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OZET

Is hayati giin gectikce daha belirsiz hale gelmektedir. Bireylerin isyerlerinde rakipleriyle miica-
dele ederlerken sadece teknik egitim diizeyinde fark olusturmak artik tek basina yetmemektedir.
Zira bireyler, ayni egitim diizeyinde hemen hemen ayni teknik yetenege sahip is arkadaslariyla
hem rekabet hem de isbirligi yapmak zorundadirlar. Dolayistyla bu durumda ¢alisanlar arasinda-
ki farki, bireysel ve sosyal beceriler olusturacaktir. Bu beceriler ise 1Q dan daha fazla duygusal
zekaya sahip olmay: gerektirmektedir.

Anahtar Sozciikler: Organizasyon, zeka, duygusal zeka

CONCEPT OF EMOTIONAL INTELLIGENCE IN LEARNING ORGANIZATIONS

ABSTRACT

By time passes daily routine of work becomes more indefinite. It is not enough for the emloyees
while struggling with other personel to have a difference in technical education. However,
working staff have to both struggle with the others and work with them who are at the same
educational position. As a result it is the social and personal capabilities which create the
difference between employees. This kind of capabilities require emotional quotent than
intelligence quotent.
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sal zeka, duygularin esas sebeplerini anlama,
karar almada duygular1 kullanma yetenegidir
(Zhou ve George 2003:552).

GIRiS

Organizasyonlarda, arastirilamayacak bir konu
oldugu diisiincesiyle, duygularin rolii, geg-
miste goz ardi edilmistir. Ancak 1980’lerin
sonunda bu varsayim degismeye baglamistir
(Ashkanasy 2002:3). Artik pek ¢ok organizas-
yon, ozellikle ekip ¢alismasiyla, duygusal ze-
ka kavraminin énemini anlamaya baglamiglar-
dir.

1.1. Duygusal Zekanin (IQ) Kavramindan
Farki

IQ bireyin entelektiiel, analitik, mantiksal ve
rasyonel becerilerinin tiimiidiir. Sozsel, uzaysal
ve matematik becerileri kapsar. Baska bir ifa-
deyle IQ, kisinin hafizasi, kelime haznesi ve
gorsel beyin koordinasyonudur (Stein ve Book

Ekip caligmasinin en dnemli stiinligii, grup 2003:28)

zihnine sahip olmasidir. Ciinkil igyerinde bi-
reyler, bilgi ve uzmanlhigimn yalnizca bir boli-
miine sahiptir. Kisisel olarak isin yapilmasi
icin ihtiya¢ duyulan ve zihinde depolanan
bilgi, 1986’da % 75 iken 1997’lerde % 15-
20’lere kadar diigmiistiir (Goleman 2000:256).
Artik tam bir bilgiye ulasabilmek igin, grup
calismast kaginilmazdir. Grup c¢aligmasini
saglayabilmek i¢in de duygular1 yonetebilmek
zorunlulugu vardir.

Stenberg (1985) bireysel zekanin varolabilme-
si i¢in U¢ kritere ihtiyag duyuldugunu ileri
stirer. Bunlar; bireysel zekanin gergek hayattaki
davranis tarzini yansitabilmesi, maksatli veya
hedefe yonelik olmasi ve ¢evreye ya da yiiksek
seviyede otomasyon diizeyine adaptasyonudur.
Bireysel zekanin bu tanimi, duygusal zeka
tanimiyla uyumludur (Jordan ve ark. 2003:2).

Zeka olarak adlandirilan 1Q (intelligence
Quotient), c¢abuk oOgrenme, g¢abuk kavrama,
unutmama gibi kavramlardan olugmaktadir.
Basarmin eskiden yalnizca boyle bir zeka dii-
zeyinden geldigine inanilirdi. Yapilan arastir-
malar, is, aile ve okul yasamindaki basarinin

1. DUYGUSAL ZEKA KAVRAMI

Aristo, duygusal hayatin akillica yonetilmesini
Ongoriir. Aristo’nun da gézlemledigi gibi sorun
duygusal olmak degil, duygularin ve ifadelerin
uygunlugundadir (Goleman 1996: 13). Duygu-

* Isletme doktoru, Dr. Faruk Sukan Dogum ve Cocuk Hastanesi
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IQ kadar EQ (Emotional Quotient) yani duygu-
sal zeka tarafindan da belirlendigini ortaya
koymustur (Bridge 2003:8-10).

