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ABSTRACT 

THE EFFECTS OF EMOTIONAL INTELLIGENCE ON 

INDIVIDUAL ADAPTIVE PERFORMANCE IN NEW PRODUCT 

DEVELOPMENT TEAMS 

Safiye Sena İZ AÇIKGÖZ 

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 that the 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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ÖZET 

YENİ ÜRÜN GELİŞTİRME TAKIMLARINDA DUYGUSAL 

ZEKANIN BİREYSEL ADAPTASYON PERFORMANSINA 

ETKİSİ 

Safiye Sena İZ AÇIKGÖZ 

Günümüz iĢ dünyasında iĢlerin en kısa süre içerisinde ve baĢarılı bir Ģekilde yerine 

getirilmesinde öne çıkan bir yaklaĢım yeni ürün geliĢtirme takımlarının 

kullanılmasıdır. Her ne kadar yeni ürün geliĢtiren çalıĢanların yetenekleri, yeni ürün 

geliĢtirme projelerini baĢarısını etkilediği yönünde ilgili literatürde genel bir kanı 

olsa da bu yeteneklerin anlaĢılması üzerine yapılan ampirik çalıĢmalar oldukça 

kısıtlıdır. Örgütsel öğrenme kuramı baz alınarak, bu çalıĢma yeni ürün geliĢtirme 

projelerinde duygusal zeka ile bireysel adaptasyon performansı arasındaki iliĢkiyi 

araĢtırmaktadır. 256 yeni ürün geliĢtirme projesinden veri elde edilerek yapısal eĢitlik 

modeli tabanlı kısmi En Küçük Kareler (PLS) metodu kullanılarak bu projelerde yer 

alan çalıĢanların duygusal zekalarının onların adaptif performansları üzerinde pozitif 

ve anlamlı bir etkisi olduğu bulunmuĢtur. Bu bulgu yeni ürün geliĢtirme takımlarında 

çalıĢanların etraflarında olup biteni etkin bir biçimde yorumlayabilmeleri için 

duygusal zekalarını kullanmaları gerektiğinin bir göstergesidir. Böylece duygusal 

farkındalık ve duygusal yönetimden oluĢmakta olan duygusal zekanın bu çalıĢanların 

krizleri daha kolay yönetmelerine, problemleri daha yaratıcı Ģekilde 

çözümlemelerine, görevlerine dair yeni geliĢmeleri daha çabuk öğrenmelerine ve 

etkili bir biçimde bireylerarası adaptasyon göstermelerine olanak sunduğu rahatlıkla 

iddia edilebilir. Bilhassa bu değiĢkenler arasındaki iliĢki çevresel türbülansın projeyi 

veya görevi daha karmaĢıklaĢtırdığı durumlarda daha da önemli bir hale gelmektedir. 

Sonuç olarak, firma yönetimleri özellikle yeni ürün geliĢtirmeden sorumlu olan 

çalıĢanların türbülansla ve karmaĢıklıkla baĢa çıkabilmeleri ve nihayetinde 

hedeflerine ulaĢabilmeleri için duygularından faydalanmayı teĢvik etmelilerdir. 

Anahtar Kelimler: Duygusal Zeka, Bireysel Adaptasyon Performansı, Örgütsel 

Öğrenme Kuramı 
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1. GİRİŞ 

Günümüz yoğun rekabet ortamında, kıt kaynaklar için çetin bir mücadele 

içerisinde olan kar amacı güden örgütler (ör. firmalar) hayatta kalmak için esnek, 

etkin, adaptif ve proaktif olmak durumundalardır (Allworth ve Hesketh, 1999). Yine, 

bu firmalar arasındaki rekabetin yoğunluğu bu firmalarda çalıĢmakta olan bireyleri 

yeni, değiĢken ve zorlu görevlerde yer almaya her gün daha fazla mecbur kılmaktadır 

(Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012). Zira, bu tür bir rekabet ortamının sonucu 

olarak, iĢ süreçleri daha az standardize edilebilmekte, çevresel belirsizlik ve görev 

karmaĢası gibi yeni olgular akademisyenlerin, yöneticilerin ve yönetim gurularının 

önüne çıkmaktadır. Bu bağlamda, çalıĢanların değiĢken çevresel taleplerle (teknoloji 

ve müĢteri) baĢa çıkabilmeleri ve fırsatları avantaja çevirebilmeleri için çok yönlü 

yetenekler geliĢtirmelerinin gerekliliği sıklıkla literatürde vurgulanmaya 

baĢlanmıĢtır. Ayrıca, firmaların çevresel belirsizliklere karĢı dirayetli olabilmeleri, 

firma çalıĢanlarının bu belirsizlik durumlarında sergiledikleri davranıĢlara oldukça 

bağlı olduğu birçok akademik çalıĢmanın atıfta bulunduğu bir konudur (Han ve 

Williams, 2008). Günümüzde müĢteriler açısından seçeneklerin çoğalması, firmalar 

açısından mevcut pazarların geniĢlemesi ve çeĢitlenmesi, piyasa açısından çoğu 

sektörde arzın talepten fazla olması ve küresel açıdan hiper-rekabetin mevcudiyeti 

firmaların gerçek zamanlı yönetim ve örgütleme süreçleri geliĢtirmelerini ve çok-

fonksiyonlu çalıĢanlara sahip olmalarını birer zorunluluk haline getirmektedir. 

Firmalar bakımından bedensel emeğin, sıradanlığın ve bilanço varlıklarının önemi 

hızla azalmakta; zihinsel emeğin, yeniliğin ve bilginin önemi gittikçe artmaktadır 

(Koç, 2009).  

 

Firmalara paralel olarak, bu firmalardaki, özellikle yeni ürün geliĢtirme 

veya bilgi üretme görevlerinde yer alan çalıĢanların görev performanslarının 

geliĢtirilmesi de son dönemlerde literatürde yoğun olarak vurgulanmaktır. BaĢka bir 

ifadeyle, firmalarca mevcut performans değerlendirmelerine alternatif olarak 

geliĢtirilecek yeni yolların kullanılmasının önemi son yıllarda literatürde 

iĢlenmektedir (Pulakos ve ark., 2000). Bu kapsamda, çalıĢanların kendilerini gittikçe 
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daha çok hissettiren yoğun rekabete, çevresel belirsizliklere, görev karmaĢasına 

uyarlamaları için çok yönlü yetenekler geliĢtirmeleri bilhassa vurgulanmaktadır. 

Firmalarla birlikte çalıĢanların belirsizliğe karĢı direnç gösterebilmeleri, değiĢime 

karĢı adaptif bir performans sergilemeleri örgütsel davranıĢ literatürünün son 

dönemlerde en çok üzerinde durduğu konuların baĢında gelmektedir (Allworth ve 

Hesketh, 1999; Pulakos ve Schmitt, 2002). 

 

ÇalıĢanların adaptif performans sergilemeleri onların öğrenme 

potansiyelleriyle direkt iliĢkilidir. Öğrenme, bireysel tecrübelerin bilgi veya yetenek 

geliĢtirme sürecindeki dönüĢümüdür (Kim, 1993). Örgütsel öğrenme kuramına göre, 

öğrenme yeteneği herhangi bir örgütün temel kabiliyetidir. Çünkü yoğun rekabete ve 

çevresel belirsizliğe karĢı örgütsel bazdaki adaptasyon çabaları firmaların ─ 

dolayısıyla firma çalıĢanlarının ─ ilgili bilgiyi edinmesiyle, yani öğrenmesiyle 

doğrudan alakalıdır (Shoss ve ark., 2012). Firmaların diğer üretim faktörleri 

içerisinde en önemli üretim faktörü haline gelen bilgiyi edinmeleri onların hayatta 

kalmaları bakımından kritiktir. Daha net bir ifadeyle, bu bilginin üzerinde firmalar 

tarafından gerçekleĢtirilen çeĢitli eklemeler, eksiltmeler ve değiĢtirmeler örgütsel 

öğrenme süreci olarak tanımlanmakta, bu ise firmaların hayatlarını sürdürmeleri için 

bir zorunluluk olarak görülmektedir (Koç, 2008). 

 

Örgütsel seviyede öğrenmeye dayalı bu görüĢlere paralel olarak bireysel 

seviyede de benzer görüĢler akademisyenler tarafından ileri sürülmektedir (Shoss ve 

ark., 2012). Nitekim örgütsel öğrenme yönünden bireysel öğrenmenin önemi açık ve 

nettir (Kim, 1993). Açıktır, çünkü bütün firmalar bireylerden meydana gelir; nettir, 

çünkü herhangi bir firma belirli bir bireyden bağımsız olarak öğrenilebilir fakat firma 

bünyesindeki bütün bireylerden bağımsız olarak öğrenemez. Bu bağlamda Argyris ve 

Schön’ün (1978) belirttiği gibi: “örgütler sadece bireylerin biraraya gelmesi 

(toplanması) değildir, fakat bireyler olmadan (biraraya gelmeden) da örgütler 

düĢünülemez. Benzer Ģekilde, örgütsel öğrenme sadece bireysel öğrenme değildir 

fakat firmalar sadece bireylerin tecrübeleri ve aktiviteleri yoluyla öğrenebilirler (syf. 

