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ABSTRACT

THE EFFECTS OF EMOTIONAL INTELLIGENCE ON
INDIVIDUAL ADAPTIVE PERFORMANCE IN NEW PRODUCT
DEVELOPMENT TEAMS

Safiye Sena iZ ACIKGOZ

New product development teams represent a prevailing approach to getting work
done in today’s business environment. Although there is a widely held assumption
that new product developers’ capabilities determine the success of new product
development (NPD) projects, empirical research on their capabilities is scant. Based
on organizational learning theory, this study investigates the relationships between
emotional intelligence and individual adaptive performance in new product
development projects. By studying the data from 256 new product development
projects using the Partial Least Squares structural equation modeling methods, we
found that new product developers’ emotional intelligence was an antecedent of
individual adaptive performance. This finding indicates thatthe new product
development developers’ emotional intelligence — which includes emotional
recognition and emotional regulation — in order to interpret situations effectively
leads them to handle crises easily, to solve problems creatively, to learn about their
tasks rapidly, and demonstrate interpersonal adaptability effectively, especially when
environmental turbulence make a project or task more complicated and challenging
to perform. In particular, managers should encourage new product developers to
benefit from their emotions for handling turbulence and complexity and in turn

reaching goals.

Keywords: Emotional Intelligece, Individual Adaptive Performance, Organizational
Learning Theory
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OZET

YENI URUN GELISTIRME TAKIMLARINDA DUYGUSAL
ZEKANIN BIREYSEL ADAPTASYON PERFORMANSINA
ETKIiSI

Safiye Sena IZ ACIKGOZ

Giliniimiiz is diinyasinda islerin en kisa siire igerisinde ve basarili bir sekilde yerine
getirilmesinde 6ne ¢ikan bir yaklasim yeni {iriin gelistirme takimlarinin
kullanilmasidir. Her ne kadar yeni iirlin gelistiren ¢alisanlarin yetenekleri, yeni iiriin
gelistirme projelerini bagsarisini etkiledigi yoniinde ilgili literatiirde genel bir kani
olsa da bu yeteneklerin anlagilmasi lizerine yapilan ampirik ¢aligmalar oldukga
kisithidir. Orgiitsel dgrenme kurami baz almarak, bu calisma yeni iiriin gelistirme
projelerinde duygusal zeka ile bireysel adaptasyon performansi arasindaki iliskiyi
arastirmaktadir. 256 yeni {iriin gelistirme projesinden veri elde edilerek yapisal esitlik
modeli tabanli kismi En Kiigiik Kareler (PLS) metodu kullanilarak bu projelerde yer
alan calisanlarin duygusal zekalarinin onlarin adaptif performanslar tizerinde pozitif
ve anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur. Bu bulgu yeni iirlin gelistirme takimlarinda
calisanlarin etraflarinda olup biteni etkin bir bigimde yorumlayabilmeleri igin
duygusal zekalarimi kullanmalar1 gerektiginin bir gostergesidir. Boylece duygusal
farkindalik ve duygusal yonetimden olusmakta olan duygusal zekanin bu ¢alisanlarin
krizleri daha kolay yoOnetmelerine, problemleri daha yaratict sekilde
¢Oziimlemelerine, gorevlerine dair yeni gelismeleri daha cabuk O6grenmelerine ve
etkili bir bicimde bireylerarasi adaptasyon gostermelerine olanak sundugu rahatlikla
iddia edilebilir. Bilhassa bu degiskenler arasindaki iliski ¢evresel tiirbiilansin projeyi
veya gorevi daha karmasiklastirdigi durumlarda daha da 6nemli bir hale gelmektedir.
Sonug¢ olarak, firma yonetimleri 6zellikle yeni {iriin gelistirmeden sorumlu olan
calisanlarin tlirblilansla ve karmasiklikla basa c¢ikabilmeleri ve nihayetinde

hedeflerine ulasabilmeleri i¢in duygularindan faydalanmayi tesvik etmelilerdir.

Anahtar Kelimler: Duygusal Zeka, Bireysel Adaptasyon Performansi, Orgiitsel
Ogrenme Kurami



1. GIRIS

Giliniimiliz yogun rekabet ortaminda, kit kaynaklar i¢in ¢etin bir miicadele
igerisinde olan kar amaci giiden orgiitler (6r. firmalar) hayatta kalmak icin esnek,
etkin, adaptif ve proaktif olmak durumundalardir (Allworth ve Hesketh, 1999). Yine,
bu firmalar arasindaki rekabetin yogunlugu bu firmalarda ¢alismakta olan bireyleri
yeni, degisken ve zorlu gorevlerde yer almaya her giin daha fazla mecbur kilmaktadir
(Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012). Zira, bu tiir bir rekabet ortaminin sonucu
olarak, is silirecleri daha az standardize edilebilmekte, cevresel belirsizlik ve gorev
karmasas1 gibi yeni olgular akademisyenlerin, yoneticilerin ve yonetim gurularinin
oniine ¢ikmaktadir. Bu baglamda, ¢alisanlarin degisken cevresel taleplerle (teknoloji
ve miisteri) basa ¢ikabilmeleri ve firsatlar1 avantaja ¢evirebilmeleri i¢in ¢ok yonlii
yetenekler  gelistirmelerinin  gerekliligi  siklikla  literatiirde ~ vurgulanmaya
baslanmigtir. Ayrica, firmalarin ¢evresel belirsizliklere karsi dirayetli olabilmeleri,
firma calisanlarinin bu belirsizlik durumlarinda sergiledikleri davraniglara oldukga
bagli oldugu bir¢cok akademik g¢alismanin atifta bulundugu bir konudur (Han ve
Williams, 2008). Gliniimiizde miisteriler agisindan segeneklerin ¢ogalmasi, firmalar
acisindan mevcut pazarlarin genislemesi ve ¢esitlenmesi, piyasa acisindan ¢ogu
sektorde arzin talepten fazla olmasi ve kiiresel agidan hiper-rekabetin mevcudiyeti
firmalarin gercek zamanli yonetim ve Orglitleme siiregleri gelistirmelerini ve ¢ok-
fonksiyonlu calisanlara sahip olmalarim1 birer zorunluluk haline getirmektedir.
Firmalar bakimindan bedensel emegin, siradanligin ve bilango varliklarinin 6nemi
hizla azalmakta; zihinsel emegin, yeniligin ve bilginin 6nemi gittik¢e artmaktadir

(Kog, 2009).

Firmalara paralel olarak, bu firmalardaki, 6zellikle yeni {irin gelistirme
veya bilgi iiretme gorevlerinde yer alan ¢alisanlarin gorev performanslarinin
gelistirilmesi de son donemlerde literatiirde yogun olarak vurgulanmaktir. Bagka bir
ifadeyle, firmalarca mevcut performans degerlendirmelerine alternatif olarak
gelistirilecek yeni yollarin kullanilmasinin  6nemi son yillarda literatiirde

islenmektedir (Pulakos ve ark., 2000). Bu kapsamda, calisanlarin kendilerini gittikce
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daha c¢ok hissettiren yogun rekabete, ¢evresel belirsizliklere, gérev karmasasina
uyarlamalart i¢in ¢ok yonlii yetenekler gelistirmeleri bilhassa vurgulanmaktadir.
Firmalarla birlikte calisanlarin belirsizlige karsi direng gosterebilmeleri, degisime
kars1 adaptif bir performans sergilemeleri oOrgiitsel davranis literatiiriniin son
donemlerde en ¢ok iizerinde durdugu konularin baginda gelmektedir (Allworth ve
Hesketh, 1999; Pulakos ve Schmitt, 2002).

Calisanlarin  adaptif performans sergilemeleri onlarin  6grenme
potansiyelleriyle direkt iliskilidir. Ogrenme, bireysel tecriibelerin bilgi veya yetenek
gelistirme siirecindeki doniisiimiidiir (Kim, 1993). Orgiitsel 6grenme kuramina gore,
O6grenme yetenegi herhangi bir orgiitiin temel kabiliyetidir. Ciinki{i yogun rekabete ve
cevresel belirsizlige karsi oOrgiitsel bazdaki adaptasyon ¢abalari firmalarin —
dolayisiyla firma calisanlarinin — ilgili bilgiyi edinmesiyle, yani 6grenmesiyle
dogrudan alakalidir (Shoss ve ark., 2012). Firmalarin diger iretim faktorleri
icerisinde en Onemli iiretim faktorii haline gelen bilgiyi edinmeleri onlarin hayatta
kalmalar1 bakimindan kritiktir. Daha net bir ifadeyle, bu bilginin iizerinde firmalar
tarafindan gerceklestirilen cesitli eklemeler, eksiltmeler ve degistirmeler Orgiitsel
Ogrenme siireci olarak tanimlanmakta, bu ise firmalarin hayatlarini siirdiirmeleri i¢in

bir zorunluluk olarak goriilmektedir (Kog, 2008).

Orgiitsel seviyede 6grenmeye dayali bu goriislere paralel olarak bireysel
seviyede de benzer goriisler akademisyenler tarafindan ileri siiriilmektedir (Shoss ve
ark., 2012). Nitekim orgiitsel 6grenme yoniinden bireysel 6grenmenin dnemi agik ve
nettir (Kim, 1993). Agiktir, ¢linkii biitin firmalar bireylerden meydana gelir; nettir,
¢linkii herhangi bir firma belirli bir bireyden bagimsiz olarak 6grenilebilir fakat firma
biinyesindeki biitiin bireylerden bagimsiz olarak 6grenemez. Bu baglamda Argyris ve
Schon’tiin  (1978) belirttigi gibi: “Orgiitler sadece bireylerin biraraya gelmesi
(toplanmasi1) degildir, fakat bireyler olmadan (biraraya gelmeden) da orgiitler
diistiniilemez. Benzer sekilde, orgiitsel 6grenme sadece bireysel dgrenme degildir
fakat firmalar sadece bireylerin tecriibeleri ve aktiviteleri yoluyla 6grenebilirler (syf.
9).” Dolayisiyla, orgiitsel 6grenme bireysel 6grenmenin bir trintdir (Argyris ve
Schon, 1978; Antonacopoulou, 2006) ve bireylerin neden devamli olarak 6grenmek
zorunda kaldiklarim1 agiklayan en Onemli sebebin ¢evresel tiirbiilansin

(environmental turbulence) veya c¢evresel belirsizliin (environmental uncertainity)
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oldugu literatiirde siklikla ileri siiriilmektedir. Calisanlar belirtilen niteliklere sahip
sektorlerde daha iyi performans gostermeleri ancak bahsedilen tiirbiilansla veya
belirsizlikle basa c¢ikmalariyla miimkiindiir. Yine, belirli sektorlerde gorev
karmasasinin gormezden gelinemeyecek ehemmiyette olmasi da bireysel ve orgiitsel
bazda basar1 goOstermenin baska bir yiiziinii olusturmaktadir. Bu iki boyuttaki
O0grenme birbirlerinden bagimsiz olarak diisiiniilemez ciinkii firmalar (kar amaci
giiden orgiitler) bireyler araciligiyla 6grendiklerini orgiitsel hafizalarinda tutmakta ve

yeri geldiginde yine bireyleri vasitasiyla bu bilgiyi yorumlayip, kullanmaktadirlar.

Gliniimiiz is diinyasinda, c¢evresel tiirbiilansin, ¢etin rekabetin ve gorev
karmagasinin yogun olarak varliklarini hissettirmesi sonucunda hem orgiitsel
seviyede hem de bireysel seviyede adaptasyona olan ihtiya¢ giin gectik¢e artmaktadir
(Pulakos ve ark., 2000). Daha agik bir ifadeyle, asir1 rekabet ve hizla degisen miisteri
beklentileri mevcut tiriinlerin ve teknolojilerin kolayca ve ¢abucak eskimesine neden
olmakta (Giinsel ve Agikgoz, 2013), boylece siirekli inovasyona olan ihtiyag aciga
cikmaktadir. Glinlimiiz literatiiriinde ise bu durumla basa ¢ikmanin bir yolu olarak
bireysel adaptif performansin firmalar tarafindan One ¢ikarilmasi Onerilmektedir.
Firma calisanlar1 adaptif performans sergileyerek teknolojik degisimlerle ve miisteri
beklentileri ve taleplerindeki ¢alkantiyla ancak basa ¢ikabilecekleri bu baglamda
iddia edilen mithim bir varsayimdir (Allworth ve Hesketh, 1999; Pulakos ve ark.,
2000).

Bireysel adaptasyon performanst (individual adaptive performance)
bireylerin krizle basa c¢ikabilme kabiliyetlerini, beklenmedik durumlar karsisinda
onceliklerini belirleyebilme kapasitelerini ve hizla degisen teknoloji ve pazar
talepleri karsisinda siirekli 6grenmeyi igermektedir (Charbonnier-\oirin ve Roussel,
2012). Siirekli degisen ¢evresel taleplerle basa c¢ikabilme ve bdylece rakipler
karsisinda fark olusturabilme ancak bireysel adaptasyon performansinin yerinde ve
zamaninda kullanilmasiyla miimkiindiir. Firmalar c¢alisanlarinin adi gecen
performanslarini stirekli gelistirmeleri yoniinde tesvik eder, egitimler sunarak onlarin
yapict fikirler ortaya koymalarii ve gelecege dair hayallerini somutlastirmalarini,
orijinal ¢iktilar ortaya koymalarin1 ve siirekli yeni iiriin gelistirmeleri yoniinde efor
sarfetmelerini ancak temin edebilmektedirler. Baska bir deyisle, bireysel adaptasyon

performansi, mevcut iki bireysel performans degerlendirme gostergesinin (gorev
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performans (task performance) ve baglamsal performans (contextual performance))
iclincli bir yiizli olarak literatiirde heniiz deger bulmaya basglamistir (Allworth ve
Hesketh, 1999; Griffin ve Hesketh, 2003). Oyle ki, kimi gorevlerde bireysel
adaptasyon performanslar1 yiiksek olan c¢alisanlar, gorev performansi (task
performance) ve baglamsal performanlar1 (contextual performance) iyi olan
calisanlarla karsilatirildiginda, farkli gorevleri iistlenme, yerine getirme ve basari
elde etme manasinda daha rahat olduklari gozlemlenmistir (Allworth ve Hesketh,
1999).

Bireysel adaptasyon performansi literatiirde heniiz gelistirilmekte olan bir
performans degerleme degiskenidir. Bu degiskenin diger faktorlerle iliskisinin zaman
icerisinde ortaya konulmasi hem akademisyenler hem de ydneticiler agisindan
onemlidir. Bu dogrultuda, duygularun bireysel adaptasyon performansina olan
etkisinin incelenmesi ilgi ¢ekici ve literatiire katkisi yiiksek bir girigim olacaktir. Zira
duygularin akillica kullanilmasi, bireysel bazda orijinal fikir {iretmenin ve basarili
performans sergilemenin temelini olusturmaktadir (Caruso ve Salovey, 2007: syf.
91). Duygularin yonetim ve oOrgiitlenme alaninda ¢aligsilmaya baslanmast 1990’1
yillarda Mayer, Salovey, Caruso ve Goleman adli akademisyenlerin caligmalarina
dayanmaktadir. Bu akademisyenlere gore duygularin akillica kullanabilmesindeki en
onemli faktor farkindaliktir. Nitekim herhangi bir duygu birey i¢in 6nemli olan bir
uyarict vasitasiyla dogmakta (farkindalastirilmakta) ve onu motive ederek basariya
ulagmasinda rehberlik etmektedir (Carusa ve Salovey, 2007: syf. 40). Bireyin kendi
duygulariyla birlikte bagkalarinin duygularini da farkedebilmesi onu kendisiyle
barisik hale getirmektedir. Duygularin is yasaminda elde edilen basariya direkt
katkis1 da yine bu baglamda incelenmektedir. Buna gore, gliniimiizde bir¢ok ¢aligma
bireylerin duygularini rahatlikla ifade edebildigi 1 ortamlarinda ¢alismasi, onlarin
orijinal fikirler iiretmelerini direkt olarak etkiledigini iddia etmektedir. Orijinal
fikirler ortaya koyabilen bireyler ise duygulariyla birlikte yeni iiriin gelistirme

projelerinin temel girdisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Duygulardan da ote “duygusal zekd” kavrami literatiirde yogun bir
bicimde islenmektedir. Bircok akademisyenin altim1 ¢izdigi ortak nokta, duygusal
zekanin bireylere, takima veya oOrglitsel performansa katkida bulunmakta oldugudur

(6r., Druskat ve Wolff, 2001; Goleman, 1998; Huy, 1999; Mayer ve ark., 2000;
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Giinsel ve Acikgoz, 2013). Ornegin, Giinsel ve A¢ikgdz (2013) duygusal zekanin
yazilim {irliniin piyasaya siiriilme hizi ve iglevselligi iizerinde pozitif bir etkiye sahip
oldugunu ¢alismalarinda ortaya koymuslardir. Yine, duygusal zeka kavraminin fikir
babalarindan biri olarak anilan Goleman konuyla ilgili gii¢lii bir iddasinda bireylerin
performansinda duygusal zekanin katkisinin yadsmmamayacak bir ehemmiyette
oldugunu sdylemistir. Goleman’a goére 1Q (intelligence quotient = zeka katsayisi) ya
da zeka, bireyin giinliik yasamindaki ya da is yasamindaki basarinin ¢ok az kismini
aciklamaktadir. Daha net bir ifadeyle, IQ bireyin performansini en fazla %25
oraninda etkilemekte, geriye kalan ve basariya etki eden %75’lik kisim ise IQ ile
aciklanamamaktadir (Goleman, 1998: 19). Bu goriise alternatif olarak, bazi
aragtirmacilar 1Q’nun bireysel performans iizerindeki etkisini Goleman’in verdigi
yiizdelikten daha da asag1 diizeyde — %10 - %20 aras1 — bir etkiye sahip oldugunu
iddia etmislerdir (Gardner, 1993; Mayer ve Salovey, 1997; Mayer ve ark., 2000).
Yine, kiiresel arenada faal olan bir firmanin {ist diizey yOneticisinin belirttigine gore,
CEOQO’lar (Chief Executive Officer = icra kurulu baskani) is zekalarma ve ilgili
konulardaki uzmanliklarina gére ise alinmakta fakat duygusal zekadan yoksun
olmalarindan &tiirti bu islerden bir siire sonra ayrilmak zorunda kalmaktalardir
(Golemen, 1995: syf. 14). Giinlimiizde ¢alisanlarindan daha iyi bir performans elde
etmek isteyen bir¢cok firma g¢alisanlarin duygusal zekalarini gelistirmeleri yontinde
egitim programlarini ajandalarina eklemektelerdir (Fast Company, 2000; Cote ve
Miners, 2006). Ornegin, Fortune 500 firmalarinin %75°i ¢aliganlarmin duygusal
zekalarim1 gelistirmek maksadiyla destek programlari ve cesitli egitim aktiviteleri
yiiriitmektelerdir (Kidwell ve ark., 2011). Bu goriisler 1s18inda, bu tez ¢alismasinin
temel iddias1 yeni tiriin gelistirme projelerinde duygusal zekanin bireysel adaptasyon
performansi {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugudur. Bilhassa bu etkinin
siddeti giinlimiiziin rekabet yogun ve siirekli bagkalasan sartlariyla birlestiginde artan

bir ivme kazandig1 goriisii tarafimizca iddia edilmektedir.

