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Danisman: Dog. Dr. Fatih KARCIOGLU
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Juri: Dog. Dr. Fatih KARCIOGLU

Bu calismanin amaci, duygusal zeka ile performans iliskisini incelemek ve bu
dogrultuda uygulamali bir arastirma yapmaktir.

Calisma t¢ bolimden olusmaktadir. Birinci bolumde duygusal zeka konusu genel
olarak ele alinmistir. Duygusal zekanin tanimi, tarihsel gelisimi, boyutlari ayrintil
olarak incelenmistir.

ikinci boliimde, performans ve duygusal zeka iliskisi teorik olarak incelenmistir.
Performans yonetim sistemi ve performans degerlendirme sistemlerinin 6nemi, amaci
ve performans degerlendirme yontemleri ile performans degerlendirmede yapilan
yaygin hatalar ayrintih bir sekilde incelenmistir.

Uciincti bélimde bu konuda yurticinde ve yurtdisinda yapilan arastirmalar ele
alinmistir. Daha sonra arastirmanin yapildigi YKM, CCS SARAR, TEMA, incekara
Holding, Albayrak Turizm AS., Eregli Tekstil AS., TEB ve Toys’r‘us firmalarinda
calisan isgorenlerin duygusal zeka seviyeleri ile performans diizeyleri arasindaki iliski
incelenmistir. Bunun icin milakat, gozlem ve anket calismasiyla elde edilen veriler
degerlendirilmis ve arastirma hipotezleri test edilmistir.

Bu ¢alismanin sonucunda, Ulkemizde performans degerlendirmede biylk sorunlar
yasandigi, yoneticilerin bu konuda yeterli bilgiye sahip olmadiklari ve bundan dolayi
duygusal zeka ile performans arasindaki iliskiyi test etmenin Glkemiz igin heniuiz erken
oldugu tespit edilmistir.



Vi

ABSTRACT
MASTER THESIS
THE RELATIONSHIP BETWEEN EMOTIONAL INTELLIGENCE AND
PERFORMANCE
(AN APPLICATION)
Murad YUKSEL
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU
2006- PAGE: 133
Jury:Assoc. Prof. Dr. Fatih KARCIOGLU

The aim of this study is to examine the relationship between emotional intelligence and
performance, and to make an applied research in this direction.

Our study consists of three chapters. In the first chapter, emotional intelligence has been
generally mentioned. Definition, historical improvement and dimensions of Emotional
intelligence have have been examined in detail.

In the second chapter, performance and the relationship with emotional intelligence have
been theoretically studied. The importance, aim of the system of performance management and
the system of evaluating the performance have been examined. The methods of evaluating the
performance and the general mistakes in it have been examined.

In the third chapter, the studies that have done on this subject at homeland and abroad
have been mentioned. Then, the relationship between emotional intelligence and performance of
the employees who work in YKM, CCS SARAR, TEMA, incekara Holding Company,
Albayrak Tourism Inc., Eregli Textile Inc., TEB and Toys ‘r‘us has been studied. For this
purpose, the data obtained by interviews, observations and survey studies have been evaluated
and the hypothesis have been tested.

It has been established as a result of this study that there are serious problems about
evaluating the performance in our country. Managers have no enough acknowledgement so
testing the relationship between the emotional intelligence and performance is early for our
country.
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GIRIS

CGalismanin konusu Bar-On’un duygusal zeka modelini temel alarak, duygusal
zeka ile is performansi arasindaki bagdasim dlzeyini saptamaktir. Baska bir degisle,
calismanin temel sorusu, yuksek duygusal zeka seviyesine sahip kisilerin, islerinde
duygusal zeka seviyesi dustk kisilere nazaran daha ustiin performansa sahip olup
olmadiklaridir.

Gunlimuzde is tanimlari yerini rol tanimina birakmistir. Matriks yonetim tarzinda
calisanlar, idari acidan bir yoneticiye, fonksiyonel agidan bir baska yoneticiye bagl olur
ve ayni anda farkli ekiplerin Uyesi olabilirler. Sadece ayni ekipteki Uyelerin birbiriyle
uyumu degil, diger boltimlerle uyumlu iliskiler sirket i¢inde yaratilacak sinerjinin temel
sarti olmustur. Ydneticilerden beklenen, yonettikleri bolimlerin catisan ¢ikarlarini,
sirketin esas hedefleri dogrultusunda resmin butlnind gorerek uzlastirmalaridir.
Boylece yoneticiler kendi astlarina da bir problemin nasil ¢6zilmesi gerektigi
konusunda oOrnek olurlar. Bitiin bunlar duygusal zeka altinda toplanan &zellikler
sayesinde gerceklesir.

CGalismanin genel cercevesi igerisinde, giinimuz isletmeleri icin biyik 6nem arz
eden duygusal zeka kavrami, performans ve performans degerlendirme yontemleri ve
duygusal zeka ile performans iliskisinin incelenmesi ¢alismamizin teorik cergevesini
olusturmaktadir.

Ortaya konan varsayimlarin test edilmesine yonelik olarak istanbul’da faaliyet
gbsteren Turkiye Ekonomi Bankasi (TEB), incekara Holding ve Albayrak Turizm
A.S.’de; Erzurum’da faaliyet gosteren YKM Turhan Kivileim Is Merkezi ve TEMA
Magazasi’nda; Eskisehir’de faaliyet gosteren C.C.S. Sarar’ da ve Konya’da faaliyet
gosteren Toys’r’'us ve Eregli Tekstil A.S.’de gesitli kademede calisan isgdrenlerden
ornekleme olarak segilen bir grubun Bar — On Duygusal Zeka Testi ile duygusal zeka
seviyeleri olgtlmustir. Performanslari ise ayni isgorenlerin birinci kademe amirleri
tarafindan doldurulan Performans Olgiim Testi ile ortaya ¢ikartiimis ve bu iki test cesitli
istatistiksel yontemler kullanilarak karsilastiriimistir. Cikan sonucun degerlendirilmesi,

yorumu ve 6nerilerde bulunulmasi, uygulama béluminin kapsamini olusturmaktadir.



Calismada duygusal zeka modellerinden Bar-On Duygusal Zeka modelini
olusturan R. Bar-On un Bar-On Duygusal Zeka Testi ile Chi — Sum Wong , Kenneth
S. Law In olusturdugu Performans Degerlendirme Anketi kullaniimistir.

Calisma (¢ bolimden olusmaktadir. Birinci bolimde duygusal zeka kavrami,
ikinci bolimde performans ve duygusal zeka ile iliskisi, tgtncli ve son béliminde
ornekleme olarak secilen isgdrenler tzerinde yapilan de@erlendirme testleri incelenmis

ve ¢ikan sonuclar neticesinde 6nerilerde bulunulmustur.



BIiRINCI BOLUM

1. DUYGUSAL ZEKA

Duygusal zeka, 1995’ ten bu yana isletme literatiiriine girmis ve dnemi giderek
artan bir olgu olmustur. Baslangicta “duygusallik” la karistirillan ve biraz da
kiicimsenen duygusal zeka, bugin is yasaminda ylkselmenin vazgegilmez bir parcasi
olarak gorilmektedir.

Toplumsal diizendeki degismeler, ekonomik sartlarin farklilasmasi, is ¢evrelerinde
ve ortamlarindaki gelismeler, artan rekabet, aile yapisindaki degisiklikler, icinde
bulundugumuz c¢agdin getirdigi zorluklardir. Yoneticilerin ve isgorenlerin tim bu
zorluklarla bas edebilmesi icin duygusal zekalarini kullanmalari ve duygularini
yonetmeleri gerekmektedir. Cunku, duygusal zekasi ylksek olan isgorenler firmalarin
en 6nemli rekabet avantajlaridir.

Gunlimuzde her sey taklit edilebilir ancak isletmelerin beseri sermayesi olarak
adlandirilan insan kaynaklari taklit edilemez. Dolayisiyla yuksek duygusal zekaya sahip
isgorenlerin olusturdugu firmalar, degisen cevre kosullarinda rekabet avantajini ele
gecirir ve bu rekabet avantajini devam ettirirler.

Duygusal zeka kavramini incelemeden Once zekanin tanimini yapmak konunun

daha iyi anlasilabilmesi icin faydali olacaktir.

1.1. Zekanin Tanimi

Zeka ile ilgili yazili metinler ilk defa Eski Yunan ve Hindistan’ da bulunmustur.
O glinden bu guine kadar zekanin tanimina iliskin psikologlar ve akademisyenler, zekayi
olusturan yeteneklerden yola ¢ikarak pek ¢ok farklh tanim yapmislardir. Zekanin en
populer tanimi, 6grenme, anlama ve alisiimamis durumlarla bas edebilme yetenegidir.
Zeki insani nitelendiren kivrak zekali, sivri zekali, cin gibi, keskin zekali, gibi sézcukler
hemen hemen her dilde bulunmaktadir. Bun tersi olarak zeki olmayan insani tasvir
etmeye yarayan budala, yavas dustinen, kalin kafali, ahmak gibi sozctklerde her dilde
yerini almistir. ilk kez psikolog Bertrand Russell tim bu karakteristik 6zellikleri

basitlestirerek en aptaldan en zekiye dogru siralamistir.*

! paul Kline; Intelligence: The Psychometric View, Routledge, NY, 1991, s.1.



Brown 1976’da zekanin verilen gorevlerdeki performans derecesi oldugunu
yazmistir. Wechsler zekayi, kisinin dinyayr ve Kkarsilastigi olaylari anlayabilme
kapasitesi olarak tanimlamistir. Humphreys 1975’ de zekanin Kisinin zihinsel
yeteneklerinin bir repertuari oldugunu ileri sirmastir. Stanford — Binet zeka testinin
kurucusu olan Terman, zekay1 soyut olarak diistinebilme giicii olarak tanimlamistir.?

Baska bir tanima gore zeka, basit bilgiyi elde edip, onu yeni durumlarda kullanma
yetenedi olarak tarif edilmektedir.> Mayer ve Salovey, her durumda zekanin,
sembollerin kullanabilme, anlayabilme ve algilama kapasitesiyle dogru orantili
oldugunu belirtmislerdir.* Yine ayni yazarlar zekayi, objeler arasinda benzerlikleri ve
farkhhklari gorebilme ve ayri ayri parcalarin birbirleriyle olan iliskilerini analiz
edebilme yetenegi olarak tanimlamislardir.®

Zekanin baska bir tanimi, basit bilgiyi elde edip onu yeni durumlarda kullanma
yetenegidir.® Zeka tanimlarinin arkasinda, insanlarin potansiyel bir zekayla dogmasi ve
zekanin hesaplanabilirliligi ile ilgili bazi basit varsayimlar da bulunmaktadir.”

Tum bu 6rnek tanimlardan da anlasilacagr gibi ortada net bir fikir birligi
bulunmamaktadir. Béylece psikoloji s6zliigii acik ve basit bir tanim yapamamaktadir.®

Psikoloji sozIugu zekayi; “Soyut distinme, kavrama, problem ¢ézme, bildiklerini
yeni durumlara uygulama, akil yudrutme, bellek, gecmis deneyimlerden kazanilan
bilgileri kullanma vb. de dahil olmak Uzere zihinsel vyetilerin toplami” olarak
tanimlamaktadir.’

Zeka teriminin degisik anlamlarinin oldugu kabul edilmesine ragmen, diger bir
yandan da zekanin, bilimlerin icerisinde cekirdek bir anlam ifade ettigine
inanilmaktadir. Tanimlardan da anlasilacagi gibi bir ¢ok zeka cesidi bulunmaktadir.
(Yapay zeka, insan zekasl, gibi) Tim bu zeka cesitlerinin esas islevi bilgiyi toplama, bu
bilgiden bir seyler 6grenme ve bunlardan bir sebep-sonug iliskisi ¢ikartmaktir. Bu stire¢

icinde zihinsel yetenek ve idrak etme islemi arasinda biylk bir baglanti gizlidir.

2 Kline, Age., s.1.

% Laura Thi LAM, Susan L. KIRBY, “Is Emotional Intelligence an Advantage?” “An Exploration of the Impact of
Emotional and General Intelligence on Individual Performance” , The Journal of Social Psychology, (Mayis 2002)
$s.142, 134,

* John D. MAYER; A Field Guide To Emotional Intelligence, Cambridge University Press, (Aralik,1999) Chapter 1
(ss.1-24).

® John D. MAYER, Peter SALOVEY, Davit R. CAURDO, Gill SITARENIOS, “Emotional Intelligence as a Standart
Intelligence”, Emotion_,(Sayi:1 2001), s. 235.

6 Susan L. KIRBY, “Last Version of Mind”, The Journal of Social Psychology (Nisan 2002), s.134.

" Kirby, Age., s.136.

8 Kline, Age., s.1.

® Selcuk Budak; Psikoloji Sozliigi, Bilim ve Sanat Yay., Ank., 2000. (5.848)



Zihinsel yetenek modeli en saf halinde Terman tarafindan tanimlanmistir. Terman "na
gore, bir birey tasiyabilecegiyle soyut distnce ile dogru orantili olarak zekasini
gelistirebilir. Sternberg’ e gore zekanin en 6nemli noktalarindan biri yiksek seviyedeki
zihinsel yetenektir. Buna Ornek olarak soyut distinme ve karar verme yetenegi
verilebilir.'

Bu tanimlardan da anlasildigi gibi, zeka bir ¢ok zihinsel islevi icermektedir.
Dolayisiyla ayni zeka diizeyinde olan kisilerde bu islevlerin degisik olmasi sonucu
degisik Kisilik yapilari, davranis bigcimleri, uyum ve ¢6ztimler gorilebilir. Kimi insanda
el becerileri daha iyi gelisir, kimisi de soyut konularda daha basarili olur. S6zlu ve
yazih anlatimi kolayca kavrama, sdzcukleri ve bunlarin olusturdugu kavramlari tanima
ve anlama, basit hesap islemlerini kolayca ve ¢abuk yapabilme, dislince kurallarina
uygun davranip saglikh ¢ikarimlara ulasabilme gibi zekanin gunlik yasama yansiyan,
bu yasami etkileyen iliskilerin kurulup surdirilmesinde 6nemli rol oynayan 6zellikleri
de vardir. Bireyler bu o¢zelliklerden birinde, birkaginda ya da hepsinde Gstunlik
gosterebilir. Bu dzellikler arasinda anlamli baglantilar vardir. Baska bir deyisle, birinde
ya da bir kacinda gorllen Ustlnlik genel olarak digerlerini olumlu bicimde etkiler. Bu
ozelliklerin gelismesi insanin icinde yasadigi ¢evrenin toplumsal yapisi ve kosullariyla
yakindan ilgilidir. Zeka kiiltirel degerlerden etkilenmekte ve farklilasmaktadir. Ornegin
bati kilturinde zekanin temel 6desi olarak hiz disuntlurken Cin kilturiinde zekanin
temel 6gesi Kisinin kendini tam olarak bilebilmesidir.

Zekanin tanimini etkileyen bu unsurlar dikkate alindiginda glnimiziin gerekleri
acisindan belki de en uygun Wechlser® in tanimidir. Wechsler’ e gore zeka diinyayi
anlayabilme, disunebilme ve zorluklarla karsilastiginda kaynaklarini etkin bir sekilde

kullanabilme becerisidir.**

1.1.1. Zeka modelleri

Zeka kavraminin tanimi ve bu konudaki goris ayriliklari, zekanin pek ¢ok degisik
sekilde tanimlanan tartismali bir kavram oldugunu gostermektedir. Bu sorunlardan
dolayr uzmanlar bilimsel yanin baskin olmasini saglayacak objektif bir 6l¢lim

gelistirmek icin calismalar yapmis ve zeka testlerini gelistirmislerdir.

%30hn D. Mayer, Peter Salovey, David Caruso; Models of Emotional Intelligence, Chapter 18, In R. Sternberg,
Handbook Of Intelligence. Cambridge University Press , Cambridge, UK, 2000, (5.397).
1 Kline, Age., s.1.



“Zeka testleri bir kisinin zeka seviyesini 6lgmek icin kullanilan bir dizi 6lgim
aracindan olusmaktadir. Bu testlerin en ¢ok bilinenlerinden birisi olan Zeka Katsayisi
(1Q) testi kisinin zihinsel ve kronolojik yasini inceleyerek zekayr bilimsel olarak

tanimlayabilmektedir.”*?

“Zekanin 6l¢tulmesinde kullanilan zeka katsayisi ( Intelligence Quotient-1Q), zeka
yasl (zeka testleri sonucu bulunan deger), dogum vyasi ve bunlarin birbirine
bolunmesinden elde edilen sayinin yiz ile carpilmasi sonucu ortaya ¢ikan degerdir.

Zeka yas! tiim yas yeteneklerini, 1Q da bu yeteneklerin islevsel yanini élger.”*?

Zeka katsayisi (1Q) 20. yuz yilin ilk zamanlarinda zekanin dlgulmesiyle bulunmus
ve kullanilmistir. Fransiz psikolog Alfred Binet, cocuklarin zihinsel yaslarinin él¢tilmesi
icin ve performans dizeyi ile uyumlu olan yasin kronolojik seviyensin 6lgilmesi igin
gelistirilen modern zeka testinin hareketlerine onculiik etmistir. Bir ¢ok modern
calisma, kisinin liderlikteki basarisi gibi konularda ve hayattaki basarisi ve sahip
oldugu I1Q seviyesi ile baglanti kurmustur. Ancak daha sonra yapilan ¢alismalarda ¢ikan
sonuglarda sadece zeka katsayisinin hayattaki basariya etki etmedigi ortaya ¢ikmistir.**

Ogrenme, egitim ve zeka alanlarinda etkili psikologlardan biri olan E.L.
Thorndike, insanlarda birden fazla zeka tlrlnun oldugunu belirtmistir. Geng Zeka
Olgitii (WAIS) “nii ortaya cikartan David Wechsler ise, zekanin akilsal ve akilsal
olmayan iki g¢esidi oldugundan soz etmistir. Akilsal olamayan zeka cesidi; ¢ekiciligi,
kisisel ve sosyal faktorleri icermekte olup daha sonra kisinin hayattaki basarisi igin
gerekli oldugunu ifade eden zeka tirdir. Yine ayni ylzyilin ilerleyen zamanlarinda,
Howard Gardner, yapmis oldugu c¢ahismalarin isiginda  coklu zeka fikrini ileri

stirmustir.®

1.1.1.1. Sosyal zeka modeli
“Sosyal zeka modeli, zekayi bilissel boyutlari disinda degerlendiren ilk modeldir.
Ilk kez 1920’de Thorndike tarafindan ortaya konulan bu zeka modelinde 1Q’ nun basgli

basina bir bilesen oldugu ifade edilmis olup, soyut ve mekanik zekadan ayri oldugu

2U. CAKAR, “Duygusal Zeka Kuraminin Ortaya Cikisi”, Yiiksek Lisans Tezi, Aydin Universitesi, (2002), s.3.
135, SARAOGLU, “ Isletme Y6netiminde insan Kaynaklarinin Duygusal ve Zihinsel Becerilerinin Y6netim
Basarisina Etkisi ve Bir Uygulama”, Doktora Tezi, (2001), s.96.

% yvonne Stys SHELLEY, L. BROWN, “A Review of the Emotional Intelligence Literature and Implications for
Corrections™, Research Branch Correctional Service of Canada, (Mart 2004), s.8.

15 Brown, Age., s.8.



belirtilmistir. Thorndike sosyal zekayi “...erkekleri, kadinlari, gocuklari anlayabilme ve
yonetebilme becerisi - insan iliskilerinde bilgece davranma” olarak tanimlamistir.”*®

Thorndike sosyal zeka adi altinda duygusal zekanin tanimina yakin bir yapi
olusturmustur. Thorndike zekanin mekanik, soyut ve sosyal olmak Uzere ¢ temel
bilesenden olustugunu ileri strmustir. Mekanik zekayi, mekanizmalari anlama ve
yoénetme yetenegi, soyut zekayi, fikirleri ve sembolleri anlama ve yénetme yetenegi,
sosyal zekay! ise insanlari anlamak ve yénetme yetenegi olarak tanimlamistir.*’

Thorndike’ 1n kategorisi bu U¢ tip zekanin her birinin ayri ayri degerlendirilmesini
saglamistir. Mekanik ve soyut zeka hakkindaki dikkatlerin fazla olmasina ragmen,
sosyal zeka ile ilgili kani 6n plana ¢ikmistir. Thorndike ve Stein 1937°de sosyal zekayi
6lcen bir test gelistirmislerdir. 20 yil sonra Cronbach 1960°da 50 yillik bir arastirmanin
sonucu olarak sosyal zekayi tanimlayarak bir 6lgiim araci gelistirmistir.*® Mayer ve
Salovey, sosyal zekayl, anlama ve sosyal bilgiyi kullanma kapasitesini olarak ifade
etmislerdir.™

Cronbach’ in yapmis oldugu calismanin yeterli oldugunu diisinmesine ragmen,
diger arastirmacilar sosyal zekanin uygulanabilirliligini ve yapisini arastirmaya devam

etmislerdir. Mesela Gardner 1983’de coklu zeka teorisini gelistirmistir.2°

1.1.1.2. Coklu zeka modeli

Harvard Universitesinden psikolog olarak mezunu olan Gardner, 1983’de sosyall
zeka konusunu yeniden inceleyerek ¢coklu zeka kuramini ortaya ¢ikarmistir. Gardner’ in
arastirmasi, kisisel ve Kisiler arasi zekanin en az standart zeka kadar 6nemli oldugu
fikri Uzerine odaklanmistir. Gardner ve Hatch bu alani daha da ileriye gotirmusler ve
coklu zeka modelinin ortaya ¢ikmasindan sonra zeka Katsayisi Ol¢timunin 6nemli
olmadigini ifade etmislerdir.?

Gardner’ e goOre sosyal zeka, Kisilerin, kisiler arasi ve Kkisisel zekasindan

olusmaktadir. Kisiler arasi zeka, bir baskasiyla ilgilenen kisinin zekasi ve duygu

16 Daniel Goleman; Duygusal Zeka Neden 1Q” dan Neden Onemlidir?, Varlik Yayinlari, 2005, (s.62), Shelley,
Brown, Age., s.8

7 Shaun NEWSOME, Arla L. DAY, Victor M. CATANO, “Assessing The Predictive Validity of Emotional
Intelligence”, Personality And Individual Difference, (Sayi: 29 2000), s.1006.

'8 Newsome, Day, Catano, Age., s.1006.

19 Mayer, 1999, Age., s.4.

20 Newsome, Day, Catano, Age., s.1006.

ZLE, A. CUMMING, “An Investigation into the Relationship between Emotional Intelligence and Workplace
Performance: An Exploratory Study”, Lincoln University, (2005), s. 2.



gruplarinin karisik ve yuksek farkhliklarini sembolize edebilme yetenegi olarak
tanimlanirken, bunun zitti olarak Kisisel zeka , baskalariyla olan iliskide kisinin kendi
zekasini ve oOteki kisisel, (hisleri, huylari, motivasyonu ve niyetleri) yeteneklerinin
farkinda olmasi ve bunlari birbirinden ayirmasi olarak tanimlanmaktadir.?

Coklu zeka teorisinde sozel, matematiksel, miiziksel, soyutsal, muzikal, gevresel,
kisisel (kisinin kendi hislerini bilmesi) ve kisiler arasi (kisinin baska insanlarin hislerini
bilmesi) gibi alanlari incelemistir.?®

Bu zeka boyutlari pek cok alt gruplari icermekte ve de hepsi birbiriyle etkilesim
icinde bulunmaktadir. Gardner boylelikle zekanin pek ¢ok degisik parcadan olusan bir
bitin oldugunu vurgulamak istemistir.

Ozet olarak ifade edersek, zekay! 6lgmek icin bilissel yetenekleri 6lcii alan 1Q ve
benzeri zeka testleri, insan zekasini tam olarak 6lgmekte yetersiz kalmislardir. Bu
dogrultuda olusturulan alternatif zeka modellerinin ortak 6zellikleri, her birinin gesitli
duygusal yetenekler icermeleridir. Bu alternatif modeller zaman icinde duygusal zeka

modelinin olusmasina dnculik etmislerdir.

1.2. Duygunun Tanimi
Duygusal Zeka kavraminin diger bir bileseni ise duygu kavramidir. Glnumizde
insani tanimaya donuk calismalarin basinda yer alan duygu ve duygusal zekaya iliskin

arastirmalar, genis cevrelerin ilgi odagi haline gelmistir.

Gunlimuz insani bireysel ve toplumsal biling arasinda birlesme ve butiinlesme
yapabilen insan olarak kabul edilmis, bu birlesme ve bitunlesme igin yaratici
disuncenin gerekli oldugu vurgulanmistir. Bu durum bireyin bir yandan toplum igindeki
gorev ve sorumluluklarini strdirlrken, diger yandan da kendini asma, gelistirme,
kisiligin tum beceri, yeti ve yeteneklerini kullanabilmesini saglar. Bu yaklasim
duygulari 6n plana c¢ikararak, duygularin farkinda olunmasi, ifade edilmesi ve
baskalarinin duygularinin farkinda olunmasi, bireysel basarida oldugu gibi yonetsel

basarida da etkili bir ara¢ durumuna getirmistir.*

22 Chi-Sum WONG, Kenneth S. LAW, “The Effects of Leader and Follower Emotional Intelligence on Performance
and Attitude: An Exploratory Study”, The Leadership Quarterly , (Sayi:13, 2002), s.245.

23 Shelley, Brown, Age., 5.9.

24 Ayhan, Age., 5.210.



Duygulari tanimlamak zor olmustur ve bu zorluk hala devam etmektedir. Duygu
hakkindaki en modern tanim, Frijda "nin (1986) duygular hakkinda yazilan psikolojik

arastirma kitabinda bulunmaktadir. Frijda’ ya gore;®

1. Duygular, kisinin bilingli ya da bilingsiz bir sekilde olaylari
degerlendirmesidir. Mesela kisinin olumlu ya da olumsuz distiinmesi hedefledigi
amaclara ulasmasini etkilemektedir.

2. Duygularin merkezi, hareketleri okuyabilmesinde ve olusan
durumlara karsi dncelik vermesindedir. Verilen dnceliklere gore yapilan olaylar
yarida kesilebilir ya da alternatif bir sekilde tamamlanabilir.

3. Duygular genellikle vicuttaki degisikliklerle, olan olaylarla
zihninde tecribe edilerek yer almaktadir.

Frijda> nin kitabinda tanimlarini agiklayabilmek igin su oOrnek verilmistir ;
arkadasinizla konusarak yolda ydriyorsunuz. Tam karsidan Kkarsiya gecmeye
basladiginizda aci bir fren sesi duydunuz. Konusmanizi durdurdunuz ve hemen
kaldinma sigradiniz. Kalbiniz hizli hizh atiyor ve yaralanabileceginizi distiniiyorsunuz
ve daha dikkatli olmayi , konusmaya fazla dalmamayi distiniiyorsunuz. Bu olay 6nemli
bir olay olarak degerlendirilmektedir. Oncelikler degismis ve bir dnceki yaptiginiz
konusma eylemi yarida kesilmistir. Titreyen viicudunuz daha sonra ne yapacaginizi
planlamaktadir.?®

Duygu kavrami hakkinda baska yaklasimlar da vardir. Mandler (1984) bir ¢ok
psikologun ayni fikirde oldugu konu olarak duygularin psikolojik taniminda fikir
birligine varilamadigini ifade etmistir. Van Brakel 1994’ de duygunun 22 tanimin
bulundugu bir tablo yayinlamistir.”’

William James, 1984°de o Unlt “duygu nedir?” sorusunu sorarken, cevabin agik
olmadi§ini ima etmistir. insanlar genellikle duygunun tanimiyla pek ilgilenmemekte,
ancak anne ve babalar cocuklarina duygulari nasil tanimlayacagini bilmekte ya da
sevgililer, aralarindaki duygusal degisimlerin farkina varmaktadirlar. Fehr ve Russell
1984’ de insanlarin bu konuyla ilgili ¢cok kolay ornekler verebildigini gostermistir.
Kanada Vancouver’ deki heniz mezun olmamis 200 0Ogrenciye bir dakikalarini

harcayarak, “duygu” terimi ile ilgili akillarina gelen kategorileri yazmalari istenmistir.

% Keith Oatley, Jennifer M. Jenkins; Understanding Emotions, Blackwell Publishers, Cambridge, 1996, 5.96.
2 Oatley, Jenkins, Age., s.96.
2" Qatley, Jenkins, Age., 5.96.
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Arastirmacilar 383 degisik tipte duygu 6rnegine ulasmislardir. Arastirmaya katilan
katilimcilardan 196 si en az iki kategori yazmistir. En ¢ok rastlanan “mutluluk”
kategorisi 152 katilimcida, daha sonra en ¢ok rastlanan “kizginhk”, “tzinti” ve “sevgi”
katilimcilarin yarisindan fazlasinda gortlmustir. Bu 6rnekler duygunun tanimin
yapilmasinin ne derece zor oldugunu basitce gostermektedir.?®

Duygular geleneksel olarak psikolojide zihnin, algi, dil, disiunce, 6grenme gibi
onemli fonksiyonlar gibi degil, ekstra gibi goériinmektedir. Ancak duygular zihnin
ekstralari degildir. Onlar insanin zihni yasantisinin merkezidir. Campos 1994’ de
duygularin, Kisi ile cevresi arasindaki iliskileri kuran, devam ettiren, degistiren ya da
bitiren olgu olarak tanimlamistir. Baska bir degisle duygular; bizim icin insanlarin mi,

nesnelerin mi yoksa olaylarin mi énemli oldugunun baglantisini kurarlar.

Konunun daha iyi anlasiimasi i¢in Keith Oatley ve Jennifer M. Jenkins’ in
kitabinda verdigi 6rneg@i incelemek yerinde olacaktir. Kitapta demir yolunda is¢i olan
Phieas Gage adli kisinin, kafasina demir bir borunun carpmasi sonucu beyninin 6n
kismindan yaralandi§i ve hayatini bir daha diizene sokamadigindan bahsetmektedir.
Hanna Damasio ve meslektaslari 1994°de Gage’ in kafa tasini bilgisayar metotlarini
kullanarak incelemis ve beyninin 6n loplarinda hasar oldugunu tespit etmislerdir.
Antonio Damasio ve meslektaslari da Gage gibi beynin 6n loplarindan hasar almisg
insanlar Uzerinde c¢alismalar yapmis ve bu hastalarin duygusal bir cokintide
olduklarini tespit etmislerdir. Duygusal ¢oklntl yizinden hastalar normal hayatlarini
yasayamamakta, hayatlarini  planlarken ve ciddi kararlar alirken hatalar

yapmaktadirlar.®

Antonio Damasio, beynin 6n loplarindan darbe alan hastalarin, duygusal olarak
yetersiz olduklarini ve bu hastalar igin planlamanin genel bir sorun oldugunu
varsaymistir. Duygular hayatimizi planlarken, her secenegi incelerken gereklidir.
Damasio bunun bir sosyoduygusal bir rehber sistemi oldugunu iddia etmektedir. Bu
rehber sistem viicudun kendisi olup, viicutsal reaksiyonlarla elde edilen tecrubelerden

olusan duygusal olaylardir. Bu sistem olan olaylardan tecriibe edilerek gelisebilir.

8 Oatley, Jenkins, Age., 5.96.
29 Oatley, Jenkins, Age., s.96.
%0 QOatley, Jenkins, Age., 5.96.
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Oyleyse duygu, yasantimiza ve Ozellikle baskalariyla iliskilerimize rehberlik eden
yapilardir.®
Doékmen, duygularin genel islevini, bireyin topluma ve dogaya uyum

saglamak oldugunu ifade etmistir.*

Mayer ve Salovey duygulari, psikolojik
yanitlari, algyr ve bilingli farkindaligi iceren bir ¢ok psikolojik alt sistemleri
koordine eden icsel olaylar olarak tanlmlamlslardlr.33 Mayer ve Salovey,
duygularin  memeli  hayvanlar araciligiyla evrim gecirmis oldugunu
savunmuslardir. Ornek olarak da kizginhgin bir tehdit ya da adaletsizlik
belirdiginde ortaya ciktigini, korkunun ise tehlikeye paralel olarak yer aldigini
vermislerdir.® Yine ayni yazarlar baska bir makalelerinde duygularin,
iliskilerdeki sinyallerinin ve iliskilerdeki degisikliklerin, gercek ya da hayalin,
insan ve cevresi arasindaki iliskinin fonksiyonel amaclari olduklarini
yazmislardir.®®

Daniel Goleman duyguyu, bireyin 6grenme potansiyelini harekete gecirerek
o6grenmesini saglayan, soru sormasini sa§layarak bilinmeyeni aramaya iten,
kapasitesini gelistiren ve o6grenileni pratige gecirerek tavir almasini saglayan
ozellikler olarak tanimlanmaktadir.*

Cooper ve Sawaf’ a gore ise duygular, bireyin icinde ylkselen degerleri
harekete geciren ve davranisi sekillendiren enerji akimlari olup , disa dogru
yayilarak baskalarini etkilemektedir.*’

Gross duygulari “gecmisten gelen ©Onemli durumlarin ginimizde etkisini
strdirmesi olarak adlandirilan, uyarlanabilen davranissal ve psikolojik egilim* olarak
tanimlamistir.®®

Tuim bu duygu tanimlarina ragmen arastirmacilar tam olarak hangi
duygularin birincil duygu olarak nitelendirilebilecegi, hatta birincil duygularin var

olup olmadigini tartismaktadirlar.

% Qatley, Jenkins, Age.,s.97.

32 pgkmen Ustiin; iletig,im Catismalar1 ve Empati, Sistem Yay., 7. bs., ist., 1998, (s.27).

% John D. MAYER, David R. CARUSO, Peter SALOVEY, “Emotional Intelligence Meets Traditional Standards for
an Intelligence” , Intelligence ,(Nisan 2000), s.27, 268.

3 Mayer, Salovey, Caruso, Age., 2000, 5.405.

% John D. MAYER, Peter SALOVEY, David R. CARUSO, “A Further Consideration of the Issues of Emotional
Intelligence”, Psychological Inquiry , (Say:: 15, 2004), s.251.

% Goleman, 2005, Age., s.45.

3" Robert Cooper; Liderlikte Duygusal Zeka, Sistem Yay., istanbul, 1999, 5.77.

% Chi-Sum WONG, Kenneth S. LAW, “The Effects of Leader and Follower Emotional Intelligence on Performance
and Attitude: An Exploratory Study”’, The Leadership Quarterly_, (Sayi:13, 2002), s.252.
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1.3. Duygusal Zekanin Tanimi

Duygusal zeka kavraminin gelismesi, insanlarin bir konuyla ilgili basarilarini
Olgcmek icin kullanilan genel 6lglim testlerinden (Universite segcme sinavlari, 1Q testleri
vs.) basaril olanlar Kisilerin bir cogunun, gercek hayatta basarisiz olduklarinin tespit
edilmesiyle ortaya ¢ikmistir.** Daniel Goleman’ in ” Duygusal Zeka Neden 1Q ‘dan
Onemlidir?” adl kitabinda vermis oldugu ornekte bu konu daha iyi anlasiimaktadir.
Ornege gore; New York Times Gazetesinin 23 HAZIRAN 1992 tarihli “Warning by a
Valedictorian Who Faced Prison” (Sinifin En Yilksek Not Ortalamasi ile Mezun Olan
Lise Ogrencisi, Ogretmenini Bicaklayarak Hapse Atildi) baslikli haberinde Florida’nin
Coral Springs kentindeki bir lisenin surekli tam not alan 3. sinif 6grencilerinden biri
olan H. Jonson’in, fizik ogretmeni kendisine 80 verdigi icin okula bir et bicag
getirerek, fizik laboratuarinda, fizik 6dretmenini kopricliik kemiginden bicaklayarak
etkisiz hale getirdigi belirtilmistir. Derslerindeki Ustiin basarilarindan dolayr Harvard
Universitesi’nin tip fakultesini hedefleyen bu geng, fizik o6gretmeninin sinavda
kendisine 80 vermesi ile bu hayallerini tehlikeye attigi duslincesiyle, dort psikolog ve
psikiyatrdan olusan bir heyetin verdigi yeminli ifadede ile, ruhsal acidan dengesiz ve
kendisini kaybetmis bir durumda bulunmus ve bu sucu isledigi kanaatine varilmistir.*°

Perki nasil oluyor da bu kadar zeki ve ¢aliskan bir 6grenci bu kadar aptalca
ve duslincesizce bir davranista bulunur. Cevap olarak kisinin kendi duygularini
kontrol edebilmesi her insanda farkli farklidir ve bunun sahip olunan 1Q degeri ile
bir alakasi yoktur.

Duygusal zeka, Goleman’ in en ¢ok satan kitabiyla ve Time dergisinde ¢ikan
bir makalesi ile birlikte 6nem kazanmistir. Bundan sonra duygusal zeka ile ilgili
makaleler birbiri ardina yazilmaya baslandi**. Ayni zamanda, kisin duygusal
zekasini yukseltmek icin Universitelerde ve ilk okullarda bir ¢ok kurs agiimistir.

42

Fakat duygusal zeka gercekten ne demektir Yapilan ve yapilmakta olan

% Cumming, 2005, Age., s.3.

0 Goleman, 2002, Age., 5.45.

1 K.V. Petrides, Norah Frederickson, Adrian Furnham; The Role Of Trait Emotional Intelligence in Academic
Performance And Deviant Behavior At School”, Personality and Individual Differences, 2004, (s.277); K. V.
PETRIDES , Adrian FURNHAM,, “Trait Emotional Intelligence: Behavioural Validation in Two Studies of Emotion
Recognition and Reactivity to Mood Induction”, European Journal of Personality, (Ocak 2003), ss.39-57.

“2 Shelley, Brown, Age., s.7.
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arastirmalar neticesinde bir cok arastirmaci duygusal zekayr tanimlamaya
cahsmislardir.®

Duygusal zeka terimini ilk defa John D. Mayer ve Peter Salovey kullanmistir.
Yazarlar duygusal zekayi bir insanin kendi duygulariyla basa ¢cikma becerisi olarak tarif
etmislerdir.** Mayer ve Salovey, duygusal zekanin sadece tek bir yetenek ya da dogal
bir dzellik olmadigini, fakat onun yerine duygusal muhakeme yeteneklerinin, duygulari
anlama ve kontrol etme &zelliklerinin, diizenlenmis bir sekli olduguna inanmislardir.*®

Goleman 2003 yilinda duygusal zeka terimini, Kisinin kendisi ile ¢evresindeki
insanlara arasindaki iliski olarak tanimlamistir. Martinez’ e gore duygusal zeka; “kisinin
kavranamayan becerilerini, yeteneklerini, cevresel isteklere ve baskilara karsi basa
cikma 6zelliklerini diizenlemesidir.”*°

Duygusal zeka kavramina katkida bulunan bir baska bilim adami da Davies‘tir.
Davies, bitun duygusal zeka literaturini taradiktan sonra, duygusal zekanin dort
boyutlu bir tanimini gelistirmistir. Davies buttn oOlcekleri arastirdiktan sonra duygusal
zekanin anlasiimasi zor bir kavram olduguna karar vermistir. Davies tarafindan
gelistirilen dort duygusal zeka boyutu; duygunun anlasiimasi ve ifade edilmesini,
baskalarinin duygularinin anlasiimasini ve fark edilmesini, Kisinin kendi duygularini
diizenlemesini ve Kkisinin duygularini performansini gelistirmek icin kullaniimasini
icermektedir.*’

Baska bir tanima gore duygusal zeka; duygulari dogru anlatip ifade etme,

duygulari biligsel sureclerle entegre etme, duygulari anlama ve duygularin cesitli

3 Cumming, Age., s.3.

4 Kenneth S. LAW , Chi-Sum WONG, Lynda J. SONG, “The Construct and Criterion Validity of Emotional
Intelligence and Its Potential Utility for Management Studies”, Journal of Applied Psychology (Sayi: 89, 2004) ,
s5.485; Marc A. Brackett, John D. Mayer, Rebecca M. Warner; Emotional Intelligence and its Relation to Everyday
Behaviour, Personality and Individual Differences, Cambridge University Press, UK , 2004, (s.1388); John D.
MAYER, Peter SALOVEY, David R. CARUSO, “A Further Consideration of the Issues of Emotional
Intelligence™, Psychological Inquiry (Say:: 15, 2004), s. 250; Shelley, Brown, Age., s.9; K. V.
PETRIDES , Adrian FURNHAM, “Estimates of Emotional and Psychometric Intelligence: Evidence for
Gender — Based Stereotypes”, The Journal of Social Psychology, (Agustos, 2004), s.144, 149; Laura Thi
LAM, Susan L. KIRBY, “Is Emotional Intelligence an Advantage? An Exploration of the Impact of
Emotional and General Intelligence on Individual Performance” , The Journal of Social Psychology,
(Mart, 2002), ss.142, 135.

5 Cumming, Age., s.3.

* Cumming, Age., s.3.

