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ITHAF

Cocukluk kahramanlarim canim babaannem ve canim dedeme...



ONSOZ

Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR) hizmetlerine katki sunmasi dilegiyle hazirlamis oldugum
“Kurumsal Duygusal Zeka” isimli tez caligmasinda, oncelikle Daire Baskanim Sayin
Yasemin Oziim ERCAN olmak iizere emegi gecen tiim yoneticilerimize slikranlarimi
sunarim.

Calismamin biitiin siirecinde; yogunluguna ragmen bilgi ve tecriibesiyle bana destek olan,
diisiincelerini paylasan, yonlendirmeleriyle rehberlik saglayan tez danismanim Strateji
Gelistirme Dairesi Baskani Sayin Aydin ALABAS’a tesekkiirlerimi sunarim.

Hayatimin her déneminde kendimi sansli hissetmeme sebep olan ve ¢ocuklar1 olmaktan her
zaman gurur duydugum degerli annem ile degerli babama tesekkiir ederim.



OZET

Giliniimiizde isgiicii piyasasinda yasanan degisimler, isgiicli piyasasinin hem arz yapisina
hem de talep yapisina yansimaktadir. Bunun neticelerinden biri olarak duygusal zeka, her
gecen giin etkisini iggiicli piyasasinda daha fazla hissettirmeye baglamaktadir. Bu baglamda;
duygusal zihin, ise alim asamasindan itibaren ¢alisma yagamina dahil olmaktadir. Duygusal
zekanin isgiicii piyasasinda yer almasi, entelektiiel zihnin yeteneklerinin yani sira duygusal
zihnin yeteneklerini de 6ne ¢ikarmaktadir. Bununla beraber, is ortaminda duygusal zeka
becerilerinin énem kazanmasi1 kurumsal duygusal zihin kavramii giindeme tasimaktadir.
Bu tez calismasi ile duygusal zeka olgusunu ortaya ¢ikisi itibartyla ele alarak kurumsal
uygulamalar kapsaminda yorumlayabilmek amac¢lanmaktadir. Calisma sonucunda temin
edilen bilgiler 1s131nda; Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR) tarafindan uygulanabilecek oneriler
sunulmaktadir.

Anahtar Kelimeler: “Duygu”, “Zeka”, “Entelektiiel Zeka”, “Duygusal Zeka”, “Kurumsal
Duygusal Zeka™.



ABSTRACT

Changes in the labor market nowadays reflect on supply and demand structure in the labor
market. Thus, emotional intelligence has started to become more effective in the labor
market gradually. In this regard, the emotional mind is included in working life as from the
hiring process. The inclusion of emotional intelligence in the labor market put forward
emotional mental abilities as well as intellectual mental abilities. Moreover, the importance
of emotional intelligence skills in the business environment brings the concept of corporate
emotional intelligence to the agenda. In this thesis, it is aimed to evaluate the concept of
emotional intelligence within the scope of institutional applications since the emergence of
this concept. As a result of the study, applicable recommendations for the Turkish
Employment Agency will be presented.

Key Words: “Emotion”, “Intelligence”, “Intellectual Intelligence”, “Emotional
Intelligence”, “Corporate Emotional Intelligence”.
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GIRIS

Gegmis donemlerde, duygu ile zekd arasinda bir paradoksun oldugu goriisii kabul
edilmekteydi. Bununla beraber, hislerin rasyonel olmanin 6niinde bir engel olusturdugu
diisiiniilmekteydi. Ayrica hissiyat, gii¢siizliiglin bir gostergesi olarak degerlendirilmekteydi.
Duygular ile alakali savlar, 19. yilizyila kadar varligin1 korumaya devam etti. Bu savlar, 20.
yiizylla gelindiginde ise bilimsel yonden incelendi. Ancak elde edilen doneler, zihnin
hakimiyetini sarsmaya yetecek nitelikte degildi. Geleneksel yaklagim karsiti tepkilerin
1960’11 senelerde baslamasiyla birlikte duygularin ifade edilebilirligi benimsendi. Modern

yaklasim minvalinde, hissiyat ile zeka biitiinlestirilerek duygular biligsel siireclere dahil
edildi.

Zaman ilerledik¢e hisler, insan yasaminda onemli bir konuma gelmistir. Kontroli
saglanabilen sezginin zihnin isleyisini destekledigi diisiincesi duygusal zeka kavramini
giindeme getirmistir. Hissiyat ile bilisin sentezi olarak meydana gelen duygusal zeka, bireyin
kendisi ve digerlerini anlayabilme yetenegi iizerine insa edilmistir. Duygusal zekanin
giinbegilin insan hayatindaki sirayetini genisletmesi, calisma ortaminda zihnin his yiikli
yaninin deger kazanmasiyla neticelenmistir. Ote yandan; isgiicii piyasasinda yasanan
doniisiimler, entelektiiel zekanin yeteneklerinin yani sira duygusal zekanin yeteneklerinin
degerini kuvvetlendirmistir. Duygusal zekanin isgiicii piyasasinda artan kiymetinin dogal bir
sonucu olarak, ise alim agamasindan itibaren ¢aligma yasamina duygusal zihnin becerileri
niifuz etmeye baslamistir. Tiim bunlarin nihayetinde duygusal zihin, orgiit biinyesine
konuslanarak kurumsal duygusal zekd nosyonunun olusmasi icin gereken sartlari

hazirlamistir.

Hissiyata bakis acgisinin degisimiyle 6ne ¢ikan duygusal zeka olgusunun isgiicii piyasasina
yansimalarinin ele alindigi bu tez ¢aligsmasi, li¢ bolimi kapsamaktadir. Caligmanin birinci
boliimii olan “Kavramsal Cergeve” adini tasiyan ilk kisimda, arasgtirmanin daha anlasilir
olmasi maksadiyla alan yazin taramasi yapilmaktadir. Bu baglamda; oncelikle duygu
kavrami, olusum siirecinden baglayarak detayli bir bigimde tetkik edilmektedir. Ardindan
zeka kavrami, yine olusum siireci itibariyla incelenmektedir. Boylece, duygusal zihnin iki

ayri1 bileseni orijininde kuramsal ¢ergeve gizilmektedir.

S6z konusu ¢aligmanin “Duygusal Zeka” isimli ikinci boliimiinde; ilk olarak his ile biligin

celiskisi ve ilintisinden bahsedilmektedir. Daha sonra, duygusal zihnin olusumu incelenerek



gelisimine deginilmektedir. Akabinde, zihnin sezgi yiiklii tarafinin kabiliyetlerine temas
edilmektedir. Ayrica, duygusal zekanin Ol¢iimii hakkinda enformasyon aktarimi
gerceklestirilmektedir. Bununla birlikte, duygusal zeka ile entelektiiel zekanin etkilesimine
yer verilmektedir. Ardindan, duygusal zihin ile biligsel zihnin ayrimlar1 incelenmektedir.
Tim bunlara ilaveten; s6z konusu boliimde duygusal zeka ile baglantili kavramlar olan
duygusal emek, duygusal sermaye, duygusal kimlik ve duygusal iklim nosyonlari

degerlendirilmektedir.

Bahsi gegen calismanin “Kurumsal Duygusal Zeka” olarak adlandirilan son boliimiinde ise;
duygusal zihnin isgiicii piyasasindaki pozisyonu etraflica ele alinmaktadir. Bu minvalde; ilk
etapta kurumsal duygusal zeka fenomeni ortaya atilmaktadir. Hemen ardindan, kurumsal
duygusal zihnin olusumu anlatilmaktadir. Akabinde, duygusal zekanin o6rgiit nezdindeki
alanlarina agiklik kazandirilarak kurumsal duygusal zekanin ¢iktilari tahlil edilmektedir.
Zihnin his yiiklii yaninin 6rgiitsel ¢iktilar1 kontekstinde; kurum kiiltiirii, kurum iklimi, kurum
kimligi, kurum imaj1, kurum itibari, kurum aidiyeti, kurum adaleti, kurum tabiiyeti, kurum
performansi ve kurum iletisimi olgular tetkik edilmektedir. Daha sonrasinda, duygusal
zekdnin kurumsal uygulamalarina yer verilmektedir. Buradan yola c¢ikarak, ise alim
siirecinde duygusal zihnin tesiri iizerinde durulmaktadir. Ote yandan, ¢aliyma hayatinda
duygusal zihnin etkileri; ¢alisan, motivasyon, performans ve duygusal emek g¢ercevesinde

bagdastirilmaktadir. Son olarak, liderlik ekseninde duygusal zihnin tesiri yorumlanmaktadir.

Mezkir tez calismasinin sonug boliimiinde; ¢alismada temas edilen konular, genel itibariyla
dile getirilmektedir. Bununla beraber, ¢alisma neticesinde elde olunan bilgiler 1s18inda;
isglictiniin  duygusal zeka becerilerinin 1yilestirilmesi ile kurumsal duygusal zekanin
gelistirilmesine yonelik Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR) tarafindan uygulanabilecek onerilerde

bulunulmaktadir.



BIiRINCIi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

Genel olarak, duygu ile zeka kavraminin psikoloji bilim dalinin basat alanlarindan olmalar1
kanaati igsellestirilmektedir. Bu sebeple, bahse konu kavramlarin toplumsal kimligi kimi
zaman ihmal edilmektedir. Oysaki hisler ve zihin, kisiler arasi temas1 gergeklestiren esas
Ogelerden biridir. Zira sosyal yasantida var olmak, hem duyumsal yetileri hem de biligsel

yetileri gerektirmektedir.

Glinlimiizde hissiyatin, mantiksal bir engel olusturdugu savindan uzaklagilmaya baslandig
gozlemlenmektedir. Buradan hareketle, duygu ile zekdnin baglantis1 giin gectikce

gliclenmektedir. Bunun bir neticesini, duygusal zekanin su yiiziine ¢ikmasi teskil etmektedir.

Aragtirmanin bu boliimiinde, ¢alismanin temelini olusturan kuramsal ¢ergeve gizilmektedir.

Bu baglamda; duygu ile zeka kavrami detayli bir bigimde incelenmektedir.

1.1 DUYGU KAVRAMI

Kisinin ruhsal davranisinin yansimasi olan duygu, Tirk Dil Kurumu (TDK) tarafindan;
“belirli nesne, olay veya bireylerin insamn i¢ diinyasinda uyandirdigi izlenim” seklinde

tanimlanmaktadir (https://www.tdk.gov.tr). Duygu, en temel ifadeyle bireyin ruh halinde i¢

ve/veya dis kaynakli faktorlerin meydana getirdigi degisimler anlamina gelmektedir.

Alan yazinda, 1800’lii yillardan bugiine kuramsal agiklamalara konu olan duygu ile ilgili
olarak muhtelif goriigler bulunmaktadir. Bu sebeple duyguyu, kavramsal agidan tek bir

cergeveye sigdirmak miimkiin olmadigindan duygu yorumlar farklilik gostermektedir.

[k olarak William James, duygunun ne anlama geldigini “Duygu Nedir? (What is an
emotion?)” isimli makalesinde ayrintili bir sekilde incelemistir. James duyguyu; bedendeki
birtakim degisikliklerin algilanmasi olarak tanimlamaktadir. Duygu; herhangi bir seye tepki
olarak meydana gelen bedensel ifadelerdir. Bu baglamda; kisinin bir nesneyi ya da durumu
algilamasi neticesinde bedensel bir degisiklik belirmektedir. Birey, beliren bu bedensel
degisiklikleri hissetmektedir. James, kisinin bedensel degisikligi hissetmesini duygu olarak

adlandirmaktadir (James, 1884).

Gegmis yillardan giiniimiize kadar geliserek farklilagan duygu unsurunu Goleman; bir his ve

bu hisse 6zgii belirli diisiinceler, psikolojik ve biyolojik héller ve bir dizi hareket egilimi


https://www.tdk.gov.tr/

seklinde tanimlamaktadir. Goleman, duygu (emotion) sodzciigliniin kokiiniin Latincede
hareket anlamina gelen “motere” fiili oldugunu ve bu fiile “e-” 6n ekinin getirilmesi halinde
“uzaklagmak” anlaminin elde edilebilecegini belirtmistir. Goleman’a gore; tiim duygular
harekete gegmemizi saglayan diirtiiler olup, sahip olunan her duygu harekete yonelim

gostermektedir (Goleman, 2022).

Icsel ve digsal belirtilere sebep olmalari bakimindan duygu Ashkanasy, Hirtel ve Zerbe
tarafindan ikili bir ayrim minvalinde tanimlanmistir. Buna gore; duygunun i¢ belirtileri
bireyin 6znel olarak yorumladig hisleri igermekte iken dig belirtileri ise solunum hizini, yiiz
ifadelerini ve durusu i¢ermektedir. Ancak onemli olanin gerek gézlemciler gerekse kisiler

acisindan duygunun dis belirtileri oldugu vurgulanmaktadir (Ashkanasy vd., 2000).

Caruso ve Salovey ise duyguyu; ansizin ortaya ¢ikan ve kaybolan sinyaller olarak ifade
etmislerdir. Duygularin; ¢evremizdeki degisimler sonucunda olustugunu, icgiidiisel
degisikliklere gore baslayarak ruhsal farkliliklara neden oldugunu, diisiince tarzimizi
sekillendirdigini ve kisinin gelisimine katki sagladigini belirtmislerdir. Bununla beraber;
duygular bireyin kendisine ve cevresine iligkin bilgiler barindirmaktadir. Bu baglamda

duygular, veriler olarak tanimlanmaktadir (Caruso ve Salovey, 2010).

Tiim bu tabirlere ek olarak duyguyu Ekman ve Friesen insan yasamini tesir eden en 6zel ve
essiz parcalar biciminde (Ekman ve Friesen, 1975); Hochschild insani insan yapan en
onemli 6zellik olarak (Hochschild, 1983); Feldman mutluluk, umutsuzluk ve hiiziin gibi hem
fizyolojik hem de bilissel tabanlari olan ve davranisi etkileyen faktorler seklinde (Feldman,
1996); Konrad ve Hendl kisinin bedensel hareketlerinde ve yiiz ifadelerinde degisime neden
olan hislerin uyanis1 tarifiyle (Konrad ve Hendl, 2003); Davey, Halberstadt ve Bell heyecan
verici gercegin idrak edilmesi neticesinde viicutta meydana gelen farkliliklarin hissedilmesi

deyisiyle (Davey vd., 2021) ifade etmektedir.
1.1.1 Duygunun Olusumu, Gelisimi ve Tasnifi

1.1.1.1 Duygunun Olusumu

Genel olarak duygular, iki temel amaca yoneliktir. Bunlardan birincisi, insanin harekete
gecmesini saglamak icin gereken enerjinin elde edilmesidir. Digeri ise insanin ihtiyag¢larini
giderebilmesi i¢in bulundugu ortami yonlendirebilmesi veyahut bahse konu ihtiyaglar

giderebilecek davraniglari takinabilmesi i¢in izleyecegi yolu gostermesidir. Temin edilen bu



enerji ile birlikte kisi, ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in hareckete gecebiliyorsa ya da bu amag
dogrultusunda bulundugu ortami manipiile edebiliyorsa pozitif duygular aciga ¢ikmaktadir.
Aksine, bu enerji kisinin ihtiyaglarini gidermesine hizmet etmiyor ya da yararli olmayan

durumlara dogrulum ile sonuglaniyorsa negatif duygular olusmaktadir (Passons, 1975).

Duyguyu tek basma irdelemek yerine Crooks ve Stein, 1991 yilinda yaptiklar1 bir
arastirmada ay1 ile karsilasan bir insan Orneginden hareketle; duygunun tetiklenmesini
saglayan uyaricty1, duygunun olugsma bigimini ve duygunun ortaya ¢ikisini incelemislerdir.
Oznel bir duygunun dogumunu, bir aymin gériilmesi olarak addettikleri uyaricinin yol actig
tepkilerin kisi nezdinde degerlendirilmesi sonucuna baglamiglardir. Ayrica bireyin viicut
dilinin, davranis bi¢iminin, yiiz ifadesinin ve sesinin renginin duygularin belirtisi oldugunu

ileri siirmiislerdir (Crooks ve Stein, 1991).

Ozet itibariyla duygular; bireyin belli bir amaca ydnelimi ile birlikte varlik kazanabildigi
gibi biyolojik ve fizyolojik reaksiyonlar neticesinde sekillenerek 6znel bir olgu olarak da
tahakkuk edebilmektedir.

1.1.1.2 Duyguyu Agiklayan Kuramlar

Duygu kavraminin dogusundan itibaren, duygularin meydana gelisine iliskin ¢esitli teoriler
One siiriilmektedir. Mezkir teoriler sayesinde; duygunun dnciilleri, olusum siireci ve ortaya

cikis bigimi farkl bakis acilar1 gercevesinde yorumlanmaktadir.

1.1.1.2.1 James-Lange Duygu Kurami

James-Lange Duygu Kurami, 1800’li yillarda birbirinden bagimsiz olarak William James
ile Carl Georg Lange tarafindan ortaya atilmistir. S6z konusu teori, duygunun kaynagini
fizyolojik degisimlerle iliskilendirmektedir. Buna gore; digsal bir uyaricinin bedende
yarattig1 fiziksel uyarilmayla beliren duygular, biligsel tecriibeleri beraberinde getirmektedir
(Bernstein vd., 1991).

Tehlike igeren bir olay misal olarak ele alindiginda; olaymn yasandigi sirada korkunun hemen
duyulmadigi, tehlikenin ge¢mesinin ardindan terleme, carpinti gibi fiziksel korku
belirtilerinin gdzlemlenmeye baglanmasi nihayetinde korku duygusunun agiga ciktigi
goriilmektedir. Nitekim korkma hissiyatinin duygunun bir sonucu olmayip onun nedeni

oldugu kanisina varilmaktadir (Ciiceloglu, 2014).



Diger bir anlatimla; birey, uyarana maruz kaldigi zaman uyarani yorumlamaya
baslamaktadir. Bu yorumlama islevi, fiziksel reaksiyonlar1 harekete ge¢irmektedir. Bedensel
reaksiyonlarin harekete ge¢gmesi ise duygusal tepkilere sebep olmaktadir. Kisacasi, kiginin
cevresindeki degisimlere gosterdigi reaksiyonun ayriminda olmasiyla duygu olusumu

gerceklesmektedir (Coleman ve Snarey, 2011).

1.1.1.2.2 Cannon-Bard Duygu Kurami

Cannon-Bard Duygu Kurami, Walter Bradford Cannon ile Philip Bard tarafindan birbirinden
ayr1 olarak savunulmustur. S6z konusu teoriye gore; uyarici kaynakli fizyolojik degisiklikler
ile duygular ayni anda tiiremektedir. Baska bir deyisle, duygularin davranislar
yonlendirmedigi gibi davramiglar da duygulart yonlendirmemektedir. Duygular

gordiiklerimiz ve algiladiklarimiz araciligiyla belirmektedir (Morris, 2002).

Cannon ve Bard, ii¢ sebep gostererek James-Lange Kurami’ni g¢iiriitiir. Bunlardan ilki,
duygunun kaynaginin sadece fiziksel algilar olamayacagidir. Bir digeri, bireyin tepki
gostermeden Onceki zaman zarfinda da duygu yasayabilme ihtimalidir. Sonuncusu ise,
fiziksel degisimlerin insan viicudunda genel belirtilere sahip olmasi nedeniyle duygular

ayristirmanin uygun bulunmayacagidir (Capan, 2012).

Insan, yasaminda rastladig1 herhangi bir olaym tezahiiriiyle birtakim fizyolojik reaksiyon
sergileyebilmektedir.  Gosterilen  tepkiler, duygunun olusum sebebi  olarak
diistiniilmemelidir. Tam tersine, bireyin duyguyu hissetmesini miiteakiben bedensel

reaksiyonlar meydana gelmektedir (Strongman, 2003).

1.1.1.2.3 Schachter-Singer Duygu Kurami

Schachter-Singer Duygu Kurami gergevesinde, duygunun iki bilesenden olustugu Stanley
Schachter ile Jerome Everett Singer tarafindan iddia edilmistir. Fizyolojik uyarilma birinci
bilesen iken fizyolojik uyarilmanimn zihinsel degerlendirmesi ise ikinci bilesendir. Ote
yandan, duygular uyarilmalara iliskin yorumlamalar1 da barindirmaktadir (Kowalski ve

Westen, 2005).

Kisi, yasanilan hadiselere icerisinde bulundugu pozisyonu da goz oniinde tutarak duygu
yiiklemektedir. Farkli bir ifadeyle, durumlarin kisisel idraki duygusal reaksiyonlari

belirlemektedir. Bahsi gegen duygusal reaksiyonlarin, bireyin uyarimlara yonelik verdigi



tepkileri biligsel olarak yansitmasi neticesinde duygularin isimlendirilmesi miimkiin hale

gelmektedir (Morris, 2002).

Diger tabirlerle, 1ki Faktorlii Duygu Kurami veya Bilissel/Fizyolojik Duygu Kurami olarak
bilinen teoriye gore; fizyolojik hareketlenme ile hissedilen duygu, bilissel siirecin bir pargasi
sayllmaktadir. Zira, kisi o zamana ait algilariyla gecmis deneyimlerini harmanlayarak

sezgilerine anlam vermeye ¢aligsmaktadir (Atkinson vd., 1995).

1.1.1.2.4 Bilissel Degerlendirme Duygu Kurami

Biligsel Degerlendirme Duygu Kurami, Stanley Schachter ile Jerome Everett Singer
aracili@iyla yiiriitiilen deneyle baslayarak nihai halini almistir (Lazarus, 1999). Richard
Lazarus, duygunun olusumunda bilisin basat rolii iistlendigini vurgulamistir. Bu baglamda
duygunun iretimi; hayal edilmis, tahmin edilmis yahut yasanmis herhangi bir olayin

neticesine baglanmaktadir (Scherer vd., 2001).

Lazarus, bilissel degerlendirmelerin basitten karmasiga dogru uzanan bir sira izledigini
belirtmistir. Zihinsel yorumlamanin ilkelleri dil Oncesi biling ile biling dig1 hal iken

gelismisleri bilincin muhteviyati olan diisiinme, imgeleme ve ifade etmedir (Lazarus, 1991).

Teori; Lazarus’un 6nderliginde bigimlenmesinden dolayi Lazarus Duygu Kurami olarak da
addedilmekte ve bireyin duygularint kontrol edebilmesinin, algilarini idare edebilmesiyle
muhtemel oldugunu anlatmaktadir. Birbirine benzeyen olaylar hasil oldugunda farkli
duygular yasanabilmekte ve alinan aksiyonlar cesitli hale gelebilmektedir. Bu durum,

biligsel siirecin dnemini gostermektedir (Pastorino ve Doyle-Portillo, 2010).

1.1.1.2.5 Yiiz Geri Bildirim Duygu Kurami

Charles Darwin, duygunun yiiz kaslar1 vasitasiyla olustugunu 6ne siirmiistiir (Keltner ve
Ekman, 2000). Evrim siirecinde bariz bir artisin vuku buldugu yiiz kaslari, yiiz ifadelerinin
gittikce ¢esitlenmesine sebep olmustur. Cesidi cogalan yiiz ifadeleri ise zaman ilerledikge

iletisim araci olmay1 gorev edinmistir (Darwin, 1872).

Yiiz Geri Bildirim Duygu Kurami, Darwin’in goriisiinden yola ¢ikilarak gelistirilmistir.
Teori, yiiz kaslarindan dogan doniitlerin duygu durumunu etkiledigini varsaymaktadir (Kolb
ve Taylor, 2000). Herhangi bir duygu hissedilmeden evvel insanin yiiziinde yer alan kaslar

kasilmaktadir. Gerilen bahse konu kaslarin beyne sinyal yollamasi sonucunda duygular



tanimlanmaktadir. Ornegin; mutluluk duygusu, yiizdeki kaslarin giilme mimigi beraberinde

gerilimiyle varlik kazanmaktadir (Plotnik, 1996).

1.1.1.2.6 Evrimsel Duygu Kurami

Evrimsel Duygu Kurami cergevesinde, Evrim Teorisi’nin kurucusu Charles Darwin,
duygularin da evrim gegirdigini savunmustur. Darwin’e gore duygu, i¢giidiiselligi yogun bir
sekilde barindiran bir fenomen olmasina ragmen uyumsal dontisiimler gecirebilmektedir. Bu
kontekstte, duygular ayrimli zaman araliklarinda tiiremistir. Ornek olarak, kokeni ¢ok
eskilere dayanan korku duygusu beynin ilkel haline aittir. Oysaki sucluluk duygusu,

sosyallesmenin baslamasiyla meydana gelmistir (Darwin, 1872).

Insan, dogdugu andan itibaren karsilastigi durumlara yénelik tiirlii duygular iiretmektedir.
Bahse konu duygular, hem kisinin hem de gelecek nesillerin tecriibelerini etkilemektedir.
Netice itibartyla duygular, evrimsel olarak siiregelen farkliliklara adapte olabilmek amaciyla

gelistirilmektedir (Safran ve Greenberg, 1991).

1.1.1.3 Duygunun Gelisimi

Bireyin duygularinin farkina vardiktan sonra duygularin1 kontrol ederek diizenleyebilmesi
ve Obiirlerinin hislerini anlayabilmesi duygusal gelisim seklinde tarif edilmektedir. Duygusal
gelisim, biyolojik orijine dayanmasina karsin yillar ilerledik¢e 6grenmeyle paralel olarak

genisleyebilmektedir (Denham, 1998).

Duygularin gelisimi, kisinin dogumuyla baslamaktadir. Bebeklik ve ¢ocukluk doneminde
ise duygusal gelisim ivme kazanmaktadir (Denham vd., 2003). Duygular, ilk iletisim kanali
kabul edilmekle beraber sosyal agidan zenginleserek baskalagsmaktadir (Erickson ve
Schulkin, 2003).

Hayat boyu devam eden duygusal gelisim, duygu dagarcigina yeni duygularin eklemlenmesi
i¢in zemin hazirlamaktadir. Bu husus, duygunun olusumunda duygusal gelisiminin ne kadar
mithim oldugunu gostermektedir. Diger taraftan, duygunun tiirce c¢ogalis1 duygularin

siniflandirilmasini gerekli kilmaktadir.

1.1.1.4 Duygunun Tasnifi

Duygularin siniflandirilmasi, iizerinde uzlast saglanabilen bir konu olmaktan ziyade verilen

reaksiyonlar ile davranislara kilavuzluk etmesi bakimindan ayrimlara tabi tutulmaktadir



(Arnold, 1960). Ekman, Friesen ve Ellsworth 1972 yilinda yiiz ifadelerini konu alan bir
aragtirma sonucunda; korku, iiziintii, 6fke, nefret, nese ve hayret duygulariyla varlik bulan
alt1 temel duyguyu kategorize etmislerdir. Ardindan sayilan bu duygulara memnuniyet, ilgi
ve benzeri duygulart da dahil edilmistir (Ekman vd., 1972; 1990).

1980 senesine gelindiginde ise Robert Plutchik, duygularin fizyolojik temeli 15181nda bir
teori ortaya atmistir. Plutchik, eylemlerin itici giicii kabul ettigi duygulari sekiz temel tizerine
insa etmistir. Bu minvalde; seving, gliven, korku, saskinlik, iiziinti, tiksinme, 6fke ve
beklenti biciminde siralanan duygular bir daire haline getirilmistir. Bu daire ise “Duygu
Carkifelegi”, “Duygu Cemberi”, “Duygu Haritas1”, “Duygu Carki” gibi deyislerle dile
getirilmektedir (Ekman vd., 1980).

Sekil 1: Robert Plutchik Duygu Cark1

Kaynak: Six Seconds, 2023

Plutchik duygulari, sekiz ana duygunun benzerliklerini dikkate alarak renk diyagramlari
marifetiyle tasniflemistir (Bkz. Sekil 1). Yukaridan bakildiginda bir koniyi andiran duygu
carkinda; birbirine yakin olan duygular bir iliski icerisindeyken birbirinden uzak olan

duygular herhangi bir iliskiye sahip degildir. Bu baglamda, yakin iligskiye sahip olan



duygularin bir araya gelmesiyle baska duygular yaratilabilmektedir. Bir 6rnekle; seving ile
giiven duygusunun birlesmesi neticesinde olusacak duygu sevgidir. Boylelikle, duygularin

sekiz temel duygu ekseninde belirdigi soylenebilmektedir (Ekman, 1999).

Modeldeki boliimler, sekiz birincil duygu haricinde birbirine karsit olan duygular1 da ihtiva
etmektedir. Bu ¢er¢evede; seving ile tizlintii; giiven ile tiksinme, korku ile 6fke ve saskinlik
ile beklenti duygular1 birbirinin zitt1 olan duygulardir. Ote yandan, cemberin merkezinden
uzaklastikga yogunluk farkinin azaldigi anlasilmaktadir. Yogunluk farkinin azalmasiyla
beraber duygu yogunlugu azalmaktadir. Diisiik yogunluk seviyesindeki kaygmin siddeti
arttikca korkudan dehsete dogru uzanan bir silsilenin izlendigi O6rnek olarak
gosterilebilmektedir. Renksiz duygular ise, iki temel duygunun birlesimiyle olusan

duygular1 temsil etmektedir (Six Seconds, 2023).

Duygu alaninda yapmis oldugu calismalarla anilan Goleman ise duygular1 tek merkezden
yayilan kiimeler halinde gruplara ayirmaktadir. Bu goriise gore; duygu kiimeleri o6fke,
iizlintli, korku, zevk, sevgi, saskinlik, igrenme ve utan¢ duygularim1 kapsamaktadir. S6z
konusu duygu kiimelerinde ise birbirinin tiirevi olan diger duygular yer almaktadir

(Goleman, 2022).
1.1.2 Duygunun ifadesi, islevi ve Onemi

1.1.2.1 Duygunun ifadesi

Insanda herhangi bir duygunun muhtelif yollarla viicut bulmasi durumunda, zihinsel
degerlendirme mekanizmasi devreye girmektedir. Bilissel yorumlamanin ardindan gelen
sahsi tepkiler neticesinde, birtakim davranigsal yanitlar tezahiir etmektedir. Kisiden
cevresine dogru yansiyan reaksiyonlarin biitiini duygunun disavurumu tabiriyle

isimlendirilmektedir (Kring vd., 1994).

Duygularin ifadesi, bireyin kendisini anlatabilmesini saglamanin yaninda bagskalarinin
eylemlerini yonlendirebilmesine imkan sunmasi acgisina da egilimlidir (Scarantino, 2017).
Bu bakimdan, duygusal ifadeler ile iletisim birbirleriyle yakindan iligkilidir. Dahasi,
duygunun ifadesi digerinin tasidig1 hisleri anlamlandirabilmek i¢in de gereklidir. Kisacasi,
gerek kisinin gerekse Kkarsisindakinin eyleme gegebilmesi duygunun disa vurumu

araciligiyla gerceklesebilmektedir.
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1.1.2.2 Duygunun islevi

Belirli bir tutuma yonelim, duygular kanaliyla gergeklesmektedir. Boylece, hareket igin
gereken fiziki gii¢ temin edilebilmektedir (Frijda, 1994). Bu kapsamda duygular, kisiyi
aksiyon almaya hazirlayan dinamiklerdir. Duygular, ihtiyaca binaen sekillenerek

davranislara dokiilmektedir.