Bu calisma, yeni {riin gelistirme projelerinde bireysel adaptasyon
performansinin kisilerin duygusal zekélarmi kullanmalarindan artimsal olarak
etkilendiklerini iddia etmektedir. Bu etkinin ortaya konulmasi énemlidir ¢iinkii ilgili
literatiirde bu iliskiye dair bilinen herhangi bir akademik c¢aligma heniiz
yaptlmamistir. Daha da oOzellestirerek ifade edersek, bu calismanin klavuzu olan

temel arastirma sorusu sudur:
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Duygusal zekd (duygusal farkindalik ve duygusal yonetim) ne

olciide ve hangi yonde bireysel adaptasyon performansini (kriz

yonetimi, yaratict problem ¢oézme, dOgrenme ve bireylerarasi

adaptasyon) etkilemektedir?
Ifade edilen soruya cevap vererek yeni iiriin gelistirme projeleri baglaminda duygusal
zeka ve bireysel adaptasyon performansi arasindaki iligskinin pratik ve teorik katkilari
giinyiiziine ¢ikarilmaya c¢alisilarak literatiiriin bilgisine sunulacaktir. Teorik olarak,
bu calismanin Orgiitsel Ogrenme kuramina artimsal bir katkida bulunacagi
diisiiniilmistiir. Zira bireysel adaptasyon performanst hem bireysel seviyede hem de
orgiitsel seviyede Ogrenme ile yakindan iligkilidir. Bilhassa yeni iirlin gelistiren
takimlarin firmalarda ana 6grenme birimleri oldugu gercegi de gz oniinde tutularak,
bu calisma ortaya koydugu hipotezleri test etmek amaciyla kendisine yeni iriin
gelistirme takimlarint Orneklem olarak se¢mistir. Yine, duygularin yogun ve
karmagik gorevlerde daha sik bir bigimde agiga ¢iktig1 gercegi dikkate alindiginda ve
duygusal zekanin bu tip is ortamlarinda ¢alisanlarin temel bir ihtiyact oldugu kabul
edildiginde duygusal zekanin etkisinin performansa olan etkisinin yeni {iriin
gelistirme projelerinde yer alan calisanlar {izerinde ortaya konmasi daha da dnemli
bir hale gelmektedir. Yiiksek diizeyde karmasa, cevresel tiirbiilans, yogun rekabet,
cevresel belirsizlik ve gorev karmasasi gibi giinlimiiz is hayat1 gergekleri bireysel
adaptasyon performansinin yeni iiriin gelistirme projeleri baglaminda anlagilmasin

ve ortaya konulanlar dogrultusunda gelistirilmesini gerekli kilmaktadir.
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2. TAKIMLAR

Takimlar yillardir {izerinde hassasiyetle durulan bir ¢aligma alanidir.
Takimlarin ne oldugu konusunda ise fakli disiinceler, farkli akademisyenler
tarafindan ileri siiriilmektedir. Bu baglamda sunulan bazi 6nemli tanimlarla bu
konuya giris yapmak uygun diisecektir (Akin, 2005). Kavramsal olarak takim iki
veya daha fazla kisinin belli bir amaci gergeklestirmeye yonelik olarak biraraya
gelerek olusturduklar1 fonksiyonel birime denmektedir (Roberts, 2003: syf. 78).
Takimlar olumlu bir sinerji i¢inde bir arada calisan bireyleri belirledikleri amaca
ulagtirmak i¢in belirli bir performans sergiledikleri yap1 olarak tanimlanabilir
(Robbins, 1997: syf. 294). Daha genelleyici bir tanima gore, takim bir arada ¢aligan
bireylerin 6zel ve genel amaglara ulasmak igin Orglitsel karar alma siireglerine
katilarak kendilerini gelistirme firsatlar1 bulduklar1 veya degisik yetenekler
gelistirdikleri ve bdylece bu yeteneklerini kullanarak hem calismakta olduklari
orgiite katkida bulunduklart hem de bireysel is tatmini sagladiklar1 olusumlardir

(Hellriegel, 1997: syf. 538).

Bu tanimlardan anlasilacag: iizere takim iizerine yapilan tanimlamalarin
ortak noktasi sudur: “ortak ve belli bir amacin yerine getirilmesi dogrultusunda
calisan birim.” Bu ise aslinda okuyuculara bir araya gelmis her topluluga takim
denilemeyeceginin agik bir gostergesidir. Bilhassa yi1gmn, grup ve takim arasindaki
farkin bu kapsamda ortaya konulmasi 6nemlidir. Y1gin (giiruh), birbirleriyle herhangi
bir iligkisi bulunmayan ancak gecici bir nedenle bir araya gelmis iki veya daha ¢ok
sayidaki insandan olusmaktadir. Grup, karsilikli etkilesim igerisinde ve birbirlerine
bagli bireyden olusan, belirli bir hedefi basarmak icin bir arada ¢alisan, iki ya da
daha fazla bireyi tanimlamaktadir. Takim ise 6zel bir grup tiirii olarak kabul
gormektedir. Takim, ortak bir amag¢ etrafinda birlesmis, goérev ya da hedefin
gerceklestirilebilmesi i¢in tamamlayici yeteneklere sahip bir grup birey olarak
tanimlanabilmektedir (Green ve ark., 2005: syf. 350-351). Her takim bir gruptur ama
her grup bir takim degildir (Gokee, 2010). Eger fiziki niteliklerin veya varliklarin
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cok oOtesindeki wunsurlarin mevcudiyeti so6zkonusu ise takimm varligindan
bahsedilebilir, takimi olusturan bireylerin kendi aralarinda birbirine inanmiglig
yoksa burada takimin varligindan s6z etmek miimkiin degildir. Bu ancak grup ile
tamimlanabilecek bir olusumdur. Sayet grubun da herhangi bir hedefi yoksa ancak

giiruhun valigindan soz edilebilinir.

Takim c¢alismalarinin son yillarda artan 6nemi firmalarin yapisinda ve
yonetim stratejilerindeki degisimle, kaliteyi elde etme cabalariyla, rekabet avantaji
saglama istekleriyle ve teknolojik gelismeye ayak uydurma arzulariyla yakindan
alakalidir. Diger taraftan, giiniimiiz firmalarinda yasanan niteliksel ve niceliksel
tiretim diigiikliiglinlin arkasindaki neden olarak calisanlarin islerini yerine getirme
noktasinda isteksiz olmalar1 veya bu isleri {stlinkérii yerine getirmeleriyle
aciklanmaktadir. Nitekim firmalardaki g¢alisan devir hizinin yiiksek olmasi bu
isteksizligin bir isareti olarak ¢oklar: tarafindan kabul edilmektedir (Ince ve ark.,
2004). Bunun yerine, takim orgiitlenen ve proje bazli islerini yiiriiten bir¢ok firmada
bu bahsedilen olumsuzliklarin tam tersi bir durumun oldugu goézlemlenmektedir.
Baska bir ifadeyle, takim odakli orgiitlenen ve proje bazli calisan firmalarda cift
tarafli bir tatminden bahsedilmektedir. Takim odakli orgiitlenme ve proje bazli
caligma geleneksel Orgiitlenme anlayisini ve emir-komuta zincirini dagitmakta,
bunun yerine her bir bireyin duygu ve diislincelerini rahatga ifade edebildigi is
ortamlarmi ¢alisanlarina sunulmasini temin etmektedir. Yine, problem ¢6zme
takimlart veya yeni lriin gelistirme takimlart ile firmalar hizli degisime ayak
uydurabilmekte ve farkli iriin ya da projelerle piyasada kalici olabilmeyi ancak

saglayabilmektedirler.

2.1. Takim Cesitleri

Bir takim biinyesinde bir araya gelen bireyler birbirlerine bagimli olarak
birlikte hareket etmek durumundadirlar. Takim tyeleri, bir taraftan takimin davranis
ve Ozelliklerinden etkilenirken diger taraftan kendi davranig ve kisilik 6zellikleriyle
takimi etkileyebilmektedirler. Bu karsilikli etkilesimi ise takim dinamigi olarak
kavramsallastirilarak — incelenmektedir (Topaloglu  ve Aydin, 2005). Takim
dinamiginin  farkli etkilesimleri sonucunda farkli takim simiflandirmalar

yapilmaktadir.
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Kaldigimiz yerden devam edecek olursak, problem ¢ozme takimlar
bahsedilen etkilesim sonucunda ortaya ¢ikan takim gesitlerinden birisidir. Problem
¢ozme takimlari ortalama olarak bes ile on bes bireyden olusmakta ve spesifik olarak
is ortami sorunlarina yonelik yapict ¢oziimler iireterek gorevlerini yerine
getirmektedirler (Kiiciik, 2008). Firma igin kritik problemleri ¢6zmek amach
firmanin farkli departmanlarindan tamamen goniillii ¢alisanlarin bir araya gelerek
olusturdugu bu takimlar, kendilerini sorgulayan veya kendilerinin bagh oldugu
herhangi bir iist otoritenin olmamasi sebebiyle calisanlar agisindan oldukga
revagtadir. Bu tip takimlarda sorumluluk iistlenen bireylerin bir araya gelerek
yaptiklart beyin firtinalar1 sonucunda problemler igin iirettikleri ¢oziimler ve ortaya
attiklar1 yeni fikirler, iist kademeyi pozitif yonde etkileyebilmektedir. Ayrica, takim
icindeki bireylerin birbirlerine karsi olan duygularini olumlu yonde gelistirmesi veya
pekistirmesinden oOtiirii de firmanin performansina biiyiik katkilar sagladigi yaygin
bir bigimde dillendirilmektedir. Ozellikle 1960’larda Japonya’da ortaya ¢ikan ve
1980°1i yillarda da tiim diinyaya yayilmaya baslayan Kalite kontrol ¢emberleri bu

takimlarin faaliyetleri sonucunda ortaya ¢ikmustir (Ince ve ark., 2004).

Yine, bir diger takim tiirii olan sanal takimlar gliniimiiziin yaygin
teknolojisi olarak kullanilan internet vasitasiyla olusturulmaktalardir. Ayni firmanin
farkli tilkelerdeki ya da sehirlerdeki ¢alisanlarinin belli bir amag ¢ergevesinde birlikte
caligmast istegi sonucunda ortaya c¢ikan bu takimlar internet aracilifiyla
orgiitlendiklerinden sanal takim olarak adlandirilmaktadirlar. Nitekim bu takimlar
fiziki bir mekani ortak olarak paylasmamakta, sanal diinyanin kendilerine sundugu
imkanlar Olciistinde islerini yiiriitebilmektelerdir. Bu tip bir ¢calisma diisiik maliyetli
oldugundan dolay1 firmalarca da kabul gormektedir. Sanal takimlar sanal diinyada
sadece yazili olarak degil, sozli olarak da duygu ve diisiince paylasiminda
bulunabilmekte, tartisma ortami olusturabilmekte ve bdylece kendilerinden istenen
veya beklenen isleri yerine getirmektedirler. Yine de bu tip takimlar ortak bir
fiziksel mekandan yoksun olduklar1 i¢in duygulardan daha c¢ok diisiincelerin

paylasilabildigi calisma birimleri olarak goriilmektedirler.

Bir baska takim ¢esidi ise kendi kendini yOneten takimlardir. Kendi

kendini yoneten takimlar, Onceden firmanm/firmalarin yonetim birimlerinde
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calisanlarin daha fazla sorumluluk almalart ve karar vermeleri igin
yetkilendirilmeleri sonucunda tesekkiil edilmektedir (Vergilier ve Tiiz, 2001). Bu
takimlarin olusturulma nedeni de yine 06zel olarak belirlenmis bir konunun
halledilmesi ya da bir amaca ulasilmasi dogrultusundadir. Bu takimlar olusum siireci
icerisinde kendi kurallarim1 kendileri tanimlamaktadirlar. Ortaya ¢ikan bu tip
takimlarin asil amaci takim iyelerinin yiiksek performans sergilemelerini temin
ederek onlarin daha basaril1 bireyler haline gelmelerini bir takim olarak saglamaktir.
Boylece, firmanin ¢evresel belirsizlik, yogun rekabet, cevresel tiirbiilans gibi
olumsuzluklara kars1 daha hizli cevap verebilme yetenegi kazanacagi umulmaktadir.
Bu tip takimlarda hiyerarsinin oldukc¢a diisiik seviyelerde olmasi, takim iiyelerinin
se¢ilimesine takimin kendisinin karar vermesi ve kendi koyduklar1 kurallarla faaliyet
gostermeleri planlanan hedefe ulasilmasi noktasinda yiliksek bir motivasyon

unsurudur.

Son olarak, takim ¢esitleri igerisinde deginilecek olan ¢apraz fonksiyonlu
takimlar bu caligmanin hedef kitlesini de olusturmaktadir. Kisaca bir girizgah
yapacak olursak, ¢apraz fonksiyonlu takimlar farkli fonksiyonlardan farkli niteliklere
sahip olan ¢aliganlarin ayn1 platformda bulugsmalar1 neticesinde ortaya ¢ikmaktadir.
Ortaya c¢ikan bu fonksiyonel cesitlilik, bu takimlarin ayni sorunu farkli bakis
acilartyla degerlendirmesine vesile olarak yeni fikirlerin ve yontemlerin daha kolay
tiretilmesini saglamaktadir (Cirpan, 2006). Bu takimlarin 6zel bir ¢esidi olan yeni
iriin gelistirme takimlari, yeni iirlin gelistirme projeleri vasitasiyla ortaya ¢ikartilarak
kaliteli {irtin ve hizmet ortaya koyma hedefine ulasilmasinda kullanilmaktadirlar.
Carpraz fonksiyonlu takimlarin farkli departmanlardaki bireyleri bir araya getirmesi
sebebiyle bu tip karmagsik projelerde yogun olarak kullanilmaktadirlar. Bundan
sonraki asamada ise carpraz fonksiyonlu takimlarin 6zel bir tiirii olan yeni iriin

gelistirme takimlarindan bahsedilmektedir.