47 Law , Wong, Song, Age., 5.484.



14

durumlar Uzerinde etkisini anlama gibi duygusal yetenekler ve duygulari yonetmeyi
ifade eder.”®

Duygusal zeka, Kkisinin kendisin ve baskalarinin hislerini ve duygularini
denetleme, bunlari birbirinden ayirma ve bu bilgileri, dusiince ve davranislarinda rehber
olarak kullanabilme yetenegidir.*®

Duygusal zeka, duygulari dogru anlatip ifade edebilme, duygulari bilissel
sureglere entegre edebilme, duygulari anlayabilme ve duygularin cesitli durumlar
tizerindeki etkilerini anlayabilme gibi duyusal yetenekleri icermektedir.*® Sonug olarak
en ¢ok kabul goren tanima goére duygusal zeka, Kisinin kendisinin ve baskalarinin
duygularini tanima ve kontrol etme yetenegidir.>*

IQ’ nun kisinin gelecekteki basarisini belirledigine iliskin kuralin ¢ok sayida
istisnasi vardir. Hatta istisnalarin sayisi kurala uyanlardan daha fazla da olabilir.
Goleman’ a gore basarinin %80’i duygusal zekadan kaynaklanmaktadir. Bireysel basari
ve performansin duygusal zeka ile direk ilgisinin oldugunu gosteren birgok akademik
calismada bu ispatlanmistir.>® Yine yapilan arastirmalarda duygusal zekanin mutlulugun
%50 sinden fazlasinda etkili oldugu ortaya ¢ikmistir.”®

Zararh sosyal yargilar, is kayiplari, tatmin etmeyen duygusal iliskiler, fiziksel
ve davranissal rahatsizliklar gibi bir ¢cok sorun kiresellesen yapiya paralel olarak
yayginlasmaktadir. Bu olumsuz gelismelere karsilik da olumlu yapi, duygusal
zekanin ortak bir payda olarak artmasini saglamaktir.>

Bu calismada anlatilmak istenen konu, kisinin gerek sosyal hayatta gerekse is
yasaminda basarisini etkileyen ve kisinin is performansini arttirmasinda en blyuk
etken olan duygusal zekadir. Kendini harekete gecirebilme, aksiliklere ragmen
yoluna devam edebilme, durtileri kontrol ederek tatmini erteleyebilme, ruh halini
dizenleyebilme, sikintilarin disinmeyi engellemesine izin vermeme, kendini

baskasinin yerine koyabilme ve umut besleme... Neredeyse ylUzyildir, ylz binlerce

“8 Joseph B. LYONS, Tamera R. SCHNEIDER , “The Influence of Emotional Intelligence on Performance”
Personality and Individual Differences, Basim (12 Mayis 2004); Duzeltilmis Basim (9 Subat 2005); Kabul (22 Subat
2005).

9 Cumming, Age., s.3.

0 Law , Wong, Song, Age., s.485.

*1 Shelley, Brown, Age., s.7.

52 Atilla ARICIOGLU, “Yénetsel Basarinin Degerlemesinde Duygusal Zekanin Kullanimi”, Akdeniz iktisad ve idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, (Nisan 2002), s.27; Cumming, Age., s.3; Goleman, 1998, Age., s.45.

%3 Adrian FURNHAM, K. V. PETRIDES, “Trait Emotional Intelligence And Happiness” , Social Behavior And
Personality, (Kasim 2003), s.31, 815.

% Aricioglu, Age.,s.27
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kisi Uzerinde yapilmis arastirmalara dayanan 1Q’ nun aksine, duygusal zeka yeni
bir kavramdir. Hayat yolunda, Kkisiler arasi farklihgin ne 6&l¢ide bundan
kaynaklandigi hakkinda kesin bir sey soylemek henliz zordur. Ancak eldeki
veriler, oldukca gucli hatta zaman zaman 1Q’ dan da gucli bir belirleyici
oldugunu gostermektedir. 1Q’ nun egitim ve yasam deneyimleriyle degismeyecegi
kesinlik  kazanmisken, hayati duygusal yetilerin ¢ocukken  &grenilip

gelistirilebilecegi asikardir.

1.3.1. Duygusal zekanin tarihi

Dustince ve duygu arasindaki felsefi disunce iliskisi bati kiltirinde 2000 yillik
bir suregten daha eskiye gider. Bu kapsamda duygusal zekanin tarihini 1900-1969
arasl, 1970-1989 arasi, 1990-1993 arasi, 1994-1997 arasi ve 1997°den ginumize
kadar olan zaman arahginda incelemek mimkinddr. Tablo 1.1’de bu 5 dénemin genel
ozetini gorebiliriz.*®

1900-1969 periyodu, arastirmaya zeka ve duygunun farkli alanlar agisindan
bakildigi ve davranildi§i bir donemdir. Zeka alaninda ilk testlerin ortaya ¢iktigi,
kesfedildigi ve anlasildigi bir zaman periyodudur. Bu dénemde zekanin biyolojik agidan
tanimlari bulunmaya baslanmistir.*® Duygusal zekanin kokleri Thorndike tarafindan
1920’lerde gelistirilen sosyal zeka kavramina dayanmaktadir. Sosyal zeka insanlari
anlama ve insanlarla olan iliskilerde bilgece hareket etme yetenegidir.>’

Ikinci dénemde ise (1970-1989), bazi duygusal zeka alametlerinin giindeme
geldigi dénemdir. Onceden “zeka ve duygu” iki ayri alan olarak goriilmekte iken, simdi
ise “idrak ve etki” kavraminda birlesmektedirler. Bu ddnemde, arastirmacilar
duygularin ne anlama geldigi ve ne zaman canlanacagina dair ilk felsefi yazilarini
ortaya ¢ikarmis ve duygunun mantigiyla ilgilenmislerdir. Duygunun disilince Uzerinde
etkisi karamsar bireyler tizerinde gdzlemlenmistir. Yapay zeka Uzerinde calisma yapan

arastirmacilar, bilgisayar programlari gibi hikaye karakterlerinin duygularini

%5 Mayer, 1999, s.4.

% Mayer, 2000, Age., s.3.

5" Law , Wong, Song, Age., 5.484 ; K.V. PETRIDES, Norah FREDERICKSON, Adrian FURNHAM, “The
Role Of Trait Emotional Intelligence In Academic Performance And Deviant Behavior At School”, Personality and
Individual Differences , (Kasim, 2004), s.277; K.V.PETRIDES, Adrian FURNHAM, “Estimates of Emotional and
Psychometric Intelligence: Evidence for Gender — Based Stereotypes”, The Journal of Social Psychology, (Ekim,
2004), s.150 ; Shelley, Brown, Age., s.7; Cumming, Age., s.3.
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anlayabilen uzman sistemlerin yapilip yapilamayacadi (zerinde kafa yormaya
baslamislardir.®

Duygusal zeka kavrami bu zamanda tek tik kullaniimasina ragmen higbir zaman
tarif edilmemis veya aciklanmamistir. Cinkd kavramin kurulusu halen gelisim
asamasindadir. Bunun gibi aciklamalar belirleyici etken olup agikga duygusal zeka
kavramini tam olarak yansitmaktan uzak kalmistir.

1980’in sonlarina dogru duygusal zeka alani tam olarak ortaya ¢ikmadan Once
geriye yapilacak birkag sey kalmistir. Bunlardan biri, arastirmanin degisken alanlarini
cizmek, insanoglunun gdz yumulmus kapasitesini geriye getirmek ve yeniden fark
etmektir. Bir digeriyse duygusal zeka kavramini agik olarak izah etmek, gundemi
yeniden yaratmak ve duygusal zeka kavramini, onu destekleyen yakin arastirma
kanallarina baglamaktir.

Daha sonralarda yazilan bir makalede (1993), duygusal zekanin, temel, g6z
yumulmus bir zeka turd olup olmadigi tartisilmistir. Bu tartisma, Duygusal Zeka
konusunda yapilan sert ¢alismalardan biri olarak anilmaktadir. Bu yiizden bu makale
1990’dan 1993’e kadar olan zamanda, genel olarak duygusal zekanin sinirlarinin
saptanmas! adina dikkate deger bir nokta olarak gériilmustir.>®

Dordunct dénem (1994-1997), duygusal zeka alaninda bir popller olma ve
genislemenin goruldugi bir zaman dilimidir. Beklenmeyen bir olay olmus ve Daniel
Goleman’ In en ¢ok satan kitabiyla “duygusal zeka” kavrami popiiler hale gelmistir.®
Kitapta , Duygusal Zeka’nin hayattaki basari icin en iyi gosterge oldugu ve Kisilik
karakterleriyle en yakin iliskiye sahip oldugu gorulmustir. Kitabin yasiyormuscasina
yazilimi, sira disi iddialari, zayif konsept tanimlari, duygusal zeka calismasinda bir
patlama yapmasina sebep olmustur. Orijinal olarak tanimlanmamasina ragmen testler
duygusal zekanin dl¢timleri olarak satilmis, Duygusal Zeka egitimi ve danismanhg icin
egitimciler ve is adamlari cesitli dernekler kurmuslardir.®*

Simdiyse zorda olsa 1998’den gunlimize yayilmaktadir. Bu periyot igerisinde,
teorisel ve arttirllmis calismalar, sahada yer almaya baslamis, duygusal zeka Uzerine

yeni Olglimler gelistirilmis ve ciddi arastirmalar bu alanda yapilmaya baslanmistir.

8 Mayer, Age.,s.4

%9 Mayer, 1999, Age., s.7; Petrides , Furnham, Age., s.150.
60 Shelley, Brown, Age., s.8.

61 Mayer, 1999, Age., 5.8; Shelley, Brown, Age.,7.
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Duygusal zeka kavrami bilimsel ve populer goruslerin yayginlasmasiyla daha karisik bir

hal almaya baslamistir.®?

52 Mayer, 1999, Age., s.9.
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Tablo 1.1. Duygusal Zeka Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Sosyal zeka kurami ilk kez ortaya ¢ikmistir. Zeka icin psikolojik test sahasi bu
1900-1969

periyot icerisinde gelistirilmis ve zeka testleri teknolojisi ortaya cikmaya

baslamistir.

Yapay zeka hakkinda yapilan calismalarla bilgisayarlarin nasil anlayabilecegi ve
duygusal goris hakkinda mantik yiritebilecekleri incelenmistir.

Sosyal zeka Uzerinde deneysel calismalar yapilmis ve sosyal zeka yuzdelik
1970-1989 |boélumlere ayrilmistir.

Beyin gelisimi konusunda yapilan arastirmalar duygu ve mantik arasindaki
baglantiyl ayirmaya baslamis ve bu dénemde duygusal zeka terimi nadiren
kullaniimaya baslanmistir.

1990-1993 | Duygusal Zeka hakkinda ilk makalelerin yazildi§i dénemdir

Daniel Goleman’ in Duygusal Zeka adli populer kitabi yayimlamistir. Kitap,

dinya capinda en ¢ok satan ve en ¢ok alanda kopyalanan yapit olmustur. Time

1994-1997 . I : - .
Dergisi, “EQ” terimini kapaginda kullanmis ve bir kag kisilik dl¢limin( de, yine
duygusal zeka kavrami adi altinda yayimlamistir.

1998- ... Yeni arastirmalar sonugunda degisik zeka modelleri olusturulmaktadir.

Kaynak: John D. Mayer, Peter Salovey, David R. Caruso, “A Furter Consideration of the Issues of
Emotional Intelligence”, Psychological Inquiry (Sayi:15, 2004), s.250; Shelley, Brown, Age., s.10.

1.3.2. Duygusal zeka (EQ) ve zeka katsayisi (1Q) karsilastiriimasi
Basari icin énemli olan tek sey sadece salt zeka degildir. Cunki zeka katsayisl
yiksek olan insanlar islerinde basarili olacak diye bir kural yoktur. 1Q degeri dusuk
olan insanlarin da
islerinde Ustuin performans sergiledikleri arastirmalar sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu
insanlarin basarisinda duygusal zekanin blyuk rol oynadigi gorilmektedir. Sira disi is
performansinin belirlenmesinde 1Q duygusal zekadan sonra gelmektedir.
IQ ve duygusal zeka birbirlerine karsit degil birbirinden ayri 6zelliklerdir.
Herkeste akil ve duygusal hassasiyet farklidir; 1Q degeri yuksek ancak duygusal zekasi
disuk veya 1Q degeri dusiik ancak duygusal zekasi yiiksek olan Kisiler, kaliplasmis

inanislara karsin nadirdir. Aslinda 1Q ve duygusal zekanin bazi yonleri arasinda azda
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olsa bir baglanti vardir. Ancak bu o kadar kigiktiur ki 1Q ile duygusal zekanin
birbirinden bagimsiz olgular oldugu acikca ortaya konulmaktadir.®®

Insanlarin duygusal zeka diizeyleri kalitimsal olarak tayin edilmedigi gibi, gelisimi
de ilk ¢ocukluk doénemlerinde gerceklesmez. Genetik olarak sabit olan 1Q’ nun aksine,
duygusal zekanin 6grenilme olasihigi oldukca fazladir.® insanlar yasamay: siirdiirerek
deneyimlerinden ders aldikc¢a duygusal zeka gelismeye devam eder. Aslinda, insanlarin
duygusal zeka duzeylerini yillar boyunca takip eden incelemelerin gosterdigi gibi,
kisiler kendi duygulariyla ve durtuleriyle basa c¢ikmakta, kendi kendilerini motive
etmekte, empatilerini ve sosyal yeteneklerini bilmekte ve bu yetenekleri de giderek
gelistirmektedir.®®

Okullarin, sirketlerin ve Universite giris sinavlarinin 1Q’ ya ne kadar énem verdigi
ortadayken, 1Q’ nun tek basina, is dinyasinda ya da sosyal hayattaki basari dizeyini
aciklamakta bu denli yetersiz kalmasi sasirticidir. 1Q testinden alinan puanlarla Kisilerin
kariyerlerindeki basari oranlari en yiksek payi yizde 20 civarinda tahmin edilmektedir.
Demek oluyor ki, tek basina 1Q ¢alisma hayatinda kimin basarili olup, kimin basarisiz
olacagini belirleyememektedir. Yiksek 1Q degerine sahip olan Kisilerin islerinde
kesinlikle basarili olacaklarini distinmek, buyik bir yanlis olacaktir.®®

Ulkelerin ekonomik olarak sinirlarin  kalktigi  cagimiz diinyasinda rekabet
avantajini ele gecirmek ve bu avantaji devam ettirmek isteyen sirketlerdeki bilgi
iscilerinin basarilarini tahmin etmekte, 1Q ’nun giicu asgari diizeyde kalmakta ve ihtiyag
olan zeka citasi yukseldikce, duygusal zekanin basari acisindan degeri daha da
glclenmektedir. Ayni sekilde kimin lider olarak ortaya ¢ikacaginin belirlenmesinde
duygusal zekanin agirhgi 1Q’ ya gore ¢ok daha yuksektir.

Duygusal zeka becerileri, bilissel becerilerle sinerji halindedir. Ustiin performans
gosterenler her ikisine de sahiptirler. is ne kadar karmasik ise duygusal zeka o kadar
onem kazanmaktadir.®’

Bildik 1Q testlerinin aksine duygusal zeka puanini ortaya ¢ikaran tek bir kalem

kagit testi yoktur. Arastirmacilar, duygusal zekay! her zaman ve her yasta gelistirip

8 Goleman, Age., s.62.

& Shelley, Brown, Age., s.8.

8 Aylin Biilbuiloglu, “Duygusal Zeka Kurami” Yiiksek Lisans Tezi, Karadeniz Teknik Universitesi, (2001)., 5.53.

6 | aw, Wong, Song, Age., s.278.

67 Rebecca Abraham; Emotional Competence as Antecedent to Performance: A Contingency Framework, Genetic,
Social, and General Psychology Monographs, N.Y., 2004, (s.130, 124).
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ilerletebilen, dgrenilebilir bir zeka olarak gérmektedir. Duygusal zeka, muhakeme ve 1Q
icin yasamsal 6neme sahiptir.

Saf yuksek 1Q tipi (yani, duygusal zekadan ayri tutulmus olan), adeta, zihin
dinyasinda uzman, ancak Kkisisel dinyada yetersiz bir entelektielin
karikaturaduar. Profiller kadin ve erkeklerde hafif farklilhk gostermektedir.
Yuksek 1Q’ lu erkek, beklenecegi gibi, genis bir entelektiel ilgi ve yetenekler
dizisine sahiptir. Hirsli, Uretken, istikrarli, sebatkar ve kendi sorunlarini dert
etmeyen birisidir. Ayrica elestirici, tepeden bakan, titiz, duygularina gem vuran,
cinsellik ve duygusal deneyimler konusunda tutuk, kendini agmayan, mesafeli,
duygusallik agisindan ise kayitsiz ve soguktur.®®

Buna karsilik. Duygusal zekasi ytksek erkekler, sosyal agidan dengeli, disa
donik ve neseli, korkakliga veya derin disinmeye yatkinligi olmayan kimselerdir.
Insanlara ve davalara baglanma, sorumluluk alma, etik bir gérise sahip olma
ozellikleri dikkat ceker. iliskilerinde baskalarina karsi sevecen ve ilgilidirler.
Zengin ama yerli yerinde bir duygusal yasamlari vardir. Kendileriyle, baskalariyla
ve yasadiklari sosyal diinyayla barisiktirlar.®®

Salt yuksek 1Q’ Ilu kadinlar kendilerinden beklenen entelekttel glvene
sahiptir. Dusuncelerini akici bir sekilde ifade edebilir, entelektlel konulara deger
verir ve genis bir entelekttel ve estetik ilgi alanina sahiptirler. Bu tip kadinlar ayni
zamanda kendi kendilerini tahlil edebilen, kaygiya, derin disinmeye, sucluluk
duymaya yatkin, ayrica ofkelerini acik¢a belli etmekten kaginan (dolayli yoldan
bunu yapan) kisilerdir.

Duygusal zekasi yuksek kadinlar ise, aksine kendini ortaya koyabilen,
duygularini dogrudan dile getiren, kendi kendilerine olumlu bakan, hayatta bir
anlam bulan insanlardir. Ayrica, erkekler gibi onlar da disa donuk, neseli
duygularini uygun bir bi¢cimde ifade edebilen (6rnedin sonradan pismanlk
duyulan patlamalar halinde degil) strese kolay uyarlanabilen kimselerdir. Sosyal
tavirlari, yeni insanlara kolayca ulasmalarini saglar. Kendileriyle barisik olmalari,
oynak, ictenlikli ve duygusal deneyime ac¢ik olmalarina yol agar. Saf 1Q degerine
sahip kadinlarinin aksine, ender olarak kaygi ya da sucluluk hisseder veya derin

dustncelere dalarlar.

%8 Goleman, 2002, Age., ss. 63 — 64.
69 Goleman, 2002, Age., ss. 63 — 64.
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Bu portreler tabii ki u¢ 6rneklerdir; hepimizde 1Q ve duygusal zekanin farkl
bir karisimi vardir. Ancak her bir boyutun Kkisiye ayri ayri ne gibi ozellikler
kattigini gérmemizi saglayan bir bakis acisi sunmaktadirlar. Bir kiside hem bilissel
hem duygusal zeka oldugu 6lctide, bu portreler értisir. Yine de insani insan

yapan niteliklerin cogu, duygusal zekadan gelmektedir.™

1.3.3. Duygusal zeka modelleri

Thorndike ve Gardner gibi ilk kuramcilar, duygusal zeka alani ile ilgili, glinimiz
arastirmacilarina yol gostermislerdir. Duygusal zekanin kavramasal teorisi yetenek ve
karisik model olmak (izere iki bakis agisiyla incelenmektedir. Yetenek modeli, duygusal
zekay! zihni yeteneklerin yani zekanin merkezi gibi goérmektedir. Yetenek modeli kendi
icinde, duygulari algilama, duygulara uyum gosterme, duygulari anlama ve duygulari
yonetme olmak (zere dort bolume ayrilmaktadir. Bunun tersi olarak karisik model,
zihni yeteneklerle iyimserlik, kendini gelistirme gibi kisisel karakteristik ozelliklerini
birlikte incelemektedir. Karisik model yetenek modelinin igerdiklerine ek olarak idrak,
motivasyon ve sosyal iliskileri kapsamaktadir.”

Bu calismada incelenecek (¢ ana modellerden (Mayer&Salovey, Bar-On,

Goleman) ilki bir yetenek modeli olup, diger iki model ise karma modellerdir.

1.3.3.1. John D. Mayer ve Peter Salovey modeli

John Mayer ve Peter Salovey, “duygusal zeka” terimini ilk defa 1990 kullanmis
olup duygusal zekanin 6nemi tizerine hala calismalar yapmaktadirlar.

1990’da Mayer ve Salovey, duygusal zekanin, sosyal zekanin bir tipi oldugunu ve
kisinin kendisin ve baskalarinin hislerini ve duygularini denetleme, bunlari birbirinden
ayirma ve bu bilgileri, duslince ve davranislarinda rehber olarak kullanabilme yetenegi

olarak tarif etmislerdir.”

° Goleman, 2002, Age., 5.65

™ David L. Van ROOY, Alexander ALONSO, Chockalingam VISWESVARAN, “Group Differences in Emotional
Intelligence Scores: Theoretical And Practical Implications™, Personality and Individual Differences (Sayi:38 2005)
s. 689; Shelley, Brown, Age., s.10; Lyons, Schneider, Age., s.12; Mayer, Salovey, Caruso, Age., 2000, s..412.

2 Shelley, Brown, Age., 5.10.

8 Cumming, Age., s.3; Peter J. JORDAN, Neal M. ASHKANASY, Charmine E.J. HARTEL, Gregory S. HOOPER,
“Workgroup Emotional Intelligence Scale Development And Relationship To Team Process Effectiveness And Goal
Focus™, Human Resource Management Review (Say1:12 2002) s.195.
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Mayer ve Salovey 1997 de bu tanimi daha da gelistirerek mevcut modelinin
duygularin algilanisi, asimile edilmesi, anlasiimasi ve yonetimiyle ilgili oldugunu

belirtmislerdir.”*

1999 yilinda Mayer ve Salovey yaptiklari ¢alismalari daha da ileriye gotirerek duygusal zekanin, duygularin anlamini fark
edebilme kabiliyetine dayandigini ve problem ¢ozmenin temelini olusturdugunu ifade etmislerdir.”® Yani Mayer ve Salovey,
duygusal zekayi, kisinin kendisinin ve baskalarinin duygularini gézlemleme yetenegini, onlari ayirt edebilmeyi ve bu bilgiyi

disiince ve davraniglarina rehber olarak kullanabilmeyi iceren bir sosyal zeka tiirii olarak tanimlamislardir.™

Mayer, Salovey ve Caruso 2000 yilinda, duygusal zeka’nin bazi tanimlarinin zekadan gok kisilikle alakali oldugunu iddia

etmislerdir.”

Daha sonra yapilan degisikliklerle yazarlar duygusal zekanin en g¢ok bilinen
tanimini yapmistir. Bu tanima gore duygusal zeka; duygulari algilama, birbirinden
aylrma, duygulart anlama ve duygulari Kkisisel gelisim icin kontrol edebilme
yetenegidir.”

Mayer ve Salovey’ in duygusal zeka konsepti bir zeka modeline dayanmaktadir.
Dolayisiyla yazarlar, duygusal zekayr tanimlamaya calisirken, bu yeni zeka tipinin
sinirlarini gizmeye c¢ahismislardir. Boylece Mayer ve Salovey, duygusal zekayi iki
bolime ayirmistir;  uzmanlhk ( duygulari anlamadan onlari algilama, yanitlama ve
ustalikla kullanabilme yetenegi), stratejik (duygulari ve hisleri algilamadan, ya da
tecriibe etmeden onlar anlama ve yodnetme yetenegi). Yazarlar daha sonra bu iki
bolumii de kendi icerisinde iki alt bolime ayirmistir.”™

Birinci bolim (duygulari algilama); kisinin kendi duygularinin farkinda olabilme
ve bu duygularini ve duygusal ihtiyaclarini baskalarina anlatabilme yetenegidir.
Duygulari algilama ayni zamanda duygularin dirlst ve dirlst olmadigini ayirt etmeyi
icermektedir.

ikinci bolum (duygulari 6ziimseme); Kisinin hissettigi farkli duygulari birbirinden
ayirabilme ve tanimlayabilme yetenegidir. Bu alanda guclli yeteneklere sahip olan
insanlar diger bir cok insana nazaran kendi duygularini hisseder ve onlari tanimlar.?

Bu bolimiin amaci, temel duygusal deneyimleri hayata uydurmaktan ge¢cmektedir.

7 Jordan , Ashkanasy, Hartel, Hooper, Age., s.195.

> Mayer, Age., s.5..

"® John D. Mayer, Peter Salovey; “Models of Emotional Intelligence”, Baywood Publishing, UK, 1990, (s. 189);
Marc A., John D. Mayer, Rebecca M. Warner, “Emotional Intelligence and its Relation to Everyday Behaviour”,
Personality and Individual Differences, Cambridge University Press, UK, 2004, (5.1388).

" Jordan , Ashkanasy, Hartel, Hooper, Age., s.195.

"8 Shelley, Brown, Age., s.11.

I Shelley, Brown, Age., s.12.

8 Wong, Law, Age.,s.277.
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Ornegin; duygusal bir durumu bilincimizdeki benzer bir baska hisle karsilastirabiliriz
(ses, renk ya da tat gibi). Zihin bunu daha sonra karsilasacagr durumlar arasinda
baglanti kurmayi kolaylastirmak icin yapar. Bu yolla neden-sonug¢ iliskisini hizli bir
sekilde kurarak olaylari ya da durumlari daha cabuk ¢ozebilir.2

Uciincii bolim (duygulart anlama); tipki iki duyguyu ayni anda hissetmek gibi
karisik duygulari anlayabilme, birinden digerine gecisi tanimlayabilme yetenegidir.
Mesela, ¢ok kizgin durumda olan fakat bir saat sonra utanmis bir vaziyette duran bir
kadin distndn. Bu kadin iki duyguyu ayni anda hissetmektedir. Buradan, belli olmayan
zamanlarda bazi olaylarin diger bir olaya karisip ruh halimizi etkileyebilecegini agikca
anlayabiliriz. Ornegin; biraz once bahsi gecen kadin kizginligini uygun olmayan bir
sekilde disa vurmus ya da zihninde bir arkadasinin onu aldattigini distinmus ve bunun
aslinda bir yanlishk oldugunu fark etmis olabilir. Duygusal zeka, duygularimizin
farkina varmayi ve nasil ¢oktiguni bilmeyi, ayrica bunlara bagli olarak nasil bir sonuca
varacagimizi da icerir.%? Bu alanda giiclii yeteneklere sahip olan insanlar. diger insanlara
nazaran baskalarinin duygularini hissetmekte ve empati kurmakta daha basarilidirlar.

Son olarak dérdunci bolim (duygulari yonetebilme); verilen durumlardan faydal

olmayan duygular ile baglanti kurma ve kurmama yetenegidir.®

Kisinin etkin bir sekilde duygular algilamasi ve ifade edebilmesi igin kendi fiziksel durumlarindaki, hislerindeki ve
distincelerindeki duygulari tanimasi, ifade edebilmesi ve bunun yani sira dider insanlardaki, sanat eserlerindeki, dildeki, vb...
duygulari tanimasi ve ifade edebilmesi gerekmektedir. Bu yetenek alani duygular agisindan bir tur hissedebilme ve tanimlayabilme
becerisidir. Kisi eder duygulari analiz edebilmek ve diizenleyebilmek istiyorsa 6ncelikle onlarin adini koyabilmelidir. Yalnizca

kendi duygularini tanimlayabilmesi yetersiz olup, diger kisilerdeki duygulari da tanimlayabilmelidir.

Yazarlar duygusal zekanin bu dort alt bolimiini 2000 yilinda yazdiklari “Duygusal Zekanin El Kitabi” adl kitaplarinda bir
ornekle agiklamaktadir. Orne§e gore yeni dogmus kiigiik bir cocuk ilk énce duygunun yiizsel ifadelerini 6grenmektedir. Daha
sonralari da ailesinin yuzindeki Gzintii ya da nese ifadelerini fark etmektedir. Kuiglik ¢ocuk biytidikge samimi veya sadece nazik
giilimsemeyi ve bunlar gibi ifadelerin basamaklarini ayirt etmeye baglamaktadir. ilerleyen zamanlarda gocuk blyilyecek ve
olusacak durumlara karsi duygularini kontrol edebilecektir.®*

Mayer ve Salovey modelinin baslica beceri alanlari ile ilgili su 6rnekleri verebiliriz;®®
Duygularin Algilanmasi ve ifadesi:

. Birinin fiziksel durumundan duygu ve diistincelerini belirlemek ve bunlari agiga vurmak.
. Diger insanlarda, dilde, sanatsal islerde vb.. duygulari siniflandirmak ve agiga vurmak.

Duyguyu Diisiincenin iginde Oziimsemek:

8 Mayer, Salovey, Caruso, 2000, Age., 5.412.
82 Mayer, Salovey, Caruso, 2000, Age., 5.403.
8 Shelley, Brown, Age., s.11; Lam, Kirby, Age., s.135; Newsome, Day, Catano, Age., s.1006.

8 Mayer, Salovey, Caruso, Age., 5.405.
% peter Salovey, David Caruso; Beyond Intelligence, Cambridge University Press, UK, 2000, (s.401).
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. Duygular, distnceyi uUretken yénde calistirabilmek igin dncelik tanimaktadir.
. Duygular muhakeme yetenegi ve hafizamiz i¢in yardimci olmaktadirlar.

Duyguyu Anlama ve Analiz Etmek:

. Kompleks, kompleks olmayan duygular ve es zamanli duygulari nitelendirme yetenegi.

. Duygu kaymalariyla iliskilendirilen iliskileri anlama yetenegi.

Duygunun Yansiyan Diizenlenmesi:

. Hislere karsi agik olma yetenegi
. Duygusal ve akil gelisimini ilerletmek icin duygulari distinceli sekilde g6zlemleyip kontrol etmek, diizenlemek.

Mayer ve Salovey yaklasik on alti yillik sure¢ icerisinde duygusal zeka kavramini ortaya gikarmakla yetinmemis, bu
konuda pek gok calisma yapmis ve dlgekler gelistirmislerdir. Diger duygusal zeka modelleri onlarin temel varsayimlarindan ortaya

¢iktigi icin kurduklari model duygusal zeka modellerinin temelini teskil etmektedirler.

1.3.3.2. Reuven Bar-On modeli

Duygusal zekanin yapisi hakkinda arastirmalar yapan Gnlu kisilerden biri de
“duygusal bolim” (EQ) terimini ilk kez kullanan Reuven Bar — On’ dur. Farkli bir bakis
acisina sahip olan Bar —On , duygusal zekayi; kisinin kendisini ve baskasini anlama,
insanlarla iliski kurabilme ve ani olusan olaylara karsi ¢cok cabuk olarak adapte olarak
sorunlarin Ustesinden gelebilme ve cevresel isteklere karsi daha basarili olabilme
yetenedi olarak tanimlamistir.®

Danimarka’daki Uygulamali Zeka Enstitiisiin’ niin bagkani ve israil’ deki ok
cesitli enstitiilerin danismani olan Reuven Bar — On, “duygusal bolum” (EQ) adi
altindaki duygusal zekayi Olcen ilk Kisidir. Bar — On ‘un duygusal zeka modeli,
performans ve basarinin kendisinden ziyade, performans ve basariyl bir potansiyel
olarak gostermektedir ve gidis yolundan ziyade sonug ile ilgilenmektedir. Bu model,
kisinin kendisinin ve baskalarinin duygularinin farkinda olabilme, duygularini kontrol
edebilme, kendisinin ve baskalarinin duygularini agiklayabilme , gucli duygularla bas
edebilme ve olusan problemlere adapte olarak onlari ¢6zebilme yeteneklerini iceren
duygusal ve sosyal yeteneklerin diizenlenmesine odaklanmaktadir.®’

Bar-On’un duygusal zeka modeli, “Neden bazi bireyler hayatta diderlerine gore

daha basarili olma kabiliyetine sahipler?” sorusuna cevap vermek niyetindedir. Bar-On,

% Shelley, Brown, Age., 5.10; Newsome, Day, Catano, Age., 5.1006.
8 Shelley, Brown, Age., s.11.
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hayattaki basariyla ilgili olan bir ¢ok Kkisilik karakterini, psikoloji literattrinden

arastirmistir. Bunun sonundaysa basariya dair bes ayri islev belirlemistir.2®

Bar — On ‘un modelinde Bar — On duygusal zekay! kisisel, kisiler arasi, uyum, stres yonetimi ve genel ruh hali olmak lizere

bes pargada incelemektedir. Bu bes parcada kendi arasinda bolimlere ayrilmaktadir.®®

Bar — On’un hipotezine gore bu kisisel duygusal zeka yetenekleri ortalamanin
uzerinde ise kisi ¢evresel etkilerle ve baskilarla karsilastiginda daha basarilidir. Kendisi
Ozellikle duygusal zeka eksikliginin basariya engel olacagini ve duygusal problemlere

sebep olacagini ifade etmistir.*°

Tablo 1.2. Bar-On Modelindeki Duygusal Zeka Boyutlari ve Onlari Olusturan Yetenekler

ALT BO LAR

Bagimsizlik, Kendini Gergekleme, Kararllk, Kendine
Kisisel Farkindalik Saygl, Duygusal Benlik Bilinci,
Kisiler Aras lligkiler Sosyal Sorumluluk, Kisiler Arast Iliskiler, Empati
Sartlara ve Cevreye Uyum Esneklik, Gercekgilik , Problem Cdzme

Strese Dayanikllik,
Stres Yonetimi
Dirtu Kontroli

Genel Ruh Hali Mutluluk, lyimserlik

Kisisel Farkindalik Boyutu: Kisinin kendi i¢ dinyasini tanimasi, tercihlerini yapabilmesi, sahip oldugu kaynaklarin ve
gliciin farkinda olmasi anlamina gelmektedir.** Baska bir tanima gére duygusal farkindalik, duygulari ayirt etme, belirleme, kisinin
ne hissettigini ve neden éyle hissettigini anlama becerisidir.*? “Kisinin kendine saygisi, kendini duygusal olarak bilebilme, israrci bir
sekilde kendini ifade edebilme, bagimsiz olabilme ve kendi potansiyelini hayata gecirebilme becerileri bu boyutun kapsamindadir.
Bu boyut bes alt boyutu icermektedir™®;

Duygusal Benlik Bilinci: Kisinin kendi duygularini ve bunlarin dogurdugu sonuglari fark etmesi, bunlari dile getirmesi

anlamina gelmektedir.* Sadece duygularin farkinda olmak degil, bu duygularin nedenlerini de anlayabilme, bunlar arasindaki

8 Mayer, Salovey, Caruso, Age., 5.403.

8 Mayer, Salovey, Caruso, Age., 5.404; Shelley, Brown, Age.s.11; Ozlem Mumcuoglu, “Bar-On Duygusal Zeka
Testi’nin Tiirkge Dilsel Esdegerlik, Guvenilirlik ve Gegerlik Calismasi”, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi,
(Ekim 2002), 5.49.

% shelley, Brown, Age., s.11.

°! Acar Batlas, Hiirriyet iK, (06 Haziran 1999), s.5.

% Steven J. Stein, Howard E. Book; Duygusal Zeka ve Basarinin Sirri, Ozgiir Yayinlari, 2003, (s. 73).

% Mumcuoglu, Age., s.49.

% Batlas, Age., S.5.
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farklari anlayabilme yetenegidir. Bu alandaki eksiklikler, aleksitmia hastaligindaki eksikliklere benzemektedir. (Aleksitmia

diisiinceleri sézle ifade edememe hastaligidir.)®®

Kararhlik: Duygularini , inanglarini ve distncelerini ifade edebilme ve haklarini yikici olmayacak sekilde savunabilme

yetenegidir. Girisken insanlar ne ¢ok kontrolli, ne de utangagtirlar. Genelde direkt olarak duygularini gekinmeden ifade ederler.

Kendine Saygi: “Kisinin kendisini ziinde iyi hissetmesi, saygi duymasi ve oldugu gibi kabul etmesidir.”® Yani kisinin
kendisine saygl duymasi ve temelde kendini iyi olarak kabul etmesidir. Kendini kabul etmek, pozitif ve negatif taraflari kadar
limitlerini ve kapasitesini kabul etmek yetenegidir. Duygusal zekanin bu boyutu giivenlik duygusu ile de iliskilidir. “Ozsaygis
yliksek kisiler, olumsuz durumlar karsisinda kendilerini degersiz hissetmez, nesnel bir durum degerlendirmesi yapar, sonuglardan

ders cikarir, durumu bir gelisme firsati olarak ele alir ve gelecege daha giiglii hazirlanir™”.

Kendini Gergeklestirme: “Potansiyel kapasitesini belirleme becerisidir. Duygusal zekanin bu 6gesi anlamli, ve dolu bir
hayat yasama seklinde kendisini gésterir.”® Yani kendini gergeklestirme Kisinin kendi giictinii ve zayifliklarini bilmesi, sinirlarinin
nereden gectigini fark etmesi ve bunu kabullenmesi anlamina gelmektedir.®® Bu insanlar potansiyellerini anlamli ve hos ugraslarla
ve uzun vadeli hedefler koyarak gergeklestirirler. Kapasitesini ve yeteneklerini surekli gelistirmek zere hig bitmeyen, dinamik bir

prosestir. Yapabilecegdinin en iyisini yapmak ve kendini genelde gelistirmeye galismakla yakindan iliskilidir.

Bagimsizlik : “Kisinin diisiince ve eylemlerinde kendini kontrol etme ve yonlendirme becerisidir.”*® Bagimsiz insan tipleri
planlama ve dnemli karar almada kendilerine guvenirler. Zor kararlar asamasinda rahattirlar. Buna ragmen dogru karar almadan
once bagkalarinin fikirlerini de sorar ve dikkate alirlar. Baskalarindan danismanlik almak bu anlamda bagimlilik isareti sayilmaz.
Bagimsiz olma becerisi, kendine giiven, icsel gii¢ ve beklentileri onlara esir olmadan karsilayabilme becerisine dayanir.

Kisiler Arasi iligkiler Boyutu: “Kisinin kisiler arasi iliskilerdeki kapasitesi ve faaliyetlerini icermektedir. Kisinin olaylara
empatiyle yaklasabilme (Bagskalarinin diisiince ve duygularinin ve bunlarin muhtemel anlamlarinin objektif bir sekilde farkinda
olma; karsisindakinin duygu ve distincelerini temsili olarak yasama), sosyal sorumluluk sahip olabilme, ve kisiler arasi iyi iliskiler

kurabilme becerisi bu boyutu olusturmaktadir.”*

Empati: “Empati, kisin diyalog sirasinda karsisindakinin duygu ve dustincelerini anlayarak, duyarli bir yaklagim icerisinde
olmak demektir.”** Yani empati, baskalarinin duygularinin farkinda olmak ve anlamak, insanlarin bazi duygulari nasil ve ne

sebeple hissettigini anlamaktir.

Kisiler Arasi iliski: “Paylagim izerine kurulu, taraflarin memnun oldugu, yakinlik igeren iligkiler kurma ve bu iliskileri
devam ettirme becerisidir.”*® Sempatik iliskiler olarak da kullanilan pozitif bir kisiler arasi iliski, sevgi ve sicakligi hem alma hem

verme yetenegi ve bu muhabbeti baska bir insana iletmek becerisi ile karakterize edilir.

Sosyal Sorumluluk: “Sosyal bir grup igerisinde isbirligi, birlik ve beraberlik duygusuyla etkili bir Uye olabilme
becerisidir.”** Yani sosyal bir grubun iginde, kendini yapici, paylasimcr, isbirlikgi gésterme yetenegidir. Kisisel bir gikari olmadan
da sorumlu davranabilme becerisini igerir. Sosyal sorumluludu olan insanlar, sosyal bilince sahiptirler. Bu boyut, bir seyleri
baskalari icin ve baskalari ile yapabilme, sosyal kurallari desteklemek yetenegi ile de ilgilidir. Yeteneklerin sadece kendileri igin

degil kolektif amaglar igin kullanirlar.

Stein, Book, A.g.e. s. 73 ; Goleman A.g.e. s.71.

% Stein, Book, A.g.e. 5.113.

" Acar Batlas, http://www.baltas-baltas.com/web/makaleler/m_2.htm 16.07.2006.
% Stein, Book, A.g.e. 5.123.

Batlas, Age., s.5.

100 5tein, Book, A.g.e. 5.104.

101 Mumcuoglu, Age., s.48.

192 Stein, Book, Age. 5.137.

193 Stein, Book, Age. s.166.

104 Stein, Book, Age. s.155.



27

Sartlara ve Cevreye Uyum Boyutu: “Kisinin gevrenin talepleriyle basa ¢ikma becerilerini igermektedir. Kisinin gergekligi
test edebilme (6znel olan ile gercek olan arasindaki farki ayirt edebilme), esnek olabilme ve problemleri ¢dzebilme becerileri bu

boyutu olusturmaktadir”.1®

Problem Cozme: Problem ¢ézme yetenegi, “sorunlari belirleme ve etkili géziimler tiretme becerisidir .”*° Bu boyut vicdanh

olma, disiplinli ve sistematik olma ve problemlere metodik yaklasimla ile de yakindan ilgilidir.

Gergeklik: “Gergek gibi gériinen ile asil gercek arasindaki farki tespit etme ve tanimlama becerisidir.”**” Ani durumlara
cabuk uyum saglayabilme, olaylara dogru pencereden bakabilme, hayal kurup abartmadan olaylari olduklari gibi yasayabilme

becerilerini kapsar.

Esneklik: Duygu, distince ve davranislarini dedisen durumlara uydurabilme becerisidir. Bu insanlar, gostergeler onlarin
yanhs yaptiklarini gosterdikleri zaman, fikirlerini degistirebilme yetisine sahiptirler. Farkli gorus, durum ve uygulamalara genelde
aciktirlar.

Stres Yonetimi Boyutu: “Kisinin stresle basa ¢ikma becerilerini icermektedir. Kisinin strese tolerans ve tepki kontrolu (bir

seye tepki duydugu halde bu tepkisini kontrol ederek bu tepkiye direnmek ya da ertelemek) becerileri bu boyutu olusturmaktadir”.*%®

Strese Dayanikhilik: Stresli durumlarda ve tziicti durumlarla basa cikabilme yetenegidir. Strese dayaniklilik yetisi yiiksek

olan kisiler, zor durumlardan ¢ok fazla ezilmeden problemlerin Ustesinden gelebilirler.

Dirtu Kontrolii: Durtulere direng gdsterebilme veya erteleyebilme, onlari kontrol edebilme becerisidir. Bu agresif
durtulerini, hos olmayan davranislari kabul ederek bunu kontrol edebilmeyi saglar. Dirtulerini kontrol edemeyenler, gerilimlerle
basa ¢ikamama, kizginhi§ini kontrol edememe, kendini kontrol edememe, taskin hareket etme gibi durumlar yasarlar.

