z-
farkindalik, atilganlik, bagimsizlik ve kendini gerceklestirme), kisilerarasi (empati,
sosyal sorumluluk ve kisileraras: iliskiler), stres yonetimi (stres toleransi ve diirtii
kontrol), uyum (gerceklik testi, esneklik ve problem ¢ozme) ve genel ruh hali
(iyimserlik ve mutluluk) olmak {izere bes kategoride degerlendirilmistir. Calismadaki
diger anketler ise, iletisim etkinligi sorular1 ve kurum kiiltiirii anketidir. Anket sorulari
5’li Likert 6lgegine gore yapilmustir. Calisma sonucu gostermistir ki, Iran egitim
kurumlarinda iletisim etkinligi ile duygusal zeka arasinda pozitif bir iliski vardir.
Iletisim etkinliginin saglikli yiiriitiilebilmesi i¢in duygusal zeka unsurunun 6rgiit kiiltiirii

icinde g6z ard1 edilmemesi gerekmektedir.*®*

Bir bagka calisma ise, Chi — Sum Wong ve Kenneth S. Law’in 2002 yilinda The
Leadership Quarterly adli derginin 13. cildinde, 3. sayisinda yer alan “The Effects of
Leader and Follower Emotional Intelligence on Performance and Attitude: An
Exploratory Study” adli makalesinde, duygusal zekanin, liderler agisindan 6nemi ve
calisanlar tizerindeki etkisi arastirilmistir. Calismada duygusal zekanin, performans, is
tatmini ve kurumsal sorumlulugu pozitif yonde etkiledigi savunulmustur. Calismada iki
cesit anket kullanilmigtir. Kullanilan anketlerden biri ¢alisanlar i¢indir ve calisanin is
yerindeki duygusal zekasim dlgmeye yoneliktir. Ikinci anket ise, birim sefleri igindir ve
calisanlar1 degerlendirerek performansini ortaya ¢ikarmak maksadiyla uygulanmaktadir.
Calismanin sonucunda, duygusal zeka yetkinliklerinin, is performansini ve is tatminini
olumlu yonde etkiledigi; fakat kurumsal sorumluluga herhangi bir etkisinin olmadigi

belirlenmistir.*®

164 Hassan Jorfi and Mossen Jorfi, “Management: A Study of Organizational Culture and the Relationship
between Emotional Intelligence and Communication Effectiveness : (Case Study in Organizations of
Iran), Journal of Management Research, Vol.4, No. 1, 2012, p. 9, (Erigim Tarihi: 21.01.2015), from
EbscoHost data-base

165 Chi-Sum Wong and Kenneth S. Law, “The Effects of Leader and Follower Emotional Intelligence on
Performance and Attitude: An Exploratory Study”, The Leadership Quarterly, Volumel3, Issue 3,
(June 2002), p. 243-274, (Erisim Tarihi: 16.02.2015), from Science Direct database.
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Selen Dogan ve Ozge Demiral’in 2007 yilinda Y&netim ve Ekonomi dergisinin
14. cildi ve 1. sayisinda yer alan “Kurumlarin Basarisinda Duygusal Zekanin Rolii ve
Onemi” isimli makalesinde duygusal zekas: yiiksek kisilerin is hayatinda duygusal
zekasi disiik kisilere nazaran daha basarili olduklart belirtilmistir. Calisma yasaminda
miusterilerin degisen isteklerine duygusal zekasi yiiksek kisilerin daha c¢abuk cevap
verdigi ve duygusal zekasi yiiksek g¢alisanlarin kurumsal basarida da pozitif etkileri
oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak, basarili olanlar listelerinin ilk siralarinda ¢alisma
arkadaslar1 ile saglikli iliski kurabilen, takim calismalarina yetkinligi olan duygusal
zekasi yiiksek calisanlarin oldugu belirtilmektedir. Ayrica kurumlarin basarisinda yine
duygusal zekasi yiiksek liderlerin 6nemli rollerinin oldugu, ¢alisanlarin kuruma olan
bagliliklarinin artmasinda, motivasyonun saglanmasinda, degisime acik olunmasinda

liderlerin 6nemli rol oynadigi savunulmustur.*®®

3.3. Arastirmanin Kapsam ve Sinirhiliklar

Bu aragtirmanin teorik ve metodolojik bazi smirliliklart mevcuttur. Bu
aragtirmadaki teorik smirhiliklardan ilki duygusal zeka boyutlar ile ilgilidir. Birgok
arastirmaci tarafindan duygusal zek@nin boyutlar1 farkli tasnif edilmesine ragmen bu
calismada, Goleman’in performansa dayali gelistirdigi duygusal zekd boyutlar1 (6z
biling, kendine ¢eki diizen verme, motivasyon, empati ve sosyal beceriler) ele alinmistir.
Kurum kiiltiirii boyutlarinda da Denison’un kurum kiiltiirii alt boyutlar1 (misyon, uyum,
katilim ve tutarlilik) ele alinmistir. Yine diger bir siirlilik ise, yoneticilerin sahip
oldugu duygusal zeka yetkinlikleri ve kurum kiltiri algilarmin ¢alisanlarin is
performansi {izerine etkisinin incelenmesidir. Calisanlarin is performanslari birim

yoneticileri tarafindan degerlendirilmistir.

Arastirmanin metodolojik sinirliliklar ise, calismanin sadece hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren 3 kurum iizerinde yapilmasidir. Kurumlarin talebi {izerine kurum

isimlerinin a¢iklanmamasi ¢aligmanin diger bir siirliligidir.

1% Dogan ve Demiral, a.g.e., s. 227-228. (Erisim Tarihi: 02.03.2015), from ULAKBIM Ulusal Veri
Tabanlari
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Arastirma, hizmet sektdriinde faaliyet gosteren 3 kurum iizerinde, 2015 yilinda
yonetici ve calisanlarin duygusal zeka yetkinlikleri ile kurum kiltiirii algilarini
kapsamaktadir. Ayrica yoneticilerin sahip olduklar1 duygusal zeka yetkinlikleri ve
kurum kiltiiri algilariin  galisanlarin  is  performanslar1 tizerindeki etkisi de

incelenmektedir.

3.4. Arastirmanin Varsayimlari

e Arastirmanin temel varsayimi, duygusal zeka yetkinliklerinin gii¢lii bir kurum
kiiltiriiniin  olusturulmasinda ve yiiksek performans elde etmede etkili
oldugudur.

e Duygusal zekanin niteliksel olarak 6l¢iilebildigi,

e Deneklerin arastirmanin amacina uygun olarak se¢ildigi,

e Arastirmada kullanilan 6lceklerin arastirmanin amacinmi gergeklestirmeye uygun
oldugu,

e Veri toplamada kullanilan kurum kiiltiirii, duygusal zeka ve is performansi
Olceklerine yoneticilerin ve calisanlarin samimiyetle cevap verdikleri kabul

edilmisgtir.

3.5. Arastirmanin Hipotezleri

e Duygusal Zekanin Boyutlar ile Kurum Kiiltiirii Arasindaki iliskiye Bagh

Hipotezler

Duygusal zeka yetkinlikleri ile kurum kiiltiirii arasindaki iligkinin belirlenmesi
amaciyla, duygusal zeka alt boyutlarinin kurum kiiltiirtine etkisi ve iligskisine yonelik

asagidaki hipotezler olusturulmustur.

H'. Yéneticilerin duygusal zekalarindaki 6z biling boyutunun, kurum kiiltiirii izerinde
pozitif bir etkisi vardir.
H'. Calisanlarin duygusal zekalarindaki 6z biling boyutunun, kurum kiiltiirii tizerinde
pozitif bir etkisi vardir.
H'. Yéneticilerin duygusal zekalarindaki kendine cekidiizen verme boyutunun, kurum

kiiltiirii izerinde pozitif bir etkisi vardir.

65



H, Calisanlarin duygusal zekalarindaki kendine g¢ekidiizen verme boyutunun, kurum
kiiltiirii izerinde pozitif bir etkisi vardir.

H'. Yoneticilerin duygusal zekalarindaki motivasyon boyutunun, kurum kiiltiirii
tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

HY. Calisanlarin duygusal zekalarindaki motivasyon boyutunun, kurum kiiltiiri
tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H. Yoneticilerin duygusal zekélarindaki empati boyutunun, kurum kiiltiirii iizerinde
pozitif bir etkisi vardir.

H'". Calisanlarin duygusal zekalarindaki empati boyutunun, kurum kiiltiirii iizerinde
pozitif bir etkisi vardir.

H". Yéneticilerin duygusal zekalarindaki sosyal beceri boyutunun, kurum kiiltiirii
tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

HY. Calisanlarin duygusal zekalarindaki sosyal beceri boyutunun, kurum kiiltiirii

tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

e Duygusal Zekidnin Boyutlar ile is Performansi Arasindaki Iliskiye Bagh
Hipotezler

Y oneticilerin sahip oldugu duygusal zeka yetkinliklerinin ¢alisanlarin is
performanslar1 {izerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla, duygusal zeka alt
boyutlariin ¢alisanin is performansina etkisi ve iligkisine yonelik asagidaki hipotezler

olusturulmustur.

H®.  Yéneticilerin duygusal zekalarindaki 6z biling boyutunun ¢alisanlarin is
performanslari tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H?®. Yéoneticilerin duygusal zeklarindaki kendine cekidiizen verme boyutunun
calisanlarin is performanslari {izerinde pozitif bir etkisi vardir.

H%. Yéneticilerin duygusal zekalarmin motivasyon boyutunun ¢alisanlarin is
performanslari tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H?®. Yéneticilerin duygusal zekalarinin empati boyutunun ¢alisanlarin is performanslari
tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

H®. Yéneticilerin duygusal zekalarmin sosyal beceri boyutunun calisanlarin s

performanslari izerinde pozitif bir etkisi vardir.
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e Kurum Kiiltiirii ile is Performansi Arasindaki iliskiye Bagh Hipotezler

Y oneticilerin sahip oldugu kurum kiiltiirii algisinin ¢alisanlarin is performanslari
tizerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla, kurum kiiltiirii alt boyutlarinin ¢alisanlarin is

performansina etkisi ve iligkisine yonelik asagidaki hipotezler olusturulmustur.

H*. Yéneticilerin kurum kiiltiirii algilarindaki katilim alt boyutunun calisanlarm is
performanslari izerinde pozitif bir etkisi vardir.
H*®. Yéneticilerin kurum kiiltiirii algilarindaki tutarlilik alt boyutunun galisanlarin is
performanslari lizerinde pozitif bir etkisi vardir.
H*. Yéneticilerin kurum kiiltiirii algilarindaki uyum alt boyutunun calisanlarin is
performanslari {izerinde pozitif bir etkisi vardir.
H*. Yéneticilerin kurum kiiltiirii algilarindaki misyon alt boyutunun galisanlarin is

performanslari lizerinde pozitif bir etkisi vardir.

3.6. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak, yoneticilere ve calisanlara yonelik
olmak {izere iki ayr1 anket kullanilmistir. Toplam 269 adet anket degerlendirmeye
alimmustir. Anket formlar1 5°1i Likert 6lgegine gore hazirlanmis ve uygulanmistir. Anket
formlar1 EK-1°de ve EK-2’de yer almaktadir. Anketteki secenekler su sekildedir: (1)
Tamamen Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5)

Tamamen Katiliyorum.

3.6.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Duygusal zeka yetkinliklerinin 6grenilmesi ve gelistirilmesi 6zellikle hizmet
sektorlinde faaliyet gosteren kurumlar i¢in ¢ok Onemlidir. Calisanlarin kisilerarasi
iligskilerde basarili olma zorunlulugu, duygusal zeka olgusunun gelistirilmesi ihtiyacini
da beraberinde getirmistir. Calisanlarin amaci, miisteriye iyi hizmet vermektir. Bu
amaci1 gergeklestirmesi misteriler ile birebir iliskiyi gerekli kilar. Bu yiizden &zellikle
hizmet sektoriinde duygusal zekanin kullanilmasi ve gelistirilmesine fazlasiyla ihtiyag
duyulur. Bu sebeplerden dolayr hizmet sektoriinde faaliyet gosteren (egitim, saglik ve

turizm) 3 kurum arastirma kapsamina alinmistir.
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Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren ve arastirmanin uygulandigi egitim

kurumunda 459, saglik kurumunda 80, turizm kurumunda ise 65 olmak {izere toplam

604 calisan gorev almaktadir. Tablo 2’de arastirmanin evren ve 6rneklemine ait ayrintili

bilgiler gosterilmektedir.

Tablo 2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Evren Orneklem Oran
Sektor
Kurum | Yonetici Calisan Yonetici | Calisan | Yonetici | Calisan
Egitim A 46 413 35 165 %76 %40
Saghk B 20 60 15 24 %76 %40
Turizm C 12 53 9 21 %76 %40
78 526 59* 210
% 44,5
Toplam 604 269

*Her yoneticiye kendisine direkt bagli olarak ¢alisan bir kisi i¢in is performansi anketi verilmistir.

Bu arastirmada “Kurum Kiiltiirii Olgegi” tiim ¢alisanlara uygulanmis Ve
kendilerinden galistiklar1 kurum ile ilgili kurum kiiltiiriinii degerlendirmeleri istenmistir.
“Duygusal Zeka Olgegi” yine tiim ¢alisanlara uygulanmis ve tiim ¢alisanlarin duygusal
zeka yetkinliklerinin belirlenmesi amaglanmstir. “Is Performansi Olgegi” ise, sadece
yOneticilere uygulanmis ve yoneticilerin kendilerine direkt bagl olarak c¢alisan bir
kisinin 1is performansini degerlendirmesi istenmistir. Arastirmada uygulanan is
performansi 6l¢egi, isi direkt yapan, calisanlar1 yakindan taniyan ve degerlendiren orta

ve alt seviye yoneticilere uygulanmistir.

