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INSAN KAYNAKLARI YONETiIMiNDE
‘DUYGUSAL ZEKA’ OLCUM VE MODELLERI ’

Dog.Dr.Gaye EDIZLER *

OZET

Duygusal zekanin bireysel ve 6rgiitsel performansi gelistirmede énemli etkilerine iliskin elde edilen
veriler, konunun insan kaynaklari yénetimi disiplini icinde degerlendiril-mesine énciiliik etmistir.

Calismanin amaci duygusal zekanin insan sermayesinin yénetimi, gelisimi ve etkin ybnetimine ydnelik
katkilarini sunmaktir. Calismada yanitlari arastirilan sorular; ¢alisanlarin duygusal zekalarini dikkate alarak
onlari yénetmede bir farklilik yaratmak gerekli midir? is gériismeleri ve eleman segiminde duygusal zekanin rolii
nedir? Duygusal zeka testleri ¢alisan istihdami aday toplama ve se¢cim uygulamalarinda kullanilabilir mi?
Duygusal zeka -kariyer basarimi/gelisimi arasinda bir iliski var midir? Egitimler ile duygusal zeka diizeyi gelistiri-
lebilir mi? Bu dogrultuda éncelikle duygusal zeka kavraminin gelisimi kuramsal perspektifle degerlendirmekte,
gelistirilen modeller, éigekler ile insan kaynaklari fonksiyonlari-duygusal zeka iliskisi lizerinde durulmaktadir..

Anahtar Kelimeler: Duygusal zeka, sosyo-duygusal zeka, insan kaynaklari yénetimi

GiRiS

Klasik yonetim yaklasimlari ile ekonomik biyime temelli calismalarda oncelikli degerlendirilen
somut/maddi faktorler (fiziksel sermaye, lretim suregler, dogal kaynaklar gibi) yerini, daha soyut faktorlerin
arastirilmasina birakmistir; insan sermayesi, yaraticiligl ve davranislari gibi. Ginlim{z is yasaminin karmasik ve
degisken sorunlari gbz 6nline alindiginda, ekonomistlerin analizlerine girdi olarak sosyal ve psikolojik yapiyi
dahil etmeleri ve bu girdilerin organizasyonlardaki roliini incelemeleri aslinda yine rasyonel bir yaklasim olarak
degerlendirilebilir. Boylelikle ekonomik olmayan ve soyut girdilerin olglimiine imkan veren yeni teknoloji ve
tekniklerin gelistirilmesiyle, somut ciktilar treten ve ekonomik siiregleri ciddi bicimde etkileyen duygularla
iliskili alan isletme yonetiminde yeni bir ilgi ve ¢alisma sahasi haline déniismistr.

Profesyonel yasam kalitesi, stres, bireylerin ise ve kuruma iliskin gelistirdikleri duygusal i¢gord,
sergiledikleri duygu semptomlari, duygusal emek ve 6rgitsel ciktilari gibi orglitsel yasamin insan ve davranis
boyutu yeni bir calisma alani olarak degerli bulgu ve c¢iktilar sunmaktadir. Bu ¢alismalarda duygularin kariyer
basarisi, performans, karar verme ve orgiitsel yasamin saghgi vb. konularin énemli gostergelerinden birisi
olduguna iliskin glicli tespitler ise pratik ve akademik ¢evrelerin konuya olan ilgisini daha da artirmaktadir.

Duygusal zekanin bireysel ve orgiitsel performansi gelistirmede onemli etkilerine iliskin elde edilen
veriler boylelikle konunun insan kaynaklari yonetimi disiplini icinde degerlendirilmesine 6nculik etmistir. Peter
Drucker’in tanimladigi gibi, kas glictinden fikir isciligine gegctigimiz, sosyal sermayenin fiziksel kaynaklarin éniine
gectigi ginimuz déneminde; bireylerin her zamankinden daha ¢ok bilgi, beceri, tutum ve degerlerini gelistir-
meleri gereken yipratici ve hizli bir rekabet donemi yasanmaktadir. Glnimizde yilksek performans igin
duygusal zeka kriterlerinin gerekli olmasi ve ¢ok sayida kisiyle etkili ve profesyonel iliskiler kurma ihtiyaci
duygusal zeka egitimleri, 6l¢iimleri ve danismanligiyla ilgili ¢ekici bir pazar yaratmistir. Dolayisiyla duygusal
zekayi bireysel, sire¢ ve orgiitsel performans ile iliskileri boyutunda irdelemek kanimizca literatiire faydah
sonuglar sunacaktir.

SOSYAL BEYiN ve SOSYAL SERMAYE

Klasik zeka teorilerinde basari ve etkili performansin 6n kosulu olarak kabul edilen 1Q yani
analitik/entelektuel zekanin; tek basina yasama uyum saglama, basari ve Ustiin performans sergilemede yeterli
olmadigi goérusi yayginhk kazanmistir. Zekanin sosyal ve iletisim boyutunu temsil eden duygusal zeka bireyin
potansiyelini agiga ¢ikarma ile digerlerinden farkhlastirmada gelistirilebilir etkili bir alan olarak gérulmektedir.
Sosyal beyin veya sosyal sinirbilim terimi ilk kez 1990’larda psikologlar tarafindan kullanilmaya baslamistir.
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Boylece 20. ylizyildan itibaren beynin sosyal davranisi yonlendirme ile sosyal yasamin da beyin ve beden
lizerindeki etkileri gelistirilen yeni beyin teknolojileri yoluyla daha iyi anlasilir hale gelmistir.

Sosyal beyin kavrami boylece “etkilesimlerimizin yani sira, insanlar ve iliskilerimiz hakkindaki
dusiincelerimizle duygularimizi da dizenleyen sinirsel mekanizmalarin toplami” olarak tanimlanmaktadir.
Sosyal beyin bedenimizdeki, birlikte oldugumuz insanlarin ruh haline siirekli ayak uydurmamizi saglayan ve
karsiliginda onlarin ruh halinden etkilenen tek biyolojik sistemdir. Lenf bezlerinden dalaga kadar tim biyolojik
sistemlerimiz, faaliyetlerini derinin disindan degil, bedenin icinden gelen sinyallere ayarli olan alicilarla
diizenler. Sosyal beynin patikalari, insan bedeninin tasarimi icinde genel diinyaya karsi duyarhliklari bakimindan
benzersizdir (Goleman, 2007: 16). Tum bu bilgiler saglikli, mutlu, verimli bir yasam ve tatmin edici profesyonel
is iliskileri gibi glglu etkileriyle duygusal zekanin yasam iginde organizasyonlar agisindan énemli bir sermaye
olarak algilanmasi gerekliligini ortaya koymaktadir.

DUYGUSAL ZEKA KAVRAMI

Duygusal zeka uzun sire néroloji, psikoloji, bireysel ve o6rgitsel psikoloji, sosyoloji, néropsikoloji,
iletisim ve isletme bilimleri gibi pek ¢ok disiplinin ilgi ve ¢alisma konusu olmustur, Duygusal zeka konusu lizerine
¢alismalarin 6zellikle 19.ylizyildan sonra ivme kazandigi gériilmektedir.