Genel Ruh Hali Boyutu: “Kisinin yasam hakkindaki memnuniyeti ve yasama genel bakisini icermektedir. Kisinin iyimser

olabilme becerisi ve yasamdan duydugu mutluluk bu boyutu olusturmaktadir.”%

Mutluluk: Kendi hayatindan tatminkar olma, kendinden ve baskalarindan memnun olma ve eglenebilme becerisidir. Mutlu
insanlar sik sik kendilerini iyi hissederler ve calisirken ve bos zamanlarinda icleri rahattir. E§lenmenin getirdigi firsatlari kullanirlar.
Bu yetiden yoksun olan kisiler gelecek konusunda umutsuz, sosyal geri ¢ekilme, isteksizlik, sucluluk duygusu, yasamda basarisiz

hissetme, hatta daha ileri safhalarda intihara meyil gibi belirtiler gdsterebilirler.

iyimserlik: “yasamin aydinlik yonini gorebilmek ve zorlayici zamanlarda dahi, olumlu bir yaklagim icerisinde olmak

2110

becerisidir. Yani, sikintili durumlarda bile hayatin daha parlak tarafindan bakma ve pozitif digiinceyi devam ettirebilme

yetenegidir. Glnlik hayata pozitif bir yaklasimdir. Depresyonun en bilinen semptomu kéttimserligin tersidir.

“Bar-On duygusal zeka modeli; duygusal zeka ve sosyal zeka modellerini kapsayan bir modeldir. Clinkii Bar-On’un temel
olarak yogunlastigi konu bilissel olmayan zeka faktorleridir. Bu faktorler; zekanin kisisel, duygusal, sosyal, hayatta kalma
boyutlarini icermektedir. Bu faktodrlerin ortak paydasi; kisinin giindelik hayatla basa ¢ikabilmesi agisindan biligsel zekadan daha

etkin olmalaridir.”

“Bar-On bu unsurlari 6lgebilmek icin Duygusal Katsayr Envanter’ini (EQ-i) gelistirmistir. Bu envanterle Kisilerin basari

potansiyelini 6lgmeyi ve IQ dlgiimlerinin eksik biraktigi yanlari tamamlamayi hedeflemistir.”**?

Tablo 1.2° de goruldigu tzere Bar-On’un modelinde bulunan 6znel/nesnel farkindahgi , stres yonetimi gibi unsurlar
oOzellikleri itibariyle duygu ve zekanin genel anlaminin dtesine ge¢mektedir. Bar-On’un modeli sahip oldugu bu karma yapiyla

105 Mumcuoglu, Age., s.49.
106 Stein, Book, Age., 5.179.
197 Stein, Book, Age., 5.190.
108 Mumcuoglu, Age., s.50.
109 Mumcuoglu, Age., s.53.

119 Stein, Book, Age., 5.255.
11 Cakar, Age., s.21.

112 Mumcuoglu, Age., s.38.
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arastirmacilara alternatif bir duygusal zeka modeli sunmaktadir. Biz de tezimizin uygulama boliminde Bar — On’ un gelistirmis

oldugu duygusal zeka 6l¢iim anketini kullanacagiz.

1.3.3.3. Daniel Goleman modeli

New York Times gazetesinde beyin ve davranis izerine yazilar yazan psikolog
ve bilim yazari Daniel Goleman , Salovey ve Mayer’ in 1990 yilindaki c¢alismalarini
fark etmistir. Salovey ve Mayer’ in bulgularindan etkilenen Goleman, bu alanda kendi
calismasini yonetmeye baslamis ve 1995 yilinda “duygusal zeka” adli, duygusal zeka
fikrinin 6zel sektdrde ve halk tarafindan taninmasini saglayan ve en ¢ok satan kitabini

yazmistir.'3

Calismalarinda sadece kendisinin yapmis oldugu, beyin ve davranis ile
ilgili calismalarin disinda Harvard Universitesi’nde psikolog olan ve bu konuyla sayisiz
arastirmasi olan McClelland’ in arastirmalarina da yer vermistir.***

Goleman 1995°de basarih bir hayatin, standart zekadan (1Q’ dan) ¢ok, duygusal
zekaya ihtiya¢c duydugunu ileri stirmuistir. Goleman, duygusal zeka ile ilgili, kendini
kontrol, heves ve sebat, kendi kendini motive edebilme gibi yetenekleri iceren ve
baskilari kontrol edebilme, kendini kontrol edebilme ve stresten uzaklasarak
diisiinebilme yetenegi gibi konulari iceren bir cok tanim ileri stirmustir.**®

Daniel Goleman “isbasinda Duygusal Zeka” adli kitabinda duygusal zekay!
“Kisinin kendisinin ve baskalarinin hislerini tanima, kendini motive etme, igindeki ve
iliskilerindeki duygulari iyi yénetme yetisi” olarak tanimlamaktadir.**®

Goleman “Is Basinda Duygusal Zeka” adli kitabinda verdigi bir ornekte, 65
milyon dolar sermayeli bir aile sirketini yonetmekle yeni gorevlendirilmis aile disindan
gelen bir Gst duizey yoneticiyi ele almaktadir.

Bilissel karmasiklikla basa ¢ikma yetenedini degerlendirmek igin mulakat
yontemine basvuran bir arastirmaci, bu yoneticinin en yiksek kapasite duzeyinde yani
altinci dizeyde oldugunu belirlemistir. Kisi kuramsal olarak, global bir firmanin
yuritme kurulu baskani ya da bir Glkenin basbakani olabilecek kadar zeki biridir. Ancak
mulakat sirasinda konu doniip dolasip, bir 6nceki isinden ayrilmak zorunda kalmasina
yol acan nedene gelindiginde, yonetici astlariyla yuzlesmeyi wve onlar kotu

performanslarindan sorumlu tutmay1 basaramadigi i¢in kovuldugunu beyan etmistir.

113 ghelley, Brown, Age., s.11.

114 Cumming, Age., s.3.

115 Newsome, Day, Catano, Age., s.1006

118 Daniel Goleman; Is Basinda Duygusal Zeka, Varlik Yay., ist., 1998, 5.33.
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Arastirmacinin gozlemlerine gdre, bu konu yoneticide tekrar duygusal tepkiler baslatmis, yoneticinin ylizi kizarmis ve
heyecanlanmis, ellerini ovusturmaya baslamasina sebep olmustur. Yoneticinin tedirgin oldugu acikca bellidir. Daha sonradan
anlasildigina gore yeni patronu (sirketin sahibi) daha o sabah ayni sey yiziinden onu elestirmistir. Yonetici 6zellikle sirkette uzun
stiredir calismakta olan elemanlar séz konusu oldugunda, distik performans gdsteren elemanlarla yiizlesmenin kendisi igin gok zor
bir is oldugunu anlatip durmaktadir. Yine arastirmacinin gozlemlerine gore yonetici bu kadar tedirgin oldugunda, bilissel

karmasiklikla basa ¢ikma  (akil ylritme) becerisi zayiflamaktadir. Kisacasi, kontrol edilemeyen duygular akilli insanlari

aptallastirmistir.**”

Goleman’ In “Duygusal Zeka, Neden 1Q’ dan Onemlidir?” ve “isbasinda Duygusal Zeka” eserlerinde duygusal zekayi

incelerken Mayer ve Salovey’ in modelini temel olarak ele alip olusturdugu duygusal zeka modelini bes bashk altinda

toplamaktadir.*®

1) Kisinin kendi duygularinin farkinda olabilmesi (Oz biling)

2) Kisinin kendi duygularini yonetebilmesi (Duygulari idare edebilmek)
3) Empati (Baskalarinin duygularini anlamak)

4) Kisinin kendini motive edebilmesi (Kendini harekete gegirmek)

5) Sosyal beceriler (iligkileri yiritebilmek)
Oz biling - kendini tanima: Kisinin kendi duygularinin farkinda olabilmesi yani

6z biling; kisinin duygularinin neler oldugunu anlayabilmesidir. Duygularin  farkinda
olunmasi bireyin kendini dogru bir sekilde degerlendirerek, kendi i¢ dlnyasini,
kaynaklarini, sezgilerini, tercihlerini, potansiyelini, gucli yonlerini ve sinirlarini
bilmesine imkan saglayarak 6z giivenini gelistiren bir sonug yaratmaktadir.*° insanlar,
dogru davranacaklari  konusunda kendilerine guven duymadikca harekete
gecmemektedirler.

Oz biling, yogun duygularla abartili bir tepki vermeye ya da algilanan durumu
abartmaya yonelik bir dikkat hali degildir. Tam tersine firtinali duygular iginde bile
kendi kendine yonelik olmay: siirdiiren tarafsiz bir haldir. Oz biling, kisinin ruh halinin
ve o ruh hali hakkindaki dustncelerinin farkinda olabilmesidir.

Ozbiling icsel bir barometre islevi gérmektedir, insanin yapmakta oldugu seyin
yapmaya gercekten degip degmeyecegini dlger. Duygularin davranisi nasil etkilediginin
farkinda olunmasi, temel bir duygusal yeterliliktir. Her turli iste ylksek performans
gosterebilmek, baskaldiran hislerini  yonetebilmek, motivasyonunu sirdirebilmek,
etraftaki insanlarin hislerini dogru anlayabilmek ve ekip calismasi ig¢in 6nem tasiyan
beceriler dahil, is hayatiyla ilgili sosyal becerileri gelistirebilmek i¢in insanlara yardimci

olan tek sey 6zbilingtir.*?

U7 Goleman, Age., 5.34.

118 Goleman, Age., s.61; Mayer, Salovey, Caruso, Age., 5.403.
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Ozbiling, duygulari idare etmekle kisiye kolaylik saglar. Kot bir ruh hali iginde
olan bir insan 6zbilinci sayesinde bunu dert edip kendine sikinti etmez ve kendini kisa
bir sire iginde bu durumdan kurtarabilir.

Kendini tanimak, kisinin kendi degerlerini ve hedeflerini anlamasini saglar.
Kendini iyi taniyan bir kisi nereye dogru ve neden yol aldigini bilir; 6rnegin parasal
acidan cazip olan fakat prensiplerine ve uzun vadeli hedeflerine uymayan bir is teklifini
Kisi geri cevirebilir. Kendini iyi tanimayan insandan ise “Para tath geldigi icin imzayi
attim, fakat bu is bana pek bir sey ifade etmiyor ve ¢ok sikiliyorum” sozlerini isitmek
mumkindur. Kendini iyi bilen insanlarin kararlari degerlerine uygundur ve isleri onlara
enerji katar.

Kendini taniyan insanlar duygularini ve duygularinin is tzerindeki etkisini agik ve
dogru bir sekilde ifade edebilirler. Bu insanlar gucli ve zayif yonlerinin de
farkindadirlar. Basarisizliklari kolayca anlatabilirler ve bundan hicbir zaman rahatsizlik
duymazlar. Cinkiu o olaydan gerekli dersi c¢ikarmistir ve eksiklerinin farkina

varmistirlar.

Duygulari kontrol etmek - kendini yonetmek - 6z denetim: Kisinin kendi duygularini yonetebilmesi, yani kisinin
ofkeden asiri sevince kadar her turlii duygusunu kontrol edebilmesini icermektedir.

Dartiiler, duygulari yénlendirir. insanlar duygularini bir tarafa atip onlari yok
sayamazlar. Ancak duygularini yénetmek igin yapabilecekleri bir suri sey vardir.
Kendini yonetme, insanin duygularinin esiri olmasinin 6niine gecer. Kendi duygularini
iyi yoOnetebilen insanlar, herkes gibi duygusal durtulerin etkisi altinda olmalarina
ragmen, onlari yonetmenin, hatta olumlu yone kaydirmanin bir yolunu bulurlar.

Kendini iyi yonetebilen insanlar, c¢ok zor anlarda, ortamin gerginlestigi
durumlarda bile olumlu ve sogukkanli davranabilirler. Kendine hakim bir yonetici,
gergin bir ortamda hislerini ve sikinti verici duygularini iyi idare ederek, davranislarini
ve kullandigi kelimeleri 6zenle secerek dile getirir. Sakin bir tarza sahip yoneticinin
altinda calisan  insanlarda bu  olumlu  go6rinimden  kendilerine  ders
cikarabilmektedirler.'?!

Duygusal 6zdenetim, gercek hislerin inkar etmek ya da bastirmak anlamina

gelmez. Mesela kizginhk, 6zellikle bir haksizliga ya da esitsizligi diizeltme arzusundan

121 Daniel Goleman; is Basinda Duygusal Zeka, Varlik Yay., ist., 2000, (s.177).
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kaynaklandiginda, yogun bir motivasyon kaynagi olabilir. Paylasilan Gzunt insanlari
birbirine kenetleyebilir.*?

Kendini yonetmek, rekabet agisindan da énemlidir. is dinyasi hizli bir degisim
sireci igindedir. Teknoloji hizla degismektedir. is hayatinin degismez tek unsuru
“degisim”dir. Bu degisime duygularini iyi yonetebilen insanlar daha cabuk uyum
saglamaktadir. Duygularini iyi yonetebilen insanlar degisikliklere daha kolay uyum
saglarlar. Yeni bir degisimim programi giindeme geldiginde panige kapilmazlar.

Sonug olarak duygularini kontrol edebilme yetenegi zayif olan Kisiler strekli
huzursuzlukla micadele ederken, kuvvetli olanlar ise hayatin tatsiz surprizleri ve
terslikleriyle karsilastiktan sonra kendilerini daha kolay toparlayabilmektedirler.*?

Empati (baskalarinin duygularini anlamak): Goleman’ in modelinin Gglnci
boyutu olan empati, kisinin  kendisini digerlerinin yerine koyarak onlari
anlayabilmesidir.

Baskalarinin duygularinin farkinda olma, baskalarini mesleki olarak
gelistirmenin en iyi yolu olmakla birlikte, onlarin duygularini ve bakis acilarini
hissetmek ve gelismeleri icin nelere gereksinim duyduklarini anlamaktir. Bireyin
toplumsallasma yetenegi, baskalarinin arzu edilir tepkiler vermelerini saglama
yetenedinde ortaya cikmaktadir.***

Empati daha 6nce tanimlandigi gibi kisinin kendisinin, karsisindakinin yerine
koymasi, onu dinlemesi ve duygularini hissedebilmesidir. Kendilerinin ne hissettikleri
konusunda kafalari karisik olan insanlar, baskalari hislerini onlarla paylastiklarinda da
ayni sekilde karmasa yasarlar.

On dokuz Ulkede yedi binden fazla kisiye uygulanan testlerde, s6zsuiz isaretlerden
duygulari okuyabilme Ustlinligine sahip olanlarin, duygusal bakimdan da daha dengeli,
daha popiiler, daha disa doniik ve de daha duyarl olduklari gortilmustir. Ayrica genel
olarak kadinlar bu tir empati konusunda erkeklerden daha basarili oldugu
saptanmistir.*?®

Empati, insanlara odaklanmis, her iste Gstiin performans gostermek icin son derece
onemlidir. Ozverili davranis icin motivasyonu ve sosyal basarinin destegini empati

saglamaktadir.

122 Bijlbuloglu, Age.,s.57.
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insanlari etkileme, onlara yardimci olma agisindan empati hayati 6nem
tasimaktadir. Bagskalarinin neler hissettigini sezmeden ve bulunduklari konumu
anlamadan, onlar tzerinde olumlu bir etki birakmak zordur. Duygusal ipuglarini
okumakta basarisiz, sosyal etkilesimlerde beceriksiz olan insanlar, etkileme agisindan
cok zayiftirlar.

Musteri gereksinimlerini iyi okuyabilmek, Grlin gelistirme ekiplerinin basindaki en
iyi yoneticilerin dogal o6zelligidir. Piyasanin isteklerini okuyabilmenin anlami,
misterilere karsi empatili bir tavir almak, sonra da onlarin gereksinimlerini karsilayan

bir Uriin gelistirmektir.'?®

Empatik Kisiler baskalarinin neye ihtiyaci oldugunu, ne istedigini gdsteren belli belirsiz sosyal sinyallere karsi daha

duyarlidir. Bu da onlari insan bakimiyla ilgili mesleklerde, 6gretmenlik, saticilik ve idarecilikte basarili kilmaktadir.

Kisinin kendini motive edebilmesi (kendini harekete ge¢irmek): Kisinin kendi
kendini motive edebilmesi yani Kisinin kendini harekete gecirmesi; kisinin bitiin
basarisizliklar, hayal kirikliklari ve zorluklara ragmen yilmamasidir.**’

Motivasyonun bir ¢ok tanimi yapilmistir. Motivasyonu, kisilerin belli bir amaci
gerceklestirmek Uzere kendi arzu ve istekleri ile davranmalar seklinde tanimlamak
mimkiindiir.®® Bir baska gériise gére motivasyon, 6rgiitiin ve bireylerin ihtiyaclarinin
tatminle sonuglanacak bir is ortami olusturarak bireyin harekete gegmesi icin
etkilenmesi ve isteklendirilmesi sirecidir.

insanlar, hedefe ulasma siirecine etki eden duygusal egilimleri ile motive olurlar.
Basar1 yada basariya ulasma sureci insani, gelismeye caba gostermeye ve sifir hataya
ulasmayla motive eder. Motivasyon Kkitlenin amacina yonelik taahhutlerin yerine
getirilmesiyle gerceklesir.

Duygular yikselir, insanlari motive eder ve kendilerini adanmis hissetmelerini
saglar. Bu icten gelen dirtt, herhangi bir zekanin ya da stratejinin basarili bir
uygulamasi konusunda her zaman esastir. Ornedin bazi insanlar, is ve ozel
yasamlarindaki problemlere ¢oéziim bulma konusunda becerikli olmalarina karsin,

bunlari uygulamada, pratik ve etkin bir harekete donustiirmekte basarisiz kalirlar.

126 Goleman, Age., 2000, s. 177.
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Oncelikle basarmayi istemek gerekir ve daha sonra bu istedi, duygusal agidan
adanmislik gostererek uygulamaya koymak gerekir.*?®

Isletmedeki calisanlarin Ustiin performans gosterebilmeleri, basarma diirtisiiyle
kendilerini ise adamalari ile mimkindur. insanlar islerini kendisi igin sevdiklerinde,
organizasyonlarina da baglanirlar. islerine bagh calisanlar, islerini sevdikleri icin daha

iyi imkanlari olan is teklifleri gelse bile islerinden ayrilmazlar.

Sosyal beceriler (iliskileri yurutebilmek): Sosyal beceriler yani iligkileri yirutebilmek Kkisinin diger insanlarin
duygularinin farkinda olmasini, diger insanlarin duygularini ydnetebilmesini ve bu sayede sorunsuz olarak diger insanlarla
gecinebilmesini saglar."® Bu beceriler popiiler olmanin, liderligin, Kisiler arasi etkililigin altinda yatan unsurlardir. Bu becerilerini

cok gelistirmis Kisiler, insanlarla strtlismesiz bir etkilesim surdirmeye dayali her alanda basarili olur ve parlak bir sosyal yasam

surdurirler.*

Sosyal beceriler, insanin baskalariyla iliski kurabilme becerisiyle ilgilidir. Sosyal
iliskileri iyi olan Kisiler, insanlarla rahat iletisim kurabilen, onlarin tepkilerini, hislerini
akillica okuyabilen, yonlendirebilen, organize edebilen ve her insani faaliyette
catismalarin ustesinden gelebilen kisilerdir.

Bagkalar1 (zerinde etkili olmak, ikna konusunda etkili taktikler kullanmaya
baghdir. Baskalari ile olan iliskileri yonetmede, bireyin grup halinde ¢alisma becerisi,
baskalari ile calisma konusundaki rahatligi , saglikli iliskiler kurabilme ve gelistirebilme
yetenegine bagli olarak kendini gosterir. Ishirligi ve is paylasimi, ortak amaclar igin
baskalar ile birlikte calismayi gerektirir. Grubun yetenekleri , kolektif amaglara ulasma
cabalar sirasinda, grup sinerjisi yaratilmasinda a¢iga cikar. Gunlik yasamdaki kisisel
iletisimlerde algisal, bilissel ya da duygusal agidan ben merkezci davranis, cevredeki
insanlarla sicak iliskiler kurulmasini engelledigi gibi bir takim iletisim ¢atismalarina da
yol agmaktadir.**?

Sosyal beceri, duygusal zekanin diger bilesenleri olan kendini tanima, duygulari
kontrol edebilmek ve empatinin bir buttnd gibidir. Saglikli bir iletisim kurabilmek igin
insanlar iginde bulunduklari duygu hali ne olursa olsun, sakin, sogukkanli ve sabirli bir
tavir alma yetenegine sahip olmasi gerekir. insanlar duygularini anladiklarinda ve
kontrol edebildiklerinde etkin iliskiler kurabilir ve baskalarinin da duygularini

anlayabilirler.
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130 cakar, Age.,s.27.

181 Goleman, 2005, Age., s. 62.
132 Ayhan, Age., 5.114.



34

Goleman, kendi modellemesi icin, gelecekte gegerliligi kanitlanacak iddialarda
bulunmustur. O, duygusal zekanin, evde, okulda ve is hayatinda ¢cok buyik énem arz
edecegini savunmustur. Gencler arasinda yaptigi konusmalarda, duygusal zekanin,
onlara hayatlarinda ¢ok daha az sinir hali ve terbiyesizlik vaat ettigini, bunun
yanindaysa ilag, sigara icme ve uyusturucu madde konularinda daha iyi karar verme
yetisi kazandiracagini, ve butlin bunlarin yaninda; gézde bir insan olmanin ve ilerlemis
ogrenme kabiliyetine sahip olunabilecegini vurgulamistir. is hayatindaysa duygusal
zekanin takim calismasina, sinerjiye ve birlikte nasil daha verimli calisiimasi
gerektigine olan katkilarinin altini ¢izmistir. Daha da genele bakacak olursak, Goleman’
a gore duygusal zeka, hayatin her alaninda insana katki saglayan bir etmendir. Buna
ornek olarak; iliskileri dizenleyip belli bir seviyede surdurebilmenin ya da
organizasyonel cevrelerde yazili olmayan kurallarin, basariyir ne derecede belirledigi
verilebilir.*®

Goleman’ in ilave ettigi bir diger nokta da, 1Q’ nun hayattaki basariy sadece %20,
diger etmenlerin ise %80’ etkiledigidir. Bu s6zden de anlasilabileceg@i gibi Goleman,
duygusal zekanin, hayattaki bircok gorev ve sosyal sorumlulugumuzda cok buylk
6neme haiz oldugunu sdylemektedir.*

Sonug olarak bitun bu boyutlari Goleman’ in (2005) “Duygusal Zeka Neden 1Q’
dan Daha Onemlidir’ adh kitabinin 6nséziine koydudu Aristo’nun bir soziyle
Ozetleyebiliriz; “Herkes kizabilir, bu kolaydir. Ancak dogru insana, dogru 6l¢lide, dogru

zamanda, dogru nedenle ve dogru sekilde kizmak, iste bu kolay degildir’*®

1.4. Duygusal Zeka Hakkindaki Bazi Yanlis inanislar

Goleman *“is Yasaminda Duygusal Zeka” adli kitabinda duygusal zekayi
incelerken karsilasti§i yanlis inanislari su sekilde belirtmistir.*

Ilk olarak ; duygusal zeka sadece “iyi davranmak” demek degildir. Duygusal
zekas! yiksek olan Kisiler stresli ve kritik durumlarda dogru kararlari vererek insanlari
ve bulundugu sirketi bu zorlu durumdan kurtarabilirler. Goleman’ In kitabinda verilen
bir 6rnek bu konuyu daha iyi anlamamizi saglayacagini dustinmekteyim. Amerikan

futbol liginin sampiyonluk magcinin oynanacagl bir Pazar giini Amerikali erkeklerin

133 Mayer, Salovey, Caruso, Age., 5.403.
13 Cumming, Age., 5.4.

1% Goleman, 2002, Age., 5.77.

1% Goleman, 1998, Age.,s.13.



35

blyuk bir kisminin televizyon karsisina gegecegi en kutsal gunlerden biriymis. New
York’ tan havalanip Detroit’ e gidecek olan ucak iki saat rotar yapmis. Hemen hemen
tima is adami olan yolcularin gerginligi gozle gorullr bir sekilde artmis. En nihayetinde
Detroit’ e vardiklarinda yolcu giris — ¢ikis koértginde esrarengiz bir bigcimde ortaya
cikan kiglk bir ariza, ucagin ¢ikis kapisinin yaklasik ¢ metre uzaginda durmasina
neden olmus. Geg kalmaktan deli gibi korkan yolcular hemen ayaga firlamislar. Boyle
bir durumda ugus hosteslerinin gorevi ciddi bir sekilde “ Federal yonetmelige gore,
cikis  kapisina dogru ilerleyebilmemiz icin 6nce hepinizin yerine oturmasi
gerekmektedir.” seklinde bir anons yapmasi gerekmekteymis. Ama o sefer dyle bir
anons yapilmamis ve hosteslerden birisi mikrofona yonelmis ve ezgili bir ses tonuyla,
sanki bagislanabilir bir yaramazlik yapmis kucik ve sevimli bir ¢cocugu sakaciktan
azarliyormus gibi yaparak “Olmadi ama, siz ayaktasiniz!” diye seslenmis. Bunun
Uzerine herkes bir agizdan gulerek yerine oturmus ve ugak ¢ikis kapisina yanasmayi
tamamlayana kadar kimse ayada kalkmamis. Ustelik bitiin bunlara ragmen ucaktan
inerken icinde bulunduklari ruh halleri sasirtici bir bicimde olumluymus.**” Hostes bu
zor durumda yolculara bu sekilde davranmasiyla musterilere sadece iyi davranmis degil
ayni zamanda mdusteri memnuniyetinin 6ne ¢iktigi ginimiz kosullarinda iginde
bulundugu firmanin prestijini korumustur.

ikinci olarak; duygusal zeka hisleri basi bos birakmak (icini bosaltmak) anlamina
gelmez. Tersine, hisleri uygun ve etkili bicimde ifade edilecek sekilde yoneterek,
insanlarin ortak amaglari dogrultusunda birlik ve uyum icinde calismalarini saglamak
demektir.

Uciincii olarak; duygusal zeka soz konusu oldugunda ne kadinlar erkeklerden
“daha akill” ne de erkekler kadinlardan ustlindlr. Her insan bu yetiler agisindan gucli
ve zayif noktalardan olusan kisisel profile sahiptir. Yapilan arastirmalar sonucunda
kadinlarin ortalama olarak kendi duygularindan daha haberdar oldugu , daha fazla
empati gosterdigi ve Kisiler arasi iliskilerde daha becerikli oldugu gézlenmistir. Buna
karsin erkeklerin kendinden daha emin ve iyimser, daha kolay uyum saglayabilir ve
stresle basa ¢ikmada daha basarili olduklari tespit edilmistir. Tabi ki bunlar genel

durumlardir. Bazi istisnalar bulunmaktadir.

137 Goleman, 2005, Age., s.34.
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Dordunci ve son olarak; duygusal zeka diizeyi kalitimsal olarak tayin edilmedigi
gibi gelisiminde sadece ilk cocukluk doneminde gerceklesmez. 1Q nun tersine duygusal
zekanin  O0grenilme olasih  oldukca fazladir ve biz yasamayl surdirerek

deneyimlerimizden ders aldikca gelismeye devam eder.

IKINCi BOLUM

2. IS PERFORMANSI VE DUYGUSAL ZEKA

2.1. isletmelerde Performansin Tanimi:

Yirmi birinci yuzyihin ekonomik cevresi, kiresellesme ve serbest piyasa.tarafindan
karakterize edilmektedir. Organizasyonlar ¢ok hizli degisen cevresel faktorlerle ve hizla

artan rekabetci durumlarla yiiz yiize gelmektedir.® «

Organizasyonlar, belirli bir vizyon
dogrultusunda, ortak amag ve hedeflere ulasmak igin calisan ortak inang ve degerlere
sahip insan topluluklaridir.”*** Organizasyonlarin bu calkantili gevrede rekabet
avantajini ele gecirmek ve bu rekabet avantajini elinde tutabilmek icgin, éncelikli olarak
organizasyonun performansini dogru olarak belirlemesi ve mevcut performansi daha da
yukseltebilmek icin alismasi gerekmektedir.

Hemen hemen her organizasyon, beseri sermaye ile bir ¢ok Onemli hedefin
basariimasini hedefleyen bir performans yonetim sistemine sahiptir. Bu hedefler,
performansin motive edilmesini, Kisilerin yeteneklerini gelistirebilmek icin bireysel
yardimi, bir performans kdlturinin olusturulmasini, kimin terfi edeceginin Kkarar
vermesini, zayif performans seviyense sahip olan isgorenlerin ayiklanmasini ve
stratejilerin olusturulmasini icermektedir.**°

Performans ile ilgili bir cok tanim yapilmistir. Mesela bir tanima gore performans
isgorenin isini basariyla tamamlamasi olarak tanimlanirken baska bir tanima gore
performans giiniin sonunda yapilan is miktari olarak tanimlanmistir.*** Baska bir tanima
gore performans, “ belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme dlzeyi veya

isgorenin davranis bicimi “ olarak tanimlanmistir.**?

1%8 Chiang Kao, Hsi — Tai Hung, Management Performance : “An Emprical Study of the manufacturing companies in
Taiwan”, Article in Press www.sciencedirect.com ,2005.

1% jsmet Barutcugil; Performans Yonetimi, Kariyer Yay., ist., 2002, (s. 11).

140 Edward E. LAWLER, “Reward Practices and Performance Management System Effectiveness”, Organizational
Dynamics, (Say1:32 2003), s.396.

11 Jerry L. HARBOUR, “The Basic of Performance Measurement”,Doktora Tezi, USA,(1997), 5.3-4.

142 Dyrsun Bingél; insan Kaynaklari Yonetimi, Beta Yayinlari, 5. bs., istanbul, 2003, (s. 273).
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Barutcugil’ e gore performans, “amacli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde
edileni, nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir.” Yazara gore “bir is sisteminin
performansi, belirli bir zaman sureci igerisindeki ¢ikti ya da ¢alismanin sonucunda
belirlenmektedir. Bu sonug isletme amacinin ya da gorevinin yerine getirilme derecesi
olarak algilanmalidir. Bu durumda performans, isletme amagclarinin gerceklestirilmesi
icin gosterilen tiim cabalarin degerlendirilmesi olarak tanimlanmaktadir.”**®

Yapilan tanimlar farkli da olsa ayni anlama gelmektedir. Sonug olarak performans,
isgrenin isini tamamlayip tamamlamadigini ya da dogru yapip yapmadigini 6lgmeye
yarar. Mesela yazmis oldugu raporlari, yazim hatalarindan dolay! tekrar yazan bir
sekreterin performans seviyesi dusuktir. E§er sekreter raporlari dogru, akla uygun,
zamaninda, hatasiz bir sekilde yazarsa, sekreter icin Ustiin performans seviyesinden
bahsedilebilir. isgorenlerin arzulari, yetenekleri ve isi anlama kapasiteleri performansi
etkiler. Bir isgoren isi ve kendisinden istenenleri yapabilme kapasitesine sahip
olmahdir.*** “Yiiksek performansli organizasyonlari gerceklestirmenin temel kosulu,
yiiksek performans becerilerine yani yetkinliklere sahip bireylerle calismaktir.”**

Cevresel faktorlere ragmen, degisen dunyada rekabet avantajini ele gecgirmeyi ve
bu avantaji surdirebilmeyi hedefleyen organizasyonlar, Ustiin performans seviyesine
sahip olabilmek igin stratejik bir performans yonetim sistemine ve gercekci performans

degerlendirme yontemlerine sahip olmalari gerekmektedir.

2.2. Performans Yonetim Sistemi

Is diinyasindaki firmalarin strateji uygulamalarinda performans yénetimi 6teden
beri ©6nemini korumaktadir. Hatta performans yoOnetimi stratejilerin, firmalarin
operasyonlarinin, takibinde kullanilan, finansal hedeflere cevrilmesine yarayan bir arac
olmustur.**

Organizasyonlar, artik performans (basari) kriterlerinin tepede belirlendigi ve
calisanlarin  gerceklestirmesi  i¢in  asagiya  bildirildigi ~ yonetim  anlayisini
kaldiramamaktadirlar. Glnimiz ortami, uzun doénemli gelismelere, sermaye

yatirnmlarina ve net gelirin artmasina odaklanan yukaridan asagiya dogru planlama

143 Barutugil, Age.,s.11.

144 Stephen E. Catt, Donald S. Miller; Supervision: Working with People , Richard D. Irwin, Inc., N.Y., 1991, (s.370).
145 Barutcugil, Age.,s.11.

198 Frederik NILSSON, Magnus KALD, “Recent Advances in Performance Management: The Nordic Case”,
European Management Journal (Say1:20 2002), s. 235.
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anlayisina, uygun degildir. Ust yonetim, “Performans Odakli Yénetim Sistemleri”nin
basariyla uygulanabilmesi icin 6ncelikle bu yeni ortami anlamak ve kabul etmek
zorundadir. “Performans Odakli Yonetim Sistemi”, organizasyonun amagclaryla,
potansiyel ve gerceklesen performansin harekete gegirici guclerini etkili bir sekilde

bagdastirmaktadir.

2.2.1. Performans yonetim sisteminin tanimi

Performans yonetiminin kesin bir tanimini yapmak zordur; ¢ok yonli ve ¢ok
boyutludur. Ancak bu konuyla ilgili kapsamli birkag tanim verilebilir.

Akal, performans yonetimini “Orguti istenen amaglara yoneltme ve belirlenen
hedefleri gerceklestirme amaciyla, drgutiin mevcut ve gelecege iliskin durumlari ile
ilgili bilgi toplama, bunlari karsilastirma ve performansin sirekli gelisimini saglayacak
yeni ve gerekli diizenlemeleri, etkinlikleri baslatma ve strdirme goérevlerini yiklenen
bir yonetim stireci” olarak tanimlar.**’

Canman’ In performans yonetimi tanimi ise soyledir: “Gergeklestirilmesi gerekli
orgitsel amaclara ve bu baflamda personelin ortaya koymasi gereken performansa
iliskin ortak bir anlayisin drgutte yerlestirilmesi ve personelin bu amaglara ulagsmak igin
gosterdigi ortak cabalarla yapacagl katkinin derecesini artirici bicimde yonetilmesi,
degerlendirilmesi ya da odullendirilmesi strecidir.”**

Bingol, performans yonetimini, “lzerinde anlagsmaya varilmis gayeler, amagclar
ve standartlar gergevesi icinde performansi anlayip yoneterek orgitten, takimlardan ve

bireylerden daha iyi sonuclar almanin bir araci” olarak tanimlamistir.**®

2.2.2. Performans yonetim sisteminin amaci

Organizasyonlar performans yonetim sistemini ¢ok cesitli amagclara hizmet etmesi
maksadiyla kullanmaktadirlar. Bunlar U¢ ana baslikta toplanabilir; drgutsel etkinligi
iyilestirmek, isgorenleri motive etmek, egitim ve gelistirmeyi miilkemmellestirmektir.*>
Bu ¢ amaci tek bir climlede toparlamak gerekirse performans yonetiminin genel

amacli, “is gorenlerin, hem bireysel olarak hem de takim halinde, kendi bilgi ve

147 7. Akal; isletmelerde Performans Olgiim ve Denetimi: Cok Yonlii Performans Gostergeleri, Milli Prodiiktivite
Merkezi Yay., Ank., 1992, (s.3).

18 D, Canman, Cagdas Personel YY6netimi, Tiirkiye ve Ortadoju Amme idaresi Enstitisii, Ank., 1995, (5.27).

149 Bingdl, Age., 5.275.

150 Bingal, Age., 5.275.
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becerilerinin  gelisimini  saglayabilecekleri ~ bir  klltir  olusturarak,  6rgutin

performansinda siireklilik saglamaktir.”**

151 Barutugil, Age., 5.126.
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2.2.3. Bolgelere gore performans yonetim sistemi

Rekabet avantajini elinde bulundurmak isteyen organizasyonlarin ortak hedefi,
Ustlin performans seviyesine sahip olmak olmasina ragmen yapilan arastirmalarda
organizasyonlarin performans yonetim sistemlerinin cografi bolgelere gore degisiklik
gosterdigi saptanmistir.*2

Kuzey Amerika performans yonetim sistemi; 1970’lerin basindan beri ABD’de
kisa dénem karlihga ve finansal tabanli performans yonetimine 6nem verilmektedir.
Kiresellesmis ve firtinali diinyada uzun dénem stratejik inisiyatiflerin eksikligi, bircok
Amerikan firmasinin daha az rekabet¢i olmasina yol agmistir. 1990’larda buna tepki
olarak ¢ok daha strateji odakli kontrol modelleri gelistirilmistir. Finansal ve finansal
olmayan kriterleri harmanlayip dengeleyerek inceleyen “Performans Degerlendirme
Tablosu (Balanced Scorecard)” bu doénemde ortaya c¢ikmistir. Finansal olmayan
kriterler, musteri iliskileri, islem wverimliligi gibi stratejik 6nemi olan alanlardaki
kontrollerle uygulanmaktadir.

“Performans Degerlendirme Tablosu” ABD’de ona benzeyen modellerde de
oldugu gibi performans yoénetiminin isyeri seviyesine adaptasyonuna ve finansal
olmayan kriterlerin yikselen kullanimina katkida bulunmustur. Bu modellerin
yayllmasinda c¢ok degisik aciklamalar ileri surllmustir; mesela Stivers ABD’deki
yogun rekabet ortaminin performans yonetiminin tekrar gozden gecirilmesi ve yeni
gereksinimlere adaptasyonu icin bir faktér oldugunu sdylemektedir. Buna ragmen
ABD’deki performans yonetimi, yiksek seviye yoneticilerin bilgi ihtiyacinin
karsilanmasina odaklanmasinin yani sira hala finansal tabanli gériinmektedir. Bununla
birlikte isyerindeki operasyonlarin kontrolu ile diger planlama ve is takibi arasindaki
baglanti hala cok zayiftir.**®

Japonya performans yonetim sistemi ; ozellikle Japonya i¢ pazarinda, ABD
pazarindan bile daha siki bir rekabet ortami s6z konusudur. ABD’deki gibi bir sektorde
birka¢ bulyilk oyuncunun pazari kontrol etmesi Japonya’da mimkun degildir. Her
sektdrde tahmin edilemeyecek kadar cok firma rekabet etmektedir. Bunun yani sira
Japon sanayiciler Amerikali meslektaslarinin aksine daha ¢ok blyumeye 6nem verirler
ve yatirim getirisi tabanh disindrler. Bu nedenle Japon performans yonetimi siklhikla

tipik Amerikan modelinin tersine odaklanmis olarak dustndlur. En biylk fark da

152 Nilsson, Kald, Age.,s. 236.
153 Nilsson, Kald, Age., s. 236.
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Japonlarin uzun zamandir Ustline basa basa sozuni ettikleri strateji gelisimiyle isyeri
operasyonlarinin birbirinden ayrilmamasi gerektigini dustinmeleridir. Finansal olmayan
kriterler isyeri operasyonlariyla direkt olarak baglantili oldugu icin bu baglamda kritik
bir rol Ustlenmekte; organizasyonun tim seviyelerinde amaglarin ve stratejilerin
anlasiimasina yardimci olmaktadir. Bunun icin Japon performans yonetiminin kesin
muhasebe verileri olusturmaktansa ilkdnce calisanlarin davranigina etki etmesi
ongoruliir. is anlayisina uzun dénem yaklasimi koriiklerken, Griin ve dretim siirecinin
gelistirilmesi yonundeki yatirimlar icin pozitif yonde karar verir. Bir ¢ok analizci igin
zaten Japon ekonomisinin basarisinin arkasindaki ana nedenler bunlar olarak
gorulmektedir.>

Avrupa performans yonetim sistemi; ABD ve Japonya ile Karsilastirirsak
Avrupa’daki tlkelerin performans yonetimi anlayisinda bir disuncede birlesmedikleri
gorulmektedir. Konuyla ilgili yapilan deneysel ¢alismalar Britanya’da finansal verilerin
hala énemli bir yeri oldugunu fakat buna ragmen finansal olmayan 6lcutlerin de giin
gectikce 6nem kazandigini gostermektedir. Diger bazi ¢calismalar ise finansal olmayan
olcutler iceren yeni kontrol modellerinin Britanya’da biylk bir ¢ogunluk tarafindan
kabul gorduguni belirtmektedir. Bu trend, strateji kaynakh performans yénetimine olan
ilginin 1990’larda biyik olcude arttigini bize ispatlamaktadir. Fransa’da ise finansal
olmayan Olcutler Britanya’ya gore daha iyi anlasilmakla beraber finansal verilerin bir
tamamlayicisi olarak gorilmektedir. Strateji analizlerinin finansal ve finansal olmayan
olarak ayrildigi ve “Kontrol Paneli (Tableau de Bord)” adi verilen kontrol modeli
Fransiz firmalar arasinda yayginca kullaniimaktadir. ingiltere ve Almanya’da
“Performans Degerlendirme Tablosu” kullaniminin tercih edilmesine karsilik
Fransa’daki model italya’da da yaygin olarak kullanilmaktadir.'>

Iskandinav Ulkeleri performans yonetim sistemi; Iskandinav Glkelerinde lokal
tabanli hedeflerle yonetim anlayisinin, performans yonetimine bir tamamlayici olarak
katkida bulunabilecegi arastirmalarla gosterilmistir. Operasyon kontrolinde her iki
anlayis da, nedenleriyle birlikte belirtildigi icin, calisanlar finansal performansi ve
hedefleri aktif olarak elestirebilmekte ve tartisabilmektedirler. Bu amaca hizmet eden
resmi kontrolleri iceren ve ¢ok daha fazla lokallesme 6neren yénetim anlayisi literatiirde

“iskandinav Y@&netim Anlayisi” ile drtiismektedir. Yukaridaki distincenin 111 altinda;

%% Nilsson, Kald, Age., s. 236.
155 Nilsson, Kald, Age., ss. 236-237.
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100 isvecli firma arasinda yapilan arastirmaya gore, sasirtici olmayan bir sonugla:
finansal olmayan 0l¢itlerin, organizasyonun yuksek seviyelerinde de 6nemini korudugu
ve boylece ortak bir gergeve olusturup, organizasyonun st ve alt katmanlari arasindaki
iletisimi Kkolaylastirdigi ortaya cikmistir. Sonug olarak “Performans Degerlendirme
Tablosu” gibi stratejik tabanl kontrol modellerinin iskandinavya’da yaygin olarak

kullanildigi s6ylenebilir.*®

2.2.4. Performans yonetim sisteminin yararlari

Performans yonetim sistemi, uygulandigi orgitlerde, isgorenlere, yonetime ve
orgltin tamamina 6nemli yararlar saglayabilir. Etkin bir performans yonetim sistemi
calisanlarin hedefleri ile organizasyonel hedefler arasinda baglantilar kurar. Boylece
calisanlar icin katki duygusu yaratir. Ayrica hedef ve performans standartlarini
belirleme sirasinda g¢alisanlarin katkida bulunmalarina izin vererek onlari motive edip,
ortak sahiplenme duygusunu gelistirir. Bunun disinda her calisan igin performans
kayitlarinin merkezcil bir sekilde ve genellikle insan kaynaklari departmaninda

tutulmasini saglar.