Hayatin siirekliligi, dahil olunan konuma adapte olabilmekle iligkilendirilebilir. S6z konusu
uyum siirecinde duygular, biiylik bir roli iistlenmektedir (Dokmen, 2000). Duygular,
cevresel kaynakli doniisiimlere uyarlanarak ansizin gelisen hadiselerde rehberligi gorev

edinmektedir.

Sosyal gevre, duygunun yogun olarak var oldugu alan niteligi tasimaktadir. Bulunan ortam
ile duygu durumu bir biitiiniin ayrilmaz parcalaridir (Lopes vd., 2004). Diger taraftan,
duygular sosyal iligkileri yliriitmeye yarayan bicemler olup iletisimin akmasini saglayan

hatlardir.

1.1.2.3 Duygunun Onemi

Toplumsal bir varlik olan insan, yasadig1 herhangi bir olay karsisinda kendisine 6zgii tavirlar
takinabilmektedir. Deneyimlerin izlerini de tasiyan yorumlariyla harmanladigi tutumlari,
bireyi c¢evresine karsi uygun bir goriiniime biiriindiirmektedir. Bu baglamda, edimleri

anlamlandirma hususunda duygular 6nem arz etmektedir.

[laveten, karar alma siirecindeki etkenlerden biri olan duygulara yénlendirici bir misyon
yiiklenmektedir. Bu bakimdan, 6znel tercihlerde bulunurken bilissel ¢ikarimlara 11k tutmast

adina duygular 6nemlidir (Carmeli ve Josman, 2006).
1.1.3 Duygunun Bilesenleri ve Ozellikleri
1.1.3.1 Duygunun Bilesenleri

Duygunun igerigi, ekseriyetle ii¢ asil bilesenden olusmaktadir. Bahse konu bilesenlerden
ilki, insanin iradesinden bagimsiz olarak viicutta beliren degisimlerin tamamini karsilayan
fizyolojik bilesendir. Bir digeri davranigsal bilesendir ve fiiller minvalinde kendini

hissettirmektedir. Sonuncusu ise, kisisel kanaatlere bagli olan bilissel bilesendir (Ortony vd.,
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2007). Buradan hareketle; duygularin zihinsel siiregten gecerek davranisa yansiyan fiziksel

tepkiler oldugu soylenebilmektedir.

1.1.3.2 Duygunun Ozellikleri

Sahsa Ozgiilenmis sezgileri animsatan duygular, bireyin icerisinde yer aldigi atmosferik
etmenlerle ilintilidir. Duygunun olusumu, iggiidiilere dayanmasina ragmen bagkaliklarin
meydana gelmesi halinde evrilebilmektedir. Degisen duygu durumu paralelinde diisiinceler,
yeni kalibina girmektedir. Aksiyon alimiyla neticelenen duygular, hemen dagilabildigi gibi
yerlesik de kalabilmektedir. Tiim bunlarla birlikte, insana yasam1 boyunca ¢esitli konularda

yol gosterici 6zellige sahiptir (Caruso ve Salovey, 2007).

1.2 ZEKA KAVRAMI

Kisinin zihinsel kabiliyetlerini ihtiva eden zeka, TDK tarafindan; “insamin diigiinme, akil
yiiriitme, objektif gergekleri algilama, yargilama ve sonug ¢ikarma yeteneklerinin tamami,

anlak, dirayet, zeyreklik, feraset” bi¢iminde tanimlanmaktadir (https://www.tdk.gov.tr).

Zeka, en temel ifadeyle bireyin karsilastigi durumlara yonelik olarak gostermis oldugu

biligsel beceri anlamina gelmektedir.

Tiirkiye Zeka Vakfi’na gore ise zeka, “kavramlar ve algilar yardimiyla soyut ya da somut
nesneler arasindaki iliskiyi kavrayabilme, soyut diisiinme, muhakeme etme ve bu zihinsel
islevleri uyumlu sekilde bir amaca yonelik olarak kullanabilme yetenekleri” seklinde izah
edilmektedir. Ayrica zeka, “bireyin dogustan sahip oldugu, kalitimla kugaktan kusaga gecen
ve merkez sinir sisteminin islevlerini kapsayan; deneyim, ogrenme ve ¢evreden kaynaklanan

etkenlerle bicimlenen bir bilesim ” bi¢iminde ifade edilmektedir (https://www.tzv.org.tr).

Latince “intelligence (inter-legentia)” ifadesinin karsiligi olan zeka s6zciigi, ilk kez Marcus
Tullius Cicero tarafindan Aristoteles’in “dia-noesis” terimiyle hemen hemen ayni anlamda
kullanilmaktadir (Spatar, 1995). “Dia-noesis”, zihinsel siireglere iligkin soyut olgulari
kapsamaktadir (Goleman, 2022). Zeka ile ilgili caligsmalar, 1800°1ii yillara gelindiginde ivme
kazanmistir. Bunun sonucunda zeka, farkli konseptler dahilinde agiklanmaya

calisilmaktadir.

Bilimsel kokenli zeka arastirmasi, ilk kez Francis Galton tarafindan gerceklestirilmistir.
Charles Darwin’in kuzeni olan Galton, Darwin’in kalittim {izerine yapmis oldugu

caligmalardan esinlenmistir. Galton, bireylerin davranislarini inceleyerek kisisel bagkaliklar
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kalitsal zeka ile iliskilendirmistir (Davis ve Rimm, 2004). Galton, zekanin kalitim ile iliskisi
olabilecegi diisiincesinden hareketle kisinin kalitsal olarak haiz oldugu 6zelliklerin zekanin

bir 6l¢iitii oldugunu belirtmektedir (Finkel ve McGue, 1997).

Alfred Binet ile birlikte degisen bakis agis1 neticesinde zeka, daha genis bir kavram olarak
ele alinmaya baglanmistir. Binet zekay1; herhangi bir hedef belirleyerek, belirlenen bu hedefe
erigebilmek gayesiyle dayanikli kalabilme ve otokritik yapabilme egilimi olarak ifade
etmektedir (Kulaksizoglu, 2004).

Zekay1 bir uyum siireci olarak degerlendiren Piaget ise, zekanin benimseme ile adapte olma
arasindaki bir denge oldugunu belirtmistir (Piaget, 2019). Diger benzer gorisler
kontekstinde zeka; Wechsler tarafindan insanin c¢evresini algilayarak cevresiyle bas
edebilme kapasitesi (Wechsler, 1974) ve Sternberg tarafindan ise kisinin cevresel

degisikliklerle basa ¢ikabilme yetisi (Sternberg, 1997) seklinde tanimlanmaktadir.

Tiim bunlarin beraberinde zeka nosyonunu Lam ve Susan bilgiye ulasarak onu farkli hallerde
kullanabilme mahareti deyisiyle (Lam ve Susan, 2002); Gardner kisinin degerli olusumlar
meydana getirebilme, rastladigi problemleri c¢ozebilme ve yeni fikirlere zemin
hazirlayabilme tarifiyle (Gardner, 2011); Gerrig ve Zimbardo birden fazla bileseni olan

zihinsel gii¢ tabiriyle (Gerrig ve Zimbardo, 2013) yorumlamaktadir.
1.2.1 Zekamin Olusumu, Gelisimi ve Tasnifi

1.2.1.1 Zekanin Olusumu

Genel kabul goren bir yaklagim 1s18inda zekanin; diisiincenin dogumu, 6grenme, kavrama
ve benzeri zihinsel siireclerin bilesiminden meydana geldigi bilinmektedir. Ote yandan,
beyin ile zihin arasindaki iligkiden yola ¢ikilarak zekanin beyinde konuslandigi mevzusunda

uzlasi saglandig1 goriilmektedir (Pfeifer ve Scheier, 2001).

Zeka, kalitim araciligiyla kusaklar boyunca aktarilmaktadir. Bu fenomen baglaminda zeka,
biyolojik temeller lizerine kurulmus dogustan kazanilan bir yetkinlik olma vasfindadir.
Lakin duragan kabul edilmeyen zekanin bi¢cim almasinda yersel kaynakli faktorlerin de etkisi
vardir. Diger bir anlatimla, kalitmin zihni etkileme derecesinin cevresel etmenlerce

saptandig1 anlagilmaktadir (https://www.tzv.org.tr).
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Anlasiliyor ki zeka, nesiller arasi aktarilabilen soya ¢eken bir olgudur. Bununla birlikte,
yersel faktorler tarafindan yeniden harmanlanmaktadir. Boylelikle zeka, kalitimin etkisiyle

bir arada gevresel faktorlerle varlik kazanmaktadir.

1.2.1.2 Zekay1 Agiklayan Kuramlar

Zeka kavraminin ortaya ¢ikisindan beri, tiirlii varsayimlarda bulunularak zekanin olusumuna
iliskin cesitli teoriler iretilmistir. ilk baslarda, tekli zekd anlayisi hakim olurken daha
sonralar1 zekanin melez yapisi kaniksanmistir. Bu cergevede; Tek Etmen Kurami, Cift

Etmen Kurami ve Cok Etmen Kurami gelistirilmistir.

Tek Etmen Kurami zekanin genel yetenekten ibaret oldugunu, Cift Etmen Kurami zekéanin
genel yetenek disinda 0Ozel yetenek gerektirdigini ve Cok Etmen Kurami ise cesitli

yeteneklerin zekayi olusturdugunu ileri stirmektedir.

Mezkir teoriler baz alinarak; zekanin Onciilleri, olusum siireci ve ortaya ¢ikis sekli farkl

diisiiniisler ile analiz edilmektedir.

1.2.1.2.1 Tek Etmen Zeka Kurami

Francis Galton, kabiliyet olarak addedilen zekay1 bireysel nitelik ayrimiyla ilk defa sistemli
bir sekilde tetkik etmistir. Galton’a gore; kisiler arasinda mevcut olan bilissel yetenek
farkliliklar1 kalittima dayanmaktadir. Zira zekd, soya g¢ekmekte olup nesiller boyunca
nakledilebilmektedir. Bu sebepten dolay1 zekanin 6lgiisii, sergilenen kalitsal eylemlerle

bagdastirilabilmektedir (Davis ve Palladino, 1997).

Ustelik Galton, zekd 6lgiimiinde géz oniinde bulundurulmasi gereken iki hususiyetin
varligini iddia etmistir. Bunlardan ilki, sahip olunan kapasite iken digeri ise hassasiyettir.
Baska bir deyisle, zihnin gelismisligi ana duyularin duyarlihg: ile ortiismektedir. Insanm

duyulari ne kadar kuvvetliyse zekasi da o denli 6l¢iide beklenmektedir (Sternberg vd., 2000).

Tekil Zeka Teorisi’nin 6nde gelen isimlerinden biri olan Alfred Binet, zekanin baglica bir
yetiden olustugunu savunmustur. Bahse konu yeti, kanidir. Nitekim zihinsel faaliyetlerin
cogunda yargilama siireci etkin olmaktadir. Bireyin yargilama hiinerinin iyilesmesi ayni

zamanda bilissel iyilesmenin gostergesi anlamindadir (Binet ve Simon, 1916).
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Buna ek olarak Binet, zekanin genetik oldugunu vurgulamaktadir. Ogrenme, zihnin gelisimi
icin fazla bir niifuz yaratmamaktadir. Bu yiizden, zekanin sonradan gelisimi kisithdir.

Dahasi, zeka insandan soyutlanamadigindan tavirlara da yansimaktadir (Cansever, 1982).

Jean Piaget, kisinin kalitsal bir zekayla dogdugunu 6ne siirmektedir. Fakat zeka, dahil olunan
ortama adaptasyonu gerekli kildigindan uyum asamasinda tekrar sekle girmektedir. Farkli

bir ifadeyle, soya ¢eken zihin ¢evreyle biitiinlesmektedir (Piaget, 2019).

Burada tizerinde durulmasi gereken bir diger husus, entegrasyonun belirli bir siireye
yayilisidir. Uyum prosesi 6ziimleme ve diizenleme olmak iizere iki kademeli ilerlemektedir.
Oziimleme, var olan zihinsel maharetle adaptasyonu temin edebilmektir. Diizenleme ise
yersel reaksiyonlar karsisinda bakir zihinsel fonksiyonlart kesfedebilmektir. S6z konusu

stirecin serilesmesi, zeka seviyesinin yiiksekligiyle ayni egilimi seyretmektedir (Charles,

2003).

1.2.1.2.2 Cift Etmen Zekd Kurami

Zekanin olusumunu Iki Faktor Teorisi ile agiklayan Charles Spearman, zihnin iki bilesenden
meydana geldigini ortaya atmistir. Bahsi gecen bilesenlerden birincisi; insana genlerle

gecen, genel bilissel becerileri barindiran ve degismeyen “g” faktoriidiir. Ikincisi ise; 6zel

biligsel becerileri simgeleyen ““s” faktoridiir (Plotnik, 1996).

[laveten Spearman, her biligsel etkinligin dzel bir marifet muhteviyat: genel yetenege ihtiyag
duydugunu belirtmistir. Bu minvalde, herhangi bir zihinsel aktivite kendine has spesifik
kabiliyet istemektedir. Ozel yetenek; genel yetenek haricinde kalan ve bilinci ¢alistiran

kudreti temsil etmektedir (Feldhusen, 1997).

Raymond Bernard Cattell zekanin, akici zihin ile kristalize zihnin bir araya gelmesi sonucu
meydana geldiginin altin1 ¢izmistir. Akici zeka; gorsel, sezgisel ve ezberleme ustaliklarinin
yaninda yeni yetkinlikler insa edebilmek adina gereken 6zellikleri icermektedir. Egitim ve
deneyimin katkilartyla donliseme ugrayan kristalize zeké ise sosyal durumlara yoneliktir.
Gelisim agisindan karsilastirildiklarinda; hayat boyu gelisimini siirdiiren kristalize zihnin
aksine akici zihnin erigkinlik doneminde en yiiksek seviyesini gordiigi dikkat cekmektedir

(Bar-On, 1995).
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1.2.1.2.3 Cok Etmen Zeka Kurami

Oncelikle Howard Gardner, 1983 senesinde yayimladig1 “Zihin Cerceveleri: Coklu Zeka
Kurami (Frames of Mind: The Theory of Multiple Intelligences)” isimli eserinde Coklu Zeka
Teorisini detayli olarak incelenmistir. Gardner, kompleks yapisindan 6tiirli zihnin bir tek
etmenle belirginlestirilemeyecegi sebebiyle onun birden ¢ok g¢eperden olustugunu ifade
etmigtir. Zekanin c¢ok yonliiligii sayesinde, degisik yetiler edinilebilmektedir (Gardner,

2011).

Gardner, zekay1 dokuz cinse ayirmistir. Bunlar; sozel/dilsel zihin, mantiksal/matematiksel
zihin, kinestetik/bedensel zihin, gorsel/uzamsal zihin, ritmik/miiziksel zihin, 6zedoniik/igsel
zihin, disaddniik/sosyal zihin, varolussal zihin ve dogaci zihindir. Tiim zeka tiirleri birbiri
ile etkilesimdedir. Sayet birey, uygun kosullar olusursa biligsel gelisim bakimindan yiiksek

performans gosterebilecektir (Gardner, 2011).

Zihnin {li¢ boyuttan olustugunu ileri siiren Joy Paul Guilford, 6nermesine Zekanin Yapisi
ismini verdigi teorisiyle agiklik getirmistir. Bahse konu boyutlar igerik, islem ve {iriindiir.
Icerik; herhangi bir misyona tanimli nitelikleri, islem; bu misyonu yerine getirebilmek igin
gereken zihinsel gereksinimleri ve iirlin; misyona iligkin neticeyi imgelemektedir

(Rajamanickam, 2005).

Ote yandan Guilford her boyutun, dtekilerle baglantili bir halde oldugunu dile getirmistir.
Icerik olmaksizin bilissel islem iiretilebilmesi ve bilissel islem olmaksizin iiriin elde
edilebilmesi ihtimal dahilinde degildir. Kisacasi, zekanin boyutlarindan biriyle yoksun olusu

onun islevini gecersizlestirmektedir (Guilford, 1967).

Triarsik Zeka Teorisi baglaminda Robert Sternberg, zihni ii¢ 6geye ayirmistir. Analitik zeka,
yaratic1 zeka ve pratik zeka birleserek zihni tamamlamaktadir. Analitik zek; mantiksal
diisiinebilme ve fikirsel degerlendirme yapabilme siire¢lerini kapsamakta iken yaratici zeka;
olaganiistii durumlar meydana geldiginde ¢6ziimler bulabilmeyi kapsamaktadir. Analitik

zeka ile yaratici zekanin kullanilmasi pratik zekay: ortaya ¢ikarmaktadir (Plotnik, 1996).

Buna ek olarak Sternberg, zihnin ii¢lii sacayaginin ilinti hususunda zayif oldugunu fark
ederek Basarili Zeka Kuramini gelistirmistir. Buna gore; analitik, yaratic1 ve pratik zihni es

zamanli kullanabilmeyi basarabilmek kisiyi zeki addetmektedir (Sternberg vd., 2011).
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Cok Faktor Teorisi kontekstinde zekanin dogumunu ele alan Edward Lee Thorndike; sosyal
zihin, somut/mekanik zihin ve soyut zihin olarak ii¢ tip zekanin varligindan s6z etmektedir.
Sosyal zeka olgusunu ilk kez agiga ¢ikaran Thorndike, sosyal zihni baskalartyla iligki
kurabilme, onlar1 anlayabilme ve idare edebilme tabiriyle tanimlamaktadir (Matthews vd.,
2002). Boylece Thorndike, sosyal zeka catis1 altinda duygusal zihne benzeyen bir kanaate

onderlik yaparak duygusal zeka nosyonunun gelisimine katk1 saglamistir.

Thorndike, zihni ilk kez biligsel boyutlar1 hari¢ tutarak Sosyal Zeka Modeli ile betimlemistir
(Goleman, 2022). Diger taraftan somut veyahut mekanik zihni; aletleri, cihazlar ve
makineleri kavrayabilme ile kullanabilme giicli seklinde, soyut zihni ise sozciikler, sayilar,
formiiller gibi semboller yardimiyla diigiinebilme giicii bi¢giminde tasvir etmistir (Newsome
vd., 2000).

Grup Faktor Teorisi ile Louis Leon Thurstone, zekanin bagimsiz yedi biligsel hiinerden
kaynagini aldigin1 glindeme tagimistir. Devreden Faktor Teorisi adiyla da animsanan
kuramdaki hiinerler; sozel anlayabilmek, algisal hiz edinebilmek, kelime akicilig
yakalayabilmek, fiziksel tasavvur edebilmek, sayisal galisabilmek, akil yiiriitebilmek ve
hafizada tutabilmektir (Konrad ve Hendl, 2003).

Ayrica Thurstone, s6z konusu marifetlerin bireyler arasinda zeka ayrikligina yol actigina
deginmistir. Ancak bu marifetlerin herhangi birinde dominant olmak, hepsinde iistiin olmak
demek degildir. Ciinkii marifetler 6zerk oldugundan birbirlerine etki etmemektedir. Bununla
beraber, marifetlerin herhangi birinde baskin olmak hepsine sirayet edebilmektedir (Weiner

ve Stewart, 1984).

Biyoekolojik Zeka Teorisi araciligiyla ¢evresel faktorlerin zihnin dogumunda rol oynadigini
savunan Stephen Ceci, bilissel yeteneklerin de ¢evreyle sekillendigini ifade etmistir.
Cevrenin fiziki ¢evre, tarihi ¢evre, sosyal ¢evre ve zihinsel ¢evre suretiyle dorde ayrildigini
belirtmistir. D1s uyaricilar fiziki ¢evreyi, yasanilan donem araligr ise tarihi g¢evreyi tesis
etmektedir. Sosyal ¢evre sosyal bakimdan uygunluk dagarcigini, zihinsel ¢evre ise gorev

kokenli bellek yetisini igermektedir (Bjorklund, 1989).

Dahasi Ceci, zekanin biyolojik etkenlere bagli oldugunu ilave etmistir. Bu ger¢evede, zihnin
bir unsuru olan biligsel operasyonlarin da dirimsel periyotlardan esinlenecegine temas

etmektedir (Bjorklund, 1989).
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1.2.1.3 Zekanin Geligimi

Dogustan itibaren sahip olunan zeka, insan dmriiniin ilk on yilinda ehemmiyetli bir mesafe
katetmektedir. ilk iki y1l, bu siire zarfi i¢in kritiktir. Az sayida refleksle ¢ikilan yolda ikinci
yilin sonunda birey; tek basina yiirliyebilme, konusabilme, planlayabilme, hatirlayabilme ve

benzeri maharetlerle donanmaktadir (https://www.tzv.org.tr).

On iki yas itibariyla ivmesi azalsa dahi zihin, gelismesini stirdiirmektedir. On dort ila on
sekiz yaslari, gelisimin zirvesi olup bu diizey otuz yasina kadar devam etmektedir. Sonraki
senelerde ise Ogrenme kapasitesi daralmaya baglamaktadir. Lakin Ogrenilmis bilgiler
kaybolmamaktadir. Tam tersine yillandik¢a, edinilen tecriibelerle birlikte giinliik kullanima

yetkinlik sunmaktadir (https://www.tzv.org.tr).

Ote yandan yersel imkanlar, zekdnin gelisiminde biiyiik bir potansiyeldir. Genetik bir yapisi
olan zekanin islerlik kazanabilmesi i¢sel ve digsal ¢evre reaksiyonlariyla yakindan ilgilidir.
Ozetle, zihin gelisimi biyolojik sartlar disinda cevresel faktorlerle miimkiin hale gelmektedir

(Bernstein vd., 1994).

1.2.1.4 Zekanin Tasnifi

Icerisinde bulunulan zamanin &zelliklerini tasiyan zekd mevzusunda iki miihim ¢aligma,
1921 ile 1986 senelerinde yiiriitiilmiistiir. 1921 yilinda yapilan caligmanin sonucu
incelendiginde; zihnin 6grenebilme, karar verebilme, sorunlarin iistesinden gelebilme, uyum
saglayabilme kabiliyetlerinin bir araya gelmesiyle meydana geldiginin vurgulandig:
anlasilmaktadir. 1986 yilinda yapilan ¢alismanin sonucu incelendiginde ise karar verebilme,
sorunlarin listesinden gelebilme kabiliyetlerine ilave olarak kiiltiirel degere sahip ustalik
sergileyebilme ile siire¢ yoOnetebilmenin zihni biitiinlestirdiginin ~ desteklendigi

gorilmektedir (Rau, 2001).

O hélde, zekanmn tasnifinde esas kabiliyetler haricinde periyodik farklilik gosteren
bilesenlerin de sz sahibi oldugu gézlemlenmektedir. Genel olarak zeka; kapsadigi beceriler
hesaba katilarak geleneksel ve modern anlayis minvalinde biligsel olan zihin ve bilissel

olmayan zihin siniflandirmasiyla ikili bir ayrima tabi tutulmaktadir.

Geleneksel modelde zeka, zihni yapilar tizerine insa edilmektedir. Bundan dolayi, modelde
one cikan zihin, biligseldir. Mantik ylriitebilme, dikkat kesilebilme, hafizada tutabilme,
yargilama yapabilme 6zdesi yetiler biligsel zekay: izah etmektedir (Oleron, 1994). Zekéanin
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yalnizca zihinsel temelde yorumlanmasi, hissiyatin géz ardi edilmesine sebebiyet vermistir
(Atkinson vd., 1995). Modern zeka anlayisinin benimsenmesiyle, hislerin sentezledigi
biligsel olmayan zihin kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Bu baglamda bilissel olmayan zeka;
duygusal, 6znel ve sosyal yeteneklerin toplami diisiincesinden olusmaktadir (Bar-On vd.,

2000).

1.2.2 Zekani Ol¢iimii, islevi ve Onemi
1.2.2.1 Zekanin Olgiimii

Zihnin olgiilebilmesi maksadiyla 19. yilizyilin sonlarina dogru, zeka testleri gelistirilmeye
baslanmustir. Ik olarak Francis Galton, zekdyr duyumsal ayrim yapabilme giidiisiinii baz
alarak hesaplamaya calismistir. Buradan hareketle Galton, duyusal misyonu olan algilarin

zekay1 belirledigini ileri slirmiistiir (Sattler, 2001).

Alfred Binet ve Théodore Simon; 1905 senesine gelindiginde, Galton tarafindan kullanilan
Ol¢tim sablonundan ilham alarak modern zeka testini tasarlamiglardir (Matthews vd., 2002).
Fransa Egitim Bakanlig1, 6grenme giicliigli yasayan 6grencilerin tespit edilerek 6zel siniflara
yerlestirilebilmesi gayesiyle Paris’te bir komisyon kurmustur. Binet ve Simon, risk altindaki
Ogrencileri saptama ihtiyacina binaen; zorluk derecesine gore siralanmis otuz maddeyi
iceren ilk testi hazirlamislardir. Bahsi gecen test 1908 ve 1911 yillarinda, tiirlii 6l¢iitlerle
revize edilerek genisletilmistir (Becker, 2003).

Modern anlamda ilk zeka testi vasifli Binet-Simon Zeka Olgegi, 1916 tarihinde Lewis
Madison Terman aracilifiyla Amerika Birlesik Devletleri’ne uyarlanmistir (Terman ve
Merrill, 1960). Stanford Universitesi’nde 1937 senesinde gozden gegirilerek, Stanford-Binet
Zeka Olgegi adiyla yayimlanmustir. Nihayetinde 1986 yilinda yenilenen test, “Stanford-

Binet Siiriim 4” mahiyetini kazanmistir (https://www.tzv.org.tr).

Zeka Katsayist (Intelligence Quotient/1Q) 20. yiizyilin baglarinda, zihnin 6l¢iimlenmesi
asamasinda faydalanilan testlerden biri durumuna gelmistir. Biligsel ve zaman bilimsel yasin
ikili degerlendirilmesi yapilarak sonuca erisilebilmektedir. Soyle ki; zeka testinde
hesaplanan zihinsel yasin kronolojik yasa oranlamasindan elde edilen saymnin yiiz ile
carpilmasiyla zekd katsayisi hesaplanmaktadir. Bu bilgiler 15181inda, zeka yas1 zihinsel
hiinerleri simgelemekte iken zeka katsayisi s6z konusu hiinerlerin islevsel cephesini temsil

etmektedir (Sprinthall ve Sprinthall, 1990).
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Zeka katsayisi, ayni yastaki kisilerin ayr1 zihinsel marifetlerini karsilagtirabilmeye yarayan
bir gostergedir (Brody, 1999). Bununla birlikte, biligsel yas ile kronolojik yasin ayni olmasi
halinde zeka katsayisi yiiz degerini gostermektedir. Bu deger, ortalama zihin smifi kabul

edilmektedir (https://www.tzv.orq.tr).

Tablo 1: Uluslararasi Zeka Taksonomisi

Zeka Katsayisi (IQ) Zeka Sinifi

0-20 Derin Zeka Geriligi/Zihinsel Engel
21-35 Agir Derecede Zeka Geriligi/Zihinsel Engel
36-50 Orta Derecede Zeka Geriligi/Zihinsel Engel
51-70 Hafif Derecede Zeka Geriligi/Zihinsel Engel
71-79 Sinirda Zeka
80-89 Donuk Zeka

90-109 Normal ya da Ortalama Zeka

110-119 Parlak Zeka

120-129 Ustiin Zeka

130 ve {istii Cok Ustiin Zeka

Kaynak: https://tr.wikipedia.org, 2023

Diinya Saglik Orgiitii (World Health Organization/WHO) zeka katsayisini, deger araliklar:
belirleyerek tasnif etmektedir (Bkz. Tablo 1). Eger zihinsel yas, zaman bilimsel yastan
biiyiikse zeka degeri ortalama zihin sinifinin iizerinde; aksine zaman bilimsel yas, zihinsel
yastan biiyiikkse zeka degeri ortalama zihin smifimin  altinda  seyretmektedir

(https://www.tzv.org.tr).

1.2.2.2 Zekann Islevi

Kavrayabilme, 6grenebilme, diisiinebilme, deneyimleyebilme ve benzeri eylemleri zeka ile

viicut bulmaktadir. Bu sayede, tiimel biligsel fonksiyonlar islerlik kazanmaktadir (Pfeifer ve
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Scheier, 2001). Buradan hareketle, zekanin zihinsel siireglerin aktiflesebilmesi agisindan

onemli bir gorevi barindirdig vurgulanmaktadir.

Yasanilan muhtelif olaylar, 6zlimseyebilme ile uyum saglayabilmeyi kaginilmaz
kilmaktadir. Adapte olabilme noktasinda zihin, ¢evresel balans konumundadir (Piaget,
2019). Bagka bir tabirle zeka, yersel kaynakli degisimlere adaptasyondaki dengeyi

ayarlamaktadir.

Kimi zaman, birtakim problemler hayatin dogal akisina set ¢ekebilmektedir. Zorluklarla
miicadele konusunda zeka, asli vazife gormektedir (Gardner, 2011). Birey, agmaza diistiigii

anlarda zihni kudreti yardimiyla bulundugu pozisyondan kurtulabilmektedir.

1.2.2.3 Zekanin Onemi

Dahil olunan kosullarin idrak edilerek yeniden diizenlenmesinde, zihin bir arag
niteligindedir. Diger taraftan, gerek i¢sel gerekse digsal ihtiyaclara cevap verebilmek duyarl
olabilmekle ayni diizlemde kesismektedir. Bu minvalde; fikir ile davranig arasindaki

harmoni, zeka kanaliyla diizenlenmektedir (Sternberg, 1997).