2.1.1. Yeni Uriin Gelistirme Takimlar

Glinlimiizde hizla degisen teknolojik gelismeleri ve miisteri
beklentilerindeki degisimi yakalamak ve bu hizli doniisiime ayak uyduracak kalici
¢oziimler gelistirmek firmalar icin olduk¢a énemli bir mesele haline gelmistir. Oyle
ki, iriin-zaman egrisinin iyice kisalmis olmasi, firmalarin varliklarini

stirdiirebilmeleri i¢in miitemadiyen yeni {irlin gelistirmeyi zorunlu hale getirmistir.
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Bir manasiyla, firmalar bilinyelerinde barindirdiklar1 ¢alisanlardan daha fazla verim
elde edebilmek i¢in yeni iletisim ve igbirligi kanallar1 olusturarak, bazi yetenekli ve
donanimli ¢alisanlar i¢in daha rahat bir ¢alisma ortami sunma manasina gelen yeni
iriin gelistirme takimlar1 tesekkiil etmektedirler. Diger taraftan, adi gegen ¢alisanlar
icin yeni iletisim ve isbirligi kanallarinin gelistirilmesi onlarin &grenmelerine ve
ortak zihinsel modeller gelistirmelerine aracilik ederek daha basarili {irlinler ortaya
koymalarina yol agmaktadir (Holton, 2001). Baska bir ifadeyle, firma galisanlar
kendilerini bu birimlerde daha c¢ok gelistirerek, firma adina daha etkin
olabilmektedirler. Zira basarili yeni drlinler firmalara rekabet dstiinligi
kazandirmakta, daha hizli biiylimelerinde katalizér olmakta ve karliliklarini

artirmalarini temin etmektedir (Cigek, 2011).

Bireysel sorumlulugun, dikey uzmanlagmanin ve hiyerarsik yoOnetim
anlayiginin  hiikiim  siirdigii  geleneksel firmalar yerini giinlimiizde Orgiitsel
bagliliga, bireysel otonomiye, ¢apraz fonksiyonel uzmanlagmaya ve esnek bir
yOnetim anlayisina dnem veren firmalar almaktadir. Bu yeni sartlarla birlikte takim
bazli oOrgiitlenmeler ortaya g¢ikmakta ve bu tip Orgilitlenme modelini/anlayisini
kullanmay1 tercih eden firmalarin tiim takim {iyelerinin yeteneklerinden en yiiksek
seviyede fayda elde etmeye calistiklart gozlemlenmektedir (Giinsel ve ark., 2008).
Bu baglamda, takimi olusturan c¢alisanlarin deneyimlerinden, bilgilerinden,
entelektiiel sermayelerinden ve yeteneklerinden faydalanarak orijinal fikirler
tiretmelerinin Onlinii agmak daha bir 6nem kazanmaktadir. Unutulmamas1 gereken
nokta ise, yeni iiriin gelistirme projelerinde gorev alan bireyler her ne kadar diger
firma calisanlarindan farkli niteliklerde olsalar da sayet takim calismasina uygun
hareket etmiyorlarsa takim iiyeleri arasinda tartismalar yasanacak, kisisel rekabet
ortaya cikacak ve giic oyunlar1 sahneye siiriilecek dolayisiyla tam bir entegrasyon
saglanamayarak etkin bir performans gosterilemeyecektir (Giinsel ve ark., 2008).
Buna karsin, Huang’a (2010) gore takim iiyelerinin birbirileriyle saglikli bir iligki
icerisinde olmalarin1 temin eden anahtar gosterge ortak hafiza modellerinin takim
olarak olusturulmasi, istlenilen gorevin yerine getirilmesi maksadiyla ortak

motivasyon saglanmasi ve takimin duygusal yeteneklerini iyi kullanmasidir.

21



3. DUYGUSAL ZEKA

Kavramsal olarak “duygusal zeka” tam bir paradokstur (Chopraa ve
Kanjib, 2010) ¢ilinkii kavramin igeriginde aslinda birbirlerine goriiniiste tezat
olusturan zekd ve duygu kavramlari birbirleriyle harmanlanmis bir sekilde
kullanilmaktadir. Bu sebepten otiirii, bu paradoksun asilabilmesi i¢in 6ncelikle duygu
ve zeka (bkz. Sekil 1) kavramlarinin iyice anlasilmasi gereklidir (Mayer ve ark.,

2004).

Duygu
Zeka

Sekil 3.1. Duygusal Zeka’nin Temel Bilesenleri

3.1. Zeka

Zeka kavrami mantik, 6grenme, diisiinme, planlama, nedensellestirme ve
problem ¢6zmeyi i¢inde barindirmaktadir (Chopraa ve Kanjib, 2010; Coté ve Miners,
2006). Zeki bireyler soyut diisinme yetenegine sahiptirler ve bu yiizden karigik
fikirleri hizlica anlayabilmekte, tecriibelerden onemli ¢ikarimlar yapabilmekte ve
icerisinde bulunduklar1 her tirlii durumdan Ogrenebilmeyi basarabilmektedirler
(Fulmer ve Barry, 2004). Baska bir ifadeyle, zeka seviyesi yiiksek olan bireyler
O0grenmeyi sadece kitap okuyarak basarmamakta, ayni zamanda genis ve derin
kavrama yetenekleri vasitasiyla i¢lerinde bulunduklar1 ¢evreyi ¢ok daha iyi analiz

ederek 6grenebilmektedirler (Fulmer ve Barry, 2004; Mayer ve ark., 2004).
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3.2. Duygu

Madalyonun diger yiiziinde ise duygu bulunmaktadir. Duygu zekanin
aksine subjektif (6znel) tecriibelerden ya da subjektif tepkilerden beslenmektedir
(Chopraa ve Kanjib, 2010) ¢iinkii duygular kisinin sahsi bakis a¢isinin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmaktadirlar (Ashforth ve Humphrey, 1993). Fakat bu ifadelerden
duygularin zekanin bir iirlinli olan analitik diislince ile gelisen rasgele ve karmasik
olgular oldugu sonucuna varilmamalidir. Herhangi bir duygu, kisi i¢in 6nemli olan
uyarict aracilifiyla dogmakta ve kisiyi motive ederek basariya ulastirmaktadir
(Caruso ve Salovey; 2007: syf. 40). “Ene”nin bir tezahiirii olan duygular ayni
zamanda bireylerin giinliik faaliyetlerinin dogasini ve kalitesini belirleyen sensorler
olarak hizmet vermektedirler (Huy, 2002; Ostell, 1996). Bu halleriyle duygular
bireyin hayati boyunca yapacagi se¢imlerde zeka ile birlikte 6nemli bir misyonu eda
etmektedirler. Buna gore, insanin salt zekasini kullarak hareket ettigi, diisiince
rettigi, karar verdigi klasik Onermesi gegerliligini glin gectikge yitirmektedir.
Duygular, bireylere gelecek iizerine daha saglam planlar iiretme, karar verme
sireglerini gelistirme, zihinsel siireclere daha az bagimli kalma ve belirsizliklere
kars1 dirayet becerisi gelistirme maksadiyla enformasyon tagimaktadirlar (Mayer ve
ark., 2004; Salovey ve Mayer, 1990). Buna gore, ask, ac1 ve kaygi gibi duygularin
sonucunda hisler, diisiinceler ve davranislar sekillenmektedir (Chopraa ve Kanjib,
2010). Bu misyonlartyla duygular ¢ogu zaman kendiliginden bireylerin
davraniglarina, tavirlarina ve performanslarina etki eden 6nemli bir unsur olarak
ortaya ¢ikmaktadir (Giinsel ve Acikgoz, 2011; Kidwell ve ark., 2011). Bireyin
yaptig1 isi hevesle, heyecanla ve keyifle hatta uygun o6lgiide kaygiyla yerine
getirmeye ¢alismasi onu o is i¢in daha fazla motive olmasina araci olarak basariya

ulastiran 6nemli bir etkendir (Goleman, 2012: syf. 119).

3.3. Duygusal Zeka’min Kokenleri

Duygusal zeka bir gesit zeka tiirli olarak kavramsallagtirilmistir (Cote ve
Miners, 2006) ve duygusal zeka tizerine ilgili litaratiirde fazlasiyla akademik ¢aligma
mevcuttur, halen ilgili ¢aligmalarin yapilmasina devam edilmektedir (Fulmer ve
Barry, 2004). Zira bir degisken olarak duygusal zeka, zeka nosyonunun kavramsal,
korelasyonel (iliskisel) ve gelisimsel kriteriyle uyumludur (Carroll, 1993; Cote ve

Miners, 2006). Ozetle, kavramsal kriterin karsilanmas: bakimindan, herhangi bir
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degisken belirli bir sekilde sergilenen davranigsal egilimlerden ziyade bir ¢cok beceri
tizerine insa edilebilir olmalidir. Korelasyonel kriterin kargilanmasi bakimindan,
herhangi bir degisken diger zeka ¢esitlerinden farklilasmak zorundadir. Gelisimsel
kriterin karsilanmasi bakimindan, herhangi bir de8isken zaman igerisinde gelisim
gosterecek potansiyele sahip olmalidir. Bu dogrultuda, duygusal zekanin bu iig
kritere de sahip oldugu ilgili literatiirde yiiriitiilen bir¢ok arastirmanin sonucundan

anlasilmaktadir (Fulmer ve Barry, 2004).

Duygusal zeka, duygu ve zeka unsurlarinin isbirliginin bir birlesimi
olarak meydana gelmistir (Mayer ve ark., 2004). Terim olarak “duygusal zeka”
bir¢ok arastirmaci ve uygulayici tarafindan zitliklarin birlesimi olarak goriimektedir.
Duygu ve zeka genellikle birbirine zit kavramlar olarak algilansa da biitiinlesik
olarak duygusal zekanin akli ve mantig1 bir kenara birakarak hareket etmeden farkli
bir nosyon oldugu yapilan c¢aligmlar sonucundan ¢ikarilmaktadir. Bir manasiyla,
duygusal zeka bireyin yasami boyunca biiyiik bir par¢asini olusturan duygularina bir
anlam verebilmek icin analitik giiclinii kullanarak onlarin farkinda olmasi ve
yonetmesiyle alakalidir (Caruso ve Salovey, 2007: syf. 29). Duygusal zeka
algilamay1, anlamayi, ilerleyebilmeyi ve duygulart yararli hale getirebilmeyi
saglayabilecek bir yetenektir (Reus ve Liu, 2004; Singh ve Woods, 2008). Sadece
ortiik bilgiyle duygularin nasil ¢alistigini anlama degil, ek olarak bu bilgiyi kisisel
yasamda kullanabilme yetenegine de sahip olmay1 kavramakla ilintili bir kavramdir
(Salovey ve Pizarro, 2003). Duygusal zeka vasitasiyla farkli duygulara sahip bireyler
bu duygularini ve bagkalarinin duygularin1 anlayarak bunlardan istifade etmenin
yollarim1 aramaktadirlar (Farrelly ve Austin, 2007). Baska bir ifadeyle, bireyin
etrafindaki insanlarin duygularii  dogru olarak okuyabilmeleri, kisilerarasi

etkilesimlerde bireyi daha etkin bir konuma tagimaktadir (Giilliice ve Iscan, 2010).

Firmalarin vizyon ve misyon ifadelerine bir goz atilacak olunursa, o
ifadelerde teknik hedeflerden ¢ok daha fazlasinin oldugunu anlamak ¢ok zor
olmayacaktir (Giilliice ve Iscan, 2010). Zira bu iki ifade hem firma ¢alisanin1 hem de
miisteriyi cezbetme amaci giitmektedir. Ayni durum liderlik {izerine yapilan
calismalar icin de s6z konusudur. Liderlik, firmalar1 yonetmenin duygusal tarafini da

kucaklayan, yonetim ve orgiitlenme konularina veya hedeflerine anlam asilayarak
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onlarin hayata gegirilmesini temin eden bir kavramdir (Caruso ve Salovey, 2007: syf.
92).

1990’1 yillarda Salovey ve Mayer’in yayinladigi makalede ilk olarak
duygusal zeka kavrami kullanilmis ve bu makaleden sonra kavram akademik
camiada {in kazanarak giin gectik¢e zenginlestirilmistir (Goleman, 1995: syf. 11).
1990’1 yillara kadar bir miikemmellik standardi olarak hiizmet sunan IQ, rakipleri
karsisinda sorgulanamaz bir tstiinliik kurmustur. Lakin, bir¢ok zeka testinde yiiksek
basarilar elde edebilen bireylerin ileriki yaslarinda hem 6zel hem de is yasamlarinda
elde ettikleri bu basartyr siirdiirecek bir performans sergileyememeleri bu
miikkemmellik algisinin sorgulanmasi gerektigini acik¢a gostermistir. Uzun yillar
boyunca bilimsel ¢aligmalarda ve calisma hayatinda duygularin gérmezden gelinmis
olmasina karsin bir grup akademisyenin bu hakim algi karsisina tezat argimanlarla
cikmaya baglamisiyla sarsilmistir. Bilimsel alandaki bu ufak adimlar gittikge ¢apini
genisletmis ve 1990’lh yillarla birlikte insanin duygularindan ve diisiinsel
faaliyetlerinden ayr1 olmadig1 gergegini tiim insanligina bilhassa bilim diinyasina
kabul ettirilmistir. BoOylece, insanin yasamini daha gilicli ve saglikli devam
ettirebilmesi icin zihinsel yetilerinin yaninda duygusal yetilerinin de hayati 6neme
sahip oldugu gercegi agikga ortaya konulmustur (Cakar ve Arbak, 2004). Daha 6nce
de belirttigimiz iizere, Goleman’in genis arastirmalar1 neticesinde ortaya koydugu
“mesleki basarinin ancak %20’si 1Q’ya baghdir” ifadesi ile %80’lik kisim iyice
onem kazanmis (bkz. Sekil 3.2) ve arastirmalarin biiyiik kismi bu alana dogru

kaymustir.
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Sekil 3.2. Biligsel Zekanin ve Duygusal Zekanin Bireysel Performansa Etkisi

Bireylerin duygusal zeka diizeyleri kalitimsal olarak tayin edilmedigi
gibi, gelisimi de ilk ¢ocukluk donemlerinde gerceklesmemektedir. Genetik olarak
geldigi ve sabit oldugu diisiiniilen 1Q’nun tersine, duygusal zekanin zaman igerisinde
Ogrenilme ve gelistirilme potansiyeli vardir (Dogan ve Demiral, 2007). Pek ¢ok
arastirmact 1Q’nun insanin varolusu ile geldigini, onu arttirmak ya da gelistirmenin
miimkiin olmadigini iddia etmektedir. Buna paralel olarak, duygusal zeka kavraminin
“zekd” terimini icerdigi i¢in onun da ayni katagoride olup olmadigi halen
tartisilmaktadir. Bununla birlikte, insanlarin siirekli yeni bilgi ve beceri
edinebildikleri gercegi bu gériislerin sorgulanmasma neden olmaktadir. Ornegin,
MSCEIT (Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test = Mayer-Salovey-
Caruso Duygusal Zeka Testi) olarak adlandirilan duygusal zeka testinin sonuca gore,
orta yash yetiskinlerin duygusal zeka sonuclari, gen¢ yetiskinlerden daha yiiksektir
(Salovey ve Caruso, 2007). Bu ve buna benzer bir¢ok akademik c¢aligma duygusal

zekanin zaman igerisinde gelistirilebileceginin bir kanit1 olarak sunulmaktadir.

Duygusal zekanin kokenleri ilk olarak 1920 yilinda Thorndike tarafindan
ortaya atilan “sosyal zeka” (social intelligence) kavraminda saklidir (Bar-On, 2006;
Chopraa ve Kanjib, 2010; Huy, 1999). Thorndike 1920’de zekanin soyut ve mekanik
zekd tlirlerinin haricinde sosyal zeka olarak isimlendirdigi bir bilesene sahip

oldugunu soylemistir (Cakar ve Arbak, 2004). O, sosyal zekdyr su sekilde
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tanimlamistir: “insan iliskilerinde akillica davranarak erkekleri ve kadinlari, oglanlar
ve kizlar1 anlama ve yonetme yetenegi (syf. 228).” Thorndike’den sonra, Gardner
“coklu zeka kuramimi” ortaya atmustir (Chopraa ve Kanjib, 2010). Bu kuram,
birbirlerine bagli ve beraber islenmis bir grup yetenek iizerine insa edilmistir. Daha
acik bir ifadeyle, bu kuram igsel zeka (intrapersonal intelligence) ve toplumsal

zekadan (interpersonal intelligence) olugmaktadir.

Icsel zeka kendini anlamaya yonelik ve yasam iginde etkin olabilmeyi
saglayan bir yetenektir (Law ve ark., 2008). Gardner’e (1993) gore igsel zekadan
kasit sudur: “insanin kisisel bakis agisinin bilgisi: kisinin kendi hislerine erigimi,
kisinin duygusal ¢esitliliginin farkindaligi, bu duygularin birbirlerinden farklarini
anlayabilme kapasitesi ve er-ge¢ kisinin duygularini kavramsallastirarak bunlara
dayali olarak kendi davranislarini anlamasi ve rehber olarak kullanmasidir (syf.

239).”