Calismada oOlgeklerin uygulandigl evren, hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
(egitim, saghk ve turizm) 3 kurumda gorevli galisanlardir. Orneklem sayisini tespit
etmek icin asagidaki formiil kullanilmigtir. Fakat ¢alismada o6rneklem/evren (235/604)
oraninin yiiksek elde edilmesi ¢alismay1 olumlu etkileyeceginden 6rneklem evrenin

% 40’1 olarak belirlenmistir.
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n=N. t%p.q/d’(N-1) + 2.p.q"®

N: Hedef kitledeki birey sayisi

n: Ornekleme alinacak birey sayisi

p: Incelenen olayin gériiliis siklig1 (gergeklesme olasilifi)

q: Incelenen olayin goriilmeyis siklig1 (gerceklesmeme olasiligr)

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger

d: Olayin goriiliis sikligina gore kabul edilen + 6rnekleme hatasidir.

formiilii kullanilarak homojen bir yapida olmayan bu evren i¢in % 95 giiven araliginda,

+ % 5 ornekleme hatasi ile gerekli 6rneklem biiytikligii n = 235 olarak hesaplanmuistir.

Tablo 3. Orneklem Biiyiikliigiiniin Belirlenmesi

Ntpq n=N.t2p.q/d’(N-1) + t2.p.q
n= —— N= 604
d*(N-1)+ 2 p q t= 1,96 (%95)
p= 0,50
g=0,50
d=0,05
n = 604.(1,96)2.0,50.0,50 = 580,08 = 235,09
(0,05)2.(603)+(1,96)2.0,50.0,50 2,4674

3.6.2. Veri Toplama Yontemi

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket yontemi kullanilmistir. Hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren gesitli kurumlarla goriismeler sonucunda egitim, saglk ve
turizm sektoriinde faaliyet gosteren 3 kurum tespit edilmis ve anketlerin yiiz yilize

goriisiilerek uygulanmasina ve ayni giin geri alinmasina karar verilmistir.

167 «Oyrneklem Biiyiikliigiiniin Saptanmas1”, (Cevrimigi),
http://www.istatistikanaliz.com/orneklem_buyuklugunu_saptanmasi.asp, (Erisim Tarihi: 28.02.2015)
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Kurum yoéneticilerine ve c¢alisanlarina uygulanmak tizere 2 farkli anket
kullanilmistir. Yoneticilere uygulanan anketlerde, kurum kiiltiirti, duygusal zeka ve is
performansi sorularini igeren 84’1 Olcek sorusu, 6’s1 demografik bilgiler (cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, kurumdaki konum ve kurumda kag yil ¢alistig1) igceren
toplam 90 adet soru hazirlanmistir. Calisanlara ise, kurum kiiltiirii ve duygusal zeka
sorularn1 igeren 71’1 6lgek sorusu, 6’s1 demografik bilgiler (cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu, kurumdaki konum ve kurumda ka¢ yil ¢alistig1) iceren toplam
77 adet soru hazirlanmistir. Bilgiler gizli tutulmus, katillm istek dahilinde
gerceklesmistir. Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren 3 kurumda toplam 269 adet anket

doldurulmustur.

3.6.2.1. Olceklerin Hazirlanmasiyla Tlgili Asamalar

Arastirmada 3 farkl 6l¢ek kullanilmistir. Bunlardan ilki, yonetici ve ¢alisanlarin
kurumda var olan kurum kiltiirii algisini tespit etmeye yonelik “Kurum Kiiltiiri
Olgegi”, digeri yonetici ve ¢alisanlarin duygusal zeka yetkinliklerini tespit etmeye
yonelik “Duygusal Zeka Olgegidir”. Ugiincii dlcek ise, yoneticilerin sahip oldugu
duygusal zeka yetkinlikleri ve kurum kiiltiirii algilarinin ¢alisanlarin is performanslari

lizerindeki etkisini 6lgmeye yonelik “Is Performansi Olgegi dir.

Arastirmada deneklerden dlgeklerdeki “katilma derecelerini” kendi goriiglerine
gore isaretlemeleri istenmistir. Maddelerin cevaplanmasinda 5°li  Likert 0Olgegi

(1.Tamamen Katilmiyorum ve 5. Tamamen Katiliyorum) seklinde kullanilmastir.

3.6.2.2. Pilot Uygulama

Hazirlanan anket formlariin tutarliligimi 6lgmek amaciyla turizm sektoriinde
faaliyet gosteren kurumda (C kurumu) pilot uygulamasi yapilmstir. Pilot uygulamada
turizm sektoriinde faaliyet gésteren C kurumunun seg¢ilme sebebi, kurum caligsanlarinin
misterileriyle olan birebir iligkilerinin daha yogun olmasidir. Yapilan uygulama
sonucunda 30 kisilik 6rneklem dahilinde anket formlarmin ve 6l¢eklerin uygunluguna
bakilmistir. Yapilan giivenirlilik testlerinde dlgeklerin giivenilirlik degerlerinin uygun

oldugu, korelasyon degerlerine bakilarak da gecerliligin saglandig1 goriilmistiir.
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3.6.2.3. Anket Formunda Yer Verilen Olcekler ve Giivenilirlik Calismalar

b

Aragtirmada kullanilan “Kurum Kiiltiirii, Duygusal Zeka ve Is Performansr’
dlgeklerinin gecerliligi ve giivenilirligi cesitli calismalarla da test edilmistir. Olgeklerle

ilgili daha 6nce yapilan giivenilirlik ¢alismalar1 asagida agiklanmaktadir.

3.6.2.3.1. Kurum Kiiltiirii Anketi

Calismada ilk olarak Denison’un Kurum Kiiltiirii Olgegi kullanilmaktadir.
Denison, kurumlarin  performans, liderlik ve siireglerini irdelemekte ve
olgtimlemektedir. Denison’un kurum kiiltiirii modeli, kurumlarin sahip oldugu “Misyon,
Uyum, Katilim ve Tutarlilik” gibi dort temel 6zelligini 6lgmektedir. Bu dort temel
madde toplamda on iki gostergeden olugmaktadir. Denison’in kurum kiiltiiri modelini
Olemek iizerine yapilan ankette, 1-9 arasi sorular katilim, 10-18 arasi sorular tutarlilik,

19-27 aras1 sorular uyum ve 28-36 arasi sorular misyon 6zelligini ifade etmektedir.

Sekil 3. Denison'un Kurum Kiiltiiriit Modeli

Kaynak: Burcu Eker Akgoz, “Kurum Kiiltiiriiniin iletisim Memnuniyetine Etkisi”, istanbul Arel
Universitesi, Iletisim Fakiiltesi Iletisim Cahsmalar1 Dergisi, C.3, S.5, (Haziran 2013), s. 70,
(Cevrimigi), https://www.arel.edu.tr/pages/iletisimfakulte/dergi/sayi_5/burcu-eker-akgoz-elif-engin-2.pdf,
(Erigim Tarihi: 03.03.2015)
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Sekil 3’te de gorildigi tizere, kurumlar uyum ve misyon alt boyutlar1 ile dis
cevreye odaklanmayi, katilim ve tutarlilik alt boyutlartyla ise, kurum igine odaklanmayi
diistinmelidirler. Modelin merkezinde ise inan¢ ve varsayimlar yer alir. Ciinki kurum

kiiltiirti algilar1 inang ve varsayimlardan olusur. Kurumsal yapi ve kiiltiir esasinda tektir.

Mehmet Y. Yahyagil’in “Denison Orgiit Kiiltiirii Olgme Aracinin Gegerlik ve
Giivenirlik Calismasi: Ampirik Bir Uygulama” isimli ¢alismasinda Denison’un Orgiit
kiiltiirti 6lgme aracinin giivenilirlik testlerini yapmis; Tiirkiye’deki isletmelerin bu
Olcegi kullanip kullanamayacagini tespit etmeye g¢alismistir. Calisma sonucunda ise,
Cronbach Alpha giivenilirlik katsayis1 0,89 olarak bulunmustur. Olgek bu sonuca gore

gﬁvenilirdir.168

3.6.2.3.2. Goleman’in Modeli ve Olcegi

Bu arastirmada, Goleman’in performansa dayali duygusal zeka modelinden hareket
edilmistir. Duygusal zeka yetkinliklerinin kurum kiiltiiriiniin olusumundaki 6nemi “6z
biling, kendine c¢eki diizen verme, motivasyon, empati ve sosyal beceriler”
yetkinlikleriyle iliskilendirerek agiklanmaya caligilmaktadir. Anket sorular1 5°1i Likert
(1.Tamamen Katilmiyorum ve 5. Tamamen Katiliyorum) 6lgegine dayali 35 sorudan

olusmaktadir.

Goleman bu yetkinliklerin yiiksek performansa katki saglayan yetkinlikler oldugunu
belirtmistir. Ornegin hizmet sektoriinde basarili olmamn, empatiye dayal bir duygusal

yetkinlik oldugunu 6ne siirmiistiir.**

Ceyda Yilmaz 2014 yilinda yaptigi “Kamu Kurumlarinda Duygusal Zeka ve
Orgiitsel Iklimine Etkisi” isimli yiiksek lisans tezinde Goleman’m duygusal zeka
Olgegini kullanmistir. Anket sorularini SPSS yazilim ve Excell ofis programlariyla
analiz etmistir. Cronbach Alfa giivenirlik katsayis1 0,771 degeri olarak hesaplamistir.

Olgek bu sonuca gore giivenilirdir.*

168 Mehmet Y. Yahyagil, “Denison Orgiit Kiiltiirii Olgme Aracinin Gegerlik ve Giivenirlik Caligmasi:
Ampirik Bir Uygulama”, Yénetim/istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi isletme iktisadi Enstitiisii
Dergisi, C.15, S.47, (2004), s. 16, (Erisim Tarihi: 03.03.2015) from ULAKBIM Ulusal Veri Tabanlart.
189 Aslan, a.g.e., s. 60.

0 yilmaz, a.g.e., s. 65.
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3.6.2.3.3. Performans Degerlendirme Anketi

Arastirmada performans degerlendirme &lgiitii olarak, Chi-Sum Wong ve Kenneth
S. Law’in yapmis oldugu gecerliligi ve giivenilirligi olan performans degerlendirme
Olclitii kullanilmistir. Bu 0Olgiit, calisanlarin is performanslarini, is tatminlerini ve
orgilitsel vatandashik davramislarimi Olgen bir oOlcektir. Toplam 41 adet sorudan

olusmaktadir.*"*

Bu arastirmada ise, performans degerlendirme Ol¢iitiiniin sadece is performansi
Olcegi (toplam 13 oOlgek) kullanilmistir. Anket igerisinde 72, 73,74, 75, 76, 77, 78, 79,

80, 81, 82, 83, 84. sorular is performansi sorularidir.

Tablo 4. Anket Formunda Yer Alan Ol¢ek Boyutlarna iliskin Maddeler

Boyutlar Maddeler

Katilim 18, 21, 9, 31, 3, 26, 11, 12,33
Tutarhhk 8,22, 10,19, 4,17, 27, 25, 32
Uyum 5,6, 20, 28, 2,13, 14, 24, 30
Misyon 34,1, 35, 15, 16, 36, 7, 23, 29

Oz Biling 52,57, 56, 46, 69, 70, 68, 67, 37, 39
Kendine Cekidiizen Verme 51, 58, 50, 53, 55, 44, 61, 62, 47, 49
Motivasyon 45, 41, 60, 54, 40

Empati 42,43, 64,63, 71

Sosyal Beceri 65, 66, 48, 59, 38

Is Performansi 72,73,74,75,76,77,78,79,80,81,82,83,84

Chi — Sum Wong ve Kenneth S. Law performans degerlendirme aracint Hong —
Kong Hiikiimeti’nde ¢alisan 146 orta diizey yoneticiye uygulamistir. Kullanilan anketin
giivenilirlik testi i¢in Cronbach Alpha katsayilarina bakilmustir. Is performansinin Alpha

katsayis1 0.81°dir. Olcek bu sonuca gore giivenilir d1"1zeydedir.172

1 Murad Yiiksel, a.g.e., s. 90.
Chi-Sum Wong and Kenneth S. Law, a.g.e., p. 242.
172 Chi-Sum Wong and Kenneth S. Law, a.g.e., s. 266.
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Tiirkiye’de Murad Yiiksel tarafindan 2006 yilinda yapilan “Duygusal Zeka ve
Performans Iliskisi (Bir Uygulama)” isimli yiiksek lisans tezinde bu performans
degerlendirme anketi kullanilmistir. Kendisi ¢alismasinda giivenirlik analizi sonucunu

Alpha katsayisi 0.94 olarak bulmustur. Bu sonug da giivenilir bir degerdir.

6.2.2.3.4. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin bu 6rneklemde de giivenilir olup olmadiginin
belirlenmesi amaciyla giivenilirlik testine yer verilmistir. Giivenilirlik testi sonucu elde
edilen Cronbach Alpha degerinin %70 ve iizeri elde edilmesi Olgegin gilivenilir

oldugunu gostermektedir.

Yapilan giivenilirlik analizi sonucu o ifade silindiginde Cronbach Alpha
degerleri ylikselen ifadeler analizden ¢ikarilmig, kalan ifadelerle analize devam

edilmistir. Bu ifadeler;

Kurum kiltiiriiniin tutarhilik alt boyutundan “Baska bdoliimden bir kisiyle

calismak, adeta farkli bir isletmeden birisiyle ¢aligmak gibidir” ifadesi,

e Duygusal zekanin empati alt boyutundan “Bir sorunla karsilagtigimda once
durur ve disiiniirim” ifadesi,

e Duygusal zekanin 6z biling alt boyutundan “Bir isi yaparken baskasinin beni
yonlendirmesine ihtiyag duymam” ve “Giilimsemek benim i¢in zordur”
ifadeleri,

e s performansi boyutundan “Isinin gerektirdigi biitiin sorumluluklar1 yerine

getirir” ifadeleridir.

74



3.6.2.3.5. Faktor Analizi Sonuclar:

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin bu 6rneklemde de uygulanmasinin uygun olup
olmadigi, orneklem biiylikliigiiniin yeterli olup olmadig1 ve olgek ifadelerinin 6zgiin
halindeki gibi yine ayn1 faktorler altinda birlesip birlesmediginin belirlenmesi amaciyla

faktor analizi yapilmistir.