Duygusal zeka kavrami, temelleri ikibin yil 6ncesine dayandirilabilecek bigimde, gecmisten glinimize
egitimciler, tip bilimciler, sosyologlar, felsefeciler tarafindan yasami-mizdaki etkileri ve 6nemi dogrultusunda
irdelenmistir. Antik donemlerdeki filozoflarin duygulara iliskin gorisleri incelendiginde ¢ogunlugunun duygulari
bilissel zekaya bagimli, rasyonel goriis agirlikli bir yaklasim icinde ele aldiklari gériilmektedir. Ornegin
Aristotales’e gore duygular neseli ya da nesesiz zamanlarimizda algilarimiz veya varsayimlarimizla birlikte ortaya
cikan refakatgilerdir. istek uyandirirlar ama bagimsiz élciiler olmadiklarindan biling ile birlikte hareket ederler.
Descartes ise duygulari tamamen akilci bir yaklasim icinde degerlen-direrek, duygularin dislincelerden
tiredigini savunmustur (Kondrad ve Hendl, 2003: 22). Plato ise tim 6grenme siirecini tamamen duygusal
temellere dayandirarak duygusal zekanin 6nemine isaret etmistir.

Duygusal zekanin sozlik anlami seving, keder, korku, nefretin veya ilginin oldugu etki bilis durumu,
bilincin bilissel ve gondlli yapilarini birbirinden ayird edebilme konusunda deneyimli olma durumu seklinde
tanimlanabilir (Random House Dictionary of The English Language, 1973: 476). Literatirde duygusal zeka
tanimina iliskin ¢ok sayida farkl kavramla karsilasiimaktadir; duygusal zeka (emotional intelligence, Goleman-
1996, Salovey ve Mayers-1990), duygusal emek (emotional labour- Hochschild, 1983 ve Rafaeli ve Sutton, 1987)
duygusal okuryazarlik( emotional literacy-Steiner, 1997), kisisel zeka (personal intelligences-Gardner-1983),
sosyal zeka (Thorndike, 1920), basari/pratik zekasi (successful/ pratical intelligences-Sternberg, 1985) ve sosyo-
duygusal zeka (socio-emotional intelligence- Boyatzis, Goleman ve McKee, 2002) gibi.

Duygusal zeka kavrami ile ilgili kuramsal ¢alismalar aslinda zeka lzerine yapilan ¢alismalarla paralel
gelisim gostermistir. Uzun bir donem geleneksel zeka testleri (IQ 6lglimleri) akademik performans ve is yasami
basarisinda en gli¢li gosterge olarak kabul edilmistir. Sonraki donemde zeka lizerine galismalar zekanin salt
analitik siireglerden olusmadigini glicli bicimde ortaya koymustur. Bireylerin duygusal enformasyon isleme
sureglerindeki zihinsel kapasiteleri agisindan farkhlik géstermeleri ve bu enformasyonu etkili bicimde hareket
etmek icin kullanmalari sosyal ve diger zeka boyutlarini giindeme getirmistir. ilk kez sosyal zeka kavramiyla
Thorndike bireylerin duygusal tepkilerini incelemis ve soysal zekay! ‘bireyin hem kendi hem de digerlerinin
duygularini anlama ve yonetme yetenegi’ olarak tanimlamistir (Thorndike, 1920: 228). Harvard Psikologu olan
Howard Gardner’in (1983) matematiksel mantik kurma, sozli beceriler gibi bilissel yeteneklerin yani sira
mizikal, kinestetik, doga, benlik, gorsel gibi zekanin bircok boyutu oldugunu savundugu coklu zeka yaklasimi ile
yasama uyum saglama ve basari sireglerinde diger zeka boyutlarinin da etkili oldugu ortaya ¢ikmistir (Gardner,
1983).

Sternberg sosyal zeka kavramina iligkin tartisma gelenegini basari/pratik zeka yaklagimi ile devam
ettirmis ve pratik zekay! “ giicli ve zayif yonlere ait farkindaligin ve giicli yonleri avantaj olarak kullanmanin
yani sira ayni zamanda zayifliklari da diizeltmek ve gelistirmek” olarak tanimlamaktadir (Sternberg, 1985: 128).
Sternberg’e gore basari zekasi 3 genis yetenek alani kapsamaktadir ki bunlar (1) analitik, (2) yaratici ve (3)
pratik. Pratik alan ustalik kazanilan teknik beceriler ve deneyimin birlesimi olarak ifade edilmektedir.
Entelektlel potansiyelimiz ise girmede etkili olabilir, bununla birlikte bizi basari ve ustaliga ulastiran sey
ihtisaslagsmis bilgilerimizin ve pratik becerilerin toplamidir. Pratik alan bdylece duygusal zeka modeline en
uygun alan olarak géziikmektedir.
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Boylece yasam, basari, kariyer, organizasyonlar ve bireyleri anlama-yorumlamada rasyonel, analitik
slireclerden sosyal olgulara dogru yonelis artmakta; tim bu gelisimler ise kuramsal alana duygusal zeka
konusunda etkin model, élglimler sunma konusundaki ¢gabalara da ivme ve deger kazandirmaktadir.

DUYGUSAL ZEKA MODELLERi ve OLCUMLERI

Duygusal zeka model ve 6lgtimleri insan kaynaklari profesyonelleri igcin sosyal sermayenin yonetiminde
onemli bir arag olabilir. Bu alanin insan kaynaklari yonetimi temelindeki etkilerini ve somut ciktilarini daha iyi
yorumlayabilmek icin ise dncelikle duygusal zekanin kuramsal temellerini, konuyla ilgili gelistirilen modelleri ve
sanayiye uyarlanabilir duygusal zeka 6l¢cimlerini kisaca irdelemek yararli olacaktir.

Salovey ve Mayer’in Duygusal Zeka Calismalari ve MSCEIT Olgegi

Mayer ve Salovey’in konuyla ilgili ¢calismalari ve elde ettikleri bulgular konunun kuramsal gelisimine
onemli katkilar sagladigi gibi, ayni zamanda yakin tarihli bircok calismanin da 6nemli bir referans kaynagi
niteligindedir. Bu ikilinin calhismalari duygu ve zeka iliskisinin yani sira motivasyon, kisilik vb. genis bir perspektifi
kapsamasi bakimindan da 6nem tasimaktadir. Bu dogrultuda Mayer ve Salovey duygusal zekayl sosyal ve
bireysel bir zeka tiru olarak séyle tanimlamaktadir (Mayer ve Salovey, 1997: 10):

“Duygulari dogru bicimde algilama, degerlendirme ve ifade edebilme yetenegi; diistincelere rehberlik
edecek bigimde hisleri Gretme ve kullanma yetenegi; duygulari veya duygusal enformasyonu anlama yetenegi
ile duygusal ve entelektiel gelisimi saglamak icin duygulari dizenlemee ve ifade etme yetenegini icerir.”

Mayer ve Salovey duygusal zekanin yetenek alanlarini ele alip degerlendirmisler ve ¢ok faktorli
duygusal zeka olcegi gelistirmislerdir. Mayer ve Salovey’in (1997) ilk donem calismalarinda gelistirdikleri 12
yetenek testinden olusan bir duygusal zeka 6lgegi olan MEIS (The Multifactor Emotional Intelligence Scale-Cok
Y&énli Duygusal Zeka Olgegi) yakin tarihli calismalarda profesyonel kullanim igin revize edilmis ve yeni versiyonu
ile MSCEIT adini tasiyan yetenek modeli 6lgegi gelistirilmistir.