Ustelik zeka, biligsel olmanin tesinde hissi olusuyla énem arz etmektedir. insanmn kendini
bilmesi, baskalarin1 anlayabilmesi, onlarla haberlesebilmesi ve iletisimini siirdiirebilmesi
zihni ustaliklarla muhtemel olabilmektedir. Bu yilizden, zihinsel proseslerde duygularin

etkisi de hissedilebilmektedir.
1.2.3 Zekanin Bilesenleri ve Ozellikleri
1.2.3.1 Zekanin Bilesenleri

Birden fazla unsuru biinyesinde barindiran zihin, temel olarak biligsel asamalarin
birlesmesiyle tamamlanmaktadir. Biligsel asamalar; anlam verebilme, mantik yiiriitebilme,
akilda tutabilme, kararli olabilme, ¢dziim iiretebilme gibi yetenekleri ihtiva etmektedir.
Bunun yam sira; sosyal beceriler zekanin mithim bir pargasidir. Diyalog kurabilmek,
obiirlerini dinleyebilmek, hissiyat1 anlayabilmek ve benzeri yetenekler sosyal becerileri

olusturmaktadir.
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1.2.3.2 Zekanin Ozellikleri

Geleneksel ve modern zeka anlayist konseptinde, zihne atfedilen mahiyetler siire igerisinde
doniistime ugramustir. Eski bakis a¢isina gore kalitimla sahip olunan zeka, duragan
oldugundan degistirilememektedir. Yeni bakis agisinda ise zeka dinamik olup
iyilestirilebilmektedir. Bununla beraber, geleneksel goriiste zihin tekil kabul edilmekte iken
modern goriiste zihin ¢ogullastirilmaktadir. Ote yandan; geleneksel yaklasima hakim olan
zekanin gercek yasamdan soyutlanip niceliksel yonden Olgiilerek sayisallastirilabildigi
fikrine modern yaklasimda karsi ¢ikilarak, zekanin ger¢ek yasamdan soyutlanamayacagi ve

oOlgiilemeyecegi diisiincesine yer birakilmaktadir (Saban, 2005).
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IKINCI BOLUM
DUYGUSAL ZEKA

Yasamimizin hemen hemen her alanmi tesir eden duygularin insan hayatindaki yeri
giinbegiin genislemektedir. Bu minvalde duygular, bireyin eylemlerine yon vermesi
bakimindan zeka kadar onemli bir hale gelmektedir. Kisinin duygularinin bilincinde
olabilmesi ve onlar1 kontrol edebilmeyi 6grenebilmesi, insan yasaminda entelektiiel zekanin

yani sira duygusal zekanin da biiyiik bir rol oynamasina sebebiyet vermektedir.

Son zamanlarda 6nemi giderek artan duygusal zeka, isgiicii piyasasi i¢in ehemmiyetli bir
konumdadir. Duygusal zihnin yansimalari, calisanlarin is ortamindaki tutumlart ile
davranislarindan sergilemis oldugu performansa kadar calisma hayatinin biitiiniine
uzanmaktadir. Bu durum, duygusal zekanin bir sonucu olan duygusal emegin isgiicii

piyasasindaki vurgusunun artmast ile sonuglanmaktadir.

Calismanin bir dnceki kisminda, duygusal zekanin unsurlar1 duygu ile zeka fenomenleri ele
alinmaktadir. Bu boliimde ise oncelikle duygu ile zeka iliskisinin tarihsel gelisimi
incelenmektedir. Ardindan duygusal zeka, ortaya ¢ikisindan itibaren ayrintili bir sekilde

degerlendirilmektedir.

2.1 DUYGU ILE ZEKA CATISMASI

Antik Yunan doneminden beri siiregelen duyu ve aklin catigmasi, ¢ogunlukla aklin
saltanatiyla sonuclanmistir (Sartorius, 1999). Ronesans ile birlikte zihne bigilen deger
yiikselise ge¢mistir. Bunun aksine, gii¢siizliik gostergesi varsayilan duygular ehemmiyetini

yitirmeye devam etmistir (Robbins, 2000).

Baslangicta, duygu ile zeka bir paradoksa tabi kilinmistir. Hisler, rasyonellikten uzaklastiran
izlenimler seklinde goriilmiistiir (Sharma ve Sehrawat, 2014). Sonralari, zihnin miinferiden
etkili bir bicimde isleyemedigi fikri dogmustur. Aklin etkinliginin artirilabilmesi igin

hissiyat, 6nemli bir etmen islevi gormiistiir (Callahan ve McCollum, 2002).

Klasik tutum cercevesinde; bilis merkeze alinarak hissiyat diglanmistir. Rasyonellik,
sorunlar1 ¢ozmeye yarayan bir arag olarak diisliniilmistiir. Duygusallik ise ussal faaliyetleri
onleyen handikaplar durumunu almistir. Kisacasi, hisler herhangi bir fayda saglamadigindan

devre dis1 kalmalidir (Callahan ve McCollum, 2002).
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Hisler hakkindaki iddialar, 19. yiizyila kadar varligini1 korumustur (Konrad ve Hendl, 2003).
Duygu yuklii aksiyonlar, 20. yiizyilin baslarina gelindiginde bilimsel acidan tetkik
edilmistir. Buna ragmen elde olunan bulgular, zekdnin egemenligini sarsmaya yetmemistir
(Freshman ve Rubino, 2002). Akilcilik karsiti tepkilerin, 1960’11 yillarda baslamasinin

sonucunda ise hissiyat miidahale olmaksizin ifade edilebilmistir (Mayer vd., 2000).

Cagdas tutum gercevesinde; duyu ile akil karsilikli biitiinlesmektedir. Duygulara gereken
kiymet verildiginden onlardan yararlanma yolu tercih edilmektedir. Ayrica, zihinsel
siireclerin hisleri aktif hale getirdigi vurgulanmaktadir. Ozetle, hissiyat olmaksizin bilissel

aktivitelerin islemedigi kaniksanmistir (Cooper ve Sawaf, 2003).

2.2 DUYGU iLE ZEKA iLiSKIiSi

Insanmn sadece rasyonel edimlerde bulunan bir varlik oldugu inanci, ge¢mis zamanlara
hiikiim siirmiistiir. Zihinsel devinimlerin hislerin etkisinden bagimsiz farz edilmesiyle,
mantigin yonlendiriciligi benimsenmistir. Duygular, zayiflik ile bagdastirildigindan dolay1
arka plana itilmistir. Daha sonralari, aklin iktidar1 sorgulanarak his ile bilis arasindaki iligki
giincellenmistir. Insana ussal olmanin yaninda, duygusal bir 6zellik yiiklenmistir. Diizgiin
yOnetilebilen hissiyatin, zihni daha randimanli koordine edebileceginin alt1 ¢izilmistir.

Boylelikle, duygunun zekadan soyutlanamayacagi hususunda uzlasiya erisilmistir.

Esasen, duygu ile zeka kavrayis stili baglaminda birbirinden oldukga farklidir. S6z konusu
farklilik, biri diisiinen digeri hisseden iki zihnin mevcudiyetinden kaynagini1 almaktadir.
Akiler zihin; bilince daha yakin, diisiinceli ve 6lgiilii olandir. Duygusal zihin ise bilinci
yakinsayan, fevri ve kuvvetli olandir. Biligsel hayat, bu iki zihnin etkilesimi araciligiyla

ayakta durmaktadir (Goleman, 2022).

Akilcr zihnin algilayarak karsilik verebilmesi, duygusal zihinden birkac¢ dakika daha fazla
siirmektedir. Bu kontekstte, duygu diisiinceden 6nce ya da onunla aynm1 anda meydana
gelmektedir. Fakat diisiincelerle beslenen hisler, tepki vakti agisindan gecikebilmektedir.
Ciinkii bu pozisyonda, ussal zihin uyarilacak duyguyu kendisi segmektedir. Bu sebeple,

biligsel yorumlama siiresi genislemektedir (Goleman, 2022).

Zihnin akilc1 ve duygusal addedilen ikiciligi, belirli bir dengededir. Hisler, ussal zihnin

isleyisine yardimci olurken wussal zihin hisleri sekillendirmektedir. Sayet hissiyat
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yogunlasirsa, akilci zihin baskinligini kaybetmektedir. Ekseriyetle ahenk igerisindeki bahis

konusu iki zeka, degisik biling tiirlerini bir araya getirebilmektedir (Goleman, 2022).

2.3 DUYGUSAL ZEKA

Duygusal Zeka (Emotional Intelligence/El-Emotional Quotient/EQ), 6zellikle son yillarda
insan davranislarina anlam yiiklenmesinde baslica gorev iistlenmektedir. Zeka Katsayisinin
(Intelligence Quotient/1Q), yeteneklerin belirlenmesinde tek bagina yeterli bulunamamasina

binaen hislerin yetenekler lizerindeki tesiri glindeme gelmistir (Mayer ve Salovey, 1990).

Duygusal zekanin odak haline gelmesi; herhangi bir mevzuyla alakali yapilan genel 6l¢tim
testlerinde saglanan basarinin, yasamin tamamina sirayet ettigi kanisinin reddedilmesiyle
imkan bulmustur (Cumming, 2005). Diger taraftan biligsel zihnin olgunlastiriimasinda,
insanin kendisini duygusal yonden pozitif bir etki katarak giidiileyebilmesinin miithim bir rol

istlendigi goriisii duygusal zekanin 6n plana ¢ikmasini temin etmektedir.

Duygu ve zeka kavramlarinin bir sentezi olarak ortaya ¢ikan duygusal zeka, zihnin biligsel
kabiliyetler disindaki birtakim bilesenleri de kapsadigi miitalaasini temel almaktadir.
Onceleri zeka, yalmzca kognitif fonksiyonlara sahip bir olgu tabiriyle dziimsenmistir.
Degisen bakis agistyla beraber, hislerin zekaya dahil edilmesi gerekliligi ileri stiriilmiistiir.

Bunun sonucunda aklin sinirlari, hissiyat blinyesine katilarak esnetilmistir.

Nosyonunun globallesmesine onderlik eden Goleman tarafindan duygusal zeka; kisinin
kendisini harekete gecirebilmesi, olumsuzluklara ragmen kaldig1 yerden devam edebilmesi,
diirtiileri kontrol edebilmesi, ruh halini diizenleyebilmesi, sikintilarin varliginda dahi fikir
yiriitiilebilmesi, duygudaslik yapabilmesi ve umut besleyebilmesi olarak tanimlanmaktadir.
Buna ilaveten Goleman duygusal becerileri, ham zihin dahil sahip olunan biitiin maharetleri
istenilen diizeyde kullanabilme isareti olan bir meta beceri deyisiyle betimlemektedir
(Goleman, 2022).

Zihnin bir alt formu cercevesinde Mayer ve Salovey duygusal zekay; bireyin kendisi ile
digerlerinin hislerini gézlemleyebilme, ayirt edebilme ve elde ettigi bilgiyi kullanabilme
ustalig1 seklinde tarif etmektedir (Mayer ve Salovey, 1990). Duygular, degisen sartlara
iliskin sinyaller olup fiillere kilavuzluk etmektedir (Mayer ve Salovey, 1995). Bu minvalde
duygusal zeka, hissiyatin biligsel etkisinin altin1 ¢izmektedir (Mayer ve Salovey, 1997).
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Bar-On duygusal zekayi; kisinin kendi hislerini fark ederek igerisinde yer aldigi atmosfere
aktarabilmesi bi¢imiyle dile getirmektedir. Mezkir atmosferde diger kisilerle etkili iletisim
kurabilme marifetini de duygusal zihne bahsetmektedir. Ustelik Bar-On, iyi olabilme ile
duygusal zekayi iligskilendirmektedir (Bar-On, 1988).

Duyumsayabilme, anlayabilme ve yararlanabilme yetenegi bakimindan Cooper ve Sawaf ise
duygusal zekayi; hissiyatin kudretinin, insan enerjisinin ve iletisimin bir kaynagi olarak

tanimlamaktadir (Mayer vd., 1999).

Tim bu tabirlere ilaveten duygusal zekdyr Weisinger hislerin mantik sinirlar1 igerisinde
kullanilabilmesi tabiriyle (Weisinger, 1998); Dulewicz ve Higgs degisen kosullar altinda
hissiyatin denetlenebilmesi deyisiyle (Dulewicz ve Higgs, 1999); Konrad ve Hendl
motivasyon iiretmeyi tesvik eden his kompozisyonu seklinde (Konrad ve Hendl, 2003);

Lopes duygusal enformasyonu isleyebilme yetisi tarifiyle (Lopes, 2005) ifade etmektedir.

2.3.1 Duygusal Zekanin Olusumu ve Gelisimi
2.3.1.1 Duygusal Zekanin Olusumu

1920 senesinde Thorndike, Sosyal Zeka Modeli ile duygusal zekanin odagini tayin etmistir.
S6z konusu modelde; genel itibartyla diger insanlari anlayabilme niteligi sosyal zekay1
meydana getirmektedir (Newsome vd., 2000). 1983 yilinda sosyal zeka, Gardner tarafindan
detaylandirilarak Coklu Zeka Kurami adi altinda incelenmistir. Gardner sosyal zekanin,
bireysel zihin ile bireyler arasi zihnin birlesiminden olustugunu belirtmistir. Bireysel zihin;
kisinin zekasinin ve hiinerlerinin farkinda olmasi iken bunun zitt1 olan bireyler aras1 zihin;
kiginin bagkalariyla iliskilerinde zekasini1 ve hiinerlerini kullanabilmesidir (Wong ve Law,
2002).

1985 yilinda Payne, “Bir Duygu Calismasi: Duygusal Zekdayr Gelistirme; Kigsisel
Entegrasyon: Korku, Act ve Tutku Ile Olan Iliskisi (A Study of Emotion: Developing
Emotional Intelligence; Self-Integration; Relating to Fear, Pain and Desire) ” isimli doktora
teziyle duygusal zekanin ilk kez literatiirde yer almasina katki sunmustur (Mahato ve Behera,

2015).

1990 senesinde Mayer ve Salovey, yayimlamis olduklart makalelerinde duygusal zekaya

ayritili bir bigimde temas etmislerdir. ilaveten, hisler minvalindeki maharetleri dlgmeye
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yonelik ¢aligsmalar yiiriitmiislerdir (Mayer ve Salovey, 1990). Bu sayede, duygusal zihni

konu alan arastirmalar ivme kazanmayu siirdiirerek popiiler bir konuma gelmistir.

1995 yilinda Goleman, “Duygusal Zekd: Neden IQ’dan Daha Onemlidir? (Emotional
Intelligence: Why it can matter more than 1Q.)” adli eseri ile duygusal zekanin
yayginlagmasi noktasinda biiyiik yanki uyandirmistir (Chan, 2003). Bu gelismeyi miiteakip,

duygusal zihnin ilerletilebilmesi adina ¢alismalara baglanmistir.

2.3.1.2 Duygusal Zekay1 Ac¢iklayan Kuramlar

Duygusal zeka kavraminin dogusundan bugiine degin, hisleri kesfedebilmek ile hislerin
kontrol mekanizmasini idrak edebilmek i¢in ¢esitli teoriler 6ne siiriilmiistiir. Bu baglamda;
duygusal zihnin farkli mahiyetlerini esas alarak Yetenek Tabanli Duygusal Zeka Model,
Kisilik Tabanli Duygusal Zekad Modeli ve Karma Duygusal Zeka Modeli gelistirilmistir.

Yetenek Tabanli Duygusal Zeka Modeli diisiinceyi olgunlastirabilmek gayesiyle duygulari
idare edebilmeyi, Kisilik Tabanli Duygusal Zeka Modeli sahsi 6zelliklerin hissiyata yon
verdigini ve Karma Duygusal Zeka Modeli ise bireysel kabiliyetler ile niteliklerin duygusal

zekay1 olusturdugunu savunmaktadir.

Mezkir teoriler sayesinde; duygusal zekanin dnciilleri, olusum siireci ve ortaya ¢ikis bigimi

farklh yaklasimlar gercevesinde ele alinmaktadir.

2.3.1.2.1 Yetenek Tabanl Duygusal Zeka Kurami

John Mayer ve Peter Salovey duygusal zekayi, his ile zihnin degis tokusunu gerekli kilan
becerilerin meydana getirdigini vurgulamistir (Mayer ve Salovey 1993). Diger bir deyisle,

duygusal zeka hissiyat ile bilissel faaliyetlerin karsilikli etkilesimiyle dengelenmektedir.

Dahasi Mayer ve Salovey, duygusal zihnin kolaydan zora dogru uzanan dort bolimlii
silsileyi takip ettigini ifade etmislerdir. En basit diizeyi temsil eden birinci boliim; hisleri
kavrama, yorumlama ve anlatma marifetini gerektirmektedir. Duygularin kullanim alani
olan ikinci boliim; hislerin idraki neticesinde onlardan faydalanmayi simgelemektedir.
Ucgiincii boliim; duygu dili tesis edebilme ile hisler arasindaki baglantiyr kurabilme iizerine
bina edilmektedir. En kompleks diizeyi tasvir eden dordiincii boliim ise hisleri yonetebilme

ve diizenleyebilme ustaligini icermektedir (Mayer ve Salovey, 1997).
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2.3.1.2.2 Kisilik Tabanli Duygusal Zekd Kurami

Duygusal zihnin ferdi vasiflar1 merkez alarak sekillendigini iddia eden Petrides, kurami
biitiin hale getiren dort unsurun varligindan s6z etmistir. Bu unsurlardan ilki iyi olustur ve
sahip olunan donanimlar ile hayattan duyulan memnuniyeti igermektedir. Bir bagkasi; hisleri
ayarlayabilme ve sorunlarla bas edebilmeyi karsilayan otokontroldiir. Uciincii unsur olan
duygusallik; hisleri algilayarak yansitabilme ile diyalog kurabilme kapasitesidir. Sonuncu
unsur ise iligkileri siirdiirebilme ile tesir edebilme muhteviyati olan sosyalliktir (Petrides vd.,

2007).

Petrides, bahse konu dort faktoriin yanmi sira Kisilik Tabanli Duygusal Zeka Teorisi’nin
birden ¢ok oOzellik barindirdigina deginmistir. Bunlara; 6zsaygi gosterebilme, empati
yapabilme, adapte olabilme ve kriz yonetebilme drnek olarak gosterilebilmektedir (Petrides,
2010).

2.3.1.2.3 Karma Duygusal Zeka Kurami

Mayer ve Salovey tarafindan benimsenen teoriyi gelistiren Goleman, hiinerleri gézetmekle
kalmayip bireyin kendi ile baskalarin1 anlayabilmesi, hislerini kontrol edebilmesi, motive
olabilmesi gibi nitelikleri de modele dahil etmistir (Goleman, 2018). Boylece, yetenek

tabanina insa edilen duygusal zeka karakteristik mahiyetlerle harmanlamistir.

Ustelik Goleman, duygusal zihni olusturan etkenlerin ehemmiyetini is diinyasina entegre
etmistir. Hissiyatina hiikmedebilen insanin, gerek toplumsal yasaminda gerekse calisma
yasaminda bagariya ulagtigina dikkat cekmektedir. Buna ek olarak, bahsi gegen mahiyetlerin
ilerletilebilir oldugunu sdylemektedir (Goleman, 2018).

Reuven Bar-On, duygusal zihin ile sosyal zihin kapsaminda bir teori kurgulamistir.
Duygusal zihni sahsi zeka olusturmakta iken sosyal zihni ise sahislar arasi1 zeka
olusturmaktadir. Bu bilgiler 1s18inda kuram; hislerin sezilebilmesi, hissiyatin zilyedi
olunabilmesi, sorunlarin iistesinden gelinebilmesi vesaire giiciine odaklanmis durumdadir

(Bar-On, 2010).

Diger taraftan Bar-On, performansi bir potansiyel olarak degerlendirmektedir. Bu nedenle,

gidis yolu yerine sonucu baz almaktadir. Bu kontekstte; sahsi zihin ile sahislar aras1 zihni
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betimleyen hususlarin iyilestirilmesi, arzu edilen konuma ulasimda koprii vazifesi

gormektedir (Stys ve Shelley, 2004).

Dort Kose Tasli Duygusal Zeka Modeli araciliiyla duygusal zekanin olusumunu agiklayan
Robert Cooper ve Ayman Sawaf, duygusal zihnin biligsel yetiler haricinde gesitli yetiler
tagidigini dile getirmistir. Bu minvalde, duygusal zekay1 dort temel ekseninde organize
etmistir. Birinci kose tasi, duygusal okuryazarlik olup hislerin ayirdinda olunabilmesidir.
Ikinci kdse tasi, hislerin yol gostericiligiyle davranis sergileten duygusal derinliktir. Uciincii
kose tasi; duygusal zindeliktir ve hislerin uygun bir tarzda idaresidir. Sonuncu kose tasi ise

fertler arasi iligkilerde harmoni isteyen duygusal simyadir (Cooper ve Sawaf, 2003).

Ayrica Cooper ve Sawaf, duygusal zekay: liderlik etrafinda yorumlamiglardir. Buna gore;
etkin lider olabilmek, duygusal zihnin aktif kullanimiyla olasidir. Etkinligin artirilabilmesi

ise hislerle alakali kabiliyetlerin kudretine baglanmaktadir (Cooper ve Sawaf, 2003).

2.3.1.3 Duygusal Zekanin Geligimi

Cogunlukla, duygusal zihnin soya ¢ekmesi kabul géren bir bakis acisini olusturmaktadir. Bu
baglamda; genetik ile sliregelen 6zgiinliikler, duygusal zihnin gelisim zeminini sembolize
etmektedir. Buna ek olarak, duygusal zihnin ilerleme kaydetmesinde toplumsal etmenler s6z

sahibidir (Carr, 2016).

Insanlar arasinda, dogumla kazanilmis olan hissiyat kokenli maharetlerde firsat esitligi
bulunmamaktadir. Buna karsin, hislerden yararlanilarak gosterilen tutumlarin kayda deger
bir sekilde degistirilebilecegi vurgulanmaktadir (Goleman, 2022). Ote yandan, duygusal

zekanin doniisiimiinde kalitimsal katkinin daha az oldugu savunulmaktadir (Carr, 2016).

Tecriibelenme seviyesi, duygusal zihnin atilim evreleriyle yakindan ilgilidir. Olgunlagsma
tarifiyle adlandirilan siiregte zihnin hissiyat ile ilintili tarafinin gelisimi; hislerle basa
cikabilme, duygudas olabilme, motivasyon iiretebilme ve benzeri eylemlerin kalitesinin
artirllabilmesi anlamina gelmektedir. Buradan hareketle, duygusal zekanin sonradan
Ogrenilerek mesafe katedilebilen bir fenomen oldugu sonucuna erisilebilmektedir (Goleman,

2018).

Duygusal zekanin iyilestirilebilmesi i¢in géz 6niinde bulundurulmas: gereken yedi ilkenin

varligindan bahsedilmektedir. Bunlardan ilki ve en miihimi; kendini taniyabilmektir. Zira
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kisi; zayif ve giliclii yonlerini bilirse hangi ustaligina yogunlasacagini kolaylikla tahmin
edebilmektedir. Diger ilkeler ise; hisleri yonetebilmek, sikintilari atlatabilmek, kendini
acabilmek, iletisim kurabilmek, baskalarina doniik olabilmek ve elestirileri

kabullenebilmektir (Dogan ve Demiral, 2007).

Tiim bunlarla beraber; bilissel ve duygusal doneler birbirini etkilemektedir. Bu gergevede,
bilissel islevlerin gelisimi duygusal zihni bigimlendirir. Kisacasi, entelektiiel zeka ile

duygusal zekanin olgunlagsmasinin ayn seyri izledigi soylenebilmektedir (Tarhan, 2019).

2.3.1.2.1 Duygusal Zekdanin Geligimini Belirleyen Etmenler

Duygusal zihin {izerinde tiirlii bilesenin etkisi vardir. S6z konusu bilesenlerden biri, yagtir.
Her yasta gelistirilebilen bir olgu olan duygusal zeka, 6grenilebilmeye agiktir (Shapiro,
2017). Diger taraftan, his ile baglantili becerilerin edinimi yas aldikca artmaktadir.
Dogumdan itibaren duygular, birtakim gostergelerle ifade bulmaktadir. Ancak duygularin
kontrolii ise vakit almaktadir. Biriken deneyimler esliginde, duygusal zeka becerileri
zamanla hiz kazanmaktadir. Bu 06zellik, duygusal zihni hayat boyu gelisime yatkin bir

pozisyona tagimaktadir (Bar-On, 2000).

Cinsiyet, duygusal zihni etkileyen bilesenlerden bir digeridir. Genel olarak, kadinlarin hisleri
tasavvur edebilme noktasina erkeklere nazaran daha yatkin olduklari kabul edilmektedir.
Bunun dogal bir neticesi ise kadinlardaki duygusal zihin agamasinin yiiksekligidir (Petrides
ve Furnham, 2000). Aksine, erkeklerin stres yonetiminde kadinlardan daha faal oldugu
belirtilmektedir. Dolayisiyla biyolojik koklerden salinan olumlu ve/veya olumsuz vasiflar,

bireylerin his temali olgunlugunu cinsiyet nezdinde 6zellestirmektedir.

Duygusal zekanin gelisiminde aile, belirleyici bir neme sahiptir. Aile, hissiyat egitiminin
verildigi ilk ortam olma niteligindedir. Hissiyat egitimi siirecinde, ebeveynlere biiyiik bir rol
diismektedir (Goleman, 2022). Aile, hislerin temellerinin atildigr ilk yer oldugundan
duygusal zihnin olgunlasmasi acisindan dnemlidir. Bununla birlikte aile, zekanin hissiyata

dair fonksiyonlarinda bir model teskil etmektedir.

Kiiltiir, belirli hislerin evrensel olmasina ragmen duygusal zihnin gelisiminde etkilidir.
Toplumun ferdi olmak, ona 06zgl Kkiiltiirel degerlere teslimiyeti kaginilmaz hale

getirmektedir. Her toplum, biinyesinde barindirdigi mahiyetler ile kendini aksettirmektedir.
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Anlagsiliyor ki yaganilan herhangi bir olaya karsi sergilenen duygulanimlar, kiiltiirel kaynakli

degiskenlikle belli edilmektedir (Hyson, 1994).
2.3.2 Duygusal Zekanin Yetenekleri

Duygusal zihin, baslica iki kabiliyet orijininde tasnif edilmektedir. Bunlar, kisisel
kabiliyetler ile sosyal kabiliyetlerdir. Kisisel kabiliyetler, kisinin kendisini merkez alan
kabiliyetleri kapsamaktadir. Sosyal kabiliyetler ise, kisinin baskalariyla olan iligkilerini
yuriitebilmek igin gerekli olan kabiliyetleri igermektedir (Bradberry ve Greaves, 2017).
Bahse konu kabiliyetler kontekstinde duygusal zekanin yetenekleri; kendini taniyabilmek,
hisleri idare edebilmek, harekete gecebilmek, duygudas olabilmek ve baglar1 koruyabilmek
adlariyla bes ana bagslik altinda toplanmaktadir (Goleman, 2022).

2.3.2.1 Kendini Taniyabilmek

Bir his meydana gelirken ayirdina varabilme tabiriyle bilinen 6z biling, duygusal zihnin
cekirdegi addedilmistir. Insanin kendini anlamlandirabilmesi, hissiyatini sezebilmesini
gerektirmektedir. Bunu basarabilen insanlarin, yasamini her acidan daha etkin idame
ettirdigi bir gercektir (Goleman, 2022). Kendini taniyabilme yetkinligi, diger tim
yetkinliklerin zemini varsayildigindan 6z bilinci yiiksek bireylerin duygusal zihnin

misyonlarina kolaylikla adapte olabildigi soylenebilmektedir.

[laveten, 6z biling muhteviyati olan ii¢ yeterligin mevcudiyetine temas edilmektedir. Bahsi
gecen yeterlikler; duygusal farkindalik, kendini dogru degerlendirebilme ve 6z giivenden
olusmaktadir. Duygusal farkindalik, hislerin bilincini elde tutabilmektir. Kendini dogru
degerlendirebilme, zayif ile giiglii taraflarm yorumlanabilmesidir. Oz giiven, sahip

olunanlarin algilanabilmesidir (Weisinger, 1998).

Kendini taniyabilmek, 6z bilincin haricinde c¢evresel bilincin ayirdina varabilmektir. Baska
bir anlatimla, 6z biling ile ¢evresel biling ayni egilimdedir. Kisi, kendi hislerini kavradikc¢a

etrafinda yasanilanlara daha duyarli reaksiyonlar verebilmektedir.

2.3.2.2 Hisleri Idare Edebilmek

Insanm duygularmi kontrol edebilmesinin én kosulu, 6z bilincidir. Oz bilincin varlig, 6z
yonetimi beraberinde getirmektedir. Bu baglamda hissiyatin idaresi, kendine asina olma

hiineri ile etkinligini ¢ogaltabilmektedir (Goleman vd., 2001). Bu bilgilerden yola ¢ikarak
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0z yonetim, duygusal sezgilerin uygun bir tarzda ifade edilebilmesi konusunda edimlere

rehberlik saglamasi tarifiyle tanimlanmaktadir.

Oz yonetim, bes boyut tarafindan sekil almaktadir. Mezkir boyutlar1 otokontrol,
giivenilirlik, vicdanlilik, uyumluluk ve yenilik¢ilik olusturmaktadir. Otokontrol, olumsuz
diirtiileri  denetleyebilmek anlamindadir. Giivenilirlik, diiriistliigii siirdiirebilmek iken
vicdanlilik, yiikiimliliklerde sorumluluk iistlenebilmektir. Uyumluluk, zorluklarla

miicadelede esnekliktir. Cagdas fikirlere agik olmak ise yenilikgiliktir (Goleman, 2018).

Dahasi; hisleri idare edebilmek, zihin ile duygular arasinda bir koprii insa edebilmek
demektir. Meydana gelen durumlarda, 6z denetimin islerligi bilissel bir ¢aba sarf edilerek

yol alabilecektir. O halde hissiyatin idaresinde zihin 6nemli bir etkendir.

2.3.2.3 Harekete Gegebilmek

Hisleri belirli bir amag¢ dogrultusunda aktiflestirebilmek, eyleme gecebilmenin bir
zorunlulugu olma vasfindadir. Bununla beraber, eyleme gecebilme hisleri idare edebilme
hiineriyle miimkiin olmaktadir (Goleman, 2022). Duygusal zihnin hiinerleri bir arada ele
alindiginda; hisleri idare edebilmenin ise kendini taniyabilme hiineriyle varlik kazandigi

anlasilmaktadir.

Duygulardan ilham alarak harekete gecebilmek, motivasyon deyisiyle isimlendirilmektedir.
Motivasyon, insanin kendi igerisinde yarattig1 giidiilerden dogarak atmosferik sebeplerle
beslenmektedir. Bu yilizden, kendi kendini motive edebilmek dissal isteklendirmeden 6nde

gelmektedir (Goleman, 2018).

Motivasyon, li¢ donemecten gegmektedir. Birincisi; basarma arzusunu yakalayabilmektir.
Sonrasinda, kendini adayabilmek gelmektedir. Bunu, optimist olabilmek ile inisiyatif
alabilmek takip etmektedir (Goleman, 2018). Sonug olarak; basarma arzusuyla tetiklenen

stirece kendini verebilmek 1yimserlik ve iistiinliik dengesinde motivasyonu gii¢lendirecektir.

2.3.2.4 Duygudag Olabilmek

Iliskilerin kurulabilmesi ve yiiriitiilebilmesi icin basrolii iistlenen yeti empatidir. Empati;
insanin karsisindaki insanin yerine gecerek onun hislerini ve diislincelerini idrak edebilmesi
bigiminde adlandirilmaktadir. Bu cercevede, duygudas olabilen bireylerin toplumsal

sinyallere yonelik daha hassas davrandiklar1 goriilmektedir (Goleman, 2022).
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Empati, 6z bilin¢g kanaliyla hissiyati anlamlandirabilmektedir. Farkli bir ifadeyle, kendi
duygularmi taniyabilenler digerlerinin hislerini betimleyebilmekte beceriklidir. Ozetle

duygusal zihin, hem kendini hem de digerlerini 6grenebilme yeteneklerini talep etmektedir
(Goleman, 2022).