2.3. Performans Degerlendirme Sistemi

Isletmelerin insan kaynaklarini yonetmede Kkarsilastigi en biyik darbogazlardan
bir tanesi , calisanlarin performanslarinin nasil dlgullip de@erlendirilecedi gercegidir.
Performans  degerlendirme  sistemlerini analiz etmeden d&nce “Performans
Degerlendirme Sistemi” kavraminin tanimini yapmak, konunun daha iyi anlasiimasi

icin yararl olacaktir.

2.3.1. Performans degerlendirme sisteminin tanimi

Performans degerlendirmenin ¢ok cesitli tanimlari mevcuttur. Bingdl, performans
degerlemesini, “isgérenlerin, gorevlerini ne olciide iyi yaptiklarini, eksikliklerini ve
gelisme potansiyellerini saptamaya iliskin cabalarin timi “ olarak tanimlamistir.™’

Baska bir tanima gore performans degerlemesi; personelin isle ilgili 6zelliklerinin,
davranislarinin ve Uretimlerinin g6z onune alinarak, gelecekte verimliligini artirip
artiramayacagi ve boylece kendine, organizasyona ve hatta topluma yararinin

15 Nilsson, Kald, Age.,s.237.
57 Bingol, Age., 5.274.
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degerlendirilmesi icin resmi ve yapilandirilmis élgme sistemi olarak tanimlanmistir.**®
Olgemedigin bir seyi gelistiremezsin diyen baska bir yazara gore performans
degerlendirmesi; isin basartyla tamamlanmasinin ve sonucunun 6lcilmesi olarak

tanimlanmistir. ™

Performans deQerleme sistemleri, bir organizasyonda c¢alisan
insanlara, islerini daha iyi yapabilmeleri icin planlamada ve kontrol etmede, hatalarini
ogrenerek bunlari basarilarinda kullanabilmelerini ve dider is arkadaslari ile birlikte
calisabilmelerini saglar.*®

Findikgl ise performans degerlemeyi “kurumda gérevi ne olursa olsun bireylerin
calismalarini, etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini
kisacas! bir bitin olarak bireylerin tim yonlerinin gdzden gecirilmesi” olarak
ozetlemistir.'®*

Performans deg@erlendirme, performans yonetiminin en islevsel boyutlar
arasindadir. Bu degerlendirme sonucunda yoneticiler gelecekle ilgili 6ngdrilerini daha
basarili ve etkin bicimde yapabilirler. Boylece yonetici ve ¢alisan arasindaki iletisim
kanallar da agik tutulmus olunur. Ayrica, performans degerlendirmesi organizasyon
acisindan oldugu kadar calisan agisindan da énem tasir. Bu yolla kisi kendisine gtvenir,

calismalarinda degisiklikler yapar, kisisel egitim ve gelisimine 6nem verir.

2.3.2. Performans degerlendirme sisteminin amaclari ve faydalari
Performans degerlendirme sisteminin amaclari ¢ok cesitlidir. Personeli egitmenin
ve degerlendirmenin ilk amaci; onlara strekli ilerleme duygusunu astlamaktir.'®? Bir
cok arastirmaciya gére performans degerleme sistemlerinin amaglari;*®
1. Degerlemenin geri beslemesi
2. Hedeflere gore yonetim
3. Maagslarin gdzden gegirilmesi
4. Kariyer tavsiyesi
5

Sirah planlama

158 Adnan Shaout, Minwir Al-Shammari; Fuzzy Logic Modeling For Performance Appraisal Systems A Framework
For Emprical Evaluation, Expert Systems With Applications , 1998, (s.323); Kevin R. Murphy, Jeanette N.
Cleveland, Understanding Performance Apparaisal, SAGE Publications, USA, 1995, (s.4).

159 Harbour, Age., s.7.

160 Stewart Valerie, Practical Performance Appraisal, Gower Publishing Company Limited, England, 1987, 5.29.

161 jlhami Findiker; insan Kaynaklari Yénetimi, 2. bs., ist. 2000, (s. 297).

182 Gary P. LATHAM, Joan ALMOST, Sara MANN, Celia MOORE, “New Developments in Performance”
Management, Organizational Dynamics, (Sayi:34 2005), ss. 77-78.

163 valerie, Age., 5.87.
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6. Adaleti strdirmek
7. Yoneticiler arasinda yardimlasma
8. Zorluklarla basa ¢ikma
olarak belirtilirken, Fortune 500 dergisinde performans de@erlemenin faydalari su
sekilde belirtilmistir;**
1. isg6ren performansini arttirir
2. isgorenlere performanslarini nasil arttiracagi konusunda fikirler verir.
3. Isgorenlerin geri beslemesini cesaretlendirir (yonetici ile iletisimi arttirir)
4. Yasal bir koruma saglar. (ise son verme gibi uygulamalarda)
5. Maas oddllerini diizenler.
6. Basarili bir planlamaya yardimci olur
7. Terfilerde adaletli olmayi saglar.

Gorulduga uzere arastirmacilar performans degerlendirmenin amaclari zerinde
farkliliklar olsa da genel olarak fikir birligine varmiglardir. Konun daha iyi
anlasilabilmesi icin performans degerlendirmenin ana amaglarini kisaca su sekilde
Ozetleyebiliriz;

Planlama ve hedef belirleme; degerlemeler, yoneticilere, gelecekte yapilmasi
gereken aktivitelerin planlanmasinda ve hedeflerin belirlenmesinde yardimci olur.
isciler cogu zaman islerinin firmanin amaglarina nasil etki ettigini bilmezler. Onlar
daha ¢ok aciklamaya ve bilgiye ihtiya¢ duyarlar ve dahasi isgorenler kullanish fikirlere
ve ya dusuncelere sahip olabilirler.

EQitim ve gelistirme; performans degerlemesi firmanin egitime ihtiyaci olup
olmadigini ortaya cikartir. Yoneticiler, isgérenlerin daha Uretken olabilmeleri igin
ihtiya¢ duyulan konularda egitimler verebilir.

Isgorenlerin  sorunlari; isgorenler, performanslari ve gelecek donemdeki
beklentiler hakkinda geri bildirim almak isterler. Degerlemeler onlara geri bildirim
saglar ve sorularina yanit verir. Yoneticiler isgorenleri dinleyerek ve hareketlerini
anlatarak bir cok problemin Ustesinden gelebilir. Yoneticiler isgorenlerin ihtiyac
duyulan ~ materyallerin eksikliginden dolay!r problemle karsilastiginin farkinda
olmalidirlar. Bdylece yoneticiler, daha iyi bir is ortamini olusturmak icin gerekli

degisiklikleri yapabilir.

164 John D. DRAKE, “Performance Appraisal One More Time”, Doktora Tezi, 1998, s.114.
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Belgeleme; degerlemeler performans degerlerinin kaydedildigi resmi bir metottur.
Bu bilgiler gelecekteki verilecek kararlarda, sikayetlere hareket tarzinda ya da yapilacak
herhangi bir iste yardimci olabilir. Yoneticiler icin 6nemli olan bu bilgilerin dogru ve
uygun bir sekilde kayit altina alinabilmesidir.

Gugsiz yanlarin dizeltilmesi; bazi isgorenlerin is performanslari yetersiz olabilir.
bu durumu gozden kagirmamak gerekmektedir. isgorenler ne tiir bir problemlerinin
oldugu hakkinda agik bir konusmaya ihtiya¢ duyarlar. Bu problemlerin teshisi ve kot
performans dizeyine sahip olan isgorenlerin performanslarini  yikseltebilmesi
performans degerlemeler sayesinde olur.*®®

lyi bir performans degerleme sistemi isgorenin motivasyonunu ve yonetici ile
isgorenler arasindaki iletisimi yukseltir. Su anki performans diizeyinin tartisilmasi igin,
kisisel gelisim ve egitim ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi icin ve isteklerle beklentilerin ne
oldugunun ortaya ¢ikmast icin bir arag olabilir.'®®

Yakin gecmiste, personelin performans degerlemesinin yapilmasi kendi gurup
sefinden, performans ydnetimi kurumuna gegmistir. Mattel sirketinin CEO’ sunun da
sOyledigi gibi “Personel sizin onlardan beklentilerinizi, gelecek kaygilarinizi bilmeden
sizin igin ¢ok bir sey yapmazlar, yapamazlar. Ug ayda bir personelle konusmak yeterli
degildir, onlara her giin hitap etmelisiniz.” is diinyasinda atletizmde de oldugu gibi
yillik veya U¢ aylk performans degerlemelerinin yeterli olacagina inanmak safliktir.
CGocugunuzun ylzme 6gretmeninin sezon ortasinda ve sezon sonunda yaptigi yilda iki
degerlemeye sesini ¢ikarmamak ayni sekilde isyerindeki gurup sefinin yilda iki
degerlemesini sesini cikarmamaktan farksizdir.*®’

Nasil teknik direktorler her oyuncuyu Kisisel olarak sahada degerlendirmek
zorundaysa, bunun aynisi yoneticiler igin de gegerlidir. Performans dederlemesi kisinin
kendi kendisine, astlarina, Ustlerine ve arkadaslarina da yapmasi gereken bir
degerlendirmedir. Geleneksel hiyerarsik performans degerlemesi ile bu tip bir
degerlemenin farklari; gelenekselde periyodik, isim verilmeden yonetime karsin,
modern performans yonetiminde surekli ve yapici geri-besleme ile personele kendi

gurup liderlerinden farkli biri tarafindan yardimci olunmasidir.*®®

165 Catt, Miller, Age., s.372.
166 Catt, Miller, Age., s.372.
167 |_atham, Almost, Mann, Moore, Age., 5.78.
168 |_atham, Almost, Mann, Moore, Age., s.78.
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Degerleme, isgorenlerin islerini iyi yapip yapmadiklarini degerlendiren ve
performansi yikseltmek icin degisik yollari tartisan bir metot sunar. Sonugclar terfileri,
isten cikarilmalari, tekrar kontrat yapmayi ve maaslarin yikseltilmesini etkiler.

Performans sonuglarini etkileyen faktérler Sekil 2.1 “de gériilmektedir.'®®

ISTEK
A 4
PERFORMANS
SONUCU
YAPABILME iS TANIMINI
KAPASITESI ANLAYABILME

Sekil 2.1. Performans Sonuglarini Etkileyen Faktorler
Kaynak: Stephen E. Catt, Donald S. Miller; Supervision: Working with People , Richard D. Irwin Inc.,N.Y.,1991, (s.78).

Gercekei bir performans degerleme sistemi; is gerekleri ve vazifeler yerine
getirilirken personelin yeteneklerini ve becerilerini g6z 6nune alir. Ancak is gerekleri ve
vazifeler belirlendikten sonra bir performans kriteri olusturulabilir. Performans kriteri;
personel davranisi veya performans Olgllerine karsi de@erlendirme boyutlaridir.
Performans degerlemede bilinen sistemler 6zellik tabanli, davranis tabanli veya sonug
tabanh kriterler olmak iizere kategorilere ayrilabilir. Ozellik tabanli kriterler; kisinin
karakteristik ozelliklerine, davranis tabanli kriterler; basarili bir kariyere gotirecek
davranislara ve sonug tabanh kriterler de personelin sonuc olarak neyi basardigina
odaklanir.”

Basarili bir degerlendirme sistemi; hedefe odakli, anlasilabilir, adil (tarafsiz) ve

olumlu olmalidir.*™* Basarili bir degerlendirme sistemi dokuz adimdan olusmaktadir.

189 Catt, Miller, Age.,s.372.
170 ghaout, Al-Shammari, Age., 5.325.
171 Catt, Miller, Age., s.371.
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Bunlar;

1. Firmanin misyonunun agikga belirtilmesi

2. Firmanin stratejik hedeflerinin misyonuna gore belirlenmesi (karlilik, pazar
payi, kalite, masraf, esneklik, gtvenilirlik ve yenilik)

3. Degisik stratejik hedeflere ulasmada bu fonksiyonel alanlarin tek, tek
onemlerinin gelistirilmesi.

4. Her fonksiyonel alan icin global performans 6lgitlerinin belirlenmesi bdylece
firmanin global dunyada ne kadar rekabet edebileceginin (st yodnetime
bildirilmesi

5. Disuk seviyedeki calisanlara da stratejik hedeflerin ve performans kriterlerinin
belirtilmesi ve her seviyede daha spesifik kriterlerin belirlenmesi.

6. Her seviyede kullanilan performans kriterlerinin  stratejik hedeflere
uygunlugunun saglanmasi.

7. Her performans alaninda kullanilan performans olgtlerinin uygulanabilirliginin
saglanmasi.

8. Performans Olgiim Sisteminin kullaniimasi

9. Periyodik olarak performans degerlendirme sisteminin uygunlugunun cevresel

faktorler dikkate alinarak degerlendirilmesi’?.

2.3.3. Performans de@erlendirme ydntemleri

Performans degerleme yontemleri, isgorenlerin is performanslarin nasil oldugunun
Ozetini sunan bir tekniktir. Gelecekteki is beklentileri icin o6nerilerde bulunur,
danismanlik yapar ve profesyonel gelismeyi cesaretlendirirler. Degerleme programlari,
sirketin uzun vade planlarini  yaparken, geri bildirim verirken, iletisimi
cesaretlendirirken yoneticilerin ¢ok isine yarar. Uygun bir sekilde kullanildiginda,
yoneticileri ve isgorenleri, daha yiksek Gretim ve gorevlerin anlasilma seviyesinin

yiikseltilmesi icin birlikte calismaya tesvik eder."

Organizasyonlar, belirtilen ilkeler 1s1ginda yapilarina ve amaglarina uygun performans degerlendirme yontemini kullanir ve
geligtirirler. Konu ile ilgili cok cesitli yaklagimlar ve yéntemler vardir.™ Bunlardan bazilari performans degerlendirme
yontemlerinin ilk orneklerinden sayilan ve bugin klasik olarak nitelendirilen yéntemlerdir. Bazilari da uygulamada karsilasilan

172 Clemens LOHMAN, Leonard FORTUIN, Marc WOUTERS, “Designing A Performance Measurement System: A
Case Study”, European Journal Of Operational Research (Sayi: 156 2004) s.274.

178 Catt, Miller, Age., 5.373.

174 Catt, Miller, Age., 5.373.
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sorunlari ¢gdzmek ya da daha objektif degerlendirmeler yapabilmek icin gelistirilmis modern yontemlerdir. Burada en sik kullanilan

ve en 6nemli yontemlere deginilecektir.

2.3.3.1. Siralama yontemi

Siralama yontemi, isg0renlerin performanslarina gére numaralandirilarak
siralanmasini ihtiva eder. EQer az calisan varsa bu ydntem c¢ok kolay bir sekilde
uygulanir. isgorenler en yukaridan en asadi dogru, en iyiden en kétiye dogru
siralandirilir. isgéren sayisi arttikca siralama zorlasir. Mesela 10 tane ¢alisanin oldugu
bir yerde yonetici 6nce kimin ortada oldugunu tespit eder. Sonra altinci sirayr kimin
alacagini dusiinir. Boylece siralamayi tamamlar. Alternatif siralamada ise yonetici
calisanlarin hepsini listeler. En iyi performansi olani birinci siraya, en kot performansa
sahip olani son siraya yazar. Sonra geri kalan isgorenler arasindan en iyi olani ikiye en
kétii olani dokuza yazar. Boylelikle siralamayi tamamlar. 1> Tablo 2.1 ‘de 6rnek bir

siralama goriilmektedir.*®

Tablo 2.1. Siralama Listesi

Ahmet Yilmaz (En ¢ok basaril olan)

O©| O N o

a1l B~ W N

10 Ridvan Inan (En az bagarili olan)

Siralama yonteminde is gorenlerin pozisyonlari dikkate alinmadan birbirleriyle
karsilastiriliyor olmalari degerlendirilme siiresince “pozisyonlardan etkilenme” hatasini
dogurabilir. Ornegin bir midir yardimcisinin memurdan daha basarili olmasi gerekir
gorasu ile, midur yardimcilari listenin basinda, daha alt gérev unvanlarindaki Kisiler ise
listenin sonunda yer alacaktir. Siralama yoOnteminde Kisiler sayisal olarak

degerlendirilmediginden kisiler arasi basari farkliliinin derecesi anlasilamamaktadir.

175 Catt, Miller, Age., $5.374-375.
176 Bingol, Age.,s.292.
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Bu nedenle ayni seviyede olan ¢ahisanlar Gizerinde bu yontemin uygulanmasi daha dogru
sonuglar dogurur.

Siralama yonteminin ginimuzdeki kullanim alani oldukga sinirlidir. Clinka
bu yéntemde genellikle kisinin genel basari durumu, organizasyon igin tasidigi
deger ya da organizasyona katkisi gibi ifadelerle belirtilen tek bir genel kriter

dikkate alinir ve karsilastirma buna gore yapilir..

2.3.3.2. ikili karsilastirma yontemi

Siralama yontemine gore daha gelismis bir yontemdir. Yonetici isgorenleri
birbiri ile karsilastirarak en iyi performansa sahip olani tespit eder. Sirayla tim
isgOrenlere bunu uygular ve sonucunda bir listeye ulasir. Listenin en Ust sirasinda
olan isgdren en yiksek performans seviyesine sahipken en alt seviyedeki isgéren
ise en diistik performans seviyesine sahip olur.'’” Daha agik bir sekilde ifade
edersek yonetici her isgdrenin ismini ayri ayri kartlara yazar ve her bir isgoreni,
sahip oldugu niteliklere ve toplam basari derecesine gore diger isgorenlerle teker
teker karsilastirir. Bu yontemin siralama yonteminden tek farki, bir defada yalniz
iki isgorenin karsilastiriimasidir. Bu yiizden daha kolay ve daha dogrudur. Ancak

degerlendirilecek grubun sayisi arttikca karsilastirma sayisi da artar.*™

2.3.3.3. Grafik degerleme yontemi

Performans degerlemede en yaygin kullanilan yontemler arasinda olan grafik
dereceleme yOntemi, isgorenin  zayiftan mikemmele dogru bes Olgekli
degerlendirilmesini icerir. Kontrol listesi yontemindeki gibi grafik dereceleme

® Ozetle yonetici, grafik

yonteminin de kullanimi kolaydir ve cok az zaman alir.'’
dereceleme formlari Uzerinde yer alan ve uygun gordigu rakami isaretleyerek
degerlendirmeyi yapar. Bu yontemin vyarari, isgorenlerin performanslarinin
degerlendirilmesi esnasinda yoneticilerin hakkinda farkli dustinmelerini engellemesi ve
amirleri arasinda ortak goéruslerin gelismesine yardimci olasidir. Bu ydntemin faydasi
oldugu gibi bazi konularda mahsurlari da vardir. Mesela formlarda kullanilan sifatlarin

etkisi, degerlendirmeyi yapanlara gore degisebilmektedir. Ayrica bu yontem

177 Catt, Miller, Age., 5.225.
178 Bingol, Age., 55.292 — 293,
179 Catt, Miller, Age., s. 373.
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kullanilirken amirlerin astlarini degerlendirirken uglara gitmekten kaginmakta ve orta
bir yolu tercih etmektedirler. Bu da “merkezi egilim” denilen bir durumu ortaya
cikartmaktadir. Kuskusuz bu durum isgorenler arasindaki farklarin ortaya gikmasini

engellemektedir.®® Tablo 2.2’ de 6rnek bir grafik degerleme cizelgesi goriilmektedir.

Tablo 2.2. Grafik Dereceleme Yontemi

MUKEMMEL | ORTALAMA | ORTALAMA | ORTALAMA | ZAYIF
UsTU ALTI

IS HAKKINDAKI
BILGI
Gorevleri Ve
Sorumluluklari
Anlayabilme

GUVENILIRLILIK
Gorevlerini yerine
getirirken tamamlayicilik
ve dakiklik

TAKIM CALISMASI
is arkadaslari ve
yoneticileri ile gorevleri
tamamlamada gonilll
olarak birlikte ¢calisma

2.3.3.4. Zorunlu dagilim modeli
Zorunlu dagihm yoénteminde degerlendiriciler isgdrenleri zorunlu olarak en
disukten en ylksege gore dagitirlar. En yaygin dagilim kahbi Tablo 2.3.’de
gorilmektedir.
Tablo 2.3. Zorunlu Dagilim Modeli

En Dlsuk Sonra Gelen Orta Sonra Gelen En Yiksek
%10 %20 %40 %20 %10

Bu dagilima gore isgdrenlerin %10’u zorunlu olarak ¢ok yetersiz, %20’si yetersiz,

%40’ orta basarili, %20’si iyi ve %10’u en iyi grubunda yer alacaktir.*®*

2.3.3.5. Zorunlu se¢cim modeli

180 Bingdl, Age., $5.290 - 291.
181 Bingol, Age., s.293.
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Zorunlu secim yontemi ile, de@erlendiriciler, isgdrenin isini nasil yaptiklarini
tanimlayan “en ¢ok” ve “en az” siklarindan birini secmek zorundadirlar. Mesela insan
kaynaklari departmani, iki favori secene@i (gorevleri tam olarak tamamlayan ve
yonetmeliklere uygun) énceden belirler. iki adet de favori olmayan secenek ( zaman
kaybi ve isi anlasmasinda hatalarin bulunmasi ) bulunmaktadir. De@erlendirici bu dort
maddeyi de zorunlu olarak se¢mek zorundadir. Yuksek oran egilimini azaltmak igin
yonetici hangi secenegin insan kaynaklari departmani icin en iyi ya da en kétl oldugunu
bilmez.'®

Bu ydntemin mahzuru degerlendirme sonuglarinin degerlendirilene bildirildigi ve
birlikte tartisildigi acikhik ilkesinin varoldugu sistemlerde, bu gibi yontemlerin
kullaniimasi mimkin olmayisidir. Cinkd degerlendirenin tek bir genel kritere dayali
goristini objektif olarak astina agiklamasi ve onu bu konuda ikna etmesi oldukga

glgctlr. Tablo 2.4 “de drnek bir zorunlu se¢im ¢izelgesi gorilmektedir.

Tablo 2.4. Zorunlu Sec¢im Yontemi

OLASILIGI YUKSEK | OLASILIGI DUSUK

Yonetmeliklere ve Kurallara Uygun

Gorevler Zamaninda Tamamlama

Zaman Kaybi

BAIWIN|F

Is Anlasmalari Hatalar Icermektedir

2.3.3.6. Kritik olay yontemi

Ayni zamanda bir degerlemeci olan yoneticilerin kendilerine bagh isgorenleri
surekli olarak yakindan izlemeleri ve kritik nitelik tasiyan isler ya da olaylar
karsisindaki davranigsal basarilarinin  kaydedilmesi amaciyla yapilan bir
degerleme yontemidir. Kritik olay yontemi, is performansinin kaydedilen gicli ya
da zayif olaylarini icerir. Bu olaylarin kayit edilmesi gereklidir. Ginler, detaylar,
kisiler, olaylar, ve konu ile ilgili yorumlar kaydedilir. Bu kayitlar givenli bir yerde

(kesinlikle ulu orta yerde degil) tutulmalidir.*®

182 Catt, Miller, Age., s. 373.
183 Catt, Miller, Age., s.374.
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Kritik olay yontemi ilk kez ikinci Dunya Savasinda ABD ordusu tarafindan

ilging olaylar yéntemi olarak gelistirilmistir.'®*

Hava kuvvetlerinde gorev alan
havacilarin basari ya da basarisizliklarina neden olan dnemli olaylarin izlenmesi
ve liste diizenlemesiyle uygulamaya konulmus, daha sonra bu yontem enddistri
alaninda  performans degerlemesi  konusunda  kullanilmistir.  Burada
degerlemecilerden ilging olay olarak nitelendirilen, isgdrenin isindeki Ustin veya
dusuk performans arasinda ayrim yapan belirli kilit isleri ya da olaylari ifade
etmektedir

Kritik olay yontemiyle isgorenin degerlenmesinde, belirli bir dénem iginde
isgoren tutum ve davranislarinin izlenmesi séz konusu oldugundan degerlemenin
objektif olmasi gerekir. Ancak degerlendirilen Kkisiler devamli gozlendiklerini
bildikleri icin tedirgin olabilirler. Ayrica bu yontemle Kisiler arasi performans
farkhliklarini ortaya ¢ikarmak mimkin degildir. Bu yontemle kisinin karakteri

degil gercek calismasi, eylem ve davranislari degerlendirilir.

2.3.3.7. Kontrol listesi yontemi
Bu teknik, kisinin is performansini tanimlayan bir seri ifade ve ya sorularin
bulundugu listenin cek edilerek Kisinin performansinin 6lgilmesi icin kullanilir.
Degerlendirici her madde icin basitce evet ya da hayir dan birisini isaretler. Yorum
icermeyen bir yontemdir. Gelecekte kullanabilmek icin kaydi ve saklanmasi kolay bir
yontemdir.*® Tablo 2.5 “de érnek bir kontrol listesi goriilmektedir.
Tablo 2.5. Kontrol Listesi Yontemi

EVET HAYIR

1 | Isgbren isini yaparken digerleri ile birlikte ekip calismasina gonulli olarak
katiliyor mu?

2 | Isgdren gorevlerini tatmin edici bir sekilde yerine getirebilmesi igin isi ile ilgili
yeterli bilgiye sahip mi?

3 | Kalite sartlari iginde, isgorenin isi kabul edilebilir dizeyde mi?

4 | lIsgoren, is gorusmelerinin tamamlanmasinda son muhlet tarihi ile karsilasiyor
mu?

5 | Isgdren izinsiz yere mesaiye gemlemezlik yapti mi?

6 | Isgoren guvenlik kurallarina ve yonetmeliklere uyuyor mu?

Bu yoéntemde degerlendirici her isgéren icin bir liste doldurur. isgéreni

degerlendirirken uygun sifatin “evet “ ya da “hayir” bélimune (V) isareti koyarak

184 Bingol, Age., 5.296.
185 Catt, Miller, Age.,s.373.
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formu doldurur.daha sonra isaretlenen ifade veya tanimlarin degerleri toplanip
ortalamalari alinir.*®

Yapilan arastirmalara gore guvenirlilik ve gegerlilik agisindan bu yéntemin
nispi olarak bazi yontemlerden daha stiin oldugu distndlirse de, bu yontemde
kisilere geri-besleme saglamak son derece guctir. Ayrica degerlendiricilerin is
gorenleri ile ilgili dustncelerini kendilerine sunulan kalip cumleler igerisinden
isaretleme yaparak belirlemesi, bu yontemin organizasyonla degerlendiriciler
arasindaki glven duygusunu sarsan bir yontem olarak distinilmesine neden

olmaktadir.

2.3.3.8. Amaglara gore yonetim

Amaclara gore yonetim, yoneticiler ile isgorenler arasinda amaclar konusunda
karsilikli fikir birligini icermektedir. Bu sistem, performans ile is hedeflerini
karsilastirir. Bu yontemin en blyuk faydasi, isgdrenlerin performanslarinin hangi
esaslar dogrultusunda degerlendirildigini bilmesidir.*®’

Calisan ve degerleyici degerleme slrecine beraber katilmasi, isgrenin isine
anlam kazandirarak motivasyonunu saglamasi ve kisinin basariya inanmasinda
onemli rol oynamasi, daha etkin denetim saglamasi ve iletisimi gelistirmesi,
organizasyonun hedeflerinin c¢alisanlarca daha iyi anlasiimasina yardimci olmasi

bu yontemin faydalari arasinda sayllmaktadir.

2.3.3.9. 360 derece degerleme

Simdiye kadar agiklanmis olan performans de@erlendirme teknikleri hep tek bir
kisinin degerlendirmesi ile yapilmaktaydi. Arastirmacilar, dogru ve guvenilir bir
performans de@erlendirmesi yapabilmek icin, tek kisinin degerlendirme yapmasindan
kaynaklanan hatalari en aza indirmek maksadiyla son yillarda degerlendirme siirecine
birden fazla kisiyi katan 360 derece degerlendirme ydntemini gelistirmislerdir.

360 derece performans degerlendirmenin temel amaci, performans
degerlendirmesinden ziyade, kisiye farkl kaynaklar tarafindan geribildirim verilmesini

olanakl kilarak, kisisel gelisimi saglamaktir.

18 Bingol, Age., 5.294
187 Catt, Miller, Age., s.376
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360 derece performans degerleme, isgorenin performansi hakkinda bilgi sahibi
olabilmemiz icin degisik firsatlar sunmaktadir. Birgcok organizasyondaki (st diizey
yoneticiler, kisinin astlari tarafindan degerlenmesinin bu kadar ise yarayabilecegini
disunmediklerini itiraf etmistirler. Yoneticiler kendi davranislarinin ve direktiflerinin
sonuglarini yanhs degerlendirdiklerini veya anlastiklarini sandiklari halde personel
arasinda belirsizlige neden olduklarini codu zaman fark edememektedir. '

360 derece performans degerlemede isgorenin performansi, isgérenin amiri,
astlar, ayni seviyedeki meslektaslari ve kendi kendisinin degerlendirmesinden
olusmaktadir. isgorenin amirlerinin yapmis oldugu degerlendirme, amirlerin genelde
astlarini incelemede kisith oldugu icin pek de yerinde olmayan sonuglarl ortaya
cikartmistir.  Buna karsin astlar tarafindan yapilan degerlemeler genelde stlerin
davranislarinda pozitif gelismelere yol agmaktadir. Kendi kendini de@erlendirirken
yuksek degerlendirme yapan Ust, astlarinin degerlendirmesiyle olan farklari gérdigiinde
cok bilyik gelismeler gosterebilmektedir. isgorenin ayni seviyedeki meslektaglari
tarafindan isim verilmeden vyapilan degerlendirmeleri, egitim ve performans
degerlemesinde en yerinde sonuclari vermektedir. Bunun nedeni, is arkadaslarinin ¢cogu
zaman degerlendirilen Kkisiye yakin olduklari i¢in ve kendilerini de kiyasladiklari icin
daha fazla isle ilgili bilgi vermelerinden kaynaklanmaktadir. isgérenin, kendi kendini
degerlendirmesi diger kaynaklardan olan degerlendirmelere gore gercek disi sonuclara
daha yakindir.'®®

2.3.3.10. Performans degerlendirme tablosu (Balanced Scorecards)

Organizasyonlarin ana amacl, organizasyon hedeflerinin en kiicik birimde ¢alisan
isgorenler tarafindan 6ztimsenerek bu hedefler dogrultusunda calismalarini saglamaktir.
Ancak bu amaca ulasmayi engelleyen iki faktor bulunmaktadir. Bunlardan birincisi;
isgorenleri denetleme imkaninin sinirh olmasi, ikincisi; sirket degeri gibi kavramlarin
personel tarafindan yeterince anlasilamamasidir.**°

iste bu engellerden dolay! klasik performans yoénetim sistemlerinin cagin
gereklerine ayak uydurmadigini diisinen Robert Kaplan ve David Norton, 1992 yilinda

Harvard Business Review'de yayinladiklari “Performans Degerlendirme Tablosu -

188 |_atham, Almost, Mann, Moore, Age., s.78.

189 | atham, Almost, Mann, Moore, Age., s.78.

190 Tory MORISAWA, “Building Performance Measurement Systems With the Balanced Scorecard Approach”,
Nomura Research Institute ,(Say1:45 2002), ss.1 — 3.
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Basariya Y6n Veren Olcitler” (The Balanced Scorecard - Measures That Drive
Performance) adli makaleleriyle performans degerlendirme tablosu kavramini, isletme
literatiiriine sokmuglardir.

Turkcesi "performans degerlendirme tablosu™ veya “dengeli kurumsal karne”
olarak cevrilen “Balanced Scorecard” yonteminin bir ¢ok tanimi bulunmaktadir.
Kaplan ve Norton, performans degerlendirme tablosu yontemini, organizasyonun
misyonu ve stratejisini ayrintili bir performans 6l¢iim sistemine cevirerek stratejik
olctim ve yonetim icin bir cerceve olusturmak olarak tanimlamislardir.**

Gautreau ve Kleiner ise performans degerlendirme tablosu ydntemini
organizasyona bitlnsel yaklasmaya, 6grenme ve iyilestirmeyi gelistirmeye, Orgutsel
amaclari belirlemeye ve stratejik planlama ve geribildirim saglamaya yonelik bir arac
olarak tanimlamislardir.'%

Baska bir tanima gore performans degerlendirme tablosu yontemi; organizasyonun
vizyonuna ve stratejilerine yonelik hedeflerin belirlenmesi ve bu hedeflere uygun
performans gostergelerinin / Olculerinin - dengeli  bir sekilde olusturulmasini,
performansin deg@erlendirilmesini ve bdylelikle organizasyonun uzun ve kisa vadeli
stratejik amag ve hedeflerine ulasmasini amacglayan bir yonetim sistemidir. Yani kisaca
performans degerlendirme tablosu yontemi, bir sirketin misyon ve stratejisinin fiziksel
dlculer haline doniistiiriilerek ifade edilmesidir.*

Performans de@erlendirme tablosu yonteminin ana amaci, finansal gostergelerle
ilgili olmasina ragmen, performans kavramini finansal olmayan kriterlerle ayrintil
olarak acgiklamakta ve “misterinin bakis acisi, firmanin bakis acisi ve 6grenme ve
blyltme perspektifi” gibi kavramlari da ekleyerek her yonden hedefe nasil
ulasilabileceginin belirlenmesine calismaktadir. Bu sayede isgorenin nihai hedefleri
gorebilmesini saflayarak, bu hedeflere ulasabilmek icin  neyi nasil yapmalar

gerektigini gostermektedir.®*

191 R.S. KAPLAN, D.P. NORTON, “The Balance Scorecards: Measures That Drive Performance” Harvard Business
Review, (Eylil 1992), ss.71 — 80.

192 A GAUTREAU , B. KLEINER, “Recent Trends in Performance Measurement Systems — The Balanced
Scorecard Approach”, Management Research News (Say1:24 2001), ss.153 -156.

19834, A. BASSIONI, A.D.F.PRICE, T. M. HASSAN, “Performance Measurement in Construction” Journal of
Management in Engineering,, (Nisan 2004), ss.43 — 47.

194 Marlys Gascho LIPER, Steven E. SALTERIO, “ The Balanced Scorecard: Judgemental Effects Of Unique
Performance Measures”, The Accounting Review,, (Temmuz 2000), ss.283-298.
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Performans de@erlendirme tablosu yontemi dort boyutla ilgili dlcdtlerin
birlestirilmesi ile olusur. Bir performans degerlendirme tablosu yonteminde:

a. “Finansal Boyut “Ortaklarimiz bizi nasil goriyor?”

b.” Musteri Boyutu “Mdsterilerimiz bizi nasil géruyor?”

c.” Igsel is Suireci Boyutu “Nasil daha mikemmel olabiliriz?”

d. “Ogrenme ve Bilyiime Boyutu “Gelisip deger retebiliyor muyuz?”
olmak Ulzere dort farkli boyutta gruplanmis 15 ile 25 adet arasinda degisen finansal ve
finansal olmayan olcller yer almaktadir. Sekil 2.2° de o6rnek bir performans

degerlendirme tablosu gortilmektedir.

Finansal
Finansal olarak basarili sayilmak
icin ortaklarimiza nasil
gorinmeliyiz?
Amaglar:
Olgdtler:
Hedefler:
Ik Adim:

Musteri
Vizyonumuzu gerceklestirmek
icin musterilerimize nasil
gorunmeliyiz?

Amaclar:
Olgatler:
Hedefler:
Ik Adim:

Vizyon ve Strateji

Igsel Is Sureci
Hisse sahiplerimizi ve
mausterilerimizi memnun etmek
i¢in isin hangi alaninda
mikemmellesmeliyiz?
Amaglar:
Hedefler:
Olgiitler:
ilk adim:

Ogrenme ve Biyiime
Vizyonumuzu gergeklestirmek igin
nasil degisime acik ve gelisebilirlik
6zelligimiz nasil koruyabiliriz?
Amaclar:

Olgatler:
Hedefler:
Ik Adim:

Sekil 2.2. Performans Degerlendirme Tablosu

Kaynak : Kaplan R.S., Norton D.P. “The Balance Scorecards: Measures That Drive Performance” Harvard Business

Review (1992) s.75

Finansal boyut,

organizasyonun .su anda nerede bulundugunu ve gelecekte nerede olacagdini gosterirken,

dordincti boyut olan 6grenme ve blylme, gelecekteki noktaya nasil ulasilacagini

musteri

boyutu ve igsel

is sureci

boyutu;

yoneticilere
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belirler. Bu boyutta yer alan amaglar, diger boyutlarda yer alan mikemmel sonuclari
elde etmeyi saglayacak girisimlerdir'®.

Performans degerlendirme tablosu yontemi, isletme stratejisini dort boyut arasinda
sebep-sonug iliskisi kurarak agiklamaktadir. Ornegin, finansal boyutta kari artirmak bir
sonuctur. Bu sonuca mdasteri boyutundaki misteri sadakati ile varihir; misteri sadakati
bir sonugtur, bu sonuca igsel is siirecleri boyutundaki operasyon sirelerinin disdrilmesi
ile varilir; operasyon surelerinin disurtlmesi bir sonugtur, bu sonuca ise 6grenme ve
blytime boyutundaki personelin tatmini ile varilir. BOylece gercekci ve net bir sekilde
hazirlanan performans degerlendirme tablosu, sirketin tim stratejik akisini gosterir. Bu
durum sirketin hedef ve 6lciim sistemlerinin daha iyi anlasiimasini saglar.**

Etkili bir performans degerlendirme tablosu olusturmak icin ilk adim, kisa
donem, orta donem ve uzun dénem hedefler arasinda birbirine ters kriterler g6z 6niine
alinarak (mesela finansal ve finansal olmayan) bir denge olusturulur. Daha sonra,
finansal veriler yerine finansal olmayan ama sayisal verilere karsi bir anlayis
olusturulmaya calisilir. Sayisal veriler belirsizligi ortadan kaldirmak igin yine de
korunur ve finansal bazh kriterlerin olmayanlari destekler sekilde kullaniimasi
ongoruldr. Hipotez dogrulamasi yoluyla bir devinimin olusturulmasi saglanir, mesela
(donem basi hedef belirlemesi, dénem sonu duzeltmesi ve bir sonraki donem igin geri-
besleme gibi.) Tepe yonetimin birbirini anlayacagi ortak bir komunikasyon araci ve bir
dil olusturulur. Son olarak uygulama planinin hazirlanir.

Sonug olarak etkili bir performans degerlendirme tablosu bir performans élgme
sistemi olmakla beraber, tek bir personelin performansini 6lgmez, firmanin genel
performansi 6n plandadir. Geleneksel 6lcim yodntemlerinin sadece isletmenin finansal
boyutuna yonelik olup maddi olmayan varliklari gereken diizeyde kapsamasina ve
"neden - sonug" iliskisi cercevesinde bir stratejik bir dengeleme 6ngdrmemesine
ragmen, performans de@erlendirme tablosu bir performans Olgme sistemi olmasina
ragmen tek amaci Olgimleme yapmak degildir, ayni zamanda stratejilerin
uygulanmasini saglayan bir yonetim sistemidir. Performans degerlendirme tablosu, bir
strateji  belirleme aract olmaktan ¢ok, stratejiyi yerlestirme ve uygulama
mekanizmasidir. Performans degerlendirme tablosu, mali 6lculer ile mali olmayan

Olcilerin batinlestirilmesini saglayan bir aractir. Performans degerlendirme tablosu,

195 Kaplan, Norton, Age., s.76.

1% Kaplan, Norton, Age., ss.71 — 80.
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yiksek derecede etkili olculer (zerine odaklanmaktadir. Performans degerlendirme
tablosu, finansal amacl isletme stratejilerinin etkinliginin oOl¢tlmesinde temel bir
yonetim aracidir. ABD’de yapilan bir arastirmada biyik sirketlerin ¢ogunlugu

performans degerlendirme tablosuna benzer yontemler kullandigi tespit edilmistir.

2.3.4. Performans de@erleme sirasinda yapilan hatalar

Performans degerlendirme yontemleri gelistirilirken, degerlendiren Kisilerin
objektif ve oOnyargisiz olacaklari dustnilmastir. Fakat uygulamada hi¢ de Oyle
olmadigi, yapilan arastirmalar sonucu gortlmustir. Performans degerlendirmede
karsilastlan ~ sorunlar, genellikle sistemi iyi tamimamaktan ve yeterince
bilgilendirilmemekten  kaynaklanmaktadir.  Calismamizin  asagidaki ~ kisminda
performans deg@erlendirmesi sirasinda yapilan cesitli hatalardan ve bunlari 6nleme

calismalarindan bahsedilecektir.

2.3.4.1. Hale etkisi (Hale Error)

Hale etkisi, degerlendiricinin astinin performansindaki, birbirinden bagimsiz ve
belirgin 06zellikler arasindaki farkhiliklari gérememesi ve bu dogrultuda hatali
degerlendirme yapmasi anlamina gelmektedir.*®’

Kisinin hale etkisinin altinda kalmasinin cesitli nedenleri vardir. Bunlardan biri,
kisinin ilk izlenimde olusan 6n yargidir. ilk karsilasmada kisi, degerlendiriciyi olumlu
ya da olumsuz sekilde etkilemis ve degerlendirici kisa bir slre icinde edindigi bu ilk
izlenime gore degerlendirmelerini sirdirmistiir. Ornegdin, ilk anda olumlu yonde
etkilenen yonetici, daha sonraki degerlendirmelerinde astinin performansindaki bir
takim olumsuz yonleri goremeyecek ve onu basarili bir isgdren olarak

degerlendirecektir.*®

2.3.4.2. Belirli derecelere / puanlara yonelme
Bazi degerlendiriciler, strekli olarak kisilere, gercek performanslarinin stiinde ya

da altinda puan verme egilimi gosterirler. Diger bir deyisle, bu gibi dederlendiriciler "kit

97 Bingol, Age., 5.302.
198 Catt, Miller, Age.,s.377.
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ya da bol notlu égretmenlere™ benzerler. Bazen farkinda olmadan yapilan bu hatalarin
cesitli nedenleri vardir.