Toplumsal zeka ise kisinin kendi zekasi ile baskalarin1 idare edebilme
yetenegi ile iliskilidir (Wonga ve Law, 2002). Bir zeka tiirii olarak toplumasal zeka
Gardner (1993) tarafindan su sekilde tanimlanmaktadir: “bireyin etrafindaki
insanlarin  Ozellikle ruh halleri, mizaglari, motivasyonlar1 ve niyetleri iizerine
farkindalik olusturma ve ayrim yapabilme yetenegi (syf. 239).” Baglamsal ve
toplumsal zekanin ikisi de duygusal zeka ile yakindan ilgilidir (Chopraa ve Kanjib,
2010). Bu baglamda, Salovey ve Mayer (1990) ilk olarak duygusal zekay1 su sekilde
tanimlamuslardir: “sosyal zekanin bir boyutu olarak duygusal zeka, kisinin kendi ve
basgkalarinin hislerini ve duygularimi gozlemleyebilme yetenegini icermekte, bunlar
arasinda ayrim yaparak bu bilgiyi kendi diislince ve faaliyetlerine yon verme

amaciyla kullanabilmesidir (syf. 189).”

Duygusal zekd konusunda yapilan arastirmalarin merkezinde duygularin
bireylerin davraniglarin1 (harekete gegme, yardimlagsma, empati kurma, iletisim gibi)
sekillendirmede 6nemli bir etkiye sahip oldugu diisiincesi yer almaktadir (Giirbiiz ve
Yiksel, 2008). Bu ifadeye dayanarak, duygularin iyi yonetilmesi durumunda kisiye
birgok olumlu katki saglayacag iddia edilmektedir. Ornegin, yapilan ¢aligmalarmn bir
tanesinin ortaya koydugu sonuclara gore, duygusal zekanin bir bileseni olarak kabul

goren empati ile toplumsallasma ve sosyal duyarlilik arasinda pozitif, saldirgan
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davraniglar arasinda ise negatif bir iliski bulunmaktadir (Tugrul, 1999). Duygusal
zeka, bireyin duygusal yonden empati yapabilmesini, farkli duygular arasindaki ince
farklar1 goriip dikkate almasini, bu duygular1 kontrol edebilmesini, kendi giidiilerini
ve baskalarinin giidiilerini taniyip dogru tartabilmesini, degisen g¢evresel sartlara
bagli olarak davraniglarinda ve duygusal tepkilerinde dengeli olmasini ve bu tepkileri
yerinde ve uygun bir bigimde yansitmasini temin etmektedir (Dogan ve Demiral,
2007). Duygusal zeka duygularin sozlii ve sozsiiz olarak ifade edilmesi ve
degerlendirilmesidir. Dahasi, bireyin kendi ve diger bireylerin duygularim
anlamlandirabilmesi ve yasadigi problemlerin ¢oziimiinde bu beceriden
faydalanilmasi ile alakalidir (Cakar ve Arbak, 2004). Caruso ve Salovey’in (2007:
syf. 179) ifadesine gore duygularin, tipki satrangta taslarin sahip oldugu fonksiyonlar
gibi, belirli hareket alanlar1 mevcuttur. Kisi bu duygulart kullanabilme kapasitesine
gore sosyal ve calisma hayatinda basariy1r elde edebilmektedir. Satrangta oldugu
tizere, duygularin basit veya karmasik bir bigimde islenerek kullanilmasi basarinin
hizin1 ve kalitesini etkileyecektir. Duygu yonetiminde yetkin olan kisiler, genellikle
bir sonraki adimda gelecek olan hamleleri kestirerek bunlar karsisinda onceden

pozisyon alabilmektelerdir.

3.3.1. Duygusal Zeka’nin Dort Boyutu

Tgili literatiirde duygusal zeka iizerine birgok farkli tanimlama ve model
mevcuttur (Clarke, 2010). Duygusal zeka modellerinin herbiri farkli bakis agisini
temsil etmektedir. Bunlardan Salovey ve Mayer’in (1990) duygusal zeké degiskenini
bir beceri (ability) olarak tanimlayarak kavrama giiniimiizde anladigimiz degeri

A

yiklemis; onu IQ ile bagdastirarak “zeka” agisindan incelemistir. Bar-On (1997)
karma modeller (mixed models) olarak bilinen kuramini ortaya atarak, duygusal
zekanin bireysel saglik {izerine olan etkisini inceleyen kendi arastirmasini literatiire
kazandirmistir. Bu calismaya gore duygusal zekanin insan saglig: lizerindeki etkin
rolli gormezden gelinemeyecek seviyededir. Yine bu konu iizerinde etkin ¢alismalari
olan bir bagka akademisyen olan Goleman (1995), kendi modelinde duygusal zekay1
bir yetkinlik (competence) olarak konumlandirmistir. Adi gecen akademisyenin
caligmasi i ortaminda yliksek performans gdsteren bireyleri ortalama ya da daha az

performans gosteren bireylerle karsilastirarak aralarindaki farkin duygusal zeka

acisindan degerlendirmesini yapmustir. Yine, 2001 senesinde Petrides ve Furnham
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tarafindan kaleme alinan bir ¢alismada duygusal zeka bir kisilik (personality) unsuru

olarak degerlendirilmistir.

Bu noktada duygusal zeka ile ilgili yapilan bir ortak tanima yer vermek
faydali olacaktir. Bir grup akademisyen tarafindan yapilan duygusal zekd tanimina
gore (Farrelly ve Austin, 2007; Reus ve Liu, 2004; Salovey ve Pizarro, 2003; Singh
ve Woods, 2008) duygusal zeka bireyin kendi ve baskalarinin duygu yiikli
enformasyonun (Ortiik bilgi) elde edilme veya fark edilme, anlagilma, islenme ve
faydalanma becerisidir. Bu ¢aligmanin amacina uygun diisen tanimlama ise Mayer ve
Salovey (1997) tarafindan su yoriingede yapilmistir: “duygularin ve duygusal
bilginin anlamlandirilma; duygularin kontrol edilerek duygusal ve entellektiiel
gelismenin beslenme becerisi (syf. 10).” Bu tanim duygusal zekanin dort alt boyuttan
olustuguna isaret etmektedir (Caruso ve ark., 2002; Coté ve Miners, 2006; Farh ve
ark. 2012; Kelly ve Barsade, 2001; Salovey ve Pizarro, 2003; Rubin ve ark., 2005).
Bu alt boyutlar sirastyla (bkz. Sekil 3.3): 1) duygusal bakimdan kendinin farkinda
olma manasma gelen “Ozfarkindalik” (self-awareness), ii) duygusal bakimdan
kendini yonetme manasina gelen “6zyonetim” (self-management), iii) duygusal
bakimdan bireyin etrafinda yer alan kisilerin duygularinin farkinda olmas1 manasina
gelen “sosyal farkindalik” (social awareness) ve iv) duygusal bakimdan bireyin
etrafinda yer alan kisilerin duygularini yonetmesi manasina gelen “sosyal yonetim”

(social management). Bu alt boyutlar asagida kisaca tanimlanmustir:

i.  Ozfarkindalk: Kisi duygusal agidan kendi eksikliklerini ve ihtiyaglarini
bilmesidir (Cetinkaya ve Alparslan, 2011). Duygusal farkindaligin igerigini
giiclendiren en onemli kavram ise motivasyon kavramidir. Kisinin kendi
kendini motive edebilmesi duygularmin farkindaligi ile miimkiindiir.
Duygularin farkinda olma yetenegi, duygusal zekanin dort alt boyutu
icerisinde zihinsel siireglerle digerlerine gore daha fazla ilgilidir.
Duygularin neden kaynaklandiklari, farkli duygular arasindaki iliskilerin ne
oldugu, duygularin bir asamadan digerine nasil gec¢is yaptig1 ve biitiin
bunlarin nasil ifade edilecegi, bu beceriyi kullanmanin bir sonucudur
(Caruso ve Salovey, 2007: syf. 100). Bir baska yoniiyle 6zfarkindalik,
kisinin verdigi kararlarinin ve yaptigi hareketlerinin sorumlulugunu

listlenme ve verdigi sozleri sonuna kadar yerine getirme ile ilgilidir
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(Goleman, 1995: syf. 348). Kisinin kendi duygularinin farkinda olmasi
kendi duygularini yonetebilmesi i¢in vazgegilemez bir kosuldur.
Ozyonetim: Duygusal zekanin bu boyutu kisinin kendi duygularini kontrol
ederek diiriist, acik ve tutarli davranmasiyla ilgildir. Ozydnetim araciligiyla
birey degisimlere daha kolay uyum saglayabilmekte ve inisiyatif alma
adina daha rahat performans sergilemektedir (Ozarslan ve ark., 2009).
Kontrol altina alinmis bireysel tutkular kisilerin diislincelerini, kararlarini
ve degerlerini yonlendirmede etkin rol tistlenerek ona bilgelige giden yolun
kapisini acgabilmektedir. Ancak duygusal yonetim hakkiyla saglanamazsa
kisinin kolay bir sekilde hedeflerinde uzaklastigi gozlemlenmektedir
(Goleman, 1995: syf. 25). Ozydnetim baglaminda basarili olan bireylerin
hedeflerini tanimlama, dogru tercihlerde bulunma ve kaynaklar1 etkin
kullanma noktasinda one ciktiklart gozlemlenmektedir (Cetinkaya ve
Alparslan, 2011).

Sosyal farkindahk: Sosyal farkindalik kisinin baskalarimin duygularini
farkedebilmesi, tanimlayabilmesi, yorumlayabilmesi demektir. Kendi
duygularinin farkinda olan ve bu duygulari yonetebilen bir birey icin
karsisindakilerin duygularin1 farkedebilme ¢ok daha kolay olacaktir. Bir
manasi empati olan sosyal farkindalik, kisinin kendisini baskasinin yerine
koyup, karsisindakinin hislerini ve yasadiklarin1 anlayabilme becerisine
denmektedir (Onay, 2011). Goleman’a (1995) goére empatinin kdkeni
ozfarkindaliktir, birey duygulart ne 0lgiide aciklayabilirse o Ol¢iide
bagkalarmin hislerini de okumay1 becerecektir (syf. 137). Bireyin
etrafindaki diger bireylerle etkili iletisim kurmasini saglayan sosyal
farkindalik becerisi, bireyin diger bireylerin yiiz ifadelerinden, olaylar
karsisindaki duruslarindan ve diger kisilerle konusurken kullandiklar1 ses
tonlarindan duygularimi saptamayi ihtiva etmektedir (Caruso ve Salovey,
2011).

Sosyal yonetim: Sosyal yonetim, bireylerin karsilikli iliskilerini etkili bir
sekilde yonetebilme becerisi olarak tanimlanmaktadir. Bu alt boyut aslinda
diger duygusal zeka boyutlarinn iiriine déniismiis halidir (Ozarslan ve ark.,
2009). Sosyal iliski yonetiminde 6nemli rol oynayan sosyal yetenekler
catigma yonetimi, sorunlari yumusatma, ¢alisma arkadaslarini ikna etme ve

secimlerde bulunma gibi konularda bireylere yardimer olmaktadir (Gilinsel
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ve ark., 2008). Sosyal becerileri yiiksek olan kisilerin girdikleri ortamlarda
rahat iletisim kurabildikleri, karsisindaki kisilerin tepkilerini ve hislerini
rahatca okuyabildikleri ve bdylece onlar1 ve olaylar1 kolayca c¢ekip-
cevirebildikleri gozlemlenmektedir. Bunun yaninda mevcut tartismalarin
iistesinden gelebilme bakimindan da oldukc¢a maharetli olduklari alt1 ¢izilen

baska bir gergektir (Dogan ve Demiral, 2007).

~
Ozfarkindalik Ozydnetim
( )
‘ DUYGUSAL ZEKA |
‘ Y,
Sosyal Farkindalik Sosyal Yonetim
_/

Sekil 3.3. Duygusal Zeka’ nin Dort Boyutu

Ozetle, ozfarkindalik, evvela, bireyin kendi derin duygularm
anlayabilme, bu duygulari dogru olarak degerlendirme ve bu duygular1 dogal bir
sekilde ifade etme becerisidir (Mayer ve ark., 1999; Wonga ve Law, 2002). Ikinci
olarak, 6zyonetim bireyin farkina vararak tanimladigi duygulari degisik amaclara
ulagsma dogrultusunda kullanabilme becerisidir (Mayer ve Salovey, 1997). Yine,
ozfarkindalik bireyin diislincelerini ve davranislarini etkileyen duygular arasinda
ayrim yapabilme becerisi oldugu kabul edilmektedir (Giinsel ve Agikgoz, 2011).
Ucgiincii olarak, sosyal farkindalik bireyin etrafindaki kisilerin karmagsik duygularin
anlamlandirma, duygu yiiklii enformasyonu yapilandirma (bilgiye doniistiirme) ve bu
bilgiyi diizenleyerek bireysel amaglar1 yerine getirme amaciyla kullanma becerisidir
(Mayer ve Salovey, 1997). Son olarak, sosyal yonetim bireyin kendi duygulariyla
birlikte etrafindaki kisilerin duygularimi yonetme ile ilintilidir. Birey, sosyal

farkindalik vasitasiyla tanimladigi sosyal cevreye ait duygulari kendi duygusal
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yonetim becerileriyle biitiinlestirerek elde ettigi ¢iktiy1 kisisel ve toplumsal gelisim

dogrultusunda kullanabilmektedir (\Wonga ve Law, 2002).

3.3.2. Duygusal Zeka’nin Iki Boyutu

Literatiirde oldukca fazla akademisyen tarafindan kabul edilen dortli
kategorizasyondan bagka gelistirilmis olan gruplandirmalar ya da tipolojiler
mevcuttur. Ornegin, Reus ve Liu (2004)’ nun gelistirmis olduklari kategorizasyon bu
calisma baglaminda 6nem arzetmektdir. Zira bu kategorizasyon duygusal zekanin
yeni lriin gelistirme projeleri gibi asir1 bilgi odakli ¢alisma gruplarinda 6lglilmesine
olanak sunmaktadir. Adi gecen iki akademisyen bu tip caligma ortamlarinda
duygusal zekay: iki boyuta indirgemislerdir (bkz. Sekil 3.4): 1) ozfarkindalik ve
sosyal farkindaligi biinyesinde barindiran “duygusal farkindalik” (emotional
recognition) ve ii) 6zyonetim ve sosyal yonetimi biinyesinde barindiran “duygusal
yonetim” (emotional regulation). Bu yeni alt boyutlar1 teker teker tanimlayacak

olursak:

i.  Duygusal Farkindalik: Duygusal farkindalik bireyin kendi ve etrafindaki
kigilerin duygularin1 algilama manasina gelmektedir. Boylece, birey hem
kendi hem de etrafindaki kisilerin potansiyelleri hakkinda detayl
degerlendirmelerde bulunabilmektedir (Reus ve Liu, 2004; Aruna ve ark.,
2011).

ii. Duygusal Yonetim: Duygusal yonetim ise bireyin kendi duygularimi ve
etrafindaki kisilerin duygularint yonetebilmesi demektir (Reus ve Liu,
2004). Boylece, birey hem kendi hem de etrafindaki kisilerin
potansiyellerini hedefleri dogrultusunda kullanabilmektedir (Cote ve
Miners, 2006; Mayer ve Salovey, 1997).
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Sekil 3.4. Duygusal Zeka nin iki Boyutu

Ozetle, duygusal farkindalik bireyin kendi ve etrafindaki insanlarmn
duygulariinin farkinda olma (Reus ve Liu, 2004; Aruna ve ark., 2011), duygusal
diizenleme ise bireyin kendi duygularmi ve diger insanlarin duygularim
yonetebilme becerisidir (Reus ve Liu, 2004). Bu g¢alisma, duygusal zekanin
bireysel adaptasyon performansi {iizerindeki etkisini deneysel olarak aciga
cikarirken, Reus ve Liu (2004) tarafindan gelistirilen ikili duygusal zeka

kategorizayonunu kullanmastir.
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4. BIREYSEL ADAPTASYON PERFORMANSI

Bireysel performans oOrgiitsel etkinligi direkt olarak etkileyen bireysel
davraniglarin sonucudur (Shoss ve ark., 2012). 1990’lara kadar bireysel performansin
iki ana yiizli (facet) oldugu literatiirde genel olarak kabul gérmekteydi (bkz. Sekil
4.1). Bunlar gorev performansi ve baglamsal performanstir (Han ve Williams, 2008).
Fakat cevresel belirsizlik, gorev karmasast ve hizli degisim gibi modern is yasami
olgularinin yiikselisi bu iki performans degerlendirme yiiziiniin yeterliliklerinin
sorgulanmasina neden olmustur (Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012). Cevresel
degisikliklerin devamli ve ¢esitli sekillerde olmasi ve bunlarin is yasami iizerindeki
dogal etkisi, firma calisanlarinin  performanslarini  yeni  bir  bigimde
degerlendirilmesinin yolunu agmustir (Griffin ve Hesketh, 2003). Bu dogrultuda, son
donemlerde akademik camiada yeni bir bireysel performans degerlendirme yiizii olan
bireysel adaptasyon performansinin gelistirilmesine agirlik verilmeye baslanmistir
(6r., Allworth ve Hesketh, 1999; Schrub ve ark., 2011; Hesketh ve Neal, 1999;
Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012). Gorev performansi is taniminda agikca
belirtilen kurallarla ilgilidir (Han ve Williams, 2008; Shoss ve ark., 2012). Baglamsal
performans orgiitsel kiiltiire katkida bulunan davraniglarla ilgilidir (Han ve Williams,
2008; Shoss ve ark., 2012). Bireysel adaptasyon performansi ise su sekilde
tanimlanmaktadir (Allworth ve Hesketh, 1999): “gorevle ilgili olarak sergilenen
davraniglarin degisimle basa ¢ikabilecek nitelikte olmasi ve bireyin ¢esitli meslekler
arasinda gecis yaparken mevcut bilgisini doniistiirerek yeni mesleki talepler

dogrultusunda kullanabilme potansiyelidir (syf. 98).”
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Bireysel
Gorev Adaptasyon
Performansi Performansi \
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Baglamsal
Performans