Duygudas olabilmek, ii¢ unsur dahilinde varlik bulmaktadir. ilk unsur, hadiselere karsidaki
insanin perspektifinden bakabilmektir. Ikinci unsur, empati sirasinda hissiyat1 dogru ve
yarasir nitelendirebilmektir. Burada, duygunun biligsel yorumuna deger bi¢ilmektedir. Son
unsur olan geri bildirim sart1 ise empati yapan ile karsisindakini diiglinlis minvalinde
eslestirmektedir. Boylelikle, doniitler nihayetinde empati siireci sona ermektedir (Dékmen,

2019).

2.3.2.5 Baglar1 Koruyabilmek

Iligkileri ~siirdiirebilmek, baskalarmin hislerini anlayabilmekle gerceklesmektedir.
Bagkalarinin hislerini anlayabilmek; 6z yonetimi ve empatiyi gerektirmektedir. Bunlar,
iliskilerde etkililigi artiran sosyal maharetlerdir. S6z konusu maharetler; kisiler aras1 temasi
kuvvetlendirmek, obiirlerini tesvik etmek, ikna diizeyini genisletmek ve benzeri 6zelliklerle
donatilmaktadir. Sayilan maharetlerdeki herhangi bir aksaklik, toplumsal diinyada
yetersizlige neden olmaktadir (Goleman, 2022).

Diyalog kurabilmek, tesir edebilmek, uzlasmaya varabilmek, onderlik edebilmek ve
degisimi baslatabilmek toplumsal hayatin ihtiya¢ duydugu ustaliklar arasindadir (Goleman,
2018). Diger taraftan, sosyal becerilerin gelisebilmesi duygularin aktarimindaki
muntazamliga bagh kalmaktadir. S6yle ki; insan iliskilerinde verilen isaretler kontrolde
tutulabildik¢e duygusal aligveris saglikl bir sekilde devam edebilmektedir (Goleman, 2022).
Buradan hareketle, digerleriyle baglar1 koruyabilmenin 6ziinde kendini taniyabilmenin

oldugu gozlemlenmektedir.

2.3.3 Duygusal Zekanin Ozellikleri

Duygusal zihin, edime aktarilirken fikirden yoksun bir tavir takinilmaktadir. Clinkii zekanin
hissiyat yiiklii yani, beklenmeyen olaylarda insani koruma mekanizmasi aracilifiyla
gozetebilmek adina hizli olmak zorundandir. Hatta edime ge¢me gereksinimi bile
yorumlanamamaktadir. Bununla birlikte, duyguyu tetikleyen kudret ile duygunun patlak

vermesi arasindaki mesafenin bir andan ibaret oldugu varsayilmaktadir. Bu kisa siirecte, ister
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istemez rasyonel olmaktan wuzaklasilacagindan dolayr edimlerin kesinlik tagidigi
zannedilmektedir. Lakin biligsel zihin, verilen fevri tepkilerin ayirdina ge¢ de olsa

varabilmektedir (Goleman, 2022).

Ote yandan, duygusal zihin sezgisel bir nitelik barindirmaktadir. Bu kapsamda, his kokenli
tutumlarda bulunabilmek i¢in elverigli ortami hazirlamaktadir. S6z konusu niteligi sayesinde
duygusal zeka, badirelere karsi ivedi karar verici konumdadir. Fakat kararlar, ¢cabukluk

avantajinin yani sira yanilgili olma dezavantajini da ihtiva etmektedir (Goleman, 2022).

Tim bu 6zelliklere ilaveten, duygusal zekanin hareket alani sinirlarinin duygu durumuna
gore ¢izildigi bilinmektedir. Baska bir tabirle insan, igerisinde yer aldig1 zamanin hisleriyle
biitiinlesmektedir. Ancak bu, hisleri tamamen 6zgiir birakmak demek degildir. Hissiyatin

uygun temsili ise otokontrol esliginde davranmakla temin edilebilmektedir (Goleman,

2022).
2.3.4 Duygusal Zekanin Ol¢iimii

Duygusal zeka kavramiyla ilgili birden fazla yorum mevcuttur. Bunun neticesinde, duygusal
zihni agiklayabilmek amaciyla gesitli kuramlar olusmustur. One siiriilen teoriler 15131nda,
duygusal zekanin oOlciilebilmesi hususunda farkli yaklagimlar meydana ¢ikmistir. Bahse

konu yaklagimlar, ii¢ yontem ekseninde siniflandirilmaktadir (Davis, 2004).

Uclii yontem; kendini rapor etme, performans gdsterme ve coklu degerlendirme
kategorileriyle tasnif edilmektedir. Kendini rapor etme 6l¢eginde, sahsi hiinerleri test etmeye
yonelik sorular bulunmaktadir. Performans gdsterme 6lgeginde, problemlerle bas etmede
sergilenen fiiller esas alinmaktadir. Coklu degerlendirme 6lgeginde ise fert ile alakali sorular

ferdi taniyanlara yoneltilerek gozlemeci katilimi saglanmaktadir (Davis, 2004).

Genellikle duygusal zeka; dort ayr1 dlgek ile hesaplanmaktadir. Bu 6l¢eklerden biri, Yetenek
Tabanli Duygusal Zeka Modeli ile bagdastirilmakta iken diger ii¢ 6lgek ise Karma Duygusal
Zeka Modeli ile bagdastiriimaktadir. Yetenek Tabanli Duygusal Zeka Modeli 6lgegi olarak
baslarda Cok Faktodrlii Duygusal Zeka Olgegi admi tasiyan Mayer, Salovey ve Caruso
Duygusal Zeka Testi kullanilmaktadir. Karma Duygusal Zeka Modeli 6lgegi olarak ise
Duygusal Yeterlik Envanteri, Duygusal Zeka Envanteri ve Duygusal Zeka Haritasi

aracindan faydalanilmaktadir.

34



2.3.4.1 Yetenek Tabanli Duygusal Zeka Modeli Olgiimii

Yetenek Tabanli Duygusal Zekd Modeli hesaplamalarindan ilki, Cok Faktorlii Duygusal
Zeka Olgegi (The Multifactor Emotional Intelligence Scale/MEIS)’dir. Bu 6lgek; hisleri
tanimak, hisleri kullanmak, hisleri anlamak ve hisleri idare edebilmek olmak ilizere dort
kismi icermektedir. Hisleri tanimak adli birinci bolim; dort alt 6lgekten olusmaktadir.
Bunlar; hissiyatin dogru tanimlanabilmesi gayesi giiden yliz ifadesi, kisa oykiiler, tasarim
ve miizik kaynakli testleri ¢evrelemektedir. Hisleri kullanmak adli ikinci boliim; iki alt
Olcekten olugmaktadir. Bunlar; hissiyatla duyular iliskilendirme gayesi giiden 6n yargi ve
sentez kaynakli testleri ¢evrelemektedir. Hisleri anlamak adli {i¢iincii boliim; dort alt
Olcekten olusmaktadir. Bunlar; hissiyati belirginlestirme gayesi giiden duygu geg¢isi, duygu
ilerlemesi, duygu izafiyeti ve duygu karmasi kaynakli testleri ¢evrelemektedir. Hisleri idare
edebilmek adli son boliim ise iki alt dlgekten olugmaktadir. Bunlar; duygulari denetleme
gayesi gliden kendi duygularini yonetmek ve Obiirlerinin duygularint yonetmek kaynakli

testleri ¢evrelemektedir (Mayer vd., 1999).

Cok Faktorlii Duygusal Zeka Olgegi, 6lgiimiin uzun siirmesi asil sebep olmakla beraber
birtakim gerekgelerle diizenlemeye tabi tutulmustur. Mayer, Salovey ve Caruso tarafindan
revize edilen 6l¢ek; Mayer, Salovey ve Caruso Duygusal Zeka Testi (Mayer, Salovey and
Caruso Emotional Intelligence Test/MSCEIT) ismini almistir. Bu test, Cok Faktorlii
Duygusal Zeka Olgeginde oldugu gibi dért kisma ayrilmustir. Bunlar; hisleri tanimak, hisleri
kullanmak, hisleri anlamak ve hisleri idare edebilmektir. Bu 6lcekteki kisimlar, iki ana
duygusal zihin ¢ercevesinde degerlendirilmektedir. Hisleri tanima ile hisleri kullanma,
deneysel duygusal zekd baglaminda; hisleri anlama ile hisleri idare edebilme ise stratejik
duygusal zekd baglaminda olgiilmektedir. 1ki ana duygusal zihnin bilesimiyle toplam
duygusal zekaya erisilmektedir. Hisleri tanima boliimiinde; bireyin kendinde, otekilerde,
nesnelerde ve benzerlerinde var olan duygulara asinaligi hesaplanmaktadir. Hisleri kullanma
boliimiinde; duygularin hissedilerek onlardan yararlanma seviyesi test edilmektedir. Hisleri
anlama boliimiinde; kisinin duygusal bilgiyi algilamasi ile sergiledigi reaksiyonlar
izlenmektedir. Hisleri idare edebilmek béliimiinde ise; duygular1 denetleme noktasindaki
etkinlik incelenmektedir. Daha sonralar1 Mayer, Salovey ve Caruso; mezkir 6l¢ekte bazi
noksanliklar tespit etmislerdir. Bu noksanliklari telafi edebilmek i¢in Duygusal Zeka Testi
V2.0 (Mayer, Salovey and Caruso Emotional Intelligence Test/MSCEIT V2.0)1
gelistirmiglerdir (Mayer vd., 2003).
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2.3.4.2 Karma Duygusal Zeka Modeli Ol¢iimii

Goleman tarafindan savunulan duygusal zihin modeli minvalinde, Boyatzis ile Goleman is
birliginde Duygusal Yeterlik Envanteri (Emotional Competence Inventory/ECI)
tasarlanmistir. Bahis konusu kuramda adi gecen kabiliyetlerin hesaplanabilmesi maksadiyla
olusturulan envanter, Duygusal Yeterlik Envanteri-2 (Emotional Competence
Inventory/ECI-2) tabiriyle nihai halini almistir. Envanter, dort bolimden meydana
gelmektedir. Bu boliimler; 6z biling, toplumsal biling, oto kontrol ve iliski yonetimidir.
Bolimleri itibartyla envanter, gerek bireysel kabiliyetleri gerekse sosyal kabiliyetleri test
etmektedir (Boyatzis vd., 2000).

Bar-On, ileri siirdiigii duygusal zeka teorisi kontekstinde; insanlarin basari egilimlerinin
birbirinden degisik olusu goriisiinden yola ¢ikarak Duygusal Zeka Envanteri (Emotional
Quotient Inventory/EQ-i) 6lgegi ile duygusal zihni hesaplamaya calismistir. Bu Olgek,
duygusal zihni 6lgmek amaciyla dizayn edilen ilk 6lgek mahiyetinde olmasi nedeniyle nem
arz etmektedir. Bahsi gecen dl¢ek; ruh durumu, uyum, kisisel yeti, kisiler aras1 yeti ve stres
denetimi olarak bes kisma ayrilmaktadir. Ruh durumu, hadiselere bakis agisini test
etmektedir. Uyum, doniisen kosullara adaptasyonu gozlemektedir. Kisisel yeti, hissiyatin
farkindaligini incelemektedir. Kisiler aras1 yeti, insan iliskilerini degerlendirmektedir. Stres

denetimi ise hissiyatin yonlendirilmesini izlemektedir (Bar-On, 2006).

Cooper ve Sawaf, one attiklar1 duygusal zihin kurami kapsaminda Duygusal Zeka Haritasi
(Emotional Quotient/EQ-Map) olusturmuslardir. Liderlerin duygusal zihinlerini 6lgebilme
diistincesinden dogan 6lgekte bes boliim vardir. Bu boliimler; hislerin 6grenimi, duygusal
degerler, duygusal yeterlikler, atmosferik etmenler ve neticelerdir. S6z konusu boliimler;
Duygusal Zeka Haritas1 Soru Formu, Duygusal Zeka Haritas1 Puanlama Cetveli ve Duygusal
Zeka Haritas1 Yorumlama Rehberi adlarini tasiyan boyutlarla analiz edilmektedir. Sonuglar,

rakamsal olmaktan ziyade haritalama metoduyla imgelenmektedir (Cooper ve Sawaf, 2003).

2.3.5 Duygusal Zekanin Onemi

Duygusal zeka, hissiyat ile zihin tarafindan tesir edilmektedir. Bu nedenle, ikili yaklagim
cercevesinde ehemmiyeti incelenmelidir. ilk olarak; sergilenen tavirlar ve alinan kararlar
kisinin deneyimden kaynagini alan hisleriyle ilgilidir. Ikinci olarak; bilis, sergilenen tavirlar

ile alinan kararlar1 rasyonellestirmektedir. Tiim bunlara istinaden; hissiyat ile zihin, ayri
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maharetleri barindirmalarina ragmen ahenk igerisinde ¢alisan mekanizmalar seklinde tarif
edilebilmektedir. Dolayisiyla, duygusal zeka hisler ile bilisin 6nemini tek bir zeminde

derlemektedir.

Ozellikle son yillarda, zihnin duygusal degeri iizerine yapilan ¢alismalar giderek
artmaktadir. Buna, mantigin dominantliginin azalmasi degil hissiyatin varliginin 6neminin
farkina varilmasi sebep olmaktadir (Cooper ve Sawaf, 2003). Duygusal yonden zeki olan
bireyler, hislerinin bilincindedir. Bu kisiler, kendi eylemlerini kontrol etmekle birlikte
cevresindekileri anlayabilmektedir. Dahasi, potansiyellerini kavrayabildiklerinden
kabiliyetlerini verimli bir bigimde kullanabilmektedir (Seligman, 2007). Buradan anlagildigi
gibi duygusal zihin, hissiyatin diizenlenebilmesinden baslayarak zorluklarla miicadele

mevzusuna kadar bir¢cok temada aktif bir vaziyettedir.

Kisacasi, insanin hem kendinde hem de sosyal iligkilerinde zihnin duygusalliginin alti
cizilmektedir. Nitekim biligsel bir kanalla giinliik hayata entegre edilebilen duygusal zeka,

insan yasaminda olumlu yansimalarini hissettirmektedir.
2.3.6 Duygusal Zeka ve Bilissel Zeka

Son yillarda gergeklestirilen arastirmalar, duygusal zihin ile biligsel zihni
iliskilendirmektedir. Bunun yan1 sira duygusal zihin ile biligsel zihnin birbirinden bagimsiz
yorumlanmasi ger¢egi, soz konusu arastirmalarin mithim sonuglarindan biridir. Ote yandan,
biligsel zihnin aksine yeni bir nosyon olan duygusal zihin; his ve fikrin ahengini
istemektedir. Tiim bu sebeplerden dolay; duygusal zeka ile bilissel zekanin baglantilar1 ve

ayrikliklar1 bir arada incelenmelidir.

Insan beyninin mantiksal ve duygusal kisimlari, eylemleri belirleme hususunda ayri islevlere
sahiptir. Buna karsin bu kisimlar, miistereken fonksiyonlarini yerine getirmektedir (Brockert
ve Braun, 2000). Ilaveten, insanin diisiinceleri ile hisleri bir biitiiniin ayrilmaz pargalari
addedilmektedir. Bununla beraber diisiincenin Ol¢iitiiniin bilissel zihin, hislerin 6l¢iitiiniin
ise duygusal zihin oldugu bilinmektedir. O halde, bahsedilen bu iki tiirlii zihin tek bir
biitiinde birlestirilmektedir. Bu bilgiler 15181nda, duygusal zeka ile biligsel zekanin birbirinin

zitt1 olmayip farkli gorevleri listlendikleri ifade edilmektedir.

Duygusal zeka; 6zellik ve enformasyon siireci temelinde iki bagka bicimde ele alinmaktadir.

Niteliksel duygusal zihin, davranis odakli olup sahsiyet vasiflarindan ortaya ¢ikmaktadir.
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Bilgisel duygusal zihin ise yetenek odakli olup hissiyat orijinli ustaliklara dayanmaktadir.
Buradan hareketle bilgisel duygusal zihnin, duygusal zeka ile biligsel zeka arasindaki iliskiye
vurgu yaptigr soylenmektedir (Mayer vd., 2000). Diger taraftan hissiyat, karar alma
asamasinda yol gosteriligiyle zihinsel beyne istirak etmektedir. Bagka bir deyisle; hisler
bilisin isleyisinde, bilis ise hislerin idaresinde s6z sahibidir (Damasio, 1999). Bu baglamda;
bilissel zeka ile duygusal zekanin birbirini biitiinledigi goriilmektedir. Bunun dogal bir
sonucu olarak, biligsel beceriler ile duygusal becerilerin etkilesimi kabul edilmektedir

(Shapiro, 2017).

Bilissel zeka ile duygusal zekd, her ne kadar ortak yanlara sahip olsa da birtakim
farkliliklarla birbirinden ayrilmaktadir. Oncelikle, bilissel zekd soya ¢eken bir olgudur.
Bilissel zekanin gelisimi, insan yasaminin ilk yillarinda ivme katetmektedir. Bu ivme belirli
bir yasa kadar devam etmekle birlikte ileriki yaslarda ivme azalmakta ve zirveden inisler
baslamaktadir (Goleman, 2022). Duygusal zeka ise genetik bilesenler haricinde sonradan
Ogrenilerek gelistirilebilen bir tabana yayilmaktadir. Tecriibe artisiyla paralel bir seyri
paylasan duygusal zihin, hayat boyu olgunlastirilmaktadir (Goleman, 2018). Bir diger
ayrilik, hesaplama noktasinda belirmektedir. Biligsel zihin testleri, zeka katsayisin1 6lgmekte
daha zahmetsizdir. Duygusal zihin testlerinde ise kimi hiinerleri sinayabilmek adina bireyi
miisahede etmeye ihtiyag duyulabilmektedir (Goleman, 2022). Sinir bakimindan
karsilastirildiginda; bilissel zekanin belirgin hatlar1 bulunmaktadir. Bu sayede, ¢cogu sey
ongoriilebilmektedir. Duygusal zekanin sinirlar ise bariz degildir. Zira herhangi bir vakada
hissiyatin etkilerini tahmin edebilme olasilig1 diisiik seviyededir (Stein ve Book, 2003).
Ayrica biligsel zeka, sosyal faktorlerden izole edilmis zihinsel boyutlara yogunlagsmakta iken
duygusal zeka ise ferdi etkenler dahilinde toplumsal etkenleri sentezlemektedir (Latif vd.,

2017).
2.3.7 Duygusal Zeka ile Baglantih Kavramlar

Duygusal zeka fenomeni ile isgiicii piyasasini bagdastirabilmek icin, konu ile ilintili diger
kavramlarin anlagilmasi gerekmektedir. Zihnin his yiiklii tarafi; duygusal emek, duygusal
sermaye, duygusal kimlik ve duygusal iklim konseptlerini glindeme tagimaktadir. Bu
sebeple, bahsi gecen konseptlerin duygusal zekd baglaminda incelenmesi konuya 11k

tutmaktadir.
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2.3.7.1 Duygusal Emek

Duygusal emek tabirini ilk defa Arlie Russel Hochschild, “Yénetilen Kalp: Duygularin
Ticarilesmesi (The Managed Heart: Commercialization of Human Feeling)” isimli eserinde
detayli olarak tetkik etmistir. Hochschild, duygusal emegi; gézlemlenebilen mimik ve jestler
olusturabilmek maksadiyla hislerin denetim edilebilmesi deyisiyle betimlemektedir.
Bununla birlikte, hissiyatin ¢alisma yasamindaki konumuna dikkat ¢ekmistir. Bu minvalde;
herhangi bir tesekkiilde istihdam edilenler, tayin edilmis kurallar ekseninde tutumlarini
yonlendirmektedir. Yonlendirme; dogal temsil, yiizeysel temsil ve derin temsil olmak {izere
iice boliinmektedir. Dogal temsilde, hissedilen duygular muhataba bagkalagsmadan
yansitilmaktadir. Yiizeysel temsilde, sezilmeyen duygularin ifade edilmesi s6z konusudur.
Derin temsilde ise duygular icsellestirilmektedir. Igsellestirilen bu duygular, tecriibe
araciligiyla aktarilacagindan daha fazla caba tiikettirmektedir. Ote yandan; galisma
ortaminda sarf edilen emek, performansi dogrudan etkilemektedir. Biitiin bu sayilanlar
nihayetinde; hislerin is hayatinda bu denli 6nemsenmesi, hissiyat esligindeki duygusal emegi

bir meta durumuna doniistirmektedir (Hochschild, 1983).

O halde calisanlarin, gerek icsel gerekse dissal kdkenli hissiyatlarin1 degisen sartlara gore
uyarlayabilmesi duygusal emegi tanimlamaktadir (Duke vd., 2009). Duygusal emegin
gayesi, muhatabin kendisini igerisinde bulundugu atmosferde iyi ve/veya kotii hissetmesini
saglayabilmektir. Bu yiizden, duygusal emegin kapsaminda ayni1 zamanda cesitli hisler yer
alabilmektedir. Ustelik duygusal emege kayitsiz kalirken bile gereksinilmektedir (Tracy ve
Tracy, 1998).

Diger taraftan; calisanlarin hissiyatim1 sekillendirme gayreti, duygusal emegin calisma
yasamindaki pozisyonunu genisletmektedir. Birtakim ilkeler ile idare edilmeye ugrasilan
duygusal emek, orgilitlerin ayrilmaz bir parcasi vasfindadir (Mann, 2007). Burada
vurgulanmasi gereken bir diger husus, duygusal emegin hisleri yonetmekten farkli olmasidir.
Yapilan isin bir geregi olarak belirli ilkeler dogrultusunda hissiyatin diizenlenmesi, duygusal
emegi tasvir etmektedir. Baska bir anlatimla, duygusal emek sentetik hisleri ihtiva
etmektedir. Halbuki duygularin yonetiminde, hissedilenler organize edilmektedir (Miller
vd., 2007). Hissedilen duygular ile sergilenen duygular arasindaki ¢eligki ise duygusal
uyumsuzluk olgusuyla nitelendirilmektedir. Ozet itibariyla; duygusal emek duygusal

uyumsuzluga yol acabilmektedir (Middleton, 1989).
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2.3.7.2 Duygusal Sermaye

Duygusal sermaye nosyonunu ilk kez Edgar Newman Jackson, “Oliimiin Anlami (The
Meaning of Death)” isimli eserde kullanmistir. Jackson, matem tutmanin ruhsal yararlari ile
duygusal sermayeyi iliskilendirmistir. Bu ¢ergcevede, vefatin metanetle karsilanabilmesini

duygusal sermayeye olan bir yatirim seklinde ifade etmektedir (Feifel, 1959).

Helga Nowotny ise duygusal sermayeyi toplumsal temeller iizerine bina ederek ilk defa
kavramsallastirmistir (Cottingham, 2013). Nowotny duygusal sermayeyi; hissiyat kaynakli
ustaliklar, varliklar, baglantilar ve bilgisel olusumlar tabiriyle adlandirmaktadir. Bu tanima
gore; sosyal orijinli duygusal sermaye, 6znel mahiyetler ile viicut bulmaktadir. Anlasiliyor
ki duygusal sermaye, toplumsal iliskilerde var olan his odakli yeteneklerden ortaya
cikmaktadir. Burada {izerinde durulmasi gereken bir diger husus, cinsiyet bakimindan
duygusal sermayenin farklilagsmasidir. Soyle ki; genel olarak, kadinlarin erkeklerden daha
fazla duygusal sermayeye sahip olduklari kabul edilmektedir (Nowotny, 1981).

Allatt, Nowotny’nin arastirmasit baglaminda c¢alisarak bu arastirmayi ileri bir boyuta
tasimigtir. Duygusal sermayeyi Allatt; hissiyat agisindan kiymeti olan mevcudiyetler,
beceriler, hisler ve tiiketilen zaman bi¢iminde tanimlanmaktadir (Allatt, 1993). Diger
taraftan Froyum duygusal sermayeyi; hislerin isleme tabi tutularak sosyal firsatlara

doniismesini saglayan kabiliyetlerin tamami deyisiyle vurgulamistir (Froyum, 2010).

Tiim bu sayilanlarla beraber; duygusal sermayenin dogusunun, ¢alisanlarin hissiyat yiikli
yetkinliklerini uygulayabilmek amaciyla sezgisel bilgilerini kullandiklarinda gergeklestigi
sOylenmektedir (Candea ve Candea, 2010). Dahas1 duygusal sermayenin, duygusal varliklar
ile duygusal yiikiimliiliilklerden meydana geldigi bilinmektedir. Duygusal varliklar
cogunlukla pozitif hisleri barindirmakta iken duygusal yiikiimliliikler ise cogunlukla negatif

hisleri barindirmaktadir (Xu ve Jiménez, 2016).

Sonug olarak; duygusal sermaye sahsa 6zgiilenmis maharetleri igermektedir. Zira duygusal
sermayenin dayanagi olan hisler, ferdi 6zelliktedir. Bu nedenle, duygusal sermaye bagimsiz
degerlendirilememektedir (Strydom, 2004). Ote yandan duygusal sermaye, tesekkiiller igin
onemli bir kiymettir. Hissiyatin1 yonetebilen ¢alisanlar, duygusal sermayesinden optimum
fayda elde etmektedir. Boylece tesekkiiller, hislerin idaresinde miihim bir gii¢ kazanarak

duygusal sermayesini olgunlastirabilmektedir (Gendron, 2004).
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2.3.7.3 Duygusal Kimlik

Insan, bes tiir kimligin bilesimiyle tamamlanmaktadir. Bahse konu kimlikler; bilissel kimlik,
fiziksel kimlik, duygusal kimlik, ruhsal kimlik ve kiiltiirel kimlikten olusmaktadir. Bu
kimliklerden baskin olani, oncelikli kimlik adiyla dile getirilmektedir. Lakin 6ncelikli kimlik,
insandan insana degismektedir. Bunun dogal bir neticesi ise gosterilen fiillerin birey bazinda

ozellesmesidir (Burgess vd., 2006).

Oncelikli kimlik merkezinde edinilen duygusal deneyimler, kendi hislerinin idrakinde olan
kisinin hissiyatina kolaylikla anlam yiikleyebilmesini temin etmektedir. Boylelikle
duygularin reaksiyonunun siddeti ayarlanabilmektedir. Aksi takdirde, hissiyat tizerindeki
otokontroliin etkinligi gerilemektedir. Bu bilgilerden yola ¢ikarak duygusal kimlik, herhangi
bir hadise karsisinda insana yol gésteren 6znel algilarin tiimii tarifiyle ifade edilebilmektedir
(Burgess vd., 2006).

Ilaveten edimler, algilamanin sonucunda beliren olumlu veyahut olumsuz hissiyat
yardimiyla varlik bulmaktadir. Bununla beraber, hisler karsi tarafin kavrayisini da
tasarlamaktadir. Bu  bakimdan, duygular1 kesfedebilmek hissiyata  yoOnelim
kazandirmaktadir. Buna ek olarak, duygusal bellegin gelisimi davranim se¢iminde ¢esitlilik
sunmaktadir. Oyleyse hissiyatin eyleme dokiilmesi, sahip olunan duygusal kimligin

kilavuzlugunda varlik bulmaktadir (Burgess vd., 2006).

Ote yandan, duygusal kimlik calisma hayati i¢in ehemmiyet arz etmektedir. Hislerin
denetimini elinde bulunduran duygusal kimlik, adaptasyon siiresini en aza indirgemektedir.
Ayrica her bireye 6zgiilenen duygusal kimlik, degisik kaynaklardan beslenmektedir. Bunun
sayesinde, i ortaminda mevcut olan bakis acilar1 ¢esitlenmektedir. Kisacasi, duygusal

kimlik ¢aligma yasaminda pozitif seyirde bir niifuz meydana getirmektedir (Demir, 2021).

2.3.7.4 Duygusal iklim

Hissiyatin ¢alisma yasamini derinden tesir etmesi, isgiicii piyasasinda iklim nosyonunu agiga
cikarmistir. Duygu temelli insa edilen iklim; kisinin hissettiklerini hareketlerine aksettirmesi
olarak yorumlanmaktadir (Ashkanasy, 2003). insan hareketlerine aksettirilen bu duygularin
bir araya gelmesiyle ise duygusal iklim dogmaktadir (Tran, 1998). Buradan hareketle,
duygusal iklim; sosyal etkilesim vasitasiyla bir ¢evre igerisinde yaygin olan ortak hisler

kiimesi bi¢imde agiklanmaktadir (Rivera ve Paez, 2007).

41



Duygusal iklim, bireysel hislerin topluma dahil edilmesi misyonunu yiiriitmektedir. Bunun
sonucunda olusan duygu durumu birligi ile kisiler arasinda birbirini yakinsayan bir hissiyat
alenilesmektedir (Yurtsever ve Rivera, 2010). Farkl1 bir deyisle, kurulan temaslar sonrasinda
iistiin gelen hisler duygusal iklimi 6n plana g¢ikarmaktadir. Bununla birlikte, bireyler
tarafindan duygusal iklime sunulan katkilar ayrismaktadir (Brown ve Brooks, 2002). Burada
dikkat edilmesi gereken bagka husus, duygusal iklimin duraganligini uzun vadede
koruyamamasidir. Doniigen hissiyat ile beraber duygusal iklim, kendisine yeni bir vaziyet

atamaktadir (Ruiz, 2007).

Tim bunlara ek olarak, orglitsel yapilanmalarin catis1 altinda duygusal bagliliklarin var
oldugu goze carpmaktadir. Bu kapsamda, calisanlar benimsenen hisler etrafinda ortak bir
tavir takinmaktadir (Fineman, 1993). Calisma hayatina sirayet eden bu duygusal paydaslik
orgiitsel iklim tabiriyle tamimlanmaktadir (Scherer ve Tran, 2001). Demek oluyor ki
kurumsal iklim, is ortamindaki duygu durumlar ile sekil almaktadir. Bu nedenle, orgiitsel

hislerin kontrolii 5nem barindirmaktadir (Demir, 2021).
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UCUNCU BOLUM
KURUMSAL DUYGUSAL ZEKA

Isgiicii piyasasinda yasanan degisimler esliginde, isgiicii piyasasinin arz ile talep yapisi
birtakim dontlisiime ugramistir. Baglangigta, hislerin ihmal edilmesinden dolay1 ¢ogunlukla
entelektiiel zekaya konsantre olunarak biligsel zihnin yeteneklerine deger bigilmistir. Daha
sonralar1, hissiyata olan yaklasimin farklilik kazanmasiyla birlikte duygu kokenli

yeteneklere de 6nem atfedilmeye baglanmuistir.

Hislerin isgiicii piyasasinda yer almasi, duygusal zihin kavramina ilgi uyandirmaktadir. Bu
baglamda duygusal zeka; ise alim asamasindan itibaren ¢alisma yasaminin genelini etkileyen
seckin bir unsur gorevini almaktadir. Diger bir ifadeyle, kognitif yetkinliklerle biitiinlesen

duygusal zihin isgiicii piyasasinda belirleyici olmaktadir.

