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OZET

Son onbes yilda, tiim diinyada ve is diinyasinin biitiin alanlarinda, kisisel gelisim
stirecinin oldukca onem kazandig1 dikkat c¢ekmektedir. Caligma hayatinin
kurallar1 degismektedir. Kisiler hakkinda verilen kararlarda yeni bir olgiit
amlmaya baslanmistir; Duygusal Zeka (EQ). Orgiitlerin insan kaynag
tercihlerinde, biligsel yeterliklerin yanisira, duyussal yeterlikler de olduk¢a 6nem
kazanmistir. Bu ¢alismada, is yasaminda duygusal zeka kavram ve farkli liderlik
tarzlarindan s6z edilerek, liderin 6rgiit i¢indeki konumu ve rolii 6zetlenmistir.
Duygusal zekanin is ortaminda kullanilmasi agisindan kisisel yeterlik ve sosyal
yeterlik {izerinde durulmus, liderin iliski yOnetimi becerisinin alti ¢izilmistir.
Duygusal yeterlik ile ig basarisi arasindaki ilgiye deginilmistir.

Anahtar Kelimeler; Is diinyasi, Lider, Liderlik, Duygusal Zeka, Duygusal
Yeterlik.

ABSTRACT

In the last fifteen years, all over the world, in various areas of business, the
process of personal development is highly gaining importance. The rules of the
business life is changing. A new dimension is recently being used among the
ways of making a judgement about other people; Emotional Intelligence. In
human resource preference of the organizations, besides intellectual capabilities,
emotional capabilites become vital. In this study, emotional intelligence in
business life, different leadership styles and the role and position of the leader in
an organization are briefly summarized. In terms of the use of emotional
intelligence in business life; personal and social capability is emphasised;
together with the communication talent of a leader. The link between the
emotional intelligence and the success in business is presented.

Key Words; Business, Leader, Leadership, Emotional Intelligence, Emotional
Capability.
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1. GIRIS

Duygusal Zeka, son onbes yilda, 6zellikle de egitim alaninda, is
diinyasinda ve kisisel gelisim siirecinde ¢ok onem kazanmustir. Bunun
nedeni sosyal yasamda EQ olarak adlandirilan (Emotional Intelligence)
duygusal zekanin, entellektiiel (geleneksel) zeka (IQ) kadar Snemli
oldugunun anlagilmasidir.

Gilinlimiiz is dlinyasi, igimizi yapmak i¢in sahip olmamiz gereken
teknik bilgilerin, is basarisin1 garantilemedigini, bunun yam sira,
duygusal zekanin performansi olumlu etkiledigi yoniindeki ortak gorisii
paylagmaktadir.

Kendimizi ve iliskileri idare etme tarzimzi ortaya koyan kisisel
niteliklerimiz, etkin kullanildiginda, hem sosyal hayatta, hem de is
hayatinda daha fazla basariya ulasmak ve doyum almak miimkiin olabilir.

Insanin {iretkenligi, orgiite olan katkis1 ve bir deger yaratmasi,
duygusal yeterliginin farkinda olmast ve bunu kullanabilme temel
becerisine sahip olmasi ile ilintilidir.

2. DUYGUSAL ZEKA

Ik kez Peter Salovey ve John Mayer tarafindan 1990°da dile
getirilmis olan duygusal zeka, 1995°te Daniel Goleman tarafindan
akademik bir igerige kavusturulmustur. Goleman EQ terimini, kendisini
harekete gecirebilme, durtuleri kontrol ederek doyumu erteleyebilme, ruh
halini diizenleyebilme, sikintilarin diislinmeyi engellemesine izin
vermeme, kendini bagkalarmin yerine koyabilme ve umut besleme olarak
tanimlamugtir. (Goleman, 1996, 50)

Insan beyni, psikosibernetikgiler tarafindan iki boliime ayrilmistir.
Birincisi konugma, okuma, diisiinme, yargilama gibi biligsel yetenekleri
organize eden korteks’tir. Beyin hiicrelerinin %28’1 burada yer alir.
Ikincisi ise beyaz hiicrelerden olusan amigdale veya alt beyindir. Burada
beyin hiicrelerinin %72’si bulunmakta olup, tim duygusal ve sosyal
yetenekler bu bélimde organize edilir. (Kaya,1992,8)