Faktor analizinde KMO testi sonucu faktér yapilarinin bu 6rneklem igin de
uygun oldugunu ve verilerin faktor analizinin yapilabilece8ini gostermektedir. Bartlett
testi ise faktor analizi i¢in orneklem hacminin yeterli olup olmadigini gostermektedir.

Bu testlerin sonuglari literatiirde kabul edilen degerleri saglamistir.

Literatirde KMO degerinin %50 den biiyiik elde edilmesinin ya da %70 den
biiyiik olmasinin yeterli olacag: seklinde bilgiler yer almaktadir. Bu ¢aligmada ise, tim
Olcekler icin KMO degeri %70 ilizerinde elde edilmis ve Ornekleme faktor analizi
yapilmasinin uygun oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica faktér analizinde Olceklerin
toplam varyans oranini ne derece agikladigina bakilmaktadir. Duygusal zeka ol¢eginde
toplam varyans aciklama orani %67,3; kurum kiiltiirii 6lgeginde %74 ve is performansi

Olceginde ise %59,7 olarak elde edilmistir.

Yine faktor analizinde Ol¢ek ifadelerinden faktor yiikii %40’in altinda olan
ifadeler ¢ikarilmakta ve kalan ifadelerle 6lgek kullanilmaktadir. Yapilan faktor analizi

sonucunda faktor yiikii %40’ altinda olan ifadeler;

e Kurum Kkiiltiiriniin katilim alt boyutundan “Farkli boliimler (departmanlar)
arasinda igbirligi yapilamamaktadir” ifadesi,

e Kurum kiiltiiriiniin misyon alt boyutundan “Calisanlar, gelecege yonelik olarak
belirlenmis olan isletme vizyonunu paylasmaktan uzaktir” ve “Isletmenin
gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik bir is-planlamasi yoktur”
ifadeleri,

e Kurum Kkiiltiiriiniin  tutarlibk alt boyutundan “Islerin yiiriitiilmesinde
davraniglarimiz1 yonlendiren ve dogru ile yanlisin ayirt edilmesini saglayan

(etik) degerler yoktur” ifadesi,
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Kurum kiiltiiriiniin uyum alt boyutundan “Miisteri istemleri (talepleri) is
faaliyetlerimizde genellikle dikkate alinmamaktadir” ve “Caligsanlarin isleriyle
ilgili olarak 6grenmeleri (yeni bilgiler edinmesi) 6nemli bir amagtir” ifadeleri,
Duygusal zekdnin 6z biling alt boyutundan “Baskalar1 ile ¢alisirken kendi
fikirlerimden ¢ok onlarinkine giivenirim” ve “Istedigim zaman “hayir” demek
benim i¢in zordur.” ifadeleri,

Duygusal zekanin kendine c¢ekidiizen verme alt boyutundan “Olaylar zora
girdigi zamanlarda bile olaylarin iyi yanin1 gérmeye ¢alisirim” ve “Herhangi bir
konuda onciiliik etmektense geri planda kalmay: tercih ederim” ifadeleri,
Duygusal zekanin motivasyon alt boyutundan “Kisisel degerlerime aykiri
davranmam” ifadesi,

Duygusal zekanin sosyal beceri alt boyutundan “Kizgmligimi kontrol etmekte
zorlanmam” ve “Kendimi hangi konularda gelistirmem gerektiginin
bilincindeyim” ifadeleri,

Is performans: boyutundan “Cogunlukla, gerekli gorevleri yerine getirmeyi
basaramaz” ve “Yerine getirmek zorunda oldugu isi asla ihmal etmez”

ifadeleridir.
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3.6.3. Arastirmanin Modelleri

Kendine
Cekidiizen Verme

Motivasyon

Sosyal Beceri

-

HlC, Hld

Hll, Hli

Sekil 4. Arastirma Modeli 1

Kendine
Cekidiizen Verme

Sosyal Beceri

Is Performansi

Sekil 5. Arastirma Modeli 2
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Uyum

HSC

H3d

Is Performansi

Sekil 6. Arastirma Modeli 3
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3.6.4. Arastirmada Kullanilan Degiskenler

Tablo 5. Arastirmanin Degiskenleri

DUYGUSAL ZEKA

1. Oz biling

* Duygusal Biling

* Dogru Oz Degerlendirme
« Ozgiiven

2. Kendine Cekidiizen Verme

+ Ozdenetim

* Giivenilirlik

* Vicdanlilik

* Uyumluluk

* Yenilikeilik

3. Motivasyon

* Basarma Diirtiisli

» Baglilik

« Inisiyatif

« lyimserlik

4. Empati

* Bagkalarini Anlamak

* Baskalarini Gelistirmek
* Hizmete Y onelik Olmak
* Cesitlilikten Yararlanmak
* Politik Biling

5. Sosyal Beceriler

* Etki

« fletisim

* Catisma YOnetimi

* Liderlik

* Degisim Katalizorligii
* Bag Kurmak

» Imece ve Isbirligi

* Ekip Yetileri

KURUM KULTURU

1. Katihm

* Giiglenme

» Takim Caligmasi

* Yetenek Gelistirme
2. Tutarhhk

* Temel Degerler

* Anlagsma
» Koordinasyon ve
Biitiinlesme

3. Uyum

* Degisim Yaratma

* Miisteriye Odaklanma
« Kurumsal Ogrenme

4. Misyon

» Stratejik Yon ve Amag
» Amag ve Hedefler

* Vizyon

iS PERFORMANSI
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3.7. Elde Edilen Verilerin Analizi

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde SPSS 21 istatistik paket programi
kullanilmistir. Demografik bulgularin analizinde ve tanimlayici istatistiklerin elde
edilmesinde frekans analizi, 6l¢ek gilivenilirlikleri i¢in glivenilirlik testleri, faktor analizi
icin faktor analizi testi, kullanilan Olgek boyutlarinin birbiri tizerindeki etkinin
belirlenmesinde regresyon analizi ve regresyon analizinin uygulanabilmesi i¢in gerekli

olan normallik varsayiminin saglanmasi amaciyla normallik testleri yapilmistir.

Normallik testinde kullanilan analiz Kolmogrov Smirnov normallik testidir. Bu
degerin 0,05’ten biiyilk olmasi normallik varsayiminin saglandigini gostermektedir.
Olgek boyutlarinin tiimiinde Kolmogrov Smirnov p énem degerleri 0,05 ten biiyiik elde

edilmis ve 6l¢ek alt boyutlarinin normal dagilim gosterdigi sonucuna ulasilmistir.

3.7.1. Demografik Bulgular

Arastirmada hazirlanan anketlerde ¢alisanlar i¢in altt demografik ozellik
belirlenmistir. Bunlar calisanlarin cinsiyetleri, yaslari, mesleki durumlari, egitim
durumlari, ¢alistiklar1 kurumdaki konumlar1 ve ¢alismakta olduklari kurumda kag yildir

calistiklaridir.

Aragtirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zellikleri incelendiginde hizmet
sektoriinde faaliyet goOsteren (egitim, saglik ve turizm) 3 kurumdaki toplam
katilimcilarin yaridan fazlasinin (%53,5) kadinlardan olustugu; ¢ogunlugunun (%59,5)
28-40 yas grubunda yer aldigi; yaridan fazlasinin (%61,7) evli; yarisina yakininin
(%40,9) tniversite ve (%40,5) lisansiistii egitim diizeyinde oldugu; ¢alisanlarin (%19,7)
yonetici konumunda, (%80,3) calisan konumunda oldugu; son olarak da yaridan
fazlasinin ¢aligmakta olduklar1 kurumda (%52,0) 0-5 yil ¢alisma yilina sahip oldugu

gorilmektedir.
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Tablo 6. Katithmecilarin Cinsiyetine Gore Dagilimi

Cinsiyetiniz
Kurum Kadin Erkek Toplam

Sektor Egitim A 109 91 200
55,1% 44,9% 100,0%

Saglik B 28 11 39

71,8% 28,2% 100,0%

Turizm C 7 23 30

23,3% 76,7% 100,0%

Toplam 144 125 269
53,5% 46,5% 100,0%

Katilimeilar cinsiyetlerine gore degerlendirildiginde (Tablo 6) egitim sektoriinde
faaliyet gosteren A kurum katilimcilarmin %55,1 kadm, %44,9 erkek; saglik
sektoriinde faaliyet gosteren B kurum katilimcilarinin %71,8 ¢ogunlukla kadin; turizm
sektoriinde faaliyet gosteren C kurum katilimeilariin ise, %76,7 ¢ogunlukla erkek
oldugu goriilmektedir. Calismanin geneli degerlendirildiginde kadin katilimcilarin
orneklemin %53,5’ini olusturdugu, erkek katilimcilarin ise, %46,5’ini olusturdugu

goriilmektedir.

Sektore gore tiim katilimcilar degerlendirildiginde katilimeilarin  biiyiik

cogunlugunun egitim sektoriinde faaliyet gosteren A kurumunda oldugu goriilmektedir.
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Tablo 7. Katihmcilarin Yaslarina Gore Dagilimi

Yasimiz
Kurum 18-27 28-40 41 veiizeri | Toplam

Sektor Egitim A 33 124 43 200
16,1% 62,3% 21,6% | 100,0%

Saglik B 15 19 5 39

38,5% 48,7% 12,8% | 100,0%

Turizm C 13 17 0 30

43,3% 56,7% 0,0%| 100,0%

Toplam 61 160 48 269
22,7% 59,5% 17,8% | 100,0%

Katilimcilarin yaslarini incelendiginde (Tablo 7) egitim sektoriinde faaliyet
gosteren A kurum katilimeilarinin %62,3 ile 28-40 yas araligi cogunlukta oldugu; saglik
sektoriinde faaliyet gosteren B kurum katilimcilarinin %48,7 ile 28-40 yas araligi
cogunlukta oldugu; turizm sektoriinde faaliyet gosteren C kurum katilimcilarinin da

yine %56,7 ile 28-40 yas araligindan olustugu goriilmektedir.

Katilimcilarin - geneli degerlendirildiginde %59,5 gibi bir degerle yaridan

fazlasinin 28-40 yas arasi katilimcilardan olustugu goriillmektedir.
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Tablo 8. Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi

Medeni Durum
Kurum Evli Bekar Toplam
Sektor Egitim A 124 76 200
62,0% 38,0% 100,0%
Saglik B 25 14 39
64,1% 35,9% 100,0%
Turizm C 17 13 30
56,7% 43,3% 100,0%
Toplam 166 103 269
61,7% 38,3% 100,0%

Bir diger demografik degisken olan medeni durum degerlendirildiginde
(Tablo 8) egitim sektoriinde faaliyet gosteren A kurum katilimcilarmin %62,0 evli
oldugu; saglik sektoriinde faaliyet gosteren B kurum katilimcilarinin %64,1 ile evli
oldugu; turizm sektoriinde faaliyet gosteren C kurum katilimcilarinin ise yine %56,7

evli oldugu goriilmiistiir.

Calismanin geneline bakildiginda, katilimcilarin %61,7 gibi bir degerle biiyiik

¢ogunlugunun evli katilimcilardan olustugu goriillmektedir.
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Tablo 9. Katihmcilarin Egitim Diizeylerine Gore Dagilim

Egitim Durumunuz

Kurum

Ilkokul | Ortaokul | Lise | Universite |Lisansiistii| Toplam

Sektor Egitim A 2 5 14 74 105 200
1,0% 2,5% 7,0% 36,7% 52,8% | 100,0%

Saglik B 1 0 19 17 2 39

2,6% 0,0% | 48,7% 43,6% 5,1% | 100,0%

Turizm C 0 2 7 19 2 30

0,0% 6,7% | 23,3% 63,3% 6,7% | 100,0%

Toplam 3 7 40 110 109 269
1,1% 2,6% | 14,9% 40,9% 40,5% | 100,0%

Katilimeilarin egitim durumlarina bakildiginda (Tablo 9) egitim sektoriinde

faaliyet gosteren A kurum katilimcilarinin %52,8 ile lisansiistii; saglik sektoriinde

faaliyet gosteren B kurum katilimcilarinin %48,7 ile lise ve %43,6 ile tniversite

mezunu  oldugu;

katilimeilarinin ise, %63,3 iiniversite mezunu oldugu goriilmektedir.

son olarak turizm

sektoriinde faaliyet

gosteren C kurum

Orneklemin geneli degerlendirildiginde katilimcilarin %40,9 {iniversite ve

%40,5 gibi esit oranlarla ve toplamda c¢ogunluk olarak iiniversite ve lisansiisti

katilimcilardan olustugu goriilmektedir.
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Tablo 10. Katihmeilarin Calisilan Kurumdaki Konumlarina Gore Dagilim

Calistiginiz Kurumdaki
Konumunuz?
Kurum Y Onetici Caligan Toplam

Sektor Egitim A 31 169 200
15,1% 84,9% 100,0%
Saglik B 13 26 39
33,3% 66,7% 100,0%
Turizm C 9 21 30
30,0% 70,0% 100,0%
Toplam 53 216 269
19,7% 80,3% 100,0%

Katilimcilarin ¢aligmakta olunan kurumdaki konumlarina bakildiginda

(Tablo 10) egitim sektoriinde faaliyet gosteren A kurum katilimcilarimin %84,9 ile
calisan; saglik sektoriinde faaliyet gosteren B kurum katilimcilarinin %66,7 ile calisan
ve turizm sektoriinde faaliyet gosteren C kurum katilimeilarinin ise, yine %70 oraninda

calisan katilimcilardan olustugu goriilmektedir.