Mayer, Salovey ve Caruso’nun (1999) gelistirdikleri ve kendi adlarinin ilk harfini tasiyan MSCEIT
(Mayer-Salovey-Caruso Emotional Inteligence Test) pek ¢ok 6lgim aracini igeren bir duygusal zeka Olglim
standardidir (Mayer vd., 1999: 269). MSCEIT Uglunin ilk donem ¢alismalarindaki MEIS’den daha kapsamli olup,
software destekli yeni versiyonu ile sanayide kullanilmaktadir. Duygusal zekayi kapsaml bir yetenek modeli
bakis agisiyla degerlendiren 6lgek en yiiksek gecerlilik ve giivenilirlik degerleri sunmaktadir. Olcekte sekil (1) de
yer alan duygusal zekanin doért alani yani;

(1) duygular algilama

(2) duygular 6zimseme

(3) duygulari anlama ve

(4) duygulari yonetme boyutlari 141 kategori icinde degerlendiriimektedir. Zeka test-lerinden

esinlenerek gelistirilen 6lcekte yer alan 4 alan ve 141 kategoride elde edilen puanlarin toplami, bireyin duygusal
zeka dizeyini belirlemektedir
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DUYGULARI DUZENLEME

Yetenek alani: - Her tlirlt hog ve hos olmayan hislere agik olmak

= Hisleri izleme ve yansitma

= Duygusal bir yapiyla, sundugu bilgi veya yararina
bagh olarak bitiinlesme, devam ettirme veya ayriima

= Bireyin kendisi veya digerlerinin duygularini yonetmesi

DUYGUSAL ENFORMASYONU ANALIZ ETME VE ANLAMA,
DUYGUSAL BILGI URETME

- Farkli duygularin birbiriyle olan iligkilerini anlama

= Hislerin nedenleri ve sonuglarini algilama

= Karmasik hisleri yorumlama, duygusal karmasalar ve
cesitli his yapilan

= Duygular arasindaki gegigleri anlama ve dngorme

Yetenek alani:

DUSUNCEYi KOLAYLASTIRACAK DUYGULAR

= Bireyin olaylar, objeler ve diger insanlarla iligkili hislere dayali
dilgiincelerini énceliklendirmesi ve yonlendirmesi
- Hislerle ilgili degerlendirmeyi ve hafizay: kolaylastiracak
glcld ve etkili duygular Uretme ve garigtirma
- Cok ybnll bakis acisi gelistirecek mod gegislerinden yararlanmak

Yetenek alani:

= Duyugusal mod gegislerini entegre etmek
- Problem ¢ézme ve yaraticihg kolaylastirmaya uygun
duygusal yapilar kurmak

DUYGULARI ALGILAMA,
DEGERLENDIRME VE iFADE ETME

- Bireyin fiziksel ve psikolojik yapilari icinde duygularini
tanimlayabilmesi

= Digerlerinin duygularini tanimlayabilme

= Duygularini dogru bigimde ifade edebilme ve hislerle iliskili
ihtiyaclarini ifade edebilme

= Hislerin ifadesi/disavurumunda dogru, yanhs, durust veya
hilekarlik agisindan ayinm yapabilme

Yetenek alani:

Sekil (1) Duygusal Zekanin Kapsamli Cergevesi
Kaynak: Mayer ve Salovey, 1997: 87
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Reuvan Bar-On’un Duygusal Zeka Modeli ve EQ-i Olcegi

Reuven Bar-On duygusal zekayr “Bireyin ¢evresel baski ve taleplerle basa ¢cikmasinda ona basari
kazandirma yetenedini etkileyen bilissel olmayan beceriler, yetenekler ve yetkinlikler siralamasi” olarak
tanimlamaktadir (Bar-On, 1995: 5).

Bar-On’un duygusal zeka yaklasimi gercek yasam sonuglari ve etkili performans olgusu Uzerine
odaklanmaktadir. Bu bakimdan ilgili calismada gelistirilen ve olclilebilen gostergeler insan kaynaklari yénetimi
uygulamalari acisindan stratejik bir bakis sunabilir.

Bar-On’un Duygusal Zeka Envanteri (Emotional Quotient Inventory EQ-i) “neden bazi bireyler hayatta
digerlerine gére daha basarili olma kabiliyetine sahipler?” sorusunu temel alarak gelistirilmistir. Olgek duygusal
zekayi 6lgme konusunda ilklerden birisi olarak, psikolojik 6l¢tim literatiiriinde yer alan ilk duygusal zeka 6lcegi
niteligini tasimaktadir. EQ-i 133 temadan olusmakta ve 5’li likert degerlendirmesi ile 5 genel duygusal zeka
alanindan olusmaktadir. igsel iletisim, kisilerarasi iletisim, stres ydnetimi, uyum ve genel ruh hali/-modan
olusan 5 alan ise toplam 15 alt yetkinlik kategorisi ile 6l¢tilmektedir (Bar-On, 1997: 12). Etkili performansa
oncilik eden EQ-i psikometrik 6lgegi ve modeli kisisel bir performans degerlendirme araci olarak istihdam
alaninda 6zellikle aday toplama, segim, egitim ve terfi stireglerinde kullanabilmektedir. (bkz. Tablo 1)

Goleman’in Duygusal Zeka Yetkinlik Modeli

Amerikali psikolog, New York Times’in eski muhabiri ve Harvard Universitesi 6gretim lyesi Goleman
duygusal zeka ¢alismasi ile konunun popiilerlik kazanmasina énemli katkilar saglamistir. Goleman’in duygusal
zeka tarifi “kendimizin ve baskasinin hislerini tanima, kendimizi motive etme, icimizdeki ve iliskilerimizdeki
duygulari iyi yénetme yetisi ” dir (Goleman, 2000: 393). Goleman c¢alismalarinda duygusal zeka gostergeleri
olarak tanim-ladigi duygusal zekanin bes unsurundan séz etmektedir. Bunlar: (1) 6z biling, (2) 6z yénetim, (3)
motivasyon, (4) empati ve (5) iliskilerde ustalik olarak siralanabilir (Goleman, 2000: 395). Bu bes alan kendi
icinde gruplara ayrilmakta ve her bir alan kariyer yasaminda basari saglamada ve etkili iliskiler kurmada gerekli
olan yetkinlikleri icermektedir. Goleman’in modern yasam, is diinyasi, danismanlik ve egitim alanlarina uygun
calismalari bu yonde artan ihtiyaclari karsilamaya yonelik 6nemli katkilar saglamistir.
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EQ - i OLCEGIi VE OLCUM ALANLARI

EQ-i Olgegi Olgekte degerlendirilen DZ Yetkinlikleri

icsel Kisisel farkindalik ve kendini ifade:

Ozsayg Bireyin kendisini dogru algilamasi, kavrayisi
ve kabul etmesi

Duygusal farkindahk Kendi duygularina iliskin farkindahik ve anlayis

Kendine glaven Bireyin kendisini, duygularini etkili ve yapici bicimde
ifade edebilmesi

Bagimsizhk Ozgilivenli olma ve digerleri Gizerinde tizerinde
duygusal bagimhhktan uzak olma

Kendini gergeklestirme Kisisel hedeflere ulasmak yonidnde micadele etme
ve kisisel potansiyeli harekete gecirme

Kisilerarasis Sosyal farkindalik ve kisilerarasir iliskiler:

Empati Digerlerinin ne hissetigini fark etme ve kavrayis

Sosyal sorumluluk Iginde bulundugu sosyal grubu destekleme ve
digerleriyle isbirligi icine girme

Kigileraras iligki iki yonld tatmin edici iliskiler kurma ve digerleriyle
ivi gecinme

Stres yonetimi Duyguyu yonetme ve diizenleme:

Strese dayanikhhk Duygularn etkili ve yapici bicimde yonetme

Ddrtl kontroll Duygularn etkili ve yapici bigimde kontrol etme

Uyum Degisim yonetimi:

Gergekligi test etme Kendi hislerini ve disarndaki gercgeklikle ilgili
disitncelerini objektif bicimde degerlendirme

Esneklik Kendi hislerini ve disldncelerini yeni kosullara
adapte edebilmesi ve uyumlastirmas