20.yy. sonlarma kadar beynin bu bdliimii ihmal edilmis ve sadece
IQ tizerinde durulmustur. Oysa, evrim siirecinde insan ayricaligl (insan
tiirlinliin devami) biiyiik oranda duygularin eseridir. Biz bu ayrima, ister
iki zihnimiz var, biri disiiniiyor, digeri hissediyor diyelim; ister biri kafa
digeri kalp diyelim sonu¢ degismez. insan beyninde duygu ve akil yar1
bagimsiz melekelerdir. Her ikisi de beyindeki farkli ama birbiriyle
bagmtili snaptik devrelerin isleyisini yansitir. Onemli olan bu iki giiciin
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birlikte kullanilmasidir. IQ ve EQ birbirinin alternatifi olmayip; aykir
degil isbirligi i¢cinde ¢aligirlar.

IQ ve EQ karsilagtirilirsa; 1Q bireyin bilgi bankasidir. Onun
hafizasi, kelime haznesi ve gorsel beyin koordinasyonudur. EQ ise
kisiligin daha ¢ok karakter ve duygusal yaniyla ilgilidir. Arastirmalara
gore is basarisinda IQ %] ila 20 arasinda basar1 getirirken, EQ derecesi
yiiksek olan kisilerde %27 ila 45 arasindadir. 1Q 17 yaslarinda tepe
noktaya c¢ikar ve yashlhga kadar degismez. EQ ise Omiir boyu
geligtirilebilir. Son olarak da insanligin IQ’su yiikselirken EQ’su
dismektedir. (S.Stein, H.Book, 2003,35)

2.1. Is Yasaminda Duygusal Zeka

Insanlik tarihi baslica ii¢ asamadan ge¢mistir. Bunlar Feodal
donem, Sanayilesme c¢ag1 ve Bilgi toplumu asamalaridir. (A.Toffler,
1981) Enformasyon caginda biiyiikk degisiklikler gerceklesmistir. Bu
degisikliklerin baslangi¢ noktasi ise, ekonomi ve i3 yasaminda
olusmustur. (Bozkurt, 2000, 20) Isgiiciiniin niteliginde, yonetim
anlayisinda, hammadde kullaniminda, zaman, biiyiikklik ve kalite
anlayisinda, oOnceliklerde, kullanilan teknolojilerde, orgiit yapisinda,
rekabet ve verimlilik konseptlerinde biiyiik degisiklikler yasanmaktadir.
Ozetle ¢aligma hayatimn kurallari degisiyor. Hakkimizda verilen
kararlarda yeni bir 6lciit kullaniliyor. Sadece ne kadar akilli oldugumuz
degil, kendimizi ve birbirimizi idare etmekte ne kadar basarili
oldugumuza da bakiliyor. Bu 6l¢iit ise dikkate alinacaklarla
alinmayacaklarin, gozden c¢ikarilacaklarla elden kacgirilmayacaklarin,
dikkate alinmayacaklarla terfi ettirileceklerin se¢ilmesinde gittik¢e daha
fazla kullaniliyor. Mevcut ve gelistirilebilecek kisisel 6zellikleri
belirleyen bu yeni kurallar, okullarda 6gretilen seylere hi¢ benzemiyor.
Akademik yetilerin, is diinyasinin yeni standartlartyla pek de iligkisi yok.
Yeni oOlgiit, isimizi yapmaya yetecek derecede entellektiiel ve teknik
know-how’a zaten sahip oldugumuzu var sayarak, bunlarin yerine
inisiyatif, empati, uyum gosterebilme ve ikna edicilik gibi kisisel
nitelikler {izerinde odaklaniyor. (Goleman, 2000,9)

A.B.D.’de igverenler arasinda 1989’da yapilan bir arastirmada,
teknik becerilerin (okulda verilen alan uzmanliklari) ikinci planda kaldigi
gdzlenmistir. Isverenlerin elemanlarinda bulunmasim istedikleri beceriler
ise sunlardir:

e Dinleme ve sozlii iletisim
e Uyum saglayabilme, engellere karsi yaratici tepki
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e Kigisel yonetim. Calisma motivasyonu. Basar1 istegi

e Etkililik. Isbirligi ve takim oyununa yatkinlik

o Kurumsal sorumluluk ve liderlik potansiyeli (Goleman,
2000,21)

Yine A.B.D.’de saglik ve bankacilik sektorii ile hava kuvvetlerinde
yapilan arastirmalarda duygusal zeka ile is yeri basarist arasinda iligki
saptanmistir. (S.Stein, H.Book, 2003, 284) Ayrica Stein ve Book,
duygusal Zekay1 6lgmede gegerligi ve giivenirligi en yliksek test olan
Bar-On EQ-i yi uygulayarak her meslek icin en gerekli beser yeterligi
saptamuglardir.