IQ gibi EQ’nun islevini siirdiirdiigii yer beyin-
dir. Dogustan gelen ve Ogrenilen duygusal
tepkiler beynin limbik sistemi tarafindan yon-
lendirilir (Baltag 2001:68). 1Q ve duygusal
zeka birbirine karsit degil, birbirinden ayri
yetilerdir (Goleman 1996:62).

IQ’nun hayattaki basartya katkisi en fazla yiiz-
de yirmidir. Geri kalan yiizde sekseni belirle-
yen baska etkenler vardir. Bir kisinin toplumda
edindigi yeri, sonugta IQ disinda kalan ve sos-
yal smiftan sansa kadar uzanan etkenler belirler
(Goleman 1996:51). Zekanin derecesini degis-
tirmek kolay degildir. Oysa, duygusal olgunlu-
gun gelistirilmesi miimkiindiir (Baltas 2001:
71).

1.2. Duygusal Zekanin Kisilikten Farki

Kisilik de genel olarak duygusal zeka ile karis-
tirtlan bir konudur. Kisilik; bir insanin nasil
diistindiigiinii ve nasil davrandigini belirleyen
ozelliklerin biitiiniidiir. Bu nedenle kisilik test-
leri, insanlar1 siniflandirma yoluna gider. So-
nu¢ olarak kisiler karakterlerine gore A tipi
(ofkeli, cabuk sinirlenen) ve B tipi (sakin ve
dengeli) gibi gruplara ayrilmakta ve degisim
ihtimali g6z ardi edilmektedir. Oysa duygusal
zeka gelistirilebilir 6zelliktedir (Stein ve Book
2003:35).

1.3. Duygusal Zekanin Onemi

Yirmi bes yasinda, ¢ok basarili olacagi izleni-
mini veren ancak sonraki on y1l i¢inde kendile-
rinden beklendigi Olciide basarili olamayan
geng yoneticiler iizerinde yapilan bir arastir-
manin sonucunda; bu kisilerin insan iligkilerin-
de basarisiz olmak, otoriter olmak, iist yone-
timle ¢atigmak, fazla hirsli olmak gibi 6zellik-
leri saptanmustir (Baltas 2001:65).

Amerikal1 igverenler arasinda yapilan bir anket,
yanlarinda calisan insanlarin yarisindan fazla-
sinin 0grenmeye devam etme ve isinde ilerleme
hevesinden yoksun kisiler oldugunu ortaya
¢ikarmig ve her on kisiden dordiiniin, ¢alisma
arkadaslariyla isbirligi yapmay1 basaramadikla-
r1 saptanmistir (Goleman 2000:21). Oysa, gii-
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niimiizde en iyi performans gosterenler listesi-
nin ilk siralarinda, 1Q’su yiiksek olanlar ya da
teknik bilgisi ¢ok olanlar degil, is arkadaslar
ile saglikli iletisim kurabilen, ekip ¢aligmasina
yatkin, duygusal olgunluk diizeyi (EQ) ytiksek
kisiler yer almaktadir (Baltas 2001:70).

2. DUYGUSAL ZEKANIN
GOSTERGELERI

Goleman, isyerinde EQ kavramini bes unsur-
dan olusan ¢ok boyutlu bir kavram olarak ele
almistir: Kendi kendinin farkinda olma, kendini
yonlendirebilme, motivasyon, empati, sosyal
beceriler olarak siralamigtir (Rahim ve ark.
2002:305). Asagida bu smiflamayr da igine
alan i¢ diinya alani, sosyal beceriler ve moti-
vasyon ana baglikli siniflama yer almaktadir.