Sekil 4.1. Performans Yiizeyleri

Fen bilimlerinde fazlasiyla kullanilan adaptasyon kavrami “canlilarin
dogal ortamlarinda basarili bir sekilde yasamasini saglayan kalitsal degisiklik”
seklinde tanimlanmistir. Buna gore, adaptasyon dogal yasam alanina uyarlanma
becerisi olarak ele alinmaktadir. Bireyler adaptasyon sayesinde ¢evresel degisimi
Oziimseyerek diislince ve davraniglarini degisim yoniinde giincellemekte ve bdylece
hayatlarin1 siirdiirmektedirler. Firmalar da, bireyler gibi, varliklarini siirekli kilan
unsurlari/kaynaklar1 etkin bir bicimde belirleyerek biiylimelerini ve gelismelerini
daim kilmak zorundadirlar. Bunun igin ise ¢evrelerinden gelen yeni/orijinal sinyalleri
dogru algilayarak onlar1 6ncelikle yorumlama, sonrasinda ise eylemlerine yansitma
becerisini destekleyecek norm ve inang sistemleri gelistirmelidirler. Duruma gore, bu
sistemler firmalarin ya siirekli degisen ¢evreye uyum saglamasina olanak taniyarak
bu yeni ¢evrede daim olmalarin1 saglayacak ya da bu degisen cevreye ayak
uydurmalarina engel olarak bir siire sonra yok olmalarina neden olacaktir (Apaydin,
2007). Ikinci segenegin karamsar tablosundan otiirii, yakin ge¢mise kadar firmalarin
degisim anlayis1 yavas ama siirekli iken, giiniimiizde pek ¢ok firma iletisim
teknolojilerindeki hizli gelisimden 6tiirii siirekli ve hizli yenilige, radikal degisime ve
maksimum diizeyde adaptasyona odaklanmaktadir. Ornegin, firmalarin hizli ve

basarili yenilik ortaya koyma becerileri onlarin halihazirda mevcut olan miisterileri
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elde tutmalarina ve daha fazla miisteriyi ¢ekmelerine imkan sunmaktadir (Cifci,

2012).

Adaptasyon klasik manasiyla bireyin gelenek ve adetlere uyum saglamak
igin davraniglari1  degistirmesidir (Karaeminogullart ve ark., 2009). Fakat,
giinimiizde adaptasyon bu manasindan siyrilarak degismek veya degisime ayak
uydurmak anlamini kazanmistir. Burada dikkat edilmesi gereken ince bir nokta ise
degisim kavrami ile adaptasyon kavraminin birbirleriyle karistirilmamasi
gerekliligidir. Adaptasyon bir kavram olarak yeni mana yiikiiyle birlikte degisimi ve
degisime neden olan biitiin unsurlar1 kapsamak demektir. Nitekim ¢evresel degisimin
siirekliligi bireyi gevresel degisime uyum saglamaya zorlamaktadir. Orgiitsel dlcekte,
teknolojik ve miisteri taleplerindeki degisime uyum saglayamayan firmalarin
rakipleri karsisinda rekabet stiinliigiinii kaybettikleri gézlemlenmektedir. Adaptif
performanslari {ist diizeyde olan firmalarin ise tehditleri firsata doniistiirdiikleri ve
mevecut yoOnetim sistemlerini tasarladiklar1 strateji dogrultusunda giincelleyerek
varliklarim1 etkin bir bigimde siirdiirdiikleri yapilan arastirmalar neticesinde elde

edilen 6nemli bulgular arasindadir (Apaydin, 2007).

4.1. Bireysel Adaptasyon Performansi’nin Sekiz Boyutu

Adaptasyon performansi 6grenme ile olduk¢a yakindan iligkilidir. Birey
ogrenme araciliftyla yeni beceriler gelistirerek bunlar1 uygulamaya gegirmekte ve
gorevin gerektirdigi degisiklikler dogrultusunda performans sergilemektedir (Han ve
Williams, 2008). Oziinde bireyin disinda baslayan degisim birey tarafindan dncelikle
i¢sellestirilmekte sonrasinda ise distaki degisime bu igsellestirme araciligiyla cevap
verilmektedir (Shoss ve ark., 2012). Bu baglamda, bireysel adaptasyon peformansi
bilhassa dinamik is ortamlarinda kisilerin sergiledikleri davranislardaki diizeltici
eylemlerle de yakindan ilgildir (Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012; Pulakos ve
ark., 2000).

Performans ¢ok yiizlii bir degiskendir (Rode ve ark., 2007). Performansin
cok yiizli olma sebebi c¢alisanlarin takim faaliyetlerinde basarili olmasina ve
firmanin hedeflerine ulagsmasina katkida bulunma adina bir¢gok farkli yolun mevcut

olmasidir (Cote ve Miners, 2006). Bireysel adaptasyon performansi iizerine yapilan
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calismlarin Onciisii Pulakos ve meslektaslaridir. Pulakos ve ark. (2000) bireysel
adaptasyon performansini sekiz boyuta ayirarak incelemistir. Bu boyutlar sirasiyla
sunlardir (bkz. Sekil 4.2.): belirsiz is durumlariyla basa ¢ikma (dealing with
uncertain work situations), problemleri yaratici bie sekilde ¢ozme (solving problems
creatively), yeni gorevlerin, teknolojilerin ve prosediirlerin 6grenilmesi (learning
new tasks, technologies, and procedures), kisileraras1 adaptasyon sergileme
(demonstrating  interpersonal  adaptability), kiiltirel adaptasyon sergileme
(demonstrating cultural adaptability), fiziksel adapyasyon sergileme (demonstrating
physically oriented adaptability), is stresini yonetme (handling work stress) ve acil

durumlari ya da kriz durumlarin1 yénetme (handling emergencies or crisis situations).

. Yeni gorevlerin
Belirsiz is g ;

Yaratici problem teknolojilerin ve
durumlariyla basa B .y
¢ozme prosediirlerin
¢cikma R .
ogrenilmesi

l;&zgg?;gsnl Kiiltiirel adaptasyon Fiziksel a_dapyasyon
sergileme sergileme sergileme
. Acil durumlari ya da
[s stresini yonetme kriz durumlarini
yonetme

Sekil 4.2. Bireysel Adaptasyon Performansi’nin Sekiz Boyutu

4.2. Bireysel Adaptasyon Performansi’min Dért Boyutu

Bu kategarizasyonu baz alan Charbonnier-Voirin ve ark. (2010) bireysel
adaptasyonu bes boyutta degerlendiren bir dlgek gelistirmislerdir. Bu bes boyut
sirastyla sunlardir: (i) krizlerin istesinden gelme (handling emergencies), (ii) stresin
iistesinden gelme (handling work stress), (iii) yaratict problem c¢ozme (solving
problems creatively), (iv) O0grenme (learning) ve (v) bireylerarasi adaptasyon

(interpersonal adaptability).
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Bu calisma yeni iirlin gelistirme projelerinde ¢alisan kisilerin duygusal
zekalarinin bireysel adaptasyon performanslarina olan etkisini deneysel olarak test
etme amaci gittiigiinden adi gegen bes boyutlu Olgegin kullanilmasi uygun
goriilmiistiir. Bu maksatla bireysel adaptasyon performanst o6lgegi yeni {iriin
gelistirme projeleri baglaminda kismi modifikasyona tabii tutulmustur (bkz. syf. 42).
Daha net bir ifadeyle, bu calismada bireysel adaptasyon performansi su dort boyut
araciligiyla oOlglilmistiir (bkz. Sekil 4.3): (i) kriz yOnetimi, (ii) yaratici problem
¢ozme, (iii) 6grenme, and (iv) bireylerarasi adaptasyon. Bu alt boyutlara teker teker

deginecek olursak:

I.  Kriz yonetimi: Krizlerin veya acil durumlarin iistesinden gelme bireylerin
bu durumlar karsisinda gelistirdikleri tepkilerle iligkilidir (Charbonnier-
Voirin ve Roussel, 2012). Bireyler bu tip durumlardan, makul yollar
kullanarak, ne kadar hizli bir bigimde kurtulursa o kadar basarili olacaktir.
Bireyler yaptiklari ¢alismalarda, siirdiirmekte olduklari projelerde, kisaca is
hayatlarinin her alaninda ve her aninda ansizin ve beklenmedik bir sekilde
ortaya ¢ikabilen kriz durumlariyla her daim karsilagsmaktadirlar. Bu tiir
durumlarla basa c¢ikabilme basarisi, ancak o anda gosterilen makul
tepkilerle Olgiilebilmektedir. Verilen tepkilerin hizi ve dengeli olmasi, 0
krizin veya acil durumun en az zararla atlatilmasini veya firsata
dontstiiriilmesini saglayacaktir. Beklenmedik durumlar karsisinda yeterli
Olciide diisiintilmeden verilen kararlarin niteligi (basarili veya basarisiz
olmas1), giiniimiiz literatiiriinde bir performans degerleme kriteri haline
donistiriilen “kriz yonetimi” aracihigiyla anlasilacagi diistiniilmektedir.
Zira ani olarak gelistirilen tepkilerin dengeli olmasi gelecek adima hem
bireye hem de firmaya biiylik katki saglayacaktir.

li.  Yaratic1 problem ¢ozme: Yaratici problem ¢6zme, karmasik, degisik ya
da iyi tanimlanmamis problemlerle basa ¢ikabilmek igin uygun ve orijinal
coziimler gelistirebilme ve yeni c¢oziimler kesfedebilme becerisidir
(Pulakos ve ark., 2000). Yaratici sorun ¢dzebilme becerisinin &ziinde
olusan celiskilerin yenilik¢i tepkiler gelistirilerek ¢oziimlenebilirligi vardir.
Bireylerin i3 yasamlarinda karsilastiklar1 biliylik veya kiigiik ¢aph

problemlere hizli ¢6ziim iiretebilmeleri, onlarin bu problemleri dogru
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tanimlayabilmeleri ve iyi analiz edebilmeleri ile ilgilidir. Calisanlarin
problemler karsisinda gelistirdikleri orijinal ¢6zme becerileri onlar1 her
daim digerleri karsisinda bir adim 6ne tasiyacaktir.

Ogrenme: Ogrenme, bireylerin bilgiyi elde etmesini etkileyen bilissel
yapilarin, zekanin, tecriibenin, ge¢misten gelen ve duruma 6zel olan ihtiyag
ve giidiilerin bir fonksiyonu olarak kabul gérmektedir (Yildirim, 2006).
Bireysel adaptasyon baglaminda Ogrenme gelecekte gerceklesmesi
muhtemel olan gorev tanimlarindaki degisime, simdiden siiregiden
planlamalara ve personel gelisim programlarina katilarak, ayak uydurma ile
alakalidir (London ve Mone, 1999). Bireyler iiyesi olduklar1 takim iginde
ogrenmeyi devamli kilmaya caligsmaktadirlar. Takimlar ise iiyeleri arasinda
ortak sorumluluk duygusunun gelisimini tesvik ederek, onlarin 6grenme
becerilerini ortaya ¢ikararak gelistirmlerine yardimci olmaktadir. Sonugta
her bir takim {iyesi farkli goriislerini birbirleriyle paylasarak orgiitsel
ogrenmeye katkida bulunmaktadir (Yildirim, 20006).

Bireyleraras1 adaptasyon: Bireylerarasi adaptasyonda ise bireylerin,
ozelikle takim iiyelerinin genis bir yelpazede is arkadaslartyla etkili olarak
caligabilmesi ile alakalidir (Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012). Nitekim
birbirileriyle uyum saglayabilmis bireylerin ¢alismalart ¢ok daha
verimlidir. Karsilikli rahat iletisim kurabilen, gerektigi taktirde toplu halde
istisare edebilen ve birbirlerinin eksikliklerini kapatabilen bireylerin oldugu
is ortamlarinda bireyleraras1 adaptasyon performansini oldukga yiiksek bir

seviyede oldugu soylenebilir.
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Kriz yonetimi Yaratici problem ¢dzme

N

( Bireysel Adaptasyon
‘ Performansi

Ogrenme Bireyleraras1 adaptasyon

Sekil 4.3. Bireysel Adaptasyon Performansi’nin Dért Boyutu

Toparlayacak olursak, evvela, acil durumlarla basa ¢ikabilme bireylerin
krizlerle ya da acil durumlarla ne oranda hizli ve basarili bir bi¢imde basa
cikabildiginin degerlendirilmesinde kullanilmaktadir. Ikinci olarak, yaratici problem
c¢ozme bireylerin karmagsik durumlarin istesinden hangi metotlar1 veya fikirleri
kullanarak geldikleriyle alakalidir. Karmasik durumlara veya beklenmedik
problemlere kars1 gelistirilen orijinal ¢oziimler bireysel adaptasyon performansinin
bir alt boyutu olarak literatiirde kendisine yer bulmustur. Ugiincii olarak, dgrenme
bireyin degisen cevresel taleplerin mesleki tanimlarda ne gibi degisimlere neden
olacagim onceden sezerek bu dogrultuda kendisini gilincellemesiyle alakalidir. Son
olarak, kisileraras1 adaptasyon bireylerin, bilhassa takim calismas1 esnasinda, diger
takim tyeleriyle ne dlgiide isbirligine girdikleri onlarla nasil uyumlu caligtiklar: ile

ilintilidir.
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5. HIPOTEZ GELISTIRME VE ARASTIRMA MODELI

Popiiler ilgiye ragmen, genel baglamda, duygusal zekanin performans ile
arasindaki iligkisini degerlendiren herhangi bir akademik calisma, hususi baglamda
ise yeni {irlin gelistirme takimlarinda/projelerinde, mevcut degildir (Akgiin ve ark.,
2011; Carmeli ve Josman, 2006; Cote ve Miners, 2006; Jordan ve ark., 2002;
Kidwell ve ark., 2011). Daha genis ¢apta bazi aragtirmacilar tarafinda yapilan birkag
calisma duygusal zekanin bireysel performansla iliskisini bulmus olmasina ragmen
(Brackett ve ark., 2004; Rode ve ark., 2007), herhangi bir ¢aligmanin duygusal zeka
ile bireysel performansin ii¢ yliziini olusturan gorev performansini, baglamsal
performanst ve, yeni olarak, bireysel adaptasyon performansimni degerlendirdigi
bilinmemektedir (Farrelly ve Austin, 2007). Bu yiizden, bu g¢alisma kendisine
literatiirdeki bu boslugu doldurma gibi bir temel amag¢ segerek, deneysel olarak
duygusal zekanin heniiz literatiirde emekleme doneminde olan bireysel adaptasyon

performansi lizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmaya caligsmaktadir.

Bir grup akademisyen (6r., Kelly ve Barsade, 2001; Akgiin ve ark., 2011)
bireylerin bilgi ve becerileriyle birlikte duygularini da is ortamlarina tagidiklarinin
altin1 ¢izmektelerdir. Bu baglamda, yeni liriin gelistirme projeleri, karakteristik
olarak, gii¢lii sosyal etkilesimleri gerektirir ki bu etkilesimler duygularin hasil olma
sebebidir (Hoegl ve Parboteeah, 2007; Reus ve Liu, 2004). Orgiitsel 6grenme
kuramina dayali olarak yapilan akademik caligmalarin 6nemli bir kismi giiglii sosyal
etkilesimin daha iyi Ogrenme ve adaptasyon performansi ile ilgili oldugunu
vurgulamaktadir. Bu iligski bilhassa karmasanin, tiirbiilansin ve belirsizligin hakim
oldugu is kollarinda daha da belirgindir (Clarke, 2010). Bu baglamda, bir grup
akademisyenin (6r., Han ve Williams, 2008; Pulakos ve ark., 2000; Pulakos ve
Schmitt, 2002) temel fikir birligi sudur: dinamik is ortamlarinda bireysel adaptasyon
performanst yeni bilgi ve becerilerin edinilmesi ve uygulamaya gegirilmesi ile
yakindan iligkilidir. Ogrenme ve adaptasyon araciligiyla bireyler cevresel
gereksinimler dogrultusunda davranislarinda diizeltici eylemlere girismekte ve daha

hizli karar alarak eyleme ge¢cmektedirler (Charbonnier-\oirin ve Roussel, 2012).
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Yeni iiriin gelistirmenin basaris1 bireylerin sahip olduklar1 bilgiyi
birbirleriyle etkilesime girerek islemelerine baglhdir. Sosyal etkilesim olarak
tanimlanan bu siire¢ boyunca bircok farkli duygu biraraya getirilerek takim
calismasinda kullanilmaktadir. Sosyal etkilesim esnasinda bireyler kendi duygularini
yiiz, ses ve viicut lisan1 araciligiyla takim arkadaslariyla paylasmaktadirlar. Bu
sekilde, birbirlerinin tavir, davranig ve niyetleri hakkinda 6nemli ipuglari elde ederek
daha basarili performans sergileyebilmektedirler (Rafaeli ve Sutton, 1987). Yiiksek
duygusal zeka bireyin kendi duygularimi ve baskalarimin duygularini tanimlayarak
onlar1 yonetme ile ilgildir (Giinsel ve Acikgoz, 2011) ve bu bireysel beceri basarili
bir performansa etki edenine donistiiriilebilmektedir (Cote ve Miners, 2006).
Ozelikle, yeni iiriin gelistirme takimlar1 gibi bilgi-yogun islerde faal olan kisilerin
duygusal zekalarimi iyi kullanmalar1 neticesinde islerine fazlasiyla adapte olarak

basariy1 yakaladiklar diisiiniilmektedir.