9).” Dolayısıyla, örgütsel öğrenme bireysel öğrenmenin bir ürünüdür (Argyris ve 

Schön, 1978; Antonacopoulou, 2006) ve bireylerin neden devamlı olarak öğrenmek 

zorunda kaldıklarını açıklayan en önemli sebebin çevresel türbülansın 

(environmental turbulence) veya çevresel belirsizliğin (environmental uncertainity) 
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olduğu literatürde sıklıkla ileri sürülmektedir. ÇalıĢanlar belirtilen niteliklere sahip 

sektörlerde daha iyi performans göstermeleri ancak bahsedilen türbülansla veya 

belirsizlikle baĢa çıkmalarıyla mümkündür. Yine, belirli sektörlerde görev 

karmaĢasının görmezden gelinemeyecek ehemmiyette olması da bireysel ve örgütsel 

bazda baĢarı göstermenin baĢka bir yüzünü oluĢturmaktadır. Bu iki boyuttaki 

öğrenme birbirlerinden bağımsız olarak düĢünülemez çünkü firmalar (kar amacı 

güden örgütler) bireyler aracılığıyla öğrendiklerini örgütsel hafızalarında tutmakta ve 

yeri geldiğinde yine bireyleri vasıtasıyla bu bilgiyi yorumlayıp, kullanmaktadırlar. 

 

Günümüz iĢ dünyasında, çevresel türbülansın, çetin rekabetin ve görev 

karmaĢasının yoğun olarak varlıklarını hissettirmesi sonucunda hem örgütsel 

seviyede hem de bireysel seviyede adaptasyona olan ihtiyaç gün geçtikçe artmaktadır 

(Pulakos ve ark., 2000). Daha açık bir ifadeyle, aĢırı rekabet ve hızla değiĢen müĢteri 

beklentileri mevcut ürünlerin ve teknolojilerin kolayca ve çabucak eskimesine neden 

olmakta (Günsel ve Açıkgöz, 2013), böylece sürekli inovasyona olan ihtiyaç açığa 

çıkmaktadır. Günümüz literatüründe ise bu durumla baĢa çıkmanın bir yolu olarak 

bireysel adaptif performansın firmalar tarafından öne çıkarılması önerilmektedir. 

Firma çalıĢanları adaptif performans sergileyerek teknolojik değiĢimlerle ve müĢteri 

beklentileri ve taleplerindeki çalkantıyla ancak baĢa çıkabilecekleri bu bağlamda 

iddia edilen mühim bir varsayımdır (Allworth ve Hesketh, 1999; Pulakos ve ark., 

2000). 

 

Bireysel adaptasyon performansı (individual adaptive performance) 

bireylerin krizle baĢa çıkabilme kabiliyetlerini, beklenmedik durumlar karĢısında 

önceliklerini belirleyebilme kapasitelerini ve hızla değiĢen teknoloji ve pazar 

talepleri karĢısında sürekli öğrenmeyi içermektedir (Charbonnier-Voirin ve Roussel, 

2012). Sürekli değiĢen çevresel taleplerle baĢa çıkabilme ve böylece rakipler 

karĢısında fark oluĢturabilme ancak bireysel adaptasyon performansının yerinde ve 

zamanında kullanılmasıyla mümkündür. Firmalar çalıĢanlarının adı geçen 

performanslarını sürekli geliĢtirmeleri yönünde teĢvik eder, eğitimler sunarak onların 

yapıcı fikirler ortaya koymalarını ve geleceğe dair hayallerini somutlaĢtırmalarını, 

orijinal çıktılar ortaya koymalarını ve sürekli yeni ürün geliĢtirmeleri yönünde efor 

sarfetmelerini ancak temin edebilmektedirler. BaĢka bir deyiĢle, bireysel adaptasyon 

performansı, mevcut iki bireysel performans değerlendirme göstergesinin (görev 



14 

 

performansı (task performance) ve bağlamsal performans (contextual performance)) 

üçüncü bir yüzü olarak literatürde henüz değer bulmaya baĢlamıĢtır (Allworth ve 

Hesketh, 1999; Griffin ve Hesketh, 2003). Öyle ki, kimi görevlerde bireysel 

adaptasyon performansları yüksek olan çalıĢanlar, görev performansı (task 

performance) ve bağlamsal performanları (contextual performance) iyi olan 

çalıĢanlarla karĢılatırıldığında, farklı görevleri üstlenme, yerine getirme ve baĢarı 

elde etme manasında daha rahat oldukları gözlemlenmiĢtir (Allworth ve Hesketh, 

1999).  

 

Bireysel adaptasyon performansı literatürde henüz geliĢtirilmekte olan bir 

performans değerleme değiĢkenidir. Bu değiĢkenin diğer faktörlerle iliĢkisinin zaman 

içerisinde ortaya konulması hem akademisyenler hem de yöneticiler açısından 

önemlidir. Bu doğrultuda, duygularıın bireysel adaptasyon performansına olan 

etkisinin incelenmesi ilgi çekici ve literatüre katkısı yüksek bir giriĢim olacaktır. Zira 

duyguların akıllıca kullanılması, bireysel bazda orijinal fikir üretmenin ve baĢarılı 

performans sergilemenin temelini oluĢturmaktadır (Caruso ve Salovey, 2007: syf. 

91). Duyguların yönetim ve örgütlenme alanında çalıĢılmaya baĢlanması 1990’lü 

yıllarda Mayer, Salovey, Caruso ve Goleman adlı akademisyenlerin çalıĢmalarına 

dayanmaktadır. Bu akademisyenlere göre duyguların akıllıca kullanabilmesindeki en 

önemli faktör farkındalıktır. Nitekim herhangi bir duygu birey için önemli olan bir 

uyarıcı vasıtasıyla doğmakta (farkındalaĢtırılmakta) ve onu motive ederek baĢarıya 

ulaĢmasında rehberlik etmektedir (Carusa ve Salovey, 2007: syf. 40). Bireyin kendi 

duygularıyla birlikte baĢkalarının duygularını da farkedebilmesi onu kendisiyle 

barıĢık hale getirmektedir. Duyguların iĢ yaĢamında elde edilen baĢarıya direkt 

katkısı da yine bu bağlamda incelenmektedir. Buna göre, günümüzde birçok çalıĢma 

bireylerin duygularını rahatlıkla ifade edebildiği iĢ ortamlarında çalıĢması, onların 

orijinal fikirler üretmelerini direkt olarak etkilediğini iddia etmektedir. Orijinal 

fikirler ortaya koyabilen bireyler ise duygularıyla birlikte yeni ürün geliĢtirme 

projelerinin temel girdisi olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

 

Duygulardan da öte “duygusal zekâ” kavramı literatürde yoğun bir 

biçimde iĢlenmektedir. Birçok akademisyenin altını çizdiği ortak nokta, duygusal 

zekânın bireylere, takıma veya örgütsel performansa katkıda bulunmakta olduğudur 

(ör., Druskat ve Wolff, 2001; Goleman, 1998; Huy, 1999; Mayer ve ark., 2000; 
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Günsel ve Açıkgöz, 2013). Örneğin, Günsel ve Açıkgöz (2013) duygusal zekânın 

yazılım ürünün piyasaya sürülme hızı ve iĢlevselliği üzerinde pozitif bir etkiye sahip 

olduğunu çalıĢmalarında ortaya koymuĢlardır. Yine, duygusal zekâ kavramının fikir 

babalarından biri olarak anılan Goleman konuyla ilgili güçlü bir iddasında bireylerin 

performansında duygusal zekânın katkısının yadsınamayacak bir ehemmiyette 

olduğunu söylemiĢtir. Goleman’a göre IQ (intelligence quotient = zeka katsayısı) ya 

da zekâ, bireyin günlük yaĢamındaki ya da iĢ yaĢamındaki baĢarının çok az kısmını 

açıklamaktadır. Daha net bir ifadeyle, IQ bireyin performansını en fazla %25 

oranında etkilemekte, geriye kalan ve baĢarıya etki eden %75’lik kısım ise IQ ile 

açıklanamamaktadır (Goleman, 1998: 19). Bu görüĢe alternatif olarak, bazı 

araĢtırmacılar IQ’nun bireysel performans üzerindeki etkisini Goleman’ın verdiği 

yüzdelikten daha da aĢağı düzeyde ‒ %10 - %20 arası ‒ bir etkiye sahip olduğunu 

iddia etmiĢlerdir (Gardner, 1993; Mayer ve Salovey, 1997; Mayer ve ark., 2000). 

Yine, küresel arenada faal olan bir firmanın üst düzey yöneticisinin belirttiğine göre, 

CEO’lar (Chief Executive Officer = icra kurulu baĢkanı) iĢ zekâlarına ve ilgili 

konulardaki uzmanlıklarına göre iĢe alınmakta fakat duygusal zekâdan yoksun 

olmalarından ötürü bu iĢlerden bir süre sonra ayrılmak zorunda kalmaktalardır 

(Golemen, 1995: syf. 14). Günümüzde çalıĢanlarından daha iyi bir performans elde 

etmek isteyen birçok firma çalıĢanların duygusal zekâlarını geliĢtirmeleri yönünde 

eğitim programlarını ajandalarına eklemektelerdir (Fast Company, 2000; Cote ve 

Miners, 2006). Örneğin, Fortune 500 firmalarının %75’i çalıĢanlarının duygusal 

zekâlarını geliĢtirmek maksadıyla destek programları ve çeĢitli eğitim aktiviteleri 

yürütmektelerdir (Kidwell ve ark., 2011). Bu görüĢler ıĢığında, bu tez çalıĢmasının 

temel iddiası yeni ürün geliĢtirme projelerinde duygusal zekânın bireysel adaptasyon 

performansı üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi olduğudur. Bilhassa bu etkinin 

Ģiddeti günümüzün rekabet yoğun ve sürekli baĢkalaĢan Ģartlarıyla birleĢtiğinde artan 

bir ivme kazandığı görüĢü tarafımızca iddia edilmektedir. 