Arastirmanin  birinci  boliimiinde, duygu ile zekd olgular1 kuramsal acidan
detaylandirilmaktadir. Ikinci béliime gelindiginde, duygu ile zeka olgularinin sentezi olan
duygusal zeka ele alinmaktadir. Calismanin son kismini olusturan bu boliimde ise duygusal

zekann isgiicii piyasasindaki konumu ayrintili bir sekilde agikliga kavusturulmaktadir.

3.1 KURUMSAL DUYGUSAL ZEKA

Insan, hisleriyle viicut bulan toplumsal bir varlik olarak degerlendirilmektedir. Ancak
hissiyat, yalnizca insana 6zgililenmis sezgisel nitelik degildir. Kurumlar ise belirli maksat
cercevesindeki insanlarin bir araya gelmesiyle ortaya ¢ikan tesebbiislerdir. O halde,

kurumlarin insana mahsus olan duygulardan bagimsiz oldugu diisiiniilmemelidir.

I1k baslarda, kurumlar his ile zihin iliskisinde geleneksel goriisii kabul etmislerdir. Bu goriise
gore; kurum igerisindeki hissiyat bastirilmaya ¢alisilmistir. Diger taraftan, kurumun gelisimi
duygulardan arinmis olmakla bagdastirilmistir. Cilinkii hisler, rasyonel diisiinebilmenin
oniinde bliyiik bir engel addedilmistir (Mayer vd., 1990). Bu sebeple, kurum biinyesinde
duygulan diizenleyebilmek adina mithim bir ¢aba harcanmistir (Ashforth ve Humphrey,
1995). Sonralari, modern anlayis ile birlikte hissiyata dogrulum baskalasarak klasik
perspektif terk edilmistir. Bunun neticesinde, duygular kurumlar i¢in paha bicilemez bir hale
gelmistir. Nihayetinde, kurumsal zekanin sadece biligsel zihinden olusmadig1 kaniksanarak

duygusal zihnin agirligr artirilmistir (Cooper ve Sawaf, 2003).
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3.1.1 Kurumsal Duygularin Tasnifi

Cok Asamali Duygular Kurami baglaminda Neal Ashkanasy, kurum ortamindaki hissiyati
ayrintili olarak incelemistir. Ashkanasy, duygular1 bes boliime ayirarak smiflandirmistir.
Bahse konu boliimler; bireyin igsel hisleri, bireyler arasindaki hisler, etkilesimsel hisler, grup
hisleri ve kurumsal hislerden meydana gelmektedir. Bireyin igsel hisleri sezgisel vaka ve
tavirlardan; bireyler arasindaki hisler sezgisel zihin ve aitlikten; etkilesimsel hisler sezgisel
emek ve ilgiden; grup hisleri sezgisel birlesim ve miibadeleden; kurumsal hisler sezgisel
iklim ve gereklilikten tiiremektedir. Buradan hareketle, kisiler arasindaki hissiyat ile birlikte

kurumsal duygusal zekanin belirmeye basladig1 sonucu ¢ikarilmaktadir (Ashkanasy, 2003).
3.1.2 Kurumsal Duygusal Zekanin Olusumu

Duygular ilk kez Grup Dinamigi Teorisi savunuculari tarafindan kurumlara entegre
edilmistir (Tran, 1998). Grup Dinamigi Kurami, Kurt Lewin onciiliiglinde ortaya atilmigtir.
Lewin, belli bir grubun kisiler tizerindeki dominant 6zelligine vurgu yapmaktadir. Bu 6zellik
ekseninde grubu, insan davranigini yonlendiren gii¢ seklinde izah etmektedir (O’Connell ve
Cuthbertson, 2009). Grubun tasidig1 s6z konusu kudret, grup dinamigi ismiyle bilinmektedir
(Kogel, 2020).

Grup dinamiginin esas temas1, grubun bireylere tesirinin incelenmesidir. Ote yandan, grup
atmosferini soluyan kisilerin etkilesimleriyle grup dengesinin yakalandig1 6ziimsenmistir.
Fakat hem i¢sel hem de dissal tabanl etkenler, grubun kurulan dengesini sarsabilmektedir.
Grup dengesinin yeniden saglanabilmesi, grup dinamiginin balans ayarini gerektirmektedir.
Bozulan dengenin ingas1 amaciyla gosterilen gayret, grup dahilinde bir dinamizm teskil

etmektedir (Ergeneli, 2006).

Ilaveten, kurumlarin grup yapisim ihtiva ettigi bir gercektir. Bu minvalde; kurumlarda
grubun tutumunu anlamlandirmak, sahislarin tavirlarini anlayabilmek noktasinda 6nem arz
etmektedir. Ancak fertlerin bireysel edimleri ile grup tiyesi sifatiyla sergiledikleri edimleri
her zaman ortiismeyebilmektedir. Bahse konu durumlarda, grup dinamiginin giiciinii dogru

yonlendirebilmek beklenmektedir (Kogel, 2020).

Kurumlar, biinyesinde bulunan her bir kisiden ayr1 mahiyetler edinmektedir. Zira her birey,
kendi kimligiyle 6zgiilenmektedir. Bu kontekstte; sahislar aras1 degisikliklerin fazla olmasi,

kurumlarin lehinedir. Bakis agilar1 ne kadar ¢esitlenirse, ¢6ziim siirecindeki fikirler o kadar

44



zenginlesmektedir (Seiling, 1999). Farkli bir anlatimla; ferdi hislerle idare edilen eylemler,
kisiyle siirli kalmayip kuruma kenetlenmektedir. Bu nedenle duygusal zeka, bireyselligin

yani sira kurumsal yonden incelenmelidir (Cooper ve Sawaf, 2003).

Tim bu bilgiler 1s18inda duygusal zeka, kurumlarin ihtiyag duydugu alanlardan biri
olmastyla 6ne ¢ikmaktadir. Girift bir hissiyat diinyasi farz edilen kurumlarin baglantilarinda,
hislerin mevcudiyeti kendini gostermektedir (Gerson, 1999). Bununla beraber, her bir
kurumun duygu yiiklii ekolojisinin 6zglin oldugu bilinmektedir. Boylece, kurum bazinda
hisler ayrilik gostermektedir (Goleman, 2018). Buradan yola ¢ikarak; kisilerin kuruma
olumlu bir destek sunabilme gayesiyle duygularinin bilincine vararak onlara hakim
olabilmesi kurumsal duygusal zeka kavramini agiklamaktadir (Yaylaci, 2008). Anlasiliyor
ki duygusal zihnin merkezinde sahis bulunmakta iken, kurumsal duygusal zihnin merkezinde
ise kurum araciligtyla olusturulan ortam bulunmaktadir. Kisacas1 kurumsal duygusal zeka,

ferdi hissiyattan kurum nezdinde yararlanabilmeyi gerekli kilmaktadir.

3.1.3 Kurumsal Duygusal Zekanin Gelisimi

Kurumsal duygusal zeka, duygusal zekali bir kisinin sergiledigi marifetlerin kolektif olarak
sergilenmesini gerektirmektedir. Diger bir ifadeyle; zihnin hissiyat yiiklii tarafinin kurum
nazarinda olusmasi, duygusal zekdnin kabiliyetlerini tekillikten uzaklastirarak kurumla

biitiinlestirmektedir (Goleman vd., 2022).

Duygusal zihnin kurumsal becerileri, duygusal zihnin ferdi becerilerinde oldugu gibi iki yeti
dahilinde tasnif edilmektedir. Bahse konu yetiler; 6znel yetiler ve toplumsal yetilerdir.
Buradan hareketle, 6znel yetiler sahis odakli yetileri kapsamakta iken toplumsal yetilerin
irtibat odakli yetileri kapsadigi sOylenmektedir. Lakin kurumsal duygusal zekanin
kabiliyetleri dort temada sinirlandirilmaktadir. Bu kabiliyetler; kendini taniyabilmek, hisleri

idare edebilmek, sosyal hisleri sezebilmek ve iligkileri yiiriitebilmektir (Goleman vd., 2022).

Bireysel duygusal zekanin maharetlerine benzer sekilde kurumsal duygusal zekanin
mabharetleri de birbirlerinin tabanina bina edilmektedir. Bu baglamda; kendini taniyabilme
mabharetini tasvir eden 0z biling, sezgileri denetleyebilme mahareti olan 6z yoOnetimi
beraberinde getirmektedir. Boylelikle toplumsal duygular algilanarak toplumsal baglantilar
devam ettirilebilmektedir (Goleman vd., 2022). Demek ki, kurumsal duygusal zekanin

gelisimi 6z bilingten baglayan bir silsileyi izlemektedir.
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Tiim bu bilgiler 1s18inda; kurumsal duygusal zekanin iyilestirilmesinde, farkindalik
faktoriiniin bas1 ¢ektigi goriilmektedir. Cilinkii sosyal bilince erisebilmek, dncelikle kiginin
kendi hissiyatin1 bilmesini zorunlu kilmaktadir. Toplumsal hislerin ayirdina varabilmenin

neticesi ise iligkileri saglamlagtirmaktadir.
3.1.4 Kurumsal Duygusal Zekanin Ozellikleri

Duygusal agidan zeki olan kurumlarin orijininde beserl sermaye yer almaktadir. Bu
sebepledir ki mezk(ir kurumlarda kisilere 6zellikle deger bigilmektedir. Ote yandan;
duygusal zihni yiiksek olan kurumlar, ¢alisanlarinin fikirlere sahip olmalarinin yaninda
sezgilerinin de oldugunun bilincindedir. Bahis konusu kurumlar, 6rgiit kiiltiirlerini bu biling
etrafinda diizenleyerek calisanlarinin hem aklina hem de duygularina hitap etmektedir

(Beceren, 2002).

Diger taraftan; duygusal zekaya sahip kurumlar, ¢alisanlarin gelisimi yolunda elinden geleni
yapmaya her zaman hazirdir. Bu amag¢ ugruna sarf edilen ¢aba, maliyet kalemi olmaktan
ziyade kurum gelecegine yapilan bir yatirim mahiyetinde diistiniilmektedir. Bununla birlikte;
boyle kurumlar, kurum performansini artiran sahislarin rgiite eklemlenmeleri ile orgiitte

kalic1 olabilmeleri i¢in iistiin gayret gostermektedir (Beceren, 2002).

Tiim bunlara ek olarak; zihnin his yiiklii tarafinin ayirdina varan kurumlar, degisim
asamasinda Oncelikle insan faktoriinii odak almaktadirlar. Bagka bir anlatimla, insani
kurumsal doniisiimiin ayrilmaz bir par¢as1 addetmektedirler. Bu kanaate istinaden, degisimin
daha hizli ve daha faal siirdiiriilecegini benimsemektedirler. Ustelik karar verme hususuna

dahil olan fertlerin degisimi kolaylastiracagi goriisiinii gozetmektedirler (Beceren, 2002).
3.1.5 Kurumsal Duygusal Zekanin Onemi

Kurumlar, performans merkezli olmanin yani sira insan iligkilerine kiymet veren yapilardir.
Farkl1 bir deyisle, kurumlar yalnizca biligsel zihin tarafindan degil duygusal zihin tarafindan
da etkiye ugramaktadir. Bu ylizden, herhangi bir kurum yoruma tabi tutulurken duygusal

zekanin izlenimleri de dikkate alinmalidir (Weisinger, 1998).

[k zamanlarda kurumlar, calisanlarinda duygusal zekanin varligini bir {istiinliik olarak kabul
etmemekteydi. Daha sonralari1 kurumlar, hissiyat yiiklii zihni 6ziimseyerek duygusal zekanin
orgiitlerde olusturdugu miispet atmosferi idrak etmeye basladilar. Boylece kurumlar,

duygusal zekanin kendilerine sundugu stiinliikleri fark ederek onlardan faydalanmaya
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calistilar (Yaylaci, 2008). Gilinbegiin kurumlarda sahislar arasindaki baglantilar 6nemli hale
geldikce, duygusal zihnin yeteneklerine duyulan ihtiyag ¢ogaldi. Bunun sonucunda ise

duygusal zeka, kurum biinyesinde daha genis bir alana yayildi.

Sezgisel yonden zeki olan ¢alisanlar1 barindiran bir kurumda, duygusal zihnin hiinerleri aktif
bir bi¢imde kullanilmaktadir. Zira duygusal zekas1 yliksek bireyler, hissiyatinin bilincinde
olacagindan dolay kendi ile 6biirlerini anlayabilmekte ustalik saglamaktadir. Icsel cevreye
rahatlikla uyumlanabilen calisanlar, kurumun dissal iligkilerinde iletisime daha agiktir.
Iletisim sartlar1 hazir oldugu miiddetce, calisma ortaklig1 olusacag icin kurumsal etkilesim

ivme kazanmaktadir (Weisinger, 1998).

Ozetle; kurumsal duygusal zeka orgiitleri kisisellikten uzaklastirarak ekip olabilme
diisiincesi ¢ergevesinde birlestirmektedir. Hislerin hem ¢alisan bazinda hem de 6rgiit bazinda
idare edilebildigi kurumlarda, insan iligkileri siirdiiriilebilir kilinabildiginden kurumsal is
birligi yaratilabilmektedir. Nihayetinde, kurumun etkinligi artarak kurumsal performans

iyilesmektedir.
3.1.6 Kurumsal Duygusal Zeka Alanlari

Her kurum, kendine ait vasiflarla donanmistir. Kurumlarin kendilerine has oluslari, kurumsal
atmosferine yansimaktadir. Buna ek olarak kurumsal atmosfer, barindirdigi bireyler
tarafindan bigim almaktadir. Bu asamada, kisilerin davraniglar iizerinde s6z sahibi olan

kurumsal kiiltiir fenomeni agiga ¢ikmaktadir.

Kurum kiltiiri, kurum ortamindaki davranislara rehberlik ederek kurumun toplumsal
yapisini teskil etmektedir. Kurumun kiiltiirel mevcudiyeti, ortak degerleri simgelemektedir.
Boylelikle bireyler, kolektif gayeler istikametine yonelim gostermektedir. Bunun sonucunda

ise degerler 6begi, kurumsal orijinde genislemektedir.

Duygusal zihnin yeteneklerinin belirlenmesinde, kurumun duygusal kimligi ile varlik
kazanan kurum kiiltiirtine biiylik bir rol diismektedir (Goleman, 2018). Diger taraftan,
duygusal agidan zeki addedilen herhangi bir kurumun duygusal sermayesini 6nemsedigi
soylenebilmektedir. Bu g¢erg¢evede, kurumsal duygusal zeka bes ayr1 alanda tetkik
edilmektedir. Bunlar; kurumsal duygular1 tanimak, kurumsal duygular1 yonetmek, kurumsal

motivasyon, kurumsal sosyal farkindalik ve kurumsal sosyal yetilerdir (Beceren, 2002).
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3.1.6.1 Kurumsal Duygular1 Tanimak

Kuruma mahsus degerleri kavrayabilmenin temel kosulu, kurumsal duygusal bilince sahip
olabilmektir. Kurum biinyesinde yer alan hislerin idrak edilebilmesi; kurumun zayif ve giigli
taraflarin1 denetleyerek onlar1 kontrol edebilmeyi kolaylastirmaktadir (Goleman, 2018).
Ustelik kurum hissiyatinin algis;, kurum kiiltiirii gelisiminde ivme temin etmektedir

(Beceren, 2002).

Hisler, kurumsal baglamda ikili yapiya tabi tutulmaktadir. Bahsi gecen duygulardan ilki,
kuruma olumlu dogrultuda etki eden dinamik duygulardir. Bir digeri ise kuruma olumsuz
dogrultuda etki eden yikict duygulardir. Yikici bir his tezahiir ettiginde, bunun dinamik bir
hisse evriminde kurumsal hissiyat devreye girmektedir. Kurumsal duygular, olumsuz
sezgileri bertaraf etmekle kalmayip diger dort kurumsal duygusal zeka alaninin zeminini

tasarlamaktadir (Beceren, 2002).

3.1.6.2 Kurumsal Duygular1 Yonetmek

Kurum hissiyatini idare edebilmenin 6n sart1, kurumsal hisleri bilebilmekten ge¢mektedir.
Duygusal zekasi yiiksek olan bir kurum, sezgilerini kolaylikla fark edebilmektedir. Bunun
dogal sonucu olarak, kurumsal sezgilerin denetimi adina uygun kosullar yaratilabilmektedir.
Dinamik duygular1 koruyarak yikici duygulari giderebilen kurumlar, zorluklarla miicadelede

daha esnek bir tavir takinabilmektedir (Beceren, 2002).

Sezgilerin etkin yonetilebildigi herhangi bir kurumda, kurum kiiltiirii dinamik hisler tizerine
bina edilmektedir. Boylelikle kurum, igcsel ve/veya digsal kaynakli faktorler karsisinda
aksiyon alirken mantiksal hareket gosterecektir. Dahasi, kurum kiiltiiriiniin haiz oldugu
dinamik duygular baskaliklara adaptasyon siiresini indirgemektedir. Ozetle; kurumsal

duygularin yonlendirilebilmesi dolayli yoldan 6rgiitsel iklime hizmet etmektedir.

3.1.6.3 Kurumsal Motivasyon

Genel bir tabirle isteklendirme, hislerden alinan ilham neticesinde davranabilmektir.
Motivasyon, orgiit iklimi agisindan ele alindiginda; bireyselligin haricinde kurumsal olma
niteligini saglayabilmelidir. Motivasyonun kurumsal olmasi hususunda, kisilerin kurum

igerisindeki edimlerini aksettiren kurum kiiltiirii aktif hale gelmektedir.
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Kurum kiiltiirii tarafindan bigim alan isteklendirme, kurum aidiyetini giindeme tagimaktadir.
Bu minvalde; kuruma baghlik kuvvetlendik¢e, motivasyonun dayanak noktasi olan
hissiyatin i¢sel bir sekilde tetiklendigi gozlemlenmektedir. Artan ferdi motivasyonla birlikte,
kurumsal hedeflere yonelim olacagindan dolayr kurumsal isteklendirme sahislara
kendiliginden niifuz etmektedir (Balay, 2000). Kisacasi; kurumsal aidiyet araciliiyla
cogalan bireysel motivasyon, kurumsal motivasyonu kurum kiiltiiriiyle paralel bir egilime

yoneltmektedir.

3.1.6.4 Kurumsal Sosyal Farkindalik

Toplumsal bilingliligin kurum nezdinde viicut bulabilmesi i¢in bes becerinin var olmasi
gerekmektedir. Mezkir beceriler; baskalarini anlayabilmek, hizmete yonelik olabilmek,
digerlerini gelistirebilmek, cesitlilikten faydalanabilmek ve politik idraktir. Bagkalarim

anlayabilme hiinerini karsilayan empati, sayilan bu becerilerin merkezidir (Goleman, 2018).

Empati, duygusal kilavuzluk yapmasi sebebiyle gerek kisi nazarinda gerekse kurum
nazarinda son derece miithimdir (Goleman, 2018). Soyle ki duygudas olabilmek; insanin
karsisindakini anlayabilmesi olup toplumsal sinyallerle ilintilidir. O halde, empati diizeyi

genisledik¢e kurumsal sosyal farkindaligin ilerledigi dile getirilebilmektedir.

3.1.6.5 Kurumsal Sosyal Yetiler

Insan iliskileri, sosyal kabiliyetler sayesinde kurulmaktadir. Bireyler arasi etkilesimin
mevcut olabilmesi adina oncelikle sahis kendini ve hislerini tanimalidir. Bahis konusu
marifetleri kullanabilen kisiler, digerleriyle iletisime gegebilir durumdadir. Ayrica iletisim
akis1 esnasinda taraflar birbirlerinin ne sezdigini idrak edebilmelidir. Karsilikli duygusal

anlayis, baglantilar1 himayesine alarak iligkilerin siirdiiriilebilirligini gerceklestirmektedir.

Bireysel sosyal maharetlere sahip fertlerin bulundugu kurumlarda, duygusal sermaye
yetkinligi ileri seviyededir. Bununla birlikte; kisilerin toplumsal yetilerinin gelismislik
derecesi, kurumsal sosyal yetileri belirlemektedir. Toplumsal yetenekleri olgunlasmis olan
bir kurum, gilinbegiin hissiyat muhteviyati sermayesini zenginlestirebilmektedir. Boylece,
hem kurum biinyesinde hem de kurum disindaki iliskilerde duygusal zihnin becerileri temsil

edilebilmektedir.
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3.1.7 Kurumsal Duygusal Zekanin Ciktilar

Bir kurumun ekolojisi, ekseriyetle entelektiiel zeka vasitasiyla belirlemektedir. Ote yandan;
giinliik hayatin 6nemli bir parcasini olusturan duygular, kurumsal tutumlar ortaya ¢ikarken
belirleyici bir misyon iistlenmektedir. Duygusal zekanin hissiyat ile zihnin bilesimi oldugu

yaklagimina istinaden, kurumlart his yiiklii zihnin de tesir ettigi neticesine erisilebilmektedir.

Sahislar, duygular1 dogrultusunda eyleme ge¢mektedir. Lakin kurum igerisinde duygular
sezilmese dahi hissediliyor gibi tavir takinmak zorunda kalabilmektedirler. Boyle
zamanlarda, hislerini sezmeleri gereken duygular ekseninde yeniden diizenlemektedirler. Bu
sayede, igsel olmayan hissiyat benimsenerek hareketlerini sergileyebilmektedirler.
Dolayisiyla hissiyat, kurumsal bazi tavirlar1 diizenleyen mekanizma vazifesini gormektedir
(Yaylaci, 2008).

Duygusal zihnin ustaliklari, kurum atmosferinin iyilestirilmesinde siklikla basvurulan
sezgisel materyallerdir. Sayet s6z konusu ustaliklar, etkin kullanilabilirse kurum duygusal
sermayesinde gelisme kaydedebilmektedir. Duygusal sermayede goriilen bu gelisme ise
kurumlarin muhtelif olusumlarinda kendini hissettirmektedir. Sonug itibariyla; hissiyatinin
bilincinde olup otokontrol yapabilen sahislar1 biinyesinde barindiran bir kurum, duygusal

acidan zekidir.

3.1.7.1 Kurum Kiltira

Kurum igerisindeki sahislarin miinasebetleri sonucunda meydana gelerek fertlerin fiillerine
ve iligkilerine dokiilen degerler biitiini kurum kiiltiiri tabiriyle ifade edilmektedir
(Armstrong, 1990). Kurum kiiltliriiniin olusabilmesi zaman isteyen siirectir. Ciinki
bireylerin ortak degerleri kiimeleyebilmesi, kisa vadede tamamlanmayabilir. Ote yandan;
kurum kiltiiri, doniisiimlere binaen revize edilmektedir. Son pozisyonunu alan kurum
kiiltiiri, kurumsal bagliligin ayirdina varilabilmesi ile kurumsal hedeflerin gozetilebilmesi

bakimindan ehemmiyet tesis etmektedir (Hofstede, 1984).

Herhangi bir kurumu diger kurumlardan farkli kilan 6zellikleri, edindigi kiiltiir tarafindan
saptanmaktadir. Kurumlar, kiiltiirel 6ziinii biriktirirken tiirlii bilesenlerden yararlanmaktadir.
Kurum kiiltiiriinii tamamlayan bu bilesenler yedi parcaya ayrilmaktadir. Bunlar; insan1 odak
almak, ayrintiya dikkat ¢cekmek, takim ruhu kurmak, risk almak, rekabet etmek, sonuca

ulagmak ve istikrarli olmaktir (Robbins ve Timothy, 2012).
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Kiiltiirel algi, kurum ikliminin yaratilmasinda basat roldedir. Bagka bir anlatimla, kurumun
kiiltlirii ile iklimi birbiriyle iliski igerisindedir. Bahse konu iliski, kurum kiiltiiriiniin
dogumuyla bagslayarak aktarilmast ve olgunlastirilmasiyla giiclenmektedir. Bu iliski
giiclendik¢e, kurumsal hedeflerin ger¢eklesmesinde biiyiik bir hiz katedilmektedir (Robbins
ve Timothy, 2012).

3.1.7.2 Kurum Iklimi

Kisisel, orgiitsel ve gevresel faktorlere gore insa edilerek kuruma dahil olan fertlerin
tavirlarina yon veren sezgiler biitiinii kurum iklimi bi¢iminde dile getirilmektedir. Bununla
beraber, kurum iklimi kurumsal varligin korunmasi konusunda 6nem arz etmektedir (Guion,
1973). Diger taraftan, kurum ikliminin sahis bazina indirgenmesiyle psikolojik iklim olgusu

ortaya ¢ikmaktadir (Schneider, 1975).

Birden ¢ok bireyin kurumlarda yer almasiin dogal bir sonucu olarak, 6rgiit ikliminin tekil
yorumlanmasi psikolojik iklim deyisiyle izah edilmektedir. Bu tekil kavrayiglarin
ortalamasiyla ise kurum iklimi elde edilmektedir (Joyce ve Slocum, 1982). Ancak psikolojik
iklim ile kurum iklimi her zaman kesigmeyebilir. Bu durumda, iklim uyusmazligi
belirmektedir. Anlasiliyor ki kisisel anlayis ile ortak anlayis arasindaki bagdasmazlik iklim
uyugmazhig tarifiyle ifade edilmektedir (Drexler, 1972).

Kurum iklimi, kurumsal amaclarin yerine getirilmesinde eylemsel etkinligi gozetmektedir
(Ruiz, 2007). Burada iizerinde durulmasi gereken bir diger husus, kurum iklimi ile kurum
kiiltiirti ayrimidir. Kurum iklimi degisime daha yatkin iken kurum kiiltiirii ise daha yerlesik

bir mahiyet tasimaktadir (Yurtsever ve Rivera, 2010).

3.1.7.3 Kurum Kimligi

Her kurum kendine mahsus oOzelliklerle donatilmistir. Bu 6zellikler, kurumlarin
birbirlerinden ayrilmasina yardimci olmaktadir. Bir kurumu diger kurumlardan ayr1 kilan
ozellikleri kurum kimligi nosyonunu meydana ¢ikarmaktadir (Dolphin, 1999). Bu baglamda;
kurumun kendisini anlatirken kullandigr davranimlarin timii kurum kimligi olarak

tanimlanmaktadir (Leuthesser ve Kohli, 1997).

Kurum kimligi, bir kuruma iliskin {i¢ ayr1 mahiyeti icermelidir. S6z konusu mahiyetler; kim
oldugunu, ne yapildigini ve nasil isledigini bilebilmektir. Anlasiliyor ki kurum kimligi,

kurumun cevresini, hizmetlerini ve iletisimini tespit etmektedir (Olins, 1989). ilaveten
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kurum kimligi; bir kurumun misyonunu, vizyonunu ve kiiltiiriinii belirlemektedir (Abratt ve

Kleyn, 2012).

Diger taraftan; kurum kimligi, kurum imajinin olusumundaki baslangi¢ noktasidir. Kurum
kimligi, kisiler arasinda ortak degerler olusturdugundan dolay1 kurum imajin1 saglamaktadir
(Cravens, 2006). Bununla birlikte, kurum kimligi kurum itibarmi yaratmaktadir. Kurum
kimligi ile kurum imaj1 arasindaki harmoni siirdiiriilebilir kilindik¢a kurum itibar1 da

korunmaktadir (Schultz ve Werner, 2005).

3.1.7.4 Kurum Imajt

Insanlarin bir kurum hakkindaki hislerinin, bilgilerinin, deneyimlerinin ve izlenimlerinin
biitini kurum imaji adiyla dile getirilmektedir (Worcester, 2009). Kurum imajinin
gostergeleri arasinda hizmet sunumunda etkinlik, gereksinimleri karsilamada yeterlik, sosyal

acidan duyarlilik ve calisma kosullarinda dayaniklilik yer almaktadir (Javalgi vd., 1994).

Kurum imaj1 iki esas bilesen ile var olmaktadir. Bunlardan ilki, kurumun gézlemlenebilir
vasiflarini tagiyan islevsel bilesendir. Bir oteki; kurumun psikolojik boyutunu imgeleyen
duygusal bilesendir (Nguyen ve Leblanc, 2001). Mezkir bilesenlerin isleyisi, kurumsal
baglilik konusuna vurgu yapmaktadir. Bu minvalde kurum imaji, c¢alisanlarin orgiite

bagliligini artirarak kurumsal stireklilige katki sunmaktadir (Dutton vd., 1994).

Dahasi, kurum imajinin tesis ettigi kurum ile toplum arasindaki etkilesim sayesinde
kurumsal itibar kazanilmaktadir (Sherman, 1999). Boylece, kurumun tercih edilirlik diizeyi
artmaktadir (Fombrun ve Van Riel, 2003). Ayrica kurumsal imaj, personel alimindan
baslayarak personel korunumuna kadar tiim asamalarda yer almasi bakimindan 6nem
tagimaktadir (Marconi, 2002).

3.1.7.5 Kurum Itibar1

Bir kurumun ge¢mis eylemleri ile gelecek beklentilerinin algisal yansimasi kurum itibart
olarak izah edilmektedir (Roberts ve Dowling, 2002). Kurum itibari;; bir kurumun
pozisyonunu, performansini ve yorumlanmasini igeren soyut bir kaynak olma vazifesini
gormektedir. Buradan yola ¢ikarak kurum itibart; sorumlu olmak, diiriist olmak, icten olmak

ve giivenilir olmak vasitasiyla sekillenmektedir (Carmeli ve Tishler, 2005).
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Kurumsal itibarin olusmasi i¢in ii¢ unsurun mevcudiyeti gerekmektedir. Bahse konu
unsurlar1 kurum kisiligi, kurum kimligi ve kurum imaj1 meydana getirmektedir (Brotzen,
1999). Bununla beraber, kurumsal itibarin gliglenebilmesi adina itibar idare edilmektedir. O
halde, kurum itibarinin muhafazasi ile olgunlastirilmasina yarayan uygulamalar itibar

yonetimi ismini almaktadir (Nakra, 2000).

Itibar, ortak degerleri bigimlendirerek kuruma gesitli faydalar katmaktadir. Bu baglamda;
kurumsal itibar, kurum hizmetlerinin taninmasini kolaylastirmaktadir. Ustelik daha kalifiyeli
bireyler kuruma entegre edilmekte ve kurumda kalicilasmaktadir. Boylelikle, hem
calisanlarin performansi beslenmekte hem de kurum performansinin iyilestirilmesine

yonelik gereken sartlar hazirlanmaktadir (Okay ve Okay, 2021).

3.1.7.6 Kurum Aidiyeti

Kurum nezdindeki fertlerin, kurumla 6zdesleserek kurumun bir parcasi olabilme amaciyla
caba sarf etmeleri kurum aidiyeti tabiriyle adlandirilmaktadir. Bu kapsamda, kurumsal
baglilik ii¢ temel nitelik araciligiyla tamamlanmaktadir. Bahsi gegen niteliklerden ilki,
orgiitsel kiymetler ile maksatlari kabul etmektedir. Obiirii, drgiitsel kiymetler minvalindeki
maksatlara varabilme siirecinde isteklilik duyabilmektir. Sonuncusu ise, kuruma ait olma

diistincesinde devamlilik saglayabilmektir (Pierce ve Dunham, 1987).