Kisaca giinlimiiz is diinyasinda biligsel yeterliklerden ¢ok duyussal
yeterlikler aranmaktadir. Anilan bu yeterlik, is basinda olagan disi bir
performansla sonuglanan, duygusal zekaya dayali olan ve 6grenilen bir
beceridir. Duygusal zekanin, is diinyasina girmesi ve uygulanmasi1 pek
cok bakis acisini 6zellikle de duygulara bakist degistirmistir. (R. Cooper,
A. Sawaf, 2005, XI) Ancak kisaca belirtmek gerekirse, duygusal zekanin
is diinyasinda kullanimi iki 6nceligi isaret eder. Bunlardan ilki, duygusal
zekanin kendimiz a¢isindan kullanimi; ikincisi ise diger insanlarla
iligkide nasil yararlanabilecegimizdir. ( Weisinger, 1998, 15)

Gerek teoride gerekse uygulamada 1929 krizi 6rgltte insan
dgesinin &ne ¢ikmasina neden olmustur. Insan iliskileri ekolii olarak
anilan bu goriis, insana iliskin varsayimi “Y Kurami” gergevesinde
yeniden ele almus, davranis bilimlerinin verilerini kullanarak moral,
motivasyon, grup, liderlik, ast-iist iligkileri, resmi olmayan yap1 gibi ¢ok
yeni konular1 glindeme getirmistir. Bilimsel yonetim anlayisina tamamen
zit konularla orgiitii agikladigindan antitez olarak anilan bu gorisiin
yaraticilart da yine davranig bilimci olduklarindan (R. Likert, K. Lewin,
E. Mayo v.d) teorinin merkezin bireysel farkliliklara sahip insan ve insan
iligkilerini  oturtmugslardir. ~ Bundan sonra  yOnetim  sirecleri
(P.0.S.D.CO.R.B) iginde kadrolama ¢ok onem kazanmistir. Orgiitsel
davranig, yonetim psikolojisi, insan iliskileri gibi pek ¢ok insan konulu
disiplin iiniversite programlarinda yer almistir. Daha sonra insana iligkin
varsayim, Sistem Yaklagimiyla “ Z kuramina” doniigmistiir. (Dereli,
1976, 28 vd.) Tabii ki gelismeler durmadi beyin fizyolojisi, zihinsel
yetenekler, ¢oklu zeka gibi pek ¢ok konuda yeni bulgular, uygulamaya
onemli katkilar verdi. Nihayet 1995 yilinda Goleman Duygusal Zeka
kitabin1 yayinlayarak alandaki ¢alismalara ¢ok 6nemli bir katki yapti.

Diger tarafta kiiresel iktisadin rekabeti orgiit girdilerinin yeniden
gozden gegirilmesini giindeme getirmistir. Klasik personel ydnetimi
konusu “insan kaynaklari yoOnetimine” doniigmiis, personel artik bir
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maliyet unsuru olarak degil, bir liretim ve rekabet enstriiman olarak
goriilmeye baslanmistir. (Agikalin, 1994, 2) Bingol’iin belirttigi gibi;
kiiresellesme, artan kiiresel rekabet, gelisen teknolojiler,degisen yerel
diizenlemeler ve isgiicii yapisinin neden oldugu calkantili is ortam,
yoneticileri rekabette istiinlilk saglamak i¢in isgorenlerini daha etkili
kullanmaya zorlamaktadir. Bu durum, bir yandan daha etkili yonetim
anlayiglarini; diger yandan insanlarin is yasamlarinda daha mutlu ve
tretken olabilmeleri icin kimi ¢abalar ortaya ¢ikarmistir. (Bing6l, 2003,
V)