  

Bu çalıĢma, yeni ürün geliĢtirme projelerinde bireysel adaptasyon 

performansının kiĢilerin duygusal zekâlarını kullanmalarından artımsal olarak 

etkilendiklerini iddia etmektedir. Bu etkinin ortaya konulması önemlidir çünkü ilgili 

literatürde bu iliĢkiye dair bilinen herhangi bir akademik çalıĢma henüz 

yapılmamıĢtır. Daha da özelleĢtirerek ifade edersek, bu çalıĢmanın klavuzu olan 

temel araĢtırma sorusu Ģudur: 
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Duygusal zekâ (duygusal farkındalık ve duygusal yönetim) ne 

ölçüde ve hangi yönde bireysel adaptasyon performansını (kriz 

yönetimi, yaratıcı problem çözme, öğrenme ve bireylerarası 

adaptasyon) etkilemektedir? 

Ġfade edilen soruya cevap vererek yeni ürün geliĢtirme projeleri bağlamında duygusal 

zekâ ve bireysel adaptasyon performansı arasındaki iliĢkinin pratik ve teorik katkıları 

günyüzüne çıkarılmaya çalıĢılarak literatürün bilgisine sunulacaktır. Teorik olarak, 

bu çalıĢmanın örgütsel öğrenme kuramına artımsal bir katkıda bulunacağı 

düĢünülmüĢtür. Zira bireysel adaptasyon performansı hem bireysel seviyede hem de 

örgütsel seviyede öğrenme ile yakından iliĢkilidir. Bilhassa yeni ürün geliĢtiren 

takımların firmalarda ana öğrenme birimleri olduğu gerçeği de göz önünde tutularak, 

bu çalıĢma ortaya koyduğu hipotezleri test etmek amacıyla kendisine yeni ürün 

geliĢtirme takımlarını örneklem olarak seçmiĢtir. Yine, duyguların yoğun ve 

karmaĢık görevlerde daha sık bir biçimde açığa çıktığı gerçeği dikkate alındığında ve 

duygusal zekânın bu tip iĢ ortamlarında çalıĢanların temel bir ihtiyacı olduğu kabul 

edildiğinde duygusal zekânın etkisinin performansa olan etkisinin yeni ürün 

geliĢtirme projelerinde yer alan çalıĢanlar üzerinde ortaya konması daha da önemli 

bir hale gelmektedir. Yüksek düzeyde karmaĢa, çevresel türbülans, yoğun rekabet, 

çevresel belirsizlik ve görev karmaĢası gibi günümüz iĢ hayatı gerçekleri bireysel 

adaptasyon performansının yeni ürün geliĢtirme projeleri bağlamında anlaĢılmasını 

ve ortaya konulanlar doğrultusunda geliĢtirilmesini gerekli kılmaktadır. 
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2. TAKIMLAR 

Takımlar yıllardır üzerinde hassasiyetle durulan bir çalıĢma alanıdır. 

Takımların ne olduğu konusunda ise faklı düĢünceler, farklı akademisyenler 

tarafından ileri sürülmektedir. Bu bağlamda sunulan bazı önemli tanımlarla bu 

konuya giriĢ yapmak uygun düĢecektir (Akın, 2005). Kavramsal olarak takım iki 

veya daha fazla kiĢinin belli bir amacı gerçekleĢtirmeye yönelik olarak biraraya 

gelerek oluĢturdukları fonksiyonel birime denmektedir (Roberts, 2003: syf. 78). 

Takımlar olumlu bir sinerji içinde bir arada çalıĢan bireyleri belirledikleri amaca 

ulaĢtırmak için belirli bir performans sergiledikleri yapı olarak tanımlanabilir 

(Robbins, 1997: syf. 294).  Daha genelleyici bir tanıma göre, takım bir arada çalıĢan 

bireylerin özel ve genel amaçlara ulaĢmak için örgütsel karar alma süreçlerine 

katılarak kendilerini geliĢtirme fırsatları buldukları veya değiĢik yetenekler 

geliĢtirdikleri ve böylece bu yeteneklerini kullanarak hem çalıĢmakta oldukları 

örgüte katkıda bulundukları hem de bireysel iĢ tatmini sağladıkları oluĢumlardır 

(Hellriegel, 1997: syf. 538). 

 

Bu tanımlardan anlaĢılacağı üzere takım üzerine yapılan tanımlamaların 

ortak noktası Ģudur: “ortak ve belli bir amacın yerine getirilmesi doğrultusunda 

çalıĢan birim.” Bu ise aslında okuyuculara bir araya gelmiĢ her topluluğa takım 

denilemeyeceğinin açık bir göstergesidir. Bilhassa yığın, grup ve takım arasındaki 

farkın bu kapsamda ortaya konulması önemlidir. Yığın (güruh), birbirleriyle herhangi 

bir iliĢkisi bulunmayan ancak geçici bir nedenle bir araya gelmiĢ iki veya daha çok 

sayıdaki insandan oluĢmaktadır. Grup, karĢılıklı etkileĢim içerisinde ve birbirlerine 

bağlı bireyden oluĢan, belirli bir hedefi baĢarmak için bir arada çalıĢan, iki ya da 

daha fazla bireyi tanımlamaktadır. Takım ise özel bir grup türü olarak kabul 

görmektedir. Takım, ortak bir amaç etrafında birleĢmiĢ, görev ya da hedefin 

gerçekleĢtirilebilmesi için tamamlayıcı yeteneklere sahip bir grup birey olarak 

tanımlanabilmektedir (Green ve ark., 2005: syf. 350-351). Her takım bir gruptur ama 

her grup bir takım değildir (Gökçe, 2010). Eğer fiziki niteliklerin veya varlıkların 
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çok ötesindeki unsurların mevcudiyeti sözkonusu ise takımın varlığından 

bahsedilebilir, takımı oluĢturan bireylerin kendi aralarında birbirine inanmıĢlığı 

yoksa burada takımın varlığından söz etmek mümkün değildir. Bu ancak grup ile 

tanımlanabilecek bir oluĢumdur. ġayet grubun da herhangi bir hedefi yoksa ancak 

güruhun valığından söz edilebilinir. 

 

Takım çalıĢmalarının son yıllarda artan önemi firmaların yapısında ve 

yönetim stratejilerindeki değiĢimle, kaliteyi elde etme çabalarıyla, rekabet avantajı 

sağlama istekleriyle ve teknolojik geliĢmeye ayak uydurma arzularıyla yakından 

alakalıdır. Diğer taraftan, günümüz firmalarında yaĢanan niteliksel ve niceliksel 

üretim düĢüklüğünün arkasındaki neden olarak çalıĢanların iĢlerini yerine getirme 

noktasında isteksiz olmaları veya bu iĢleri üstünkörü yerine getirmeleriyle 

açıklanmaktadır. Nitekim firmalardaki çalıĢan devir hızının yüksek olması bu 

isteksizliğin bir iĢareti olarak çokları tarafından kabul edilmektedir (Ġnce ve ark., 

2004). Bunun yerine, takım örgütlenen ve proje bazlı iĢlerini yürüten birçok firmada 

bu bahsedilen olumsuzlıkların tam tersi bir durumun olduğu gözlemlenmektedir. 

BaĢka bir ifadeyle, takım odaklı örgütlenen ve proje bazlı çalıĢan firmalarda çift 

taraflı bir tatminden bahsedilmektedir. Takım odaklı örgütlenme ve proje bazlı 

çalıĢma geleneksel örgütlenme anlayıĢını ve emir-komuta zincirini dağıtmakta, 

bunun yerine her bir bireyin duygu ve düĢüncelerini rahatça ifade edebildiği iĢ 

ortamlarını çalıĢanlarına sunulmasını temin etmektedir. Yine, problem çözme 

takımları veya yeni ürün geliĢtirme takımları ile firmalar hızlı değiĢime ayak 

uydurabilmekte ve farklı ürün ya da projelerle piyasada kalıcı olabilmeyi ancak 

sağlayabilmektedirler. 

2.1. Takım Çeşitleri 

Bir takım bünyesinde bir araya gelen bireyler birbirlerine bağımlı olarak 

birlikte hareket etmek durumundadırlar. Takım üyeleri, bir taraftan takımın davranıĢ 

ve özelliklerinden etkilenirken diğer taraftan kendi davranıĢ ve kiĢilik özellikleriyle 

takımı etkileyebilmektedirler. Bu karĢılıklı etkileĢimi ise takım dinamiği olarak 

kavramsallaĢtırılarak incelenmektedir (Topaloğlu ve Aydın, 2005). Takım 

dinamiğinin farklı etkileĢimleri sonucunda farklı takım sınıflandırmaları 

yapılmaktadır.  
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Kaldığımız yerden devam edecek olursak, problem çözme takımları 

bahsedilen etkileĢim sonucunda ortaya çıkan takım çeĢitlerinden birisidir. Problem 

çözme takımları ortalama olarak beĢ ile on beĢ bireyden oluĢmakta ve spesifik olarak 

iĢ ortamı sorunlarına yönelik yapıcı çözümler üreterek görevlerini yerine 

getirmektedirler (Küçük, 2008). Firma için kritik problemleri çözmek amaçlı 

firmanın farklı departmanlarından tamamen gönüllü çalıĢanların bir araya gelerek 

oluĢturduğu bu takımlar, kendilerini sorgulayan veya kendilerinin bağlı olduğu 

herhangi bir üst otoritenin olmaması sebebiyle çalıĢanlar açısından oldukça 

revaçtadır. Bu tip takımlarda sorumluluk üstlenen bireylerin bir araya gelerek 

yaptıkları beyin fırtınaları sonucunda problemler için ürettikleri çözümler ve ortaya 

attıkları yeni fikirler, üst kademeyi pozitif yönde etkileyebilmektedir. Ayrıca, takım 

içindeki bireylerin birbirlerine karĢı olan duygularını olumlu yönde geliĢtirmesi veya 

pekiĢtirmesinden ötürü de firmanın performansına büyük katkılar sağladığı yaygın 

bir biçimde dillendirilmektedir. Özellikle 1960’larda Japonya’da ortaya çıkan ve 

1980’li yıllarda da tüm dünyaya yayılmaya baĢlayan kalite kontrol çemberleri bu 

takımların faaliyetleri sonucunda ortaya çıkmıĢtır (Ġnce ve ark., 2004). 