Orgiitsel baglilik, bireyin kuruma katilmasiyla baslamaktadir. Baglilik, kurum hedefleri ile
gereklilikleri hakkinda bilgi dagarcig: arttikga gelismektedir. Buradan hareketle kurumsal
aidiyetin, ¢calisanin kurum ile kimlik birligi yaratirken aciga ¢ikardigi bir kudret oldugu ifade
edilmektedir (Northcraft ve Neale, 1990). Ote yandan, calisan bagliligi kuvvetlendikge
kurum performansinin ytikseldigi soylenmektedir (Dick ve Metcalfe, 2001).

Calisanlar, kurumsal aidiyeti 6ziimsedik¢e gorev lstlenmekte daha duyarli olmaktadir.
Ustelik verilen gorevleri ifa ederken sahiplenici bir vaziyet almaktadir. Boylece, kendisi ile
orgiit kimligini eklemleyecek zemini hazirlamaktadir. Bunun dogal bir sonucu olarak; s6z
konusu vasiflara haiz kisiler, kurumlarda daha uzun vadeli ¢alismaktadir (Oberholster ve

Taylor, 1999).

3.1.7.7 Kurum Adaleti

Bireyler arasi iletisimin deger kazanmasiyla beraber sosyal adalet fenomeni 6n plana

cikmigtir. Toplumsal adaletin kurum boyutuna yayilmasi ise orgiitsel adaleti meydana
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getirmistir. O halde, kurum adaleti, kurum igerisindeki iligkilere bagl olarak dogmaktadir
(Cohen-Charash ve Spector, 2001). Bununla birlikte kurumsal adaletin baslangici, elde
bulunan kaynaklarin adilane dagilimmin geregi kanaati kabul edilmektedir (Leventhal,
1980).

Dagitim kararlarimin alinmasi ile kazanimlarin dagitilmasinda uygulanan sosyal normlar
biitiinii kurum adaleti ismiyle aciklanmaktadir (Folger ve Cropanzano, 1998). Farkli bir
deyisle, kurum adaleti; sahislarin kurumsal adalet sezgilerini temsil etmektedir (Ryan vd.,
2003). Kurumsal adalet algisi, birey bazinda degiskenlik gostereceginden 6zneldir. Fakat
algilama sadece 0znel agiyla baskalasmayip kiiltiir ve donemden de etkilenmektedir (Beugre,

1998).

Adalet algis1, kisilerin kurumdaki davranislart {izerinde belirleyicidir. Bir kurumda
hakkaniyet diizeyi iyilestikge ¢alisanlarin baglantilar1 pekismektedir. Bu sayede, is birligi
yapmak kolay héle gelmektedir. Diger taraftan; kendilerine adil olundugunu hisseden
calisanlar, calisma ortaminda daha gayretli olmaktadir. Boylelikle, ferdi performanslar

¢ogalarak kurum performansina destek sunmaktadir (Cropanzano vd., 2001).

3.1.7.8 Kurum Tabiiyeti

Bir kurumun, dahil olunan sosyal atmosferin gereksinimlerinin ayirdina vararak onlar
uygun bulmasi sonucunda flizerine diiseni icra etmesi kurum tabiiyeti tabiriyle dile
getirilmektedir (Goodman, 2004). Baska bir anlatimla, kurum vatandasligi; kurumun

sorumluluklarini bilerek bu dogrultuda harekete gegmektir (Logan vd., 1997).

Kurum vatandashigmin yiikiimliiliikleri, dort ayr1 faaliyette bulunmayi gerektirmektedir.
Mezkir faaliyetler; subjektif menfaatleri gozetmek, menfaatlerin ¢ergevesini genisletmek,
menfaatlerin vadesini uzatmak ve ortak menfaatleri savunmaktir (Logan vd., 1997). Bu
bilgiler 1s1ginda; toplumsal sorumluklar ile toplumsal katilimin kurum tabiiyetini

tamamladigi sonucuna varilmaktadir (Nishitani vd., 2017).

Kisilerin gorev tanimi disinda olan, kurum yararlarini koruyan ve isteklilik esasina dayanan
edimleri kurumsal vatandashik davranisi deyisiyle izah edilmektedir. Kurum tabiiyetinin
tekil yansimasi olan orgiitsel vatandaglik davranisi, kurumun sosyal yapisinmi gelistirmekle

siirlt kalmayip kurum performansini 6nemli dl¢iide zenginlestirmektedir (Podsakoff vd.,
2000).
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3.1.7.9 Kurum Performansi

Sahislarin, kurum misyonlarin1 yerine getirebilmek adma harcamis olduklar efor
karsiliginda temin edilen basar1 seviyesi kurum performans: seklinde isimlendirilmektedir.
Diger bir anlatimla; orgiit performansi, kurum gayesine erisebilme noktasinda etkin olma
halidir (Morillo, 1990). Bununla birlikte, biitiinsel anlamda performansi olusturan iki esas
boyut bulunmaktadir. S6z konusu boyutlar, gorev performansi ile baglamsal performanstir

(Borman ve Motowidlo, 1997).

Calisma yiikiimliliikleri ¢ercevesinde bireylerin sergiledigi edimler gorev performanst
tarifiyle tanimlanmaktadir. Gorev performansi, kisisel kabiliyetlerin belirlenmis konuma
dogrulumunu icermektedir. Calisma ortamini sosyal yonden tesir edebilme amacim
barindiran fiiller ise baglamsal performans bigiminde adlandirilmaktadir. Baglamsal

performans, is yasaminin toplumsal tarafin1 desteklemektedir (Scotter ve Motowidlo, 1996).

Baglamsal performans; kurumsal erekleri savunmak, kurum kurallarina uymak, baskalariyla
isbirligi yapmak, ise adanmak ve goniillii olmaktan olusmaktadir (Scotter ve Motowidlo,
1996). Bu minvalde baglamsal performans, kurum performansinin artirilmasina yonelik bir
katalizor 6zelligindedir (Borman ve Motowidlo, 1997). Zira baglamsal performans, bir
yandan c¢alisma ekolojisini beslerken diger yandan kurum iklimine pozitif katkilar

eklemektedir (Scotter ve Motowidlo, 1996).

3.1.7.10 Kurum Iletisimi

Herhangi bir kurumun olusturduklarini, vurguladiklarini ve yaptiklarini kapsayan
tutumlarinin  biitinii kurum iletisimi tabiriyle bilinmektedir (Baker ve Balmer, 1997).
Kurumsal iletisimin gerceklesmesi, kurum kimligi ekseninde tayin edilmektedir. Diger bir
ifadeyle; orgiitiin kimligi kurulan iletisimin temel gostergesidir. Bununla beraber, kurumun

irtibati ile kurumsal 1maj bicimlenmektedir (Bernstein, 1984).

Kurumsal iletisim; yatay veya dikey, ig¢sel veya dissal, resmi veya gayriresmi
baslatilmaktadir (Van Riel ve Fombrun, 2007). Calisanlar agisindan en etkili iletisim;
kurumun politikalarin1 onlara aktaran, misyona kattiklarini yansitan ve yaptiklari isleri
anlamlandiran bir iletisimdir (Grunig, 2005). Orgiit calisanlar1 ile sayilan 6zellikleri ihtiva
eden bir iletisim saglanmas1 gerek bireysel performansi gerekse kurumsal performansi

olumlu dogrultuda yonlendirmektedir.

55



[letisimin kurum nezdinde gii¢lii olmasi, kurumsal itibar1 olgunlastirmaktadir. Ciinkii kurum
itibar, nitelikli bir irtibat sayesinde ehemmiyet kazanmaktadir. Dahasi1 kurum kendisini agik
ve anlasilir bir sekilde dile getirebildigi siirece kurum imaji saglamlasmaktadir. Oyleyse
kurum iletisiminin, imaj ile itibarin kurumsal viicut bulmasinda biiyiik bir rol oynadigi

sonucuna ulasilmaktadir (Cravens ve Oliver, 2006).
3.2 DUYGUSAL ZEKANIN KURUMSAL UYGULAMALARI

Duygulara geleneksel bakis acisinin terk edilerek modern bakis agisinin benimsenmesiyle
beraber, fikirler ile hislerin birbirini tamamladigi kabul edilmistir. Modern goris
minvalinde; hissiyat diislinceyi destekleyici niteliktedir. S6z konusu doniisiim, kaginilmaz
olarak kurumlara da niifuz etmistir. Bunun sonucunda, kurumlarin insana yaklagim1 yeniden
degerlendirilmistir. Bu sayede, duygularin kurumlar ig¢in ehemmiyeti giiglenmistir.
Dolayistyla, kurumsal zihnin sadece bilissel zekddan olusmayip duygusal zekdya bagh

kalacagi kanaati glindeme gelmistir (Cooper ve Sawaf, 2003).

Kurumlarda duygular, ¢calisma hayatinin 6nemli bir par¢asi sayilmaktadir. Kurumsal hisler,
kurum kiiltiirii igerisinde tiretildiginden ¢alisma iliskilerinde belirleyici olmaktadir (Fischer
ve Manstead, 2008). Oyleyse hissiyat; caliganlarin {istlendikleri misyondan itibaren
harcadiklar1 ¢abaya ve aldiklar1 aksiyona kadar uzanmaktadir. Ote yandan, duygularin disa
vurum bi¢imi kurum performansini saptamaktadir (Briner ve Totterdell, 2002). Bununla
beraber hisler, kurum kokenli kararlar {izerinde soz sahibi olma vasfindadir. Soyle ki;
calisanlarin kurum nezdindeki ihtisaslagsma istegi sezgilerin idaresindedir. Buradan yola
cikarak, duygularin kurum aidiyetini temin ettigi dile getirilmektedir (Fineman, 1993). O
halde kurumsal hissiyatin iki esas islevi bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, c¢alisanlarin
performansinin artirilmasidir. Calisanlarin performansinin artmasi, bir taraftan kurum
performansini artirmakta diger taraftan sahislar arasi rekabeti saglamaktadir. Sahislar arasi
rekabetin artmasi ise calisanlar1 daha iyi bir performans gdstermeye tesvik ederek
nihayetinde kurum performansini olgunlagtirmaktadir. Mezkir islevlerden ikincisi, kurum
bagliliginin meydana ¢ikarilmasidir. Kolektif hisler ekseninde tayin edilen orgiitsel sinirlar,
kurumsal 6zdeslesmeyi yapilandirmaktadir. Kurumsal 6zdeslesmenin mevcudiyeti ise

kurum aidiyetini fazlalastirmaktadir (Fischer ve Manstead, 2008).

Kisilerin ¢aligma hayatinda yer almalari, duygu durumlarini ihtiva eden kosullar ile imkéan

bulmaktadir. Bahsi gegen kosullar, calisma yasaminda duygusal zekanin varligini ortaya
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cikarmaktadir. Herhangi bir calisanin is ortaminda pozitif hisler tagiyabilmesi adina ilk
etapta kendini taniyabilmesi gerekmektedir. Zira hissiyat yiiklii zihnin temel yetenegi olan
0z biling, 6teki kabiliyetlerin kullanimina zemin teskil etmektedir (Chrusciel, 2006). Kendini
taniyabilen bir calisan, 6z yoOnetim sahibi oldugundan duygularini belirli maksatlara
kolaylikla yonlendirebilmektedir. Oz bilincin mevcudiyeti ayn1 zamanda baskalarinin
davraniglarini anlamlandirabilmeyi tesis etmektedir. Bunun sonucunda, empati araciligiyla
digerleriyle baglantilar korunabilmektedir. Boylece, duygusal zekanin becerileri ¢alisma

hayatina entegre edilerek is ortaminin kalitesi ylikseltilmektedir.

Calisma yasaminda kendini hissettiren duygusal zeka, kariyere etki eden miihim
bilesenlerden biri olarak goriilmektedir (Rode vd., 2017). Sezgisel yonden zeki olan insanlar,
is ortaminda zorluklarla miicadele etme prosesinde hissiyatini daha iyi idare edebilmektedir.
Bu nedenle, gerek kendi duygu durumunu gerekse 6biir ¢alisanlarin duygu durumunu olumlu
bir atmosferde barindirabilmektedir. Bunun neticesinde, kurumsal gorevler ile ilgili
komplikasyonlar asgari diizeye indirgenmektedir (Jung ve Yoon, 2012). Ustelik duygusal
zekasi yiiksek calisanlar, uyumlanma ustaligi sergileyebilmektedir. Uyumlanma ustaligi ise
i birligi hiinerini besleyerek ¢alisan performansini zenginlestirmektedir (Sony ve Mekoth,
2016). Diger taraftan; calisma ortaminda duygusal zihinden yararlanilmasi, katma degeri
fazla olan kararlarin alinmasinda yol gosterici mahiyette oldugundan kurum performansini

iyilestirmektedir (Chrusciel, 2006).

Anlagiliyor ki duygusal zeka, giinliik hayat: tesir etmenin yani sira ¢aligma yasaminda da
etkinligini gostermektedir. Ozellikle is ortamindaki miitalaa asamalarinda duygusal zihnin
etkileri yogun bir sekilde gézlemlenmektedir (Oginska, 2005). Buradan hareketle, duygusal
zekanin ¢esitli alanlar1 kapsayan psikolojik bir meta kapasite addedildigi ifade edilmektedir
(Coetzee ve Harry, 2014).

3.2.1 Duygusal Zekanin Ise Alim Siirecine Etkisi

Isgiicii piyasasinda yasanan gelismeler esliginde, ¢alisma hayatinda mevcut olan birtakim
kurallar glinden giine degisime ugramaktadir. Bahis konusu degisiklikler, ise alim siirecinde
giincel belirleyiciler olma niteligiyle 6l¢iit olarak kullanilmaktadir. Bu minvalde, bireylerin
degerlendirilmesinde bundan bodyle yalnizca biligsel zekd baz alinmamaktadir. Zihinsel
acidan zeki olmaya ilaveten ozellikle kendi ile Gtekilerini kontrol edebilme yetisi giderek

onem kazanmaktadir (Goleman, 2018).
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Ise alim siirecine kenetlenen aktiiel dlgiitler, isin siirdiiriilebilmesini saglayan entelektiiel
maharetlerin kisilerde var oldugunu 6ziimsemektedir. Bu sebeple, entelektiiel maharetlerin
yerine sahsi vasiflarin sinanmasi hususuna odaklanilmaktadir. Benimsenen yeni perspektif
ile beraber; duygudas olabilme, ikna edebilme, inisiyatif alabilme, uyum gosterebilme gibi
ferdi yeteneklerin lizerinde durulmaktadir. S6z konusu yetenekler, sahislar1 is ortaminda
birbirinden farkl tutarak ¢alisan performansini tayin etmeye yardimei olmaktadir. insanlar
ise almnabilir kilan ve yapilan ise siireklilik katan bu yetenekler, duygusal zeka olgusu

cergevesinde viicut bulmaktadir (Goleman, 2018).

Yiiriitiilen bir arastirmadan elde edilen verilere istinaden; isverenler, baslangi¢ seviyesindeki
calisanlarinda Oncelikle isin gerektirdigi teknik becerilerden ziyade igbasinda 6grenebilme
kabiliyetini tercih etmektedir. Isbasinda o6grenebilme kabiliyeti sonrasinda isverenler
calisanlarinda aradiklar1 Ozellikleri dikkat kesilebilmek, iletisim kurabilmek, harmoni
olusturabilmek, problem c¢6zebilmek, 6z kontrol saglayabilmek, giiven verebilmek,
motivasyon iiretebilmek, kariyer gelistirebilmek, gurur duyabilmek, etkili olabilmek, ekiple
calisabilmek, miizakere edebilmek, katkida bulunabilmek ve liderlik sergileyebilmek olmak
iizere bir siralamaya tabi tutmaktadir. Bu arastirmaya gore; isverenler, sadece tek bir bilimsel
hiiner gézetmektedir. Bu bilimsel hiiner ise okuryazarlik ile aritmetik bilgisidir (Goleman,

2018).

Bilissel agidan ¢ok sayida kriteri gerektiren mesleklerde, duygusal zeka daha ¢ok
ehemmiyetli hile gelmektedir. Bu mesleklerde, cogunlukla 110 ila 120 bandinda bir zeka
katsayis1 aranmasi dolayisiyla biligsel zihnin sunmus oldugu stiinliikler rekabet etmeye
yetmemektedir. Bu sebeple; yogun zihinsel marifet isteyen alanlarda, c¢alisanlarin
performansinin tespitinde entelektiiel zekanin belirleyiciligi zayiflamaktadir. Demek oluyor
ki; herhangi bir meslekte ise girebilmek icin gerekli olan zeka katsayisi yiikseldikge,
duygusal zekanin o meslekteki belirginligi artmaktadir (Goleman, 2018).

Gilinlimiizde zihinsel ustaliklar, is ortamina tesir eden esas faktor olma vasfini yitirmektedir.
Bununla birlikte, yalnizca bilissel yetiler kisilerin performans diizeyini saptamakta yeterli
degildir. Calisanlar arasindaki performans ayriliklar1 hissiyati yonetebilmek, yaratici
olabilmek, karsilikli  konusabilmek ve iliskileri siirdiirebilmek maharetleriyle
bagdastirlmaktadir (Kelley ve Caplan, 1993). Ote yandan; kurumsal duygusal zekdya

yonelik maharetler ise baglanti olusturabilmek, motive olabilmek, karar verebilmek,
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planlama yapabilmek, takim kurabilmek, doniisiimii destekleyebilmek ve benzeri
maharetleri kapsamaktadir (Caruso ve Salovey, 2010). Hem bireysel hem de kurumsal olarak
sayllan bu maharetler duygusal zekdnin baglamini meydana c¢ikarmaktadir. Nitekim
igverenler, isttihdam etmek istedikleri sahislarda duygusal zihnin yeteneklerini tartmaya

baslamislardir.

2023 yilinda Diinya Ekonomik Forumu (World Economic Forum/WEF) tarafindan
yayimlanan Mesleklerin Gelecegi Raporu (The Future of Jobs Report)’nda; mesleklerin ve
mesleklerin gerektirdigi becerilerin gelisim seyri incelenmektedir. Calisma kapsaminda,
biitlin diinya bolgelerinden secilen yaklasik olarak sekiz yiiz sirkete Mesleklerin Gelecegi
Anketi (The Future of Jobs Survey) uygulanmistir. Mezkir anket; 2023 ile 2027 yillar
arasindaki makro egilimler ile bu egilimlerin meslekler iizerindeki etkilerine dayanan
sorular1 icermektedir. Arastirma sonucunda elde edilen veriler 15181nda, isgiicli piyasasinda
degismesi beklenen bilesenlerden biri gelecegin meslek yetenekleridir. Bu minvalde,
gelecek bes yil igerisinde igverenlerin ¢alisanlarinda aradigi ilk on beceri dnceliginin su
sekilde olmas1 ongoriilmektedir: Yaraticilik yapabilmek, analitik diigsiinebilmek, teknolojik
okuryazar olabilmek, meraki uyandirabilmek ile yasam boyu 6grenebilmek, dayanikli
kalabilmek ile esneklik gosterebilmek, motivasyon iiretebilmek ile 6z farkindalik
tastyabilmek, kalite kontrolii gerceklestirebilmek, liderlik saglayabilmek, empati kurabilmek
ile aktif dinleyebilmek ve giiven verebilmek ile detaylara dikkat edebilmek

(https://www.weforum.org). Oyleyse, isverenlerin talep ettikleri hiinerlerde meydana

gelmesi tahmin edilen doniisiimlerin bertaraf edilebilmesi adina kisilere yeni kabiliyetler

kazandirabilmek kaginilmaz bir durum almaktadir.

2023 senesinde ManpowerGroup tarafindan yayimlanan Yetenek Agigi Raporu (Talent
Shortage Survey Research Report)’nda; her bes sirketten dordiiniin yetenek agig1 yasadigi
veya igse alim yapmakta zorlandig1 belirtilmektedir. Calisma kapsaminda, kirk bir iilkeden
yaklasik olarak otuz dokuz bin isverenden elde edilen verilere gore; kiiresel yetenek agiginin
ortalama yilizde 77 seviyesine ulastigi gozlemlenmektedir. Bununla birlikte, arastirmada;
tilkeler bazinda ve global ¢apta en fazla aranan temel yeteneklere de yer verilmektedir. Bu
baglamda, Tiirkiye’de en fazla aranan bes temel beceri; yaraticilik ve 6zgiinliik, muhakeme
ve problem ¢6zme, is birligi ve ekip ¢alismasi, liderlik ve sosyal etki ile giivenilirlik ve 6z
disiplin olarak ifade edilmektedir. Kiiresel capta en fazla aranan bes temel beceri ise

giivenilirlik ve 0z disiplin, yaraticilik ve 6zglinliik, elestirel diistinme ve analiz, muhakeme
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ve problem ¢6zme ile esneklik ve uyum yetenegi olarak dile getirilmektedir

(https://manpower.com.tr).

Duygusal zihin, soya ¢eken bir mahiyette olmasina ragmen sonradan iyilestirilebilmektedir.
Edinilen tecriibeler ile beraber bigimlendirilen hissiyat yiiklii zekdnin marifetleri, insan
hayat1 boyunca evrilmektedir. Bu marifetlerin gelisime yatkinligi, hisleri kurum nezdinde
daha miithim kilarak duygusal zekanin olgunlastirilabilmesi i¢in kurumlara zemin temin
etmektedir. Boylelikle kurumlar, duygusal zihnin ustaliklarini zenginlestirilebilmeye iliskin

caba sarf ederek bilinyelerine olumlu katkilar eklemektedir (Kreitner ve Kinicki, 2001).

Kurumlarin yonetim anlayisinda, zihnin his yiiklii tarafinin maharetlerini tesvik edebilme
algis1 giin gectikce daha genis bir yer kaplamaktadir (Goleman, 2018). Dolayisiyla insan
kaynaginin idaresi agamasinda, duygusal zeka biiyiik bir rol oynamaktadir (Sy ve Cote,
2004). Ise alim siirecinde; adaylarm duygusal zihin yeterliklerini belirleyebilme maksadi
giiden calismalar, kisa vadede kurumlarin ise alim maliyetlerini ylikseltse bile uzun vadede
kurumlara gesitli yararlar katmaktadir (Langley, 2000). Bu baglamda; adaylarin ferdi
yeteneklerini objektif bir sekilde dlcebilmek amaciyla birtakim dlgekler uygulanmaktadir.
Uygulanan bu olcekler neticesinde, adaylar hakkinda nicel verilere erisilebilmektedir
(Canman, 1995). Adaylara yonetilen bahse konu 6lgekler; yeti 6l¢ekleri, bilgi 6lgekleri ve
kisilik olgekleridir (Klinvex vd., 1998). Bahsi gegen Olgekler arasinda kisilik 6lgekleri;
adayin karakteristik niteliklerini, bakis agisin1 ve davramis yapisini ¢oziimlemektedir
(Gregory, 2013). Bununla beraber, adaylara yoneltilen bu 6lgekler haricinde adaylar ile
goriismeler yapilarak adaylarla alakal bilgiler edinilmektedir (Tiffin ve McCormick, 1985).
Ise alim asamasinda, dlgeklerle birlikte miilakat yonetimine basvurulmasi personel se¢imini

daha saglam bir konuma getirmektedir (Compton vd., 2014).

Ise alim siirecinde gerceklestirilen miilakatlar, adaylarn sosyal kabiliyetlerini simgeleyen
bir gosterge islevindedir. Bu gosterge ise duygusal zihnin yetenekleri ekseninde tesis
edilmektedir. Ozellikle sozlii ve sdzlii olmayan iletisimin belirtileri, is goriismelerinde
adayin performansini yonlendirmektedir. Bununla birlikte, so6zlii olmayan iletisim
belirtilerinden olan g6z temas: kurmak, ses tonunu ayarlamak, tebessiim etmek, basi
kullanmak gibi beden dilinde isteklilik uyandiran tavirlari takinan adayin ise kabul edilme
ihtimali daha yiiksektir (Forbes ve Jackson, 1980). Diger taraftan, ise alim agamasindaki

adaylarin duygusal yetkinliklerinin agirligina biligsel yetkinliklerinin agirligindan daha fazla
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deger atfedildigi goriilmektedir. Bu dogrultuda; adaylarin otokontrol saglayabilmesi, motive
olabilmesi, uyum gosterebilmesi, esneklik sergileyebilmesi, ¢alisma ortakligi kurabilmesi ve
benzeri 6zellikleri duygusal yetkinlikleri dlgeceginden isverenler tarafindan denenmektedir.
Zira igverenler, duygusal acidan zeki olarak addedilen bireylerin ayn1 zamanda randimanlt
oldugunu diistinmektedir. Dahas1 igsverenler; yiiksek duygusal zekaya sahip ¢alisanlarin, is
atmosferine pozitif etki yayarak kurumsal baglilig1 artirdiklarini belirtmektedir (Yaylact,
2008). Burada vurgulanmasi gereken bir baska konu, insan kaynagi se¢ciminde duygusal
zihnin yetilerinin goz onlinde bulundurulmasimin adaylara dolayli yonden kurumsallik

derecesini yansitiyor olmasidir (Ashkanasy vd., 2003).

Ote yandan, kisilerin kariyer yoOnetiminde hissiyatin tesiri yogun bir bigimde
hissedilmektedir. Farkli bir anlatimla, duygular kariyer hedefi saptama hususunda soz
sahibidir. Hislerin kariyer hedefi saptama hususundaki baskinlig: {i¢ gerekge lizerine insa
edilmektedir. S6z konusu gerekg¢elerden ilki, duygunun eylemi tesvik edici mahiyetidir.
Soyle ki; kariyer yonetiminde zorluklarla karsilasmak ihtimal dahilinde oldugundan
sikintilarla basa ¢ikilabilecek aksiyonlar alinabilmektedir. Bir diger gerekce, duygunun
eylemi kontrol edici niteligidir. Bu nitelik, edimlerin igsel bir kontrol mekanizmasindan
gectiginin  igaretidir. Son gerekce ise duygunun kariyeri sezgisel deneyimlerle
iligkilendirmesidir. Sonuncu gerekce, hislerin kariyer olusumuna temel teskil ettigini
bildirmektedir (Young vd., 1997). Kisacas1 hissiyat, kariyer idaresi periyodunda kariyer
seciminden itibaren baglayarak kariyer gelisimi boyunca sahislarin fikirlerine sekil
vermektedir (Kidd, 1998). Bu minvalde, hislerini kendilerine kilavuz edinen insanlarin

kariyer yonetiminde daha uygun kararlar verebildigi gézlemlenmektedir (Di Fabio, 2012).

Tiim bu bilgiler bir arada degerlendirildiginde; kariyer yasaminda duygularin 6nemli bir
faktor oldugu anlagilmaktadir. Kariyer yonetiminde duygusal zeka yetkinlikleri, kariyer ile
ilgili kanaatlerin olusumuyla birlikte aktif olarak kullanilmaktadir (Emmerling ve Cherniss,
2003). Diger taraftan, igverenlerin ise alim siirecinde his yiiklii zihnin becerilerini 6l¢meye

yonelik ¢abalar1 bireylerin kariyerlerindeki duygusal zekanin etkisini bariz kilmaktadir.
3.2.2 Duygusal Zekanin Caliyma Hayatina Etkisi

Kurumlar, kisiler arasi etkilesimlerin siklikla goriildiigii yapilanmalardir. Kurum
nazarindaki bu etkilesimlerin varligi, gorev tanimindan performansa kadar bir¢ok alana

yayilmaktadir (Wong ve Law, 2002). Bununla beraber, kurumsal etkilesimlerin
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stirdiiriilebilir kilinmasinda duygusal zeka ehemmiyet tasimaktadir. Ciinkii duygusal zihin,
is ortaminin psikolojik dizayn1 adina lazim olan vasiflar1 barindirmaktadir (Weisinger,

1998).

Calisma yasaminda duygusal zekanin kullanimi her sektdrde bagkalik gostermektedir.
Sektoriin ayni olmasi durumunda ise pozisyon bazinda duygusal zihnin kullanimi
degismektedir. Bu nedenle, pozisyonlar1t merkez alarak duygusal zihnin ihtiyaglarini tespit
etmek gerekmektedir. Boylece, ihtiya¢ duyulan kabiliyetlere sahip ¢alisanlarin pozisyonlara
dagilim1 yapilabilmektedir (Baltas, 2017).

Ozetle, duygusal zekd; uyumun yakalanmasi, gelisimin ¢ogalmasi, motivasyonun
saglanmast ve performansin artirilmasi konularinda caligma hayatini diizenlemektedir

(Yemm, 2006).

3.2.2.1 Duygusal Zeka Ile Calisan Arasindaki Iliski

Duygusal zihne sahip herhangi bir kurumun misyonunda hissiyatin mevcudiyeti
sezilmektedir. Bu g¢ercevede, boyle bir kurumun misyonuna kolektif deger kavrayisinin
hékim oldugu ifade edilmektedir. S6z konusu kolektif degerleri yaratabilmek i¢in kurumsal
diizeyde duygusal 6z farkindaligin olusmas: gerekmektedir. Insanlarda oldugu gibi
kurumlarin da yetkinliklerine 6zgii duygusal bir bilincin iyesi oldugu benimsenmektedir.
Kurumsal yetkinlikler, 6z farkindaligin yani sira esas bilesen olarak 6z yonetim ile basarma

diirtlistinii igermektedir (Goleman, 2018).

Bir kurumun ortak duygusal zekd seviyesi, kurumun entelektiiel sermaye kullanimini
belirlemektedir. Entelektiicl sermaye kullanimini azami asamaya getirebilmek ise
caligsanlarin baglantilarinin kontrolii ile miimkiin héle gelmektedir. Baska bir anlatimla;
temel yeterlikler ile teknik yetenek bir arada bulundugunda, kurumu iistiin kilan yeti ¢alisan
baglantilarinin meydana gelmesidir. Ote yandan, duygusal hiinerlerden herhangi birinin
yoksunlugunda c¢alisan baglantilarinda kopukluk s6z konusu olacagindan kolektif biligsel

zeka zarar gormektedir (Goleman, 2018).

Calisanlarin 1s ile alakali yaptigi ¢ogu sey, c¢alisma ortaminda var olan baglant1 agini
kullanabilmesiyle ilgilidir. Zira farkli gorevler, is ortaminda farkli bireylerle iletisimi gerekli
kilabilmektedir. Oyleyse calisanlarin baglant1 agindan faydalanabilmeleri, verilen gorevleri

yerine getirebilmek icin gosterilen performansi temsil etmektedir. Bununla birlikte, insanlar
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takim olarak ¢alismak iizere toplandiklar1 zaman her bir kisi marifetlerini de beraberinde
getirmektedir. Calisanlarin  beraberinde getirdikleri marifetlerin tiimii, toplanarak
olusturduklart grubun zekad katsayisin1 belirlemektedir. Grubun zekd katsayis1 ise
toplanmanin maksadi olan isin kalifikasyonunu tespit etmektedir. Ancak grubun zeka
katsayisi, calisanlarin beraberinde getirdikleri marifetlerin toplamindan daima fazla
olmayabilir. Burada sahislarin ustaliklar1 paylasimindaki etkinlikleri devreye girmektedir.
Demek oluyor ki; grubun zeka katsayisinin basat unsuru biligsel zihinden dominant olan

duygusal zihindir (Goleman, 2022).