Giinlimiiz is diinyasi, ¢alisanin bilissel, duyussal ve bedensel bir
biitiin olarak daha yogun ve daha etkin kullanilmasim gerektirmektedir.
Bu baglamda “Duygusal Zeka’nin énemi de her gecen giin artmaktadir.
A.B.D.’de Haygroup tarafindan yapilan bir aragtirmaya gore: Calisanlarin
%350’si motivasyon eksikligi ¢cekmekte, %40°1 is arkadaslariyla birlikte
calisma becerisine sahip degil, yeni baglayanlarin sadece %19’u kendini
disipline etme becerisine sahip, liderlik egitimleri ve degisim girisimleri
istenen sonuglart saglayamiyor. (Baltas, 2006, 49-50) Milenyumda
insanin psikolojik karmasik bir varlik olarak agiklanmasi genis ¢evrelerce
paylasilmistir. Psikolojik insan modeli, ayn1 zamanda insanin duygusal
yapilarini da g6z 6niinde bulundurmaktadir. Boyle bir bakis ise rasyonel-
ekonomik insan anlayisim1 ortadan kaldirmis, isgorenin duygusal ve
sosyal yonlerini one cikartmigtir. (Burnes, 1996, 47) Kiiresellesme
sonrasi (basglangic 1976 OPEC petrol krizi sayilabilir) isletme yonetimi
anlayisimi, Orgiit yapisi ve igleyisini yeniden tanimlayarak insani 6ne
cikartmustir. Nitekim giiniimiiziin modern isletmelerinin yonetim, Orgiit
anlayislarinda ¢igir agan ve c¢ok gesitli ¢agdas gelismelerin ve
uygulamalarin ortaya ¢ikmasina neden olan konjonktiirel faktorleri sdyle
siralamak miimkiindiir: Globallesme, yok edici rekabet ortami, bilgi
toplumuna gegis, yonetimde mitkemmellik arayisi, toplam kalite felsefesi,
katiimcilik ve Kaizen anlayislari. (Yazici, 2001, 10) Biitiin bu yeni
sOylemlerde isgoren One c¢ikartilmakta ve kapasitesi yeniden gbzden
gecirilmektedir.

2.2. Acik Cevrim

Dolasim sistemi gibi kapali ¢evrimli bir sistem, kendi kendini
diizenler: bagkalarmin dolasim sistemlerinde olup bitenler bizim
sistemimizi etkilemez. Agik ¢evrimli bir sistemse, kendi kendini
yonetmekte biiylik Ol¢lide dis kaynaklara baglidir. Baska deyisle biz
kendi duygusal dengemiz acisindan bagka insanlarla kuracagimiz
baglantilara bel baglariz. Bilimciler acik ¢evrimi, bireyin bir baskasinin
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bedenindeki hormon dizeylerini, kardiovaskiiler islevi, uyku ritimlerini,
hatta bagisiklik islevini degisiklige ugratmasin1 saglayan “kisiler arasi
limbik diizenleme” olarak tanimliyor. (Goleman, 2002, 18) Ozetle
Goleman, bir aradaki insanlarin agik ¢evrim nedeniyle duygusal anlamda
birbirlerinden etkilenecegini sdyliiyor. Ornegin birbiriyle konugan iki
insanin, 15 dakikalik bir slire sonunda beden ritimleri ve fizyolojik
profilleri benzesim igine giriyor. Aynalama denilen bu siire¢, ayni
ortamda galigan insanlar arasinda konusma olmasa da duygusal gecisi
saglar. Calisma grubunun biitiinlesme derecesi ve birlikte olma siiresi
arttikga, paylasma miktar1 da artar. Nitekim milli takimlarin uzun siire
kampa alinmasi toplama sporcularin, birlikte yiiksek ve olumlu duygular
paylagmalar1 igindir. Kurumlardaki biz duygusu, aile bireylerinin
benzesimleri hep ayn1 sekilde agiklanabilir.

2.3. Orgutte Lider’in Konumu

Bir kurumun elemanlarinin dzellikleri karsilikli etkileserek, mevcut
orgiitsel alt yap1 ile bir kurum kiiltiiri ve iklimi olusturur. Yukarida
anilan agik ¢evrim ile de, bir duygusal ortak payda olusur. Biitiin bu
olusumlarda teorik olarak en biiyiik ¢arpan katsayisi liderinkidir. Ciinkii
formal ya da enformal yap1 i¢cindeki hiyerarsinin tepesinde bulunduklar1
icin insanlar1 daha ¢ok etkileme sansina sahiptirler. Bu nedenle iyi ruh
halleri, olumlu duygular, destekleyici orgiit iklimi olusturma agisindan;
liderlerin konumu anahtar niteligindedir. Degisik liderlik tiirleri olmakla
birlikte, duygusal etkilesim ve empati acisindan liderleri: a. Ahenksiz
(disconant) lider ve b. Ahenkli (rezonant) lider olarak ikiye ayirmak
miimkiin. (Goleman, 2002, 32) Resonare Latincede yankilanma, sesin
eszamanli titresip uzamasi demektir. Ahenkli liderligin belirtisi de liderin
coskulu enerjisiyle harekete gecen bir takipgiler grubudur. Ahenksiz
liderlikte ise, duygusal uyumsuzluk s6z konusudur.