Olumlu / yuksek puan ya da derecelere yonelme genellikle Ustlerin, astlarina
yuksek puan verip onlari daha fazla motive etme, yetenek ve verimliliklerini bu sayede
gelistirmelerine yardimci olma istegi, kendi astlarinin diger bélimlerdekilerden daha
ustlin, kendisinin de daha iyi bir yonetici oldugunu hissettirme cabasi ve son olarak da
organizasyon standartlarin asiri derecede diistik olmasi gibi nedenlerle ortaya ¢ikar.

Degerlendirmelerde disik / olumsuz puan ya da derecelere yonelmenin nedenleri
ise basarili olarak degerlendirilen astin, ileride degerlendirmeyi yapan kisinin yerini
alacagi endisesi ve degerlendirme yapan amirin, kendisini miikemmelliyetci bir yonetici
olarak tanitma arzusu olarak siralayabiliriz.

Yukarida belirtilen nedenlerin hangisinden kaynaklanirsa kaynaklansin belirli
derecelere / puanlara yénelme performans degerlendirme sistemlerinin basarisini ciddi
boyutlarda etkilemekte ve sistemlere 6nemli olciide zarar vermektedir. Ozellikle farkl
degerlendiricilerin sonuclarinin topluca dikkate alindigi durumlarda sorunlar daha da
onemli boyutlara ulasmaktadir.*

Belirli  puanlara/derecelere  yonelme konusunda diger bir egilim de
degerlendiricilerin ug¢ noktalardaki puanlardan/derecelerden kacarak sirekli ortalara
yonelmesidir. Burada herkesi ortalama performans diizeyinde degerlendirme c¢abasi
olusmaktadir. Buna ortalama egilimi de denilmektedir.”® Bu hatalar da yukarida
aciklanan olumlu ve olumsuz puanlara/derecelere yonelmek kadar sistemi olumsuz
olarak etkilemektedir. Calisanlarin performans diizeyleri arasindaki farkliliklarin ortaya
citkmasina engel olan bu hatalar sonucunda, personele iliskin alinacak olan kararlarda
performans degerlendirmenin etkisini dogru olarak gérmek mimkiin olmayacaktir.

Orta derece / puanlara yénelmenin de cesitli nedenleri vardir. Degerlendirici, eger
astinin performansi hakkinda yeterli bilgiye sahip degilse, en risksiz yol olarak orta
puanlarla degerlendirme yapmayi yegler. Astin performansina iliskin yeterli bilgiye
sahip olamama, bazen ydneticinin gézlemleme becerilerinin yetersizliginden, bazen de

bu konuda zaman harcamak istememesinden kaynaklanabilir.

199 Tygray Kaynak; insan Kaynaklari Yonetimi, i.U. isletme Fak. i.K.Y. Ana Bilim Dali, 2. basim., ist., 2000, (s.
223).
200 Bingél, Age., 5.303.
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Degerlendiricilerin orta puanlara / derecelere yoneldigi durumlarda 6zellikle Gstln
performans duzeyindeki Kisileri teshis etmesi guclesecektir. Ayni sekilde, dusik
performans nedeni ile egitim, yonlendirme ve danismanlik hizmetlerine ihtiya¢ duyan
kisilerin de belirlenmesi guc¢ olacagindan, bunlara gerekli geri beslemenin de

saglanmasi ihmal edilmis olacaktir.

2.3.4.3. Yakin ge¢cmisteki olaylardan etkilenme

Performans degerlendirmenin, tim performans donemini kapsayacak sekilde
yapilmasi gerekir. Organizasyonlarda c¢ogunlukla degerlendirme doénemi bir yil
kapsadigindan, bu bir yillik siire icinde yoneticinin zihninde taze olan bilgi ve olaylar,
genellikle son bir ka¢ ay icerisinde yasanmis olanlardir. Dénem basindaki olaylari
hatirlamakta guclik ¢eken ya da unutan yonetici degerlendirmelerinde yakin gegmisteki
olaylari temel alacaktir.

Bunu o6nlemenin bir yolu olarak yoneticilere, dénem boyunca astlarinin
performanslarina iliskin not tutmalari 6nerilmektedir. Not tutma bu tlr hatalarin
unutkanhktan kaynaklananlarini bir 6lcide Onlese de, yoneticiler bazen bu hatayi
bilincli olarak yaptiklarini ifade etmektedirler. Bu yoneticilere gore 6zellikle donem
sonuna dogru giderek performansi yikselmekte olan kisiye gecmisteki hatalarini

hatirlatmak, bu kisinin yukselen performansini olumsuz yénde etkileyecektir.

2.3.4.4. Kontrast hatalar

Degerlendiriciler, kisa bir sure icinde bircok kisiyi degerlendiriyorlarsa, ister
istemez isgorenleri bir biri ile karsilastirarak degerlendirme yoluna giderler. Diger bir
deyisle, her bir ast kendisinden 0©nce degerlendirilen kisinin aldigi puandan
etkilenecektir. Ornegin “vasat” bir isgoren oldukca basarisiz birkac kisinin hemen
ardindan degerlendiriliyorsa, yoneticisi tarafindan basarili olarak gorilebilecek ya da
tam tersi olarak, ayni isgoren ¢ok basarili bir ka¢ Kisinin ardindan deg@erlendirilecek
olursa, gercek performans diizeyinin altinda bir puan alma durumunda kalabilecektir.?®*
Bu tir kontrast hatalarin dnlenmesi igin Kisilerin basarili ya da basarisiz olarak
gruplandiriimadan, Kkarisik  bir siralama ile degerlendirmeye tabi tutulmalar

onerilmektedir.

21 Bingél, Age., s.304.
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2.3.4.5. Kisisel onyargilar

Bazi kisiler, cesitli konulardaki &nyargilarini, performans degerlendirme
sistemlerine de yansitirlar. Ozellikle degerlendiren amir ile isgoren arasindaki gegmiste
yasanmis olaylar, yas, irk, dil, din ve cinsiyete iliskin kisisel yaklasimlar, performans
degerlemede  onyargili  davranilmasina  neden  olmaktadir.’®>  Performans
degerlendirmede bu dogrultuda yapilacak diger bir hata ise organizasyonun bir birimi ya
da calisanlarin bir grubu icin 6nyargil davranmaktir. Bu gibi durumlarda degerlendirici,
kisilerin bireysel performansina agirlik vererek bu tur hatalari énleyebilir.

Ayrintih olarak hazirlanmis is tanimlarindan, degerlendirmelerden yararlanmak ve
herkesi kendi gorev ve sorumluluklari cercevesinde, farkli gorev unvanlarindaki
kisilerle karsilastirmadan degerlendirmek, (siralama ydntemi disindaki yontemlerle) bu

hatanin énlenmesine yardimci olacaktir.

2.3.4.6. Yapilan diger hatalar

Objektif Olamama; objektifligi hic elden birakmama geregi, performans
degerlendirmelerinde olmazsa olmaz hususlardan biridir. Cogunlukla Ust, calisaninin
performansi degerlendirirken Kisilik, davranis ve baska kisisel konulari da isin igine
karistirithir. O zaman da yonetici subjektif degerlendirmeler yapmis olur. Kisisel
kantlarin isin icine sokulmasi, isteki performansa dayali objektif bir degerlendirme
yapma olanagini ortadan kaldirir. Dolayisiyla performans degerlendirmelerinde nesnel
faktorler, yani olculebilir ve ise iliskin faktorler, (izerinde odaklanmak igin azami dikkat
gostermek gerekir.?%®

Tek Yonli Olgum; “bu hatada degerlendirmesi yapilan kisinin sadece bir yonden
degerlendirilmesi s6z konusudur. Ornegin sadece es seviyelerdeki olgularin, ya da
yalniz misteri goruslerinin  kullanilmasi, performans belirlemede tek yonluligi
olusturur. Bu durum da, ulasilan sonuglarin yanhs olmasina neden olabilir. Performans
de@erlendirmede amac kisiyi bir bltin olarak tim yonleri ile degerlendirecek sekilde

» 204

cok yonlii bir bakis acisi saglayabilmektedir”.

202 Bingél, Age., s.303.
293 M. PALMER, “Performans Degerlendirmeleri”, Kisisel Gelisim ve Yonetim Dizisi, (Ekim 1994), 5.21.
204 jlhami Findikgr; insan Kaynaklari Yénetimi, Alfa Yay., 2. bs., ist., 2000, (5.302).
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Fazla Hosgoru ve Esneklik;  fazla hosgorl, degerlendiriciyi  bir isgdrenin
performansini gercekte oldugundan daha yiksek degerlendirmesine yol acar. Katilik ise
asirt hosgort davranisinin tam tersidir. Katilik davranisi, degerleyicinin is goérenin
performansinin gercekte oldugundan daha diisiik degerlendirilmesidir.?®

Tarafli Olgiim; “degerlendirmenin tarafli yapilmasidir. Ornegin yoneticilerin,
deQerledigi astini sevmesi ya da sevmemesi veya kendine yakinligina gére davranarak
bunu degerlendirmeye yansitmasi, tarafli élciime yol acar. Maalesef ¢cogu yoneticinin
performans degerlendirmede sik¢a dustigu bu yanilgli, sisteme olan givenin
sarsilmasina neden olmaktadir. Yoéneticinin ya da performans degerlendirme yapacak
kisinin her seyden oOnce, yanli olmamaya 6zen gostermesi gereklidir. Aksi halde
performans degerlendirmesi yapmaya gerek yoktur. Yonetici, isgorenlerine olan
sevgisine ya da kendisine yakinhgina gore bir siralama yapabilir. Ama bu higbir zaman
is gorenin gercek is basarisi hakkinda dogru bilgiyi vermez”.?%

Merkezi Egilim; isgoren performans degerlendirmesinde, en sik karsilasilan
sorunlarda birisi, merkezi egilim ya da “orta yolcu” de@erlendirmedir. Merkezi egilim,
de@erleyicinin isgbrenin tlimind, orta derecede basarili olarak degerlendirmesi
durumunda ortaya ¢ikar. Boylece gercekte higbir degerlendirme yapiimamis olunur. Hig
kimse yuksek basarili olarak degerlendirilmedigi gibi basarisiz olarak da
degerlendirilmez.?%’

Degerlendirmede Nesnel Olamama; de@erlendirme slresince, isgorenin bireysel
ve sosyal ozelliklerine agirlik verilmesi yani isgorenin is performansiyla ilgili olmayan
durumlara daha fazla 6nem gdsterilmesi degerlendiricinin nesnel davranmamasina
sebep olur.’®Boylesi bir dederlendirme sonuclari yararsiz olacadi gibi, is gorenin
motivasyonunu da azaltarak drgute zarar verilebilir.

Ara¢ Hatasi; “performans degerlendirmede, cogu zaman etkili olmaz diye
disundlen ancak gercekte ¢ok etkili olan bir hata turtdir. Performans de§erlendirmeye
yonelik araglar cok cesitlidir. Ornegin bilgi islem ve benzeri bolimlerde calisan
isgorenlerin, performans de@erlendirmelerini somut verilere dayandirmak zordur. Bu

durumlarda gelistirilen performans degerlendirme formlari cesitli sorular icerir. Bu soru

205 A, Akgiin; Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yénetimi, Siyasal Kitapevi, Ank., 1995, (5.177); Bingol, Age.,
s.302.

206 Findiker, Age., 5.303.

207 Akgiin, Age., 5.177; Bingdl, Age., 5.290.

208 Bingél, Age., 5.302.
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ya da acgiklamalara gore kisinin performansi degerlendirilmis olur. Bu kullanilan 6l¢cim
aracl hatali olusturulmus veya sonuc degerlendirme gibi kisimlarda mantiksal hatalar
icermisse, performans degerlendirme sonucu yanls olacaktir. Ara¢ hatasinin 6nlenmesi
icin, performans degerlendirmede kullanilan formun, gergek kullanimdan énce mutlaka
bir ¢cok kisiye uygulanarak sonuclarin gecerlik ve gtvenirlik analizleri yapiimahdir.
Gergek uygulamadan onceki pilot uygulama, agiklama hatalarindan puanlamaya ve
sonuclarin  yorumlanmasina kadar pek c¢ok sorunu Onceden gorip gidermeye

yarayabilir”.?°

2.4. Duygusal Zeka ve Performans iliskisi

Calisma hayatinin kurallari degismektedir. Hem isgorenler hem de (st kademe
yoOneticilerinin sadece ne kadar akilli oldugu ya da egitim ve uzmanhginin ne kadar iyi
oldugu degil, calisanin kendisini ve is arkadaslarini idare etmekte ne denli basaril
oldugu 6nem kazanmaktadir. Bu o6lglt ise alinacaklarla alinmayacaklarin, gdzden
cikarilacaklarla elden kagirilmayacaklarin, dikkate alinmayacaklarla terfi ettirileceklerin
secilmesinde gittikce daha fazla kullaniimaktadir.

Yeni kurallar kimin isinde yildizlasmaya aday, kimin tokezlemeye yatkin
oldugunun tahmin edilmesini saglamaktadir. Ayrica bunlar halihazirda galistigimiz alan
ne olursa olsun, gelecekte, is piyasasindaki pazarlanabilirliligimiz agisindan hayati
onem tasiyan Ozelliklerimizi 6lgmektedir.

Bu kurallar, okulda bize énemli oldugu ogretilen seylere pek benzememektedir.
Akademik yetilerin bu standartla uzaktan yakindan ilgisi bulunmamaktadir. Yeni ol¢it
isimizi yapmaya yetecek derecede entelekttiel yeti ve teknik know — how’ a zaten sahip
oldugumuzu varsayarsak, bunlarin yerine inisiyatif ve empati, uyum gosterebilme ve

ikna edicilik gibi kisisel vasiflar tizerinde odaklanmaktadir.

2.4.1 GUnUmdaz isletmelerinin isgdrenlerden beklentileri

Bir cok isveren arasinda yapilan bir ankette yanlarina ¢alisan insanlarin yarisindan
fazlasinin 6grenmeye devam etme ve isinde ilerleme hevesinden yoksun olugu oraya
ctkmistir.  Her on Kkisiden dordl, calisma arkadaslariyla is birligi yapmayi
basaramamaktadir.

209 Findikgl, Age., 5.304.
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Gitgide artan sayida isveren, yeni ise alinan kisilerin sosyal becerilerden yoksun
olusundan yakinmaktadir. isverenler genel olarak isgérenlerin gogunun elestiriyi
kaldiramadiklarini, yaptiklari is hakkinda geri bildirim aldiklarinda hemen savunmaya
gectiklerini ya da dismanca davranislar sergilediklerini belirtmektedir. Bu sebepten
dolayi is veren ile is goren arasina saghikli bir iletisim olmamaktadir.

Rekabet avantajini yakalama ve bu avantaji devam ettirmenin, sirketler icin
stratejik bir hedef oldugu gunimiz diinyasinda, isverenlerin isgérenlerden istedikleri

nitelikler, is gorenlerin kendi alanlarindaki bilgi seviyesin yaninda, baska yetilerin de

olmasidir.
Bu yetiler;
. Dinleme ve sozlu iletisim
. Uyum saglayabilme ve yenilgilere, engellere karsi yaratici tepkiler
. Kisisel ydnetim, gliven, hedefler dogrultusunda calisma motivasyonu,

kariyerini gelistirme ve basardigi islerle gurur duyma
. Gurup ic¢i ve Kkisiler arasi etkililik, isbirligine ve ekip c¢alismasina
yatkinlik,

anlasmazliklari ¢6zme becerileri

. Kurulus icinde etkinlik, katkida bulunma istegi liderlik potansiyelidir.?*°

2.4.2. Duygusal zekanin is yasamindaki 6nemi

Bugiin organizasyonlarda, insana verilen Onemin artmasiyla baslayan insan
kaynaklarina gegis sirecinin ardindan ve yeni yonetim anlayislarindaki farklilasmalarla
birlikte, duygularin is yasaminda yerinin ve éneminin daha fazla kavrandigina tanik
olmaktayiz. Duygusal zeka 6zellikleri, ise alim stirecinden performans yonetimi, kariyer
gelisimi, egitim gibi pek cok insan kaynaklari yonetimi asamasinda belirleyici ve
onemli birer kriter olarak kullanilmaktadir.?** Ornegin, ise alim siirecinde pek cok sirket
tarafindan yontem olarak tercih edilen “Yetkinlik Bazli Milakat Teknikleri” ve
“Degerlendirme Merkezi” uygulamalarinda olctlen iletisim, duyarhlik, inisiyatif

kullanma, zorluklar karsisinda dayaniklilik, olumlu disiinme, motivasyonu koruma,

210 Goleman, 2005, Age., s.20.
211 http://www.Kariyer.com/CN/ContentBody.asp?BodylD=496 adli internet adresinden 19.09.2005 tarihinde
alinmistir.
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kisiler arasi iliskilerde basarili olma gibi yetkinliklerin cogunun kisisel ve kisiler arasi
alanlara iliskin oldugunu potansiyel bir ¢alisanin is yasaminda elde edebilecegi basariyi
ongorebilmek igin temelde kisinin duygusal zeka Ozelliklerinin Ol¢tlmesinin
hedeflendigi gortlmektedir. Benzer bir bicimde , performans degerlendirme ve terfi
asamalarinda da ¢alisanlarin teknik yeterliklerinin yani sira duygusal zeka 6zelliklerinin
onemle dikkate alindii ve verilen karar Uzerinde blyuk rol oynadidi agikca
gorilmektedir.

Organizasyonlar insanlarin  kisisel etkilesimlerine ihtiyag duyarlar. Bu
etkilesimlerin bir cogu is performansini ve isteki gorevleri etkilemektedir. Mesela;
miusterilere hizmet ederken, bolum sefinden bilgileri alirken ya da rapor ederken, ya da
meslektaslarla bir araya gelirken ve ya bir olay1 koordine ederken kisiler arasi iliskilerde
duygusal zeka O6nem kazanmaktadir. Duygusal zeka dizeyi yuksek olan isgorenler
cevresine karsi duygularini kontrol edebilen insanlardir ve baskalarina karsi algilari gok
daha etkili kisilerdir. Abraham’ In dlstncesine gore iyimser algi iceren bir satis
danismani kétimser algl igeren bir satis danismanindan daha basarilidir. Bu ylizden
duygusal zeka is performansini dogrudan ilgilendiren bir durumdur.?*?

Duygusal zeka dogal olarak is tatmini, 6rgutsel sorumluluk, personel devri gibi is
ciktilarini da etkilemektedir. icsel ve cevresel duygulari kontrol edebilme yetenegi
isgorenlerin sefler ve bolum sefleriyle iyi iliskiler kurmasini olanakl kilar ve bu durum
is tatminin yilkseltir. isgorenlerin devam eden pozitif duygusal durumlari is gevresi ve
organizasyon i¢in olumlu etki yaratmaktadir.

Nitekim zararli sosyal yargilar, is kayiplari, tatmin etmeyen duygusal iliskiler,
fiziksel ve davranissal rahatsizliklar gibi bir ¢ok sorun kiresellesen yapiya paralel
olarak yayginlasmaktadir. Bu olumsuz gelismelere karsilik da olumlu yapi, duygusal
zekanin ortak bir payda olarak artmasini sa§lamaktadir.?

Bir organizasyonda duygusal yapinin olmasi ¢alisma performansini olumlu yénde
etkileyecektir . Bu baglamda duygusal zeka, gorildugi Uzere bireylerin gunlik
yasamlarinin Otesinde is Yyasamlarindaki performanslarini 6lgebilen, basarilarini
arttiran/azaltan, yoneticilik niteliklerinin olcilmesine katki saglayan, érgut ici iletisimi

ve etkilesimi gelistiren énemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir .

212 Kenneth, 2000, Age., 5.248.
23 Ariciodlu, Age., s.29.
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Nitekim takim performansinin duygusal zekadan etkilenmesine yonelik élctimlere
bakildiginda, 6zellikle bilgi tabanli calismalarda veya hizmetin artan de§ere sahip
olmasinda yapilan analizler olumlu sonuclar vermektedir

Is hayatinda gerceklestirilen liderlik, motivasyon, grup calismasi, kurumsal
iletisim gibi pek cok yonetsel ve orgltsel degerin, gergeklestirilen duygusal zeka
uygulamalari sonucunda arttigji istatistiksel degerlerle ortaya konulmustur . Is yerindeki
iletisimin yani sira gerginlik ve benzeri olumsuz faktorleri ortadan kaldirabilecek
planlama ve pozitif calisma onerileri, duygulari 6grenme ve buna gore hareket etme
yetenekleri, bu anlamda yoneticilerin edinmesi gereken o6nemli unsurlar olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Gerek degisim ile bas edebilme ve uyum sa§lama, gerekse
kontrolli hareket ederek karar verme surecinde tutarli davranma o&zelliklerine sahip
olabilmek, duygusal zeka yardimiyla kazanilan 6nemli faktérler olarak bilinmektedir.

Ozellikle musteri odakli anlayisin 6nem kazanmasi, yayginlasmasi ve tatminine
yonelik Olctimlerde, duygusal zeka olgimu yiiksek olan calisanlarin ve orgutlerin
basarili olduklari gortlmektedir . Bunlarin edinilebilmesinde Cooper ve Sawaf' In
yapmis olduklar calismalar ve bu amacla ortaya koyduklari 6lcim degerleri, bir ¢cok
yoneticinin cevresi ve is gorenlerinin yani sira, musteri odakh anlayis igerisinde
performans 6l¢timiine 6nemli katki saglamaktadir.

Sira digi is performansinin belirlenmesinde 1Q duygusal zekadan sonra
gelmektedir. Dinya capinda bes yiuze yakin sirket, devlet kurumu ve kar amaci
gltmeyen kurulusta dizinelerce farkli uzman tarafindan yapilan arastirmalar benzer
sonuglara ulasmistir ve elde edilen bulgular ikna edicidir. Bu analizlerin ulastig
sonuglarin timi duygusal zekanin is basinda (hemen hemen her iste) mikemmelligi
yakalamada Ustiin bir rol oynadigina isaret etmektedir.”**

EQitim, alaninda deneyimli ve gerekli tum teknik bilgiye sahip bir yoneticinin
astlaryla etkin iletisim kuramamasi, onlari motive ederek harekete gecirememesi;
sirketin farkli departmanlarindan iki ¢alisan arasinda yasanan gatismanin uzun sireli ve
¢cozlmsiz bir gerilime dénismesi , olumsuz etkilerin sirket genelinde hissedilmesi ; bir
calisanin  zaman zaman yasadigi duygu patlamalarinin ekip Uyeleri tarafindan

anlayissizlikla karsilanmasi ; sirket calisaniyla yaptigi uzun bir gérismenin ardindan

214 Goleman, 1998, Age., s.12.
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masterinin anlasiimadigi hissini paylasarak sirket ile ilisigini kesmek istedigini dile
getirmesi.

Bu ve benzer durumlarda basarisiz olunmasinin ardinda yatan etkenleri
inceledigimizde , yoneticinin ve ¢ahsanin kisisel farkliliga sahip olmadigini, olumsuz
kosullar altinda (stres karsisinda, ¢atisma durumunda, kriz anlarinda vb.) kendine ve
duygularina  hakim olamadigini, olaylara tek tarafli yaklasarak calisanlarin,
yoneticilerin ya da musterilerin durumlarina ve ihtiyaglarina duyarlilik géstermedigini
(empati kuramadigini)  ve Kkisinin astlariyla, yoneticileriyle, o6teki calisanlar ve
musterilerle olumlu Kisiler arasi iliskiler kurmadigini goriyoruz. Baska bir deyisle,
calisanin  basarisizliginda biylk oranda kisinin  duygusal zekasini  etkili

kullanmamasinin roli oldugunu soyleyebiliriz.

2.4.3. Duygusal zeka ve performans iliskisi

Duygusal zeka kavrami yoneticilerin, gerek oOrgit icerisinde gerekse mdisteri
beklentilerini yerine getirebilmede, performans kriteri olarak ele alinmaktadir.
Yoneticilerin  gerginligi, cevresel etmenlerden etkilenmesi, duygusal algilama
performanslari ve miisteriye karsi uyarliligi bu agidan 6nem arz etmektedir.?*

Gunlimuzde yoneticilerin etkinlik duzeyi, o6rgutsel amaclari gerceklestirme
derecesiyle paralellik arz etmektedir. Son yillardaki gelismeler geleneksel yonetim
sureglerine ( planlama, 6rgutleme, esgiidiim, yoneltme ve denetim) karar verme, iletisim
ve ishirligi gibi yeni sireler eklenmesine yol agcmistir. Bu silrecler oérgute calisan
herkesin, 6zelliklede her diizeydeki yoneticinin duygularinin farkinda olma, ifade etme
ve baskalarinin duygularini anlama (Empati) yeterliklerini 6n plana gikarmistir.

lletisim ve isbirligi becerisi yiiksek yonetici ve isgérenlerin, 6rgiitsel rollerini
gerceklestirmede daha basarili olacaklari acgik bir gercektir. Bireyin iletisim ve isbirligi
beceri diizeyinin gelistirilmesi veya yukseltilmesi ise ancak bireyin duygularina iliskin
degiskenleri 6grenip kullanmasinin saglanmasiyla gerceklestirilebilir. Bireysel ve
yonetsel performans icin yasamsal 6neme sahip olan duygusal zeka , her zaman ve her
yasta ogrenilerek gelistirilebilen bir zekadir.?*®

Duygusal zeka, duygularin yénetimiyle ilgili olugu icin yiksek duygusal zeka
sahibi bir bireyin de pozitif dustncelerini yiksek performansa gevirmesi ve negatif

215 Aricioglu, Age., 5.26.
216 Ayhan, Age., s.212.
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disuncelerin  olumsuz etkisinden kendisini kurtararak performansini arttirmasi

beklenmektedir. %’

Kendi kendini kontrol, zorluklari asma guci, sosyal beceriler
(etkileme, iletisim, sorun ¢oztimleme ve liderlik), vicdanhlk, guvenilirlilik ve butinlik
gibi duygusal yetenekler, kurumsal ortam ve isin gerektirdigi durumlar ile iletisim

halinde olarak performansi etkilemektedir.

2.4.3.1. Kisisel farkindalik ve is performansi

Isgorenlerin sahip oldugu kisisel yetenekler performanslarini olumlu yénde
etkilemektedir. Yani isgorenin kendi i¢ diinyasini tanimasi, tercihlerini yapabilmesi,
sahip oldugu kaynaklarin ve gucun farkinda olmasi, isgérenin performansinda pozitif
yonde artisa sebep olmaktadir.

Isg6renin kendi duygularini ve bunlarin dogurdugu sonuglari fark etmesi, bunlari
dile getirmesi gerek amirleri gerekse mesai arkadaslari arasinda huzurlu bir calisma
ortamina sebep olacaktir.

Kendine saygisi yuksek olan isgorenler, olumsuz durumlar karsisinda kendilerini
degersiz hissetmezler. Nesnel bir durum degerlendirmesi yaparlar ve olumsuz
sonuglardan ders ¢ikarir, durumu bir gelisme firsati olarak ele alir ve gelecege daha
gucli hazirlanirlar.

Kendini gerceklestirme duygusu yuksek olan isgdrenler isletmenin amaclarini
kendi amaclarinin yerine koyar ve uzun vadeli planlar yaparak bu hedeflere ulasmay:i
amagclarlar. ‘Yapabileceklerinin en iyisini yapmaya calisarak (stin performans
seviyesine ulasirlar.

Bagimsizlik yetisi gelismis bir yonetici, planlama ve o6nemli karar almada
kendilerine guvenirler. Zor kararlar asamasinda rahattirlar. Buna ragmen herhangi bir
karar almadan once astlarinin fikirlerini de sorar ve dikkate alir.

Yillik performans degerlendirmelerinde calisanlar, performanslarini degerlendiren
yoneticilerden geri bildirim alirlar. Sayet geri bildirim sonucunu uygulayacak
yeteneklere sahiplerse, kendine guven, duygularinin farkinda olma gibi duygusal
yeteneklere sahip calisanlarin performansi , bilgilendirici tarzda verilen geri bildirim
sonucunda yukselir. Performans ile ilgili geri bildirimler, geri bildirim degeri ve geri

bildirim stiline gére “i¢sel motivasyonu” gelistirir. icsel motivasyon, yaraticihgr arttiran

217 Kenneth, Age., 5.486.
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dis oddllerden ¢ok , isin kendisinin, Kisiyi yonlendirdigi motivasyon durumudur. Geri
bildirim degerliligi, kurumun, calisanin katkilarina verdigi degderle ilgilidir. Geri
bildirim tarzi geri bildirimin nasil verdigi ile ilgilidir. iki tarz vardir; Birincisi,
calisanlarin hislerine 6nem veren ve bireyi gelistirme ¢abasinda olarak yapici énerilerde
bulunan “bilgilendirici tarz” olurken, digeri 6nceden belirlenmemis ve kontrol disinda
gerceklesen bir sekilde, calisanlarin islerini yapmalarinin  emredildigi tarz olan
“kontrol edici tarzdir.” Bilgilendirici tarz bireyin kendi performansini degerlendirmesini

ve yoneticilerin sinirlamasi olmadan degisiklikler gerceklestirmesini saglar.

2.4.3.2. Kisiler arasl iliskiler ve is performansi

Yiksek empati yetisine sahip bir isgoren gerek takim calismalarinda gerekse ferdi
calismalarinda karsisindaki Kisilerin, duygularinin farkinda olur ve ne hissettigini anlar.
Baskalarini anlayip baskalarina yardim eden, etkin bir dinlemeyi, musterilerin
ihtiyaclarini anlamay: ve ihtiyaci olanlara gerekli Grunleri sunmayi saglayan bir isgoren
isletmenin hedefine ulasmasinda buyik fayda saglar.*®

Kisiler arasi iliskiler baskalarinin his ve duygularini kontrol etme ve
degerlendirme ve bu bilgiyle hareketleri yonlendirme kapasitesidir. Arastirmacilar
yapilan ¢alismalarda en yiksek performansa sahip gruplarin takim ¢alismasina egilimli ,
empatik distnen, isbirligine yatkin ve zararl catismadan kacan Uyelerden olustugunu
gozlemlemislerdir. Sayet isglictiniin Ggte birinin ancak iyi koordine edildikleri zaman,
uretken olabilen bilgi iscilerinden olustugu kabul edilirse, duygusal zekanin sosyal
beceriler 6zelliginin basari i¢in zorunlu oldugu géruldr.

Ishirligi yapmaya hazir bireylerin performansinin yilksek olmasi beklenebilir.
Yapilan calismalarda, yardimsever bireylerin is streglerine ve iliski kurmaya nazaran
ucret gibi elle tutulur getirilerden daha fazla 6nem verdigi ortaya ¢ikmistir. Bu ylizden
bu bireylerin daha fazla maas almaktan cok, gorevlerini daha iyi yerine getirmeyi
amagclamalari beklenir. Bu 0Ozellikler sosyal becerilerle birlestigi zaman performansi

gelistirmede etkili olacaktir.”*?

218 Abraham, Age., s.118.

219 Abraham, Age., s.129.
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2.4.3.3. Sartlara ve gevreye uyum ve is performansi

Sartlara ve cevreye uyum konusunda yiksek yetenede sahip olan isgorenler
isletmelerin talepleriyle basa ¢ikmada daha basarilidirlar. Problem ¢6zme konusunda
yuksek yetenegine sahip bir isgoren karsilastigi zor sartlarin stesinden kolaylikla gelir.

Vicdanlilik, calisanlarin, islerini guven icinde bitirmelerini, 6rglt icerisinde
verilen ekstra sorumluluklari kabul etmelerini, yeni calisanlara yardim etmelerini,
verilen buitun gorevleri layikiyla yerine getirerek glven havasi olusturmalarini
saglamaktir.

Yiksek vicdanhlk, guvenirlilik ve durustlik gibi duygusal yetenekler, grup
icindeki gliveni arttirmaktadir. Sartsiz gliven ile birlikte kisiler arasi isbirligi ve takim
calismasi artis olur. Sartsiz gliven, sinerjik grup iliskilerinin temelini olusturarak, kisiye
has yeteneklerin ortaya konmasi ve gonullu davranislar gibi performansi arttirici
faydalar tasimaktadir.

Isinde psikolojik giiven ve anlamlilik bulan calisanlar, en iyi performansi
gostermek Uzere motive olurlar. Bu duruma akis durumu denir. Akis haline
girebilmek duygusal zekanin en tst noktasidir; akis, belki de duygularin tamamen
performans ve dgrenimin hizmetine verilmesidir. Akis sirasinda duygular sadece
denetim altinda ve yonlendirilmekte degildir, ayni zamanda olumlu, enerji yukli
ve yapilmakta olan isle uyumludur.??®

CGagimizin degisen kosullarinda ayakta durmaya calisan isletmeler igin en 6nemli
konu yoneticilerin esnek olmasidir.Calisanlar, yonetimin destegi, acik beklentiler, ifade
OzgUrlagu, isleri ile kurumun hedefleri arasinda uyum ve cabalarinin taktir edildigini
anladigi zaman islerine bilissel ve duygusal olarak baglanirlar. Calisanlar, kendilerini

isleri ile birlikte tanimladikca performanslarini arttirmak igin daha ¢ok ¢ahsirlar.

2.4.3.4. Stres yonetimi ve is performansi

Cagimizin en 6nemli hastaliklarindan biri olan stres her kademede calisan isgoreni
yakindan ilgilendirmektedir. Stresli ve zucl durumlarla basa ¢ikma becerisi yiksek
olan iggorenler, kendilerini yapmakta olduklari ise daha kolay adapte ederler. Boylelikle

yaptiklari islerde daha yuksek performans seviyesine sahip olurlar.

220 Goleman, Age., s.119.
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Kendi durttlerini kontrol eden isgdrenler, olumsuz etkisi olan duygulari yéneterek
bu duygulari organizasyonun amagclari icin olumlu olarak kullanirlar.

Yoneticiler, ¢ahisanlarindan is ile ilgili olarak devamli bir seyler istediklerinde
calisanlar 6ncelikle daha fazla gaba gostererek yoneticinin isteklerini yerine getirirler.
Boylelikle ilk bakista performansin arttigi gorulir. Ancak calisanlar bunu yaparken,
verilen gorevlerde esitlik aramaktadirlar. Sayet bu esitlik bozulursa ya da galisanlardan
istenen gorevlerde artma s6z konusu olursa, performansta disus gozlenir. Tam tersine
duygusal esneklik ve kendini kontrol gibi 0Ozelliklere sahip olan isgdrenlerde
performansin daha ge¢ dismeye basladigi gézlenmektedir.

Kendi durtulerini kontrol ve duygusal esneklik yetisi yiksek olan calisanlar, artan
is taleplerinin yani sira, Ucret ve ek (cretlerin adaleti konusunda degisen algilamalara
sahip olduklarinda nasil davranirlar? Esitlik teorisine gore, calisanlar kurumun
kendilerine sagladiklari ile kendilerinin kuruma olan katkisini karsilastirir ve arada bir
denge olmasini beklerler. Bu denge olmadigi zaman tepki gosterirler. Aldiklarinin,
bulunduklari katkidan az oldugunu disiunduklerinde ise ise olan katkilarini azaltici
yollara giderler. Kendi gorevleri disinda bir is yapmazlar. Yeni Oneriler gelistirmezler.
Yardim etme duygulari azalir. Ancak kendini kontrol ve duygusal esnekligi yiksek olan
isgorenler, daha kontrolli, dengeli ve uygun tepkiler gostermektedir. Duygusal esneklik
sahibi calisanlar boyle durumlar karsisinda su¢ aramak yerine durumu dizeltmeye
yonelirler. Yoneticilerle pazarlik etmek ve dikkatleri mevcut adaletsizlige yoneltmek
gibi arayislara girerler. Ucretlerin adaletli oldugu durumlarda duygusal esnekligi ve
kendini kontrol seviyesi yiiksek olan bireyler, kurumlarini 6dullendirme duygusu iginde

olurlar ve kurumlarina olan bagliliklari artar.*

2.4.3.5. Genel ruh hali ve is performansi

Isg6renin yasam hakkindaki memnuniyeti ve yasama genel bakisi performansini
dogrudan etkileyen faktorlerdendir. Hayatindan mutlu, iyimser bir satis danismani
sahip oldugu mutluluk duygusuyla musterilere daha sicak ve daha ilgili davranir. Bu
yetiden yoksun olan isgorenler hayattan zevk almaz ve sosyal iliskilerinde basarisiz olur

ve kendisini basarisiz hisseder.

221 Abraham, 2005, Age., 5.127.



72

Duygusal zekasini kullanan, baska bir deyisle kendi duygularini taniyan ve
yOnetebilen, baskalarinin duygularina, istek ve ihtiyaclarina duyarli olan yoneticiler ve
calisanlar , isyerinde giivene dayali Kisiler arasi iliskiler kurmaktadirlar; bu dogrultuda
fikirlerini acik ve dogrudan dile getirmekte , hem kendilerini hem de birlikte calistiklar
kisileri ve mdsterilerini istenilen sonuca yoOnelik olarak rahat bir bicimde harekete
gecirebilmekte, zor sartlar altinda olumlu disunme tarzini koruyarak motivasyonun
yuksek olmasini saglamakta ve catismalari , olumlu atmosferi, koruyarak c¢oziime
yonelik sonuclandirmaktadirlar. Dolaysiyla, bu becerilerle duygusal zekasi gelismis
calisanlarin, sirketlerinin basarisinda rolleri ve katkilari buydktir. Kurduklari teknik
altyapi, kapsamli bilgisayar agi , gucli pazarlama ve iletisim stratejileri ile temelleri
atilan benzer sirketler arasindaki farki bu sirketlerde calisanlar yaratmaktadir.

Ulkemizde, duygusal zeka ile performans arasindaki iliski sadece makalelerde,
kitaplarda ve dergilerde kuramsal olarak yer almis ancak ayrintih bir istatistiki analiz
yapilarak ispatlanamamistir.

Biz her ne kadar bu konuyla ilgili yurt disinda uygulamali olarak yapilan
arastirmalari baz alip, duygusal zeka ile performans arasinda bir iliskinin oldugunu
varsaymis olsak da, Ulkemiz igin bu iliskiyi istatistiki yonden ispatlamanin mimkin
olmadigi goérisundeyiz. Bunun sebebini , Ulkemizde koklli isletmeler hari¢ olmak
Uzere, isletmelerde gercekci bir performans de@erlendirme sisteminin olamamasina
baglayabiliriz.

Yani (lkemizdeki isletmelerde performans degerlendirmeye yetkili olan
yoneticiler, performans degerlendirme hakkinda yeterli bilgiye sahip degillerdir.
Dolayisiyla, duygusal zeka seviyesi ylksek olan isgorenlerin almis olduklari
performans degerleri ile duygusal zeka seviyesi disik isgorenlerin almis olduklari
performans degerleri ayni olmakta ve bu sebeple nitelikli personelin digerlerinden
ayrilmasi mumkiin olmamaktadir.

Ulkemizde performans degerlendirme de yapilan hatalarin sebebini bir énceki
bélimde performans degerlemede gorilen yaygin hatalardan kaynaklandigini ve en
onemli sebep olarak yoneticilerin bu konudaki egitim eksikliginden kaynaklandigini
soyleyebiliriz.

Yurt disinda yapilan calismalarda duygusal zekanin performansla olan iliskisi

ispatlanmis olsa dahi, tlkemizin kulttrel ve ekonomik yapisi simdilik bunu tilkemizde
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ispatlamaya el vermemektedir. Cunku tlkemizde “baskasinin ekmegi ile oynamama”
dustincesi oldukca, yoneticiler gercekci bir performans degerleme yapamamaktadirlar.
Bunun sonucu olarak isgorenler adaletli bir is ortaminda ¢alismamakta, sadece ve
sadece alacaklari tcret icin calismaktadirlar.

Ozetle duygusal zeka ile performans arasinda bir iliskinin olmasina ragmen,
ulkemizde bu iliskiyi simdilik ispatlamanin mimkin olmadigini distiinmekteyiz. Ancak
yine de mevcut durumu test etmek maksadiyla tilkemizde duygusal zeka ile performans

arasindaki iliskiyi arastiracagiz.
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UCUNCU BOLUM

3. UYGULAMA

3.1. Problem

Calisma hayati kurallari degismektedir. Hakkimizda verilen kararlarda yeni
bir 6l¢ut kullaniimakta ve sadece ne kadar akilli oldugumuza degil, kendimizi ve
birbirimizi idare etmekte ne denli basarili oldujumuza da bakilmaktadir. Bu
olcut, ise alinacaklarla alinmayacaklarin, go6zden cikarilacaklarla elden
kacirilmayacaklarin, terfi ettireceklerin secilmesinde gittikce daha fazla
kullaniimaktadir.

Yeni kurallar kimin isinde yildizlasmaya aday, kimin tokezlemeye yatkin
oldugunun tahmin edilmesini saglamakta, ayrica bunlar, halihazirda ¢alistigimiz alan ne
olursa olsun gelecekte, is piyasasindaki pazarlanabilirlijimiz acisindan hayati énem
tasiyan ozelliklerimizi élgmektedir.

Degisen dlnyada isletmelerin, varliklarini surddrebilmek icin eski ydnetim
anlayisindan siyrilarak yeni yonetim tekniklerini kullanmaya ihtiyaclari vardir. Dis
cevre kosullarinin giderek degistigi gunimiz isletmelerinde, rekabet avantajini
yakalamak ve bu avantaji devam ettirebilmek igin “Toplam Kalite Yonetimi”, “Musteri
Odakh Yonetim” gibi bir ¢ok yeni ydnetim anlayisi ortaya ¢ikmistir. Tim bu yeni
yonetim anlayislarinin ortak noktalari bu sistemlerin artik insan faktéri Uzerinde
onemle durmasidir. Uretim yapan ya da hizmet sunan insan olduguna gore, insan her
sey demektir. insan kaliteli, bilgili, siirekli 6§renen, degisen kosullara ayak uydurabilen
bir varlik oldugu slrece organizasyonlar kendilerini gelistirebilirler.