Ote yandan, grubun zeka katsayisini iyilestirebilmek adina is ortaminda sosyal harmoninin
yakalanabilmesi onem arz etmektedir. Diger bir tabirle; herhangi bir grubun yaptigi ise
niteliksel deger katan faktor, ¢alisanlarin biitiin maharetlerinden yararlanabilmeyi saglayan
icsel uyumluluk halidir. Sosyal duraganligin ytiksek oldugu bir grupta, ¢alisanlar istenilen
seviyede performanslarin1 sergileyememektedir. Toplumsal ahenk sayesinde, calisanlar

performanslarini artirilabilmektedir (Goleman, 2022).

[laveten, ¢alisanlar tarafindan olusturulan gayri resmi baglantilar olaganiistii durumlar vuku
buldugunda kuruma rehberlik etmektedir. Fertler birbirleriyle diyalog kurdukca sosyal
baglar kenetleneceginden karsilasilan problemler kolaylikla ¢oziimlenebilecektir. Gayri
resmi aglarin kalic1 olabilmesi i¢in ii¢ temel baglantiya gereksinim duyulmaktadir. Bunlar;
uzmanlik aglari, iletisim aglar1 ve giiven aglaridir. Uzmanlik aglari, teknik yeti muhteviyati
olmasindan dolay1 giiven baglantis1 kurabilme noktasinda s6z sahibi degildir. Bununla
beraber, giiven agi olmadan iletisim akisini baslatabilmek olas1 goziikmemektedir. Bu
ylizden, bahsi gegcen bu ii¢ ayr1 baglantinin c¢alisma hayatinda sosyal harmoniye zemin
hazirladig1 dile getirilmektedir. O hélde is ortaminda tiiretilen toplumsal uyumun arkasinda
sosyal yetenekler bulunmaktadir. Sosyal yeteneklerin her biri, calisma yagaminda duygusal

zekay1 On plana ¢ikarmaktadir (Goleman, 2022).

Gilinbegiin kurumlarda duygusal zihnin becerilerini zenginlestirebilme diisiincesi
ehemmiyetini giiclendirmektedir (Goleman, 2018). Bu baglamda; kurumlar, performans
gostergesi olarak bilissel zihnin kabiliyetlerinin haricinde his ytiklii zihnin kabiliyetlerini de
onemsemektedir. Diger taraftan; calisanlar, is ortaminda birtakim duygular1 eyleme
gecirmek istemektedir. Bu duygular; kuruma aidiyet duymak, kurumsal degerleri korumak,

kurumsal yetkilerle donanmak, ¢aligma baglantilar1 kurmak, baglantilarda etkileyici olmak,
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kurumsal karar almak, kurumsal hedeflere ulasmak, bireysel fark yaratmak, kurumsal fayda
olusturmak ve yaptiklariyla takdir toplamaktir (Barutgugil, 2002). Bu dogrultuda kurumlar,
calisan hissiyatini kazanabilmek icin aksiyonlar gelistirmektedir. Bunun neticesinde, hem
caligsanlarin Orgiitsel bagliligt hem de kurumun toplumsal saygmlhigi iyilestirilmektedir.
Bununla beraber, ¢alisma yasaminda yiiksek performans gdsteren kisilerin kuruma yonelimi

tesvik edilmektedir (Aktan, 2007).

Calisma hayatinda yiiksek performans sergileyen fertlerin, zihinsel agidan zeki olmanin
otesinde duygusal acidan da zeki olduklar1 gézlemlenmektedir. Anilan fertlerin 6zellikleri
arasinda beden dilini yOnetmek, zorluklar1 yenmek, kararlilik gostermek, optimist
davranmak, diyalog baglatmak, empati kurmak, uzlasmaya varmak, ¢alismaya adanmak ve
yenilik¢i olmak oldugu goriilmektedir (Baltas, 2017). Sayilan bu 6zelliklerin, duygusal
zihnin hiinerleriyle eslestigi soylenebilmektedir. Kisacasi, duygusal yonden zeki ¢alisanlarin

sosyal becerilere daha yatkin oldugu sonucuna erisilmektedir.

Yiiksek diizeyde duygusal zekaya sahip olan bir ¢alisanin, is doyumu ile kurumsal aidiyeti
ileri seviyededir. Is doyumunu karsilayan ve kurumsal aidiyeti tastyan calisanlarin, isten
ayrilma egilimlerinin diisiik olmas1 beklenmektedir (Weinberger, 2004). Farkli bir anlatimla;
duygusal yonden zeki olan bir sahsin istihdami, isgiicii devrini diisiirmektedir. Herhangi bir
calisanin kaybedilmesi ise goriinmeyen bir maliyet ile neticelenmektedir. Soyle ki; acilan
pozisyona uygun isgiiciiniin bulunmasi, bulunan isgiiciiniin egitilmesi ve benzeri

uygulamalarin biitiinii birer maliyet kalemi olarak atfedilmektedir (Goleman, 2018).

Tiim bu bilgiler 1s181nda; duygusal zekanin ¢alisma ekolojisine hiikiim silirmesi, ¢alisanlarin
biligsel zihnin yeteneklerinin yaninda duygusal zihnin yeteneklerini de kullanabildigini
temin etmektedir. Boylece kurumsal duygusal zihin ilerleme kaydedebilmektedir. Bu sayede

kurumun sunmus oldugu hizmet kalitesi artig gostererek kurum itibar1 genislemektedir.

3.2.2.2 Duygusal Zeka ile Motivasyon Arasidaki Iliski

Insam harekete geciren kuvvetin hissiyat oldugu bilinmektedir. Edimlere duygularla yon
verilmesi ise motivasyonun asil kaynagini teskil etmektedir (Goleman, 2018). Bununla
birlikte, duygusal acidan zeki olan insanlarin hislerini uygun yone aktarabildigi bir gercektir.
Duygusal zekanin hissiyatin rasyonelligini saglama fonksiyonundan yola ¢ikarak, zihnin his

yiiklii tarafi ile motivasyon iliskilendirilmektedir (Weisinger, 1998).
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Motivasyon, esas itibariyla insanin kendi giidiileriyle tasarladigi eyleme yonelim bigimidir.
Fakat isteklendirme sadece icsel etkenlerle beslenmemektedir. Isteklendirmenin icsel
kaynag1 yetersiz oldugunda digsal etkenler insani giidiilemektedir. Dahast motivasyon,
calisma hayatina tesir eden faktorler arasinda degerlendirilmektedir. Calisanlar, yerine
getirdikleri ise motive olduklarinda performans diizeylerinde bir artis goriilmektedir.
Bununla beraber, motivasyon ferdi isteklendirmenin kurumsal maksada aktarilmasinda
mithim bir iglev tistlenmektedir. Bu islevin gergeklestirilebilmesi kurum iklimiyle ilintilidir.
Kurum ekolojisinin motive edici niteligi, ¢alisanlara kurum tabiiyetini 6ziimsetmektedir.

Bunun sonucunda ise kurumsal aidiyet giiclenmektedir.

Duygusal zeka, zorluklarla miicadele etme siirecinde dahi motivasyonun siirdiiriilebilir
kilinmasini desteklemektedir (Johnson ve Indvik, 1999). Boyle zamanlarda, hissiyatini idare
edebilen sahislarin gilidiilenme meylinin daha fazla oldugu anlasilmaktadir (Mayer vd.,
2004). Yiiksek seviyede duygusal zihne sahip bireyler, bir ama¢ dogrultusunda kendilerini
isteklendirmekle kalmayip icerisinde bulundugu c¢evredeki kisileri de motive
edebilmektedir. Bahse konu durum, ¢alisma yasami i¢in de gecerlidir (Bourey ve Miller,
2001).

Bir kurumda mevcut olan motivasyon sistemi, ¢alisanlarin amaglari ile kurum amaglarini
birlestirici yapidadir. Bu minvalde; giidiilendirme yontemi c¢alisanlar araciligiyla kuruma
bazi yararlar katmaktadir. S6z konusu yararlarin basinda, c¢alisanlar ile kurumun
uyumlastirilmas1 bulunmaktadir. Diger yararlar arasinda aktif katilmi tesvik etmek,

hiinerleri ilerletmeye olanak tanimak yer almaktadir (Simsek ve Celik, 2013).

Ote yandan; is ortaminda motive olabilmek, kurumsal gayelerin belirlenmesi ile kurumsal
hedeflere ulasabilme hususunda yol gostermektedir (Mayer vd., 2004). Baska bir deyisle, bir
kurumun etkinlik gostergesi ¢alisanlarin motivasyonuna bagli degismektedir. Bu kapsamda,
oznel gilidiilenmeler  Orgiitin  atmosferine  yayilarak  kurumsal  performansi
olgunlagtirmaktadir (Goleman, 2018). Anlasiliyor ki duygusal zihnin kabiliyetlerinden biri
olan sezgiler esliginde edim sergileyebilmek, gerek calisanlarin performansima gerekse

kurum performansina katki sunmaktadir.

Tiim bu bilgiler 15181nda; duygusal zekanin motivasyonu tahakkuk ettirmesi, ¢aliganlarin is

yasaminda gilidiilenmeleri adina gerekli kosullar1 hazirlamaktadir. Boylelikle, calisan
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bazindaki isteklendirme Orgiit biinyesine niifuz ederek kurumsal erekleri uygulanabilir

kilmaktadir. Bu sayede kurum, edinmis oldugu amaclara ulasarak prestijini artirmaktadir.

3.2.2.3 Duygusal Zeka ile Performans Arasindaki iliski

Calisma hayatinda iki farkli is yeterligi oldugu kabul edilmektedir. Bahsi gecen
yeterliklerden ilki, igin yiirtitiillmesinde gereksinim duyulan asgari becerilerdir. Ekseriyetle
kurumsal yeterlik modelleri bu kategoriye girmektedir. Diger yeterlik ise bir insani
obiirlerinden ayiran becerileri betimlemektedir. Bu beceriler, iistiin performansin temel
belirleyicisidir. Demek oluyor ki; duygusal yeterlik, performansin belirlenmesinde bilissel
yeterlikten dnde gelmektedir. Buradan yola ¢ikarak duygusal yeterlik; duygusal zekaya
dayal1 olan ve 6grenme yoluyla kazanilan bir marifet olarak tabir edilmektedir (Goleman,

2018).

Duygusal zeka, sosyal ustaliklart edinebilme kapasitesini tespit etmektedir. Duygusal
yeterlik ise bu kapasitenin yeteneklere aktarilabilme derecesini simgelemektedir. Duygusal
yonden zeki olmak, ¢aligma yasaminda ehemmiyetli olan duygusal yeterlikleri edinebilme
kapasitesinin yiiksek oldugunu gdstermesine ragmen ¢alisanlarin bu yeterliklerin tiimiinii
tasiyabilmesine giivence vermemektedir. Ote yandan, calisanlar arasindaki performans
ayrimi biligsel zihne eklemlenerek onu c¢ogaltan duygusal zihne gore teshis edilmektedir.
Bununla birlikte; bilissel agidan ¢esitli 6l¢iit isteyen mesleklerde, duygusal zihin performans

iizerinde daha fazla etkilidir (Goleman, 2018).

Hissiyat kokenli yetilerin c¢alisanlarin performansini artirabilmesi i¢in bireyin kendine
inanmasi gerekmektedir. Farkli bir anlatimla, duygusal maharetlerin tek basina var olmasi
performansi 1iyilestirmeye yetmemektedir. Duygusal maharetlerin etkin bir sekilde
kullanilmast insanin kendisine inanmasi ile iligkilidir. Diger taraftan; sahsin kendisine
inanmasi, performans kapasitesi ile ilgili kanaatini vermektedir. Zira kendine inanma duyusu
kanaliyla motivasyon zenginlestirilmektedir. ilaveten, kendine inanma duyusunun faaliyet

alan1 bazinda bagkalik sergiledigi dile getirilmektedir (Goleman, 2018).

Zihnin his yiiklii tarafi, performansin saptanmasinda iki ayri rol oynamaktadir. Oncelikle
duygusal zeka, bilissel kabiliyetleri destekleyen bir pozisyondadir. Buna eslik eden
giidiileme fonksiyonu ise eyleme geg¢meyi saglamaktadir. Oyleyse gelisen bilissel
kabiliyetler ve yiikselen motivasyon diizeyi ile performansa ekleme yapilmaktadir (Druskat

vd., 2005). Ustelik duygusal zeka, insanmn kendini taniyabilme hiinerini barimndirmaktadir.
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Oz bilincin mevcudiyeti, hisleri kontrol edebilmeyi temin etmektedir. Oz ydnetimin
neticesinde ise hissiyat performans odakli yonlendirilebilmektedir (Wong ve Law, 2002).
Ozetle; performans, kaynagini bilissel zihnin &tesinde duygusal zihin ile beslemektedir

(Goleman, 2018).

Tiim bu bilgiler 1s1¢1nda; duygusal zekanin performansi ¢cogaltmasi, ¢alisanlarin duygusal
zihnin becerilerine hakim olmalarinin 6nemini vurgulamaktadir. Boylelikle, i ortaminda
isteklendirmenin yaratilabilmesi kolaylasmaktadir. Bu sayede, ¢aligsanlar iistiin performansi

gaye edinerek kuruma basarim kazandirmaktadir.

3.2.2.4 Duygusal Zeka ile Duygusal Emek Arasindaki iliski

Insan, hislerinin bilincine varabildikten sonra onlar1 idare edebilmeyi 6grenmektedir.
Bununla beraber, ¢alisma hayatinda hissiyat1 yonetebilmek 6nem arz etmektedir. Sezgileri
yonetebilme yetenegi ise duygusal zekdyr giindeme getirmektedir (Goleman, 2018).
Duygular, belirli bir iicret karsiliginda denetime tabi tutuldugu zaman duygusal emek
meydana gelmektedir. Ciinkii duygusal emek, yapilan isin gerektirdigi hisleri

benimseyebilmek adina ¢aba sarf etmek olarak bilinmektedir (Hochschild, 1983).

Duygusal agidan zeki olan calisanlar, duygusal emegin davranislarim1 sergilemekte daha
marifetlidir. Diger bir deyisle; duygusal zihni yiliksek olan bireyler, hisleri iizerinde
kolaylikla otokontrol kurabilmektedir. Duygusal emegin is yasaminda hissiyatin idaresini
istemesinden hareketle; hissiyat yiiklii zeka, ¢alisanin ihtiya¢ duydugu sezgilerin meydana
getirilmesinde belirleyici bir misyon iistlenmektedir (Salovey ve Grewal, 2005). Ote yandan;
duygusal zeka, duygusal emegin edimlerini belirlemektedir. Oz biling ile 6z ydnetim yetisine
sahip duygusal zihin, g¢alisanlarin takindiklar1 tavirlar1 mevcut kosullar gergevesinde
sekillendirmektedir. Bunun neticesinde ise duygusal emek, donilisen tutum bi¢imlerine

adapte edilmektedir (Mikolajczak ve Luminet, 2008).

Kurum tarafindan saptanan hissiyat minvalinde davranabilmek, duygusal emek ile miimkiin
olmaktadir (Morris ve Feldman, 1996). Bu baglamda; ¢alisanlar, gorev tanimlarinda yer alan
vazifelere gore duygusal emek harcamaktadir (Brotheridge ve Lee, 2003). Duygusal emege
gereksinim duyulan islerde, duygusal zekaya diisen rol ¢ogalmaktadir. Bu dogrultuda;
duygusal zihni yiiksek olan g¢alisanlar, gorevleri geregince duygu durumlarini ayarlama

hususunda daha yetkin sayilmaktadir (Salovey ve Grewal, 2005). Anlasiliyor ki duygusal
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emek, calisanlarin miidahale edilebilir nitelikteki eylemlerini yansittigindan dolay1 duygusal

zeka ile baglantilidir.

Zihnin sezgi yiikli yanindan faydalanarak calisma sartlar1 kapsaminda hissiyatin ifade
edilmesi nihayetinde olusan duygusal emek, oOzellikle hizmet sektoriinde on plana
cikmaktadir (Baltas, 2017). Bu sebeple; insan iliskilerine deger verilen hizmet sektoriinde,
hizmet kalitesinin iyilestirilmesinde duygusal emek tesirini meydana ¢ikarmaktadir (Dollard
vd., 2003). Kisacasi; duygusal emek, calisanlarin duygusal iklimini kurumsal maksatlar

ekseninde diizenleyerek kurum iklimi ile ortiistiiriilmesini saglamaktadir.

Tiim bu bilgiler 1s181nda; duygusal zekanin duygusal emegi destekleyici 6zelligi, ¢alisanlarin
is ortaminda zorunlu kilindiklart davranislart gosterebilmelerine yardimer olmaktadir.
Boylece, calisanlarin hissiyat: kurumsal gereklilikler ile yon bulmaktadir. Bu sayede, kurum
hizmetleri 6rgiit iklimine entegre edilerek hem c¢alisanlarin performans: hem de kurumun

performansi artirilmaktadir.

3.2.3 Duygusal Zekann Liderlik Uzerindeki Etkisi

Gilinimiizde, yonetici kavrammin is ortamindaki yerini lider kavramma biraktig
goriilmektedir. Degisen isgiicii profili kontekstinde; kurum yoéneticilerinin basarimlari, lider
olmalari ile bagdastiriimaktadir. Bununla birlikte, kurum etkinliginin bagat faktoriiniin etkin
liderlik oldugu savunulmaktadir. Bu bakis acis1 ekseninde, liderligin etkin olmadig1 herhangi

bir orgiitte kurumsal bagarim diisiik bir seviyede kalmaktadir (Kogel, 2020).

Kurumlarda etkin liderligin yaratilabilmesi i¢in ilk olarak calisma yasami baglaminda
tutumlara yaklagimin genisletilmesi gerekmektedir. Bunun sonucunda yonetici, kendi
hislerinin ayirdina daha zahmetsiz varabilmektedir. Kendi duygularinin bilincinde olan
yOnetici 6z degerlendirme yapabilmektedir. Ayrica, ¢alisanlar ile iletisim akigini baslatarak
empati olusturabilmektedir. Nitekim calisma hayatinda iligkiler siirdiirebilir bir hale
gelmektedir (Katz, 2009). Diger taraftan, yoOneticilerin kurum igerisinde karsi karsiya
kaldiklar1 sorunlarin temelinde insan etkeninin bulundugu gézlemlenmektedir. Bu nedenle,
yoneticiler ¢alisanlarin  baglantilarim1  idare edebilmek amaciyla biiyilk bir ¢aba
gostermektedir (Kets de Vries, 1995). Buradan yola ¢ikarak, duygusal zihnin yeteneklerinin
etkin liderlikte belirleyici oldugu sdylenmektedir (Cooper ve Sawaf, 1998).
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Etkin liderligin saglanabilmesi konusunda duygusal zekanin marifetleri dort ana baslik
altinda siniflandirilmaktadir. S6z konusu marifetler; kendini taniyabilmek, hisleri idare
edebilmek, toplumsal idrake varabilmek ve baskalariyla baglantilart koruyabilmektir.
Kendini taniyabilme yetisi; duygusal 6z bilingli olmak, 6z yorumlama yapmak ve 6z giiven
duymak ustaliklarina ayrilmaktadir. Hisleri idare edebilme yetisi; 6z denetim yapmak,
saydam olmak, harmoni gostermek, basarimi giidiilemek, inisiyatif almak ve optimist olmak
ustaliklarina ayrilmaktadir. Toplumsal idrake varabilme yetisi; empati kurmak, kurumsal
bilingli olmak ve hizmet yeterligi tasimak ustaliklarina ayrilmaktadir. Otekilerle baglantilari
koruyabilme yetisi ise ilham vermek, tesir etmek, dbiirlerini gelistirmek, degisimi savunmak,
zorluklarla basa ¢ikmak ve is birligi baglatmak ustaliklarina ayrilmaktadir. Burada iizerinde
durulmasi gereken bir baska husus, liderin duygusal zihnin dort marifetinin ustaliklarinin her
birine farkli bir nicelikte sahip olmasidir. Bununla beraber; lider, duygusal zihnin dort
marifetinin her ustalifinin en az birinde yetkinlik tasimaktadir. Diger taraftan, bir liderin
duygusal zihin yetenekleri 6z biling tabanina bina edilmektedir. Lider, kendinin farkina
vardik¢a calisanlara hissiyat kaynakli kilavuzluk etmekte daha aktiftir. Calisanlarin
duygularina pozitif yon verebilen lider, kurumu etkinlige eristirmektedir (Goleman vd.,
2022).

Duygusal zekas: yiiksek olan bir yonetici, is ortaminda ¢alisanlara niifuz eden sezgileri fark
etmektedir. Dahasi, bu sezgilerin var olma siirecine kendi katkisini bilmektedir. Ortak
hissiyat1 sezinleyebilen bir lider, kurum ikliminin belirlenmesinde s6z sahibidir. Kurum
ikliminin motivasyonu tesvik edici niteligi ise 6znel performans ile kurum performansin
tespit etmektedir (Goleman, 2018). ilaveten; ¢alisanlarin sorumluluklarmn girift bir sekle
biiriinmesi, is birligine duyulan ihtiyact hissettirmektedir. Bu ihtiyacin giderilebilmesi
noktasinda lider, takim calismasina onciiliilk ederek calisanlarin birbirine olan baglhiligini
kuvvetlendirmektedir (Dearborn, 2002). Calisanlarin baglilig1 giiclendik¢e kurum aidiyeti
kiymet kazanmaktadir. Ote yandan; kademe ilerledikge yoneticinin duygusal becerilerine
atfedilen onem cogalmaktadir (Goleman, 2019). Baska bir anlatimla; yapilan isin diizeyi
yiikseldikge, teknik hiinerler ile zihinsel kabiliyetler arka planda kalirken duygusal

maharetler goz oniine alinmaktadir (Goleman, 2018).

Ustelik duygusal agidan zeki yonetici, kolektif bir misyon dogrultusunda hedefler belirleme
asamasinda Onderlik sergilemektedir. Bu 06zelligi ile lider calisanlarin his birligini

olusturmanin yam sira diislince birligini temin etmektedir. Soyle ki; ¢alisma ortaminda
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herhangi bir sikint1 olustugu durumda, bir kisinin ¢alisanlarin gayretlerini koordine etmesi
sikintiyla miicadeleyi desteklemektedir. Bu bakimdan lider, karar merci sayilmak yerine

fikir birligi kurarak muhtelif diisiinceleri birlestirmektedir (Goleman, 2018).

Liderlik minvalinde duygusal zekd meydana getirebilmek i¢in alt1 esas bilesenin varligi
gerekmektedir. Bahsi gegen bilesenlerden ilki, diyalog baslatabilmektir. Hislerin
enformasyon barindirmasi sebebiyle iligkilerde duygularin bilinci ile denetimi iletisimin
devami acisindan miihimdir. Ikinci bilesen, vizyon saptayabilmektir. Ortak bir vizyonun
tayini ile saptanan vizyonun oziimsenmesinde karsilikli baglantilarin daimiligi devreye
girmektedir. Bir diger bilesen, motive edebilmektir. Kurum vizyonun benimsenmesi
neticesinde kurum amagclaria yonelimin olabilmesi giidiilenmeyle ilintilidir. Bilesenlerden
bir baskasi, takim kurabilmektir. Kolektif gayeler merkezinde bir araya gelebilmek gerek
motivasyonu gerekse aidiyeti istemektedir. Bir farkli bilesen, planlama yapabilmektir. Oznel
hissiyata ilave olarak is birligi ile yaratilan duygular, plan yapma asamasinda yonlendirici
niteliktedir. Sonuncu bilesen ise degisim gostermektir. Hissiyatin farkindaligi ile hissiyatin
yonetimi risk alabilmeyi kolaylastirarak degisime aracilik etmektedir (Caruso ve Salovey,
2010). Bununla birlikte, yoneticilerin lider kimligine biirinememesi iki neden ile
iliskilendirilmektedir. S6z konusu gerekgelerden ilki, rijit olma 6zelligidir. Rijit davranan
bir yonetici, kurumsal uyumlanma hususunda zahmet cekmektedir. Diger gerekce ise
iletisim problemidir. Iiletisime kapali olan bir yonetici, kurum iklimini olumsuz

sekillendirmektedir (Goleman, 2018).

Bir kurumda istthdam edilenlerin vasiflarinin iyilesmesi, c¢alisanlara rehberlik etmek ile
onlar1 idare etmeyi gii¢lestirmektedir. Zira ¢alisanlar, s6z sahibi olmay1 daha ¢ok arzu
etmektedir. Ayrica calisanlar, daha ¢ok hak talep etmektedir (Bennis ve Nanus, 2007).
Duygusal zekasi yiiksek olan bir yonetici, etkileme kudretine sahip oldugundan dolay1
calisanlar1 kurumsal maksatlara isteklendirebilmektedir. Bunun neticesinde ise bireysel
hisler kurumsal hislerle biitiinlesmekte ve orgiit kimligi degerlenmektedir (Mayer ve Caruso,

2002).

Duygusal zihnin kurum kiiltiiriiniin bir parcast olabilmesi i¢in lider, birtakim gorevler
iistlenmektedir. Oncelikle lider, zekanin his yiiklii tarafinin yetilerini yansitarak ¢alisanlara
model teskil etmektedir. Ote yandan lider; calisanlarm sergiledigi duygusal zihnin

hiinerlerini algilayabilmekte ve nihayetinde yiiksek duygusal zekali ¢alisanlarin ayirdina
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varabilmektedir. Sayet calisanlar, lider tarafindan takdir edilirse duygusal yeterliklerini
gostermeye daha fazla hevesli olmaktadir. Ozetle; lider, duygusal zihnin is ortamindaki

konumuna ilgi uyandirarak gelistirilmesine katki sunmaktadir (Goleman, 2018).

Tim bu bilgiler 1s1¢1nda; duygusal zekanin liderlikte etkinligi gerceklestirmesi, ¢alisma
yasaminda sahip olunmasi gereken niteliklerin ¢ogalmasiyla beraber duygusal zihnin
yeteneklerinin 6nem arz ettigini temin etmektedir. Boylelikle, kurumsal duygusal zeka
yoneticiden ¢alisana sirayet eden bir yapiya erismektedir. Bu sayede, kurum iklimi daha iyi

bir duruma gelmektedir.

3.3 TURKIYE iS KURUMU (iSKUR)’NUN DUYGUSAL ZEKAYA YONELIiK
YURUTTUGU CALISMA

“Evet Yapabilirsin: Tiirkiye’de Daha Yiiksek Istihdam Edilebilirlik I¢in Sosyoduygusal
Beceriler” adli ¢alisma; Tiirkiye Is Kurumu (ISKUR) ve Diinya Bankas1 (World Bank) is
birligi ile gergeklestirilmistir. S6z konusu ¢alisma is arayanlara isgiicli piyasasina iliskin
olarak daha fazla bilgi saglama ve sosyoduygusal beceriler, hedef saptama ve planlama
iizerine odaklanan kisa bir egitim vermenin is arama sikligini etkileyip etkilemeyecegini
belirleyebilme maksadi tasimaktadir. Ayn1 zamanda bu calisma, ISKURun is arayanlara

sunmus oldugu hizmetlere katki saglamay1 amaglamaktadir.

Diinya Bankas1 2015 yilinda, Tirkiye’deki is arayanlarin is arama siireclerine etki eden
davranis odakli etmenleri tespit edebilmek icin bir 6n arastirma yiiriitmistiir. Bunun
sonucunda, smirli 6z farkindalik ile isgiicli piyasas: hakkindaki enformasyon eksikliginin
gergcekel olmayan i arama beklentilerine yol acgarak is arama siireclerinin olumsuz tesir
edildigini ortaya ¢ikarmistir. Bu baglamda; bahsi gegen ¢alismanin egitim programi bu 6n
aragtirma ile elde edilen iki bulgu ekseninde bi¢cim almaktadir. Bu bulgulardan ilki is
arayanlarin igglicii piyasasina yonelik bilgileri kullanabilmesine iligskindir. Diger bulgu ise

1§ arama siirecinde yasanan olumsuzluklar1 bertaraf edebilme yontemlerini gostermektedir.

Siirdiiriilen ¢alisma ile hem is arama kapsamin1 hem de i arama yogunlugunu artirabilmek
i¢in pilot miidahale yapilmistir. Bu minvalde Ankara, Bursa, istanbul, Izmir ve Kocaeli
illerinde rastgele se¢ilmis on sekiz ayr1 ISKUR Hizmet Merkezinde yeni kayit yaptiran is
arayanlara pilot miidahale uygulanmistir. Uygulanan pilot miidahale; Bilgilendirme Brostirii
(Is Arama Becerileri Kitapgi11/IAB Kitapcig1) ve Sosyoduygusal Beceri Egitimi (SDB

Egitimi) adin1 tagiyan iki ayr1 boliimden olugsmaktadir. Bilgilendirme Brosiirii; miidahalenin
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oldugu hizmet merkezinde yeni kayit yaptiran is arayana, kayit yontemine gore basili veya
cevrimi¢i formatta dagitilan bir kitapgiktir. Bu kitap¢igin esas amaci i arayana is arama
beklentisini, istegini ve gayretini sekillendirebilmek adina giincel bilgiyi sunmaktir. Ayrica
kitapcik, ISKUR hizmetleri hakkinda farkindalik yaratmaktadir. Sosyoduygusal Beceri
Egitimi; ISKUR’a yeni kayit yaptiran is arayana daha once sosyoduygusal beceri egitimi
alan Is ve Meslek danismani (IMD) tarafindan, on beser kisilik gruplara yaklasik olarak bir
bucuk saatlik tek oturum halinde verilmistir. Bu egitimin temel maksadi, is arayanin ig arama
stirecini stirdiiriilebilir kilmak gayesiyle gereken motivasyonu saglayarak hedeflenen
planlara uygun bir sekilde harekete gecebilmesinde meta bilissel stratejiyi temin etmektir.
Egitim ii¢ modiile boliinmiis olup bu modiiller; bireyin kendini onaylama ¢aligsmasi, is arama

engelleri ile ¢ozlimlerinin tartisilmasi ve kisisel hedeflerin planlanmasini1 kapsamaktadir.