 

Yine, bir diğer takım türü olan sanal takımlar günümüzün yaygın 

teknolojisi olarak kullanılan internet vasıtasıyla oluĢturulmaktalardır. Aynı firmanın 

farklı ülkelerdeki ya da Ģehirlerdeki çalıĢanlarının belli bir amaç çerçevesinde birlikte 

çalıĢması isteği sonucunda ortaya çıkan bu takımlar internet aracılığıyla 

örgütlendiklerinden sanal takım olarak adlandırılmaktadırlar. Nitekim bu takımlar 

fiziki bir mekanı ortak olarak paylaĢmamakta, sanal dünyanın kendilerine sunduğu 

imkanlar ölçüsünde iĢlerini yürütebilmektelerdir. Bu tip bir çalıĢma düĢük maliyetli 

olduğundan dolayı firmalarca da kabul görmektedir. Sanal takımlar sanal dünyada 

sadece yazılı olarak değil, sözlü olarak da duygu ve düĢünce paylaĢımında 

bulunabilmekte, tartıĢma ortamı oluĢturabilmekte ve böylece kendilerinden istenen 

veya beklenen iĢleri yerine getirmektedirler.  Yine de bu tip takımlar ortak bir 

fiziksel mekandan yoksun oldukları için duygulardan daha çok düĢüncelerin 

paylaĢılabildiği çalıĢma birimleri olarak görülmektedirler. 

 

Bir baĢka takım çeĢidi ise kendi kendini yöneten takımlardır. Kendi 

kendini yöneten takımlar, önceden firmanın/firmaların yönetim birimlerinde 
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çalıĢanların daha fazla sorumluluk almaları ve karar vermeleri için 

yetkilendirilmeleri sonucunda teĢekkül edilmektedir (Vergilier ve Tüz, 2001). Bu 

takımların oluĢturulma nedeni de yine özel olarak belirlenmiĢ bir konunun 

halledilmesi ya da bir amaca ulaĢılması doğrultusundadır. Bu takımlar oluĢum süreci 

içerisinde kendi kurallarını kendileri tanımlamaktadırlar. Ortaya çıkan bu tip 

takımların asıl amacı takım üyelerinin yüksek performans sergilemelerini temin 

ederek onların daha baĢarılı bireyler haline gelmelerini bir takım olarak sağlamaktır. 

Böylece, firmanın çevresel belirsizlik, yoğun rekabet, çevresel türbülans gibi 

olumsuzluklara karĢı daha hızlı cevap verebilme yeteneği kazanacağı umulmaktadır. 

Bu tip takımlarda hiyerarĢinin oldukça düĢük seviyelerde olması, takım üyelerinin 

seçilimesine takımın kendisinin karar vermesi ve kendi koydukları kurallarla faaliyet 

göstermeleri planlanan hedefe ulaĢılması noktasında yüksek bir motivasyon 

unsurudur. 

 

Son olarak, takım çeĢitleri içerisinde değinilecek olan çapraz fonksiyonlu 

takımlar bu çalıĢmanın hedef kitlesini de oluĢturmaktadır. Kısaca bir girizgah 

yapacak olursak, çapraz fonksiyonlu takımlar farklı fonksiyonlardan farklı niteliklere 

sahip olan çalıĢanların aynı platformda buluĢmaları neticesinde ortaya çıkmaktadır. 

Ortaya çıkan bu fonksiyonel çeĢitlilik, bu takımların aynı sorunu farklı bakıĢ 

açılarıyla değerlendirmesine vesile olarak yeni fikirlerin ve yöntemlerin daha kolay 

üretilmesini sağlamaktadır (Çırpan, 2006). Bu takımların özel bir çeĢidi olan yeni 

ürün geliĢtirme takımları, yeni ürün geliĢtirme projeleri vasıtasıyla ortaya çıkartılarak 

kaliteli ürün ve hizmet ortaya koyma hedefine ulaĢılmasında kullanılmaktadırlar. 

Çarpraz fonksiyonlu takımların farklı departmanlardaki bireyleri bir araya getirmesi 

sebebiyle bu tip karmaĢık projelerde yoğun olarak kullanılmaktadırlar. Bundan 

sonraki aĢamada ise çarpraz fonksiyonlu takımların özel bir türü olan yeni ürün 

geliĢtirme takımlarından bahsedilmektedir. 

2.1.1. Yeni Ürün Geliştirme Takımları 

Günümüzde hızla değiĢen teknolojik geliĢmeleri ve müĢteri 

beklentilerindeki değiĢimi yakalamak ve bu hızlı dönüĢüme ayak uyduracak kalıcı 

çözümler geliĢtirmek firmalar için oldukça önemli bir mesele haline gelmiĢtir. Öyle 

ki, ürün-zaman eğrisinin iyice kısalmıĢ olması, firmaların varlıklarını 

sürdürebilmeleri için mütemadiyen yeni ürün geliĢtirmeyi zorunlu hale getirmiĢtir. 



21 

 

Bir manasıyla, firmalar bünyelerinde barındırdıkları çalıĢanlardan daha fazla verim 

elde edebilmek için yeni iletiĢim ve iĢbirliği kanalları oluĢturarak, bazı yetenekli ve 

donanımlı çalıĢanlar için daha rahat bir çalıĢma ortamı sunma manasına gelen yeni 

ürün geliĢtirme takımları teĢekkül etmektedirler. Diğer taraftan, adı geçen çalıĢanlar 

için yeni iletiĢim ve iĢbirliği kanallarının geliĢtirilmesi onların öğrenmelerine ve 

ortak zihinsel modeller geliĢtirmelerine aracılık ederek daha baĢarılı ürünler ortaya 

koymalarına yol açmaktadır (Holton, 2001). BaĢka bir ifadeyle, firma çalıĢanları 

kendilerini bu birimlerde daha çok geliĢtirerek, firma adına daha etkin 

olabilmektedirler. Zira baĢarılı yeni ürünler firmalara rekabet üstünlüğü 

kazandırmakta, daha hızlı büyümelerinde katalizör olmakta ve karlılıklarını 

artırmalarını temin etmektedir (Çiçek, 2011). 

 

Bireysel sorumluluğun, dikey uzmanlaĢmanın ve hiyerarĢik yönetim 

anlayıĢının hüküm sürdüğü geleneksel firmaların yerini günümüzde örgütsel 

bağlılığa, bireysel otonomiye, çapraz fonksiyonel uzmanlaĢmaya ve esnek bir 

yönetim anlayıĢına önem veren firmalar almaktadır. Bu yeni Ģartlarla birlikte takım 

bazlı örgütlenmeler ortaya çıkmakta ve bu tip örgütlenme modelini/anlayıĢını 

kullanmayı tercih eden firmaların tüm takım üyelerinin yeteneklerinden en yüksek 

seviyede fayda elde etmeye çalıĢtıkları gözlemlenmektedir (Günsel ve ark., 2008). 

Bu bağlamda, takımı oluĢturan çalıĢanların deneyimlerinden, bilgilerinden, 

entelektüel sermayelerinden ve yeteneklerinden faydalanarak orijinal fikirler 

üretmelerinin önünü açmak daha bir önem kazanmaktadır. Unutulmaması gereken 

nokta ise, yeni ürün geliĢtirme projelerinde görev alan bireyler her ne kadar diğer 

firma çalıĢanlarından farklı niteliklerde olsalar da Ģayet takım çalıĢmasına uygun 

hareket etmiyorlarsa takım üyeleri arasında tartıĢmalar yaĢanacak, kiĢisel rekabet 

ortaya çıkacak ve güç oyunları sahneye sürülecek dolayısıyla tam bir entegrasyon 

sağlanamayarak etkin bir performans gösterilemeyecektir (Günsel ve ark., 2008). 

Buna karĢın, Huang’a (2010) göre takım üyelerinin birbirileriyle sağlıklı bir iliĢki 

içerisinde olmalarını temin eden anahtar gösterge ortak hafıza modellerinin takım 

olarak oluĢturulması, üstlenilen görevin yerine getirilmesi maksadıyla ortak 

motivasyon sağlanması ve takımın duygusal yeteneklerini iyi kullanmasıdır. 
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3. DUYGUSAL ZEKÂ 

Kavramsal olarak “duygusal zekâ” tam bir paradokstur (Chopraa ve 

Kanjib, 2010) çünkü kavramın içeriğinde aslında birbirlerine görünüĢte tezat 

oluĢturan zekâ ve duygu kavramları birbirleriyle harmanlanmıĢ bir Ģekilde 

kullanılmaktadır. Bu sebepten ötürü, bu paradoksun aĢılabilmesi için öncelikle duygu 

ve zekâ (bkz. ġekil 1) kavramlarının iyice anlaĢılması gereklidir (Mayer ve ark., 

2004).  