Bir organizasyonun beseri kaynaklarindan olan isgoren faktoriinin gerek segim,
gerekse odul ve terfi esnasinda, sadece zeka katsayilarina yani 1Q degerlerine bakarak
kimin basaril oldugunu belirlemek artik yanlis bir uygulama olarak kabul edilmektedir.
Cunki yapilan arastirmalarda 1Q seviyesi diisiik olan insanlarin da basarili olabilecegi
ortaya ¢cikmistir. Burada karsimiza “Duygusal Zeka” adli yeni bir kavram ¢ikmaktadir.

Bu zamana kadar duygusal zekanin bir ¢ok tanimi yapilmistir. Kisinin kendi
duygularini anlayarak, karsisindaki kisinin duygularini algilayip bu duygulari kontrol
edebilmek, kendi kendini motive edebilmek vs. duygusal zekanin temelinde yatan
unsurlardir. Yapilan tim bu tanimlari ortak bir cimlede 6zetlemek istersek duygusal

zekay1, duygularin akillica kullanimi olarak tanimlamak mimkdn olacaktir.
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Gunlmuzdeki calkantili is dunyasinda telagh tempo, insanlarin kendilerini
tikenmis ve 6zel hayatlarindan koparilmis hissetmelerine neden olmaktadir. Herkes
herkesle bilgisayar yoluyla konusabildigi halde, kendilerini ciddi anlamda dinleyen
kimse olmadigi hissine kapilmalari artik normal sayilmaktadir. Gunimuzde insanlar
kisisel baglantilara, empatiye ve acik iletisime muthis bir intiya¢ duymaktadirlar.

Duygusal zekayr her zamankinden de 6nemli kilan bir gergeklik daha vardir:
Kuruluslar kigilme akimlarina kapilarak birbiri ardina ufalirken, geride kalan kisilerin
yukimluligu artar. Orta duzeyde bir eleman daha Once asin ofkesini ya da
cekingenligini kolayca saklayabilirken, duygularini idare etme, karsilasilan durumlarla
basa ¢ikma, ekip calismasi ve liderlik gibi yeterlilikler, eskiye oranla daha fazla goze
carpmaya ve 6nem kazanmaya baslamaktadir.

Is giicuiniin globallesmesi, refah diizeyi daha yiksek (lkelerde, duygusal zekay!
Ozellikle 6ne c¢ikarmaktadir. Bu Ulkelerde yuksek ucretlerin korunmasi, yeni bir
uretkenlik tarzina bagh olacaktir. Yapisal ¢ozumler ya da teknolojik ilerlemelerde tek
basina yeterli olmamaktadir.

Is yasami degistikce, mikemmellik icin gereken ozellikler de degisir. Yildiz
elemanlarin yeteneklerini yillarca izleyen veriler, yetmisli yillarda basari icin nispeten
daha az 6nem tasiyan iki yetinin doksanh yillarda hayati derecede 6nem kazandigini
ortaya cikarmistir: EKip kurma ve degisime ayak uydurma. Ayrica, yildiz elemanlara
6zgl, yepyeni yetenekler gérinmeye baslamistir; Bunlardan en goze carpanlari, degisim
katalizorltgu ve cesitliligi bir gi¢ kaynagi olarak kullanmaktadir. Yeni zorluklar yeni
yetenekler gerektirmektedir.

Bu arastirmada, Bar — On’un Duygusal Zeka Modeli temel alinarak, rekabetin
hizla arttigi Glkemizde, organizasyonlarin beseri kaynaklari olan isgorenlerin, sahip
olduklari duygusal zeka vyetileri ile is performanslari arasinda bir bagdasim olup

olmadigi belirlenmeye calisiimistir.
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3.2. Konu ile ilgili Yapilan Arastirmalar

3.2.1. Konu ile ilgili yurt disinda yapilan arastirmalar

Bu alt bélimde duygusal zeka kuramini temel alarak yapilan ve duygusal zeka ile
is performansi arasindaki bagdasimi yurt disinda arastiran arastirmalar 6zetlenmistir.

Arla L.Day, Sarah A. Carroll, 8 Haziran 2003 tarihli Personality and Individual
Differences dergisinin, 36. sayisinda, yayimlanan makalesinde bireysel performansini,
grup performansini ve grup Uyelerinin davranislarinin, yetenek bazli duygusal zeka
Olcimiint kullanarak 6nceden tespit edilmesi hakkinda bir arastirma yapmistir. 246 Kisi
Uzerinde yapmis oldugu bu calismada katilimcilarin duygusal zekalarini 6lgmek igin
MSCEIT testini kullanmistir. Performanslarini  6lgmek igin ise katilimcilarin
patronlarina, “kigilmekte olan bir sirket olsaydiniz kimleri isten c¢ikartirdiniz?”
seklinde ornek sorular sorarak katilimcilarin performanslarini 6lgmastir. Sonucta
duygusal zekasi ylksek olan bireylerin is performanslarinin da ylksek oldugunu
gozlemlemistir.???

Peter J. Jordan, Neal M. Ashkanasy, Charmine E. J. Hartel, Gregory S. Hooper,
Human Resource Managemet Review dergisinin 2002 yilinda basilan 12. sayisinda
yayimlanan makalesinde, is gruplarinin duygusal zekasini 6lgen 6lglimun gelistirilmesi
ve takimlarin sure¢ etkinliginin hedefe odaklanmadaki etkinlikleri  incelemistir.
Galismanin temel amaglarindan bir tanesi duygusal zekanin is performansini olumlu
etkiledigini gosteren kanitlar bulmaktir. Calismanin 6zel amagclari ise, is ortami icin
uygun yeni bir duygusal zeka hesaplama yontemi gelistirmek ve duygusal zekanin
calisma gruplarinda sure¢ etkinligi ve hedefe odaklanma gibi performans kriterlerini
tahmin edebilecedi varsayimini test etmektir. Bu ¢alismayi yapabilmek icin, ¢alisma
grubu duygusal zeka profili (WEIP — 3 ) adh bir metot gelistirilmistir. Calismayi
universite 6grencileri Uzerinde yapmislardir. Bu ¢alismayi yaparken 448 égrenciden 3
ila 7 kisiden olusan gruplar olusturulmustur. Bu gruplara ilk 9 haftalik donemde cesitli
gorevler vererek haftada 1-2 saatlik toplantilar diizenlemelerini ve bu verilen gorevlerin
sonug raporlarinin hazirlanmasi istenmistir. Gruplarin vermis olduklari raporlara gore
gruplarin performanslari élgtlmastur.Duygusal zekasi en ylksek olan 15 grup ile en
duslk olan 15 grup degerlendirmeye tabi tutulmustur. Sonucta duygusal zekas! yiiksek

olan gruplarin baslangictan beri performanslarinin da ylkseldigi; duygusal zekas dusik

222 garah, Carroll, Age., s5.213-234.
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olan gruplarin ise ilk baslarda performanslarinin disiik oldugu ve sonraki haftalarda
performanslarinin giderek arttigi tespit edilmistir.?2®

Joshep B. Lyons, Tamera R. Schneider, www.sciencedirect.com adresinde
yayimlanan ve 2005 yilinda ayni dergide yayimlanacak olan makalelerinde duygusal
zekanin performans tzerine etkisini incelemislerdir. Makalenin amaci 4 duygusal zeka
boyutu olan duygusal algilama, biling olusturma, duygulari anlama ve duygulari
yonetmenin performans ve stres zerindeki etkisini incelemektir. Uygulama, tniversite
ogrencileri Uzerinde ders kredisi karsthginda yapilmistir. Calismanin amacinin
duygularin insan duslncelerini ve hislerini nasil etkiledigini arastirmak oldugu
belirtilmistir.Katilimcilarin stres ortaminda duygusal zekalarinin etkilerini 6lgmek icin,
katilimcilara, sayisal bir gérev verilmistir (dort rakamli bir sayidan 7 ser 7 ser asag!
dogru saymalari istenmistir.) is performanslarini 6lgmek icin ise  kendilerini bir
yonetici olarak gormeleri ve is yerinde verimliligi artirmak , calisanlar arasindaki
sorunlari ¢6zmek igin bir konusma yapmalari istenmistir. Yine ayni katilimcilardan
iscilerden birine cinsel tacizde bulunma suclamasiyla karsi karsiya kalan bir yoéneticinin
rolinli Ustlenerek kendilerini savunmak igin bir konusma yapmalari istenmistir.
Duygusal zekayi hesaplamak i¢cin MSCEIT V 2.0 adi verilen 141 parcali duygusal zeka
testi uygulanmistir.  Aritmetik testin performansi yanlis ve dogru verilen cevaplarin
sayilariyla ol¢ilmustir. Sozel testin performansi ise konusmanin etkinligi, icerigi ve
glven degerlendirmesi faktorleriyle 6lctulmustir. Sonugta bayanlarin erkeklerden daha
fazla duygusal zekaya sahip olduklari tespit edilmistir. Duygusal zekanin dort boyutu
acisindan, Duygusal Algilama 6nemli derecede olmasa da daha az matematik yanlisiyla
sonuclanmistir; Biling Olusturma, daha dogru matematik testi cevabina yol acmistir;
Duygulari Anlama , daha fazla matematik cevabina, daha iyi konusmaya ve konusma
icerigine; son olarak duygulari yonetme ise daha fazla matematik testinde stresten
ziyade daha fazla tesvik algilamistir.?*

Laura Thi Lam, Susan L. Kirby, The Journal of Social Psychology adli derginin
2002 yilindaki 142. sayisinda yayimladigi “Duygusal Zeka Bir Avantaj midir ?
Duygusal ve Genel Zeka’ nin Kisisel Performans Uzerindeki Etkisi Uzerine Bir
Arastirma” adli makalesinde, duygusal zekanin, Kkisisel ve bilissel performans

Uzerindeki etkisinin, genel zekadan fazla olup olmadigini arastirmistir. Arastirmada

223 Jordan, $s.342-365.
224 www.sciencedirect.com adli siteden Mayis 2005 tarihinde alinmistir.
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MEIS adi verilen ve duygusal zekayi; duygulari algilamak, anlamak ve dizenlemek
olmak Uzere ¢ bolimde inceleyen bir 0Olgek kullaniimistir. Katilimcilar Amerika’daki
bir Universitede okuyan 304 &grencidir. Duygusal zekalart MEIS testi ile,
performanslari ise Burney ’in mantiksal muhakeme testinden alinan, sekiz problem ile
Olgtlmistir. Oldukga zor olan problemleri ¢cozmek igin zaman sinirlamasi konulmustur.
Dogru cevaplanan problemlerin orani ile performans hesaplanmistir. En yuksek puani
alana para 6duli vererek katilimcilarin dogruyu yapmak igin tesvik edilmistir. Sonug
olarak, duygusal zekasi yiuksek olan insanlarin, kendilerinin ve baskalarinin
duygularini iyi ifade edip, kontrol edebildikleri icin, olumsuz duygulardan etkilenme
ihtimalleri azaldigi, ayni sekilde, olumlu duygulari da iyi kanalize edip, daha yiksek
performansa donustirebildikleri ortaya ¢ikmistir. Yani duygusal zeka, performansi
olumlu yénde etkilemektedir.®

Kenneth S. Law, Chi — Sum Wong, Journal of Applied Psychology adli derginin
2004 yilindaki 89. sayisinda yayimladiklari “Duygusal Zekanin Kavramsal ve Olgiitsel
Gegerlili§i ve Yonetim Calismalari igin Duygusal Faydasi” adli makalelerinde,
duygusal zeka ile hayat tatmini, gucstzlik ve is performansi arasindaki iliskiyi
arastirmislardir. Arastirmanin genelinde, duygusal zekanin, hayat tatminine olan etkisi
arastirllmis ve bunun neticesinde kisinin, is performansinin artacagr savunulmustur.
Yani duygusal zekanin duygularin yonetimiyle ilgili oldugu, ve yiiksek duygusal zeka
sahibi bir bireyin pozitif disuncelerini ylksek performansa cevirmesi ve negatif
disuncelerin olumsuz etkisinden kendisini kurtararak performansini arttirmasinin
beklendigi ifade edilmistir. Is performansi icin, Cin’in Almur bolgesindeki bir sigara
fabrikasinin galisanlarindan 6rneklem olarak 180 kisi segilmistir. Her Kisi igin ,amirine
o0 kisinin performansini degerlendirebilecedi bir form, is arkadasina is performansi ve
duygusal zekayi Olgen bir test, kisinin kendisine de duygusal zekayi Olcen bir test
verilmistir. Is performansi Gst, kendi ve is arkadasi tarafindan genel bir performans
lcegine gore doldurulmustur. Arastirmada, duygusal zekanin is performansina olan
etkisini, 3 bagimh degiskenden yararlanilarak élgiilmistir.: is performansi, kisiler arasi
iliski ve ise kendini adamak. Birinci adimda demografik degiskenler, ikinci adimda Uste
olan guven, Uclncii adimda da calisanlarin ve is arkadaslarinin duygusal zeka

degerlendirmeleri, kontrol degiskeni olarak kullaniimistir. Sonug¢ olarak duygusal

225 Kirby, Age., $5.133 — 143,
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zekanin hayat tatminini ve is tatminini arttirdigi ve bu sayede is performansina da
olumlu bir etkisinin oldugu kanitlanmistir.?%

Yine Chi — Sum Wong , Kenneth S. Law, The Leadership Quarterly adli derinin
2002 yilindaki 13. sayisindaki “Duygusal Zekanin Lider ve Takipgilerinin Performans
ve Davranislari Uzerine Etkisi: Bir Arastirma Calismasi” adli makalelerinde, duygusal
zekanin, liderler ve talipcileri agisindan 6nemini ve isgorenler (zerindeki etkisini
incelemislerdir. Bu kapsamda, duygusal zekanin is performansini, is tatminini, orgtsel
sorumlulugu ve personel devrini olumlu yénde etkiledigi savunulmustur. Uygulamada
iki cesit anket kullaniimistir. Kullanilan anketlerden bir tanesi isgdrenler igindir ve
isgorenin is yerindeki duygusal zekasini 6lgmeye yoneliktir. Diger anket ise supervizor
denilen bolim sefleri igindir ve mahiyetindeki isgoreni de@erlendirerek performansini
ortaya ¢ikarmak maksadiyla uygulanmistir. Arastirmanin sonucunda, duygusal zekanin,
is performansini ve is tatminini olumlu yonde etkiledigi; 6rgitsel sorumluluga ve
personel devrine herhangi bir etkisinin olmadi§i ortaya ¢ikmistir.??’

Rebecca Abraham, Genetic, Social, and General Psychology Monographs adli
derginin 2004 yilindaki 130. sayisinda yayimlanan “Performansi Etkileyen Duygusal
Yetenek” adli makalesinde, duygusal zekanin, is yasaminda ki Oneminden
bahsedilmistir. Daha 6nce bu konuyla yapilan calismalari baz alarak, duygusal zekanin
27 ayri yeteneginden, hangisinin performansi arttirdigi arastirilmistir. Arastirmada
herhangi bir 6l¢giim kullanmamis olup daha Once yapilan c¢alismalarin sonuglarini

degerlendirilmistir.22®

3.2.2. Konu ile ilgili Glkemizde yapilan arastirmalar

Yrd. Dog. Dr. Ayhan URAL, 2001 yilinda Dokuz Eylil Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi’nin 3.cilt 2. sayisinda, “Yoneticilerde Duygusal Zekanin Ug Boyutu”
baslikli makalesinde, konaklama isletmelerindeki yoneticilerin, duygusal zekanin g
boyutu olan, duygularin farkinda olma, duygularini ifade etme ve baskalarinin
duygularinin farkinda olma duzeylerini belirleyerek aralarindaki iliskiyi agiklamayi
amaclamistir. Arastirma ile yoneticilerin, duygusal zekanin U¢ boyutunda da, baski

altinda olduklari durumlarda, yaraticilik ve etkileyicilik 6zelliklerini kaybetmeden gucli

226 5ong, Age., $5.483 — 496,
227 john, Kenneth, Age., 55.243 — 274,
228 Abraham, Age., 55.117 — 143,
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kalabilecekleri, duygusal zekanin en (st dizeyini ifade eden, en iyi dereceye
ulasamadiklari gozlenmistir. Ayrica, konaklama isletmeleri yoneticilerinin, duygularinin
farkinda olma, duygularini ifade etme, baskalarinin duygularinin farkinda olma
boyutlari arasinda dogru yonlii bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.?°

M. Atilla ARICIOGLU, Akdeniz i.i.B.F. Dergisinin 2002 yilindaki 4.sayisinda,
“Yonetsel Basarinin Degerlemesinde Duygusal Zekanin Kullanimi : Ogrenci Yurdu
Yoneticileri Baglaminda Bir Arastirma” baslikli makalesinde, yiksek 6grenim Kkiz
ogrenci  yurtlarinda yoneticilik yapmakta olan yoneticilerin, duygusal zeka
performanslarini 6lgmeyi hedeflemistir. Arastirmada yoneticilerin duygusal zekalarini
6lcmek icin, Kanada ve ABD’de Cooper ve Sawaf’ In kapsamli olarak arastirdiklari,
uyguladiklari ve istatistiksel olarak guvenilirligi test edilmis / kabul gérmus olan EQ
Haritasi Soru Formu ile Degerlendirme Olgedi kullanilmistir. Arastirmayi yaparken
oncelikli olarak yoneticilerin cevresel faktorleri (gecim sikintisi, aile hayati vs.)
incelenmis ve sonucta ¢ikan degderlerle iliski kurulmustur. Sonug olarak; yoneticilerin
duygusal zekalarinin disiik oldugu ortaya ¢ikmistir.*°

Ulas CAKAR ve Yasemin ARBAK, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisi Dergisi’nin 2004 yilinda yayimlanan 6. ciltin, 3. sayisindaki, “Modern
Yaklagimlar Isiginda Degisen Duygu — Zeka iliskisi Ve Duygusal Zeka” baslikli
makalelerinde, giinimuz orgutleri igin oldukga 6nemli bir kavram olan, duygusal zeka
kavramini, duygu — zeka iliskisinin tarihsel gelisimi i1siginda, bitlnlesik bir cercevede
irdelemeyi amaclamislardir. Calismada herhangi bir 6l¢im yapilmamis, literatiirde
bulunan mevcut duygusal zeka kavramini tarihsel bir yelpazede inceleyerek, duygu —
zeka ikileminin orgdtsel yansimalari ve duygusal zekanin giinlimuz orgutleri i¢in 6nemi
tizerinde durulmustur.®*

Aylin BULBULOGLU, Temmuz 2001 yilinda Karadeniz Teknik Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dal isletme Programinda hazirlamis
oldugu “Duygusal Zekanin Liderlik Uzerine Etkileri Ve Bir Saha Arastirmasi” baslikli
yuksek lisans tezinde, duygusal zekanin isletmelerdeki liderler ve takipcileri agisindan,

ne derecede &nemli oldugunu ortaya cikarmayi hedeflemistir. Yapmis oldugu

229 Ural, Age., 55.209 — 219.
20 Aricioglu, Age., $5.26-42.
231 Cakar, Age., $5.23 — 48.
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calismada, duygusal zekanin gerek is hayatinda gerekse sosyal hayatta, liderligin
olmazsa olmaz bir 6zelligi oldugu ispatlanmistir.2*?

Ozlem Mumcuoglu, Ekim 2002 yilinda Marmara Universitesi Egitim Bilimleri
Enstitist Egitim Bilimleri Anabilim Dali Rehberlik ve Psikolojik Danismanhik Bilim
Dali’nda hazirlamis oldugu “Bar — On Duygusal Zeka Testi (Bar — On Emotional
Quotient Inventory — Bar — On EQ-i )’ nin Turkge Dilsel Esdegerlik, Guvenilirlik ve
Gecerlik Calismasi” baslikh yiksek lisans tezinde, Bar — On Duygusal Zeka Testi’nin
Turkce halini gesitli sektorlerde calismakta olan ve Universite 6grencilerinden olusan
bir érneklem grubu (N = 125) Uzerinde incelemistir. Bar — On EQ-i Turkce formu
boyutlarinin, uygulanan érneklemde Cronbach alfa Givenilirlik katsayilarini a = .48 ile
a =.84 arasinda yer aldigini ve tum katsayilarin istatistiki acidan < .01 dlzeyinde
anlamli oldugunu, Bar — On EQ-i Turkce formu i¢ tutarhk Guvenilirlik katsayilart,
Turkce formun tim alt boyutlarinin benzer Turk 6rneklemlerde kullaniimasinin uygun

olacagini belirtmistir.*

3.3. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin  temel amaci duygusal zeka ile performans arasindaki iliskiyi
incelemektir. Bu maksatla, Bar — On’un duygusal zeka modeli temel alinmis, duygusal
zeka ile is performansi arasindaki iliski arastiriimistir. Kisaca, yuksek duygusal zekaya
sahip Kisilerin, olmayanlara nazaran daha Ustlin performansa sahip olup olmadigi

arastiriimistir.

3.4. Arastirmanin Onemi

Duygusal zeka, hizla degisen diinyada isletme yoneticilerinin ve yonetim bilim
adamlarinin tzerinde 6nemle durdugu bir konu haline gelmistir. Duygusal zekanin 6z,
kisinin kendisini nasil gelistirecedi ve nasil daha verimli galisabilecegi ile ilgilidir.

Rekabetin yok edici boyutlara ulastigi, isletmelerin rakiplerine tstunlik saglamak
icin birbirleri ile yaristigi ginimiz dunyasinda en zor gorev, isletmelerin beseri
sermayesi olarak nitelendirilen isgorenlerdedir.  Bu isgorenlerin, duygusal zeka

yetilerini uygulamaya gecirebildikleri 6lclde isletmelerin de basariya ulasmalarinin ¢cok

22 gijlbiiloglu, Age., s.64.
233 Mumcuoglu, Age. s.12.



82

daha erken olacagi ifade edilmektedir. Clnki duygusal zeka, kisinin kendi duygularinin
farkinda olmasi, bu duygularini kontrol edebilmesi, eger yoneticisi ise calisanlarina
empatili davranip onlari ise motive edebilmesi ve sosyal iliskilerinde agik olabilmesidir.
Bir isgoren, amirleriyle, calisma arkadaslariyla ve musterilerle daha iyi iliskiler kurmak,
isletmenin buylmesi ve gelismesine katki saglamak icin bu yeteneklerini kullanirlar.
Cahisanlar huzurlu bir is ortaminda, kendilerini guvende hissedip, yaptiklari isin
gercekten Onemli oldugunu hissettiklerinde, performanslari artmakta ve mensubu
olduklari firma, rakipleri arasindan hizla ataga kalkarak rekabet avantajini
yakalamaktadir. Bunun nedeni, isgorenlerin duygusal zeka duzeylerinin yiksek
olmasidir. Yiksek duygusal zekaya sahip isgorenler hem kendi aralarinda hem de
mugterilere karsi sergiledikleri olumlu ve 1hmh davraniglar sayesinde orgutsel
vatandaslik davranisini pozitif yonde arttirmakta ve huzurlu bir o6rgit iklimi

olusturmaktadirlar.

3.5. Varsayimlar

Bu arastirmada asagidaki temel varsayimlardan hareket edilmistir.

1.Duygusal zeka, niteliksel olarak 6lgulebilen bir kavramdir.

2.Duygusal zekanin literatiire dayanilarak, kavram boyutunda tanimlanabildigi
varsayilmaktadir.

3.Duygusal zekanin, Bar — On Duygusal Zeka Testi’nin alt testleri ile
olcllebilecegi varsaylimaktadir.

4.Duygusal zeka testlerinin gercegi yansitma derecesi, blyik 6lcude onu alan
deneklerin verecekleri dogru, gercekei bilgilere dayalidir.

5.Bar — On Duygusal Zeka Testi’nin kullanimi ¢ok 6zel bir bilgi ve beceri
gerektirmez.

6.Arastirma kapsami icindeki kullanilan denekler, evren grubunu yeterli dizeyde
temsil etmektedir.

7.Arastirmaya katillan isgOrenler is tamimlarinda belirtilen gorevlerde,
kendilerinden istenen ve istenmeyen sorumluluklara iliskin yeterli bilgiye
sahiptirler.

8.Performans degerlendirmeden sorumlu olan yoneticiler bu konuda yeterli bilgi

ve beceriye sahiptirler.
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3.6. Sinirhihklar

1.Bu arastirma, istanbul’da faaliyet gosteren Tiirkiye Ekonomi Bankasi (TEB),
incekara Holding ve Albayrak Turizm A.S.’de; Erzurum’da faaliyet gosteren
YKM Turhan Kivilceim Is Merkezi ve TEMA Magazasi’nda; Eskisehir’de
faaliyet gosteren C.C.S.S Sarar’ da ve Konya’da faaliyet gosteren Toys r’us ve
Eregli Tekstil A.S.’de cesitli  kademelerde c¢alisan isgorenler arasinda
uygulanmistir. Arastirma, bu bireylerden elde edilen verilerle sinirhdir.

2.isgérenlerin  duygusal zekalarinin 6lgiimii Bar-On’un duygusal zeka olgiim
anketiyle elde edilen verilerle sinirlidir.

3.isgérenlerin  performanslarinin dlciimi performans dlgiim anketiyle ve sicil
amirlerinin isgorenler hakkinda verdikleri bilgilerden elde edilen verilerle
sinirhdir.

4.0Orneklemdeki kKisilerin duygusal zeka degerleri, onlarin duygusal zeka
boyutlarini 6lcen maddeleri, ne sekilde algiladiklarina baglidir. Baska bir
ifadeyle, Kisilerin duygusal zekasi hakkindaki bilgimiz, onlarin maddeleri

algilayislariyla sinirhdir.

3.7. Tanimlar

Duygu: Duygu, algisal, deneysel, fiziksel, bilissel ve diger degisimleri anlasilir
sekilde ruh halleri ve hislere don(stiren, organize olmus bir yanit sistemidir.

Zeka: “Bireyin zor, karmasik, soyut, ekonomik, gayeye uygun, sosyal degeri olan
ve orijinal nitelikler tasiyan zihinsel davranislari yapabilme ve bu kosullar altinda
bireyin enerjisini davraniglar tzerine toplayabilme ve heyecanlara karsi koyabilme
yetenegi” olarak tanimlanmistir.>*

Duygusal Zeka: Kisinin kendisinin, digerlerinin, duygularini kontrol etme, bunlar
arasinda se¢im yapabilme ve kisinin bu duygularini hayatina yon vermede kullanabilme
kabiliyetini iceren sosyal zekanin bir tipidir.?*®

Kisilik: bir Kisinin cevreye uyum saglamasini belirleyen karakteristik davranis

oruntdleri ve dustinme bigimleridir.

23 Mumcuoglu, Age.,s.41.
235 Mayer, Age., s.10.
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3.8. Arastirma modeli

Bu model olusturulurken ilgili literatirde Reuven Bar — On’ un duygusal zeka
modeli ile Chi — Sum Wong, Kenneth S. Law’ in performans modeli kullaniimistir.
Literatiire gore*°duygusal zeka ile performans arasinda dogrusal bir iliski oldugu
saptanmistir. Bu bulgulardan yola cikilarak Sekil 3.1°de goriilen model tarafimizdan
olusturulmustur. Olusturdugumuz bu modele gére, Reuven Bar — On’ un duygusal zeka
modelinin ve onun alt boyutlari olan kisisel boyut, kisiler arasi boyut, uyum, stres
yonetimi ve genel ruh hallerindeki artis, Chi — Sum Wong, Kenneth S. Law’ In
performans modelinde bulunan is performansi, is tatmini ve Orgutsel vatandaslik
davranislarinda artisa sebep olur. Aksi halde duygusal zeka ve alt boyutlarindaki azalis;

performans ve alt boyutlarinda da azalisa sebep olur.

DUYGUSAL ZEKA PERFORMANS
Y
KISILER ARASI ILISKILER +
iS PERFORMANSI
KiSISEL FARKINDALIK
UYUM IS TATMINi
STRES YONTEMI - -
ORGUTSEL VATANDASLIK
) DAVRANISI
GENEL RUH HALI A

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

2% Lim , Kirby Age., 5.142; Cumming, Age., s.2; Wong, Law, Age., 5.245; K.V. PETRIDES, Norah
FREDERICKSON, Adrian FURNHAM, “The Role Of Trait Emotional Intelligence in Academic
Performance And Deviant Behavior At School”, Personality and Individual Differences, (Sayi:36 2004),
s.126; Abraham, Age., s.130; Jordan, Ashkanasy, Hartel, Hooper, Age, s.195; Goleman, 1998, Age., s.33;
Refereed Track, “On The Role Of Emotional Intelligence In Organizations” , Organizational Systems
Research Association Conference, 2002, St. Louis, MO; Carolyn MacCANN,Gerald MATTHEWS, Moshe
ZEIDNER, Richard D. ROBERTS ,”Psychological Assessment Of Emotional Intelligence: A Review Of Self-Report
And Performance-Based Testing,” The International Journal of Organizational Analysis, (Say1 11, 2003); Joseph B.
LYONS, Tamera R. SCHNEIDER, “The Influence of Emotional Intelligence on Performance”, Personality and
Individual Differences, ( Eylul 2005), s.12.
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Bu modele gore asagidaki hipotezler olusturulmustur.
3.9. Hipotezler
Bu arastirmada asagidaki hipotezler test edilmeye calisiimistir.
1. Deneklerin demografik ozellikleri ile duygusal zeka ve performans duzeyleri
arasinda farklihk vardir.
1.1. Deneklerin duygusal zeka diizeyleri ile performans dizeyleri isletmeler
arasinda farklilik gosterir.
1.2. Deneklerin cinsiyetlerine gore duygusal zeka diizeyleri ile performans
dizeyleri farklilik gosterir.
1.2.1. Bayan isgorenlerin duygusal zekalari erkek isgdrenlere
nazaran
daha yuksektir.
1.2.2. Bayan isgorenlerin performanslari erkek isgorenlere nazaran
daha yuksektir
1.3 Deneklerin yaslarina gore duygusal zeka duzeyleri ile performans dizeyleri
farklilik gosterir.
1.3.1. isgérenlerin yaslan arttikca duygusal zeka seviyelerinde pozitif
yonde bir artis olmaktadir.
1.3.2. isgérenlerin yaslari arttikca performans seviyelerinde pozitif yonde
bir artis olmaktadir.
1.4. Deneklerin egitim seviyelerine gore duygusal zeka dizeyleri ile performans
diizeyleri farklhilik gosterir.
1.4.1. isgorenlerin egitim seviyeleri arttika duygusal zeka seviyelerinde
pozitif yonde bir artis olmaktadir.
1.4.2. isgérenlerin egitim seviyeleri arttikga performans seviyelerinde
pozitif yonde bir artis olmaktadir.
1.5. Deneklerin medeni durumlarina gore duygusal zeka diizeyleri ile
performans dizeyleri farklilik gosterir.
1.5.1. Evli olan isgorenlerin duygusal zeka oranlari bekar olan
isgorenlere nazaran daha ylksektir.
1.5.2. Evli olan isgorenlerin performans oranlari bekar olan isgorenlere

nazaran daha yuksektir.
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1.6. Deneklerin ¢ocuk sahibi olup olmamalarina gére duygusal zeka duzeyleri ile
performans diizeyleri farklilik gosterir.
1.6.1. Cocugu olan isgorenlerin duygusal zeka seviyeleri, cocugu
olmayan isgorenlere nazaran daha yuksektir.
1.6.2. Cocugu olan isgorenlerin performans seviyeleri, ¢cocugu olmayan
isgorenlere nazaran daha yulksektir.
1.7. Deneklerin kidem durumlarina gore duygusal zeka diizeyleri ile performans
dizeyleri farklilik gosterir.
1.7.1. isgérenlerin kidem durumlari arttikga duygusal zeka seviyelerinde
pozitif yonde bir artis olmaktadir.
1.7.2. isgérenlerin kidem durumlari arttikca performans seviyelerinde
pozitif yonde bir artis olmaktadir.
2. Duygusal zeka ile performans arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.
2.1 Duygusal zeka ile is performansi arasinda bir iliski vardir.
2.2 Duygusal zeka ile is tatmini arasinda bir iliski vardir.

2.3 Duygusal zeka ile orgtsel vatandaslik davranisi arasinda bir iliski vardir.

3.10. Yontem

3.10.1. Veri toplama yontemi

Bu arastirma betimsel bir arastirmadir. Arastirmaya katilan isgorenlerle yiz yiize
gorastlmastar. Arastirmanin verileri, bu ¢alisma icin gelistirilen Bar — On Duygusal
Zeka Testi ve Performans Olgiim Anketi ile toplanmistir. Bar — On  Duygusal Zeka
Testi 88, Performans Olclim Anketi ise 41 sorudan olusmus ve besli Likert 6lcegine
gore hazirlanmistir. Doldurulan bu testlerin karsisinda; (1) Tamamen Katilmiyorum, (2)
Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Tamamen Katiliyorum oélgutleri
bulunmaktadir. isgérenlereden her bir soru icin kendilerine uygunluk derecesine gére bu
bes Olcltten birisini isaretlemesi istenmistir. Duygusal zeka duzeyi tespit edilen
isgorenin sicil amiri konumunda bulunan birinci derecedeki amirine o isgdren igin
performans degerlendirme anketi uygulanmis ve bire bir esitlik modeli kullaniimistir.

Bu uygulama yapilirken performansin dogru olarak tespit edilebilmesi maksadiyla,
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isgorenin o firmada en az Ug ay birinci derece sicil amiri ile birlikte calismalarina dikkat
edilmistir.

Ozellikle performans 6lgiim anketlerinde yonetici konumunda bulunan birinci
derece sicil amirlerine performans élgtimu hakkinda bilgiler verilmis olup ydneticilerin

belirli puanlara yonelme hatalarindan kaginmalari igin uyarilarda bulunulmustur.

3.10.2. Veri analiz yontemi

Arastirmada elde edilen veriler bilgisayar ortaminda SPSS paket programinda
degerlendirilmistir. Duygusal zeka anketinin glvenirlik testi i¢in Cronbach Alpha
katsayisina bakilmistir. Parametrik de@iskenler arasindaki farkhlklar belirlenirken t-
testi ve Anova testi kullaniimistir. Gerekli korelasyon analizleri igin ise Pearson

Korelasyon Matriksinden yararlaniimistir.

3.10.3. Arastirma evreni ve 6rneklemi

Bu arastirma bilhassa Performans Degerleme konusunda 6lgme zorlugundan
dolayi, erisilebilirlik bazinda 6rneklem almak suretiyle 8 isletmede yapilmistir. Bunlar
sirasiyla; Istanbul’da faaliyet gosteren Tiirkiye Ekonomi Bankasi (TEB), incekara
Holding ve Albayrak Turizm A.S.’de; Erzurum’da faaliyet gosteren YKM Turhan
Kivilcim is Merkezi ve TEMA Magazasi’nda; Eskisehir’de faaliyet gosteren C.C.S.
Sarar’ da ve Konya’da faaliyet gosteren Toys’r’us ve Eregli Tekstil A.S.’de insan
iliskilerinde yogun olarak bulunan ve duygusal zekalarini islerinde kullanan 247
isgorene uygulanmistir

Bu isletmelere ve faaliyet alanlarina iliskin ézet bilgiler asagida sunulmustur.

Turkiye Ekonomi Bankasi (TEB); 1927 kurulmus, toplam 113 subesi ve alternatif
dagitim kanallariyla toplam 3200 isgéren ile bankacilik sektoriinde faaliyet
gOstermektedir. Bu bankanin yalnizca merkezinde insan iliskilerinde 6nemli rol
oynayan ¢alisan 22 isgoren uygulamaya katiimistir.

incekara Holding; 1951 yilinda istanbul’da kurulmus, su anda 210 calisani ile
medikal sektériinde faaliyetlerine devam etmektedir. incekara Holding’den insan

iliskilerinde 6nemli rol oynayan 20 isgdren uygulamaya katilmistir.
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Albayrak Turizm A.S. ; 1982 yilinda istanbul’da kurulmustur. Giiniimiizde, 2500
isgoreni ile turizm ve insaat sektorlerinde faaliyet gostermektedir. Albayrak Turizm
A.S.’den insan iliskilerinde 6nemli rol oynayan 26 isgoren uygulamaya katiimistir.

YKM Turhan Kivileim is Merkezi; 1991 yihinda Erzurum’da faaliyetlerine
baslamis ve gunimiizde 65 ¢ahisani ile Erzurum’da hazir giyim ve elektronik esya satis
sektdriinde hizmet vermeye devam etmektedir. YKM Turhan Kivilcim is Merkezi’nde
calisan ve insan iliskilerinde dnemli rol oynayan 40 isgoren uygulamaya katiimistir.

TEMA Magazasi; 1989 yilinda Erzurum’da faaliyete gecmistir. 58 ¢alisani ile
Erzurum’da hazir giyim ve elektronik esya satis sektdriinde hizmet vermeye devam
etmektedir. TEMA Magazasi’nda calisan ve insan iliskilerinde 6énemli rol oynayan 26
isgéren uygulamaya katilmistir.

C.C.S. Sarar; 1944 yilinda Eskisehir’de faaliyete gecmistir. Urtnlerini yurt disina
da ihrag eden C.C.S. Sarar sirketi, 4500 calisani ile tekstil ve hazir giyim sektoriinde
faaliyet gostermektedir. insan iliskilerinde énemli rol oynayan 35 isgéren uygulamaya
katiimistir.

Konya’da bulunan Toys’r’'us 2003 yilinda faaliyete gecmistir. Halen 34 isgoreni
ile oyuncak sektoriinde faaliyet gosteren Toys’r’us magazasindan insan iliskilerinde
onemli rol oynayan 28 isgéren uygulamaya katilmistir.

Eregli Tekstil A.S. 1997 yilinda 6zelleserek Konya’da 4500 calisani ile tekstil
sektoriinde faaliyet gostermektedir. Eregli Tekstil A.S.’de insan iliskilerinde énemli rol

oynayan 50 isgoren uygulamaya katilmistir.

3.10.4. Calismada kullanilan envanterler

Duygusal zekanin 6lculmesinde; Mayer, Salovey & Caruso’nun olusturdugu
duygusal zeka envanteri MSCEIT V2.0, Bar — On’un Duygusal Katsay!1 Envanteri,
Goleman ve Boyatzis’ in gelistirdigi Duygusal Yeterlilik Envanteri gibi envanterlerin
kullanildigr gozlemlenmistir.

Bunlardan Mayer, Salovey ve Caruso’ nun olusturdugu MSCEIT V2.0; duygusal
zekay! psikolojik bir yetenek olarak 6lgmeyi hedefleyen bir envanterdir ve psikometrik

acidan guvenilirdir.
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MEIS yaklasik olarak 40 sayfa ve 402 maddedir®®” icinde bulunan resim
kitapcigindaki resimlerin ve arastirmacilarin deneklere dinleteceg@i bir muzik 6rneginin
degerlendirilmesi gibi 6zel uygulamalari, kiside belirli duygularin neler uyandirdigini
(duygunun uyandirdigi renk, 1s1, tat gibi) 6grenmeye yonelik sorulari, kisinin kendisinin
ve digerlerinin duygularini degerlendirmesini isteyen &rnek olaylari, duygularin
bilesimlerinin algilanisina, onlarin yogunlasmasi durumuna ve onlari ifade etmeye
yonelik sorular1 kapsamaktadir.

MSCEIT V2.0 ise, bu 6lcegin daha da gelistirilmisidir. Bitun bu karmasik soru
yapisini uygulayabilmek ve deg@erlendirebilmek icin de uygulayicinin psikometrik
acidan vyeterli olmasi da gerekmektedir.”®® Ozetle, bu envanterin ¢ok ayrintili olmasi,
uygulanmasinin zorlugu ve c¢ok uzun bir zaman ahyor olmasi, ve calismayi yapan
kisinin bu tir bir psikolojik testi uygulamak icin yeterli psikometrik bilgiye sahip
olmasi gerekmektedir.

Biz de arastirmamizda Reuven Bar-On’un gecerlilik ve guvenilirlik ¢calismalarini
yaptigi Bar-On EQ anketini kullanmayi uygun gordiuk. Bu 6lgme araci simdiye kadar
bir cok akademik calismada kullanilmistir. Ornegin, Fiisun Tekin Acar (2001) doktora
calismasinda kullanmistir. Acar’in Tirkce’ye cevirerek kullandigi bu arag¢ érnek olarak
alinmustir.

Bu ara¢, konu hakkinda yapilan arastirmalar sonucunda toplam 5 boyut ve onlarin
da altinda yer alan 15 boyutu 6lcen 88 ifadeden olusan bir dlgektir.?*

Anketin 88. maddesine “yukaridaki ifadelere samimi ve dogru sekilde cevap
verdim.” ifadesine “tamamen katiliyorum” seceneginin disinda cevap verenlerin
anketleri degerlendirmeye alinmamistir. Bu ifadeler, 5°li Likert 6lcedinde 1- Tamamen
katilmiyorum ile 5- Tamamen katiliyorum arasinda degismektedir.

Bar-On EQ anketi bu calisma igin uyarlanirken asagidaki hususlara dikkat
edilmistir:

« Onermelerin yeterince agik, anlasilir ve kisa olmast,
e Her boyutu 06lgen yeterli sayida 6nerme olmasi,
» Olgiilmesi gereken boyutla ilgisiz 6nerme bulunmamasi,

e Birbirinin yerine gecen 6nerme olmamasi,

27 shelley, Brown, Age., s.8; Mayer, Salovey, Caruso, 2000, Age., s.405.

2% petrides, Funham , A.g.e., s. 126.
29 Acar, Age., s.98.
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» Onermelerin tek bir konuyu élgmesi.

CGalismada kullandigimiz, Bar-On EQ 6l¢me aracinin, duygusal zekanin boyutlar

ve alt boyutlari ile ilgili maddelerinin hangileri olduklari Tablo 3.1’ de gosterilmistir.