Problem ¢cdzme Kisisel ve kisilerarasi: baglamda etkili bigcimde
problemleri ¢6zme

Genel mod Oz motivasyon:

lyimserlik Pozitif olma ve yasamin aydinhk yluzind gorme

Mutluluk Kendini digerleriyle ve genel olarak yasamla

iliskilerinde tatmin olmus hissetme

Tablo (1) £Q-i Olgegi ve Olgiim Alanlari
Kaynak: Bar-On, 2006: 18

Sonraki dénemli calismalarinda Boyatzis ve Goleman (2006) duygusal zeka yetkinlik-leri ve
siniflandirmasini gelistirerek 2 farkl boyutu iceren duygusal ve sosyal zeka (sosyo-duygusal zeka) kavramini
ortaya atmislardir (Boyatzis ve Goleman, 2006: 23). Buna gore kisilerarasi alan (sosyal farkindalik ve iliski
yonetimi) sosyal zeka yetkinlikleri olarak sinif-landirilirken; kisisel/icsel alan ise (kisisel farkindahk ve o6z-
yonetim) duygusal zeka yetkinlik-leri olarak siniflandirilabilir. Sosyo-duygusal zeka kavrami kisisel farkindalik ve
duygularin kisisel yonetiminin davranissal boyutlari ile; digerlerinin duygulari, ihtiyaglari, disince ve
algilamalan ile ilgili kisilerarasi farkindalk ve sosyal cevreyi yonetme, digerleriyle c¢alisma becerilerinin
davranissal boyutlari arasindaki farkliliklari icermektedir. Calisma is performan-si ile insan kaynaklari secim
siregleri agisindan 6nemli bir teorik altyapi sunmaktadir. Buna gore is yasaminda basari igin gerekli olan sosyo-
duygusal yetkinlikler “yiiksek veya etkili performansa énciiliik eden bireyin kendisi ile ilgili (duygusal zeka) veya
digerleri hakkinda (sosyal zeka) duygusal formasyonu fark etme, algilama ve kullanma yetenedi” olarak
tanimla-nabilir (Goleman, Boyatzis, McKee, 2002: 24).

Goleman, Boyatzis ve Mckee’in 2 genel boyut, 4 alt kime ve 18 yetkinlik sinifla-masindan olusan
sosyo-duygusal yetkinlik modeli ¢calismalari sekil (2) de yer almaktadir:
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SOSYO - DUYGUSAL ZEKA (ESI) YETKINLIK MODELI

Duygusal Zeka Sosyal Zeka

(El) (S1)

I. Kisisel farkindahk 1. Sosyal farkindahk
i 10. Empati

1. Duygusal kisisel farkindalik  so—— |
2. Qzdegerlendirme 12 Ciomer oaaki cima
3. Ozglven :
1. Oz yénetim v. iliski yonetimi
4. Duygusal otokontrol 13. Digerlerini gelistirme
5. Acikhk > 14. [lham verici liderlik
6. Adaptasyon 15. Etki
7. Basarma dirtisi 16. Degisim katalizérligi
8. inisiyatif 17. Catisma yonetimi
9. lyimserlik 18. Takim galismasi ve is birligi

Sekil (2): Sosyo-Duygusal Zeka (ESI) Yetkinlik Modeli

Kaynak: Goleman vd., 2002a: 23
DUYGUSAL ZEKA BOYUTUYLA iNSAN KAYNAGI UYGULAMALARI

Yeni insan kaynaklari uygulamalari daha gl¢li ve samimi bicimde 6nce insan olma boyutlarini ve
duygulari hesaba katmayi gerekli kilmaktadir. Duygular hesaba katilmadiginda ise karsilasilan ve yonetilmek
zorunda olunan maliyetler artmaktadir; kiskunlik, yiksek galisan sirkiilasyonu, ¢atisma ve is tatminsizlikleri,
Gretim hatalari, artan musteri sikayetleri gibi. Organizasyonlarda duygusal zeka davranislarinin gelistirmek ve
bu yondeki pratikleri arttirmak musteri/calisan etkilesimleri, kaliteli hizmet sunumu, gigli 6rgut iklimi
yaratmada pozitif yonde etki yaratmaktadir. Calisanlarin icinde bulunduklari organizasyonlarda dikkate
alinmasini ve tatmin olmayi istedikleri duygular ise soyle 6zetlenebilir (Barutgugil, 2002: 213):

*Aktivite arzusu: Katkida bulunmak, aktif olmak ve deger yaratmak
*Sahip olma arzusu: Amaglari, degerleri ortak sahiplenmek ve ait olmak
*Gli¢ arzusu: Karar almak ve etkili olmak icin gerekli yetkilerle donanmak
*fliskileri gelistirme arzusu: Etkili is ili

*Yeterlilik arzusu: Bilgi, beceri ve deneyim yoniinden yeterlilik gostermek

*Basarma arzusu: Eylemleri ve kararlari ile amaca ulasma yoniinde sonuglar almak

*Takdir arzusu: Yaptiklari ile fark edilmek, ilgi ve takdir toplamak

*Anlamiilik arzusu: Varliginin ve yaptiklarinin bir anlam tasidigini gérmek

Duygusal zeka galismalari insan kaynaklari profesyonellerinin calisma yasami sorunlarinin ¢éziimiine
iliskin stratejik kararlarina katki saglayabilir. Dolayisiyla duygusal zeka 6lgciim ve modelleri, ise alim sirecinden

performans yonetimi, kariyer gelisimi, egitim gibi pek ¢ok insan kaynaklari yonetimi asamasinda belirleyici ve
o6nemli bir yontem olarak kullaniimaktadir.
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Duygusal Zeka ve insan Kaynadi Segimi

Dogru ise dogru insan kaynagl secimi cabalarinda, adaylarin duygusal zeka yetkinlikleri etkili bir
gosterge midir? Eger Oyle ise bu gostergeleri 6lgmek mimkin midir? Bu ve benzeri sorularin yanitlar bizi
duygusal zeka ile istihdam siregleri arasindaki iliskiye géturebilir.

Glnlimizde ise uygun adaylari belirleme c¢abalarinda ‘Yetkinlik Bazli Mdilakat Teknikleri ve
Uygulamalari’ndan yararlaniimaktadir. Bu tarz gorlismelerde degerlendirilen yetkinlikler ise iletisim, duyarlilik,
inisiyatif kullanma, zorluklar karsisinda dayaniklilik, olumlu diisinme, motivasyonu koruma, insan iliskileri gibi
kisisel ve kisiler arasi alanlara iliskin kriterlerden olusmaktadir. Potansiyel bir calisanin ise uygunlugu ve is
yasaminda elde edebilecegi basari ve dngorebilmede arastirilan kriterler ise temelde duygusal zeka ozellikleri
ile yakindan kesismektedir.