Orneklemin %19,7 yonetici ve %80,3 gibi bir degerle biiyiik ¢ogunlugunun

calisan katilimcilardan olustugu goriilmektedir.
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Tablo 11. Katihmcilarin Cahlisilan Kurumdaki Calisma Yilina Gore Dagilim

Suan Calistiginiz Kurumda Kag Yildir
Caligtyorsunuz?
Kurum 0-5 y1l 6-10 y1l 11 veiizeri | Toplam
Sektor Egitim A 82 56 62 200
40,9% 27,8% 31,3% 100,0%
Saglik B 28 5 6 39
71,8% 12,8% 15,4% 100,0%
Turizm C 30 0 0 30
100,0% 0,0% 0,0% 100,0%
Toplam 140 61 68 269
52,0% 22, 7% 25,3% 100,0%

Katilimcilarin suan calisilmakta olunan kurumda kag yildir calisildigiyla ilgili
bulgulara bakildiginda (Tablo 11) egitim sektoriinde faaliyet gosteren A kurum
katiimcilarinin %40,9 ile 0-5 yil arasinda g¢alisan katilimcilardan olustugu; saglik
sektoriinde faaliyet gosteren B kurum katilimcilarinin %71,8 ile 0-5 yil bu kurumda
caligmakta olduklari; turizm sektoriinde faaliyet gosteren C kurum katilimcilarinin ise
%100 ile katilimcilarin hepsinin kurumda 0-5 yil arasi siiredir ¢alismakta oldugu

goriilmektedir.

Orneklem geneline bakildiginda ise, katilimcilarin %52 gibi bir oranla yaridan

fazla olarak 0-5 yildir suan ki kurumda galigsmakta olduklar1 goriilmektedir.
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3.7.2. Kurum Kiiltiirii, Duygusal Zeka ve Is Performansi iliskisi Uzerine Bulgular

Arastirma hipotezlerinde ve arastirma modellerinde de ayr1 gosterildigi gibi
duygusal zeka alt boyutlarinin kurum kiiltiirii ile iliskisi ve tizerine etkisi; duygusal zeka
alt boyutlarinin is performansi ile iliskisi ve {izerine etkisi; ayrica kurum kiiltiirii alt
boyutlarinin yine is performansi ile iliskisi ve {izerine etkisinin belirlenmesine yonelik
regresyon modelleri olusturulmustur. liskinin  kuvvetinin  belirlenmesinde ise,

korelasyon R degerinden yararlanilmistir.
Korelasyon degerlerinde degerin;

0, 20 ve alt1 Cok zayif kuvvette iliskiyi
0-21-0,40 aras1 Zay1if kuvvette iligkiyi
0,41-0,60 aras1 Orta kuvvette iligkiyi
0,61-0,80 arasi Iyi kuvvette iliskiyi

0,81 ve iizerinin ise Cok Iyi kuvvette iliskiyi gdstermektedir.

Regresyon modelleri, bir bagimsiz degiskenin bir bagimli degisken tizerindeki
etkisini belirlemeye yonelik basit regresyon ile birden ¢ok bagimsiz degiskenin bir
bagimli degisken tlizerindeki etkisini belirlemeye yonelik olusturulan ¢oklu regresyon

modeli olmak tizere iki ayr1 sekilde olusturulmaktadir.

Aragtirmada kurum kiiltiiri ve duygusal zekad oOlgeklerinin alt boyutlariyla

ilgilenildiginden ¢oklu regresyon modelleri olusturulmustur.
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3.7.3. Duygusal Zeka Boyutlarimn Kurum Kiiltiirii Tle Iliskisi ve Etkisi

Duygusal zekd boyutlarinin kurum kiiltiirii ile iliskisi ve etkisine bakilmak
amaciyla yonetici ve ¢aligan verileri ayr1 ayr1 degerlendirilerek, hem ydneticilerin hem
de calisanlarin duygusal zeka boyutlarinin kurum kiiltiiri ile iliskisi ve kurum kiiltiiri

tizerindeki etkisi belirlenmeye ¢aligilmistir.

Bu amagla olusturulan regresyon modellerinde R degeri, korelasyon analizi ile
elde edilebilen ilgili degiskenler arasindaki iliskiyi gosteren korelasyon degeri iken, R?
degeri regresyon katsayisini, yani bagimli degiskendeki degisimin yiizde olarak ne
kadarinin bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigini, ne kadar etkilendigini
gostermektedir. Aragtirmada kullanilan “duygusal zeka alt boyutlar: bagimsiz degisken
iken kurum kiiltiirii bagimli degiskenler” olarak kullanilmistir. Regresyon analizinde
olusturulan Anova tablosu p degerinin 0,05’ ten kii¢iik olmasi regresyon modelinin

anlamli oldugunu gostermektedir. Aksi durumda model kullanilamamaktadir.

Arastirmadaki ilgili degiskenler ve hipotezler araciligiyla olusturulan g¢oklu

regresyon modellerinin sonuglari asagidaki gibidir.

Tablo 12. Yoneticilerin Duygusal Zeka Boyutlarmn Kurum Kiiltiirii Uzerindeki Etkisine Yonelik
Regresyon Degerleri

Diizenlenmis
Model R R? R?
1 319 102 -,081
Kareler Kareler

Model Toplami sd Ortalamasi F P.
1 Regresyon 2,827 5 ,565| ,931 ,047

Artik Terimler 24,900 41 ,607

Toplam 27,726 46

Yoneticilerin duygusal zekd boyutlarinin kurum kiiltiirii iizerindeki etkisine
yonelik regresyon modeline baktiimizda; R degerinin, 319 olmasi duygusal zeka alt
boyutlarinin kurum kiiltiirii ile iliskisinin zayif diizeyde oldugu yéniindedir. R? degerine
bakildiginda ise, 0,10 degeri duygusal zeka boyutlarinin kurum kiiltiirii tizerindeki

degisimin %10’unu agikladigini gostermektedir.

88



Modelin Anova tablosuna ait p degerine bakildiginda degerin 0,05’ten kiigiik
olmast (0,047) modelin anlamli oldugunu goéstermektedir. Bu boyutlarin ayr1 ayri

etkileri Tablo 13’de gosterilmektedir.

Tablo 13. Yoneticilerin Duygusal Zeka Boyutlarmin Kurum Kiiltiirii Uzerindeki Etkisine Yonelik
Regresyon Katsayilar

Standardize Olmayan Standardize
Katsayilar Katsayilar

Model B Standart Hata Beta P.

1 (Sabit) 2,945 1,563 ,017
Oz biling 425 466 ,167 ,036
Sosyal Beceri ,034 239 ,025 ,088
Motivasyon -,101 174 -,096 ,046
Kendine Ceki Diizen Verme -,496 ,360 -,240 ,018
Empati ,254 ,184 231 ,013

Regresyon katsayilarinin gosterildigi tabloda standardize olmayan ve standardize
olan degerler verilmektedir. Coklu regresyon modellerinde standardize degerler
kullanilmaktadir. Burada da ¢oklu regresyon modeli olusturuldugundan standardize
degerler yorumlanmistir. Tablo 13°deki degerlere bakildiginda yoneticilerin duygusal
zeka alt boyutlarina ait degerlerden sosyal beceri p degerinin 0,05’ten biiyiik ¢ikmasi

(0,88) sosyal becerinin kurum kiiltiirii izerinde etkisinin olmadigini gostermektedir.

Diger boyutlara ait p degerlerinin 0,05’ten kiiciik ¢ikmasi bu boyutlarin kurum

kiltiirii izerinde etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Beta degerlerine bakildiginda kendine ¢ekidiizen verme boyutunun %24 ile
kurum kiiltiirii iizerinde en etkili boyut oldugu goriilmektedir. Bunu sirasiyla empati
%23,1; oz biling %16,7,; motivasyon %9,6 takip etmektedir. Bu degerin negatif olmasi
ise, yoneticilerin duygusal zeka boyutlarindan kendine ¢ekidiizen verme yetisindeki bir
birimlik artigin kurum kiiltiirii tizerinde %24 oraninda etkiye neden oldugu ve bu etkinin
ters yonde oldugu sonucuna ulasilmistir. Kendine ¢ekidiizen verme yetkinligindeki bir

birimlik artisin kurum kiiltiirii algisin1 %24 oraninda diisiireceg8i gézlemlenmistir.
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Yine motivasyon boyutunun da kurum kiiltlirii izerinde ters yonde bir etkiye
sahip oldugu, motivasyonun bir birim artmasimin kurum kiiltiirii algisint %9 oraninda

diisiirecegi sonucu ortaya ¢ikmistir.

Pozitif degerlerde ise, alt boyuttaki bir birimlik artisin kurum kiiltiiriinii o deger
kadar artiracagr gozlemlenmistir. Dolayisi ile yoneticilerin sosyal beceri yetkinliginin
kurum kiiltiirti tizeri etkisi ile ilgili HY hipotezi reddedilmistir. Kendine ¢eki diizen
verme yetkinliginin kurum kiiltiiriine etkisi oldugu belirlenmesine ragmen etkinin
negatif olmasi nedeniyle H'® hipotezi de reddedilmistir. Yoneticilerin duygusal zek4 alt
boyutlarinin kurum kiiltiirii tizerine etkisini sinamaya yonelik kalan hipotezler ise, kabul

edilmistir.

Tablo 14. Cahsanlarin Duygusal Zeka Boyutlarimin Kurum Kiiltiirii Uzerindeki Etkisine Yonelik
Regresyon Degerleri

Diizenlenmisg
Model R R? R?
1 420 177 ,155
Kareler Kareler

Model Toplam sd Ortalamasi F P.
1 Regresyon 16,647 5 3,329 8,148 ,000

Artik Terimler 77,639 190 ,409

Toplam 94,287 195

Calisanlarin duygusal zeka boyutlarinin kurum kiiltiirii {izerine etkisine iliskin
degerlere bakildiginda R degerinin 0,42 ¢ikmasi duygusal zeka alt boyutlar1 ile kurum
kiltirii iliskisinin orta diizeyde oldugu sonucunu gostermektedir. R? degerinin ise,
%17,7 olmasi duygusal zeka alt boyutlarinin kurum kiltiirii tizerindeki degisimin

%17,7°ini acikladigini gostermektedir.

Modelin Anova tablosuna ait p degerine bakildiginda degerin 0,05’ten kiiciik
olmasi (0,00) modelin anlamli oldugunu gostermektedir. Bu boyutlarin ayr1 ayri etkileri

Tablo 15°te gosterilmektedir.
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Tablo 15. Cahsanlarin Duygusal Zeka Boyutlarmin Kurum Kiiltiirii Uzerindeki Etkisine Yonelik
Regresyon Katsayilari

Standardize Olmayan Standardize
Katsayilar Katsayilar

Model B Standart Hata Beta P.

1 (Sabit) 873 ,392 ,027
Oz biling ,496 ,150 ,334 ,001
Sosyal Beceri ,009 ,074 ,009 ,900
Motivasyon -,157 ,083 ,160 041
Kendine Ceki Diizen ,059 ,124 ,048 ,638
Empati ,200 ,095 ,193 ,037

Calisanlar icin regresyon katsayilari degerlendirildiginde (Tablo 15) “sosyal
beceri ve kendine c¢ekidiizen verme” boyutlarinin p degerlerinden 0,05’ten biiyiik
¢itkmas1 kurum kiiltiirii lizerinde bu boyutlarin etkisinin olmadigini géstermektedir. Beta
katsayilarindan en biiyiikk degere sahip olan “Oz biling” boyutunun kurum kiiltiirii
tizerinde en etkili boyut oldugu, ardindan “empati” ve “motivasyon” boyutlarinin etkili
oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu boyutlardaki birer birimlik artisin o degere ait beta
katsayis1 kadar kurum kiiltiirii tizerinde etkiye neden oldugu, kurum kiiltiirii algisinda

ayni oranda artis olacagini gostermektedir.

Dolayisi ile g¢alisanlarin “sosyal beceri” yetkinliginin kurum kiiltiirii tizerine
etkisi ile ilgili H" hipotezi reddedilmis, bununla birlikte yine “kendine ¢eki diizen
verme” yetkinliginin de kurum kiiltiirtine etkisinin olmadiginin belirlenmesi nedeniyle
H hipotezi de reddedilmistir. Calisanlarin duygusal zeka alt boyutlarinin kurum

kiiltiirii tizerine etkisini sinamaya yonelik diger kalan hipotezler ise kabul edilmistir.
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3.7.4. Duygusal Zeka Boyutlarimin is Performansi ile iliskisi ve Etkisi

Yoneticilerin sahip oldugu duygusal zeka yetkinliklerinin ¢alisanlarin is

performansi iizerindeki etkisine bakildiginda, is performansi yoneticiler tarafindan

degerlendirildiginden regresyon modelleri de sadece yoneticilere gére belirlenmistir.

Tablo 16. Yoneticilerin Duygusal Zekd Boyutlarn Cahsanlarin is Performans1 Uzerindeki
Etkisine Yonelik Regresyon Degerleri

Diizenlenmis
Model R R’ R
1 ,403 ,163 ,158
Kareler Kareler

Model Toplami sd Ortalamasi F P.
1 Regresyon 1,661 5 ,332| 1,554 ,019

Artik Terimler 8,552 40 214

Toplam 10,212 45

Yoneticilerin duygusal zekd boyutlarinin g¢alisanlarin is performansi iizerine

etkisine iligkin degerlere bakildiginda R degerinin 0,40 c¢ikmasi duygusal zeka alt

boyutlar1 ile calisanlarin is performansi iligkisinin orta diizeyde oldugu sonucunu

gostermektedir. R? degerinin ise %16,3 olmasi yoneticilerin sahip oldugu duygusal zeka

boyutlarinin ¢alisanlarin is performansi tizerindeki degisimi %16,3’linli etkiledigi

belirlenmistir.

Modelin Anova tablosuna ait p degerine bakildiginda degerin 0,05’ten kiigiik

olmasi (0,019) modelin anlamli oldugunu gostermektedir. Bu boyutlarin ayr1 ayr

etkileri, Tablo 17°de gosterilmektedir.
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Tablo 17. Yéneticilerin Duygusal Zekd Boyutlarimn Cahsanlarin is Performansi Uzerindeki
Etkisine Yonelik Regresyon Katsayilari

Standardize Olmayan Standardize
Katsayilar Katsayilar

Model B Standart Hata Beta P.