2.1. i¢ Diinya Alam

2.1.1.0zbiling: Kisinin, ruh halinin ve o ruh
hali hakkindaki diisiincelerinin farkinda ola-
bilmesidir. Kisinin kendi gii¢lii ve zayif yanla-
rin1 tanimasi, kendisini olumlu ama gergekgi
bir 1s1kta gorebilmesidir. Kisinin kendi sinirla-
rin1 iyi bilmesi ve o sinirlar dahilinde kendisini
degerli bulmasidir (Goleman 1996:61-67-335).
Kisinin tercihlerinin, kaynaklarmin ve sezgile-
rinin farkinda olmasidir. Ozbiling ti¢ unsurdan
olugsmaktadir (Goleman 2000:45):

¢ Duygusal biling; kendi duygularimi ve duy-
gularmin etkilerini tamimaktir. Duygusal alg1
dort yetenekten olusur: Kendi kendinin far-
kinda olma yetenegi, duygularini dogru olarak
ifade edebilme yetenegi, duygularinin gergek
ve gercek olmayan ifadeler arasindaki farki
anlayabilme yetenegi, duygularmin giivenilir
olaniyla giivenilir olmayan1 arasindaki farki
anlayabilme yetenegidir (Decker 2003:2).

e Dogru 6z degerlendirme; kendi gii¢lii yanla-
rin1 ve sinirlarini bilme,

e Ozgiiven; kendi degerini ve yeteneklerini
giiclii bigimde duyumsamaktir.

2.1.2.Bagimsizhk: i¢ diinya alani ile ilgili
ikinci yetenek, bagimsizlik yetenegidir. Ba-
gimsizlik kapsaminda, kendini kontrol etme,
kendi kendine yetme ve kendini yonlendire-
bilme becerisi yer alir (Stein ve Book
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2003:37). Kendini kontrol etme, bes unsuru
icinde barmndirmaktadir (Goleman 2000:394).
Bunlar:

e Ozdenetim; yikict duygu ve diirtiileri kont-
rol altina almak,

e Giivenilirlik; dogruluk ve diiriistliik stan-
dartlarini1 korumak,

e Vicdanlilik; kisisel edimlerin sorumlulugu-
nu iistlenmek,

e Uyumluluk; degisim karsisinda esnek ola-
bilmek,

e Yenilikg¢ilik; yeni fikir ve yaklagimlara, yeni
bilgilere agik olabilmek yeteneklerini icer-
mektedir.

Kendi kendine yetme; kisinin, i¢inde var olan
olumsuz duygularla bas edebilmesidir.

Kendini yonlendirebilmek; olumsuz duygu-
larla basa ¢ikmak, stresle basa ¢ikmak ve ka-
rarlillk gibi ozelliklere sahip olabilmektir
(Baltas 2001:67-72). Kararlarin ve hareketle-
rin sorumlulugunu Gistlenmek ve verilen taah-
hiitleri sonuna kadar yerine getirmektir. Bire-
yin olusan sonuglarla ilgili baskalarin1 sugla-
mak yerine kendisinin sorumluluk duymasidir.

2.2. Sosyal Beceriler

1920 ve 1930’1u yillarda 1Q kavraminin popii-
lerlesmesinde  etkili olan psikolog E.L.
Thorndike, duygusal zekanin bir yonii olan
sosyal zekanin (baskasini anlayabilme ve insan
iliskilerinde akillica davranabilmenin) 1Q’nun
basli basina bir parcasi oldugunu 6ne siirmiistiir
(Goleman 1996:60).

Sosyal beceriler kapsaminda empati, adaptas-
yon, iletisim, ¢atisma yonetimi, liderlik, ekip
caligmasi ile ilgili bag kurma, etkileme
(Rapisarda 2002:365) yeteneklerini ele almak
miimkiindiir.

2.2.1.Empati: Duygusal zekanin diger bir
unsurudur ve hatta ekip uyumu igin gerekli bir
unsur olarak da goriilmektedir. Empati bagkala-
rini  hislerine, ilgilerine duyarli olmaktir.
Thoits (1989) empatiyi sosyal bir davranig

olarak, ekip fonksiyonlarini uyumlagstiran kritik
onemde unsur olarak tanimlamistir (Prati ve
ark. 2003:31).

Empati, bagkalarmin bakis agisindan gorebil-
meyi ve insanlarin konu hakkindaki farkli dii-
siincelerine  saygi  gosterebilmeyi  igerir
(Goleman 1996:61-67-335). Empatinin kayna-
ginin 6zbiling oldugunu sdylemek yanlis olma-
yacaktir. Zira, kisi duygular1 ne kadar iyi anla-
yabiliyorsa karsidaki bireye de o kadar empati
gosterebilecektir.