Soyut bir alan olan duygusal zeka istihdam alaninda somut etki ve sonuglar yaratabil-mektedir.
Duygusal zekanin insan kaynaklarina kattigi deger yaninda, eksikliklerinin de yliksek dlizey personel devrine
neden olacagl goriilmektedir. Kozmetik Firmasi L’Oreal’de duygusal yeterlilik agisindan giiclii yanlari nedeniyle
secilmis satig temsilcileri arasindan ilk yilinda ayrilanlarin orani, segilmelerinde yeterlilik profillerine itibar
edilemis oranlara gore yizde 63 oraninda daha disik ¢ikmistir (Goleman, 1998: 52). Dolayisiyla ilk asamada is
gerekleri ve gorev tanimlarina uygun duygusal zeka vyetkinlikleri tanimlanmalidir. Tanimlanan kriterler
dogrultusunda soru formlari olusturulmali, milakatlar duygusal zeka boyutlarini hesaba katacak bigcimde
yapilandiriimalidir. Adaylarda aranacak ve se¢me kararini etkileyecek kriterler degerlendirilirken, gegerli ve
givenilir sonuglar veren duygusal zeka testlerinden yararlaniimalidir.

is gdriismeleri insan kaynaklari istihdam siirecinde etkili bir sosyal iletisim siirecidir. Stirecin ve karsilikli
etkilesimin ¢iktilarini sergilenen duygusal zeka gostergeleri pek ¢ok bicimde etkilemektedir. Duygusal
farkindalk, benlik bilinci, inisiyatif, empatik iletisim, duygusal kontroli gibi duygusal zeka gostergeleri bireylerin
ise girme siireclerinde belirleyici rol oynamaktadir. isverenlerin eleman aliminda adaylarda ne aradiklar
konusunda yapilmis bir anket ¢alismasinda belirli teknik ve uzmanlik becerilerinin yaninda gerekli yetiler soyle
siralanmistir (Goleman, 1998: 21):

* Dinleme ve sozl iletisim
* Uyum saglayabilme ve yenilgiler ile engellere karsi yaratici tepkiler

* Kisisel yonetim, gilven, hedefler dogrultusunda ¢alisma motivasyonu, kariyerini gelistirme ve
basardigi isle gurur duyma

* Grup ici ve kisilerarasi etkililik, isbirligine ve takim galismasina yatkinlik, anlasmazliklarin yapici ¢6ziim
becerileri

* Kurulus icinde etkililik, katkida bulunma istegi, liderlik potansiyeli

ise alma goriismelerinde sdzlii ve sdzsiiz iletisim gdstergeleri -g6z temasi, giiliimseme, basin kullanim,
durus, kisilerarasi mesafe kullanimi, enerji diizeyi, sesin tonunun ve hizinin ayarlanmasi gibi- adayin isi alma
performansinda etkili degerlerdir. Forbes ve Jackson arastir-malarinda, is gorlismelerinde goérismeciyle
guliimseme, gbz temasi kurma ve 6ne egilme, bas sallama gibi beden dilinde ilgi ve isteklilik gostergelerini
kullanarak iletisim kuran adaylarin daha yiiksek olasilikla ise 6nerildiklerini ortaya koymuslardir. Ayni ¢alismada
goriismede reddedilen adaylarin daha ¢ok dik bakis, daha az giilimseme ve gz temasinin zayif olmasi, glivensiz
durus gibi sozslz iletisim tarzlarn nedeniyle isi kaybettikleri tespit edilmistir. (Forbes ve Jackson, 1980: 66)
Yoneticilerle is gortismelerinde adaylardan beklentileri konusunda yapilan gériismelerde adaylarin 6n sira
o6grenci olmalari veya akademik parlak notlarindan ¢ok; onlarin kampis yasamlarindaki sosyal, sportif
faaliyetleriyle ilgilendiklerini ve esneklik, uyum, yiksek motivasyon, isbirligi ve 6zdenetim gibi duygusal
yeterliliklerini arastirdiklarini ortaya konmustur. Bunun nedeni olarak ise yiliksek duygusal zekaya sahip
¢alisanlarin kendilerine ve kurumlarina daha ¢ok bagli olup, gevresine pozitif enerji yaydiklarini ve lretken bir
profil gizdiklerini belirtmislerdir (Ozdemir, 2006: 66)

Bell Laboratuarlar’ndaki arastirmalarda yoneticilere “Eger yeni bir sirket kursaydiniz ve su anki mevcut
personeliniz arasindan sadece 10 bilisim profesyonelini secme sansiniz olsaydi, kimleri secerdiniz?” sorusu
yoneltilmistir. Arastirmada yoneticiler star performansi ile ilgili arastirdiklari kriterler arasinda yaratici ¢éziimler
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bulmayi ve kritik problemlerin ¢6ziimi sirasinda meslektaslarina destek vermeyi 6ncelikli degerlendireceklerini
belirtmis-lerdir. Boylece Bell Laboratuari yoneticileri yiksek verimliligi etkileyen iki kategori lizerinde —bilissel
yetenekler ve calisma stratejileri- uzlasmislardir. Bell Laboratuarlar’nda ¢alismaya baslayan bir mihendisin
sahip olmasi gereken ve DZ yetileriyle kesisen 9 strateji; inisiyatif almak, iliski aglari kurmak, 6z-yénetim, takim
calismasina uyum, liderlik, taraftarlik, perspektif (6ncelikleri belirleyebilmek, biitlini gérmek), s6zIi ve yazih
iletisim (show and tell), ve 6rgutsel kavrayis/ustalik seklindedir Kelley ve Caplan, 2000: 129) (bkz sekil 3)

Oz-Yénetim

TEMEL BECERILER VE
STRATEJILER

Perspektif

fligki aglar1
kurmak

Inisiyatif Almak
Teknik Yetkinlik
Diger Bilissel Yetenekler

Liderlik /
N

Takim calismasina uyum

Taraftarlik

Sozlii-Yazili fletisim

Sekil (3): Miihendisler lcin Bir Uzmanlik Modeli: Basari icin Tanimlanan Dokuz Is Stratejisi
Kaynak: Kelley ve Caplan, 2000: 131.

Duygusal Zeka ve Performans Yénetimi

Duygusal zeka literatlriinde performans ve basari iliskisine deginen calismalarda elde edilen bulgular,
geleneksel zeka 1Q'nun is performansinin oldukga diisiik dizey bir 6ngorisi oldugunu ortaya koymaktadir.
Ornegin Hunter ve Hunter (1984) en iyi 1Q diizeyine sahip olmanin is performansinda %25lik bir varyans
oldugunu o6ngoérirken (Hunter ve Hunter, 1984: 73) Sternberg (1985) %10’luk bir varyansin daha gergekgi bir
degerlendirme olacagini dnermektedir (Sternberg, 1985: 45). ilgili arastirmalarda is performansini analitik
becerilerden c¢ok, baskilarla basa cikabilme, duygulari kontrol edebilme ve digerleriyle iletisim kurabilme
yeteneklerinin etkiledigi gorilmektedir.

Bireyin duygusal zeka yetkinlikleri- yiksek performans iliskisini incelemeye yonelik olarak uluslar arasi
bir petrol sirketinde 5 fonksiyonel gorev rolii analiz edilmistir (Mount, 2006: 106). Kurumsal stratejist, uluslar
arasi is gelistirme yoneticisi, uluslar arasi muzakereci, uluslar arasi hizmet yoneticisi ve uluslar arasi yapi
denetim proje yoneticisi ile miizakere ve odak grup gortsmeleri yapilmis; her bir roliin en siklikla 10 yetkinlik
kullanimini gerektirdigi tespit edilmistir. Uluslar arasi is ¢evrelerinde yiksek performans elde etmede gerekli
olan ve gekirdek yetkinlikler olarak nitelendirilen kriterler ise 3 temel alanda kategorize edilmistir: (1) 1Q-bilissel
zeka ile ilgili davranislar (2) EQ-duygusal zeka ile iliskili davranislar ve (3) bilgi-beceri-uzmanlik ile iliskili
davranislar. Elde edilen bulgular ise bireylerin is rollerini gergeklestirmeleri igin bu g yetkinlik alaninin gerekli
ve i¢ ice ge¢mis alanlar oldugu yoniindedir. Bununla birlikte ¢ekirdek yetkinlik modelinin dagihmi duygusal zeka
icin %44, 1Q %19 ve uzmanlik igin ise %38 oraninda elde edilmistir. Calismada ilging ve dikkate alin-masi
gereken tespit ise duygusal zeka yetkinliklerinin performansa katki saglamada 2 temel roli Ustlendigi
varsayimidir. Bunlardan ilki, bireyin biligsel yetenekleri ile uzmanligina kaldirag giicli saglayan katalizor rolu
oynamasi ile ikincisi basarma motivasyonu, etki yoluyla hedeflere ulagma ve faaliyetler icin gerekli olan etki,
kontrol ile yon ve gayreti bireye sunmasidir (Mount, 2006: 118).
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Bilissel Zeka Duygusal Zeka Beceriler & Bilgi / Uzmanlk