Pilot uygulamanin degerlendirilmesinde iki ¢esit etkiye odaklanilmistir. Bunlardan birincisi
Bilgilendirme Brosiirii ve Sosyoduygusal Beceri Egitimi aracilifiyla miidahaleye davet
edilmenin etkisidir. Bir digeri ise Sosyoduygusal Beceri Egitimi’ne dahil olmanin etkisidir.
Bu baglamda; Bilgilendirme Brosiirii'niin dagitilmasmm, ISKUR hizmetlerinin
benimsenmesinde onemli bir faktér oldugu sonucuna varilmaktadir. Bununla beraber,
Bilgilendirme Brosiirii dagitimi is arama becerileri egitimine meraki ¢ogaltmaktadir. Ote
yandan, Sosyoduygusal Beceri Egitimi verilmesinin i ve meslek danismanligi
goriismelerine katilimi artirdigl gdzlemlenmektedir. Ilaveten, séz konusu egitimin gelisim
zihniyeti lizerinde onemli bir tesire sahip oldugu goriilmektedir. Buradan yola ¢ikilarak;
miidahalenin bireylerin algilarini1 genisleterek caba sarf etmeleri ile firsatlara daha agik
duruma gelmeleri Oniindeki engelleri kaldirmaya yardimci oldugu sdylenebilmektedir.
Ancak bahsi gegen egitimin 6l¢iilen 6biir sosyoduygusal yeteneklere herhangi bir etkisinin
bulunamadig: ifade edilmektedir. Buna ek olarak, Sosyoduygusal Beceri Egitimi 1§ arama
yogunlugunu belirlemektedir. Bu minvalde, egitimin genel isgiicli piyasasi faaliyetinden is
aramaya dogru bir kayma gerceklestirdigi ifade edilmektedir. Artan is arama yogunlugunun

ise 1§ arama kanallar1 kullanimin1 genislettigi dile getirilmektedir.

Elde edilen tiim bu bilgiler 15181inda; Bilgilendirme Brosiirii'niin diisiik maliyetli olma
ozelligi goéz Oniine alindiginda, yeni kaydolan tiim is arayanlara dagitiminin
yayginlastirilmasi 6nerisinde bulundugu goriilmektedir. Bunun yani sira kitapgigin kullanici
merkezli bir tasarim ve anlasilir bir dille sunulmasinin is arayanin is arama siirecinde aracilik

hizmeti alma ile egitime dahil olma egilimini artiracag1 vurgulanmaktadir. Diger taraftan,
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Sosyoduygusal Beceri Egitimi’nin katilim oranimi artirabilmek ig¢in tesvik unsurunun
giiclendirilmesi gerektigi sdylenmektedir. Dahasi, egitimin farkh tiirde 6zgegmise sahip is
arayana daha iyi uyarlanmasinin faydali olabileceginin diisliniildiigii anlagilmaktadir. Ayrica
daha homojen egitim gruplarinin olusturulmasinin katilimcilar arasindaki bilgi paylagiminin
kalitesini artiracagi ifade edilmektedir. Bununla birlikte, bahse konu egitimin O6nemi
hususunda farkindalik uyandirabilmek adina katilimcilarin egitimin etkileri konusunda

bilgilendirilmesinin 6nerildigi goriilmektedir.
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SONUC

Insan yasaminda duygular, ehemmiyetli bir pozisyona sahiptir. Hissiyat, bireyin harekete
geemesini saglayan gili¢ kaynagini temin etmektedir. Ayrica ihtiyaglarin karsilanmasinda
hisler, kisiye yol gostermektedir. Bununla birlikte, sahsin sezgilerinin ayirdina vardiktan
sonra onlar1 kontrol edebilmesi i¢in duygusal gelisimin mevcudiyeti gerekmektedir. Genetik

kokeni temel alan duygusal gelisim, zaman itibariyla iyilesmektedir.

Herhangi bir duygunun disavurumu, bilissel degerlendirme sonucunda meydana gelen
tepkiler ile ger¢eklesmektedir. Farkli bir tabirle, gerek bireyin kendini anlatabilmesi gerekse
digerlerini algilayabilmesi adina hissiyatin ifadesinde zihinsel siire¢ler onem arz etmektedir.
Buradan yola ¢ikilarak, his ile bilis iliskilendirilebilmektedir. Bu minvalde zeka, karsilasilan
durumlarda bilissel islevleri kullanabilme mahareti olarak yorumlanabilmektedir. Ote
yandan; zihin, soya ¢ekmekle beraber hayatin ilk on yilinda miihim bir ilerleme kaydetmekte

olup sonraki yillarda 6grenme kapasitesini diistirmektedir.

Sezgilerin insan hayatindaki pozisyonunun her gegen giin genislemesi neticesinde,
duygularin rasyonelli§in 6nlinde engel olusturdugu diisiincesinden uzaklasilmaya
baslanmistir. Boylelikle, his ile zihnin birbirini biitiinledigi bakis ac¢is1 yayginlasarak
duygusal zeka kavrami giindeme alinmistir. Bu baglamda; duygusal zekanin hissiyatin ve
zihnin bilesimi sonucunda varlik kazandigi dogrulanmistir. Nihayetinde, insan yasaminda
entelektiiel zekdnin yani sira duygusal zekdnin biiyiikk bir rol oynadigi yaklasimi

kaniksanmuistir.

Duygusal zeka; kisinin hissiyatini mantik ¢ergevesinde kullanabilme kabiliyeti biciminde
ifade edilmektedir. Bununla beraber, zihnin his yiikli yani iki yetenek tarafindan
sekillenmektedir. S6z konusu yetenekler, bireysel yetenekler ile sosyal yeteneklerdir. Bu
yetenekler; kendini tantyabilmek, hisleri idare edebilmek, harekete gecebilmek, duygudas
olabilmek ve digerleriyle baglar1 koruyabilmek adlar1 altinda bes esas yetenegi icermektedir.
Bir sezgi olustugu zaman farkina varabilme yetisi 6z bilin¢ deyisiyle isimlendirilmektedir.
Kendini taniyabilme, duygusal zeka yetkinliklerinin zeminini teskil etmektedir. Diger
taraftan; 6z biling, 6z yonetimi etkin bir hale getirmektedir. Hislerin idare edilebilmesi ise
harekete gecisi edindirmektedir. Ote yandan, sahsin iliskileri kurabilmesi ile
stirdiiriilebilmesinde empati devreye girmektedir. Duygudas olabilme sayesinde digerleriyle

baglar korunabilmektedir.
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Hissiyat ile bilis arasindaki baglantinin varligi, duygusal zeka ile biligssel zekanin
etkilesimiyle sonuglanmaktadir. Soyle ki; hislerin 6l¢iitiiniin duygusal zihin, diisiincenin
Ol¢iitiiniin biligsel zihin oldugu anlagilmaktadir. Buradan hareketle, duygusal zeka ile biligsel
zekd ayr1 misyonlar1 barindirsa bile bir biitliniin ayrilmaz iki parcasi oldugu kanisina
ulagilmaktadir. Diger taraftan; duygusal zihin ile biligsel zihin birtakim farkliliklar
tasimaktadir. Oncelikle, duygusal zekd soya ¢eken bir dzellige sahip olmasma ragmen
sonradan Ogrenilerek deneyimlerin rehberliginde olgunlastirilmaktadir. Biligsel zeka ise
kalitimsal olmakla birlikte insan yasaminin ilk yillarinda ivme katederek belirli bir yastan
itibaren gelisimini azaltmaktadir. Bununla beraber; duygusal zihin, sezginin tesirini
ongorebilme giigliigli nedeniyle belirgin smurlar ¢izememektedir. Aksine bilissel zihin,
belirgin sinirlara sahiptir. Ustelik duygusal zeka, 6znel etkenler dahilinde sosyal faktorleri
sentezlerken biligsel zeka ise toplumsal faktorler disinda kalan zihinsel etkenleri
icermektedir. Son olarak; duygusal zihnin 6l¢iimii baz1 becerileri test edebilmek adina kisiyi

gozlemlemeyi gerekli kilarken biligsel zihnin 6l¢limii daha zahmetsiz yiiriitiilmektedir.

Duygularin sirayetini ilerletmeye devam etmesi, isgiicii piyasasinda hissiyatin var oluguna
ilgi uyandirmistir. Boylece duygusal zeka, isgiicii piyasasina yansimaya baglamistir. Zihnin
sezgi yiiklii tarafinin isgiicii piyasasinda viicut bulmasi, duygusal zeka ile baglantili birtakim
nosyonlarin algilanmasini mecbur tutmaktadir. Bu minvalde; duygusal emek, duygusal
sermaye, duygusal kimlik ve duygusal iklim olgular1 agiga ¢ikmaktadir. Dahasi, kurumsal
duygusal zeka kavrami1 meydana ¢ikmaktadir. O halde, kurumsal duygusal zekd; bireylerin
orgiite pozitif katki sunabilme maksadiyla hislerinin bilincine varip hislerini idare

edebilmesi seklinde tanimlanmaktadir.

Kurumsal duygusal zihin, orgiit nezdinde bes alana ayrilmaktadir. Bahse konu alanlar;
kurumsal duygular1 tanimak, kurumsal duygular1 ydnetmek, kurumsal motivasyon,
kurumsal sosyal farkindalik ve kurumsal sosyal marifetlerdir. Herhangi bir orgiitiin sahip
oldugu degerleri benimseyebilmenin baslica sart1 kurumsal duygusal bilingtir. Ote yandan;
kurumsal duygular1 taniyabilmek, oOrgiitiin hissiyatin1 denetleyebilmek i¢in gereklidir.
Kurumsal duygulart yonetme ise eyleme yonelimi saglayan kurumsal motivasyonu
aktiflestirmektedir. Bununla birlikte 6rgiit igerisindeki iletisim akisini yaratan ve digerleriyle
baglantilar siirdiiriilebilir kilan alanlarin kurumsal sosyal farkindalik ile kurumsal sosyal

marifetler oldugu belirtilmektedir.
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Kurum biinyesinde zihnin hissiyat yliklii yaninin etkisini ¢ogaltmasi, bazi orgiitsel ¢iktilarin
olusumunu temin etmektedir. Bu dogrultuda; kurum kiiltiirii, kurum iklimi, kurum kimligi,
kurum imaji, kurum itibari, kurum aidiyeti, kurum adaleti, kurum tabiiyeti, kurum
performansi ve kurum iletisimi fenomenleri meydana gelmektedir. Buradan yola ¢ikilarak;
sezgilerin, kurumsal davraniglar ortaya ¢ikarken tayin edici bir gorevi iistlendigi
sOylenebilmektedir. Dolayisiyla, kurumsal zekanin yalnizca entelektiiel zihinden olusmayip

duygusal zihne de tabi oldugu dile getirilmektedir.

Isgiicii piyasasinda yasanan gelismeler neticesinde, calisma yasaminda var olan ilkeler
birtakim degisiklige ugramistir. Bununla beraber, hissiyata olan modern bakis agisinin
Oziimsenmesi ile duygusal zihin kurumsal uygulamalarda yer almaya baglamistir. Bu
baglamda; duygusal zekda ise alim siirecinde, calisma hayatinda ve liderlikte etkili
olmaktadir. Ik olarak, hislerin kisilerin kariyer yOnetimi asamasma dahil oldugu
anlasilmaktadir. Soyle ki; hisler, kariyer ile duygusal tecriibeler arasinda baglanti kurarak
duygulari kariyer olusumuna temel almaktadir. Ayrica sezgilerin edimi tesvik edici niteligi,
kariyer yonetimi asamasinda sikintilarla karsilasildiginda gereken aksiyonu alabilmeyi
kolaylastirmaktadir. Dahas1 hissiyat, eylemleri kontrol edebilen bir yapida oldugundan
dolayr tutumlar1 igsellestirmeyi saglamaktadir. Oyleyse kariyer ydnetimi asamasinda

duygusal zeka yetkinliklerinden faydalanildig1 sonucu ¢ikarilmaktadir.

Ote yandan ise alim siirecini etkileyen aktiiel kriterler, bireylerde isin yiiriitiilmesini tesis
eden biligsel yeteneklerin mevcut oldugunu savunmaktadir. Bu yiizden, entelektiiel
kabiliyetlerden ziyade sahsi Ozelliklerin sinanmasi hususuna odaklanilmaktadir. Zira
duygusal zeka orijininde aci8a ¢ikan ferdi mahiyetler, calisanlar1 is ortaminda birbirinden
ayr1 kilmaktadir. Ustelik ¢alisanlar arasindaki performans farkliliklarinm, duygusal zeka
becerilerinden kaynaklandigina vurgu yapilmaktadir. Tim bu sebepler cergevesinde;
kurumlarin yonetim anlayisinda, zihnin hissiyat yiiklii tarafinin ehemmiyeti giinbegiin
artmaktadir. Dolayisiyla ise alim asamasinda kurumlar, adaylarin duygusal zeka yetilerini
Olgmeye yonelik calismalarimi meydana g¢ikarmaktadir. Boylelikle, kurumlarin personel

secimi daha saglam bir zemine ulagmaktadir.

Is yasaminda duygusal zeka; ¢alisan, motivasyon, performans ve duygusal emek ile olan
iliskisi bakimindan miihim bir tesire sahiptir. Duygusal agidan zeki bir kurumun misyonunda

hislerin varhigindan bahsedildigi goriilmektedir. Ilaveten, bir kurumun kolektif duygusal
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zeka diizeyinin o kurumun biligsel sermaye kullanimini belirledigi sdylenmektedir.
Kurumun biligsel sermaye kullanimini azami seviyeye c¢ikarabilmek i¢in duygusal
marifetlerin teskil ettigi calisanlar arasindaki iliskilerin iyilestirilmesi istenmektedir. Ciinkii
calisanlarin is birligini, yanlarinda getirdikleri ustaliklar iizerine insa ettikleri bilinmektedir.
Buradan hareketle, bir kurumun zeka katsayisinin basat unsurunun duygusal zihin oldugu
degerlendirilmektedir. Diger taraftan; ileri seviyede performans sergileyen calisanlarin,
bilissel yonden zeki olmalariyla beraber duygusal yonden de zeki olduklar1 ifade
edilmektedir. Buna ek olarak, duygusal agidan zeki addedilen herhangi bir ¢alisanin is
doyumunun karsilanmas1 sayesinde kurumsal aidiyetinin giiclendigi dile getirilmektedir.
Anilan calisanlarin, isten ayrilma egilimleri diisiik olacagindan isgiicii devrinin de diisiik

olmas1 beklenmektedir.

Motivasyon, 6znel isteklendirmenin kurumsal maksatlara yonlendirilebilmesinde 6nem arz
etmektedir. Duygusal zekasi yiiksek bir g¢alisan, hislerini uygun dogrultuda
aktarabilmektedir. Baska bir anlatimla; duygusal zihin, hissiyatin rasyonelligini temin
etmektedir. Bununla birlikte duygusal agidan zeki ¢aligsanlar, obiir ¢alisanlar1 da motive
edebilmektedir. Ote yandan; g¢alisma ortaminda giidiilenebilmek, kurumsal hedeflere
erisebilme noktasinda ehemmiyetlidir. Soyle ki calisanlarin motive olduklar1 zaman
performans  gostergelerinin  iyilestigi  belirtilmektedir. ~ Calisanlarin  bireysel
isteklendirilmeleri  ise  Orglit  ekolojisine  yayilarak  kurum  performansini
kuvvetlendirmektedir. Bu sayede, kurum hedefleri gerceklestirilerek kurumsal gayeler

yerine getirilmektedir.

Diger taraftan, duygusal zekanin performans tayininde iki ayr1 rolii TUstlendigi
soylenmektedir. Bu noktada, duygusal zihnin biligsel kabiliyetleri pekistiren bir konumda
oldugu goriilmektedir. Ayrica, zihnin his yiiklii yanmin yetilerinin sezgileri rasyonellik
baglaminda giidiiledigi bilinen bir ger¢ektir. Boylece hem zihinsel maharetler gelismekte
hem de motivasyon ileri seviyeye gelmektedir. Dahasi galisanlar arasindaki performans
farkliliklarinin entelektiiel zekaya entegre olan duygusal zeka tarafindan belirlendigi ifade
edilmektedir. Buradan hareketle, performansin ¢ogalmasi duygusal zihnin hiinerleriyle

iliskilendirilmektedir.

Duygusal emek, yapilan igin zorunlu kildig1 hissiyat: benimseyebilmek i¢in ¢aba sarf etmek

bi¢iminde ifade edilmektedir. Bununla beraber; yiiksek duygusal zihne sahip bir ¢aligsanin,
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duygusal emek davranislarini sergilemekte daha marifetli oldugu dile getirilmektedir. Buna
ilaveten, duygusal emegin edimlerinin zihnin duygu yiiklii yani tarafindan sekillendiginden
bahsedilmektedir. Ustelik duygusal zeka, degisime ugrayan tutumlar karsisinda duygusal
emegi doniistiirme islevini yiirtitmektedir. Anlasiliyor ki; kurum atmosferi araciligiyla
saptanan hisler ekseninde tavir takinabilmek, duygusal emegin gosterimini kolaylastiran
duygusal zeka ile miimkiin goriinmektedir. Oyleyse, duygusal zeka ile duygusal emegin ayni

diizlemde kesistigi neticesine erigilebilmektedir.

Giliniimilizde, isgilicii profilinin donlismesi esliginde; yonetici kavraminin ¢alisma
hayatindaki yerini lider fenomenine biraktigina deginilmektedir. Bu minvalde; yoneticilerin
basarimlarinin lider olabilmeleriyle ilinti oldugu goézlemlenmektedir. Buna ek olarak,
kurumsal bagarimin saglanabilmesinin etkin liderlikten gectigi bilinmektedir. Herhangi bir
kurumda etkin liderligin yaratilabilmesi adina Oncelikle, c¢alisma ortaminda sergilenen
davranislara yaklasimin g¢esitli perspektiflerle yorumlanmasi gerekmektedir. Bunun
sonucunda yonetici, kendi hissiyati ile birlikte ¢alisanlarin hissiyatint daha zahmetsiz

algilayarak iletigsimi siirdiiriilebilir bir duruma getirmektedir.

Yiiksek duygusal zekaya sahip bir yonetici, caligma ortamina niifuz eden hisleri fark etmekle
kalmayip bu hislerin mevcudiyetine olan katkisinin bilincindedir. Buradan yola ¢ikilarak;
ortak sezgileri hisseden liderin, kurum ikliminin tayininde etkili oldugu sdylenebilmektedir.
Bununla birlikte, calisanlar arasinda is birliginin tesis edilmesinde lidere mithim bir gérev
diismektedir. Bu noktada lider, takim ¢alismasina onderlik ederek calisan baglantilarini
kenetlemektedir. Calisan baglantilar1 giiglendiginde ise kurum aidiyetinin deger kazandigi
miitalaa edilmektedir. Ilaveten; duygusal ydnden zeki bir yonetici, kolektif bir misyon
cercevesinde kurumsal hedefler saptarken diigiince birligini temsil eden vaziyettedir. $oyle
ki; lider, calisanlarin fikirlerini bir araya getirerek biitlinlestirmektedir. O halde, liderin

hissiyat birliginin yani sira kanaat birligini olusturdugu sonucuna varilabilmektedir.

Ote yandan, bir kurumda istihdam edilenlerin nitelikleri iyilestikce onlar1 idare edebilmenin
zorlagtigindan bahsedilmektedir. Ciinkii ¢alisanlar, daha fazla hak talep etmeye
yonelmektedir. Bu durumda lider, ¢alisanlar1 kurumsal gayelere giidiileyebilmektedir.
Boylelikle 6znel hisler orgiit hisleriyle birlestirilmektedir. Bu sayede, kurum kimliginin 6n
plana ¢iktig1 goriilmektedir. Diger taraftan; lider, duygusal zihnin yetilerini yansitarak bir

model simgelemektedir. Dahasi lider, c¢alisanlarin sergilemis oldugu duygusal zeka
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yeteneklerini kavrayabilmektedir. Bunun neticesinde ise calisanlar, duygusal yeterliklerini
gosterme konusunda heveslenmektedir. Farkli bir deyisle; lider, duygusal zihnin galisma
yasamindaki konumuna olan ilgiyi yiikseltmektedir. Tiim bu bilgiler 1s18inda; duygusal
zekanin kurum kiiltiiriiniin bir parcas1 olabilmesi hususunda liderin biiyiik bir rol oynadig:

degerlendirilmektedir.

Duygular, insan hayatinda onemli bir pozisyonda olmasina ragmen kisinin sadece
sezinledigi duygular baglaminda davranis gostermesi gerek giinlik yasamda gerekse is
yasaminda birtakim zorluklara sebep olmaktadir. Bu yiizden; hissiyat iizerindeki otokontrol
mekanizmasinin varhii, her gecen giin deger kazanmaktadir. Hissiyat {izerindeki
otokontroliin saglanabilmesi i¢in ilk olarak, bireyin kendini tantyabilmesi kosulu
aranmaktadir. Oz biling ile 6z yonetimin duygusal zeka yetenekleri olmasindan hareketle;

zihnin duygu yiiklii yaninin becerilerinin gelistirilmesi kanis1 agiga ¢ikmaktadir.

Duygusal zeka, soya ¢eken bir 6zellik barindirmaktadir. Ayrica deneyim birikimiyle beraber
hayat boyu 6grenilerek olgunlastirilmaktadir. Duygusal zihnin 6grenilmeye yatkin olmasi
vasfl, duygusal zeka yetkinliklerinin gelistirilmesine zemin hazirlamaktadir. Sahislarda
oldugu gibi kurumlar, orgiit kiiltiiriini organize edebilmek adina duygusal zeka
yetkinliklerini iyilestirmeye ihtiya¢ duymaktadir. Isbu tez calismasinda; duygusal zihin
nosyonu, isgiicii piyasasi orijininde detayli bir bicimde ele alinmistir. Calisma sonucunda
temin edilen bilgiler 15181nda; ise alim siireci, ¢alisma hayati ve liderlik minvalinde kurumsal
duygusal zekanin gelistirilmesine iliskin ISKUR tarafindan uygulanabilecek éneriler asagida

bulunmaktadir.
Ise Alim Siirecine fliskin Oneriler

Bir isletme; ise alim siirecinde Oncelikle, adaylar1 uygun bir sekilde degerlendirebilmeyi
amag¢ edinmektedir. Zira herhangi bir bos pozisyona uygun adayin yerlestirilebilmesi,
isletmenin performans diizeyini yiikseltmektedir. Bununla beraber, isgiicli piyasasinda
yasanan degisimler aktiiel kriterleri meydana getirmektedir. Bu dogrultuda, bilissel
marifetler haricinde diger marifetler de isletmeler tarafindan 6lgtilmektedir. Tiim bu bilgiler

1s181nda; duygusal zekanin ise alim siirecinde ehemmiyetli bir etken oldugu goriilmektedir.

ISKUR, 4 sayil1 Cumhurbaskanlig1 Kararnamesi’nin 617°nci maddesinin b fikras1 uyarinca;
“Isgiicii piyasasi verilerini, yerel ve ulusal bazda derlemek, analiz etmek, yorumlamak ve

yayimlamak, Isgiicii Piyasas: Bilgi Damsma Kurulunu olusturmak ve bu Kurulun
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calismalarini koordine etmek, iggiicii arz ve talebinin belirlenmesine yonelik iggiicii ihtiyag

analizlerini yapmak, yaptirmak.” gorevlerini yiriitmektedir (Mevzuat Bilgi Sistemi, 2018).

Ote yandan ISKUR, is ve meslek danismanlig1 hizmeti kapsaminda; is arayan danigmanlig
faaliyetleri ile bireyin nitelikleri ve mesleklerin gerektirdigi maharetlerin karsilastirilmasi
neticesinde kisinin durumuna en uygun is ve meslegin secilmesini saglamaktadir. Ayni
zamanda, sahsin se¢mis oldugu is ile meslekte istihdam edilmesine yardimci olmaktadir.
Buna ilaveten ferdi, sec¢tigi meslek ile alakali egitim imkanlarindan yararlandirarak beceri
noksanligmi gidermeye calismaktadir. Ayrica ise uyumun gergeklestirilmesi ile
meslegin/isin degistirilmesine destek olmaktadir. Diger taraftan; isveren danigmanligi
faaliyetleri ile is yerlerine ziyaretler yapilarak igverenlerin isgiicii talepleri alinmakta ve
igverenlere igglicii piyasasina yonelik kilavuzluk olusturulmaktadir. Buna ek olarak, insan
kaynaklar1 platformu ¢alismalari ile cogunlukla on ve iizeri ¢alisana sahip olan is yerlerinin
insan kaynaklar1 yoneticileri veya isverenleriyle periyodik bir bigimde her ay toplanti
yapilmaktadir. Ote yandan; dgrencilere iliskin damismanlik faaliyetleri ile ortadgretim
sonrasi egitim programi tercih asamasindaki 6grencilere ve kariyer planlamasi agsamasindaki

{iniversite 6grencilerine enformasyon aktarilmaktadir (ISKUR, 2023).

Bireyin kariyer yonetiminde is ve meslek seciminden itibaren baslamak iizere kariyer
gelisimi siiresince hislerinin etkisinde kaldig1 bilinmektedir. Bu bakimdan, hissiyatin kariyer
hedefi belirlerken yol gosterici bir 6zellikte oldugu kabul edilmektedir. Buradan hareketle,
kariyer yonetiminde duygusal zekd yeteneklerinin One c¢iktig1 soylenebilmektedir. Bu
baglamda; is ve meslek danismanligi hizmeti ¢er¢evesinde, 6grencilere yonelik danigsmanlik
faaliyetlerinin duygusal zihin baz alinarak desteklenmesinin faydali olabilecegi
diistiniilmektedir. Boylece, hem 06grencilerin duygusal zeka kavramina farkindaliklar
yaratilabilecek hem de Ogrenciler duygusal zihnin kabiliyetlerinin gelisimine tesvik

edilebilecektir.

Diger taraftan, is arayan danigmanlig1 faaliyetlerinin en uygun is ile meslegin saptanmasinda
kisinin duygusal zeka yetilerini de dikkate alacak sekilde diizenlenmesinin gerektigi
diisiiniilmektedir. Ayrica bireye uygun olan meslegin egitim planlamasinda, duygusal
becerilerin ilerletilmesi hususuna 6zen gosterilmelidir. Bu sayede, bireyin nitelikleri

duygusal zihin ¢ergevesinde iyilestirilebilecektir.
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Ote yandan; isveren damismanlig faaliyetleri minvalinde, isverenlerin duygusal zeka olgusu
ile ilgili bilgi edinmeleri saglanmalidir. Ayrica Genel Miidiirliik biinyesinde bir komisyon
kurularak, belirli biyiikliikteki isletmelere duygusal zihin c¢ercevesinde enformasyon
aktarimi yapilmalidir. Bu kapsamda, bahsi gegen isletmelerin ihtiya¢ duydugu duygusal
zihin becerileri meslekler bazinda siniflandirilmalidir. Buna ek olarak, komisyonun koordine
edecegi duygusal zeka konulu bir tematik arastirma uygulanmalidir. Bununla beraber, insan
kaynaklari platformu ¢aligsmalari; is yerlerine isin zorunlu kildig1 duygusal zihnin 6lg¢iitlerini
tespit etme noktasinda katkida bulunmalidir. Platform c¢alismalari ile is yerlerinin
tanimladig1 kriterler orijininde duygusal zeka testleri hazirlanmalidir. Ayni zamanda
milakatlar, duygusal zekanin yeteneklerini Olgebilecek zeminde yapilandirilmalidir.

Boylelikle, ise en uygun o6zelliklere sahip aday1 secebilmek kolaylastirilacaktir.

S6z konusu hizmetlerin yerine getirilmesi maksadiyla, psikolojik danigmanlik faaliyetleri
sunabilmek adina hizmet merkezleri biinyesinde olmak iizere psikolog istihdam edilmesi

Onerilmektedir.
Calisma Hayatina iliskin Oneriler

Duygusal zekdnin ¢aligma  yasamindaki konumunun  giinbegiin  genisledigi
gozlemlenmektedir. Bunun dogal bir neticesini kurum uygulamalarinda duygusal zihnin
yansimasinin hissedilmesi teskil etmektedir. Buna ilaveten, yalnizca c¢alisanlarin
performanslarinin herhangi bir kurumun hizmet kalitesini tayin etmekte yeterli olmadigi
degerlendirilmektedir. Tiim bu nedenler 1s18inda; c¢alisma ortaminda duygusal zeka

gereksinimlerinin karsilanmasi diisiincesi kurum giindemine getirilmektedir.

Ogrenilebilir mahiyet tastyan duygusal zekanin gelistirilebilmesi i¢in ilk olarak, ¢alisanlarin
duygusal zihin seviyeleri belirlenmelidir. Bu baglamda, ¢alisanlara duygusal zeka ol¢ekleri
tatbik edilmelidir. Ortaya ¢ikan sonuglardan hareketle, calisanlar duygusal zihin seviyelerine
gore gruplara boliinmelidir. Bahse konu gruplarin diizeyleri baz alinarak ¢alisanlarin alacagi

hizmet i¢i egitimlerin yararli olabilecegi diigiiniilmektedir.

Calisanlarin  hissiyatina  yonelik duyarliligin ~ kazandirilmast ve bu dogrultuda
gerceklestirilecek kurumsal uygulamalarin stirdiiriilebilir kilinmasi kapsaminda; kurum igi
rehberlik hizmetinin yiiriitiilebilmesi amaciyla, Genel Miidiirliik biinyesinde psikolojik
danigmanlik biriminin olusturulmast ile bu birimde psikolog istihdam edilmesi

Onerilmektedir.
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Liderlige Iliskin Oneriler

Is ortaminda kolektif duygulari sezinleyebilen bir y&neticinin, kurum ikliminin
belirlenmesinde s6z sahibi oldugu ifade edilmektedir. Bununla birlikte, bireysel hissiyatin
kurumsal hissiyata dontistiiriilebilmesi yoneticinin ¢alisanlar1 kurumun hedeflerine motive
edebilmesi ile iliskilendirilmektedir. Calisanlarin kurumsal hisleri 6zlimsemesinin ise kurum
kimligini giiclendirdigi bilinmektedir. Tiim bu bilgiler 151g1nda; yonetici, duygusal zekanin

kurum kiiltiiriine dahil olabilmesinde liderligi temsil etmektedir.

Y Onetici, ¢alisanlarin duygularini etkin bir sekilde koordine edebilmek adina ihtiya¢ duyulan
kurumsal destegi saglamalidir. Bu minvalde, ¢alisanlar ile sosyal baglantilarini
ilerletebilecegi c¢aligma ortamini yaratmalidir. Bu dogrultuda, calisanlar ile yapilacak
periyodik toplantilar faydali olacaktir. Ote yandan; ydneticilerin duygusal zihin
kabiliyetlerini zenginlestirebilmeleri i¢in bu konuda diizenlenen egitimlere katilmalari
gerektigi kanaatine varilmaktadir. Ayrica yoneticiler, calisanlarin duygusal zeka

becerilerinin gelistirilmesi hususunda yonlendirici olmalidir.

Diger taraftan; kurumun ise alim agamasinda, adaylarin duygusal zihin yeteneklerine de yer
veren Olciitlerin yoneticiler tarafindan degerlendirilmeye alinmasi onerilmektedir. Buna ek
olarak, ise uygun goriilen kisilerin oryantasyon siirecinde duygusal zeka kavramiin da

egitim planinda bulundurulmasinin etkin olacag diisiiniilmektedir.
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