Bagkalarinin duygularini anlayabilmek ayni1
zamanda esnek olmay1 da gerektirir. Esneklik;
kisinin beklenmedik durumlar ve degisikliklere
uyum saglayabilmesidir. Bu 6zellik stresle basa
¢tkma agisindan da gerekli bir 6zelliktir (Baltag
2001:72).

2.2.2.Adaptasyon: Adaptasyon alani bireyin
ne derece esnek ve ger¢ekei olduguyla ilgilidir.
Kisinin problem ¢ézme yetenegini gosterir. Bu
yetenegin ii¢ Olciitii bulunmaktadir (Stein ve
Book 2003:38):

o Gergekgilik Testi; Olaylar1 olacag: sanildigi
gibi degil oldugu gibi gorebilmek,

e Esneklik; duygu ve disiinceleri degisen
durumlara uyarlama derecesi,

e Problem Cozme; sorunlar1 belirleme ve et-
kili bir ¢dzlim tiretme becerisi teknigine sahip
olabilmektir.

2.2.3. iletisim: Dinlemeyi ve sormay1 bilmeyi;
birinin soyledigi ve yaptiiyla, buna karsi
kendi tepki ve yargilarint ayirt etmeyi; ofkeli
veya edilgen olmaktansa, kendini ortaya koya-
bilmeyi; isbirligi, anlagmazlik ¢6ziimii ve uzla-
sarak bir yol bulma sanatlarini 6grenmeyi ige-
rir. Kendi beden dilini kontrol edebilmek, bas-
kalarmin beden diline duyarli olmak, uzlagma-
ya dayali sinerjik iligki kurabilmek, insanlarla
olumlu iligkiler i¢inde olmak, baskalarni hesa-
ba katmak, yiiksek duygusal enerji, iyimserlik
ozelliklerini de kapsamaktadir (Baltas 2001:
67-72).

2.2.4. Ekip Cahsmasi: Ekip caligmasina yat-

kinlik; kisinin bir grupla birlikte oldugu zaman,
ortak amaglar dogrultusunda sinerji olusturacak
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bir ¢alismaya girebilmesidir (Baltag 2001:73).
Druskat ve Wolff (2001) bireysel ve grupsal
diizeyde duygularin yonetiminin bir grubun
yeteneginin sosyal sermaye, etkin is siireci ve
grup etkinligini gelistirmede anahtar rol oyna-
digin1 ifade etmislerdir (Rapisarda 2002:365).

2.2.5. Catisma Yonetimi: Tartigarak ¢6ziim
bulma, etkin gatisma yoOnetimi uygulayabil-
mektir.

2.2.6. Liderlik Yetenekleri: Goleman, Boyat-
zis ve McKee (2002) duygusal zekanin etkin
liderlikte ve ozellikle ekip liderliginde kritik
o6nemde bir unsura sahip oldugunu ileri siir-
mislerdir. Liderler ekip {iiyelerinin hedeflere
ulagmasi igin onlar1 motive eder ve ekip tiyeleri
iizerinde sekil degistirici etkilerde bulunurlar
(Prati ve ark. 2003:31-32). Bir liderin temel
becerisi, gruplari organize edebilme, kurum
icindeki insanlar1 harekete gegirip onlarin ca-
balarinin koordinasyonunu saglamaktir. Kisi
sadece kendisinin degil ayn1 zamanda ydnetici
konumunda iken birlikte caligtiklar1 astlarinin
da istiinliiklerini, zayifliklarini, beklentilerini
fark edip ona gore astlarini yonlendirebilmeli-
dir (Goleman 1996:152).

George (2002) ekip iiyelerini motive etme ve
dontisimii gerceklestirme yetenegini saglayan
EQ’nun dort goriintiisiini belirtmistir (Prati ve
ark. 2003:31-32):

- Birincisi; kendi duygularini tanimlamak kadar
digerlerinin duygularini da dogru olarak de-
gerlendirme yetenegidir. Kisinin kendisinin ve
baskalarinin duygularinin farkinda olmasi bi-
reysel iligkilerinin kurulmasini ve desteklenme-
sini saglar.