Analitik disince Basarn motivasyonu Is uzmanhé&

Kavramsal dislnce Etki & etkileme Uluslararas: kavrayis
Bilgi arastirma Ozglven Miizakereler
Takim galigsmas: & isbirligi Stratejik oryantasyon
Orgiitsel farkindalk Kiiltiirleraras: duyarhihk
Empati Ev & yerel organizasyon dengesi
Uluslararas: esneklik
Y19 Yodd Y38

Tablo (2): Bir Petrol Sirketi’'nde DZ Yetkinliklerinin Siniflandirmasi ve isle ilgili Ug Yetkinlik Alaninin Yiizdesel Dagilimi

Kaynak: Mount 2006: 113

Kelley ve Caplan (2000) organizasyonel boyutta, Bell Laboratuarlarinda arastirma gruplari lzerinde,
duygusal zeka-performans iliskisini degerlendirdikleri galismalarinda duygusal zekanin ortalama ile yiiksek
performans sergileyenler arasinda farkhilik yaratan glicli bir gosterge oldugu fikrini ortaya koymuslardir.
Calismada degerlendirmeye katilan tim takim Gyeleri yliksek 1Q diizeyine sahip olup, iclerinden bazilari diger
Giyeler tarafindan ‘star’ olarak degerlendirilmistir. Kelley ve Caplan ne IQ ne de akademik performansin ‘star’
olmada iyi bir gosterge olamayacagini; duygusal zeka yeterliliklerinin ise bireylerin daha iyi olmalarinda
performansi ve star olma dizeylerini 6ngdrdigi ve farkhlastirdigini géster-mislerdir (Kelley ve Caplan, 2000:
128).

Duygusal zeka-performans iliskisi konusunda bir baska arastirmada 44 Avustralyali is takimlarinin
dokuz hafta boyunca izlenmistir. Buna gore ilk haftalarda duygusal zekadan ylksek puan alan takimlar disiik
puan alan takimlardan c¢ok daha iyi performans gostermisler, buna karsin dokuz haftanin sonunda tiim
takimlarin performans diizeyleri birbirine yakin ¢ikmistir. Calismada duygusal zeki bireylerin daha az zeki
meslektaslarina kiyasla, daha hizli bigimde isbirlikgi ve etkili is takimlari olusturdugu ortaya konmustur (Jordan
vd, 2002: 197).

Benzer nitelikli bir baska ¢alismada Graves (1999) performansi 6ngérmek amaciyla duygusal zeka ve
bilissel yetenekler arasindaki iliskiyi degerlendirmistir. Ona gore bireylerin (a) etki ve (b) kisilerarasi yetkinlikleri
gosterme yetenekleri konusundaki farkhhklarini yorumlamada duygusal zeka ile bilissel yetenekler esit diizeyde
onemli rol oynamaktadir. Graves galismasinda duygusal zekanin organizasyonlarin insan kaynagi segim
sureglerinde katma deger yaratan bir faktor oldugunu ifade etmektedir (Graves, 1999: 45).

Duygusal zekanin gelistirilebilir bir alan olarak segim, galisan gelisimi ve performans degerlendirme
sireglerinde kullanilabilir. Bu fikri destekleyen bir baska calisma da duygusal zekanin galisma ortamindaki
rolini inceleyen Caruso ve Wolfe (2002) tarafindan gelistiril-mistir. Caruso ve Wolfe’nun ampirik
calismalarinda duygusal zeka ile (a) kariyer gelisimi (b) eleman se¢imi (c) egitim ve (d) yonetsel gelisim
fonksiyonlari arasindaki yakin iliski oldugu ortaya konmaktadir (Caruso ve Wolfe, 2002: 155). insan kaynaklari
profesyonelleri icin eleman segimi, takim performansi yénetimi, egitim, yonetsel gelisim alanlarinda duygusal
zeka model ve dl¢limlerinden yararlanmak bu alanlari degerlendirmeye farkli perspektif sunabilir ve 6rgiitsel
performansi arttirmada olumlu yonde etki yaratabilir

Bar-On’un EQ-i modeli duygusal zekanin performansa yonelik etkilerini ampirik bigimde ortaya
koymaktadir. Bar-On ve digerleri duygusal zekanin mesleki performans ve dogru ise dogru eleman Gzerindeki
etkilerini Amerikan Hava Kuvvetleri’'nde degerlendir-mistir. Calismada asker adaylarinin duygusal zeka 6lgimleri
yoluyla ise uygunlugu ve performanslarina iliskin saglam ongoriler elde edilip edilmeyecegi konusu test
edilmistir. Calismada ayrica duygusal zeka olgiimleri yoluyla 6zellikle stresli ve tehlikeli kosullarda etkin
performans gerektiren, savas birimlerinde c¢alisacak asker adaylarin performans ve liderlik potansiyelinin
tespitinin miimkiin olup olmayacag da degerlendirilmistir. Calismaya Hava Kuvvetleri'nde 1171 aday katiimis,
adaylarin duygusal zeka dizeyleri 6lgilmis ve performanslariyla olan iligkisi kiyaslanmistir. Yiiksek diizey
performans gosteren adaylarin daha ylksek diizeyde kendini sunma, kisilerarasi iliskiler, mutluluk, empati, stres
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yonetimi, sosyal sorumluluk ve problem ¢6zme yetilerine sahip oldugu gézlenmistir. Ozellikle zor kosullarda
calisacak basarili kurumsal komandolar; mevcut durum hizl bir sekilde adapte olma, yiksek diizeyde esneklik
(esneklik), yiiksek diizeyde motive olma-iyimserlik (mutluluk), yiksek dizeyde 6z giiven ve inangla yapilmasi
gerekeni yapma (6z-gliven), iyi is ortaya ¢ikarmak icin kendi duygularini ydonetme ve konrol edebilme (stres
yonetimi ve dirtl kontrolii) kategorilerinde basarili sonuglar elde etmislerdir (Bar-On, 2006: 12).

Bar-On’un Amerikan Hava Kuvvetlerinde duygusal zekanin mesleki performans ve eleman secimi
lizerindeki etkilerini belirlemeye yonelik calismasi, bu alanda yiritiilecek diger calismalar icin bir yol haritasi
niteligi tasimaktadir. 1996 6ncesinde Amerikan Hava Kuvvetleri’nin aday toplama ve se¢im sireclerinde yanlis
kararlara iliskin yiksek mali kayiplar yasanmis, yilda ortalama 100 yanhs karar icin, yaklasik 3 milyon dolar
masrafa katlanilmistir Arastirma bulgulari, 6neriler, basarili gérismeler ve EQ-i 6lglimleri sonucunda ise dogru
adaylarin tespiti konusunda gli¢li bir 6ngori sistemi kurulmus, basarili ve basarisiz adaylari dogru belirleme
konusunda %81 lik bir orana ulasiimis ve finansal kayiplar ciddi diizeylerde (%92) azaltilmistir (Bar-On 2006: 15).