 

ġekil 3.1. Duygusal Zekâ’nın Temel BileĢenleri 

3.1. Zekâ 

Zekâ kavramı mantık, öğrenme, düĢünme, planlama, nedenselleĢtirme ve 

problem çözmeyi içinde barındırmaktadır (Chopraa ve Kanjib, 2010; Coté ve Miners, 

2006). Zeki bireyler soyut düĢünme yeteneğine sahiptirler ve bu yüzden karıĢık 

fikirleri hızlıca anlayabilmekte, tecrübelerden önemli çıkarımlar yapabilmekte ve 

içerisinde bulundukları her türlü durumdan öğrenebilmeyi baĢarabilmektedirler 

(Fulmer ve Barry, 2004). BaĢka bir ifadeyle, zekâ seviyesi yüksek olan bireyler 

öğrenmeyi sadece kitap okuyarak baĢarmamakta, aynı zamanda geniĢ ve derin 

kavrama yetenekleri vasıtasıyla içlerinde bulundukları çevreyi çok daha iyi analiz 

ederek öğrenebilmektedirler (Fulmer ve Barry, 2004; Mayer ve ark., 2004).  

 

 

 

Duygu 

Zekâ 
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3.2. Duygu 

Madalyonun diğer yüzünde ise duygu bulunmaktadır. Duygu zekânın 

aksine subjektif (öznel) tecrübelerden ya da subjektif tepkilerden beslenmektedir 

(Chopraa ve Kanjib, 2010) çünkü duygular kiĢinin Ģahsi bakıĢ açısının bir sonucu 

olarak ortaya çıkmaktadırlar (Ashforth ve Humphrey, 1993). Fakat bu ifadelerden 

duyguların zekânın bir ürünü olan analitik düĢünce ile çeliĢen rasgele ve karmaĢık 

olgular olduğu sonucuna varılmamalıdır. Herhangi bir duygu, kiĢi için önemli olan 

uyarıcı aracılığıyla doğmakta ve kiĢiyi motive ederek baĢarıya ulaĢtırmaktadır 

(Caruso ve Salovey; 2007: syf. 40). “Ene”nin bir tezahürü olan duygular aynı 

zamanda bireylerin günlük faaliyetlerinin doğasını ve kalitesini belirleyen sensörler 

olarak hizmet vermektedirler (Huy, 2002; Ostell, 1996). Bu halleriyle duygular 

bireyin hayatı boyunca yapacağı seçimlerde zekâ ile birlikte önemli bir misyonu eda 

etmektedirler. Buna göre, insanın salt zekâsını kullarak hareket ettiği, düĢünce 

ürettiği, karar verdiği klasik önermesi geçerliliğini gün geçtikçe yitirmektedir. 

Duygular, bireylere gelecek üzerine daha sağlam planlar üretme, karar verme 

süreçlerini geliĢtirme, zihinsel süreçlere daha az bağımlı kalma ve belirsizliklere 

karĢı dirayet becerisi geliĢtirme maksadıyla enformasyon taĢımaktadırlar (Mayer ve 

ark., 2004; Salovey ve Mayer, 1990). Buna göre, aĢk, acı ve kaygı gibi duyguların 

sonucunda hisler, düĢünceler ve davranıĢlar Ģekillenmektedir (Chopraa ve Kanjib, 

2010). Bu misyonlarıyla duygular çoğu zaman kendiliğinden bireylerin 

davranıĢlarına, tavırlarına ve performanslarına etki eden önemli bir unsur olarak 

ortaya çıkmaktadır (Günsel ve Açıkgöz, 2011; Kidwell ve ark., 2011). Bireyin 

yaptığı iĢi hevesle, heyecanla ve keyifle hatta uygun ölçüde kaygıyla yerine 

getirmeye çalıĢması onu o iĢ için daha fazla motive olmasına aracı olarak baĢarıya 

ulaĢtıran önemli bir etkendir (Goleman, 2012: syf. 119). 

3.3. Duygusal Zekâ’nın Kökenleri 

Duygusal zekâ bir çeĢit zekâ türü olarak kavramsallaĢtırılmıĢtır (Cote ve 

Miners, 2006) ve duygusal zekâ üzerine ilgili litaratürde fazlasıyla akademik çalıĢma 

mevcuttur, halen ilgili çalıĢmaların yapılmasına devam edilmektedir (Fulmer ve 

Barry, 2004). Zira bir değiĢken olarak duygusal zekâ, zekâ nosyonunun kavramsal, 

korelasyonel (iliĢkisel) ve geliĢimsel kriteriyle uyumludur (Carroll, 1993; Cote ve 

Miners, 2006). Özetle, kavramsal kriterin karĢılanması bakımından, herhangi bir 
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değiĢken belirli bir Ģekilde sergilenen davranıĢsal eğilimlerden ziyade bir çok beceri 

üzerine inĢa edilebilir olmalıdır. Korelasyonel kriterin karĢılanması bakımından, 

herhangi bir değiĢken diğer zekâ çeĢitlerinden farklılaĢmak zorundadır. GeliĢimsel 

kriterin karĢılanması bakımından, herhangi bir değiĢken zaman içerisinde geliĢim 

gösterecek potansiyele sahip olmalıdır. Bu doğrultuda, duygusal zekânın bu üç 

kritere de sahip olduğu ilgili literatürde yürütülen birçok araĢtırmanın sonucundan 

anlaĢılmaktadır (Fulmer ve Barry, 2004).  

 

Duygusal zekâ, duygu ve zekâ unsurlarının iĢbirliğinin bir birleĢimi 

olarak meydana gelmiĢtir (Mayer ve ark., 2004). Terim olarak “duygusal zekâ” 

birçok araĢtırmacı ve uygulayıcı tarafından zıtlıkların birleĢimi olarak görümektedir. 

Duygu ve zekâ genellikle birbirine zıt kavramlar olarak algılansa da bütünleĢik 

olarak duygusal zekânın aklı ve mantığı bir kenara bırakarak hareket etmeden farklı 

bir nosyon olduğu yapılan çalıĢmlar sonucundan çıkarılmaktadır. Bir manasıyla, 

duygusal zekâ bireyin yaĢamı boyunca büyük bir parçasını oluĢturan duygularına bir 

anlam verebilmek için analitik gücünü kullanarak onların farkında olması ve 

yönetmesiyle alakalıdır (Caruso ve Salovey, 2007: syf. 29).  Duygusal zekâ 

algılamayı, anlamayı, ilerleyebilmeyi ve duyguları yararlı hale getirebilmeyi 

sağlayabilecek bir yetenektir (Reus ve Liu, 2004; Singh ve Woods, 2008). Sadece 

örtük bilgiyle duyguların nasıl çalıĢtığını anlama değil, ek olarak bu bilgiyi kiĢisel 

yaĢamda kullanabilme yeteneğine de sahip olmayı kavramakla ilintili bir kavramdır 

(Salovey ve Pizarro, 2003).  Duygusal zekâ vasıtasıyla farklı duygulara sahip bireyler 

bu duygularını ve baĢkalarının duygularını anlayarak bunlardan istifade etmenin 

yollarını aramaktadırlar (Farrelly ve Austin, 2007). BaĢka bir ifadeyle, bireyin 

etrafındaki insanların duygularını doğru olarak okuyabilmeleri, kiĢilerarası 

etkileĢimlerde bireyi daha etkin bir konuma taĢımaktadır (Güllüce ve ĠĢcan, 2010). 

 

Firmaların vizyon ve misyon ifadelerine bir göz atılacak olunursa, o 

ifadelerde teknik hedeflerden çok daha fazlasının olduğunu anlamak çok zor 

olmayacaktır (Güllüce ve ĠĢcan, 2010). Zira bu iki ifade hem firma çalıĢanını hem de 

müĢteriyi cezbetme amacı gütmektedir. Aynı durum liderlik üzerine yapılan 

çalıĢmalar için de söz konusudur. Liderlik, firmaları yönetmenin duygusal tarafını da 

kucaklayan, yönetim ve örgütlenme konularına veya hedeflerine anlam aĢılayarak 
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onların hayata geçirilmesini temin eden bir kavramdır (Caruso ve Salovey, 2007: syf. 

92). 

 

1990’lı yıllarda Salovey ve Mayer’ın yayınladığı makalede ilk olarak 

duygusal zekâ kavramı kullanılmıĢ ve bu makaleden sonra kavram akademik 

camiada ün kazanarak gün geçtikçe zenginleĢtirilmiĢtir (Goleman, 1995: syf. 11). 