Literatiir kisisel gelisim ve is basarisinda “bireylerin nasil diisiliniip, nasil
davrandiklarin1 anlama noktasinda” duygusal zekanin hayati bir 6neme sahip oldugu
fikri ile doludur (Chopraa ve Kanjib, 2010; Cote ve Miners, 2006). Bu dogrultuda, bu
calismayla duygusal zekanin bireysel adaptasyon performansi lizerinde etkin oldugu
varsayllmaktadir. Bu varsayim arkasinda ise iki ana sebep yatmaktadir. Birinci
neden, yeni iiriin gelistirme projeleri diger is kollarinda daha fazla belirsizlikle ve
karmasayla hasir nesir olmasidir (Akgiin ve ark., 2007), bu yiizden yeni {iriin
gelistirme takimlari farklilasan beklentilere adapte olmak zorundadirlar (Rode ve
ark., 2007). Ikinci neden, yeni iiriin gelistirme takimlar1 faaliyetlerinin biiyiik
cogunlugunda kendi kendilerini yonlendirme odaklidir ve diger ¢alisma
alanlarinin/birimlerinin aksine yiiksek seviyede 6zerklige sahipdirler (Rode ve ark.,
2007). Bu calisma duygusal zekanin iki alt boyutunun bireysel adaptasyon
performansimnin  dort alt boyutuyla iligkili olabilecegini 1iddia etmektedir.
Detaylandiracak olursak, yeni iiriin gelistirme projelerinde gorev alan bireylerin
duygusal farkindalik ve duygusal yonetim becerileri onlarin krizlerin iistesinden
gelmelerinde, yaratici problem ¢ézmelerinde, goérev baglaminda 6grenmelerinde ve

bireylerarasi adaptif performans sergilemelerinde yardimci olacaktir (bkz. Sekil 5.1).
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Hipotez 1: Yeni iiriin gelistirme projelerinde, duygusal zekanin bir
altboyutu olan duygusal farkindalik, bireysel adaptasyon performansinin altboyutlari
olan 1a) kriz y6netimi, 1b) yaratic1 problem ¢dzme, 1¢) 6grenme ve 1d) bireylerarasi

adaptasyon ile pozitif ve anlamli iligkilidir.

Hipotez 2: Yeni iriin gelistirme projelerinde, duygusal zekanin bir
altboyutu olan duygusal yonetim, bireysel adaptasyon performansinin altboyutlar
olan 1a) kriz y6netimi, 1b) yaratic1 problem ¢6zme, 1¢) 6grenme ve 1d) bireylerarasi

adaptasyon ile pozitif ve anlaml1 iligkilidir.
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6. ARASTIRMA TASARIMI

Calisma kapsaminda Sekil 7’de sergilenen modelin test edilmesi
maksadiyla “yapisal esitlik modeli” (YEM) kullanilmistir. YEM, birincil kusak
analizlerin — oOrnegin “ayristirict analiz” (discriminant analysis) — tek baslarina
kullanilmasi neticesinde ortaya ¢ikan kisitlarin iistesinden gelmek maksadiyla ikincil
kusak analiz olan ve “cok degiskenli analiz” (multivariate analysis) adiyla anilarak
bilhassa son birkag on yildir yogun olarak kullanilmaktadir. YEM’in ayirici niteligi
bircok bagimli degisken ile bagimsiz degiskeni ayni model dahilinde analiz etme
imkani sunmasidir (Chin, 1998). Boylece, bir model dahilinde bir araya getirilen ve
cok karmagik bir durum arzeden ¢ok sayidaki bagimli ve bagimsiz degisken YEM

vasitasiyla eszamanli olarak analize tabi tutulabilmektedir.

6.1. Olcekler

Herhangi bir arastirmaci g¢alismasinda yer alan hipotezleri test etmek
amactyla gecmiste yapilmis olan c¢alismalarda gelistirilen o6lcekleri ya direkt
kullanarak ya da modeline uygun bir bigimde onlar1 uyarlayarak arastirma sorularina
cevaplar aramalidir (Churchill, 1979). Zira gereksiz yere gelistirilecek yeni dlgekler
hem kismi karmasaya yol agacak hem de yeni bulgularin ortaya ¢ikarilmasina engel
teskil edecektir (Segars, 1997). Bu dogrultuda, bu ¢aligmanin iskeletini teskil eden
iki “gizil degisken” (latent variable) olan duygusal zekd ve bireysel adaptasyon
performanst — daha once degisik akademisyenler tarafindan gelistirilen olcekler
kullanilarak analiz edildiklerinden — bu calismada daha dnceden gelistirilmis olan
ilgili 6l¢eklerden en uygun olanlari secilerek faydalanilmistir. Ayrica, bu ¢aligmanin
modeli Kleijnen ve ark.’nin (2007) caligmalarina paralel olarak, tim degiskenler i¢in,
“yansitict  Olgim  modeli”  (reflective measurement model) kullanilarak

kurgulanmustir.

Bu calisma kapsaminda kullanilan gizil degiskenleri tanimlayan tiim

“belirgin  degiskenler’in  (manifest  variables)  katilimcilar  tarafindan
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degerlendirilmesinde 7-noktali likert 6lgegi kullanilmistir. Buna gore, Veri Toplama
Formu’nda belirgin degiskenlere karsilik gelen degerler 1-7 araliginda kisitlanmistir.
Bu degerlerin iki u¢ noktasinda yer alan 1 “veri 6gesi” (data item) ve 7 veri 6gesinin
manalar1 sirastyla soyledir: “1: kesinlikle katilmiyorum” ve “7: kesinlikle
katiltyorum”. Veri Toplama Formu’nda yer alan ilgili belirgin degiskenlere Tablo

1°de yer verilmistir. Olgeklerin kisa bir dzeti ise asagida yer almaktadir.

Duygusal Zeka. Mayer ve Salovey’in (1997) dort boyutlu degiskenine
dayanarak Wong ve Law (2002) tarafindan litaratiire kazandirilan ve yaygin olarak
kullanilan duygusal zeka 6lgegi bu ¢alisma kapsaminda katilimcilara sunulmustur.
Adi1 gegen dort boyut sirastyla sunlardir: (i) 6zfarkindalik, (ii) 6zyonetim, (iii) sosyal
farkindalik ve (iv) sosyal yonetim. Wong ve Law (2002) duygusal zekay1 dort boyut
ve on alt1 belirgin degisken ile 6lgmiis olmasina karsin, bu ¢aligmada ilgili degisken,
Reus ve Liu’nin (2004) yeni triin gelistiren takimlarda kullanilmak tizere orijinal
dort boyutu iki boyuta indirgeyisi dogrultusunda, iki boyut ve 10 belirgin degisken
ile Ol¢iilmiistiir. Ad1 gegen iki boyut sirasiyla sunlardir: (i) duygusal farkindalik ve
(i1) duygusal yonetim. Daha net bir ifadeyle, bizim ¢alismamizda da hedef kitle yeni
tirtin gelistirme projelerinde gorev alan kisiler oldugundan Reus ve Liu’nin (2004) iki
boyutuna Wong ve Law’mn (2002) on belirgin degiskeni adapte edilerek duygusal

zeka ol¢iilmiustiir.

Bireysel Adaptasyon Performansi. Pulakos ve ark. (2000) bireysel
adaptasyon performansini yaygin olarak kullanilan iki performans gesidine ek olarak,
ticlincii bir performans Ol¢lim ¢esidi olacak sekilde yazinda ilk olarak holistik bir
bakis agisiyla ele alarak sekiz boyutlu bir degisken tanimlamiglardir. Charbonnier-
Voirin ve ark. (2010) ise adi gegen calismay1 temel alarak bireysel adaptasyon
performansinin  dlgiilmesinde  kullanilmak {izere bir 6l¢ek gelistirmislerdir.
Bahsedilen ¢aligmada maddeler halinde yukarida siralanan sekiz boyutun sadece besi
kullanilmistir. Bu bes boyut sirasiyla sunlardir: (i) krizlerin iistesinden gelme, (ii)
stresin Ustesinden gelme, (iii) yaratict problem ¢6zme, (iv) Ogrenme ve (V)
bireylerarasi adaptasyon. Bu ¢alismada Charbonnier-Voirin ve ark. (2010) tarafindan
gelistirilen bes boyut on dokuz belirgin degiskenden olusan bahsedilen 6lgek bireysel

adaptasyon performansinin dl¢iilmesinde kullanilmistir.
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6.2. Orneklem

Modeli olusturan degiskenleri 6lgmek i¢in sorular orjinal olarak ortaya
konulduklar1 dillerden paralel-geviri yontemi kullanilmak suretiyle dncelikle bir kisi
tarafindan Tiirk¢eye c¢evrilmis ve daha sonra ikinci bir kisi tarafindan yeniden
Ingilizceye ¢evrilmistir. Iki ¢evirmen, daha sonra, tiim farkliliklar1 ortaklasa
tartismiglardir. Bu islem sonucunda taslak bir Veri Toplama Formu olusturulmus ve
daha sonra, uzman goriisii olarak, Tiirkiye’den orglitsel davranis ve inovasyon (ticari
yenilik) konusunda bilgi sahibi olan iki akademisyen ile yapilan miizakerelerde bu
Veri Toplama Formu’un mevcut hali degerlendirilerek, formda kismi revizeler
yapilmistir. Veri Toplama Formu’nun Tiirk¢e versiyonunun uygunlugu, ilgili
sektorlerden ikisinde (yazilim ve kimya) tam zamanli olarak ¢alismakta olan ve yeni
tirlin gelistirme projelerinde yer almis olan dort miithendis araciligiyla 6n-teste tabii
tutulmustur. Ayrica, Istanbul civarinda farkli sektdrlerde faaliyet gosteren
firmalardan rastgele olarak secilen {i¢ yeni {riin gelistiren proje lideri belirgin
degiskenleri icerik ve anlamlilik bakimindan degerlendirmislerdir. Ilgili kisiler
belirgin degiskenleri anlama konusunda herhangi bir sikinti ¢ekmediklerini beyan
etmiglerdir. Boylelikle, Veri Toplama Formu’ndaki belirgin degiskenlerin teyid
edilme siireci tamamlanmis ve sonrasinda formlar arastirmacilar tarafindan dagitilip

toplanmustir.

Verilerin temin edilmesi baglaminda, arastirmanin hedef kitlesini farkl
firmalarda yeni iiriin gelistirme projelerinde gorev alan miihendisler olusturmaktadir.
Katilimeilarin yeni {riin gelistirme projelerinde gorev alan miihendisler olarak
secilmesinin arkasinda Kumar ve ark.’nin (1993) su paraleldeki ifadesi yatmaktadir:
“sayet caligmada kullanilan gizil degiskenleri Olgen belirgin  degiskenler
katilimeilarin  rolleriyle 1iliskili degilse verilen cevaplarin hatali/yaniltici olma
durumu  muhtemelen yiiksek olacaktir.” Buna bagl olarak, verilerin
degerlendirilmesi asamasinda “tek yanli kaynak hatasi”ni (single source bias)
minimum diizeye indirgemek amaciyla her bir projeden hem firmanin hem de
projenin faaliyetleri, finansal durumu, kiiltiirii ve diger calisanlar1 hakkinda yeterli
bilgiye sahip bir katilimci talep edilmistir. Bu talebin arkasindaki diger bir sebep,
yeni liriin gelistirme projelerinde direkt yer alan ¢alisanlarin biiyiikk sorumluluklar

yiiklenmelerinden o&tiirii daha bilgili olduklar1 diisiincesidir. Boylece, bu kisilerin
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Veri Toplama Formu’ndaki belirgin degiskenleri daha tutarli bir bigimde

degerlendirmeleri umulmustur.

Katilimcilarin belirlenmesinin ardindan, her bir katilimciya calismaya
saglayacagi verinin gizli kalacagi ve bireysel olarak higcbir sekilde saglayacagi
verinin kendisini baglamayacagi bilgisi verilmistir (Podsakoff ve ark., 2003). Baska
bir ifadeyle, her bir katilimciya saglayacagi cevaplarin isimsiz/anonim olarak
degerlendirilecegi ve bu cevaplar ile kendileri arasinda herhangi bir baglanti
kurulmayacagi konusunda yazili teminat verilmistir. Bu uyarinin yapilma sebebi,
gizlilik araciligiyla katilimcilarin = ¢alismayr muhtemel misilleme egilimini
olabildigince 6nlemek ve belirgin degiskenleri degerlendirirlerken onlara maksimum
oranda odaklanmalarini saglamaktir (Huber ve Power, 1985). Ayrica, kendileri
tarafindan temin edilecek verilerin anonim olarak degerlendirilecegi bilgisi
kendilerine verilerek, kendilerinden Veri Toplama Formu’nda yer alan belirgin
degiskenleri herhangi bir korku duymaksizin yanitlamalari beklenmistir. Son olarak,
katilimcilara Veri Toplama Formu’nda dogru veya yanlis herhangi bir sorunun
bulunmadigi bilhassa yazili olarak bildirilmis, bu sekilde katilimcilarin sorulari
olabildigince igtenlikle degerlendirmesi saglanmaya caligilmistir (Podsakoff ve ark.,
2003).

Veri Toplama Formu’ndaki belirgin degiskenlerin dogrulanmasini
takiben, form “kisisel olarak yonetilen anket metodu” (personally administrated
questionnaire  method) kullanilarak Istanbul merkezli olmak iizere Marmara
Bolgesi’nde faal olan firmalarin yeni iirlin gelistirme projelerinde gorev alan
katilimcilara aragtirmacilar tarafindan dagitilarak toplanmstir. Calismada Istanbul’un
merkeze konuslandirilmis olmasiin sebebi bu ilin yeni iirlin gelistiren firmalarin
merkezinde yer aliyor olmasidir. Baska bir ifadeyle, dzelde Istanbul ili genelde
Marmara Bolgesi aragtirma ve gelistirme faaliyetlerinin tiim iilke nazarinda yogun
olarak yiriitildiigi bir merkez olmasindan &tiirii veri temininde merkeze

oturtulmustur.

Veri toplama c¢alismasina katilmalari i¢in bagvurulan 198 firmadan 93
tanesi gonderilen agiklama metnini okuduktan sonra c¢alismaya katki

yapabileceklerini beyan etmislerdir. Bu kapsamda ilgili firmalarda ¢alismakta olan

48



ve her biri farkli projelerde yer almis olan 269 ¢alisandan dolu olarak Veri Toplama
Formu bizlere ulastirilmistir. Elimize ulasan 269 Veri Toplama Formu’ndan 13
tanesinin biliylik kisminda bosluklar oldugundan otiirii elenerek analize dahil
edilmemistir. Dolayisiyla analize sokulabilecek orneklemimiz, bir kisim firmalarin
birden fazla yeni iiriin gelistirme projesi mevcut oldugundan, 80 firmadan

(¢alismanin yanit oran1 %40°tir) 256 Veri Toplama Formu olarak belirmistir.