- Ikincisi; Cesitli durumlardaki duygusal reak-
siyonlart onceden gorebilmeleri igin liderler
duygular hakkinda tam bir bilgiye sahip olma-
lidirlar.

- Ugiinciisii; duygularin, duygusal zekal lider-
ler yoluyla kullanimini igerir. Duygular diger
kisileri tanima ve davraniglarini etkileme agi-
sindan faydalidir. Duygularin diizenlenmesi
bireysel diizeyde oldugu kadar sosyal rollerin
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diizenlenmesi i¢in de gereklidir. Ayrica duy-
gulari etkin denetimi performans {izerinde son
derece olumlu etkiler dogurur.

- Dérdiinciisii; duygularin yonetimi konusudur.
Duygularin yonetimi, diger kisilerin duygular1
yaninda kendi duygularmi da ydnetebilmek ve
kendisiyle ilgili duygusal sorumluluk duyabil-
mektir. Liderlik meslegi, daha etkin ekip ve-
rimliligi i¢in duygular1 yonetmektir (Prati ve
ark. 2003:31-32).

Diger bir deyisle, iyi bir lider kendi duygular1
kadar bagkalarinin duygularini da anlayabilme
kabiliyetine sahip olmali ve onlarla etkilesimle-
rinde baskalarinin duygularini da yonetebilme-
lidirler (Wong ve Law 2002:245).

2.3. Motivasyon

Verilen gorevlerin lizerinde sorumluluk alabi-
lecek derecede kendi kendini motive edebil-
mek, hem zamanini, hem de ig sorumlulugunu
diizenleme anlaminda kendi kendini ydnet-
mektir (Bridge 2003:45).

Hedeflere ulagsmay1 saglayan ya da kolaylasti-
ran duygusal egilimler dort unsur igermektedir
(Goleman 2000:38):

e Basarma giidiisii; bir miikemmellik standar-
din1 yakalama veya yiikseltme arayisi,

e Baglilik; kisinin i¢inde bulundugu ekibin ve
isletmenin amaclarindan ve hedeflerinden he-
yecan duymasi, grup ya da kurulusun hedefle-
rini benimsemesi, kisinin firsatlar1 fark etmesi
ve zorluklar1 bir firsata doniistiirmek i¢in ha-
rekete gegmesi anlamina gelen girisimci ruha
sahip olmasi (Baltas 2001:67-72).

e Inisiyatif; kisinin firsat dogdugunda hare-
kete gecmeye hazir bulunmasi, Iyimser ola-
bilmesi demektir. Engellere ve yenilgilere
ragmen hedefler dogrultusunda yol almakta
1srar edebilme yetisidir. Kisinin yeni bilgi,
yaklagim ve fikirlerden rahatsizlik duymamasi
(Baltas 2001:72), calismaya kendini adamis
olmasi, degisime istek duymasi, basariya yo-
nelimli olabilmesidir



Ogrenen Organizasyonlarda Duygusal Zeka Kavrami (113-119)

Sekil 1. Duygusal Zeka Gostergeleri

iC DUNYA
ALANI

Bagimsizlik

Adaptasyon

3. DUYGUSAL ZEKANIN
GELISTIiRILMESI

Is yasanminda diisiik duygusal zekali ekipler,
egitime yonelirlerse, is ekibi gelisimini ¢ok
daha etkin saglayabilirler (Ashkanasy ve ark.
2002:326). Duygusal olgunluk, su &zelliklerin
pekistirilmesiyle gelisebilen ve her yasta gelis-
tirilebilecek bir niteliktir (Baltas 2001:70):

- Duygularimiz1 ifade eden asil dilin, beden
dilimiz oldugu unutulmamalidir. En O6nemli
adim beden dilini tanimakla atilir. Bunun igin;

- empati becerisinin diizeyi yiikseltilmeli,

- bireyler, hosgorii ve esneklik o6zelliklerini
gelistirmeli,

- birlikte ¢aligmada sinerji olusturabilmeli ve

- iletigim becerisini gelistirme, stresle bas etme
(Bridge 2003:50) yeteneklerini gelistirebilme-
lidir.