1 (Sabit) 1,988 ,953 ,043
Oz biling ,649 ,269 415 ,020
Sosyal Beceri -,044 ,148 -,049 , 167
Motivasyon ,044 ,107 ,065 ,682
Kendine Ceki Diizen -,075 ,216 -,059 129
Empati -,057 ,104 -,084 ,590

Yoneticilerin duygusal zeka boyutlarinin ¢alisanlarin is performansi tizerindeki
etkilerini gosterir regresyon katsayilari tablosuna bakildiginda ise (Tablo 17) p
degerlerinden sadece “6z biling” boyutunun 0,05’ten kiiciik olmasi sadece bu boyutun
calisganlarin is performansi {izerinde etkili oldugunu gostermektedir. Bu degerin
biiyiikliigiine bakildiginda 6z biling boyutunun is performansi boyutunda %41,5 gibi bir
oranla etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla yoneticilerin duygusal zeka
boyutlarindan 6z biling yetkinliklerindeki bir birimlik artisin is performansi iizerinde

%41,5 oraninda artisa yol acacagi sonucuna ulagilmistir.

Hipotezler degerlendirildiginde yoneticilerin sosyal beceri yetkinliginin is
performans1 lizerindeki etkisi ile ilgili H* hipotezi, motivasyon yetkinliginin is
performans: iizerindeki etkisi ile ilgili H* hipotezi, kendine g¢ekidiizen verme
yetkinliginin is performansi iizerindeki etkisi ile ilgili H® hipotezi ve empati

yetkinliginin is performansi lizerindeki etkisi ile ilgili H* hipotezi reddedilmistir.
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3.7.5. Kurum Kiiltiirii Boyutlarimin is Performansi Ile iliskisi ve Etkisi

Yoneticilerin kurum kiltiirii algr alt boyutlarimin ¢alisanlarin is performansi

tizerindeki etkisi Tablo 18’de gosterilmektedir.

Tablo 18. Yéneticilerin Kurum Kiiltiirii Algi Boyutlarimin Calisanlarin is Performans: Uzerindeki
Etkisine Yonelik Regresyon Degerleri

Diizenlenmis
Model R R R’
1 ,610 ,296 ,241
Kareler Kareler
Maodel Toplam sd Ortalamasi F P.
1 Regresyon ,946 4 237 1,012 ,041
Artik Terimler 8,881 38 ,234
Toplam 9,827 42

Yoneticilerin kurum kiiltiirii algi alt boyutlarmin ¢alisanlarin is performansi
izerine etkisine iligkin degerlere bakildiginda R degerinin 0,61 ¢ikmasi kurum kiiltiirii
alt boyutlar1 ile ¢alisanlarin is performansi iliskisinin iyi diizeyde oldugu sonucunu
gostermektedir. R? degerinin ise %29,6 olmast kurum kiiltiirii boyutlarinin calisanlarin

1§ performansi lizerindeki degisimin %29,6’sin1 agikladigini1 gostermektedir.

Modelin Anova tablosuna ait p degerine bakildiginda degerin 0,05’ten kii¢iik
olmasi (0,041) modelin anlamli oldugunu gostermektedir. Bu boyutlarin ayri ayri

etkileri, Tablo 19°da gosterilmektedir.
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Tablo 19. Yéneticilerin Kurum Kiiltiirii Algi Boyutlarimn Calisanlarin is Performans: Uzerindeki
Regresyon Katsayilari

Standardize
Standardize Olmayan Katsayilar | Katsayilar

Model B Standart Hata Beta P.

1 (Sabit) 3,617 328 ,000
Misyon -,459 ,268 -, 779 ,045
Uyum -,094 226 ,156 ,018
Katilim ,159 ,257 ,248 ,035
Tutarlilik AT4 318 796 ,014

Tablo 19’daki degerler incelendiginde kurum kiiltiirii boyutlarinin tim p
degerlerine iliskin sonuglarin 0,05’ten kiigiik elde edilmesi tiim boyutlarin ¢alisanlarin is
performansi lizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Standardize degerlerden beta
katsayilarina bakildiginda kurum kiltiri  boyutlarindan “futarfilik” boyutunun
calisanlarin is performansi {iizerinde en etkili boyut oldugu, ardindan sirasiyla

“misyonun, katilimin ve uyumun” etkili boyutlar oldugu sonucuna ulagilmistir.

Misyon alt boyutuna ait beta katsayisinin negatif elde edilmesi yoneticilerin
kurum kiiltiirii algisina yonelik misyon algisinin ¢alisanlarin is performansi tizerinde
%77,9 gibi biliyiik bir oranla negatif etkiye sahip oldugu, bir bagka ifadeyle misyondaki
bir birimlik artisin ¢alisanin is performansi iizerinde %77,9 gibi bir azalisa neden
olacag1 gozlemlenmistir. Diger boyutlarda ise, bir birimlik artisin beta katsayis1 kadar

oranda caliganin i performansinda etkili oldugu ve artig gosterecegi goriilmustiir.

Hipotezler degerlendirildiginde yoneticilerin kurum kiiltiiriinde misyon algisinin
is performansi tizerindeki etkisi ile ilgili H*® hipotezi, uyum algisimnmn is performansi
tizerindeki etkisi ile ilgili H* hipotezi, katilim algisinin ig performansi iizerindeki etkisi
ile ilgili H* hipotezi ve tutarlilik algisinin is performansi iizerindeki etkisi ile ilgili H*

hipotezi kabul edilmistir.
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3.7.6. Yoneticilerin Duygusal Zeka Yetkinlikleri, Kurum Kiiltiirii Algilar1 ve

Calisan Is Performansi Degerlendirmelerine fliskin Sektére Gore Fark Testleri

Yoneticilerin duygusal zeka yetkinlikleri, kurum kiiltiirii algilar1 ve calisan is
performansini degerlendirme diizeylerinin sektore gore fark gosterip gostermediginin ve

ortalama diizeylerin belirlenmesine yonelik analiz sonuglar1 asagidaki gibidir.

Farklilik testleri yapilirken normal dagilim gosteren verilerde farklilik testleri
kullanilmasinda degisiklik gostermesi smanan degiskenin 2 segenekli olmasi
durumunda t testleri kullanilirken; daha fazla sec¢enekli durumlarda ise, F testleri
kullanilmaktadir. Burada sektor degiskenine gore farklillk var midir sorusu

simandigindan ve sektor 3 segenekli degerlendirildiginden F testi yapilmistir.

F testi yapilirken verilerin varyanslarinin homojenligine bakilmaktadir. Eger
varyanslarin homojenligi varsa analize Anova ile devam edilmekte ve fark ortaya
¢ikarsa bu farkin nereden kaynaklandigina yonelik post hoc testlerinden Tukey ya da
Scheffe testine yer verilmektedir. Eger varyanslarin esit olmadigi sonucu elde edilirse

de Anova yerine Welch ya da Brown-Forsythe testine yer verilmektedir.

Varyanslarin esit olmamasi sonucunda kullanilan bu test sonuglarinda farklilik
meydana geldiginde farkliligin nereden kaynaklandigina iliskin yapilan post hoc
testlerinde Tukey ya da Scheffe testleri kullanilmaktadir.
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Tablo 20. Yéneticilerin Sektorlere Goére Duygusal Zekd, Kurum Kiiltiirii ve Is Performansi
Farkhhgina Iliskin Varyanslarin Esitligi Levene Testi Sonuclari

Levene Istatistigi sd1 sd2 P.
Is performans ,023 2 45 977
Duygusal Zeka 1,987 2 48 ,148
Kurum Kiiltiirii 9,589 2 45 ,000

Yoneticiler i¢in yapilan fark testlerinde Levene testi sonuclart Tablo 20’de
verilmektedir. Levene testi sonuglarinda p degerlerinin 0,05’ten biiyiik olmasi
varyanslarin  homojenligi varsayiminin saglandigin1  gosterirken, kiigiik olmasi

varyanslarin homojenliginin saglanmadigini gostermektedir.

Tablo 20 incelendiginde kurum kiltiirii i¢in varyanslarin homojenligi
varsayiminin saglanmadigi goriilmektedir. Bu nedenle kurum kiiltiirii i¢in Welch ve
Brown-Forsythe testi, is performansi ve duygusal zeka icin ise, Anova testlerine yer

verilmigtir.

Tablo 21. Yéneticilerin Sektorlere Gore Kurum Kiiltiirii Farkhihg i¢in Welch, Brown-Forsythe
Testleri Sonuglari

Istatistik sdl sd2 P.
Kurum Kiiltiiriic  Welch 4,950 2 16,198 ,071
Brown-Forsythe 2,913 2 19,244 ,079

Tablo 21°deki p degerlerine bakildiginda degerlerin 0,05’ten biiyiik ¢ikmasi
yoneticilerde kurum kiiltlirii algisinin sektorlere gore istatistiksel acgidan farklilik

gostermedigi sonucunu gostermektedir.
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Tablo 22. Yoneticilerin Sektorlere Gore Duygusal Zeka, is Performans: Farkliig: i¢in Anova Testi

Sonuclari
Kareler Kareler
Toplami sd Ortalamasi F P.
Is performans Gruplar Arast 147 2 ,074| ,322| ,726
Gruplar I¢i 10,292 45 229
Toplam 10,439 47
Duygusal Zeka Gruplar Arasi 547 2 274 2549 1,089
Gruplar I¢i 5,151 48 ,107
Toplam 5,698 50
Tablo 22’deki 1is performansit degerlendirmeleri ve duygusal zeka

yetkinliklerinin sektorlere gore farkliligina iliskin Anova test sonuglarina bakildiginda

yine p degerlerinin 0,05’ten biiyiik ¢ikmasi is performansi degerlendirmelerinin ve

duygusal zeka yetkinliklerinin

sektorlere gore farklilik gostermedigini

orta

ya

cikarmustir. Is performansi degerlendirmeleri, duygusal zeka yetkinlikleri ve kurum

kiiltiirli alg1 diizeylerine iliskin ortalamalar Tablo 23°de gosterilmektedir.

Tablo 23. Yoneticilerin Sektorlere Gore Duygusal Zeka, Kurum Kiiltiirii, is Performansi

Ortalamalan

Standart
N Ortalama Sapma
Is performans Egitim 27 3,8259 ,48800
Saglik 12 3,9000 ,47098
Turizm 9 3,9667 ,45552
Toplam 48 3,8708 47129
Duygusal Zeka Egitim 30 3,5953 ,35740
Saglik 12 3,3674 ,22044
Turizm 9 3,4130 ,33768
Toplam 51 3,5095 33758
Kurum Kiiltiiri Egitim 29 3,0300 ,87969
Saglik 11 3,5515 ,16615
Turizm 8 3,2494 ,71860
Toplam 48 3,1861 , 716862
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Tablo 23’deki ortalamalar degerlendirildiginde yoneticilerin is performans
degerlendirmelerindeki, duygusal zeka yetkinlikleri ve kurum kiiltliri algilarinin
birbirine yakin diizeyde oldugu ve goriilen kiiglik farkin 6nemsiz oldugu sonucu ortaya

cikmustir.

Genel anlamda degerlendirildiginde her 3 sektorden de katilimci yoneticilerin is
performans degerlendirmelerindeki, duygusal zeka yetkinliklerinin ve kurum kiiltiirii
algilarinin  yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. (Ortalamalarin 3 kararsizim, 4

katiliyorum seviyesi arasinda olmasindan dolay1)

3.7.7. Cahsanlarin Duygusal Zeka Yetkinlikleri ve Kurum Kiiltiirii Algilarn

Degerlendirmelerine iliskin Sektére Gore Fark Testleri

Calisanlarin  duygusal zekd diizeyleri ve kurum kiiltiirii alg1 diizeylerinin
sektorlere gore farklilik gosterip gostermedigine iligkin test sonuglari Tablo 24’de

gosterilmektedir.

Tablo 24. Calsanlarin Sektorlere Gore Duygusal Zekd ve Kurum Kiiltiirii Farklihgmna fliskin
Varyanslarin Esitligi Levene Testi Sonug¢lari

Levene Istatistigi | sdl sd2 P.
Duygusal Zeka 1,767 2 208 ,173
Kurum Kiiltiirii 9,949 2 198 ,000

Varyanslarin homojenliginin sinanmasi i¢in yapilan Levene testi sonuglarina
bakildiginda p degerinin 0,05’ten biiyiik olmasi nedeniyle duygusal zeka boyutunda
varyanslarin homojenligi varsayiminin kabul edildigi, kurum kiiltiirii boyutunda ise

kabul edilmedigi sonucuna ulasilmistir.

Dolayisiyla farklilik olup olmadigina iliskin testlerde duygusal zeka icin Anova,

kurum kiiltiirii igin ise, Welch ve Brown-Forsythe testine yer verilmistir.
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Tablo 25. Cahsanlarin Sektorlere Gore Kurum Kiiltiirii Farkhliga icin Welch, Brown-Forsythe

Testleri Sonuglari

Istatistik sdl sd2 P.
Kurum Kiiltiric ~ Welch 28,554 2 34,951| 1,000
Brown-Forsythe 19,266 2 37,209 ,000

Sektorlere gore calisanlarin kurum kdltiiri algisinin farkliligina iligkin test

sonucu degerlendirildiginde p degerlerinin 0,05’ten kii¢iik olmas1 farkliligin oldugunu

gostermektedir.

Tablo 26. Cahsanlarin Sektorlere Gore Duygusal Zeka Yetkinlikleri Farklihgi i¢in Anova Testi

Sonuclar
Kareler Kareler
Toplami sd Ortalamasi F P.
Duygusal Zekd Gruplar Arasi 356 2 178 855 427
Gruplar i 43,368 208 209
Toplam 43,725 210

Duygusal zeka yetkinlikleri igin sektorlere gore farkliliga iliskin Anova testi

sonucuna bakildiginda ise, p degerinin 0,05’ten biiylik ¢ikmasi farklilik olmadigini

gostermektedir.
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Tablo 27. Calsanlarin Sektorlere Gore Kurum Kiiltiirii Algisinin Farkhligimin Belirlenmesine
Yonelik Tukey Testi Sonuclar:

Ortalama Fark
Ortalama Fark | Ortalama Fark J (1-J) P.