Bu ¢alismanin 6rneklemi 256 farkli yeni {iriin gelistirme projesinde yer
alan 256 farkli ¢calisandan elde edilmis olan verilerden miitesekkildir. Katilimcilarin
%74°1 bay, %?26’s1 ise bayandir. Katilimcilarin yasiyla ilgili veriler su sekildedir:
katilimcilarin %1’ 1950-1959 yillart arasi, %4’ 1960-1969 yillar1 arasi, %12’si
1970-1979 yillart arast, %74’ 1980-1989 yillar1 arasinda ve %9’u ise 1990 yilindan
sonra dogmustur. Buna ilaveten, deneyim agisindan katilimcilara ait veriler su
sekildedir: %68’1 3-5 yildir, %20’si 6-9 yildir, %4’ 10-15 yildir, %4’ 16-19 yildir
ve %410 20 yildan daha fazla bir siiredir bu tip islerle mesguldiir. 80 firmanin
agirlikli olarak faal olduklar1 sektorlere ait istatistiki veriler ise su sekildedir: %49°u
yazilim sektoriinde, %22’si iletisim ve enformasyon teknolojileri sektoriinde, %11°i
makine ve alet-edavat iiretimi sektoriinde, %8’i kimya ve ilag sektoriinde, %6’s1
otomotiv sektoriinde ve geriye kalan %4’liik kisim ise diger sektorlerde (6rnegin
tekstil) faaldirler.
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7. ANALIZ

7.1. Ol¢iim Gegerliligi ve Giivenirliligi

Veri toplama isleminden sonra, 6lgekler gecgerlilik ve gilivenirliklerinin
degerlendirilmesi amaciyla bir “arindirma” (purification) islemine tabi tutulmustur
(Anderson ve Gerbing, 1988; Fornell ve Larcker, 1981). Evvela, SPSS 19.0 programi1
(Statistical Package for the Social Sciences = Sosyal Bilimler i¢in Paket Program)
kullanilarak mevcut veriler Kesifsel Faktor Analizi’ne (KFA) (expolarory factor
analysis) tabi tutulmustur. Analiz sonucunda yorumlanmasi gii¢, ¢ok sayida ve
iligkili orijinal degiskenden; bagimsiz, kavramsal olarak anlamli ve az sayida
faktoriin bulunmasi amaglanmistir (Segars, 1997). KFA, duygusal zeka degiskenini
6l¢en veri dgelerinin kontrolii maksadiyla, SPSS 19.0 programinda “temel bilesenler
analizi” (principle component analysis) segilip “varimaks dondiirme” (varimax
rotation) yapilarak ve “6zdeger” (eigenvalue) 1 “kesme noktasi” (cut-off) alinarak,
iki degiskene ait toplam on veri 6gesi i¢in yapilmistir. Ek olarak, eksenlerin
dondiiriilmesi islemiyle veri Ogelerinin kendi faktorlerindeki yiiklerinin artmasi,
diger faktorlerdeki yiiklerinin azalmas: beklenmektedir. Sonug olarak, 6ncelikle,
toplanan verilerin faktor analizine uygunlugunu gérmek i¢in, “Kaiser-Meyer-Olkin”
(KMO) Kkatsayisina bakilmis olup, bu degerin .76 bulunmasi (.70’den biiyiik
olmalidir) ve “Bartlett kiiresellik testi” (the Bartlett test of sphericity) neticesinin
anlamli olmasi (p < .000 (3 @s) = 1095.066)) calismanin veri setinin kesifsel analiz
i¢in uygunlugunu gostermistir. Sonrasinda, yapilan analiz sonucunda biitiin belirgin
degiskenlerin ait olduklari iki altboyuttaki gizil degiskenlere “esik seviyeleri”nin
(threshold levels) tizerinde (.50’den biiyiik olmalidir) dagildiklar1 gézlemlenmistir.
Tablo 7.1°de gosterildigi tizere en diisiik faktor yiikii .50 iken en yiiksek faktor yiiki
.85°tir.
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Duygusal zekadan sonra bireysel adaptasyon performansi i¢in de ayni
prosediirler takip edilerek ayni analizler yapilmistir. Buna gore, toplamda bes gizil
degiskene ait olan on dokuz belirgin degiskenin gecerliligini denetlemek maksadiyla,
SPSS 19.0 programinda temel bilesenler analizi se¢ilip varimaks dondiirme yapilarak
ve Ozdeger 1 kesme noktasi alinarak, ayni analiz yapilmistir. Fakat beklentimizin
aksine 19 ifadenin 18’1 bes faktdr yerine dort faktdriin altinda toplanmistir. Bu dort
faktor sunlardir: (i) kriz yonetimi (dort belirgin degisken), (ii) yaratict problem
¢ozme (bes belirgin degisken), (iii) Ogrenme (dort belirgin degisken) ve (iv)
bireylerarasi adaptasyon (bes belirgin degisken). Bu sonuca gore, orijinal dlgekte yer
alan fakat bu calisma kapsaminda ¢ikmayan faktoriin “stres yoOnetimi” oldugu
anlasilmaktadir. Stres yoOnetiminin ifadeleri diger faktorlerin altina anlamli bir
sekilde dagildig1 yapilan degerlendirmeler 1s18inda anlasilmistir. Bunun bagka bir
anlami, bu calisma kapsaminda stres yonetiminin bireysel bir degisken olarak degil
de diger bireysel adaptasyon performans: degiskenleri araciligiyla kendisini
gostermesidir. Daha net bir ifadeyle, stres yonetimi bu calismada kendisini yaratici
problem ¢6zme ve bireylerarasi adaptasyon aracilifiyla gostermektedir. Bu
kapsamda, bu calismada, orijinalinin aksine bireysel adaptasyon performansi
boyutlarinda diizeltme yapilmistir. Detaylandirilirsa, stres yonetiminin ikinci ifadesi
(Serinkanli oldugumdan dolay: is arkadaglarim zor durumlarda siklikla bana
danisirlar.) yaratici problem ¢ézme altinda ve iiclincli ifadesi (Daha deneyimli is
arkadaslarimla konusarak aklimdaki sorulara cevaplar ararim.) bireylerarasi
adaptasyon  faktoriinlin  altinda  kendisinin  gdstermistir. Bu  durumlarin
degerlendirmesi ilgili kisilerce yapildiginda bu iki ifadenin adi gegen gizil
degiskenlerinin biitiinliigiinii bozmadig1, onlarin igerik gecerliligine zarar vermedigi,
aksine onlan giliglendirdigi kanisma varilmistir. Bundan ayr1 olarak, stres
yonetiminin ti¢lincii ifadesinin de (Ayni anda ¢ok fazla karar verecegim durumlarda
sakin kalmay1 bagaririm) diger bir faktore yiiklendigi goriilmistiir. Yapilan inceleme
sonucu bu ifadenin analizden kaldirilmasinin uygun olacagina karar kilinmistir. Tiim
bu diizenlemelerden sonra, evvela, geriye kalan verilerin faktdr analizine
uygunlugunu gérmek i¢in, KMO katsayisina bakilmis olup, bu degerin .90 bulunmasi
(.70’den biiyiik olmalidir) ve Bartlett kiiresellik testi neticesinin (the Bartlett test of
sphericity) p < .000 (¢ s53) = 2223.598) anlamli olmasi ¢aligmanin veri setinin
kesifsel analiz i¢in uygunlugunu gostermistir. Sonrasinda, yapilan analiz sonucunda

biitiin belirgin degiskenlerin ait olduklar1 dort altboyuttaki gizil degiskene (.50’den
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biiylik olmalidir) dagildiklar1 gézlemlenmistir. Tablo 7.2°de gosterildigi iizere en
diistik faktor ytikii .55 iken en yiiksek faktor ytikii .80°dir.
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KFA tek Dbasina “tekboyutluluk” (unidimensionality) testini
saglamadigindan otiiric  (Segars  1997), olgekler, AMOS 20.0 kullanilarak,
“dogrulayic faktor analizine” (DFA) (confirmatory factor analysis) tabi tutulmustur.
Tim degiskenlerin hepsi tek bir faktér analizi modelinde biraraya getirilerek
incelenmistir. Caligmaya katilim sayisinin AMOS programimin ihtiyag duydugu
minumum veri sayisinin altinda olmasindan dolayr (minumum say1 350-400
olmalidir), Drasgow ve Kanfer (1985) ile Schmit ve Ryan’in (1993) tavsiyeleri
dogrultusunda, direkt veri Ogelerinin kendilerinin kullanilmasi yerine ayni gizil
degiskenin altindaki veri Ogeleri parsellenerek DFA’ne tabi tutulmalart uygun
goriilmistiir. Adi gecen akademisyenler az sayidaki faktorii tanimlamak igin
kullanilan veri 6geleri goreceli olarak ¢ok oldugunda “uyum iyiligi” (goodness-0f-
fit) olglim gostergelerinin bundan etkilenecegini not etmislerdir. Bu goriis 151gmnda,
tim degiskenler igin rastgele ikili parseller olusturularak ortalamalar1 alinmis ve bu
sekilde DFA yapilmigtir. Daha net bir ifadeyle, parsel kullanilmasiyla ayni gizil
degiskene ait veri o6geleri belirli parsellerde (bu ¢alismada ikili parsel kullanilmistir)
rastgele gruplandirilarak ortalamalar1 alinmak suretiyle ilgili gizil degiskenin,
varsayildig1 iizere, bu sekilde daha tutarli bir bi¢imde Olgiilmesi amaglanmistir.
Sonugta, dlgiim modeli ile verilerin birbirleriyle olduk¢a uyumlu oldugu tespit
edilmistir: XZ 39) = 63.326, karsilastirmali uyum indeksi (Comparative Fit Index, CFI)
= .98, artimsal uyum indeksi (Incremental Fit Index, IFI) = .97, XZ/d.f. = 1.62,
Tucker-Lewis indeksi (Tucker—-Lewis Index, TLI) = .97, ve hatalarin ortalama
karekokii (Root Mean Square Error of Approximation, RMSEA) = .05. ilaveten, tiim
belirgin degiskenler ilgili gizil degiskenler iizerine yiiklenerek (en kiigiik t-degeri
2.50 ile) yakinsak gegerliligi (convergent validity) saglamiglardir (Tablo 7.3).
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Daha sonra, ayrisma gegerliligini (discriminat validity) degerlendirmek tizere,
Bagozzi ve ark.’m (1991) onerdigi bir seri ¢ift faktér modeli olusturulmustur.
Sinirlandirilmis  modellerin - uyumu  orijinal model (serbest model) ile
karsilagtiritlmistir. AMOS 20.0 kullanilarak (Segars 1997; Akgin ve ark. 2007)
toplamda otuz (30) adet model degerlendirilmis olup, kisitli ve kisitli olmayan her bir
model ¢iftinin Ki-kare degisimlerinin (Ay?) 3.84’den biiyiik oldugu (Ay® > 3.84)
bulunmustur (Anderson ve Gerbing 1988). Bu islem, gizil degiskenlerin ayrisma

gegerliligini sagladigin1 géstermistir (Tablo 7.4).
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Tablo 7.5, altt gizil degiskenin tiimii arasindaki korelasyonlari
gostermektedir. Diisiikten ortaya seviye degere sahip korelasyonlar (The relatively
low to moderate correlations) ayrisma gegerliligi i¢in daha fazla kanit saglamaktadir.
Ayrica, her bir gizil degisken igin “gikartilan ortalama varyans” (Avarage variance
extracted - AVE) ve AMOS’a dayal1 birlesik giivenirlik (Composite reliability) gibi
tim gilivenirlik tahminleri, Nunnally (1978) ve Fornell ve Larcker (1981) tarafindan
belirlenen esik seviyelerine yakin veya bunlarin ¢ok iizerindedir. Dahasi, Fornell ve
Larcker (1981) tarafindan Onerilen her bir gizil degisken i¢in AVE’nin karekokii,
degisken ciftleri arasindaki korelasyonlardan daha biiyiiktiir, bu da ayrigma
gecerliligi icin bagka bir kanmttir. Bu istatistiki veriler vasitasiyla olgeklerin tek
boyutlu olduklar1 ve yeterli gecerlilik ile giivenirlige sahip olduklar1 sonucuna

ulasilmstir.
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7.2. Hipotez Testleri

Sekil 4.1.°de gosterilen teorik model kapsamindaki iliskileri test etmek
amaciyla gizil degisken skorlarinin agik ve net bir sekilde hesaplanmasina izin veren
“kismi en kiigiik kareler” (Partial Least Squares, PLS) yol analizi kullanilmistir. Bu
iligkilerin istatistiksel yonden anlamliliklarini test etmek amaciyla Smart-PLS 2.0
(Ringle ve ark., 2005) programinda “bootstep (onyiikleyerek) yeniden-6rnekleme
metodu” (bootstrapping resampling method) (Chin, 1998) kullanilmistir. Bu izlek,
orijinal verinin yerini almak {izere rastgele se¢ilmis 500 alt-6rneklem vakasi
dogurmay1 igermektedir. Rastgele secilen her bir alt-6rneklem igin “yol katsayilar1”

(path coefficients) olusturulmus ve T-istatistigi degerleri hesaplanmistir.

Kokenleri yol (path) analizine dayanan regresyon tabanli bir teknik olan
PLS, ¢oklu gizil degiskenlerle birlikte coklu gostergeleri igeren nedensellik modelleri
lizerinde ¢alismada giiclii bir yaklasim olarak kabul edilmistir. Ozellikle de PLS
metodu, orneklem dagilimi normal olmayan (non-normalite) kosullar altinda gizil
degiskenleri ve kii¢lik-orta biiylikliikteki 6rneklemleri modelleyebilmesi ve karmasik
tahmini modellere uygulanabilmesinden dolay1 regresyon gibi hatasiz 6l¢cim
varsayimina dayanan tekniklere kiyasla daha fazla ragbet gormiistir (Chin ve
Newsted, 1999). Bu calisma, duygusal zekd ve bireysel adaptasyon performansi
arasindaki iliskiyi inceleyen yeni bir model sundugundan ve 6rneklem boyutu da
nispeten kii¢iik oldugundan (N= 256), bu gibi durumlarda kismi en kiigiik kareler yol

analizi hipotez testi i¢in en uygun yaklagim olarak kullanilmustir.

Tablo 7.6’da hipotez testlerinin sonuglart mevcuttur. Bu sonuglara gore,
duygusal zekanin ilk boyutu olan duygusal farkindalik, bireysel adaptasyon
performansinin her bir dort boyutuyla pozitif ve anlamli olarak iligkilidir.
Detaylandiracak olursak, duygusal farkindalikla ilgili her bir bireysel adaptasyon
performansi altboyutu arasindaki hipotez testi sonuglari su sekildedir: duygusal
farkindalik ve kriz yonetimi arasindaki iligki pozitif ve anlamlidir (§ = .28, p < .01),
duygusal farkindalik ve yaratici problem ¢6zme arasindaki iliski pozitif ve anlamlidir
(B = .28, p < .01), duygusal farkindalik ve 6grenme arasindaki iligski pozitif ve
anlamhdir (B = .19, p < .01), duygusal farkindalik ve bireylerarasi adaptasyon

arasindaki iliski pozitif ve anlamhdir (B = .47, p < .01). Bu sonuglara gore, alt-
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hipotezlerin (Hla, H1b, Hlc ve H1d) her biri desteklenmistir, H1 tamamen

desteklenmistir.

Duygusal zekanmn ikinci boyutu olan duygusal yo6netim, bireysel
adaptasyon performansinin her bir dort boyutuyla pozitif ve anlamli olarak iligkilidir.
Duygusal yonetimle ilgili her bir bireysel adaptasyon performansi altboyutu
arasindaki hipotez testi sonuglar1 su sekildedir: duygusal yonetim ve kriz yonetimi
arasindaki iliski pozitif ve anlamhidir (B = .34, p < .01), duygusal y6netim ve yaratici
problem ¢6zme arasindaki iliski pozitif ve anlamhidir (B = .33, p < .01), duygusal
yonetim ve ogrenme arasindaki iliski pozitif ve anlamhidir (B = .26, p < .01),
duygusal yonetim ve bireylerarasi adaptasyon arasindaki iliski pozitif ve anlamhidir
(B = .14, p < .05). Bu sonuglara gore, alt-hipotezlerin (H2a, H2b, H2c ve H2d) her

biri desteklenmistir, H2 tamamen desteklenmistir.
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7.3. Yapisal Model

PLS yapisal modeli igsel gizil degiskenin “belirleme katsayis1”
(coefficient of determination) (R?) (Chin, 1998) ve “uyum iyiligi indeksi”
(Goodness-of-Fit  index) (GoF) (Tenenhaus et al., 2005) araciligiyla
degerlendirilmektedir. R?, 0 ile 1 arasinda bir deger almakta ve veri setinin regresyon
dogrusunu ne dlciide acikladigini gostermektedir (Chin, 1998). R? “etki ¢aplari’na
(effect sizes) gore kiiciik (R® < .02), orta (R? < .13) ve biiyiik (R® > .26) etki ¢apli
olarak kategorize edilmektelerdir (Cohen, 1988). GoF endeksi ise modelin kiiresel
uygunlugunu anlamak i¢in kullanilmaktadir. Bir anlamda GoF yapisal model ile
Olclim performansi arasinda bir uyum aramaktadir. GoF da 0 ile 1 arasinda bir deger
almaktadir. Buna gore, GoF degeri 1’e yaklastik¢a yol modeli tahmininin daha 1yi bir
performans sergiledigi varsayilmaktadir. GoF, “ortak varyanslarin ortalamalari”yla
(average communality) icsel gizil degiskenlerin R? ortalamalarinin ¢arpiminin
geometrik ortalamasinin alinmasiyla bulunmaktadir. Bir anti-parantez olarak, ortak
varyans bir belirgin degiskenin analizde yer alan diger belirgin degiskenlerle
paylastig1 varyans miktaridir. R%nin etki ¢ap1 kategorizasyonu dogrultusunda GoF
icin de benzer bir kategorizasyon yapilmistir. Daha acik bir ifadeyle, ortak varyanslar
icin .5 kesme noktast alinarak (Fornell and Larcker 1981), GoF’un etki ¢ap1 esik
seviyeleri su sekilde siralanmustir: kiigiik (R* < .1), orta (R* < .25) ve genis (R? > .36).