Duygusal Zekanin ¢alisma yasamiyla degisik bigim ve nedenlerle
pek cok iligkisi mevcuttur. (Bkz. H. Weisinger, 1998 ve P. Merlevede vd.
2006) Ancak tebligde 0Ozellikle, is yasaminda liderlik tizerinde
durulacaktir.
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2.4. Kitle Uretimi ve En Iyi Arayislan

Taylor, Fayol, Gulick, Urwick gibi mihendis kdkenli insanlar kitle
iiretiminde en iyi is dizayni ve ¢aligma kosullarini arastirmiglar. Sonunda,
evrensel is, hareket etiitleri, standart tiretim bigimleri ortaya koymuslar ve
isgoren i¢cin de X tiiri insan kabuliinii benimseyerek kurami
tamamlamiglardir.

Taylorizmin en dnemli degerlendirme standartlarindan birisi olarak
da IQ testleri benimsenmistir. Bu testleri benimseyenler, miikkemmelligin
tek Olciitliniin insan zihninin yeterlikleri oldugunu savunmuslardir. Daha
sonra Freud’la birlikte kisiligin 6nemi ve kisilik testleri 6ne ¢ikti. Ancak
kisilik testleri, kisilik bozukluklarimi 6l¢iiyor; IQ testlerinde yiliksek puan
alanlar da ¢ok basarili olamiyorlardi. Mc Clelland yeni bir tez ortaya
atarak, zeka yerine empati, 0zdisiplin ve inisiyatif kullanmadan olusan
“0zgul yeterligin” 6nemini vurguladi. Ciinkii 1Q ve akademik basari,
yiiksek is performansini garanti etmiyordu. (Goleman, 2000, 25)

Mc Clelland 1973’de yazdig1 bir makale ile (Bk. D. Mc Clelland,
“Testing for Competence Rather Than For Intelligence”, American
Psychologist, 46) sadece IQ’nun yanina yeterlik Ol¢iitiinii getirmekle
kalmadi. Her meslekten en basarili insanlar1 segerek onlarin basariyi
yakalamalarina yardimci olan yetenekleri de saptadi. Boylece basari i¢in
hem diploma ve bilissel zeka diginda ne gibi niteliklerin 6nemli oldugu;
hem de her meslek igin gerekli yeterliklerin farkli seyler oldugu ortaya
cikmis oldu. Sonug olarak IQ ve uzmanlik bilgileri meslege giris icin
gerekli idi. Ancak asil rekabet daha farkli yeteneklere sahip kiigiik bir
grup icinde oluyordu.

Mc Clelland’1n agtig1 yoldan pek ¢ok bilim insan1 yiiridii. Yapilan
calismalar sonunda basar1 ve yeterligin bilissel ve duyussal becerilere
bagli oldugu anlasildi.

2.5. Duygusal Yeterlik

Duygusal yeterlik, ¢oklu zeka kuramini savunan H. Gardner
tarafindan ortaya atilmistir. Gardner bu terimle hem duygusal hem de
sosyal yeterlikleri ifade etmeye ¢alismus, ayrica duygusal zekaya baglh
olarak 6grenilen bir beceri oldugunu belirtmistir.

Duygusal yeterlikler gruplara ayrilir ve her biri, farkli birer
duygusal zeka kapasitesine dayanir. Basta A.B.D.’nin personel dairesi ve
diger bazi kurumlarca gelistirilmis skalaya gore duygusal yeterlik
cercevesi bes basliktan olusur: Ozbiling -Kendine Ceki Diizen Verme —
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Motivasyon - Empati ve Sosyal Beceriler. Bunlarin ilk dordu bireysel ve
duyussal alanla, sonuncu ise toplumsal alanla ilgili becerilerdir.