Kurum Kiiltiirii Egitim Saglik -50199" ,000
Turizm ,39456" ,039

Saglik Egitim ,50199" ,000

Turizm ,89655" ,000

Turizm Egitim -,39456" ,039

Saglk -,89655" ,000

Kurum kiiltiirii agisindan farkliligin nereden kaynaklandigi ve hangi sektorlerde
farklilik oldugunun belirlenmesi amaciyla yapilan post hoc test sonuglart Tablo 27°de
gosterilmektedir. Varyanslarin esitligi, varsayimi saglanamadigi ic¢in post hoc

testlerinden Tamhane testi secilmistir.

Tablo 27°deki p degerleri degerlendirildiginde hepsinin 0,05’ten kii¢iikk olmasi
kurum kiiltiirii algisinin  tiim  sektorlerde farklilik gosterdigi ortaya c¢ikmaktadir.
Ortalama farklar siitununa bakildiginda egitim-saglik satir1 ortalama fark degerinin
negatif olmasi, egitim sektoriinden katilimcer ¢alisanlarin kurum kiiltiirii algisinin saglik
sektoriine gore daha az diizeyde kurum kiiltiirii algisina sahip olduklart; egitim-turizm
satir1 ortalama fark degerinin ise, pozitif elde edilmesi egitim sektoriinden katilimer
calisanlarin kurum kiltiirii algisinin turizm sektoriindeki katilimcilara gore daha fazla
kurum kiiltiirii algisina sahip olduklarini gostermektedir. Saglik-turizm satir1 ortalama
fark degerine bakildiginda farkin pozitif elde edilmesi saglik sektorii kurum kiiltiirii
algisinin  turizm sektorii ¢alisanlarina gore daha fazla diizeyde oldugu sonucunu

gostermektedir.
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Sektore gore calisanlarin duygusal zeka yetkinlikleri ve kurum kiltiirii algi

diizeylerinin ortalamalar1 Tablo 28’de gosterilmektedir.

Tablo 28. Cahisanlarin Sektorlere Gore Duygusal Zeka ve Kurum Kiiltiirii Ortalamalar

N Ortalama | Standart Sapma

Duygusal Zeka Egitim 168 3,5910 44758
Saglik 24 3,6101 ,36236

Turizm 19 3,4513 ,61887

Toplam 211 3,5806 ,45630

Kurum Kiiltiirii Egitim 163 3,0954 ,71165
Saglik 23 3,5974 ,28621

Turizm 15 2,7009 ,51514

Toplam 201 3,1234 ,69114

Tablo 28’deki degerler incelendiginde duygusal zeka yetkinliklerinin birbirine
yakin degerler oldugu ve bu nedenle istatistiki sonuglardan da hareketle farkin 6nemsiz
oldugu sonucuna ulasilirken, kurum kiiltiirii post hoc testlerinde de ortaya ¢iktigi gibi bu

tabloda da ortalamalar aras1 farkin yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir.

Turizm sektoriindeki katilime1r ¢alisanlarin kurum kiiltiirii algi ortalamasinin
32’ten kiiciik olmasi negatif kurum kiiltiirii algisinin  oldugunu gostermektedir.

(Ortalamalarin 2 katilmiyorum, 3 kararsizim seviyesi arasinda olmasindan dolay1)
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3.7.8. Arastirmanin Sonucu

Arastirma, hizmet sektoriinde faaliyet gOsteren (egitim, saglik ve turizm) 3
kurum galisanlarini (yonetici ve calisanlar) kapsamistir. Veri toplama yontemi olarak
anket uygulamasindan yararlanilmistir. Anketler yonetici ve ¢alisanlara uygulanmak

tizere iki ayr1 sekilde hazirlanmis ve uygulanmistir.

Arastirma sonuglaria gore katilimcilarin yaridan fazlasinin (%53,5) kadinlardan
olustugu; cogunlugunun (%59,5) 28-40 yas grubunda yer aldigi; yaridan fazlasinin
(%61,7) evli; yarismma yakiminin (%40,9) iiniversite ve (%40,5) lisansiistii egitim
diizeyinde oldugu; calisanlarin (%19,7) yonetici konumunda, (%80,3) calisan
konumunda oldugu; son olarak da yaridan fazlasinin ¢alismakta olduklari kurumda

(9%52,0) 0-5 y1l ¢aligma yilina sahip oldugu belirlenmistir.

Arastirma hipotezlerinde ve arastirma modellerinde de ayr1 ayr1 gosterildigi gibi
duygusal zeka alt boyutlarinin kurum kiiltiirii ile iliskisi ve iizerine etkisi; duygusal zeka
alt boyutlarinin is performansi ile iliskisi ve {izerine etkisi; ayrica kurum kiiltiirii alt
boyutlarmin yine ig performansi ile iligkisi ve iizerine etkisinin belirlenmesine yonelik
regresyon modelleri olusturulmustur. liskinin kuvvetinin belirlenmesinde ise,
korelasyon R degerinden yararlanilmistir. Aragtirmada kurum kiiltlirii ve duygusal zeka
Olgeklerinin  alt  boyutlariyla ilgilenildiginden ¢oklu  regresyon  modelleri

olusturulmustur.

Arastirmada oOncelikle duygusal zeka boyutlarmin kurum kiiltiirii ile iliskisi ve
etkisine bakilmak amaciyla yonetici ve ¢alisan verileri ayr1 ayr1 degerlendirilerek; hem
yoneticilerin hem de calisanlarin duygusal zeka boyutlarinin kurum kiiltiirii ile iligkisi

ve kurum kiiltiirii tizerindeki etkisi belirlenmeye ¢alisiimistir.
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Elde edilen verilere gore, yoneticilerin sahip oldugu duygusal zeka yetkinlikleri
ile kurum kiiltiirii iliskisinin zayif diizeyde oldugu belirlenmistir. Yine yoneticilerin
sahip oldugu duygusal zeka yetkinliklerinin kurum kiiltiirii tizerindeki degisimin

%10’unu olusturdugu gorilmiistiir.

Arastirmada yoneticilerin sahip oldugu “empati ve oz biling” boyutlarinin
kurum kiiltiirii tizerinde en etkili boyutlar oldugu sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla
duygusal zeka yetkinliklerinden sosyal beceri yetkinliginin kurum kiiltiirii iizerine etkisi
ile ilgili “Yoneticilerin duygusal zekdlarindaki sosyal beceri boyutunun, kurum kiiltiirii
tizerinde pozitif bir etkisi vardwr.” (Hl‘) hipotezi reddedilmistir. Kendine ¢eki diizen
verme yetkinliginin de kurum kiiltiiriine etkisi oldugu belirlenmesine ragmen etkinin
negatif olmasi nedeniyle “Yoneticilerin duygusal zekdlarindaki kendine c¢ekidiizen
verme boyutunun, kurum kiiltiirii iizerinde pozitif bir etkisi vardir.” (H*) hipotezi de
reddedilmistir. Yoneticilerin duygusal zekad alt boyutlarmin kurum kiiltiirii {izerine

etkisini stnamaya yonelik diger hipotezler ise kabul edilmistir.

Calisanlarin duygusal zeka yetkinlikleri ile kurum kiltiirti iliskisinin ise, orta
diizeyde oldugu sonucuna ulasilmigtir. Calisanlarin duygusal zeka yetkinliklerinin

kurum kiiltiirii izerindeki degisimin %17,7’ini olusturdugu belirlenmistir.

Calisanlarin sahip oldugu “oz biling” boyutunun kurum kiiltiirii {izerinde en
etkili boyut oldugu, ardindan “empati” ve “motivasyon” boyutunun etkili boyutlar
oldugu sonucuna ulasilmistir. Dolayis1 ile ¢alisanlarin sosyal beceri yetkinliginin kurum
kiltirt tzerine etkisi ile ilgili “Calisanlarin duygusal zekdlarindaki sosyal beceri
boyutunun, kurum  kiiltiirii iizerinde pozitif  bir etkisi vardir.” (HY) hipotezi
reddedilmistir. Bununla birlikte yine kendine ¢eki diizen verme yetkinliginin de kurum
kiltiiriine etkisinin olmadiginin belirlenmesi nedeniyle “Calisanlarin  duygusal
zekalarindaki kendine ¢ekidiizen verme boyutunun, kurum kiiltiirii tizerinde pozitif bir
etkisi vardir.” (Hld) hipotezi de reddedilmistir. Calisanlarin duygusal zeka alt
boyutlarinin kurum kiiltiirii izerine etkisini sinamaya yonelik kalan hipotezler ise kabul

edilmistir.
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Yoneticilerin duygusal zeka yetkinliklerinin c¢alisanlarin is performansi
tizerindeki  etkisine  bakildiginda, i3 performanst  yoneticiler tarafindan

degerlendirildiginden regresyon modelleri de sadece yoneticilere gore belirlenmistir.

Elde edilen verilere gore, yoneticilerin sahip oldugu duygusal zeka yetkinlikleri
ile calisanlarin is performansi iliskisinin orta diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.
Yoneticilerin sahip oldugu duygusal zeka yetkinliklerinin ¢alisanlarin is performansi

tizerindeki degisimin %16,3’linli olusturdugu belirlenmistir.

Yoneticilerin duygusal zeka yetkinliklerinden sadece “oz biling” boyutunun
calisanlarin is performansi {izerinde etkili oldugu belirlenmistir. Hipotezler
degerlendirildiginde yoneticilerin sosyal beceri yetkinliginin is performansi iizerindeki
etkisi ile ilgili “Yoneticilerin duygusal zekdalarinin sosyal beceri boyutunun ¢alisanlarin
is performanslari fiizerinde pozitif bir etkisi vardwr.” (H*® hipotezi; motivasyon
yetkinliginin is performans1 tizerindeki etkisi ile ilgili “Yonmeticilerin duygusal
zekdalarimin motivasyon boyutunun ¢alisanlarin is performanslart iizerinde pozitif bir
etkisi vardir.” (H*) hipotezi; kendine ¢ekidiizen verme yetkinliginin is performansi
tizerindeki etkisi ile ilgili “Yoneticilerin duygusal zekdlarindaki kendine c¢ekidiizen
verme boyutunun ¢alisanlarin is performanslari tizerinde pozitif bir etkisi vardwr.” (HZb)
hipotezi ve empati yetkinliginin is performansi tizerindeki etkisi ile ilgili “Yoneticilerin
duygusal zekalarimin empati boyutunun g¢alisanlarin is performanslari lizerinde pozitif

bir etkisi vardir.” (H2d) hipotezi reddedilmistir.

Yoneticilerin sahip oldugu kurum kiiltiirii algilar ile ¢alisanlarin is performansi
arasindaki iliskinin ise, 1yi diizeyde oldugu belirlenmistir. Analiz sonuglarina gore
yoneticilerin kurum kiiltiirii algilarinin ¢aligsanlarin is performansi iizerindeki degisimin
%29,6’s1n1 olusturdugu belirlenmistir. Elde edilen veriler, yoneticilerin kurum kiiltiirii
algilarindaki tiim alt boyutlarin ¢alisanlarin is performansi tizerinde etkili oldugunu
gostermistir. Kurum kiiltiri  boyutlarindan  “tutarlilik” boyutunun c¢alisanin is
performansi lizerinde en etkili boyut oldugu, ardindan sirasiyla “misyon”, “katilim” ve

“uyum” boyutlariin etkili boyutlar oldugu sonucuna ulasilmstir.
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Hipotezler degerlendirildiginde yoneticilerin kurum kiiltlirlinde misyon algisinin
is performansi tizerindeki etkisi ile ilgili “Yoneticilerin kurum kiiltiirii algilarindaki
misyon alt boyutunun calisanlarin is performanslart tizerinde pozitif bir etkisi vardir.”
(H® hipotezi; uyum algisinin is performanst iizerindeki etkisi ile ilgili “Yéneticilerin
kurum kiiltiirii algilarindaki wyum alt boyutunun ¢alisanlarin is performanslart iizerinde
pozitif bir etkisi vardir.” (H*) hipotezi; katihm algisinmn is performansi iizerindeki
etkisi ile ilgili “Yoneticilerin kurum kiiltiirii algilarindaki katilim alt boyutunun
calisanlarin is performanslart iizerinde pozitif bir etkisi vardir.” (H®) hipotezi ve
tutarlilik algisinin is performansi lizerindeki etkisi ile ilgili “Yoneticilerin kurum kiiltiirii
algilarindaki tutarlilik alt boyutunun ¢alisanlarin is performanslari iizerinde pozitif bir

etkisi vardir.” (H*®) hipotezi kabul edilmistir.