Tablo 3.1. Bar-On EQ Anketinin Boyutlari ve Alt Boyutlarina iliskin Maddeler

BOYUTLAR

Kisisel Farkindalik

Bagimsizhik

ALT BOYUTLAR

MADDELER
73,64,47,22,24

Kendini Gergeklestirme

35,28,15,17,19,21

Kararhlik

7,9,20,27,39,86

Kendine Saygi

69,55,44,26,14,10

Duygusal Benlik Bilinci

54,2,14,9,38,84

Sosyal Sorumluluk

34,79,43,45,48,59
Kisiler Aras iligkiler Kisiler Arasi Iligkiler 67.62.57.46.42.32.16
Empati 77,81,49,30,25
Esneklik 71,61,1—38,5()7 18
Sartlara ve Gevreye Uyum Gergekgilik 82.56.52.12.4
Problem Cozme 51.3323.1.87

Stres Yonetimi

Strese Dayaniklilik

63,75,3,80,68,6,60

Diirtii Kontrolu

70,66,41,36,29,11

Genel Ruh Hali

Mutluluk,

83,72,74,65,54,40,37

lyimserlik

78,85,76,31

Tablo 3.1. de belirtilen maddelerden 3, 6, 9, 11, 12, 13, 16, 17, 21, 22, 24, 29, 35,
36, 37, 38, 39, 41, 44, 47, 51, 56, 58, 59, 60, 64, 65, 66, 67, 70, 71, 73, 77, 79, 80, 82,

83, 85 ve 86. sorular ters sorudur. Bu sorularin degerleri ters girilmistir.

Daha Onceki bolumlerde de anlatildigi gibi, literatiirde ¢ok cesitli performans

degerleme yontemleri bulunmaktadir. Biz arastirmamizda Chi — Sum Wong ve Kenneth

S. Law’in gegerlilik ve guvenilirlik ¢alismalarini yaptigi, performans degerlendirme

olgutind kullandik. Chi — Sum Wong ve Kenneth S. Law tarafindan olusturulan ve

gelistirilen bu 6lglt, isgorenlerin is performansini, is tatminini ve orgltsel vatandaslik

davranisini lgmeyi hedefleyen ve toplam 41 maddeden olusan bir élciittiir.2*°

240

Wong, Law, A.g.e., 5.262.
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Galismada kullandigimiz, performans degerlendirme aracinin, performansin
boyutlari ile ilgili maddelerinin hangileri olduklari Tablo 3.2” de gdsterilmistir.
Tablo 3.1. de belirtilen maddelerden 3, 15, 37, 38, 39, 40 ve 41. sorular ters

sorudur. Bu sorularin degerleri ters girilmistir.

Tablo 3.2. Performans Degerleme Anketinin Boyutlarina iliskin Maddeler

BOYUTLAR MADDELER

Is Performansi 1,2,3,4,5,23,24,26,27,28,29,30,33
Is Tatmini 17.18.21.22,25,37,38.39.40,41
Orgiitsel Vatandaslik Davranis 6.7.8.910,11.12.13.14.15,16,19.20 31.32.34.35 36

3.10.5. Guvenilirlik gahsmalari
Arastirmada kullanilan Duygusal Zeka o6lgme aracinin guvenirligine iliskin
Acar’in yapmis oldugu aciklama asagida aynen verilmistir.

“Duygusal zeka, ¢cok boyutlu bir degiskendir. Duygusal zekayi olusturan 5
temel ve onlarin altinda yer alan 15 alt boyut vardir. Calismada kullanilan anketin
glvenilirlik testi icin her bir boyutun ve anketin toplam Cronbach Alpha
katsayilarina bakilmistir. Bu 6rnekleme igin hesaplanan toplam duygusal zeka
degiskeninin Alpha Katsayisi 0.9212 olup, kabul edilebilir diizeydedir. Temel alt
boyutlardan, kisisel yetenekler boyutunun Alpha katsayisi 0.8373 olup, kabul
edilebilir dizeydedir. Kisiler arasi yetenekler boyutunun Alpha katsayisi 0.7787
olup kabul edilebilir dizeydedir. Uyumluluk boyutunun Alpha katsayisi 0.6542
olup kabul edilebilir diizeydedir. Stresle basa ¢ikma boyutunun Alpha katsayisi
0.7314 olup kabul edilebilir diizeydedir. Genel ruh durumunun Alpha katsayisi
0.7506 olup kabul edilebilir diizeydedir.” >**

Yukaridaki ifadelerden anlasilacagi izere, duygusal zekay1 belirlemekte kullanilan
anket, arastirmamiz acisindan oldukca guvenilir olarak kabul edilmistir. Tarafimizdan
yapilan guvenirlik analizi sonuglari ise Alpha= 0.91 olarak bulunmustur. Bu sonucta

aracin oldukca guvenilir oldugunun bir delili olarak kabul edilmistir.

241 Acar, Age., s.124.
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Duygusal zeka ile performans iliskisini inceleyen Chi — Sum Wong ve Kenneth S.
Law performans degerlendirme aracini Hong — Kong Hikimeti’nde calisan 146 orta
dizey yoneticiye uygulamislardir. Calismada kullanilan anketin guvenilirlik testi icin
Cronbach Alpha katsayilarina bakmislardir. is performansi boyutunun Alpha katsayisi
0.81 olup kabul edilebilir diizeydedir. Is tatmini boyutunun Alpha katsayisi 0.87 olup
kabul edilebilir diizeydedir. Orgitsel vatandashk davranisi boyutunun Alpha katsayisi
0.74 olup kabul edilebilir diizeydedir.?*?

Yukaridaki ifadelerden anlasilacagi Uzere, performans de§erlemede kullanilan
anket, arastirmamiz acgisindan oldukca givenilir olarak kabul edilmistir. Tarafimizdan
yaptlan givenirlik analizi sonuglari ise Alpha katsayisi 0.94 olarak bulunmustur. Bu

sonucta aracin oldukca guvenilir oldugunun bir delili olarak kabul edilmistir.

3.10.6. Deneklerin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular ve yorum

3.10.6.1. Arastirmaya katilan deneklerin isletmelere gore dagihimlarina

iliskin bulgular ve yorum

Analizlerde kullanilabilecek anket sayisi 247 olmustur. Anket formunun birinci
boluminde arastirmaya katilan deneklerin demografik Ozelliklerine iliskin 6 ifade
bulunmaktadir.Bu degiskenler, cinsiyet, medeni durum, cocuk sahibi olup olmama, yas,
egitim ve kidem olarak belirlenmistir.

Oncelikli olarak arastirmaya katilan 247 denegin isletme bazinda dagilimlari
Tablo 3.3’de ve Sekil 3.2.” de belirtilmistir. Daha sonra sirasi ile deneklerin cinsiyet,
medeni durum, ¢ocuk sahibi olup olmama, yas, egitim ve kidem durumlarina iliskin

bulgular miteakip tablo ve ¢izelgelerde gosterilmistir.

Tablo 3.3. Arastirmaya isletmelere Gére Dagilimi

ISLETMELER FREKANS (N) YUZDE DEGERI
TEB 22 8,9
C.C.S. SARAR 35 14,2
TEMA 26 10,5
YKM 40 16,2
ALBAYRAK TURIZM AS 26 10,5

242 Wong, Law, Age., 5.266.
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INCEKARA HOLDING 20 8,1
EREGLI TEKSTIL A.S 50 20,2
TOYS'R' US 28 11,3
TOPLAM 247 100
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Sekil 3.2. Deneklerin isletmelere Gére Dagihmi

Tablo 3.3. incelendigi zaman arastirmaya en cok isgorenle katilan isletmelerin
Eregli Tekstil A.S. ve YKM’ nin oldugu goérullrken, arastirmaya en az isgorenle katilan

isletmelerin de incekara Holding ve TEB oldugu goriilmektedir.
3.10.6.2. Arastirmaya katilan deneklerin cinsiyetlerine iliskin bulgular
Arastirmaya katilan deneklerin cinsiyetlerine iliskin bulgular Tablo 3.4. de ve

Sekil 3.3.’de gosterilmistir.

Tablo 3.4 Deneklerin Cinsiyetlerine Gore Dagihmi

CINSIYET FREKANS (N) YUZDE DEGERI

KADIN 109 44,1
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ERKEK 138 55,9
TOPLAM 247 100

Sekil 3.3 Deneklerin Cinsiyetlerine Gére Dagihimi

3.10.6.3. Arastirmaya katilan deneklerin medeni durumlarina iliskin bulgular
Arastirmaya katilan deneklerin medeni durumlarina iliskin bulgular Tablo 3.5. ‘te
ve Sekil 3.4.” de gosterilmistir.

Tablo 3.5 Deneklerin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi

MEDENI HAL FREKANS (N) YUZDE DEGERI
EVLI 122 49,4
BEKAR 125 50,6

TOPLAM 247 100
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Sekil 3.4 Deneklerin Medeni Durumlarina Gore Dagilimi
3.10.6.4. Arastirmaya katilan deneklerin ¢ocuk sahibi olup olmamalarina
iliskin bulgular
Arastirmaya Kkatilan deneklerin cocuk sahibi olup olmama durumlarina iliskin
bulgular Tablo 3.6. da ve Sekil 3.5 de gosterilmistir.
Tablo 3.6 Deneklerin Cocuk Durumlarina Gére Dagilimi

COCUK DURUMU FREKANS (N) YUZDE DEGERI
COCUK SAHIBI 94 38,1
COCUGU YOK 153 61,9
TOPLAM 247 100

COCUK SAHIBI COCUGU YOK

Sekil 3.5. Deneklerin Cocuk Durumlarina Gore Dagilimi

3.10.6.5. Arastirmaya katilan deneklerin yaslarina iliskin bulgular ve yorum
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Arastirmaya katilan deneklerin yas durumlarina iliskin bulgular Tablo 3.7. ‘de ve

Sekil 3.6. da gosterilmistir.

Tablo 3.7. Deneklerin Yas Durumlarina Goére Dagilimi

YAS ARALIGI FREKANS (N) YUZDE DEGERI
18-27 YAS ARALIGI 100 40,5
28-40 YAS ARALIGI 139 56,3
41 YAS VE UZERI 8 3,2
TOPLAM 247 100

18-27 YAS ARALIGI 28-40 YAS ARALIGI 41 YAS -VE UZERI

Sekil 3.6. Deneklerin Yas Durumlarina Gore Dagilimi
Tablo 3.7. incelendiginde isletmelerde ¢alisan isgorenlerin buyik ¢ogunlugunun
28 — 40 yas araliginda oldugu, buna karsin 41 yas ve (izerinde olan isgdrenlerin ise en az
sayida oldugu gorilmektedir. Gerek calisma sartlarinin zorlugu, gerekse isletmelerin
isgorenlerden beklentilerinin giderek artmasi, isgorenlerin yaslarinin arttikca isletmeler
tarafindan kabul edilmeyeceklerinin belirtisi olmaktadir. Dolayisiyla isgorenler degisen
cevre kosullarina hizla kendilerini adapte ederek tecribenin daha 6nemli oldugunu

goOstermek zorundadirlar.

3.10.6.6. Arastirmaya katilan deneklerin egitim durumlarina iliskin bulgular

ve yorum
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Arastirmaya katilan deneklerin egitim durumlarina iliskin bulgular Tablo 3.8. “de

ve Sekil 3.7 de gosterilmistir.

Tablo 3.8. Deneklerin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

EGIiTiM DURUMU FREKANS (N) YUZDE DEGERI
ILKOKUL 35 14,2
ORTAOKUL 29 11,7
LISE 75 30,4
UNIVERSITE 93 37,7
YUKSEK LISANS / DOKTORA 15 6,1
TOPLAM 247 100

NS

Sekil 3.7 Deneklerin Egitim Durumlarina Gére Dagihmi

Tablo 3.8 incelendigi zaman arastirmaya katilan isgdrenlerin %37.7 sinin
Universite  mezunu oldugu goéralirken %211.7’sinin orta okul mezunu oldugu
gorilmektedir. Rekabetin giderek artti§i glnimiz dinyasinda isletmeler, sahip
olacaklar isgdrenlerden ilk istedikleri sey egitim seviyelerinin ylksek olmalaridir.
Arastirmaya Kkatilan deneklerden yuksek lisans ve doktora mezunlarinin isletmelerdeki
st duzey yoneticiler olasi egitim seviyesinin glnimizde ne denli énemli oldugunu

gostermektedir.
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3.10.6.7. Arastirmaya katilan deneklerin kidem durumlarina iliskin bulgular

ve yorum

Arastirmaya katilan deneklerin kidem durumlarina iliskin bulgular Tablo 3.9. da
ve Sekil 3.8” de gosterilmistir.

Tablo 3.9. Deneklerin Kidem Durumlarina Gore Dagilimi

KIDEM DURUMU FREKANS (N) YUZDE DEGERI
0-4 YIL ARASI 90 36,4
5-10 YIL ARASI 100 40,5
11 YIL VE UZERI 57 23,1
TOPLAM 247 100

0-4 YIL ARASI 5-10 YIL ARASI 11 YIL VE UZERI
ARASI

Sekil 3.8. Deneklerin Kidem Durumlarina Goére Dagilimi

Tablo 3.9. incelendigi zaman isletmelerde isgorenlerin en fazla 5 — 10 yil arasi
cahstigi gorilmektedir. Isletmelerde 11 yil ve lizeri calisanin yillar gectikce azalmasinin
en onemli sebebi, degisen calisma sartlarina ayak uyduramayan isgdrenlerin isten

¢ikariimasi ve sadece nitelikli personelin isine devam edebilmesidir.

3.10.7. Deneklerin Demografik Ozellikleri ile Duygusal Zeka ve Performans

Iliskilerine Ait Bulgular ve Yorum

3.10.7.1. Deneklerin, bulunduklar: isletmelere gore duygusal zekalari ve is

performanslarina iliskin bulgular ve yorum
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Bu bdluimde “deneklerin duygusal zeka dizeyleri ile performans dizeyleri

isletmeler arasinda farklilik gosterir” hipotezi test edilmeye calisilacaktir. Bu hipotezi
test edebilmek igin tek yonli varyans analizi yapilmistir. Yapilan analizler sonucu
oldukga anlamli sonuclar ortaya ¢ikmistir. Arastirmaya katilan deneklerin, bulunduklar
isletmelere gore “Genel Ruh Hali”, “Stres Yonetimi”, “Sartlara ve Cevreye Uyum”,
“Kisiler Arasi iliskiler” ve “Kisisel Farkindalik” alt boyutlari ile ilgili varyans

analizlerine iliskin bulgular Tablo 3.10 da gosterilmektedir.

Tablo 3.10 Deneklerin, Bulunduklari isletmelere Gore “Genel Ruh Hali”, “Stres
Yonetimi”, “Sartlara ve Cevreye Uyum”, “Kisiler Arasi iliskiler” Ve “Kisisel

Farkindalik” Alt Boyutlari ile ilgili Varyans Analizleri

»]0 a 0
a a( OpPI1a a O e
Gruplar arasi 6,303 7 0,900 2,784 | 0,008*
(I—BbiIEIIEL RUH Gruplar ici 77,313 | 239 0,323
Toplam 83,617 | 246
STRES Gruplar arasi 11,791 7 1,684 5,955| 0,000**
YONETIMi Gruplar igi 67,603 |239 0,283
Toplam 79,395 | 246
SARTLARA VE |Gruplar arasi 5,574 7 0,796  |4,781| 0,000**
CEVREYE Gruplar ici 39,806 [239 0,167
UYUM Toplam 45,379 | 246
KISILER Gruplar arasi 3,556 7 0,508 2,537| 0,016*
ARASI Gruplar ici 47,864 | 239 0,200
ILISKILER Toplam 51,420 | 246
KIiSISEL Gruplar arasi 6,089 7 0,870 4,751| 0,000**
FARKINDALIK | Gruplar igi 43,758 |239 0,183
Toplam 49,847 | 246

*P < 0.05 de anlaml

**P < 0.01 de anlamli

Tablo 3.10 ‘daki verilere gore, isgorenlerin duygusal zeka alt boyutlarindan
“Genel Ruh Hali” (F=2,784), ve, “Kisiler Arasi iliskiler” (F=5,955) alt boyutlarina
iliskin algilamalari ile bulunduklari isletmeler arasinda P<0.05 6nem derecesinde, “Stres
Yonetimi” (F=4,781), “Sartlara ve Cevreye Uyum” (F=2,537) ve “Kisisel Farkindalk”
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(F=4,751), alt boyutlarina iliskin algilamalari ile bulunduklari isletmeler arasinda
P<0.01 énem derecesinde oldukca anlamli bir fark saptanmistir. Bdyle bir farkin
kaynagina iliskin bulgular icin yapilan analiz sonuglari Tablo 3.11 de sunulmustur.

Gerekli yorum orada yapilmistir.

Tablo 3.11 Deneklerin, Bulunduklari isletmelere Gére “Genel Ruh Hali” , “Stres
Yonetimi”, “Sartlara ve Cevreye Uyum”, “Kisiler Arasi iliskiler” ve “Kisisel

Farkindalik” Alt Boyutlari ile ilgili Aritmetik Ortalama Degerleri

BOYUTLAR ISLETMELER N X S.S.

TEB 22 4,16 0,42

C.C.S.SARAR 35 3,94 0,42

TEMA 26 3,83 0,60

GENEL RUH HALI YKM 40 3,78 0,64
BOYUTU ALBAYRAK TURIZM A.S 26 3,96 0,65
INCEKARA HOLDING 20 4,00 0,68

EREGLI TEKSTIL A.S 50 3,61 0,59

TOYS'R' US 28 3,91 0,47

TEB 22 3,70 0,63

C.C.S.SARAR 35 3,36 0,43

TEMA 26 2,92 0,41

STRES YONETIMI YKM . 40 3,34 0,48
BOYUTU ALBAYRAK TURIZM A.S 26 3,23 0,56
iINCEKARA HOLDING 20 3,47 0,58

EREGLI TEKSTIL A.S 50 3,02 0,65

TOYS'R' US 28 3,28 3,36

TEB 22 3,80 0,34

C.C.S.SARAR 35 3,70 0,41

SARTLARA VE TEMA 26 3,28 0,32
CEVREYE UYUM YKM . 40 3,64 0,46
BOYUTU ALBAYRAK TURIZM A.S 26 3,71 0,42
iINCEKARA HOLDING 20 3,44 0,37

EREGLI TEKSTIL A.S 50 3,54 0,47

TOYS'R' US 28 3,43 0,30

KISILER ARASI TEB 22 4,11 0,29
ILISKILER C.C.S.SARAR 35 4,05 | 0,35
TEMA 26 3,91 0,39

YKM 40 4,01 0,56

ALBAYRAK TURIZM A.S 26 4,14 0,44

INCEKARA HOLDING 20 4,07 0,41

EREGLI TEKSTIL A.S 50 3,88 0,53
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TOYS'R' US 28 3,75 0,34

TEB 22 3,95 0,32

C.C.S.SARAR 35 3,73 0,38

TEMA 26 3,43 0,39

i YKM 40 3,70 0,44
KISISEL FARKINDALIK ALBAYRAK TURIZM A.$ 26 3,90 0,41
INCEKARA HOLDING 20 3,79 0,47

EREGLI TEKSTIL A.$ 50 3,54 0,48

TOYSR'US 28 3,56 0,42

Yukaridaki cizelgede goralugi gibi, isgorenlerin bulunduklari isletmeler ile
duygusal zekayi olusturan alt boyutlara iliskin degerlerde oldukga dnemli farkliliklar
gozilkmektedir. “Genel Ruh Hali”, alt boyutuna iliskin degerlerde incekara Holding
(X=4,00) ve TEB (X=4,16) sirketlerinde calisanlarin benzerlik gosterdigi, yani
bulunduklari isletmede daha iyimser ve daha mutlu olduklari, bunun yani sira Eregli
Tekstil A.S (X=3,61) basta olmak Uzere geri kalan diger isletmelerde calisanlarin daha
az iyimser ve daha az mutlu olduklari séylenebilir.

“Stres YoOnetimi” alt boyutuna iliskin degerlerde TEB (X= 3,70) sirketinde
calisanlarin geri kalan diger isletmelerden farklihk gosterdigi, yani bu isletmede calisan
isgorenlerin islerinde kendi durtiilerini daha ¢ok kontrol ettikleri ve strese daha fazla
dayaniklilik gosterdikleri bunun yani sira, TEMA (X=2,92) basta olmak Uzere geri
kalan diger isletmelerde calisanlarin kendi ddrtulerini fazla kontrol edemedikleri ve
fazla strese dayanamadiklari sGylenebilir.

“Sartlara ve Cevreye Uyum” alt boyutuna iliskin degerlerde TEB (X=3,80)
sirketinde calisanlarin diger isletmelerden farkhlik gosterdigi, yani bu isletmede calisan
isgorenlerin islerinde daha esnek, daha gercekci ve karsilasilan problemleri ¢ozmede
daha basarili olduklari, bunun yani sira, TEMA (X=3,28) basta olmak Uzere geri kalan
diger isletmelerde ¢alisanlarin islerinde daha az esnek, daha az gercekci ve karsilasilan
problemleri cozmede daha az basarili olduklari sdylenebilir.

“Kisiler Aras iliskiler” alt boyutuna iliskin degerlerde TEB (X=4,11), C.C.S.
Sarar (X=4,05), YKM (X=4,01), Albayrak Turizm A.S (X=4,14) ve incekara Holding
(X=4,07) sirketlerinde calisanlarin benzerlik gosterdigi, yani bu isletmede calisan
isgorenlerin daha fazla sosyal sorumluluk duygusuna sahip olduklari, Kisiler arasi
iliskilerde daha basarili olduklari ve daha fazla empatik davranislarda bulundugu,

bunun yani sira, Toys'r'us (X=3,75) basta olmak (izere geri kalan diger isletmelerde
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calisanlarin islerinde daha az sosyal sorumluluk duygusuna sahip olduklari, kisiler arasi
iliskilerde daha az basarili olduklari ve daha az empatik davranislarda bulundugu
soylenebilir.

“Kisisel Farkindahk” alt boyutuna iliskin degerlerde TEB (X=3,95), ve Albayrak
Turizm A.S (X=3,90) sirketlerinde calisanlarin benzerlik gosterdigi, yani bu isletmede
calisan isgorenlerin  daha bagimsiz, daha Kkararli, kendini gerceklestirmede daha
basarili, kendine daha fazla saygili ve duygusal benlik bilincinin daha fazla gelismis
oldugu, bunun yani sira, TEMA (X=3,43) basta olmak Uzere diger isletmelerde
cahisanlarin islerinde daha bagimli, daha kararsiz, kendini gerceklestirmede daha az
basarili, kendine daha az saygil ve duygusal benlik bilincinin daha az gelismis oldugu
gorilmektedir.

Arastirmaya Katilan deneklerin, bulunduklari isletmelere gére “is Performans”,
“Is Tatmini” ve “Orgitsel Vatandashk Davranisi” alt boyutlari ile ilgili varyans

analizlerine iliskin bulgular Tablo 3.12 ‘de gosterilmektedir.

Tablo 3.12 Deneklerin, Bulunduklari isletmelere Gore “is Performansi”, “is Tatmini” Ve
“Orgutsel Vatandaslik Davranisi” Alt Boyutlari ile ilgili Varyans Analizleri

B0 - aynag opla % ortalama d

. Gruplar arasi 9,915 7 1,416 8,323 | 0,000**
ILsERFORMANSI Gruplar ici 40,669 | 239 0,170

Toplam 50,584 246

Gruplar arasi 18,326 7 2,618 12,46 | 0,000**
IS TATMINI Gruplar ici 50,026 238 0,210

Toplam 68,352 245
ORGUTSEL Gruplar arasl 18,355 7 2,622 17,54 | 0,000**
VATANDASLIK |Gruplar igi 35,724 239 48,43
DAVRANISI Toplam 54,079 246

**pP < 0.01 de anlamh

Tablo 3.12 ‘deki verilere gore, isgorenlerin is performansi alt boyutlarindan “is
Performansi” (F=8,323), “is Tatmini” (F=12,46) ve “Orgiitsel Vatandaslik Davranisi”
(F=17,54) alt boyutlarina iliskin degerleri ile bulunduklari isletmeler arasinda .001

onem derecesinde oldukga anlamli bir fark saptanmistir. Boyle bir farkin kaynagina
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iliskin bulgular icin yapilan analiz sonuclari Tablo 3.13’de sunulmustur. Gerekli yorum

orada yapilmistir.

Tablo 3.13 Deneklerin, Bulunduklar isletmelere Gére “is Performansi” , “is Tatmini” Ve

“Orgiitsel Vatandaslik Davranisi” ile ilgili Aritmetik Ortalama Degerleri

BOYUTLAR iSLETMELER N X S.S.
TEB 22 3,45 0,70

C.C.5.SARAR 35 | 3,94 0,37

TEMA 26 3,80 0,29

. YKM 40 | 3,70 0,55
IS PERFORMANSI 'A| BAYRAK TURIZM AS | 26 4,07 0,54
INCEKARA HOLDING 20 3,86 0,37

EREGLI TEKSTIL A.S 50 | 3,99 1,08

TOYSR' US 28 | 4,20 0,22

TEB 22 3,66 0,88

C.C.5.SARAR 35 | 3,9 0,42

TEMA 26 3,50 0,42

. - YKM 40 | 3,90 0,58
15 Ievhallng ALBAYRAK TURIZMAS | 26 | 451 0,32
INCEKARA HOLDING 20 | 3,87 0,54

EREGLI TEKSTIL A.S 50 | 4,00 0,00

TOYSR' US 21 | 427 0,25

TEB 22 3,32 0,60

C.C.5.SARAR 35 | 3,93 0,32

o TEMA 26 3,60 0,28
ORGUTSEL YKM 40 3,63 0,46
VATANDASLIK — FA BAYRAK TURIZM AS | 26 4,25 0,36
DAVRANIS! INCEKARA HOLDING 20 | 346 0,68
EREGLI TEKSTIL A.S 50 3,99 1,57

TOYSR' US 28 | 4,07 0,26

Yukaridaki cizelgede goralugi gibi, isgorenlerin bulunduklari isletmeler ile is
performansini olusturan alt boyutlara iliskin de@erlerde oldukca &nemli farkliliklar

gozilkmektedir. “is Performansi”, alt boyutuna iliskin degerlerde Albayrak Turizm A.S
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(X=4,07) ve Toys’r’us (X=4,20) sirketlerinde calisanlarin benzerlik gosterdigi, yani
islerinde Usttin performans seviyesine sahip olduklari, bunun yani sira, TEB (X=3,45)
basta olmak Uzere dider isletmelerde cahisanlarin daha dusiik performans seviyesine
sahip olduklari sdylenebilir.

“Is Tatmini* alt boyutuna iliskin degerlerde Albayrak Turizm A.S (X=4,51),
Eregli Tekstil A.S.(X=4,00) ve Toys’r’us (X=4,27) sirketlerinde calisanlarin benzerlik
gOsterdigi, yani yaptiklar isleri tatmin edici bulduklari, bunun yani sira, TEMA
(X=3,50) basta olmak uzere diger isletmelerde ¢alisanlarin yaptiklari isleri tatmin edici
bulmadiklari sdylenebilir.

“Orgiitsel Vatandaslik Davranisi” alt boyutuna iliskin degerlerde Albayrak Turizm
A.S (X=4,25) ve Toys’r’us (X=4,07) sirketlerinde ¢ahisanlarin benzerlik gosterdigi, yani
bu isletmelerde ¢alisan isgorenlerin islerinde daha fazla orgltsel vatandaslik davranisi
sergiledikleri, bunun yani sira, TEB (X=3,32) basta olmak uUzere diger isletmelerde
calisanlarin daha az drgutsel vatandaslik davranisi sergiledikleri sdylenebilir.

Arastirmaya Katilan deneklerin, bulunduklari isletmelere gore “Toplam Duygusal
Zeka” seviyeleri ile ilgili varyans analizlerine iliskin bulgular Tablo 3.14 ‘te

gosterilmektedir.

Tablo 3.14 Deneklerin, Bulunduklari isletmelere Gére “Toplam Duygusal Zeka”

Seviyeleri ile ilgili Varyans Analizleri

. arya arele arele One
»]0; a 0
d a( OpPIa O ald a 0 e
DUYGUSAL Gruplar arasi 4,448 7 0,635 4,569| 0,000**
ZEKA TOPLAM | Gruplar ici 33,242 | 239 0,139
PUANI Toplam 37,690 246

**P < 0.01 de anlamh

Tablo 3.14 incelendiginde, isgorenlerin “Toplam Duygusal Zeka” (F= 4,569)
seviyelerine iliskin degerler ile bulunduklari isletmeler arasinda .001 6nem derecesinde
oldukga anlamli bir fark saptanmistir. Boyle bir farkin kaynagina iliskin bulgular igin

yapilan analiz sonuclari Tablo 3.15’de sunulmustur. Gerekli yorum orada yapiimistir.

Tablo 3.15 Deneklerin, Bulunduklari isletmelere Gére “Toplam Duygusal Zeka”

Seviyeleri ile ilgili Aritmetik Ortalama Degerleri
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BOYUTLAR ISLETMELER N X S

TEB 22 393 | 0,31

C.C.S.SARAR 35 3,76 | 0,31

TEMA 26 3,48 | 0,33

TOPLAM DUYGUSAL YKM 40 3,71 | 0,42
ZEKA ALBAYRAK TURIZM A.S 26 3,82 | 0,37
INCEKARA HOLDING 20 3,76 | 0,40

EREGLI TEKSTIL A.S 50 3,55 | 0,43

TOYSR'US 28 3,59 | 0,29

Yukaridaki tabloda gorultgu gibi, isgorenlerin bulunduklari isletmeler ile toplam
duygusal zeka seviyeleri ve toplam performans degerlerine iliskin degerlerde oldukca
onemli farkhiliklar g6ziukmektedir. “Toplam Duygusal Zeka” seviyelerine iliskin
degerlerde, TEB (X=3,93) ve Albayrak Turizm A.S (X=3,82) sirketlerinde calisanlarin
benzerlik gosterdigi, yani daha Ustiin duygusal zeka seviyelerine sahip olduklari bunun
yani sira, TEMA (X=3,48) basta olmak Uzere geri kalan diger isletmelerde calisanlarin
daha dustik duygusal zeka seviyesine sahip olduklari sdylenebilir.

Arastirmaya katilan deneklerin, bulunduklari isletmelere gore “Toplam
Performans” duzeyleri ile ilgili varyans analizlerine iliskin bulgular Tablo 3.16 ‘da

gosterilmektedir.

Tablo 3.16 Deneklerin, Bulunduklari isletmelere Gére “Toplam Performans”

Duzeyleri ile ilgili Varyans Analizleri

Varyansin Kareler Kareler
Kaynag! toplami " ortalamasi

Gruplar arasi 14,28 | 0,000**
Gruplar ici
Toplam

Boyutlar

IS PERFORMANSI
TOPLAM PUANI

**pP < 0.01 de anlamh

Tablo 3.16 incelendiginde, isgorenlerin “Toplam Performans” (F= 14,28)

dizeylerine iliskin degerler ile bulunduklari isletmeler arasinda .001 énem derecesinde
oldukca anlamli bir fark saptanmistir. Boyle bir farkin kaynagina iliskin bulgular igin

yapilan analiz sonuglari Tablo 3.17°de sunulmustur. Gerekli yorum orada yapilmistir.

Tablo 3.17 Deneklerin, Bulunduklari isletmelere Gore “Toplam Performans”

Seviyeleri ile ilgili Aritmetik Ortalama Degerleri
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BOYUTLAR ISLETMELER N X S

TEB 22 3,44 | 0,66

C.C.S.SARAR 35 3,94 | 0,30

TEMA 26 3,68 | 0,28

TOPLAM YKM 40 3,72 | 0,47
PERFORMANS ALBAYRAK TURIZM A'S 26 4,26 | 0,37
INCEKARA HOLDING 20 3,69 | 0,49

EREGLI TEKSTIL A.$ 50 3,99 | 1,03

TOYSR'US 27 4,16 | 0,21

Yukaridaki tabloda gortlugi gibi, isg6renlerin bulunduklari isletmeler ile toplam
performans degerlerine iliskin degerlerde oldukca 6nemli farkhihklar gézikmektedir.
“Toplam Performans” seviyesine iliskin degerlerde Albayrak Turizm A.S (X= 4,26) ve
Toys’r’'us (X=4,16) sirketlerinde calisanlarin benzerlik gosterdigi, yani bu isletmede
calisan isgorenlerin islerinde daha Ustiin performans sergiledikleri bunun yani sira,
TEB (X=3,44) basta olmak Uzere diger isletmelerde calisanlarin islerinde daha dusuk

performans sergiledikleri sdylenebilir.

3.10.7.2. Deneklerin, cinsiyetlerine gdre duygusal zekalari ve is

performanslarina iliskin bulgular ve yorum

Bu bolimde  deneklerin cinsiyetlerine gore duygusal zeka dizeyleri ile
performans  dizeyleri farklilik gosterir” hipotezi ile “bayan isgérenlerin duygusal
zekalari erkek isgOrenlere nazaran daha yilksektir” alt hipotezi test edilmeye
calisilacaktir. Bu hipotezi test edebilmek icin t testi yapilmistir. Yapilan analizler
sonucu oldukga manidar sonuglar ortaya gikmistir.

Arastirmaya katilan deneklerin, cinsiyetlerine gore “Stres Yonetimi”, “Sartlara ve
Cevreye Uyum” ve “Kisiler Arasi iligkiler” alt boyutlari ile ilgili t testine iliskin
bulgular Tablo 3.18 ‘de gosterilmektedir. Duygusal zekanin “Kisisel Farkindahk” ve
“Genel Ruh Hali” alt boyutlari ile deneklerin cinsiyetleri arasinda anlaml bir fark

olmadigindan dolay tabloda gosterilmemistir.

Tablo 3.18 Deneklerin Cinsiyetlerine Gore “Stres Yonetimi”, “Sartlara Ve Cevreye

Uyum” Ve “Kisiler Arasi iliskiler” Alt Boyutlari ile ilgili t Testi

Boyutlar Cinsiyet N X S.S.
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Kadin 109 | 3,36 | 0,59 | 2,61 | 0,010*
Erkek 138 | 3,17 | 0,53

STRES YONETIMI

Kadin 109 | 3,65 | 0,43 | 2,44 | 0,015*
Erkek 138 | 3,51 | 0,41

SARTLARA VE CEVREYE UYUM

Kadin 109 | 4,06 | 0,39 | 2,45 | 0,015*

KISILER ARASI ILISKILER Erkek 138 | 3,91 | 0,49

*P<0,05 de anlamli

Tablo 3.18. incelendiginde “Stres Yonetimi” (t = 2,61), “Sartlara Ve Cevreye
Uyum” (t = 2,44) ve “Kisiler Arasi Iliskiler” (t = 2,45) alt boyutlarinda P<0.05
anlamlilik diizeyinde oldukga anlamli bir iliski saptanmistir.

Yukaridaki tablo incelendiginde, isletmelerde ¢alisan kadin isgdrenlerin “Stres
Yonetimi” alt boyutuna iliskin algilarinin ortalama puani (X=3,36) iken, erkek
isgorenlerin bu boyuta iliskin algilamalarinin ortalama puani (X=3,17) oldugu
gorilmektedir. Bu bulgulara goére kadin isgorenlerin darttlerini kontrol ettiklerini ve
strese daha fazla dayanikli olduklari soylenebilinir.

Isletmelerde calisan kadin isgérenlerin “Sartlara ve Cevreye Uyum” alt boyutuna
iliskin algilarinin ortalama puani (X=3,65) iken, erkek isgorenlerin bu boyuta iliskin
algilamalarinin ortalama puani (X=3,51) oldugu gortlmektedir. Bu bulgulara gore kadin
isgorenlerin islerinde daha esnek, daha gercekgi ve karsilastiklari problemleri ¢6zmede
daha basaril olduklari séylenebilinir.

Yukaridaki tablo incelenmeye devam edildiginde, kadin isgérenlerin “Kisiler
Arasi iliskiler” alt boyutuna iliskin algilarinin ortalama puani (X=4,06) iken, erkek
isgorenlerin bu boyuta iliskin algilamalarinin ortalama puani (X=3,91) oldugu
gorilmektedir. Bu bulgulara goére kadin isgdrenlerin islerinde daha fazla sosyal
sorumluluk duygusuna sahip olduklarini,  kisiler arasi iliskilerde daha basarili
olduklarini ve daha fazla empatik davranislarda bulunduklari séylenebilinir.

Yapilan t testi sonucu deneklerin cinsiyetleri ile duygusal zekanin ve performansin
diger alt boyutlari arasinda anlamli bir iliski ¢ikmamistir. Bundan dolayi tablo
yapiimamistir.

Arastirmaya katilan deneklerin, cinsiyetlerine goére “Toplam Duygusal Zeka”

seviyeleri ile ilgili t testine iliskin bulgular Tablo 3.19 ‘da gdsterilmektedir
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Tablo 3.19 Deneklerin, Cinsiyetlerine Gére “Toplam Duygusal Zeka” Seviyeleri ile
Igili t Testi

Boyutlar Cinsiyet N
Kadin 109 | 3,75 | 0,37 | 2,43 | 0,016*

TOPLAM DUYGUSAL ZEKA

*P<0,05 “‘de anlamli

Erkek 138 | 3,63 | 0,39

Isletmelerde calisan kadin isgérenlerin “Toplam Duygusal Zeka” alt boyutuna
iliskin algilarinin ortalama puani (X=3,75) iken, erkek isgorenlerin bu boyuta iliskin
algilamalarinin ortalama puani (X=3,63) oldugu gorilmektedir. Bu bulgulara goére
kadin isgorenlerin duygusal zeka seviyelerinin erkek isgorenlere nazaran daha yuksek

oldugu soylenebilinir.

3.10.7.3. Deneklerin, yaslarina gore duygusal zekalari ve is performanslarina

iliskin bulgular ve yorum

Bu bolumde *“deneklerin yaslarina gore duygusal zeka dizeyleri ile performans
duzeyleri farklilik gosterir” hipotezi ile “isgorenlerin yaslari arttikca duygusal zeka
seviyelerinde pozitif yonde bir artis olmaktadir ve *isgorenlerin yaslari arttikca
performans seviyelerinde pozitif yonde bir artis olmaktadir” alt hipotezleri test edilmeye
calisiimis ve bu hipotezi test edebilmek icin varyans analizi yapilmistir.

Deneklerin, duygusal zeka ve performansin alt boyutlarina iliskin algilamalar ile
yaslari arasindaki iliskiler icin yapilan varyans analizi sonucunda anlamh bir fark
bulunamamistir. Dolayisiyla hipotezlerimiz desteklenmemis ve bundan dolayi tablo

yaptimamistir.

3.10.7.4. Deneklerin egitim durumlarina goére duygusal zekalari ve is

performanslarina iliskin bulgular ve yorum

Bu bélimde “deneklerin egitim seviyelerine gore duygusal zeka dizeyleri ile
performans duzeyleri farkhihk gosterir” hipotezi ile “isgorenlerin egitim seviyeleri
arttikca performans seviyelerinde pozitif yonde bir artis olmaktadir alt hipotezi test
edilmeye calisilacaktir. Bu hipotezi test edebilmek icin Tek Yonli Varyans Analizi
(ANOVA) uygulanmistir. Yapilan analizler sonucu oldukga anlamh sonuglar ortaya

cikmustir.
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Arastirmaya katilan deneklerin, egitim durumlarina gore “Genel Ruh Hali”, “Stres
Yonetimi” ve “Kisisel Farkindahk” alt boyutlari ile ilgili varyans analizine iliskin
bulgular Tablo 3.20 de gosterilmektedir. Duygusal zekanin “Kisiler Arasi iliskiler” ve
“Sartlara ve Cevreye Uyum” alt boyutlari ile deneklerin egitim durumlari arasinda

anlamh bir fark bulunamadigindan tabloda gosterilmemistir.

Tablo 3.20 Deneklerin, Egitim Durumlarina Gore “Genel Ruh Hali”, *“Stres

Yoénetimi” Ve “Kisisel Farkindalik” Alt Boyutlari ile ilgili Varyans Analizleri

_ arya arele arele One
»]0 a 0
d al Opla Ortala d C e
: Gruplar arasi 6,639 4 1,660 5,218 | 0,000**
ggﬁEITI.SUH HALI Gruplar igi 76,978 242 0,318
Toplam 83,617 246
- P Gruplar arasi 9,045 4 2,261 7,779 | 0,000**
EEF\Q(EUSTTJONETIMI Gruplar ici 70,350 242 0,291
Toplam 79,395 246
. *x
ciiseL e o] |
FARKINDALIK Toplam 49,847 246

**pP<0,001 ‘de anlamh

Tablo 3.20 ‘deki verilere gore, isgorenlerin duygusal zekanin alt boyutlarindan
“Genel Ruh Hali” (F=5,218), “Stres Yonetimi” (F=7,779) ve “Kisisel Farkindahk”
(F=7,493) alt boyutlarina iliskin degerleri ile egitim durumlari arasinda P< 0.001 énem
derecesinde oldukg¢a anlaml bir fark saptanmistir. Bdyle bir farkin kaynagina iliskin
bulgular i¢in yapilan analiz sonuglari Tablo 3.21 de sunulmustur. Gerekli yorum orada

yaptimistir.

Tablo 3.21 Deneklerin, Egitim Durumlarina Gére “Genel Ruh Hali” , “Stres Ydnetimi” Ve

“Kisisel Farkindalik” Alt Boyutlari ile ilgili Aritmetik Ortalama Degerleri

BOYUTLAR EGIiTIiM DURUMU N X S.S.