4. OGRENEN ORGANiZASYONLARIN
DUYGUSAL ZEKASI

Drucker’e gore gelecekte isgiicii, verimlilikleri
bilgiye kattiklar1 degerle 6l¢iilen bilgi is¢ilerin-
den olusacak ve bilgi isinde bireyin kendisi
degil de, ekibi bir ¢aligma birimi olacaktir. Bu
da duygusal zekanin, yani insanlarin birbirle-
riyle uyum saglamasina yardimci olan becerile-

rin, Oniimiizdeki yillarda is yerinde degerli bir
unsur olarak neden gitgide dnem kazandigini
aciklamaktadir (Goleman 1996:205).

Organizasyonlar, basarilarinin devami igin,
hem i¢ hem dig miisterilerinin tatminini sagla-
yabilmelidirler. I¢ miisteri tatmini, isletme
icindeki iliskiler boyutuna baghdir. Giinlimiiz
calisani, igyerinde sadece ekonomik doyum
degil manevi doyum da elde etmek istemekte-
dir. Dolayisiyla bireylerin ve tiim &rgiitiin duy-
gularmi anlayabilmek giliniimiiz Orgiitlerinde
¢ok daha 6nemli bir hal almaktadir.

Bir organizasyonu ayakta tutan en onemli un-
surlardan biri giiven unsurudur. Calisanin hede-
fi ile isletme hedefinin paralel olmas1 ve ayni
vizyon etrafinda odaklanmalar1 igin, dncelikle
calisanlarin igyerindeki c¢aligma arkadaglarina
ve amirlerine giiven duyabilmeleri sarttir. Kisi
kendisinden beklenilenden fazlasin1 ancak,
isyerini kendi igyeri gibi gordiigiinde miimkiin
olabilir. Bunu saglayabilmek, duygularn iyi
anlayabilen, yliksek duygusal zekaya sahip bir
yoneticiyle ¢ok daha kolaylasacaktir.

Biiytik boyutlu bilginin paylasimi duygu yiikli
durumlarla gelisen giiven duygusuyla artar.
Butler (1999), bireyler arasindaki giiven diize-
yinin ekip iiyelerini etkileyen iklimi belirledi-
gini One slirmiistiir. Duygusal zekali ekip {iye-
lerince kurulan giliven, misilleme korkusu ol-
maksizin, ¢atigma riski tasiyan farkli fikirleri
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Onermede iiyelere rahatlik saglamaktadir (Prati
ve ark. 2003:31-32).

Etkin ekiplerde bireyler ve onlarin duygulari
iizerine odaklanilmalidir. Duygusal atmosfer, is
ekibi iiyelerinin duygusal reaksiyonunu ve
gruplart etkilemektedir. Pozitif duygusal at-
mosferli gruplarda, negatif duygusal atmosferli
ekiplere gore ise devamsizlik diisiik diizeydedir
ve negatif duygusal atmosferli ekipler, digerle-
rine nazaran daha fazla davranigsal destege
ihtiya¢ duyarlar (Rapisarda 2002:365).

Ust yéneticilik diizeyinde yiiksek performans
gosterenlerle ortalama performans gdsterenler
kiyaslandiginda duygusal zeka 1Q’dan nere-
deyse % 90 daha fazla fark olusturmaktadir
(Rahim ve ark. 2002:305). Bu sebeple, sosyal
bilimciler son yillarda duygusal zeka kavrami-
na ¢ok daha fazla egilmislerdir.

Isyerinde birlikte calisilan bireylerle uyum
icinde olabilmek, insanlar1 ortak bir hedef
dogrultusunda birlikte ¢aligmaya ikna edebil-
mek, c¢ikan uyusmazliklarda etkin c¢atisma
yonetimi uygulayabilmek, kisacasi etkin lider
olabilmek, duygularin farkinda olunmasim
gerektirir.

Nikolaou ve Tsaousis EQ ve is stresi arasindaki
iliskiyi incelemis ve duygusal zekanin bireyle-
rin Orgiitsel stres diizeyi hakkindaki degerlen-
dirmeleriyle ilgili oldugu sonucuna varmislar-
dir. Ayrica, farkli mesleklerin EQ’nun farkli
yonlerine ihtiyag gosterdigini tespit etmisler ve
bu sebeple ¢alisanlarin performanslarini gelis-
tirmek icin farkli islerde, duygusal zekanin
farkli, spesifik yonlerini kullanmanin Snemini
ifade etmislerdir (Daniel ve Rahim 2002:300).