Yoneticilerin duygusal zeka yetkinlikleri, kurum kiiltiirii algilar1 ve ¢alisan is
performansi degerlendirme diizeylerinin sektdre gore fark gosterip gostermediginin ve
ortalama diizeylerin belirlenmesine yonelik analiz sonuglarina gore, yoneticilerin is
performans degerlendirmedeki, duygusal zeka yetkinlikleri ve kurum kiiltiirii algilarinin
birbirine yakin diizeyde oldugu yoniindedir. Genel anlamda degerlendirildiginde her 3
sektorden de yoneticilerin is performans degerlendirmelerindeki, duygusal zeka
yetkinliklerinin ve kurum kiiltlirii algilarimin yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

(Ortalamalarin 3 kararsizim, 4 katiliyorum seviyesi arasinda olmasindan dolay1)

Calisanlarin duygusal zeka yetkinlikleri ve kurum kiiltiirii algilarinin sektorlere
gore farklililk gosterip gostermedigine iliskin sonuglara gelince, duygusal zeka
yetkinlikleri arasinda farklilik olmadigi; kurum kiltiiri algisinin tim sektorlerde
farklilik gosterdigi belirlenmistir. Egitim sektoriindeki katilimer galisanlarin  sahip
olduklart kurum kdiltiirii algisinin saglik sektoriine gore daha az diizeyde; turizm
sektoriindeki katilimcilara gore ise daha fazla olduklari belirlenmistir. Saglik sektorii
kurum kiiltiiri algisinin turizm sektorii ¢alisanlarina goére daha fazla oldugu sonucuna
varilmistir. Calisanlarin sektorlere gore duygusal zeka ve kurum kiiltiirii ortalamalari
alindiginda ise, calisanlarin duygusal zeka yetkinliklerinin birbirine yakin oldugu
sonucuna ulagilirken, kurum kiiltiiriinde ise, ortalamalar arasi farkin yiiksek oldugu
sonucuna ulasilmistir. Turizm sektoriindeki katilimei ¢alisanlarin negatif kurum kiiltiirti
algisina sahip olduklar1 belirlenmistir. (Ortalamalarin 2 katilmiyorum, 3 kararsizim

seviyesi arasinda olmasindan dolay1)
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada, duygusal zeka alt boyutlarinin kurum kiiltiirii ile iliskisi ve
lizerine etkisi; duygusal zeka alt boyutlarinin is performanst ile iliskisi ve lizerine etkisi;
ayrica kurum kiiltiirii alt boyutlarinin yine is performansi ile iligkisi ve tizerine etkisinin
belirlenmesi amaglanmistir. Bu amaglar dogrultusunda 6zellikle hizmet sektoriinde
faaliyet gosteren 3 kurum secilmis ve uygulamalar bu kurumlarda calisan yonetici ve
calisanlar tizerinde yapilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen verilere gore su

sonuclara ulagilmistir:

1. Kurumlarda yonetici konumunda ¢alisan katilimcilarin sahip oldugu duygusal
zeka yetkinlikleri ile kurum kiiltiiri iliskisinin zayif diizeyde oldugu; duygusal
zeka yetkinliklerinin kurum kiiltiirii tizerindeki degisimin %10’unu olusturdugu
belirlenmistir. Yoneticilerin duygusal zeka yetkinliklerinden ozellikle “empati
ve 0z biling” boyutlarinin kurum kiiltlirii lizerine en etkili boyutlar oldugu
saptanmistir. Yoneticilerin duygusal zeka alt boyutlarinin kurum kiiltiirii iizerine
etkisini sitnamaya yonelik hipotezlerden “sosyal beceri” ve “kendine ¢eki diizen
verme” yetkinliklerinin etkisinin olmadigi sonucuna ulasilmistir.

2. Kurumlarda g¢aligan konumundaki katilimcilarin duygusal zeka yetkinlikleri ile
kurum kiiltiiri  iligkisinin orta diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir.
Calisanlarin duygusal zeka yetkinliklerinin kurum kiiltiirii {izerindeki degisimin
%17, 7’sini olusturdugu belirlenmistir. Yine ¢alisanlarin da duygusal zeka alt
boyutlarinin kurum kiiltiirii lizerine etkisini sinamaya yonelik hipotezlerden
“sosyal beceri” ve “kendine ¢eki diizen verme” yetkinliklerinin etkisinin
olmadig1 sonucuna ulasilmis; diger kalan hipotezlerin (sirastyla 6z biling, empati
ve motivasyon) ise etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonuglar
gostermektedir ki, iilkemizde hizmet sektoriinde faaliyet gosteren kurumlarda
duygusal zeka yetkinliklerinden o6zellikle “6z biling, empati ve motivasyon”
yetkinliklerinin kurum kiiltiirii {izerinde etkisi daha yiiksektir. Goleman da
hizmet sektoriinde basarili olmanin, 6zellikle “empatiye” dayali bir duygusal
yetkinlik oldugunu 6ne stirmiistiir. Elde edilen veriler ile Goleman’in goriisii

desteklenmistir.
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3. Arastirmada ayrica yoneticilerin sahip oldugu duygusal zeka yetkinlikleri ile
calisanlarin is performansi arasindaki iliskinin orta diizeyde oldugu
belirlenmistir. Yoneticilerin sahip oldugu duygusal zeka yetkinliklerinin
calisanlarin is performansi iizerindeki degisimin %16,3’lini olusturdugu
sonucuna ulagilmistir. Yoneticilerin duygusal zeka yetkinliklerinin ¢aliganlarinin
is performansi tizerindeki etkilerinden sadece “6z biling” boyutunun calisanlarin
is performansi iizerinde etkili oldugu belirlenmistir. Bu sonug¢ gostermektedir ki,
kurumlarda gorev yapan yoneticilerin kKendi i¢ hallerini, tercihlerini,
kaynaklarini ve sezgilerini iyi bilmesi ¢alisanlarin is performansini da dogrudan
etkilemektedir. Bununla birlikte yurtdisinda yapilan ¢aligmalarda duygusal
zekanin performansa olan etkisi tamamen ispatlanmis olsa bile, tilkemizde koklii
kurumlar disinda diger kurumlardaki performans degerlendirmeye yetkili
yoneticilerin gercekei bir performans degerlendirme yapabildigi tartismaya agik
bir konudur. Analiz sonuglarinda da gorildiigli gibi sadece bir duygusal
yetkinligin (6z biling) performans iizerinde etkili oldugu sonucu yoneticilerin bu
konuda yeterli bilgiye sahip olmadiklarin1 gostermektedir.

4. Arastirmada yoneticilerin sahip oldugu kurum kiiltliri algilar ile ¢alisanlarin is
performanst iliskisinin iyi diizeyde oldugu; yoneticilerin kurum kiiltiiri
algilarinin  ¢alisanlarin  is performansi lizerindeki degisimin %29,6’sin1
olusturdugu belirlenmistir. Analiz sonuglaria gore, kurum kiltiiriiniin tim alt
boyutlar ¢alisanlarin is performans: iizerinde etkilidir. Ozellikle kurum kiiltiirii
boyutlarindan “futarlilik” boyutunun g¢alisanin is performansi iizerinde en etkili
boyut oldugu; ardindan sirasiyla “misyonun”, “katilimin” ve “uyumun’ etkili
boyutlar oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonucglara gore calisanlarin is
performansini, yoneticilerin duygusal zeka yetkinliklerinden ziyade kurum
kiiltiirii etkilemektedir.

5. Her 3 sektordeki yoneticilerin is performans degerlendirmelerindeki, duygusal
zeka yetkinliklerinin ve kurum kiiltiirii algilariin yiiksek oldugu belirlenmistir.

(Ortalamalarin 3 kararsizim, 4 katiliyorum seviyesi arasinda olmasindan dolay1)
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Sonug olarak, bu arastirma yalniz hizmet sektoriinde faaliyet gosteren 3 kurumda
yaptlmistir. Kurum kiiltiiriiniin 6zgiinliigii nedeniyle arastirmada elde edilen sonuglar
iilke bazinda ele alinmamalidir. Yapilabilecek benzer ¢alismalarla farkli kurumlardaki

calisanlar ele alinarak, elde edilen veriler karsilastirilabilir.

Analiz sonuglar1 duygusal zekanm, kurum kiiltiirii ile is performansi arasindaki
iliskiyi 6l¢menin iilkemiz i¢in heniiz erken oldugunu gostermistir. Hizmet sektoriinde
duygusal zeka yetkinliklerinden oOzellikle 6z biling, empati ve motivasyon
yetkinliklerinin etkili oldugu belirlenmesine ragmen; duygusal zekanin kurum kiiltiiri
tizerindeki etkisi ve iliskisi dusiiktiir. Bu veriler kurumlarda duygusal zeka

yetkinliklerinin 6gretilmesi ve gelistirilmesi gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadir.

Duygusal zekanin 6grenilebilir ve gelistirilebilir 6zelliginin olmasi, kurum ic¢inde
yapilabilecek egitim programlarina ve sosyal etkinliklere vesile olmalidir. Bu konuda
uzmanlagmis danigmanlik firmalarindan egitimler alinip duygusal zeka konusuyla ilgili
farkindalik yaratilmalidir. Duygusal zeka yetkinliklerine sahip olan yonetici ve
calisanlarin  kurumlar icin en Onemli rekabet avantaji oldugu diisiiniildiiglinde
calisanlarin duygusal zeka yetkinliklerinin arttirilmas: kurumlar i¢in en 6nemli hedef
olarak ele alinmalidir. Arastirmanin gosterdigi veriler 1s18inda duygusal zekanin yogun
rekabet ortaminda yasamlarini siirdiirmeye c¢alisan kurumlar i¢in ne derece Gnemli

oldugu bir kez daha anlagilmistir.

Sonug olarak 6zellikle insan kaynaklar1 birimlerindeki yoneticilerin bu konuda
bilgilendirilmeleri, 6zellikle ise alimlarda adaylara duygusal zeka testlerinin
uygulanmasinin faydali olacagi diisiiniilmektedir. Kurumlara duygusal zeka seviyesi
yiiksek calisanlarin temin edilmesi, gii¢lii kurum kiiltiiriiniin yaratilmasindaki ilk adim

olarak goriilmelidir.

Bununla birlikte kurum kiiltiirii, duygusal zeka ve is performansinin birlikte ele
alindig1 akademik bir ¢alismanin olmayisin1 da belirtmek gerekmektedir. Bu arastirma
akademik anlamda Tiirkiye’de yapilan ilk ¢alismalardan biridir. Bu sebeple ¢alismanin

bundan sonraki ¢aligmalara 151k tutacagina inanilmaktadir.
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EK-1
KURUM KULTURUNUN OLUSTURULMASINDA DUYGUSAL ZEKANIN ONEMi VE CALISANLARIN i$
PERFORMANSINA ETKIiSI ANKETI
(YONETICILERE YONELIK ANKET SORULARTI)
Degerli Katihmel,
Bu calisma Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Halkla Iligkiler Programi Yiiksek Lisans tezinde kullanilmak
iizere “Kurum Kiiltiirii, Duygusal Zeka ve is Performansi Arasindaki iliskiyi Belirlemek” amaciyla yapilmaktadir. Anketteki
sorulara vereceginiz cevaplar sadece bu ¢alismada ve akademik amagli olarak kullanilacak, tiglincii sahislarla paylasilmayacaktir.

Katiminiz i¢in ¢ok tesekkiir ederim.

Arzu KARA
I.Boliim: Liitfen asagidaki ol¢egi kullanarak yazili metnin yanindaki 1' den 5' e kadar numaralandirilmis cevap kutucuklarindan

birini secerek igine (x) isareti koyunuz.

1 2 3 4 5
1. Tamamen Katilmiyorum - g § £ g - &
No 2. Katilmiyorum o 35 5 S = < 2
e 3 = = 9) E o
3. Kararsizim g = g 4 = g =
4. Katiliyorum SE| & S E |28
5. Tamamen Katiliyorum VR M £ £
Caliganlarin yaptiklan islere yon verebilecek net, agik bir isletme misyonumuz
1. vardir.
Tim calisanlar, miisterilerimizin istek ve ihtiyaglarin1 anlamaya 6zen
2. gostermektedir.
3. Takim ¢alismas1 yapilmasi, biitiin is faaliyetlerinde esas alinmaktadir.
4. Bu is yerinde giiclii bir isletme kiiltiirii vardir.
5. Is-gérme tarzimiz oldukea esnek ve degisime agiktir.

Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere bagl olarak yonetim,
6. uygun stratejiler gelistirilebilmektedir.

Caliganlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan igletme vizyonunu
7. paylagsmaktan uzaktir.

8. Yoneticiler soylediklerini uygulamaktadirlar.

Is planlar1 yapilirken, tiim ¢alisanlar karar verme siirecine belli 6lgiide dahil
9. edilmektedir.

Islerin yiiriitiilmesinde davramslarimizi yénlendiren ve dogru ile yanlisin ayirt
10. | edilmesini saglayan (etik) degerler yoktur.

11. | Calisanlara islerini planlamalar igin gerekli yetki verilmektedir.

12. | Calisanlarimizin is-gérme kapasiteleri siirekli bir gelisim gostermektedir.
Miisteri  istemleri (talepleri) is faaliyetlerimizde genellikle dikkate
13. | alinmamaktadir.

Herhangi bir basarsizlikla karsilasildiginda bu, yonetim tarafindan, gelisim ve
14. | 6grenme i¢in bir firsat olarak degerlendirilmektedir.

Isletmenin faaliyet amaglarina iliskin olarak galisanlar arasinda tam bir uzlasma
15. | vardir.

Yoneticiler, isletmemizin  temel  hedefleri  dogrultusunda  hareket
16. | edebilmektedirler.

17. | Problematik konularda dahi kolayca bir goriis birligi saglanabilmektedir.

18. | Caliganlarin ¢ogunlugu yaptiklari isle bitiinlesmiglerdir.

Is faaliyetlerinde bir anlagmazlik meydana geldiginde, her bir galisan tatmin
19. | edici bir ¢6ziim bulmak i¢in ¢ok gayret gostermektedir.

Is alammzdaki yenilik ve gelisimler, ydnetim tarafindan izlenmekte ve
20. | uygulanmaktadir.

Calisanlar arasinda yeterli olglide bilgi paylasimi oldugundan, gerektiginde
21. | herkes istenilen bilgiye ulasabilmektedir.

Is-gérme yontemlerimize yol gdsteren net ve tutarhi bir degerler sistemimiz
22. | vardir.