Sira disi is performansinin belirlenmesinde 1Q duygusal zekadan sonra gelmektedir. Farkli uzmanlar
tarafindan yapilan arastirmalar benzer sonuglara ulasmistir ve elde edilen bulgular ikna edicidir. Tim bu
¢alismalar bize duygusal zekanin belirli boyutlarinin performansini etkiledigi ve duygusal zekanin ortalamanin
Uzeri 1Q ile birlestirildiginde is performansi Gzerinde farklilik yaratan bir faktor olduguna iliskin glicli bulgular
sunmaktadir. Bu analizlerin ulastigi sonuglarin tamami duygusal zekanin is basinda (hemen hemen her iste)
mikemmelligi yakalamada etkin bir rol oynadigina isaret etmektedir (Goleman, 1998: 12). Dolayisiyla
performans yonetim cabalarinda tanimlanan ve olglilen yetkinlik kriterleri konusunda duygusal zeka
Olgcimlerinden yararlanilmali ve bu yonde calisanlar duygusal zeka becerilerinin gelistiriimesine yonelik aktif
egitsel uygulama ve danismanlik hizmetlerine yonlendirilmelidir.

Duygusal Zeka ve Kariyer Gelisimi

Kariyer planlama, gelisimi ve karar verme sureglerinde duygunun énemli bir rol oynadigini destekleyen
arastirmalar duygusal deneyimin kariyer arastirmasina ve karar verme siirecine yardimci olacak bigcimde
kullanilabilecegini ortaya koymaktadir. Buna gére duygularini taniyan, givenen, duygularinin olaylari nasil
etkiledigini algilayan ve onlar etkili bicimde kullananlar kariyer yasamlarinda daha basarili tercihler
yapabilmektedir.

Calisma ortamlarinda ve organizasyonlarda yasanan duygularin ¢alisanlarin kariyer gelisimleri Gizerinde
etkilerini inceleyen Hochschild ilk kez kullandigi ‘duygusal emek’ (emotional labor) terimini , “is roliiniin bir
pargasi olarak agikca gézlemlenebilir ve arzu edilen yiiz ve beden gdstergelerini kullanarak hislerin yénetimi”
biciminde tanimlamistir (Hochchild, 1983: 7). Duygusal emek kavrami 6rgiitsel yasamda profesyonel iliskilerde
talep edilen duygulari sergilemek icin gerekli olan ¢aba, planlama ve kontrol becerisi olarak da tanimlanabilir.
Boylece duygusal emek bir ticret karsihiginda satilir, bireyin hos veya sakin goriinmesi karsiliginda kendisine
licret 6denmesi gibi. Calisanlar digerlerinin duygularini etkilemek icin duygusal emek sergilerler, boylece
kendilerinden beklenen is rollerini gerceklestirerek triin/hizmeti musteriye satabilir veya herhangi bir konuda
karar alabilirler.

Young ve digerlerinin konuyla ilgili cahismalari da kariyer yonetimi ile duygu iliskisine isik tutar
niteliktedir. Buna gore duygular o kisinin niyeti, amagclari, hedefleri, planlari, ve ihtiyaglari ile yakindan iligkilidir.
Onlara gore kariyer yapisini anlama ve agiklamada duygularin 6nemini sunan ¢ neden s6z konusudur. Bunlar
(Young vd., 1997: 38):

(a) Duygu eylemi motive eder ve ona gii¢c katar. Bazi kariyer eylemlerinin engelleyici, micadele
gerektiren, veya sikici oldugunu géz éniine alirsak, bir kisinin bu eylemleri baslatmasi ve siirdiirmesi icin duygu
ile kendini gliclendirmesi ve gerekli enerjiyi kazanmasi zorunludur.

(b) Duygu, eylemi kontrol eder ve ayarlar. Bu ise insanlarin eylemleri konusunda karar vermek igin igsel
sureglerine glivendikleri anlamina gelir.

(c) Duygular kariyerlere erisim, yéneltme ve kariyerler hakkinda 6ykii (bilgi) gelistirebilirler. Kariyer

kisinin yasaminda kaygi, heyecan, seving gibi pek cok duygunun kaynagini olusturdugu icin kariyer hakkinda
oykdler gelistirirken ve kariyer yapilandirirken duygulardan biiyik olctide yararlaniimaktadir.
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Bir baska calismada da kariyer gelistirmede duygunun etkin roliine isaret edilmektedir. Buna gore
kariyer seciminde karar verme becerileri, kariyer yonetim becerileri ve kariyer gelistirme konular tartisilirken,
duygusal deneyim, ifade ve duygu iletisimi birarada dustnulmelidir (Kidd, 1998: 278). Kariyer yasami ile
duygusal yasami birbirinden ayri tutmak ve degerlendirmek oldukga giigtiir. Kariyer yasamina iliskin kararlarin
kararsiz ve degisken oldugu donemlerde, kariyer se¢im siirecinde duygulari uygun bir bicimde kullanma
yetenegi, hizla degisen kariyer ortamiyla bas edebilmek icin gerekli ve oldukga kritik bir yetenek olacaktir
(Emmerling ve Cherniss, 2003: 154).

Birey meslek arastirmasi ve kariyer uyum sireclerinde duygularin motive edici 6zelliklerinden
yararlanmalidir. Bu siirecte pozitif duygulara odaklanmak (basariyi zihinde canlandirma, hirs, olumlu bakis agisi
vb.) bireyi cesaretlendirir, bilgi arastirma ve yilmadan is arama davranisina devam etmesini saglayabilir.

Duygusal zeka yetkinlikleri kariyer yasaminda milkemmellik yakalamada etkilidir. Ornegin sigorta,
banka sektériinde musteri iliskileri, satis pozisyonlari yiiksek diizeyde vicdanhlik, 6z denetim, hizmet odakli
olma ve empati gerektirirken, saglik sektoriinde hemsire, doktor gibi mesleklerde yardimseverlik, empati, stres
yonetimi yetkinlikleri, akademik alanda 6gretim Uyeligi, okutman gibi pozisyonlarda insanlari etkileme, ikna,
basarma dirtisi gibi yetkinlikler 6n plana gikmaktadir. Kariyer gelisiminde her pozisyon ve alanda hepimizin bir
dereceye kadar bilissel beceriye ihtiyaci vardir, ancak bu becerilerde digerlerinden iyi olmak lideri star
kilmamaktadir. Vasatla en iyiler arasindaki farki yaratan daha ¢ok duygusal yeterliliklerdir. (Goleman 1998: 46).

insan Kaynadi Egitimi ve Duygusal Okuryazarlik

insan kaynagini gelistirmeye yoénelik profesyonel egitimler bireyleri ise hazirlamakta ve/veya
degisimlere adapte olmalarini kolaylastirmaktadir. Bu konuda rasyonel konulardan ¢ok gelisime yodnelik,
degisim yaratmayl amaglayan, interaktif, yaraticilik unsurlarini iceren egitimlere yonelik taleplerin artmasi ise
duygusal zeka ve iletisim egitimlerini glindeme getirmektedir.