Is ortaminda kullanilmalar1 agisindan bakilacak olursa, duygusal
zekanin alanlarim1 dorde indirmek miimkiindiir: Ozbiling — Ozyonetim -
Sosyal Biling - iliski Yonetimi. Simdi bu alanlar1 agiklamak yararli
olacaktir. (Goleman, 2002, 49)

o Kigisel Yeterlik: Bu yetiler kendimizi nasil yOnettigimizi

belirler.

a.0z Biling (Kendi duygularmmizi fark etme, giilii yanlarimizi
ve sinirlarimizi bilme, 6z giiven)

b.0z Yonetim (Duygularm kontrol edebilme, Kkarakter
biitiinliigii ve glivenirlik. Esneklik ve uyum yetenegi, bagarma
arzusu, inisiyatif, iyimserlik)

e Sosyal Yeterlik: Bu yetiler iligkileri nasil idare ettigimizi
belirler.
a.Sosyal Biling: (Empati, orgutsel ilgi ve sorumluluk, hedef
Kitle ihtiyaglarini fark etmek ve karsilamak.)
b.1liski Yonetimi: (Esinleyici liderlik, ikna etme, geri bildirim
ve rehberlik, degisim ajanligi, ¢atisma ydnetimi, is birligi ve
takim olusturma.)

Ikinci biiyiik savastan sonra psikolojinin kavramlarinin; sosyal-
psikoloji, yonetim-organizasyon gibi alanlarda sik¢a kullanildigini
goriiyoruz. Ornegin kurum kimliginden, &rgiitsel zekadan soz ediliyor.
Buradan giderek  kurumlarin  duygusal zekasindan, duygusal
atmosferinden de bahsediliyor. Tabii ki yukarida anilan duygusal
yeterlikler yiikseltilmis ve paylagilmis durumda ise; kurumun yiiksek
performansi igin ¢ok Onemli bir 6n kosul hazirlanmis demektir. Bu
konuda Goleman’in temel savi, Orgiitte ahenk yaratma isi liderin isidir.
Lider duygusal yeterlige sahipse, bunlar1 kullanarak orgiitsel performansi
yiikseltir. Simdi liderin kullanabilecegi becerilere tekrar donelim.
(Goleman, 2002, 55-59)

Ozbiling: Bireyin duygulan, giiclii yanlari ve smrlarn ile
degerleri ve diirtiileri hakkinda engin bir anlayisa sahip olmaktir.

Ozyo6netim: Bireyin kendi duygularmi anlamasi ve kontrol
etmesidir. Liderin, karsidakileri anlayip manipiile etmezden 6nce, kendi
duygulartyla basa ¢ikmasi gerekmektedir.

Empati: Liderin temel gorevi olan ahenk yaratmak igin en
onemli seydir. Calisanlarm duygularimi dikkate alip, kurum i¢i ahengi
gerceklestirmektir. Bu nedenle liderler, duygusal rehber, iyi bir dinleyici,
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astlarin ihtiya¢ ve kaygilarimi sezen kisiler olmak zorundadir. Empati, is
yasaminda her tlirlii sosyal etkililigin 6n kosuludur. Ancak kiiresel
dinyada farkl: kiiltiirdeki insanlarin duygusal ortak payda olusturmalari
konusunda liderlerin isi gittikge zorlasmaktadir.

2.6. iliski Yonetimi

Ozbiling, 6zyodnetim, empati becerilerini kullanan lider son
asamaya, iliskilerin yoOnetimine gelmistir. Lider’in buradaki temel
enstriimani ikna etme, ¢atigmalar1 yonetme ve ortak amaglar ¢ergcevesinde
is birligini saglamadir. Lider kendi duygularindan yola ¢ikarak, basarili
bir iletisimle duygularin ayn1 frekansa ayarlanmasimni saglamak
zorundadir.

Liderligin temel islevleri disiiniilecek olursa, esinleme ve grup
tyelerini uygun bir vizyonla harekete gecirmesi cok onemlidir. Onemli
higbir seyin tek bagina yapilamayacagi diisliniilecek olursa, paylasma ve
is birliginin tepe noktaya c¢ikartilmasmin Onemi daha iyi anlasilir.
Goleman, bu iddiasinda farkli liderlik tarzlarindan s6z ederek; duygusal
yeterligin 6nemi ve liderin buradaki stratejik sorumlulugunu vurgulamaya
devam eder.

3.Goleman’in Teorisi Bugiiniin Diinyasinda Gecerli mi?