23. | Yoneticilerimiz uzun-donemli bir bakis agisina sahiptirler.
Yenilik¢ilik ve yapilan islerde risk almak, yonetimce istenmekte ve
24. | odillendirilmektedir.
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Isletmenin farkli bélimleri tarafindan yiiriitiilen projeler kolayca koordine
25 | edilmektedir.
Tim ¢alisanlar kendi gorevleri ile isletmenin amaglar arasindaki iliskiyi
26 kavramistir.
Calisanlarimiz isletmenin farkli boliimlerinde de olsalar is faaliyetleri agisindan
27. | ortak bir bakis agisin1 paylagabilmektedir.
Miisterilerin istek ve Onerileri, is faaliyetlerinde siklikla degisiklikler
28. | yapilmasina yol a¢abilmektedir.
29. | Kisa-donemli is-talepleri, vizyonumuzdan 6diin vermeden karsilanabilmektedir.
Calisanlarn isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni bilgiler edinmesi) 6nemli bir
30. | amagtir.
31. | Farkli bolimler (departmanlar) arasinda igbirligi yapilamamaktadir
Bagka bolimden bir kisiyle calismak, adeta farkli bir isletmeden birisiyle
32. | calismak gibidir
33. | Calisanlarm is-gérme becerilerini arttirmak icin gereken her sey yapilmaktadir.
34. | Uzun-donemli bir is programi ve belli bir gelisim planimiz mevcuttur.
Isletmenin gelecegine ydnelik olarak belirlenmis stratejik bir is-planlamasi
35. | yoktur.
Calisanlar, uzun doénemde isletmenin basarili olabilmesi igin yapilmasi
36. | gerekenleri bilmektedir.
37. | Aldigim kararlardan asla pigsmanlik duymam.
38. | Basarisiz oldugumda bunun nedenlerini aragtiririm.
39. | Biris yaparken o isin iyi bir gekilde sonuglanacagini diigiiniiriim.
40. | Kisisel degerlerime aykirt davranmam.
41. | Grup halinde ¢calismaktansa bireysel ¢alismay tercih ederim.
42. | Dogru bildigimi yapmaktan ¢ekinmem.
43. | Insanlarin ruh hallerini dogru bir bigimde yorumlayabilirim.
44. | Bir konuyu anlatirken konu ile ilgili somut 6rnekler veririm.
45. | Icinde bulundugum ortamda gerginlik olusturan bireyleri gormezden gelirim.
46. | Sosyal bir ortamda insanlar arasindaki gii¢ dengelerinin farkina varabilirim
47. | Yeni seyler 6grenmek i¢in gayret gosteririm.
48. | Kizgmhgimi kontrol etmekte zorlanmam.
49. | Herhangi bir konuda onciilitk etmektense geri planda kalmay tercih ederim.
50. | Olaylar zora girdigi zamanlarda bile olaylarin iyi yanin1 gdrmeye caligirim.
51. | Firsatlarin 6niime ¢ikmasini beklemem, kendim igin firsatlar olustururum.
52. | inandigim diisiinceleri savunmaktan geri kalmam.
53. | Birisin yapilmast i¢in, o isi yapacak olan kisilerde istek uyandiririm.
54. | Kisileri ikna etmek i¢in etkilenecekleri unsurlardan faydalanirim.
55. | Yeni uygulamalarin kabul gérmesi i¢in ¢aba gosteririm.
56. | Birisi yaparken bagkasinin beni yonlendirmesine ihtiya¢ duymam.
57. | Karsimdakinin ne sdyledigini anlamak i¢in sorular sorarim.
58. | Hatalarimi hi¢bir zaman saklamam.
59. | Kendimi hangi konularda gelistirmem gerektiginin bilincindeyim.
60. | Calisma ortamimdaki degisiklikler performansimi olumsuz etkiler.
61. | Yaptigim herhangi bir isin basarili olup olmadigini takip ederim.
62. | Duygularimin bedenimde olusturdugu fiziksel etkilerin farkina varirim.
63. | Baskalariyla birlikte is yapmanin yapilan isi yavaglattigini diisliniiyorum.
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64. | Alistigim seylerin digina gikildiginda kendimi stresli hissederim.
65. | Ofkemi kontrol etmem zordur.
66. | Bazi seyler hakkinda fikrimi degistirmem zordur.
67. | Baskalar ile ¢caligirken kendi fikirlerimden ¢ok onlarikine giivenirim
68. | Baskalarmm bana ihtiya¢ duymalarindan ¢ok, ben bagkalarina ihtiya¢ duyarim.
69. | Giilimsemek benim i¢in zordur.
70. | Istedigim zaman 'hayir' demek benim igin zordur.
71. | Bir sorunla karsilagtigimda énce durur ve diisliniirim.
72. | Is tamminda belirtilen gorevleri her zaman tamamlar.
73. | Isinin gerektirdigi biitiin sorumluluklari yerine getirir.
74. | Cogunlukla, gerekli gorevleri yerine getirmeyi basaramaz.
75. | Yerine getirmek zorunda oldugu isi asla ihmal etmez.
76. | Isinin biitiin resmi performans gereksinimlerini karsilar.
77. | Yemek ve dinlenme aralarini hi¢cbir zaman lizumsuz yere uzatmaz.
78. | Diger is¢ilerden daha az dinlenme molasi alir.
79. | Sirketindeki ve boliimiindeki geligmelerin gerisinde kalmaz.
Iscilerin tesvik edildigi, ancak zorunlu tutulmadigi -egitim/bilgilendirme
80. | toplantilarina devam eder.
81. | Sirket/boliim toplantilarina aktif olarak katilir.
Boliimiinde ya da sirketinde yapilabilecek degisiklikler hakkinda yapici 6neriler
82. | sunar.
Calistigt bolimde ya da sirketle ilgili, neyin en iyi oldugu hakkindaki
83. | goriislerini ifade ederken, hognutsuzlukla kargilanma riskini alir.
Diizgiin bir sekilde telefonlart cevaplandirir, diger mesajlara ve bilgilendirme
84. | taleplerine cevap verir.
11. Boliim: Demografik Sorular
Cinsiyetiniz | Yasmiz Medeni Durum Egitim Durumunuz Caligtiginiz Kurumdaki | Suan Calistiginiz

[ I xadm |[_]1827 " Evi [ Jitkokul Konumunuz?

l:| Erkek |:| 28-40 |:| Bekér |:|Ortaokul |:| Yonetici

Universite

Lisansiistii

|:| 41 ve Uzeri |:| Lise |:| Calisan

Kurumda Kag Yildir
Calistyorsunuz?

0-5 Y1l

6-10 Y1l

11 ve Uzeri
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EK-2
KURUM KULTURUNUN OLUSTURULMASINDA DUYGUSAL ZEKANIN ONEMi VE CALISANLARIN i$
PERFORMANSINA ETKIiSI ANKETI
(CALISANLARA YONELIK ANKET SORULARI)
Degerli Katihmel,
Bu calisma Istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Halkla Iligkiler Programi Yiiksek Lisans tezinde kullanilmak
iizere “Kurum Kiiltiirii, Duygusal Zeka ve is Performansi Arasindaki iliskiyi Belirlemek” amaciyla yapilmaktadir. Anketteki
sorulara vereceginiz cevaplar sadece bu ¢aligmada ve akademik amagli olarak kullanilacak, tigiincii sahislarla paylagilmayacaktir.

Katiminiz i¢in ¢ok tesekkiir ederim.

Arzu KARA

1.Boliim: Liitfen asagidaki 6lcegi kullanarak yazili metnin yanindaki 1' den 5' e kadar numaralandirilmis cevap kutucuklarmdan

birini segerek igine (x) isareti koyunuz.
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Calisanlarin  yaptiklar1 iglere yon verebilecek net, agik bir isletme
1. misyonumuz vardir.
Tim c¢alisanlar, misterilerimizin istek ve ihtiyaglarim1 anlamaya G6zen
2. gostermektedir.
3. Takim ¢aligmasi yapilmas, biitiin is faaliyetlerinde esas alinmaktadir.
4. Bu is yerinde giiclii bir isletme kiiltiirii vardir.
5. Is-gdrme tarzimiz oldukca esnek ve degisime agiktir.
Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere bagli olarak
6. yOnetim, uygun stratejiler gelistirilebilmektedir.
Calisanlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan isletme vizyonunu
7. paylagsmaktan uzaktir.
8. Yoneticiler soylediklerini uygulamaktadirlar.
Is planlari yapilirken, tiim ¢alisanlar karar verme siirecine belli 6lgiide dahil
9. edilmektedir.
Islerin yiiriitiilmesinde davramslarimizi yonlendiren ve dogru ile yanligin
10. ayirt edilmesini saglayan (etik) degerler yoktur.
11. Calisanlara islerini planlamalari igin gerekli yetki verilmektedir.
12. Caliganlarimizin ig-g6rme kapasiteleri siirekli bir gelisim gostermektedir.
Miigteri istemleri (talepleri) is faaliyetlerimizde genellikle dikkate
13. alinmamaktadir.
Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu, yonetim tarafindan, gelisim
14. ve 0grenme i¢in bir firsat olarak degerlendirilmektedir.
Isletmenin faaliyet amagclarmna iliskin olarak ¢alisanlar arasinda tam bir
15. uzlagma vardir.
Yoneticiler, isletmemizin temel hedefleri dogrultusunda hareket
16. edebilmektedirler.
17. Problematik konularda dahi kolayca bir goriis birligi saglanabilmektedir.
18. Calisanlarin gogunlugu yaptiklari isle biitiinlesmislerdir.
Is faaliyetlerinde bir anlagsmazlik meydana geldiginde, her bir calisan tatmin
19. edici bir ¢6ziim bulmak i¢in ¢cok gayret gostermektedir.
Is alanimizdaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan izlenmekte ve
20. uygulanmaktadir.
Calisanlar arasinda yeterli 6lglide bilgi paylasimi oldugundan, gerektiginde
21. herkes istenilen bilgiye ulagabilmektedir.
Is-gérme yontemlerimize yol gdsteren net ve tutarli bir degerler sistemimiz
22. vardir.
23. Yoneticilerimiz uzun-dénemli bir bakis agisina sahiptirler.
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Yenilik¢ilik ve yapilan islerde risk almak, yonetimce istenmekte ve
24. odiillendirilmektedir.
Isletmenin farkli boliimleri tarafindan yiiriitiilen projeler kolayca koordine
25 edilmektedir.
Tim ¢aliganlar kendi gorevleri ile isletmenin amaglar1 arasindaki iligkiyi
26 kavramugtir.
Calisanlarimiz isletmenin farkli bolimlerinde de olsalar is faaliyetleri
217. acisindan ortak bir bakis agisini paylasabilmektedir.
Miisterilerin istek ve oOnerileri, is faaliyetlerinde siklikla degisiklikler
28. yapilmasina yol a¢abilmektedir.
Kisa-donemli is-talepleri, vizyonumuzdan 6diin vermeden
29. karsilanabilmektedir.
Caliganlarin igleriyle ilgili olarak Ogrenmeleri (yeni bilgiler edinmesi)
30. onemli bir amagtir.
31. Farkli boliimler (departmanlar) arasinda isbirligi yapilamamaktadir
Bagka bolimden bir kisiyle ¢aligmak, adeta farkli bir isletmeden birisiyle
32. caligmak gibidir
Caliganlarin  is-gorme becerilerini arttirmak igin gereken her sey
33. yapilmaktadir.
34. Uzun-donemli bir is programi ve belli bir gelisim planimiz mevcuttur.
Isletmenin gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik bir is-planlamasi
35. yoktur.
Caliganlar, uzun dénemde isletmenin basarili olabilmesi i¢in yapilmasi
36. gerekenleri bilmektedir.
37. Aldigim kararlardan asla pismanlik duymam.
38. Basarisiz oldugumda bunun nedenlerini aragtiririm.
39. Bir is yaparken o isin iyi bir sekilde sonu¢lanacagini diisiiniiriim.
40. Kisisel degerlerime aykiri davranmam.
41, Grup halinde ¢alismaktansa bireysel ¢alismay: tercih ederim.
42. Dogru bildigimi yapmaktan ¢ekinmem.
43. Insanlarin ruh hallerini dogru bir bigimde yorumlayabilirim.
44. Bir konuyu anlatirken konu ile ilgili somut 6rnekler veririm.
Icinde bulundugum ortamda gerginlik olusturan bireyleri gdrmezden
45. gelirim.
46. Sosyal bir ortamda insanlar arasindaki gii¢ dengelerinin farkina varabilirim
47. Yeni seyler 6grenmek icin gayret gosteririm.
48. Kizgmligimi kontrol etmekte zorlanmam.
49. Herhangi bir konuda dnciiliik etmektense geri planda kalmay: tercih ederim.
50. Olaylar zora girdigi zamanlarda bile olaylarin iyi yanin1 gérmeye caligirim.
51. Firsatlarin 6niime ¢ikmasini beklemem, kendim ig¢in firsatlar olustururum.
52. inandigim diisiinceleri savunmaktan geri kalmam.
53. Bir isin yapilmasi igin, o isi yapacak olan kisilerde istek uyandiririm.
54. Kisileri ikna etmek i¢in etkilenecekleri unsurlardan faydalanirim.
55. Yeni uygulamalarm kabul gérmesi igin ¢aba gosteririm.
56. Bir isi yaparken baskasinin beni yonlendirmesine ihtiya¢ duymam.
57. Karsimdakinin ne sdyledigini anlamak i¢in sorular sorarim.
58. Hatalarimi higbir zaman saklamam.
59. Kendimi hangi konularda gelistirmem gerektiginin bilincindeyim.
60. Calisma ortamimdaki degisiklikler performansimi olumsuz etkiler.
61. Yaptigim herhangi bir isin basarili olup olmadigini takip ederim.

114



1 2 3 4 5
1. Tamamen Katilmiyorum - § § £ = - g
No 2. Katilmiyorum o 5 IS S 2 < 2
SIS = = 19 £ o
3. Kararsizim g g g 5 2| g2
4. Katiliyorum S = = £ s & g
5. Tamamen Katiliyorum Q Q M M M
62. Duygularimin bedenimde olusturdugu fiziksel etkilerin farkina varirim.
63. Bagkalariyla birlikte is yapmanin yapilan isi yavaglattigini diisiinityorum.
64, Aligtigim seylerin disina ¢ikildiginda kendimi stresli hissederim.
65. Ofkemi kontrol etmem zordur.
66. Bazi seyler hakkinda fikrimi degistirmem zordur.
67. Bagkalari ile ¢aligirken kendi fikirlerimden ¢ok onlarinkine giivenirim
Basgkalarmm bana ihtiya¢ duymalarindan cok, ben baskalarma ihtiyag
68. duyarim.
69. Giiliimsemek benim i¢in zordur.
70. Istedigim zaman 'hayir' demek benim igin zordur.
71. Bir sorunla karsilagtigimda 6nce durur ve diigliniiriim.
I1. Boliim: Demografik Sorular
Cinsiyetiniz | Yasiniz Medeni Durum Egitim Durumunuz Caligtiginiz Kurumdaki | Suan Calistiginiz
|:| Kadm |:| 18-27 |:| Evli l:hlkokul Konumunuz? Kurumda Kag Yildir
|:| Erkek |:| 28-40 |:| Bekar |:| Ortaokul |:| Yonetici Caligtyorsunuz?
] 41 ve Ugeri [ Lise [ ] Cabisan 0-5 Y1l
Universite 6-10 Yil
Lisansiistii 11 ve Uzeri
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