1990’lı yıllara kadar bir mükemmellik standardı olarak hüzmet sunan IQ, rakipleri 

karĢısında sorgulanamaz bir üstünlük kurmuĢtur. Lakin, birçok zekâ testinde yüksek 

baĢarılar elde edebilen bireylerin ileriki yaĢlarında hem özel hem de iĢ yaĢamlarında 

elde ettikleri bu baĢarıyı sürdürecek bir performans sergileyememeleri bu 

mükemmellik algısının sorgulanması gerektiğini açıkça göstermiĢtir. Uzun yıllar 

boyunca bilimsel çalıĢmalarda ve çalıĢma hayatında duyguların görmezden gelinmiĢ 

olmasına karĢın bir grup akademisyenin bu hakim algı karĢısına tezat argümanlarla 

çıkmaya baĢlamısıyla sarsılmıĢtır. Bilimsel alandaki bu ufak adımlar gittikçe çapını 

geniĢletmiĢ ve 1990’lı yıllarla birlikte insanın duygularından ve düĢünsel 

faaliyetlerinden ayrı olmadığı gerçeğini tüm insanlığına bilhassa bilim dünyasına 

kabul ettirilmiĢtir. Böylece, insanın yaĢamını daha güçlü ve sağlıklı devam 

ettirebilmesi için zihinsel yetilerinin yanında duygusal yetilerinin de hayati öneme 

sahip olduğu gerçeği açıkça ortaya konulmuĢtur  (Çakar ve Arbak, 2004). Daha önce 

de belirttiğimiz üzere, Goleman’ın geniĢ araĢtırmaları neticesinde ortaya koyduğu 

“mesleki baĢarının ancak %20’si IQ’ya bağlıdır” ifadesi ile %80’lik kısım iyice 

önem kazanmıĢ (bkz. ġekil 3.2) ve araĢtırmaların büyük kısmı bu alana doğru 

kaymıĢtır. 
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ġekil 3.2. BiliĢsel Zekânın ve Duygusal Zekânın Bireysel Performansa Etkisi 

 

Bireylerin duygusal zekâ düzeyleri kalıtımsal olarak tayin edilmediği 

gibi, geliĢimi de ilk çocukluk dönemlerinde gerçekleĢmemektedir. Genetik olarak 

geldiği ve sabit olduğu düĢünülen IQ’nun tersine, duygusal zekânın zaman içerisinde 

öğrenilme ve geliĢtirilme potansiyeli vardır (Doğan ve Demiral, 2007). Pek çok 

araĢtırmacı IQ’nun insanın varoluĢu ile geldiğini, onu arttırmak ya da geliĢtirmenin 

mümkün olmadığını iddia etmektedir. Buna paralel olarak, duygusal zekâ kavramının 

“zekâ” terimini içerdiği için onun da aynı katagoride olup olmadığı halen 

tartıĢılmaktadır. Bununla birlikte, insanların sürekli yeni bilgi ve beceri 

edinebildikleri gerçeği bu görüĢlerin sorgulanmasına neden olmaktadır. Örneğin, 

MSCEIT (Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test = Mayer-Salovey-

Caruso Duygusal Zekâ Testi) olarak adlandırılan duygusal zekâ testinin sonuca göre, 

orta yaĢlı yetiĢkinlerin duygusal zekâ sonuçları, genç yetiĢkinlerden daha yüksektir 

(Salovey ve Caruso, 2007). Bu ve buna benzer birçok akademik çalıĢma duygusal 

zekânın zaman içerisinde geliĢtirilebileceğinin bir kanıtı olarak sunulmaktadır. 

 

Duygusal zekânın kökenleri ilk olarak 1920 yılında Thorndike tarafından 

ortaya atılan “sosyal zekâ” (social intelligence) kavramında saklıdır (Bar-On, 2006; 

Chopraa ve Kanjib, 2010; Huy, 1999). Thorndike 1920’de zekânın soyut ve mekanik 

zekâ türlerinin haricinde sosyal zekâ olarak isimlendirdiği bir bileĢene sahip 

olduğunu söylemiĢtir (Çakar ve Arbak, 2004). O, sosyal zekâyı Ģu Ģekilde 
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tanımlamıĢtır: “insan iliĢkilerinde akıllıca davranarak erkekleri ve kadınları, oğlanları 

ve kızları  anlama ve yönetme yeteneği (syf. 228).” Thorndike’den sonra, Gardner 

“çoklu zekâ kuramını” ortaya atmıĢtır (Chopraa ve Kanjib, 2010). Bu kuram, 

birbirlerine bağlı ve beraber iĢlenmiĢ bir grup yetenek üzerine inĢa edilmiĢtir. Daha 

açık bir ifadeyle, bu kuram içsel zekâ (intrapersonal intelligence) ve toplumsal 

zekâdan (interpersonal intelligence) oluĢmaktadır. 

 

Ġçsel zekâ kendini anlamaya yönelik ve yaĢam içinde etkin olabilmeyi 

sağlayan bir yetenektir (Law ve ark., 2008). Gardner’e (1993) göre içsel zekâdan 

kasıt Ģudur: “insanın kiĢisel bakıĢ açısının bilgisi: kiĢinin kendi hislerine eriĢimi, 

kiĢinin duygusal çeĢitliliğinin farkındalığı, bu duyguların birbirlerinden farklarını 

anlayabilme kapasitesi ve er-geç kiĢinin duygularını kavramsallaĢtırarak bunlara 

dayalı olarak kendi davranıĢlarını anlaması ve rehber olarak kullanmasıdır (syf. 

239).”  

 

Toplumsal zekâ ise kiĢinin kendi zekâsı ile baĢkalarını idare edebilme 

yeteneği ile iliĢkilidir (Wonga ve Law, 2002). Bir zekâ türü olarak toplumasal zekâ 

Gardner (1993) tarafından Ģu Ģekilde tanımlanmaktadır: “bireyin etrafındaki 

insanların özellikle ruh halleri, mizaçları, motivasyonları ve niyetleri üzerine 

farkındalık oluĢturma ve ayrım yapabilme yeteneği (syf. 239).” Bağlamsal ve 

toplumsal zekânın ikisi de duygusal zekâ ile yakından ilgilidir (Chopraa ve Kanjib, 

2010). Bu bağlamda, Salovey ve Mayer (1990) ilk olarak duygusal zekâyı Ģu Ģekilde 

tanımlamıĢlardır: “sosyal zekânın bir boyutu olarak duygusal zekâ, kiĢinin kendi ve 

baĢkalarının hislerini ve duygularını gözlemleyebilme yeteneğini içermekte, bunlar 

arasında ayrım yaparak bu bilgiyi kendi düĢünce ve faaliyetlerine yön verme 

amacıyla kullanabilmesidir (syf. 189).” 

 

Duygusal zekâ konusunda yapılan araĢtırmaların merkezinde duyguların 

bireylerin davranıĢlarını (harekete geçme, yardımlaĢma, empati kurma, iletiĢim gibi) 

Ģekillendirmede önemli bir etkiye sahip olduğu düĢüncesi yer almaktadır (Gürbüz ve 

Yüksel, 2008). Bu ifadeye dayanarak, duyguların iyi yönetilmesi durumunda kiĢiye 

birçok olumlu katkı sağlayacağı iddia edilmektedir. Örneğin, yapılan çalıĢmaların bir 

tanesinin ortaya koyduğu sonuçlara göre, duygusal zekânın bir bileĢeni olarak kabul 

gören empati ile toplumsallaĢma ve sosyal duyarlılık arasında pozitif, saldırgan 



28 

 

davranıĢlar arasında ise negatif bir iliĢki bulunmaktadır (Tuğrul, 1999). Duygusal 

zekâ, bireyin duygusal yönden empati yapabilmesini, farklı duygular arasındaki ince 

farkları görüp dikkate almasını, bu duyguları kontrol edebilmesini, kendi güdülerini 

ve baĢkalarının güdülerini tanıyıp doğru tartabilmesini, değiĢen çevresel Ģartlara 

bağlı olarak davranıĢlarında ve duygusal tepkilerinde dengeli olmasını ve bu tepkileri 

yerinde ve uygun bir biçimde yansıtmasını temin etmektedir (Doğan ve Demiral, 

2007). Duygusal zekâ duyguların sözlü ve sözsüz olarak ifade edilmesi ve 

değerlendirilmesidir. Dahası, bireyin kendi ve diğer bireylerin duygularını 

anlamlandırabilmesi ve yaĢadığı problemlerin çözümünde bu beceriden 

faydalanılması ile alakalıdır (Çakar ve Arbak, 2004). Caruso ve Salovey’in (2007: 

syf. 179) ifadesine göre duyguların, tıpkı satrançta taĢların sahip olduğu fonksiyonlar 

gibi, belirli hareket alanları mevcuttur. KiĢi bu duyguları kullanabilme kapasitesine 

göre sosyal ve çalıĢma hayatında baĢarıyı elde edebilmektedir. Satrançta olduğu 

üzere, duyguların basit veya karmaĢık bir biçimde iĢlenerek kullanılması baĢarının 

hızını ve kalitesini etkileyecektir. Duygu yönetiminde yetkin olan kiĢiler, genellikle 

bir sonraki adımda gelecek olan hamleleri kestirerek bunlar karĢısında önceden 

pozisyon alabilmektelerdir. 