Duygusal zeka, beynin duygulari, dirtileri ve glidileri diizenleyici b6limu olan limbik sistemde ortaya
¢ikmaktadir. Oysa piyasada yuritilen egitim programlarinin bir ¢ogu, analitik ve teknik yetenegi diizenleyen
beynin neokorteks alanina yoneliktir. Bu baglamda, yapiimasi gereken limbik sistemi hedef alan, insanlarin eski
davranislarini birakmalarini ve yeni aliskanliklar edinmelerini saglayacak yetistirme programlar gelistirmektir
(Goleman, 1998: 114)

Duygusal zeka alaninin gelistirilebilir bir zeka alani olmasi, yas ve deneyimlere bagl olarak gelisim
gostermesi, organizasyonlarin bu alana yonelik dikkat ve yatirimlarini arttirmistir. Duygusal zeka ve iletisim
egitimleri siphesiz insan kaynaginin gelisimine hassasiyetle yaklasan ve en st yonetimden tim operasyonel
dizeylere kadar etkili bicimde niifuz etmek isteyen tiim kurumlar icin énemli bir katma degerdir. Bununla
birlikte s6zli edilen katma degeri yaratmasi icin egitimlerin hangi ihtiyaclar dogrultusunda, nasil, kimler
tarafindan, kimlere, ne kadar siirede, ne kadarlk bir maliyetle verilecegi konusunda segici davranmak ve
duygusal zeka egitimlerinin etkinligini 6lcmek gereklidir.

Bireyin durumu dis diinyada yasadigi deneyimleri ile i¢ diinyalarinda bu deneyimlere verdigi tepkilerine
bagli olarak stirekli degismektedir. Cevreyle gésterdigimiz etkilesimlerle olusan deneyimlerimiz ise ayni zamanda
duygusal gelisimi de saglamaktadir. Dolayisiyla érgiitsel yasam icinde olaylara iliskin gelisen ve gelistirilen
duygular bireyin gelisiminde 6nemli deneyimler olmaktadir. Duygusal gelisimi ifade eden duygusal okuryazarlk
(emotional literacy) kavrami ‘duygulara iliskin acgik ve yararli s6zlik gelistirmeyi ve duygular fark edip, onlara
duyarl olmay!” icermektedir (Cooper, 1997: 32). Duygusal okuryazarlik bireyin kendi duygularini hissetme,
digerlerinin ihtiyaglarini dinleme ve yanit verme olarak da tanimlanabilir. Duygusal anlatimlari okuma becerisi
olarak da yorumlanabilen duygusal okuryazarhk diizeyi, diinyayr ve aktarilan mesajlari yararl bigcimde
algilamayi, anlamlandirmayi saglamaktadir. Béylelikle duygusal zeka olgusunun gelistirile-bilir bir alan olmasi,
yas ve deneyimlere bagli olarak gelisim géstermesi, organizasyonlarin ilgi ve yatirimlarini bu alana yéneltmistir.
Calisanlarin duygusal okuryazarhk diizeylerini gelistirmeye yénelik egitsel uygulamalar pazarda talep yaratan
yeni alanlar olmaktadir.
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Organizasyonlarin icinde yer alan calisanlar kendi yasam oykileri ve varolma bigimleriyle
organizasyonun duygu iklimini etkileyen ve etkilenen sosyal bir sermaye olarak algilanmahdirlar. Giderek
ylikselen ve gelisen hizmet sektoriinde yer alan hizmet ¢alisanlari-nin sunmak zorunda olduklari duygusal iklim,
insan kaynaklari yonetimi disiplininin duyguyu is yasaminda degerli bir sermaye olarak algilamasi ve bu alana
calismalarini odaklamasi ile duygular artik giicli bir sekilde organizasyonlarin giindemindedir.

icinde bulundugumuz c¢agin degisken dinamiklerine bagli olarak is yasaminda stres, psikolojik yildirma
ve duygu kontroliinii giiclestiren duygusal baskilarin dozaji her gecen giin artmaktadir. Ote yandan kapitalizm
gercegi hislerimizi ve tepkilerimizi kendi diizenine uyarlamakta, bu sistem icinde duygular geri plana itilmekte,
6zel yasam ve duygularimiz da ticarilesmektedir. Geri plana itilen ve yonetilemeyen duygular yoneticileri ve
organizasyonlari daha fazla yipratmakta ve finansal, itibar ve misteri kayiplari yasatabilmektedir.

Calisma yasamina iliskin kurgular, kurallar degismektedir. Salt mesleki uzmanlik ve analitik becerilere
dayali galisma stilleri glinimiizde talep edilen liderlik tarzi, beklenen performans ve basariyi karsilamada
yetersiz kalmaktadir. Calisanlarin duygusal zeka dizeyleri onlarin digerleri arasindan siyrilmalarinda etkili bir
faktor olmaktadir. icsel ve kisilerarasi iletisimde duygulari kontrol edebilme yetenegi calisanlarin bélim
yoneticileriyle iyi iliskiler kurmasini olanakli kilmakta ve bu durum is tatminini ylikseltmektedir. Calisanlarin
pozitif duygusal durumlari is gevresi ve organizasyon igin olumlu bir etki ve gli¢lii bir gekim alani yaratmaktadir.
Bu tur ¢alisanlar ¢calisma arkadaslari, Gstleri ve astlari tarafindan daha ¢ok kabul gérmektedirler. Benzer bigimde
duygusal zeka diizeyi yiiksek olan calisanlarin hizmet sektériinde daha basarili olduklari gériilmektedir. lyimser,
gilerylzli ve yardimsever bir satis danismani kétimser ve agresif bir satis danismanina kiyasla daha basarili
satis sonuglari elde etmekte ve miisteri memnuniyetini ylikseltmektedir. Bu ylizden duygusal zeka gerek birey
gerekse orgltsel performansi dogrudan ilgilendiren bir saha olarak algilanmalidir.

Calismamizda sunulan kuramsal model ve arastirmalarin bulgulari i1siginda insan kaynaklari siireglerine
iliskin 6nerileri sdyle 6zetlemek mimkindir:

. Dogru ise dogru eleman siirecinde adaylarin mesleki ve analitik becerilerinin yani sira,
duygusal zeka o6zelliklerinin degerlendirilmesi; bu yonde zaman- maliyet etkinligine katki
saglayan, bir ongori ve siniflandirma araci olarak gecerli ve givenilir duygusal zeka
olgeklerin kullaniimasi

. Kurumun duygu ikliminin olumlu ydnde kurgulanmasi; iyimserlik, yardimseverlik,
sorumluluk, duyarlilik, 6z gliven gibi pozitif degerlerin ¢alisanlara benimsetilmesi

. Calisanlarin mesleklerinde sergilemeleri gereken duygusal emek kurallarini —misteriye
gilerylzli hizmet sunma, ¢atismalara yapici ve objektif bicimde yaklasma gibi- kendilerine
aciklayici bicimde sunan kilavuz kitapgiklarinin olusturulmasi

. Organizasyonun tiim calisanlari icin duygusal zeka yetkinliklerini gelistirme-lerine katki
saglayacak bicimde, duygu deneyimleriyle zenginlestirilmis interaktif egitimlerin organize
edilmesi

. Calisanlarin deneyimlerinden kendilerine katki saglayacak dersler ¢ikarma-lari, yapici iliski

yonetimi, miizakere becerileri, zor ve stresli kogullarla basa ¢ikabilmeleri vb. duygusal zeka
yetilerini gelistirmelerinde kendilerine rehberlik edecek kogluk sisteminden yararlanma

. Performans degerlendirmelerinde yetkinliklerin belirlenmesinde duygusal zeka kriterlerinin
dikkate alinmasi, degerlendirmelerde duygusal zeka 6&lglim-lerinden vyararlaniimasi;
sonuglarin ise Ucret, terfi ve potansiyel lider adaylarinin tespiti gibi kararlara yansitiimasi
vb.

Sonug olarak insan duygularinin kapitalist dlizen icinde makinelestigi bir donemde, insan kaynaklari

profesyonelleri duygularin 6rgiitsel yasam igindeki degerini dikkate almali ve bu degeri yikseltecek yontemleri
ivedilikle uygulamaya yonelmelidirler.
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