Bunun yaninda insanlarin yaptiklari isten geri
bildirim alma egilimleri vardir. Zira ¢aliganlar
isletmede {stleri tarafindan g¢aligmalarinin
olumlu degerlendirilip degerlendirilmediklerini
bilmek isterler. Ancak, yoneticinin astlarina
geri bildirimi zamaninda ve uygun dille yap-
masi gerekir. Geri bildirimde esas amacin ¢ali-
sanin motivasyonunu diisiirmek degil arttirmak
oldugu akildan ¢ikarilmamalidir.

Giliniimiiz insan kaynaklar1 yoneticilerine gore;

bir kisinin sahip oldugu zeka diizeyi (IQ) onun
ise alinmasini saglarken, duygu diizeyi (EQ) o
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kisinin  terfisini  belirlemektedir ~ (Baltas
2001:69). Arastirmalar gostermektedir ki, is
basarisinda 1Q % 1 ile % 20 arasinda basari
getirirken, EQ derecesi yiiksek olan kisilerde is
basaris1 % 27 ile % 45 arasindadir (Stein ve
Book 2003:32).

Yonetici geri bildirimde bulunurken ozellikle
belirleyici olmalidir. Tam olarak sorunun ne
oldugu sdylenmeli, yanlis olanin yoneticiye ne
hissettirdigi, ve neyin degisebileceginin belir-
tilmesi gerekir. Bunun yaninda gerekli ¢6ziim
de dnerilmelidir. Ancak geri bildirim yiiz yiize
ve empati yapilarak uygun diizeyde yapilmali-
dir (Goleman 1996:198).

fletisim orgiit kiiltiirinde en Snemli siiregtir.
Orgiitte formal ve informal iletisim kanallari
islemektedir. Formal kanalla her zaman isi
yaptirabilmek veya zamaninda yetistirmek
miimkiin olmayabilir. Bu durumda 6nemli olan
informal yoldur. Informal kanaldan islerin
goriilebilmesi ise organizasyonda kurulmus
olan iyi iletisim unsurlarina baglidir.

SONUC

Organizasyonlar, gelecekte ayakta kalabilme-
nin en 6nemli unsurunun isletmenin sahip ol-
dugu insan giicii oldugunu anlamiglardir. Artik
literatlire, 6grenen organizasyonlar, i¢ misteri
memnuniyeti, insan kaynaklar1 ydnetimi un-
surlar1 girmeye baglamistir.

Hig siiphesiz organizasyonlarin birincil amact
kar ve stirekliliktir. Ancak bu siirekliligi, sahip
olduklar1 insan giiciiyle koruyabilmeleri miim-
kiindiir. Bu amagla isletmelerde, teknoloji
yaninda duygu da 6nemli hale gelmistir. Zira
orgiitler en iyi sonuca ekip ¢aligmasiyla ulagi-
lacagimi anlamiglardir. Ekip c¢aligmasi da bi-
reylerin birbiriyle en iyi sekilde iletisim kura-
bildikleri bir 6rgiit ikliminde gerceklesebilir.

Ogrenen organizasyon kavraminin yayginlasti-
g1 glinlimiizde artik orgiitlerin de birer akillart
oldugu varsayimi kabul gdérmektedir. Dolayi-
styla, orgiitteki bireylere 6grenme ve etkin ekip
calismas1 uygulama becerileri kazandirilmali-
dir. Bunun da yolu bireysel ve orgiitsel diizey-
de duygulara 6nem vermektir. Ozellikle liderle-
rin birlikte c¢alistiklart bireylerin duygularini
okumada hiinerli olmast ve kendi duygularin
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farkinda olmalari, gelecekte yasanabilecek
olaylar1 tahminde bir Ustiinliik saglayacaktir.
Organizasyonun devami vizyoner liderle sag-
lanabilecektir. Vizyoner olabilmek de entelek-
tiiel zeka kadar belki de ¢cok daha 6nemli olan
duygusal zeka gerektirir.
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