3.3.1. Duygusal Zekâ’nın Dört Boyutu 

Ġlgili literatürde duygusal zekâ üzerine birçok farklı tanımlama ve model 

mevcuttur (Clarke, 2010). Duygusal zekâ modellerinin herbiri farklı bakıĢ açısını 

temsil etmektedir. Bunlardan Salovey ve Mayer’in (1990) duygusal zekâ değiĢkenini 

bir beceri (ability) olarak tanımlayarak kavrama günümüzde anladığımız değeri 

yüklemiĢ; onu IQ ile bağdaĢtırarak “zekâ” açısından incelemiĢtir. Bar-On (1997) 

karma modeller (mixed models) olarak bilinen kuramını ortaya atarak, duygusal 

zekânın bireysel sağlık üzerine olan etkisini inceleyen kendi araĢtırmasını literatüre 

kazandırmıĢtır. Bu çalıĢmaya göre duygusal zekânın insan sağlığı üzerindeki etkin 

rolü görmezden gelinemeyecek seviyededir. Yine bu konu üzerinde etkin çalıĢmaları 

olan bir baĢka akademisyen olan Goleman (1995), kendi modelinde duygusal zekâyı 

bir yetkinlik (competence) olarak konumlandırmıĢtır. Adı geçen akademisyenin 

çalıĢması iĢ ortamında yüksek performans gösteren bireyleri ortalama ya da daha az 

performans gösteren bireylerle karĢılaĢtırarak aralarındaki farkın duygusal zekâ 

açısından değerlendirmesini yapmıĢtır. Yine, 2001 senesinde Petrides ve Furnham 
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tarafından kaleme alınan bir çalıĢmada duygusal zekâ bir kiĢilik (personality) unsuru 

olarak değerlendirilmiĢtir.  

 

Bu noktada duygusal zekâ ile ilgili yapılan bir ortak tanıma yer vermek 

faydalı olacaktır. Bir grup akademisyen tarafından yapılan duygusal zekâ tanımına 

göre (Farrelly ve Austin, 2007; Reus ve Liu, 2004; Salovey ve Pizarro, 2003; Singh 

ve Woods, 2008) duygusal zekâ bireyin kendi ve baĢkalarının duygu yüklü 

enformasyonun (örtük bilgi) elde edilme veya fark edilme, anlaĢılma, iĢlenme ve 

faydalanma becerisidir. Bu çalıĢmanın amacına uygun düĢen tanımlama ise Mayer ve 

Salovey (1997) tarafından Ģu yörüngede yapılmıĢtır: “duyguların ve duygusal 

bilginin anlamlandırılma; duyguların kontrol edilerek duygusal ve entellektüel 

geliĢmenin beslenme becerisi (syf. 10).” Bu tanım duygusal zekânın dört alt boyuttan 

oluĢtuğuna iĢaret 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 sırasıyla (bkz. ġekil 3.3): i) duygusal bakımdan kendinin farkında 

olma manasına gelen “özfarkındalık” (self-awareness), ii) duygusal bakımdan 

kendini yönetme manasına gelen “özyönetim” (self-management),  iii) duygusal 

bakımdan bireyin etrafında yer alan kiĢilerin duygularının farkında olması manasına 

gelen “sosyal farkındalık” (social awareness) ve  iv) duygusal bakımdan bireyin 

etrafında yer alan kiĢilerin duygularını yönetmesi manasına gelen “sosyal yönetim” 

(social management). Bu alt boyutlar aĢağıda kısaca tanımlanmıĢtır: 

i. Özfarkındalık: KiĢi duygusal açıdan kendi eksikliklerini ve ihtiyaçlarını 

bilmesidir (Çetinkaya ve Alparslan, 2011). Duygusal farkındalığın içeriğini 

güçlendiren en önemli kavram ise motivasyon kavramıdır. KiĢinin kendi 

kendini motive edebilmesi duygularının farkındalığı ile mümkündür. 

Duyguların farkında olma yeteneği, duygusal zekânın dört alt boyutu 

içerisinde zihinsel süreçlerle diğerlerine göre daha fazla ilgilidir.  

Duyguların neden kaynaklandıkları, farklı duygular arasındaki iliĢkilerin ne 

olduğu, duyguların bir aĢamadan diğerine nasıl geçiĢ yaptığı ve bütün 

bunların nasıl ifade edileceği, bu beceriyi kullanmanın bir sonucudur 

(Caruso ve Salovey, 2007: syf. 100). Bir baĢka yönüyle özfarkındalık, 

kiĢinin verdiği kararlarının ve yaptığı hareketlerinin sorumluluğunu 

üstlenme ve verdiği sözleri sonuna kadar yerine getirme ile ilgilidir 



30 

 

(Goleman, 1995: syf. 348). KiĢinin kendi duygularının farkında olması 

kendi duygularını yönetebilmesi için vazgeçilemez bir koĢuldur. 

ii. Özyönetim: Duygusal zekânın bu boyutu kiĢinin kendi duygularını kontrol 

ederek dürüst, açık ve tutarlı davranmasıyla ilgildir. Özyönetim aracılığıyla 

birey değiĢimlere daha kolay uyum sağlayabilmekte ve inisiyatif alma 

adına daha rahat performans sergilemektedir (Özarslan ve ark., 2009). 

Kontrol altına alınmıĢ bireysel tutkular kiĢilerin düĢüncelerini, kararlarını 

ve değerlerini yönlendirmede etkin rol üstlenerek ona bilgeliğe giden yolun 

kapısını açabilmektedir. Ancak duygusal yönetim hakkıyla sağlanamazsa 

kiĢinin kolay bir Ģekilde hedeflerinde uzaklaĢtığı gözlemlenmektedir 

(Goleman, 1995: syf. 25). Özyönetim bağlamında baĢarılı olan bireylerin 

hedeflerini tanımlama, doğru tercihlerde bulunma ve kaynakları etkin 

kullanma noktasında öne çıktıkları gözlemlenmektedir (Çetinkaya ve 

Alparslan, 2011).                                                                                                                                  

iii. Sosyal farkındalık: Sosyal farkındalık kiĢinin baĢkalarının duygularını 

farkedebilmesi, tanımlayabilmesi, yorumlayabilmesi demektir. Kendi 

duygularının farkında olan ve bu duyguları yönetebilen bir birey için 

karĢısındakilerin duygularını farkedebilme çok daha kolay olacaktır. Bir 

manası empati olan sosyal farkındalık, kiĢinin kendisini baĢkasının yerine 

koyup, karĢısındakinin hislerini ve yaĢadıklarını anlayabilme becerisine 

denmektedir (Onay, 2011). Goleman’a (1995) göre empatinin kökeni 

özfarkındalıktır, birey duyguları ne ölçüde açıklayabilirse o ölçüde 

baĢkalarının hislerini de okumayı becerecektir (syf. 137). Bireyin 

etrafındaki diğer bireylerle etkili iletiĢim kurmasını sağlayan sosyal 

farkındalık becerisi, bireyin diğer bireylerin yüz ifadelerinden, olaylar 

karĢısındaki duruĢlarından ve diğer kiĢilerle konuĢurken kullandıkları ses 

tonlarından duygularını saptamayı ihtiva etmektedir (Caruso ve Salovey, 

2011). 

iv. Sosyal yönetim: Sosyal yönetim, bireylerin karĢılıklı iliĢkilerini etkili bir 

Ģekilde yönetebilme becerisi olarak tanımlanmaktadır. Bu alt boyut aslında 

diğer duygusal zekâ boyutlarının ürüne dönüĢmüĢ halidir (Özarslan ve ark., 

2009). Sosyal iliĢki yönetiminde önemli rol oynayan sosyal yetenekler 

çatıĢma yönetimi, sorunları yumuĢatma, çalıĢma arkadaĢlarını ikna etme ve 

seçimlerde bulunma gibi konularda bireylere yardımcı olmaktadır (Günsel 
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ve ark., 2008). Sosyal becerileri yüksek olan kiĢilerin girdikleri ortamlarda 

rahat iletiĢim kurabildikleri, karĢısındaki kiĢilerin tepkilerini ve hislerini 

rahatça okuyabildikleri ve böylece onları ve olayları kolayca çekip-

çevirebildikleri gözlemlenmektedir. Bunun yanında mevcut tartıĢmaların 

üstesinden gelebilme bakımından da oldukça maharetli oldukları altı çizilen 

baĢka bir gerçektir (Doğan ve Demiral, 2007). 

 

 

ġekil 3.3. Duygusal Zekâ’nın Dört Boyutu 

 

Özetle, özfarkındalık, evvela, bireyin kendi derin duygularını 

anlayabilme, bu duyguları doğru olarak değerlendirme ve bu duyguları doğal bir 

Ģekilde ifade etme becerisidir (Mayer ve ark., 1999; Wonga ve Law, 2002). Ġkinci 

olarak, özyönetim bireyin farkına vararak tanımladığı duyguları değiĢik amaçlara 

ulaĢma doğrultusunda kullanabilme becerisidir (Mayer ve Salovey, 1997). Yine, 

özfarkındalık bireyin düĢüncelerini ve davranıĢlarını etkileyen duygular arasında 

ayrım yapabilme becerisi olduğu kabul edilmektedir (Günsel ve Açıkgöz, 2011). 

Üçüncü olarak, sosyal farkındalık bireyin etrafındaki kiĢilerin karmaĢık duygularını 

anlamlandırma, duygu yüklü enformasyonu yapılandırma (bilgiye dönüĢtürme) ve bu 

bilgiyi düzenleyerek bireysel amaçları yerine getirme amacıyla kullanma becerisidir 

(Mayer ve Salovey, 1997). Son olarak, sosyal yönetim bireyin kendi duygularıyla 

birlikte etrafındaki kiĢilerin duygularını yönetme ile ilintilidir. Birey, sosyal 

farkındalık vasıtasıyla tanımladığı sosyal çevreye ait duyguları kendi duygusal 

 

Özfarkındalık 

 

Özyönetim 

Sosyal Farkındalık Sosyal Yönetim 

DUYGUSAL ZEKÂ 
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yönetim becerileriyle bütünleĢtirerek elde ettiği çıktıyı kiĢisel ve toplumsal geliĢim 

doğrultusunda kullanabilmektedir (Wonga ve Law, 2002). 