Tebligin bu boliimiinde bireysel yasantim ve gozlemlerime
dayanarak spekiilasyon yapacagim. Goleman’in kabulii ne idi? Duygusal
yeterlik her alanda oldugu gibi is diinyasinda da 6nemlidir. Kurumun
armoni ve performansinin yiikselmesi icin gerekli caba ve sorumluluk
oncelikle lider/yoneticinindir. (Bkz. D. Goleman, R. Boyatzis, A. Mc
Kee, 2000,44-63)

Duygusal yeterligin &lgiitleri ne idi? Ozetle kendi duygusal
yagamini 1iyi tantyip kontrol edebilme; Diger insanlarin duygusal
yasamlarini iyi okuyarak onlarla iyi iligkiler kurabilme. Bunu yaparken
de basta empati olmak iizere, dinleme, etkileme, is birligi, ekip ¢aligmasi
v.b. seyleri kullanma. Kegske insanlar bunu yapabilselerdi.

Bu noktada Goleman’a yapacagim itirazlar sdyle siralanabilir:

e Diinyada IQ yiikselirken EQ diisiiyor. (Neden?)

e Egitim, goniilli kurulus faaliyetleri gibi alanlar disinda,
rekabetin kiiresellestigi bir ortamda kim kime empati
goOsterecek?
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e Kapitalizm, kendi diinya goriisi ve ahlak anlayisini
(Protestan ahlakinin dejenere edilmis hali) yeniden iiretecek
sistemi igletiyor. Ama EQ egitimi okullarda verilmiyor.
Sadece papaz okullarinda ahlak egitimi veriliyor.

o Korteks ve IQ kutsanirken, limbik sistem ve EQ ya getirisi
olmadigr ya da heniiz yeterince taninmadigi igin gerekli
ilgiyi géremiyor.

Itiraz noktalar1 ¢ogaltilabilir. Ama degismez bir gercek var. O da
EQ’nun yeterince algilanamadigi ve yasamimizda hak ettigi degere
ulasamadigidir.

Gelelim ulkemize: Kanaatimce EQ’su yiiksek bir toplum gibi
goziikmiiyoruz. Neden mi? Toplumun beste dordii birbiriyle mahkemelik.
Ofkelenince birbirimizi denize atiyor ya da doner bicagi ile tehdit
ediyoruz. Mecliste kizginliklarimiz: tiikiirerek olmazsa kiifrederek ifade
ediyoruz. Kaygi ve stres nedeniyle diinyada en ¢ok biz 6liiyoruz. Soru
soramiyor, mahgubiyet ile kendimizi ifade etmeyi karistirtyoruz. Kisaca
duygularimizi tanityan, kontrol eden ve nesnel toplumsal iliskiler
kurabilen bir toplum gibi gézukmiiyoruz. (Bkz. E. Atabek, 2000)

Meslek yasamimda da sanki bu olumsuzluklar1 destekleyen anilar
mevcut. Pek ¢cok yoneticim oldu. Bunlarin ¢ok az1 duygusal yeterlige
sahipti. Bu konudaki giiglerini comertge kullandilar. Personele destek
verdiler, anlayis gosterdiler, yardimlar yaptilar. Ancak sonucun pek de
basarili olamadigini sdyleyebilirim. Esinleyici liderlik, ne bu iyi kalpli
yoneticilere dondii ne de kuruma bir katkis1 oldu. Insanlarm EQ’lari
genellikle diisik oldugundan, birbirlerine empatik bakmadiklar1 gibi, bu
tiir yoneticileri takdir de edemediler. Insanlarin sorunu olunca gelip
yardin istediler. Ama, saygiyr megaloman, kavgact ve asagilayan
yobneticilere gosterdiler. Hatta yiksek EQ’lu yoneticileri pasif, korkak,
kendini kabul ettirme ¢abasinda olan zavallilar gibi algiladilar. Anilan bu
kurumlar, asla yiiksek performansli olamadilar.

4. Sonug

Duygusal Zeka is diinyasinda son derece onemlidir ama, EQ
egitimi alamamis insanlarin ¢ogunlugu olusturdugu bir kurumda, sadece
lider/yoneticinin ¢abasiyla duygusal yeterlik arttirlarak performans
yiikseltilemez. Liderin takim ruhu ve grup dinamigi i¢indeki rolii oldukca
O6nemlidir. Ancak Kurum ya da toplumda herkesin, en az diizeyde de olsa
EQ egitimi almas1 gereklidir. (Bkz. Lawrence E. Shapiro, Yiiksek EQ’lu
Bir Cocuk Yetistirmek, 2003)
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