Ilkokul 35 3,60 | 0,58

. Orta okul 29 3,60 0,62

GENEL RUH HALI BOYUTU Lise T3 387 | 0.55
Universite ve lisans Ustil 108 | 4,00 0,46

Ilkokul 35 2,97 | 0,61

e - Orta okul 29 2,98 0,50

STRES YONETIMI BOYUTU Lise T3 323 | 053
Universite ve lisans Ustil 108 3,43 0,54

Ilkokul 35 3,41 | 0,48

‘s Orta okul 29 3,53 0,40
KISISEL FARKINDALIK Lise 75 365 | 041
Universite ve lisans iistil 108 3,85 0,41
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Yukaridaki tabloda goruliigu gibi, isgorenlerin egitim durumlari ile “Genel Ruh
Hali” , “Stres Yonetimi” ve “Kisisel Farkindalik” alt boyutlarina iliskin degerlerde
oldukga onemli farkhihklar gozikmektedir. “Genel Ruh Hali” alt boyutuna iliskin
degerlerde Universite - Yiiksek Lisans mezunu (X=4,00) ve Lise (X=3,87) mezunu olan
isgorenlerin benzerlik gdsterdigi, yani islerinde daha iyimser ve daha mutlu olduklari,
bunun yani sira, ilk Okul (X=3,60) ve Orta Okul (X=3,60) mezunu olan isg6renlerin
daha az iyimser ve daha az mutlu olduklari sdylenebilir.

“Stres Yonetimi” alt boyutuna iliskin degerlerde Universite - Yiiksek Lisans (X=
3,43) mezunu ve Lise (X=3,23) mezunu olan isgdrenlerin benzerlik gosterdigi, yani
islerinde kendi durttlerini daha ¢ok kontrol ettikleri ve strese daha fazla dayaniklilik
gosterdikleri, bunun yani sira, ilk Okul (X=2,97) ve Orta Okul (X=2,98) mezunu olan
isgorenlerin, kendi durtllerini fazla kontrol edemedikleri ve fazla strese
dayanamadiklari sdylenebilinir.

“Kisisel Farkindalik” alt boyutuna iliskin degerlerde Universite - Yiiksek Lisans
(X=3,85) mezunu ve Lise (X=3,65) mezunu olan isgorenlerin benzerlik gosterdigi, yani
islerinde daha bagimsiz, daha kararli, kendini gergeklestirmede daha basarili, kendine
daha fazla saygili ve duygusal benlik bilincinin daha fazla gelismis oldugu bunun yani
sira, 1k Okul (X=3,41) ve Orta Okul(X=3,53) mezunu olan isgorenlerin, islerinde daha
bagimli, daha kararsiz, kendini gergeklestirmede daha az basarili, kendine daha az
saygili ve duygusal benlik bilincinin daha az gelismis oldugu sdylenebilinir.

Arastirmaya katilan deneklerin, bulunduklari isletmelere goére “Toplam Duygusal
Zeka” seviyeleri ile ilgili varyans analizlerine iliskin bulgular Tablo 3.22 ‘de

gosterilmektedir.

Tablo 3.22. Deneklerin, Bulunduklari isletmelere Gore “Toplam Duygusal Zeka”
Seviyeleri ile ilgili Varyans Analizi

o d d arele One
»]0 a a
d a( Opla 0 dld a 0 e
DUYGUSAL ZEKA g e £l 3,313 4 0,828 5,830 | 0,000%*
TOPLAM PUANI Gruplar ici 34,377 242 0,142
Toplam 37,690 246

**P<(0,01 de anlaml
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Tablo 3.22 incelendiginde, isgorenlerin “Toplam Duygusal Zeka” (F= 5,830)
seviyelerine iliskin degerler ile egitim durumu arasinda P<0.001 énem derecesinde
oldukga anlamli bir fark saptanmistir. Boyle bir farkin kaynagina iliskin bulgular igin

yapilan analiz sonuglari Tablo 3.23’de sunulmustur. Gerekli yorum orada yapilmistir.

Tablo 3.23. Deneklerin, Egitim Durumlarina Goére “Toplam Duygusal Zeka”

Seviyeleri ile ilgili Aritmetik Ortalama Degerleri

BOYUTLAR EGITiM DURUMU

ilkokul 35 | 3,49 | 0,44
DUYGUSAL ZEKA TOPLAM PUANI Orta okul 29 352 | 0.36
Lise 75 | 3,68 | 0,37
Universite ve lisans (st 108 | 3,81 | 0,35

Yukaridaki tabloda goralugu gibi, isgorenlerin egitim durumlari ile toplam
duygusal zeka seviyelerine iliskin degerlerde olduk¢ca ©nemli farkliliklar
gozikmektedir. “Toplam Duygusal Zeka” seviyelerine iliskin degerlerde, Universite —
Yiksek Lisans (X=3,81) mezunu olan isgorenlerle Lise (X=3,68) mezunu olan
benzerlik gosterdigi, yani daha yiiksek duygusal zeka seviyelerine sahip olduklar
gorilurken, ilk Okul (X=3,49) ve Orta Okul (X=3,52) mezunu olan isgérenlerin daha
disuk duygusal zeka seviyesine sahip olduklari gérilmektedir.

EQitim durumunun duygusal zeka seviyesine olan etkisi Sekil 3.9’ da daha net bir

sekilde gorulmektedir.
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Sekil 3.9 isgorenlerin Egitim Durumlarinin Duygusal Zeka Seviyesine Etkisi

Deneklerin, performansin alt boyutlarina iliskin algilamalari ile egitim durumu
arasindaki iligkiler icin yapilan varyans analizi sonucunda anlamh bir fark

bulunamamistir. Bu ylzden tablo yapiimamistir.

3.10.7.5. Deneklerin medeni durumlarina gore duygusal zekalari ve is

performanslarina iliskin bulgular ve yorum

Bu bolimde “deneklerin medeni durumlarina gore duygusal zeka diizeyleri ile
performans duzeyleri farkhilik gosterir” hipotezi ile “evli olan isgorenlerin duygusal
zeka oranlari bekar olan isgdrenlere nazaran daha ylksektir “ ve “evli olan isgorenlerin
performans oranlari bekar olan isgorenlere nazaran daha yiksektir” alt hipotezleri test
edilmeye calisiimis ve bu hipotezi test edebilmek icin t testi yapiimistir.

Deneklerin, duygusal zeka ve performansin alt boyutlarina iliskin algilamalari ile
medeni durumlari arasindaki iliskiler icin yapilan t testi sonucunda anlamli bir fark
bulunamamistir. Dolayisiyla hipotezlerimiz desteklenmemis ve bundan dolay! tablo
yapiimamistir.

3.10.7.6. Deneklerin ¢ocuk sahibi olup olmamalarina gére duygusal zekalari ve

is performanslarina iliskin bulgular ve yorum
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Bu bolumde *“deneklerin ¢ocuk sahibi olup olmama durumlarina gére duygusal
zeka duzeyleri ile performans dizeyleri farklilik gosterir” hipotezi ile “cocugu olan
isgorenlerin  duygusal zeka oranlari c¢ocugu olmayan isgorenlere nazaran daha
yuksektir” ve “cocugu olan isgérenlerin performans oranlari ¢ocugu olmayan
isgorenlere nazaran daha ylksektir” alt hipotezleri test edilmeye calisiimis ve bu
hipotezi test edebilmek igin t testi yapiimistir.

Deneklerin, duygusal zeka ve performansin alt boyutlarina iliskin algilamalari ile
cocuk sahibi olup olmama durumlari arasindaki iliskiler i¢in yapilan t testi sonucunda
anlamh bir fark bulunamamistir. Dolayisiyla hipotezlerimiz desteklenmemis ve bundan

dolayi tablo yapiimamistir.

3.10.7.7. Deneklerin kidem durumlarina goére duygusal zekalari ve is

performanslarina iliskin bulgular ve yorum

Bu bolimde “deneklerin kidem durumlarina gore duygusal zeka duzeyleri ile
performans duzeyleri farklilik gosterir” hipotezi ile “isgorenlerin kidem durumlari
arttikca duygusal zeka seviyelerinde pozitif yonde bir artis olmaktadir” ve “isgoérenlerin
kidem durumlari arttikca performans seviyelerinde pozitif yonde bir artis olmaktadir”
alt hipotezleri test edilmeye calisiimis ve bu hipotezi test edebilmek igin t testi
yapiimistir.

Deneklerin, duygusal zeka ve performansin alt boyutlarina iliskin algilamalari ile
kidem durumlari arasindaki iliskiler igin yapilan t testi sonucunda anlamh bir fark
bulunamamistir. Dolayisiyla hipotezlerimiz desteklenmemis ve bundan dolayi tablo

yaptimamistir

3.10.7.8. Deneklerin, duygusal zeka duzeyleri ile is performanslari arasindaki

iliskiye ait bulgular ve yorum

Bu bolimde “duygusal zeka ile performans arasinda bir iligki vardir” hipotezi ile
“duygusal zeka ile is performansi arasinda bir iliski vardir”, “duygusal zeka ile is
tatmini arasinda bir iliski vardir” ve “duygusal zeka ile drgitsel vatandaslik davranisi
arasinda bir iliski vardir” alt hipotezleri test edilmeye calisiimistir.

Isgorenlerin duygusal zeka olceginin alt boyutlari ve toplam puanlari ile is

performanslari arasinda bir iliski olup olmadigini incelemek amaciyla Pearson
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Momentler Carpimi  korelasyon analizi uygulanmis ve bulgular Tablo 3.24’te
gOsterilmistir.
Tablo 3.24 isgorenlerin “Duygusal Zeka Olgedi Alt Boyutlar” Ve “Toplam

Puanlari” ile “is Performanslari” Arasindaki Korelasyon Analizi

1 2 & 4 5 6 7 8 9 10

1. IS PERFORMANSI -
2. IS TATMINI (2% -
3. ORGUTSEL

VATANDASLIK ,74* | ,69* -

DAVRANISI
4. GENEL RUH HALI |-0,08 | -0,02 | -0,12 =
5. STRES YONETIMI |-0,11 | -0,03 | -,19* | ,49* =

6. SARTLARA VE

CEVREYE Uyum | 06| 003 1 -004 1,57 1,53 | -

7. KISILERARASI

iLISKILER -0,06 | -0,04 | -0,06 | 65* | 40* | ,60* | -

8. KISISEL

o - * * * * _
FARKINDALIK 0,04 | 0,07 0,08 | ,71 ,50 ,68 ,66

9. DUYGUSAL ZEKA

o o * * * * * _
TOPLAM PUANI 0,08 | 0,01 0,11 | ,82 ,69 ,82 ,82 ,89

10. PERFORMANS

* * * N _qax | L B B ) )
TOPLAM PUANI ,89* | .87 93 0,09 | -,13 0,01 | -0,06 | -0,03 | -0,07

ARITMETIK
ORTALAMA 389 | 397 | 383 | 386 | 326 | 357 | 398 | 368 | 3,69 | 3,88

STANDART SAPMA | 045 | 0,52 | 0,46 | 0,58 | 056 | 043 | 045 | 0,39 | 0,39 | 043

N= 247 (*) p<0.05

6nem dizeyinde anlamli

Performans Olcegi alt boyutlari: 1,2,3 Duygusal zeka 6lcegi alt boyutlari: 4,5,6,7,8
Tablo 3.24 incelendigi zaman, isgdrenlerin duygusal zekanin “Stres Ydnetimi” alt

boyutu ile “Performans Toplam Puani” arasindaki iliskiyle ilgili korelasyon degeri
r = -0.13 olarak p>0.05 6nem duzeyinde anlaml bulunmustur. Yani isletmelerdeki stres
dustlkce performansin arttigi soylenebilir.

Tablo incelenmeye devam edildiginde duygusal zeka 6lgeginin toplam puanlari ile
is performanslari arasindaki iliskiyle ilgili korelasyon degeri r = -0.07 olarak p>0.05
6nem duzeyinde anlamsiz bulunmustur. Bu bulgular isg6renlerin is performanslari ile
duygusal zekalar arasinda anlamli bir iliski olmadigini géstermektedir. Dolayisiyla ana
hipotezimiz olan “duygusal zeka ile performans arasinda bir iliski vardir” hipotezi ile
yukarida belirttigimiz ~ alt hipotezlerimiz  desteklenmemistir.  Hipotezlerimizin

desteklenmemesinin sebepleri ayrintili olarak sonug ve 6neriler kisminda agiklanmistir.

SONUC VE ONERILER
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Bu calisma, istanbul’da faaliyet gosteren Tiirkiye Ekonomi Bankasi (TEB),
incekara Holding ve Albayrak Turizm A.S.’de; Erzurum’da faaliyet gésteren YKM
Turhan Kivilcim is Merkezi ve TEMA Magazasi’nda; Eskisehir’de faaliyet gosteren
C.C.S. Sarar’ da ve Konya’da faaliyet gosteren Toys’r’'us ve Eregli Tekstil A.S.’de
cesitli kademede galisan isgorenlerle yapilmistir.

Kuramsal olarak kendi kisisel duygularini tanima, sinirlarinin farkinda olma,
digerlerinin duygularini anlama ve 6énem verme, stres ve Ofkeyi kontrol altina alma,
empatik olma, insan iliskilerinde basarili olabilme yetenek ve becerilerine sahip olan
isgorenlerin is performanslarinin da iyi olacagi sonucu beklenilmistir.

Kendi duygu ve distincelerini tanimak, baskalarinin duygularina ve distincelerine
onem vermek, kendini onlarin yerine koyup distinebilmek, duygulara ait ip uglarini fark
edip elde ettigi bilgilerden yararlanarak davranislarini diizenleyebilme yeteneklerinin
toplami olarak tanimlanan duygusal zekanin; isyerinde isgorenler arasindaki saygl ve
sevgiyi arttirdigl, is tatmini sagladigi, 6rgutsel vatandaslik davranislarini giclendirdigi,
personel devrini azalttigi, moral ve motivasyonu arttirdi§i, 6rgutsel sorumlulugu olumlu
yonde etkiledigi, yurt disinda yapilan ampirik calismalarda ¢ok net olarak ortaya
cikarilmistir.

Bu calismada, isgorenlerin duygusal zekalari ile is performanslari, is tatminleri ve
orgutsel vatandaslik davraniglari arasindaki iliski, isgdrenlerin duygusal zekalari ve
performanslari ile yine ayni isgérenlerin yaslari, egitim seviyeleri, medeni halleri, cocuk
sahibi olmalari ve ait olduklari isletmedeki kidem durumlari arasindaki iliski incelenmis
ve su sonuglara variimistir:

1. lisgorenlerin kendi algilamalari ile ortaya ¢ikardiklar “Duygusal Zekalari” ile
“Is Performanslar’” arasinda anlamli bir iliski ortaya cikmamistir. Yani
hipotezimiz bu konuda desteklenmemistir. Ancak duygusal zekanin performansa
olan etkisi yurt disinda yapilan calismalarda ispatlanmis olsa dahi; tlkemizde
bdyle bir calismayi yapmanin ¢ok zor oldugunu 6ngérmustik. Clnku tlkemizde
bulunan koklu isletmeler haric olmak Uzere diger isletmelerdeki performans
degerlendirmeye vyetkili yoneticiler, gercek¢i bir performans degerlendirme
yapamamaktadirlar. Mevcut durumu test etmek maksadiyla yapilan
calismalarimizdan elde edilen verilere gore yoneticiler, duygusal zekas! yiksek

olan isgdrene yiksek performans ortalamasi verirken, duygusal zeka seviyesi
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disuk olan isgorenlere de yiksek performans ortalamasi vermislerdir.
Dolayisiyla istatistiki olarak aralarinda anlaml bir iliski bulunamamistir. Bunun
nedeni olarak yoneticilerin  performans degerlendirmenin ciddiyetine
varamadiklari ve bu konuda yeterli bilgi, yetenek ve kiltire sahip olmamalarini
gosterebiliriz. Her ne kadar biz arastirmamizi yapmadan 6nce yoneticilere bu
konunun ciddiyetini ve bilimselligini anlatmis olsak da, yoneticiler disariya karsi
kendi isletmelerinin  performansini  dusiik gostermekten c¢ekindiklerini,
calisanlara disuk performans ortalamalari vererek calisanlarin ekmegi ile
oynamama duslincesi icerisinde olduklarini ve boylelikle gercekci bir
performans  degerlendirme  yapamadiklarini  gdrmekteyiz. Ulkemiz
isletmelerindeki bu sikinti, rekabetin gittikce arttigi kiresellesen glnimiiz
diinyasinda isletmelerin ayakta kalmasini zorlastiran bir etki olmaktadir. Cunku
adaletli bir degerlendirme yapilmayan bir isletmede calisan isgorenler, kendi
calismasi ile diger arkadasinin ¢calismasini kiyaslamakta ve haksizliga ugradigini
disunerek performansinda duslis gostermektedir.  Bu arastirmanin sonucu,
ulkemizin geri kalmishiginin nedenlerinden birini gosteriyor olabilir. Sonug
olarak adaletli bir ortam yaratmakla sorumlu olan yoneticiler, performans
degerlendirme konusunda daha fazla egitimi olmali ve gercekci bir performans
degerlendirme yetenegi ve Kkdiltirine sahip olmalidirlar. Ancak o zaman
ulkemizde de duygusal zeka ile performans iliskisi net bir sekilde analiz
edilebilir.

Isgorenlerin “Demografik Ozellikleri” ile “Duygusal Zeka” ve “Performans”
algilamalari arasinda farklilik oldugu, yapilan analizlerle desteklenmektedir.
Isg6renlerin “Duygusal Zeka” ve “Performans” dizeyleri, isletmelere gore
farkhhk gostermektedir. Bu konudaki hipotezimiz desteklenmistir. Bunun sebebi
olarak, her isletmenin kendisine ait bir drglt kdlturi ve orgit iklimine sahip
olmalidir denebilir.

. Yapilan analizler sonucu isgorenlerin cinsiyetlerine gore duygusal zekanin
“Stres yonetimi”, “Sartlara ve cevreye uyum” ve “Kisilerarasi iliskiler” alt
boyutlari ile “Duygusal Zekanin Toplam Puanlari”na iliskin t degerleri p<0.05
onem duzeyinde anlamli farkliliklar bulunmustur. Duygusal zekanin diger alt

boyutlarina ve “Is Performansinin Alt Boyutlari”na ve “Toplam Puani”na iligkin
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bir fark bulunmamistir. Ayrica, kadin isgorenlerin duygusal zekanin “Stres
Yonetimi” (X=3,36), “Sartlara ve Cevreye Uyum”(X=3,65) ve “Kisilerarasi
iliskiler”(X=4,06) alt boyutlari ile “Duygusal Zekanin Toplam Puanlari”na
(X=3.75) iliskin aritmetik ortalama degerleri erkek isgorenlerden yiksek oldugu
(“Stres  Yonetimi” (X=3,17), “Sartlara ve Cevreye Uyum”(X=3,51),
“Kisilerarasi iliskiler’(X=3,91) ve “Duygusal Zekanin Toplam Puani” (X=3.63))
bulunmustur. Bu bulgular, kadin isgorenlerin duygusal zekanin “Stres
yonetimi”, “Sartlara ve cevreye uyum” ve “Kisilerarasi” alt boyutlari ile
duygusal zekanin toplam puanlarina iliskin erkek isgdrenlerden daha iyi
durumda oldugunu go6stermektedir. Dolayisiyla bu konudaki hipotezimiz
desteklenmektedir. Yani kadinlar duygusal zeka acisindan erkeklerden daha
fazla olumlu algiya sahiptirler. Glnumiizde kadin yoneticilerin sayisinin artryor
olmasi da bunun en 6nemli sonuclarindan biri olarak kabul edilebilinir.
isgorenlerin yas gruplarina gére, “Duygusal Zekalari” ve “is Performanslari”na
iliskin bir fark bulunmamistir. Bu bulgu, yoneticilerin yas gruplarina goére
duygusal zekalari ve is performanslarinin istatistiksel acidan anlamli olarak
farklilasmadigini  gostermektedir. Dolayisiyla “deneklerin  yaslarina gore
duygusal zeka dizeyleri ile performans diizeyleri farklilik gosterir” hipotezi ile
“isgorenlerin yaslar arttikca duygusal zeka seviyelerinde pozitif yonde bir artis
olmaktadir ve “isgorenlerin yaslari arttikca performans seviyelerinde pozitif
yonde bir artis olmaktadir” alt hipotezlerimiz istatistiki  acgidan
desteklenmemistir.

Isgorenlerin  egitim  durumlarinin -~ “Duygusal ~ Zekalari”na ve “is
Performanslari”na gore farkli olup olmadigini belirlemek amaciyla uygulanan
varyans analizi sonucunda duygusal zekanin “Genel Ruh Hali” boyutu, “Stres
Yonetimi” boyutu, “Kisisel Farkindalik” boyutu ile “Duygusal Zekanin Toplam
Puani” agisindan P<0.05 6nem duzeyinde anlamh farklar bulunmustur. Yani
“Duygusal Zeka Alt Boyutlari”na gore farkli egitim dizeylerine sahip isgorenler
arasinda anlamli farklilklar mevcuttur. Egitim durumu Lise ve Universite/
Lisans Ustii olan isg6renlerin duygusal zekanin “Genel Ruh Hali” (Lise X=3,87,
Universite / Lisans Ustii X = 4,00), “Stres Y6netimi”( Lise X = 3,23, Universite
/ Lisans Ustli X = 3,43), “Kisisel Farkindalik” (Lise X = 3,65, Universite /
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Lisans Ustii X = 3,85) alt boyutlari ile “Duygusal Zekanin Toplam Puanlari”na
(Lise X = 3,68, Universite / Lisans Ustii X = 3,81) iliskin aritmetik ortalama
degerleri egitim durumu ilkokul ve ortaokul olan isgérenlerden (“Genel Ruh
Hali” (ilkokul X=3,60, Orta Okul X=3,60), “Stres Yo6netimi”(ilkokul X=2,97,
Orta Okul X=2,98), “Kisisel Farkindalik” (ilkokul X=3,41, Orta Okul X=3,53) ,
“Duygusal Zekanin Toplam Puanlari” (ilkokul X=3,49, Orta Okul X=3,52))
daha iyi durumda oldugunu gostermektedir. Yani egitim seviyesi yiksek olan
isgorenler, duygusal zeka acisindan egitim durumu disuk olan isgdrenlerden
daha fazla olumlu algiya sahiptirler denebilir. Bu bulgular 1siginda hipotezimiz
bu konuda desteklenirken, egitim seviyesinin performans seviyesi ile herhangi
bir iliskisinin olmadigi goérulmektedir. Bunun sebebi olarak egitim seviyesi
arttikca isgorenden yapilmasi istenilenlerin yani gorev tanimlarinin egitim
durumuna paralel olarak zorluk seviyesinin artryor olmasi oldugu gorulebilir.

7. Deneklerin, medeni durumlari ile “Duygusal Zeka” ve “Performans Alt
Boyutlari”na iliskin algilamalar arasindaki iliskiler icin yapilan t testi
sonucunda anlamli  bir fark bulunamamistir. Dolayisiyla hipotezlerimiz
desteklenmemistir.

8. Deneklerin, ¢ocuk sahibi olup olmamalari durumlari ile “Duygusal Zeka” ve
“Performans Alt Boyutlari”na iliskin algilamalari arasindaki iliskiler icin yapilan
t testi sonucunda anlamli bir fark bulunamamistir. Dolayisiyla hipotezlerimiz

desteklenmemistir.

9. Deneklerin, kidem durumlart ile “Duygusal Zeka” ve “Performans Alt
Boyutlari”na iligskin algilamalar arasindaki iliskiler igin yapilan t testi
sonucunda anlamh bir fark bulunamamistir. Dolayisiyla hipotezlerimiz
desteklenmemistir.

Arastirmamizda deneklerin “Duygusal Zekalari” ile “Performanslari” arasinda bir
bagdasim olup olmadigina ve bu bagdasimin isgérenlerin “Cinsiyetlerine”, “Yas
Gruplarina”, “Egitim Seviyelerine”, “Medeni Hallerine”, “Cocuk Sahibi Olup
Olmamalarina” ve firmadaki “Calisma Sirelerine” gore bir farklilik gosterip

gostermedigine bakilmistir.
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Sonucta, ulkemizde performans degerlendirme konusunda ciddi sikintilar oldugu
ve Ulkemizdeki kokli isletmeler hari¢ olmak Gzere diger isletmelerde duygusal zeka ve
performans iliskisin 6lgmenin heniiz erken oldugu gozlenirken, “Duygusal Zeka” ve
“Performans”in isgorenlerin “Demografik Ozelliklerine” gore farkliliklar arz ettigi
gozlenmistir.

Benzer bir ¢calismada, daha yararli ve gecerli bulgular elde etmek igin , boylamsal
nitelikte bir arastirma yapilabilir. Boylece arastirma grubuna alinan isgorenlerin cesitli
egitimlerden gectikten sonra tekrar ayni 6lglim envanteriyle duygusal zekalari tespit
edilerek Onceki duygusal zeka seviyesi ile arasindaki farklar ortaya cikartilabilir ve
egitimin duygusal zekay! arttirip arttirmayacag test edilebilir.

Bu calisma yalniz TEB, incekara Holding, Albayrak Turizm A.S., YKM Turhan
Kivileim is Merkezi, TEMA Magazasi, C.C.S. Sarar, Toys’r’'us ve Eregli Tekstil
A.S.’de yapilmistir.  Yapilabilecek benzer bir arastirmada farkl isletmelerdeki
isgorenlerde arastirma kapsamina alinarak, elde edilen bulgular karsilastirilabilir.

Is yasaminda duygusal zekanin 6nemi konusunda yapilabilecek bagka
calismalarda isgorenlerin  “Duygusal Zekalan” ile “Mesleki Tukenmislik Duygulari”
arasindaki iliskiler incelenerek baska bilgiler ortaya ¢ikabilir.

Arastirmamizin gosterdigi veriler 1s1ginda, duygusal zekanin, yodun rekabet
ortaminda ayakta kalmaya calisan isletmeler ve bu rekabet ortaminda rekabet avantajini
yakalayarak bu avantaji devam ettirmeye calisan isletmeler icin, ne derecede 6nemli
oldugu bir kez daha anlasiimistir.

Firmalarda, 0zellikle insan kaynaklari boliimiinde go6rev yapan yoneticilerin bu
konuda bilgilendirilmesi, ise alim esnasinda 1Q’ dan ziyade duygusal zekanin 6nemli
oldugunun alti ¢izilerek, isgéren adaylarina duygusal zeka testi uygulanip isletmeye
duygusal zeka seviyesi yiksek isgéren temin edilmesi, rekabet avantajini yakalamada
onemli faktor olacaktir.

Isletmelerde calisan tiim personele, daha da onemlisi  yonetici ve lider
kadrosundaki personellere, hizmet ici kurslar diizenlenerek, duygusal zeka seviyelerini
yukseltilebilinir. Duygusal zeka yetisine sahip olan isgorenlerin isletmeler icin en
onemli rekabet avantaji oldugu dustnildiginde, isgérenlerin duygusal zeka seviyelerini
yukseltmek firmalar icin 6nemli bir hedef olarak goérilmelidir.
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Isletmelerde performans degerlemeden sorumlu olan yoneticilere firma tarafindan
hizmet ic¢i kurslar verilerek performans degerlemenin 6nemi, amaci ve performans
degerleme sirasinda yapilan yaygin hatalardan kaginma yontemleri detayli olarak
anlatilmali ve vyapilan performans degerlemede gercekci ve adilane olmalan

saglanmalidir.
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BAR-ON DUYGUSAL ZEKA TESTI EK-1

Sayin katilimci, bu anket is yerinde calisanlarin sahip olduklari duygusal zekalarinin,
gosterdikleri is performansina ne oranda etki ettigini bilimsel olarak dlgmek igin hazirlanmistir.
Anket toplam 88 maddeden olusmaktadir. Anket sonuglart, ¢alisanlarin terfi etmesi veya tcret
artisina gidilmesi gibi unsurlar Uzerinde kesinlikle etkili olmayacaktir. Dolduracagdiniz bu anket
tamamen bilimsel nitelikte olup, gizlilige 6nem verilecektir.

Calismamiza ayirdiginiz degerli zamaninizdan dolayr simdiden tesekkir eder, calismalarinizda
basarilar dileriz.

Saygilarimizla;
Dog. Dr. Fatih KARCIOGLU Murad YUKSEL
irtibat Adresi ve Telefonlar

9ncu Kor. Kh. Gr. K. Emn. ve Mhf. Bl. K.igi Havuzbasi — Erzurum
Tel : 0442 2351970 Dahili: 2888
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1. BOLUM:

1) Cinsiyetiniz
a) Erkek b) Kadin
2) Yasiniz:
a) 18 — 27 Arasl b) 28 — 40 Arasl c) 41 ve Uzeri
3) Medeni Haliniz:
a) Evli b) Bekar
4) Kag¢ Gocugunuz var?
a) Yok b) 1 c)2 d) 3 ve daha fazla
5) Egitim Duzeyiniz:
a) ilkokul b) Ortaokul  c) Lise  d) Universite e) Lisansiistii
6) Su anda ¢alismakta bulundugunuz firmada kag yildir calisiyorsunuz?
a)0-5YiIl  b)6-10VYil  c) 11 ve Uzeri

2. BOLUM: EK-1
Maddeleri anlamaniz ve size hitap eden kutucugu dogru isaretlemeniz, anket sonucunun guvenirligi
ve gecerliligi acisindan 6nem arz etmektedir. Asagidaki ifadeler kutularin igerisindeki sayilara

esdegerdir. Yazili metnin yanindaki 1' den 5' e kadar numaralandirilmis cevap kutucuklarindan birini
secerek icine (x) isareti koyunuz.

1- Tamamen katilmiyorum,  2- Katilmiyorum,  3- Kararsizim,

4-Katiliyorum, 5- Tamamen Katiliyorum

Sorularin tek bir dogrusu veya yanlisi yoktur. Bu nedenle ifadeyi okudugunuzda akliniza gelen ilk
cevap sizin tutumunuzu en iyi yansitan olacaktir.
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Bu bélimdeki ifadeleri, sag tarafta belirtilen 6nermelerden size en uygun d e

yanitl secerek isaretleyiniz. 33| e|€e £
c 9 O = |2 c 2
o2 x> N| 5 L 5
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1. Zorluklarla bas edebilme yaklasimim adim adim ilerlemektir.

2. Duygularimi gostermek benim igin oldukga kolaydir.

3. Cok fazla strese dayanamam.

4. Hayallerimden ¢ok ¢abuk siyrilabilir ve o anki durumun gercekligine
kolayca donebilirim.

5. Zaman zaman ortaya ¢ikan tersliklere ragmen, genellikle islerin
diizelecegine inanirim.

6. Uziicii olaylarla yiiz yiize gelmek benim icin zordur.

7. Biriyle ayni fikirde olmadigimda bunu ona soyleyebilirim.

8. Kendimi kotl hissettigimde beni neyin Gzdugund bilirim.

9. Baskalari benim iddiasiz biri oldugumu dustnrler.

10.Cogu durumda kendimden eminimdir.

11.Huysuz bir insanimdir.

12.Cevremde olup bitenlerin farkinda degilimdir.

13.Derin duygularimi baskalari ile kolayca paylasamam.

14.1yi ve koéti huylarima baktigim zaman kendimi iyi hissederim.

15.Yasamimi elimden geldigince anlamli hale getirmeye ¢alisirim.

16.Sevgimi belli edemem.

17.Tam olarak hangi konularda iyi oldugumu bilmiyorum.

18.Eski aliskanliklarimi degistirebilirim.
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Bu bolumdeki ifadeleri, sag tarafta belirtilen énermelerden size en uygun
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19.Hosuma giden seyleri elimden geldigince sonuna kadar 6grenmeye
calisirm.

20.Baskalarina kizdigimda bunu onlara sdyleyebilirim.

21.Hayatta neler yapmak istedigime dair kesin bir fikrim yok.

22.Yapacaklarimin bana sik sik sdylendigi bir iste calismayi tercih ederim.

23.Bir problemi ¢ozerken her olasihgi inceler,daha sonra en iyisine karar
veririm.

24.Bir liderden cok, takipciyimdir.

25.Dogrudan ifade etmeseler de, baskalarinin duygularini ¢ok iyi anlarim.

26.Fiziksel gorintimden memnunum.

27.Insanlara ne diistindigimii kolayca sdyleyebilirim.

28.11gimi ceken seyleri yapmaktan hoslanirim.

29.Sabirsiz bir insanim.

30.Diger insanlarin duygularini incitmemege 6zen gosteririm.

31.isler gittikce zorlagsa da genellikle devam etmek icin motivasyonum vardir.

32.Baskalariyla iyi iliskiler kurarim.

33.Gl¢ bir durumla karsilastigimda konuyla ilgili olabildidince ¢ok bilgi
toplamayi isterim.

34.insanlara yardim etmekten hoslanirim.

35.Son birkag yilda ¢ok az basari elde ettim.

36.0fkemi kontrol etmem zordur.

37.Hayattan zevk almiyorum.

38.Duygularimi tanimlamak benim igin zordur.

39.Haklarimi savunamam.

40.0ldukca neseli bir insanimdir.

41.Dustinmeden hareket edisim problemler yaratir.

42.Insanlar benim sosyal oldugumu distinirler.

43.Kurallara uyan bir vatandas olmak ¢ok 6nemlidir.

44.Kendimi oldugum gibi kabul etmek bana zor geliyor.

45.Ayni anda baska bir yerde bulunmak zorunda olsam da, aglayan bir
cocugun anne ve babasini bulmasina yardim ederim.

46.Arkadaslarim bana 6zel seylerini anlatabilirler.

47.Kendi bagima karar veremem.

48.Bagska insanlara saygl duyarim.

49.Baskalarina neler oldugunu énemserim.

50.Bazi seyler hakkinda fikrimi degistirmem zordur.
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genellikle tikanir kalirim.

51.Problemlerin ¢6ztimune iliskin farkli ¢6zum yollari distiinmeye ¢alisinca

calisirim.

52.Fanteziler ya da hayaller kurmadan her seyi gercekte oldugu gibi gérmeye

53.Neler hissettigimi bilirim.

54.Benimle birlikte olmak eglencelidir.

55.Sahip oldugum Kisilik tarzindan memnunum.

56.Hayal ev fantezilerime kendimi kaptiririm.

57.Yakin iliskilerim benim ve arkadaslarim icin ¢ok 6nemlidir.

58.Yeni seylere baslamak benim igin zordur.

59.Eger yasalari cignemem gerekirse, bunu yaparim.

60.Endiseliyimdir.

61.Yeni sartlara ayak uydurmak benim icin kolaydir.

62.Kolayca arkadas edinebilirim.

63.Can sikici problemlerle nasil bas edebilecegimi bilirim.

64.Bagkalari ile ¢alisirken kendi fikirlerimden ¢ok onlarinkine guvenirim.

65.Kendimi ¢ok sik kotl hissederim.

66.Konusmaya baslayinca zor susarim.

67.Cevremdekilerle iyi gegcinemem.

68.Zor sartlarda serin kanlihgimi nasil koruyacagimi bilirim.

69.Kendimi takdir ederim.

70.insanlarla tartisirken, bana sesimi algaltmami soylerler.

71.Tarzimi degistirmem zordur.

72.Hayatimdan memnunum.

73.Baskalarinin bana ihtiya¢ duymalarindan ¢ok,ben baskalarina ihtiyac
duyarim.

74.Hafta sonlarini ve tatilleri severim.

75.Cok sinirlenmeden stresle bas edebilirim.

76.Cok zor durumlarin Gstesinden gelecegime inaniyorum.

77.Aci gceken insanlarin farkina varamam.

78.Genellikle en iyisini imit ederim.

79.Baskalarina gore bana glivenmek zordur.

80.Endisemi kontrol etmemin zor oldugunu biliyorum.

81.Baskalarinin duygusal ihtiyaclarini, kolaylikla fark ederim.

82.Abartmay! severim.

83.Gulimsemek benim icin zordur.




129

[84.Uygun bir zamanda negatif duygularimla yiizlesir, onlari gézden gegiririm. | | | | |

1({2]13] 4 5
Bu bolumdeki ifadeleri, sag tarafta belirtilen dnermelerden size en uygun e e
yaniti secerek isaretleyiniz. 32|l £
c o o = > c 2
el 5|25
EEE|l2l ] € >
g == = g =
b ] < d— d—
SYSIS| S|

85.Yeni bir seylere baslamadan énce genellikle basarisiz olacagim hissine
kapilirim.

86.Istedigim zaman " hayir " demek benim igin zordur.

87.Bir problemle karsilastigimda 6nce durur ve dustinirim.

88.Yukaridaki ifadelere samimi bir sekilde cevap verdim.

Bize ayirdiginiz degerli zamaniniz icin tesekkir eder, mesleki
kariyerinizde basari ve mutluluklar dileriz!
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3.BOLUM: BOLUM AMIRLERI PERFORMANS OLCUM ANKETI EK-2

Sayin yonetici, bu anket isgorenlerinizin performansini grafik dereceleme
yontemini esas alarak oOlgmek icin hazirlanmistir.  Anket toplam 41 sorudan
olusmaktadir.  Anket sonuclari, ¢alisanlarin terfi etmesi veya maas artimina gidilmesi
gibi unsurlar tzerinde kesinlikle etkili olmayacaktir. Dolduracaginiz bu anket tamamen
bilimsel nitelikte olup, gizlilige 6nem verilecektir.

Maddeleri anlamaniz ve isgorene hitap eden kutucugu dogru
isaretlemeniz, anket sonucunun glvenirligi ve gecerliligi agisindan ©6nem arz
etmektedir. Asagidaki ifadeler kutularin icerisindeki sayilara esdegerdir. Yazili metnin
yanindaki 1' den 5' e kadar numaralandiriimis cevap kutucuklarindan birini secerek igine

(x) isareti koyunuz.

1- Tamamen Katilmiyorum,  2- Katilmiyorum,  3- Kararsizim,

4-Katiliyorum, 5- Tamamen Katiliyorum

[EEN
N
w
N
(6]

Bu bolimdeki ifadeleri, sag tarafta belirtilen dnermelerden size en g g lel e
uygun yaniti secerek isaretleyiniz. s S|5[s|g s
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Is taniminda belirtilen gérevleri her zaman tamamlar.
Isinin gerektirdigi biitin sorumluluklar yerine getirir.
Cogunlukla, gerekli gérevleri yerine getirmeyi basaramaz.
Yerine getirmek zorunda oldugu isi asla ihmal etmez.
Isinin biitiin resmi performans gereksinimlerini karsilar.

. Isinin bir parcasi olmadigi halde,yeni isgilerin uyum
saglamasina yardim eder.

7. Her zaman, etrafindaki kisilere yardim etmeye hazirdir.

8. Isiyle ilgili problemi olanlara isteyerek zaman ayirir.

9. AQir isi olanlara yardim eder.

10. Hasta olan ya da mevcut olmayanlarin yerini doldurmaya
yardim eder.

11. Diger iscilerin arasinda anlasmazlik oldugu zaman
arabuluculuk yapar.

12. iIscilerin arasindaki catismalara sik stk arabuluculuk eder.

SR EISI I
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13. Boélimunde uyusmazlik oldugu zaman dengeleyici bir etkisi
vardir.

14. Bana, iscilerimle olan uyusmazliklarimda yardim etmektedir.

EK-2

1 (23(4]5
Bu bolimdeki ifadeleri, sag tarafta belirtilen nermelerden sizeen | §| § clel e
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15. Ne zaman bolimiinde bir sorun olsa, o da problemin i¢indedir.

16. Emsallerinin ve beraber ¢ahistiklarinin islerini iyi yapmasini
tesvik eder.

17. Isciler cok iyi bir is ¢ikardiklari zaman, onlari ddiillendirir.

18. Beraber calistiklari ve emsalleri igin bir nese kaynagidir.

19. Personeli kendisini duygusal ¢okuntude hissettigi zaman ona
destek olur.

20. Beraber calistigi isciler koti bir durumda oldugu zaman, onlari
tesvik eder.

21. En durust calisanlarimdan birisidir.

22. is yerinde astlarina ve amirlerine karsi daima durist davranir.

23. Yemek ve dinlenme aralarini hi¢bir zaman liizumsuz yere
uzatmaz.

24. Diger iscilerden daha az dinlenme molasi alir.

25. Daha erken ise gelmek ya da daha geg isten ¢cikma pahasina
bile olsa, belli bir is ya da proje tamamlanincaya kadar ¢alismaya
isteklidir.

26. Sirketindeki ve bolimundeki gelismelerin gerisinde kalmaz.

27. Iscilerin tesvik edildigi, ancak zorunlu tutulmadig
egitim/bilgilendirme toplantilarina devam eder. (Ornegin; ilk
yardim, Kizilay, givenlik, sirketin yeni is¢i 6denekleri hakkinda
bilgi toplantilari, vesaire).

28. Sirket/bolim toplantilarina aktif olarak katilir.

29. Bolumiinde ya da sirketinde yapilabilecek degisiklikler
hakkinda yapici 6neriler sunar.

30. Galistigr bolimde ya da sirketle ilgili, neyin en iyi oldugu
hakkindaki goruslerini ifade ederken, hosnutsuzlukla karsilanma
riskini alir.

31. Hareketlerinin diger insanlar Uizerindeki etkisini dikkate alir.

32. is arkadaslari igin problem ¢ikarmaktan kaginir.

33. Duzgun bir sekilde telefonlari cevaplandirir, diger mesajlara ve
bilgilendirme taleplerine cevap verir.

34. Diger iscileri etkileyebilecek bir hareketi baslatmadan énce
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|on|ar|a gorusar.

EK-2

Bu bolimdeki ifadeleri, sag tarafta belirtilen 6nermelerden size en
uygun yaniti secerek isaretleyiniz.

[EEN
N
w

IS
(6]

Katilmiyorum
Katiimiyorum

[Tamamen
Kararsizim.

Katillyorum

[Tamamen
Katiliyorum

35. Is arkadaslariyla ilgili sorunlari 6nlemek icin dnciiliik eder.

36. Diger insanlarin genel / paylasilan kaynaklarla ilgili haklarina
saygi gosterir. (Aletler, makineler, materyaller, isle ilgili
yardimlar, vesaire)

37. Onemsiz konulardan sikayet ederek ¢ok vakit gegirir.

38. Sirketin yaptiklariyla ilgili daima olumsuz elestirilerde
bulunur.

39. Her zaman amirleri tarafindan ikaz edilmesi gerekir.

40. Sorunlari, oldugundan biytk hale getirme egilimindedir.

41.icinde bulundugu durumun her zaman kétii yoniini distiniir ve
ona odaklanir.

Bize ayirdiginiz degerli zamaniniz igin tesekkur eder,

mesleki kariyerinizde basari ve mutluluklar dileriz!
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