Bu aciklamalar 1s18inda, bu c¢alismanin modelinde yer alan gizil
degiskenlerin etki ¢aplar1 su sekilde ortaya ¢ikmistir: kriz yonetimi igin R? = .28,
yaratict problem ¢dzme igin R* = .28, O0grenme i¢in R* = .15 ve bireylerarasi
adaptasyon i¢in R?=31. Bagka bir ifadeyle, duygusal zeka kriz yonetimi tizerindeki
degisimin %28’ini, yaratict problem ¢ozme iizerindeki degisimin yine %28’ini,
ogrenme tzerindeki degisimin %15’ini ve bireyleraras1 adaptasyon iizerindeki
degisimin %31’ini agiklamaktadir. Buna gore, 6grenme gizil degiskenin etki capi
orta diizeyde, diger ii¢ gizil degiskenin etki caplar1 ise biiylik diizeyde oldugu
sOylenebilir. Son olarak, yukaridaki agiklamalar dogrultusunda GoF endeksinin
degeride .39 olarak bulunmustur. Buna gore, ¢alismanin modelinin kiiresel uygunluk

endeksinin degeri genis ¢caplidir (Tablo 7.7).

65



99

LIE[EWE[RMQ) ;Y ULISJUONSIZA(T [1Z10) [9S9] X LIE[ewe[elQ ULe[sueAIeA YelQ N = J0D) "IN

6¢’ 409
1€ uoAseydepy 1sererdlong
qT wudIZ )
2d
8¢ QWIZO[) W[qoId 1d1IeI. X
8¢ IWIRUQ A ZLIY
Iepdnuog Io[uaySI3a(q [989] 119198121500 IFI[I[1590) wnkn

[oPOIA [estde X */°/ O]qeL



8. SONUCLAR

Bu aragtirma, orgiitsel 6grenme kuramina “duygusal zeka” ve “bireysel
adaptasyon performans1” arasindaki iliskiyi agiga c¢ikararak artimsal bir katki
yapmaktadir. Yeni irlin gelistirme takimlarinda duygusal faktorlerin bireysel
adaptasyon performansi {lizerindeki rollerini ortaya koymasiyla, bu calisma degisen
gevresel sartlara calisanlarin yeni bilgi ve becerilerini kullanarak nasil ayak
uydurduklarin1 gorsellestirerek, akademisyenlerin ve is diinyasi duayenlerinin bu
etkiyi anlamalarina katkida bulunmaktadir. Bu ¢alismanin neticesinde, hem

akademisyenler hem de is diinyas: gurulari i¢in dnemli bulgular elde edilmistir.

Bu ¢alisma, duygusal zekdnin bireysel adaptasyon performansi — acil
durumlarla basa ¢ikabilme, yaratici ¢éztiimler bulabilme, goreve dair yeni gelismeleri
Ogrenebilme ve ikinci kigilerle olan iliskileri dengeli bir bigimde yiirilitebilme —
tizerindeki etkisini agiga ¢ikarmistir. Yeni iiriin gelistiren projelerinde gorev alan
calisanlar baglaminda bu ¢alisma, Reus ve Liu’nin (2004) ¢alismasimi baz alarak,
duygusal zekayr iki boyutlu bir degisken — duygusal farkindalik ve duygusal

yonetim — olarak arastirma modeline dahil etmistir.

Calisma sonucunda elde edilen ilk Onemli bulguya gore, duygusal
zekanin iki altboyutundan biri olan duygusal farkindaligin bireysel adaptasyon
performansi1 dort altboyutu {izerinde pozitif etkisi vardir. Bunun anlami, yeni iirlin
gelistirme projelerinde rol alan ¢alisanlar — kendilerinin ve baskalarinin duygularini
ve potansiyellerini farkina varma yeterliligine sahip — aniden ortaya ¢ikan
durumlarla basa ¢ikmada, dngdriilemeyen problemlere yaratici ¢oziimler bulmada,
yeni gorevleri, teknolojileri ve izlekleri rahatlikla 6grenmede ve kisilerarasi
adaptasyon gostermede bu beceriden yoksun olanlara nazaran daha etkinlerdir.
Ayrica, bu arastirma sonucu okuyucularima proje takiminin iyeleri arasindaki
karsilikli anlayisin ve empati kurabilmenin yeni {iriin gelistirme projeleri boyunca

daha iistiin bir adaptif performans sergilemeleriyle neticelendigini gostermektedir.
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Duygusal zekanin ikinci altboyutunu olan duygusal yonetimin bireysel
adaptasyon performansi boyutlar iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu
bu arastirmanin sonuglarindan kolaylikla anlasilmaktadir. Bu sonug takim tiyelerinin
duygusal zekalarini kullanarak kendi ve baskalarinin duygularini yonetebilecegini
gostermektedir. Duygusal zekanin etkin kullanilmasi nihayetinde saglikli sosyal
iligkiler kurulmasina, gelistirilmesine ve silirdiiriilmesine olanak taniyacaktir. Boyle
bir durumun ortaya ¢ikmasi ise takim tliyelerinin bireysel yeteneklerini — is hayatinin
dinamik yapisinin bir sonucu olarak — gorev tanimlarinda miitemadiyen meydana
gelen degisimler dogrultusunda giincellemelerine olumlu yonde katki saglayacaktir.
Daha acik bir ifadeyle, duygusal yonetim becerisine sahip olan proje takiminin
tiyeleri kriz durumlariyla daha etkin basa ¢ikacak, beklenmedik anlarda ortaya ¢ikan
problemlere yaratici ve hizla ¢oziimler bulma diizleminde daha iyi performans
sergileyecek, yeni mesgaleleri, teknolojileri ve izlekleri 6grenme noktasinda iistiin
bir basar1 gosterecek ve diger bireylerle kolayca iletisime ve etkilesime gegerek onlar

uzerinde etki birakabilecektir.

Yeni tiriin gelistirme siireci dinamiktir. Bu siiregte degisen piyasa ve
teknoloji taleplerine adapte olma maksadiyla firmalar tiriinlerinin 6zelliklerinde ve
fonsiyonlarinda stirekli yenilikler yapmak zorundadirlar. Nitekim giliniimiizde
piyasada var olan lriinler degisen miisteri istekleri ve yogun rekabet sonucunda
kolayca ve hizli bir sekilde eskimektedir. Yeni bir iriin gelistirme ise calisanlar

arasinda karmasgik etkilesimlerin gelistirilmesini gerektirmektedir.

Calisanlar duygusal zekalar1 vasitasiyla daha adaptif bir performans
sergileyerek firmalarin kendilerinden bekledikleri isleri daha etkin bir bigimde ortaya
koyacaklardir. Ayni1 zamanda bu nitelige sahip ¢alisanlar krizlerin {istesinden kolayca
gelerek siirekli yeni bilgi ve beceriler edinmektedirler. Bunun sonucunda ise
teknoloji ve piyasa hakkinda daha fazla bilgi sahibi olmaktadirlar. Hig siiphe yok ki,
rutini bozup beklenmedik zamanlarda ortaya c¢ikan durumlar yonetebilme,
beklenmedik problemlere kars1 hizli ¢oziimler iiretebilme, yeni gorevler, teknolojiler
ve yontemler 6grenebilme ve kisileraras1 adaptasyon gosterebilme acisindan bireysel
adaptasyon performansinin yeni iriin gelistirme baglaminda incelenmesi,

giintimiiziin giderek daha 6nemli hale gelen bir ¢alisma basligidir.
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8.1. Yonetimsel Katki

Bu calisma, duygusal zekanin bireysel adaptasyon performansi lizerinde
etkili oldugunu gostermektedir. Calisanlar islerini yerine getirirken sadece elleri,
viicutlar1 ve beyinleri kullanmamakta, ayn1 zamanda yaratiliglarinin ayrilmaz bir
parcast olan duygularmi ve Kalplerini de kullanmaktadirlar. Duygusal zeka
bakimindan ise ¢alisanlar hem beyinlerini hem de kalplerini is hayatina tagimakta ve
duygulari zekice kullanarak daha basarili olmaya ¢alismaktadirlar. Bu durum ise yeni
iriin gelistiren takim tiyelerinin daha etkin adaptif performans sergilemelerini

saglamaktadir.

Bu calismanin sonucuna gore, yoneticiler yeni {iriin gelistirme projeleri
kapsaminda ¢alisan yeni {iriin gelistirme proje calisanlarim1 duygusal etkilesime
girmeleri ve empati yapmalari dogrultusunda motive etmelidirler. Zira duygusal
farkindalik ve duygusal yonetim proje takim tiyelerinin adaptasyon performanslarini
gelistirmektedir. Yine, duygusal zeka hizli degisimin kag¢inilmaz bir hal aldigi
giiniimiiz is diinyasinda bireylerin bu degislere uyum saglamalarindaki en 6nemli

kozlarindan biri olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Bir manasiyla, gilinlimiiz c¢alisma ortamlar1 duygularin sergilendigi
sahalardir. Dolayisiyla, islevsel agidan etkinligi elde etmek icin firma yonetimleri
genel manada calisanlarimin duygusal yonlerini kabullenip onlarin bu ydnlerini
islerinde etkin kullanma dogrultusunda destekelecek egitimler vermelidirler. Dahasi,
firma yonetimleri ¢alisanlarin duygusal boyutlarini iyi tanimlayip, orgiitsel dlcekte
duygusal zeka yetenegi gelistirerek c¢alisanlar1 firma hedefleri dogrultusunda
yonlendirmeleri firma acisindan oldukg¢a faydali olacaktir. Ozellikle karmasikligimn
olduk¢a yiiksek seviyelerde oldugu yeni iriin gelistirme projeleri gibi gorevlerde
duygularin etkisinin farkedilerek kontrol edilmesi yiiriitillen projelerin basarisini

direkt etkileyecektir.

Duygusal zekanin hem genlerle hem de g¢evresel faktorlerle alakali bir
degisken oldugu bilinciyle, firma yonetimleri ¢alisanlarin duygusal zekalarini
besleyici spesifik aktiviteler sahneye koymalidirlar. Bu ama¢ dogrultusunda, firma

yonetimleri 1) yeni iirlin gelistirme takimlar1 olustururken adaylarin analitik diistinme
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becerilerinin yaninda onlarin duygusal yeteneklerini de baz almali, ii) takimdaki
bireylerin birbirleriyle serbestce iletisim ve etkilesim igerisine girebilmeleri igin
sosyal ortamlar hazirlamali ve iii) takim tiyelerinin herbirinin takima fiziksel ve
zihinsel becerilerinin yaninda duygularini da beraberlerinde getirecekleri konusu

iyice anlasilmalidir.

Firma yonetimleri yeni iiriin gelistiren ¢alisanlarin, ¢esitli becerilerine ek
olarak, duygularin1 tanimlayarak ve yoneterek bunlarin proje takiminin hedeflerine
ulasilmasi dogrultusunda kullanilmasini temin etmelilerdir. Bu ¢ercevede, takim
tiyelerinin her birinin duygular tanimlanarak diger iiyelerin duygulart ile birbirlerine
uyumlu hale getirilmeli ve sonrasinda yeni iirlin gelistirme siireci boyunca bu
saglanan birliktelikten istifade edilmelidir. Ayrica, firma yonetimleri yeni iiriin
gelistirme projelerinde yer alan ¢alisanlar1 sosyal ve kisisel gelisim agisindan pratik

olarak destekleyerek onlarin duygusal zekalarini beslemelidirler.

Ozetlersek, yeni iiriin gelistirme projelerinde gérev alan calisanlarin
bireysel adaptasyon performansmin iyilestirilebilmesinin  yolu, firmalarin
biinyelerinde istihdam ettikleri bu ¢alisanlarin duygusal zekalarini gelistirmelerinden
gecmektedir. Ozellikle, firma yonetimleri takim iiyelerinin duygusal zekalarmin
oneminin farkina vararak, onlarin duygusal zeka seviyelerini yiikseltmek i¢in sosyal

ortamlar hazirlamali ve egitim imkanlar1 olusturmalidirlar.

8.2. Teorik Katki

Bu tezde, yeni {irlin gelistirme projelerinde gorev alan calisanlarin
duygusal zekayr kullanma diizeylerinin bireysel adaptasyon performansina olan
etkisi hipotezlestirilmistir. Orgiitsel &grenme kurami acisindan bu calismanin

sonuglarinda oldukga zengin yansimalar mevcuttur.

Orgiitsel 6grenme kuramia gore orgiitsel 6grenme bireysel dgrenmenin
bir Uriiniidiir. Ad1 gecen kuram cevresel tiirbulansin oldugu sektorlerde veya is
ortamlarinda etkin bireysel adaptasyon performans gosterebilmek i¢in bireylerin
stirekli 6grenmek zorunduklarinin altim1 ¢izmektedir. Daha onceden yazilan bir¢ok

akademik calismanin sonucuna gore, karsilikli iletisimin ve etkilesimin yogun
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oldugu calisma ortamlarinda (6r. yeni iiriin gelistirme takimlar1) G6grenmenin
kaginilmaz oldugu, bilhassa bilgi-yogun gorevlerin yiiriitiildiigli calisma ortamlarinda
ise Ogrenmenin bir zorunluluk haline geldigi bilinmektedir. Bu dogrultuda, bu
calisma yeni Uriin gelistirme projelerinde goérev alan c¢alisanlarin duygusal
zekalarinin, onlarin sosyal iligkiler kurarken ve gelistirirken daha akillica hareket
etmelerini sagladigini ve, bunun sonucunda da, yiiksek seviyede adaptif performans

sergilemelerine imkan sundugunu ortaya koymaktadir.

Ozetle, bu ¢alisma duygusal zekanin bireysel adaptasyon performansi
tizerindeki etkisini ortaya c¢ikartarak Orgiitsel Ogrenme kuramina katkida

bulunmaktadir.

8.3. Sinirlar

Bu calismada baz1 metodolojik smirlar mevcuttur. Ik olarak, érneklem
biyiikliigii nispeten kiigliktiir (n= 256). Tirkiye yeni {irin gelistirme konusunda
henliz gelismekte olan bir iilke olmasindan ve Ar-Ge (Arastirma-Gelistirme)
takimlarin1 bilinyesinde barindiran firmalarin sayica diisiik olmasindan otiirii yeni
tiriin gelistirme projelerinde rol alan c¢alisanlara ulagmak oldukca mesakketli
olmustur. Bu yiizden, okuyucular sonuclari degerlendirirken ve hususiyetle
genellemeler yaparken dikkatli olmalidirlar. Ayn1 zamanda, daha genis bir 6rneklem

daha saglikli sonuglarin elde edilmesinde araci olacaktir.

Veri Toplama Formu aracilifiyla “capraz kesisimli veya enlemesine
yontem”den (cross-sectional design) faydalanma bu g¢aligmanin diger bir kisitidir.
Enlemesine yontemden kasit ¢aligmayi test etmede kullanilan verilerin tek bir zaman
diliminde ve tek bir seferde elde edilmesidir. Graziano ve Raulin (1997) dogal ¢evre
lizerine yapilan ¢aligmalarda “6lgme yoOntemi” (surveying method) genis ve
gelismekte olan bir arastirma alani oldugunu ifade etmektedir. Bu dogrultuda, bu
caligma hipotezlerini test etmek maksadiyla veri toplama metodu kullanilmistir fakat
duygusal zekanin, dogasi geregi dinamik bir yapist olan, bireysel adaptasyon
performansina olan etkisinin tarafsiz bir bi¢imde agiga ¢ikarilmasi sadece enlemesine
yontemi tercih etmesinden Otiirii bu calismayr kismi yeterli kilmaktadir. Baska bir

ifadeyle, bu ¢alismanin “enlemesine bir alan arastirmasi” (cross-sectional field study)
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olarak bazi kanitlar ileri siirdiigiinii acik¢a ifade edebiliriz. Bu baglamda, Podsakoff
ve Organ’mn (1986) ifade ettigi su climlelerine yer vermek icap etmektedir: “gergek
orgiitsel kurgulara dair 6nemli degiskenler arasindaki iliskileri ortaya cikarmasi
baglaminda, “korelasyonel alan arastirmalar1” (correlational field studies) sikca
faydali enformasyon {iiretmelerinden Otiirii, cok az kisi onlarin tamamen goz ardi
edilebilecegini savunabilir (syf. 539).” Yine de, duygusal zekanin bireysel
adaptasyon performansina olan etkisi hakkinda gelecekte yapilacak ¢alismalar bu
kisitt asma amaci gitmelidirler. Yani, gelecekte duygusal zekanin bireysel
adaptasyon performans: lizerine etkisini arastiracak olan calismalarin “boylamsal
calismalar” (longitudinal studies) olmasi daha saglikli sonuglarin elde edilmesine
aracilik edecektir. Boylamsal caligmadan kasit bu iliskinin zamana yayilarak

incelenmesidir.
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