3.3.2. Duygusal Zekâ’nın İki Boyutu 

Literatürde oldukça fazla akademisyen tarafından kabul edilen dörtlü 

kategorizasyondan baĢka geliĢtirilmiĢ olan gruplandırmalar ya da tipolojiler 

mevcuttur. Örneğin, Reus ve Liu (2004)’ nun geliĢtirmiĢ oldukları kategorizasyon bu 

çalıĢma bağlamında önem arzetmektdir. Zira bu kategorizasyon duygusal zekânın 

yeni ürün geliĢtirme projeleri gibi aĢırı bilgi odaklı çalıĢma gruplarında ölçülmesine 

olanak sunmaktadır. Adı geçen iki akademisyen bu tip çalıĢma ortamlarında 

duygusal zekâyı iki boyuta indirgemiĢlerdir (bkz. ġekil 3.4): i) özfarkındalık ve 

sosyal farkındalığı bünyesinde barındıran “duygusal farkındalık” (emotional 

recognition) ve ii) özyönetim ve sosyal yönetimi bünyesinde barındıran “duygusal 

yönetim” (emotional regulation). Bu yeni alt boyutları teker teker tanımlayacak 

olursak: 

i. Duygusal Farkındalık: Duygusal farkındalık bireyin kendi ve etrafındaki 

kiĢilerin duygularını algılama manasına gelmektedir. Böylece, birey hem 

kendi hem de etrafındaki kiĢilerin potansiyelleri hakkında detaylı 

değerlendirmelerde bulunabilmektedir (Reus ve Liu, 2004; Aruna ve ark., 

2011). 

ii. Duygusal Yönetim: Duygusal yönetim ise bireyin kendi duygularını ve 

etrafındaki kiĢilerin duygularını yönetebilmesi demektir (Reus ve Liu, 

2004). Böylece, birey hem kendi hem de etrafındaki kiĢilerin 

potansiyellerini hedefleri doğrultusunda kullanabilmektedir (Cote ve 

Miners, 2006; Mayer ve Salovey, 1997). 
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ġekil 3.4. Duygusal Zekâ’nın Ġki Boyutu 

Özetle, duygusal farkındalık bireyin kendi ve etrafındaki insanların 

duygularınının farkında olma (Reus ve Liu, 2004; Aruna ve ark., 2011),  duygusal 

düzenleme ise bireyin kendi duygularını ve diğer insanların duygularını 

yönetebilme becerisidir (Reus ve Liu, 2004). Bu çalıĢma, duygusal zekânın 

bireysel adaptasyon performansı üzerindeki etkisini deneysel olarak açığa 

çıkarırken, Reus ve Liu (2004) tarafından geliĢtirilen ikili duygusal zekâ 

kategorizayonunu kullanmıĢtır. 

Duygusal 
Farkındalık 

Duygusal 
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4. BİREYSEL ADAPTASYON PERFORMANSI 

Bireysel performans örgütsel etkinliği direkt olarak etkileyen bireysel 

davranıĢların sonucudur (Shoss ve ark., 2012). 1990’lara kadar bireysel performansın 

iki ana yüzü (facet) olduğu literatürde genel olarak kabul görmekteydi (bkz. ġekil 

4.1). Bunlar görev performansı ve bağlamsal performanstır (Han ve Williams, 2008). 

Fakat çevresel belirsizlik, görev karmaĢası ve hızlı değiĢim gibi modern iĢ yaĢamı 

olgularının yükseliĢi bu iki performans değerlendirme yüzünün yeterliliklerinin 

sorgulanmasına neden olmuĢtur (Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012). Çevresel 

değiĢikliklerin devamlı ve çeĢitli Ģekillerde olması ve bunların iĢ yaĢamı üzerindeki 

doğal etkisi, firma çalıĢanlarının performanslarını yeni bir biçimde 

değerlendirilmesinin yolunu açmıĢtır (Griffin ve Hesketh, 2003). Bu doğrultuda, son 

dönemlerde akademik camiada yeni bir bireysel performans değerlendirme yüzü olan 

bireysel adaptasyon performansının geliĢtirilmesine ağırlık verilmeye baĢlanmıĢtır 

(ör., Allworth ve Hesketh, 1999; Schrub ve ark., 2011; Hesketh ve Neal, 1999; 

Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012). Görev performansı iĢ tanımında açıkça 

belirtilen kurallarla ilgilidir (Han ve Williams, 2008; Shoss ve ark., 2012). Bağlamsal 

performans örgütsel kültüre katkıda bulunan davranıĢlarla ilgilidir (Han ve Williams, 

2008; Shoss ve ark., 2012). Bireysel adaptasyon performansı ise Ģu Ģekilde 

tanımlanmaktadır (Allworth ve Hesketh, 1999): “görevle ilgili olarak sergilenen 

davranıĢların değiĢimle baĢa çıkabilecek nitelikte olması ve bireyin çeĢitli meslekler 

arasında geçiĢ yaparken mevcut bilgisini dönüĢtürerek yeni mesleki talepler 

doğrultusunda kullanabilme potansiyelidir (syf. 98).”  
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ġekil 4.1. Performans Yüzeyleri 

 

Fen bilimlerinde fazlasıyla kullanılan adaptasyon kavramı “canlıların 

doğal ortamlarında baĢarılı bir Ģekilde yaĢamasını sağlayan kalıtsal değiĢiklik” 

Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Buna göre, adaptasyon doğal yaĢam alanına uyarlanma 

becerisi olarak ele alınmaktadır. Bireyler adaptasyon sayesinde çevresel değiĢimi 

özümseyerek düĢünce ve davranıĢlarını değiĢim yönünde güncellemekte ve böylece 

hayatlarını sürdürmektedirler. Firmalar da, bireyler gibi, varlıklarını sürekli kılan 

unsurları/kaynakları etkin bir biçimde belirleyerek büyümelerini ve geliĢmelerini 

daim kılmak zorundadırlar. Bunun için ise çevrelerinden gelen yeni/orijinal sinyalleri 

doğru algılayarak onları öncelikle yorumlama, sonrasında ise eylemlerine yansıtma 

becerisini destekleyecek norm ve inanç sistemleri geliĢtirmelidirler. Duruma göre, bu 

sistemler firmaların ya sürekli değiĢen çevreye uyum  sağlamasına olanak tanıyarak 

bu yeni çevrede daim olmalarını sağlayacak ya da bu değiĢen çevreye ayak 

uydurmalarına engel olarak bir süre sonra yok olmalarına neden olacaktır (Apaydın, 

2007). Ġkinci seçeneğin karamsar tablosundan ötürü, yakın geçmiĢe kadar firmaların 

değiĢim anlayıĢı yavaĢ ama sürekli iken, günümüzde pek çok firma iletiĢim 

teknolojilerindeki hızlı geliĢimden ötürü sürekli ve hızlı yeniliğe, radikal değiĢime ve 

maksimum düzeyde adaptasyona odaklanmaktadır. Örneğin, firmaların hızlı ve 

baĢarılı yenilik ortaya koyma becerileri onların halihazırda mevcut olan müĢterileri 
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elde tutmalarına ve daha fazla müĢteriyi çekmelerine imkan sunmaktadır (Çifçi, 

2012). 

 

Adaptasyon klasik manasıyla bireyin gelenek ve adetlere uyum sağlamak 

için davranıĢlarını değiĢtirmesidir (Karaeminoğulları ve ark., 2009). Fakat, 

günümüzde adaptasyon bu manasından sıyrılarak değiĢmek veya değiĢime ayak 

uydurmak anlamını kazanmıĢtır. Burada dikkat edilmesi gereken ince bir nokta ise 

değiĢim kavramı ile adaptasyon kavramının birbirleriyle karıĢtırılmaması 

gerekliliğidir. Adaptasyon bir kavram olarak yeni mana yüküyle birlikte değiĢimi ve 

değiĢime neden olan bütün unsurları kapsamak demektir. Nitekim çevresel değiĢimin 

sürekliliği bireyi çevresel değiĢime uyum sağlamaya zorlamaktadır. Örgütsel ölçekte, 

teknolojik ve müĢteri taleplerindeki değiĢime uyum sağlayamayan firmaların 

rakipleri karĢısında rekabet üstünlüğünü kaybettikleri gözlemlenmektedir. Adaptif 

performansları üst düzeyde olan firmaların ise tehditleri fırsata dönüĢtürdükleri ve 

mevcut yönetim sistemlerini tasarladıkları strateji doğrultusunda güncelleyerek 

varlıklarını etkin bir biçimde sürdürdükleri yapılan araĢtırmalar neticesinde elde 

edilen önemli bulgular arasındadır (Apaydın, 2007). 

4.1. Bireysel Adaptasyon Performansı’nın Sekiz Boyutu 

Adaptasyon performansı öğrenme ile oldukça yakından iliĢkilidir. Birey 

öğrenme aracılığıyla yeni beceriler geliĢtirerek bunları uygulamaya geçirmekte ve 

görevin gerektirdiği değiĢiklikler doğrultusunda performans sergilemektedir (Han ve 

Williams, 2008). Özünde bireyin dıĢında baĢlayan değiĢim birey tarafından öncelikle 

içselleĢtirilmekte sonrasında ise dıĢtaki değiĢime bu içselleĢtirme aracılığıyla cevap 

verilmektedir (Shoss ve ark., 2012). Bu bağlamda, bireysel adaptasyon peformansı 

bilhassa dinamik iĢ ortamlarında kiĢilerin sergiledikleri davranıĢlardaki düzeltici 

eylemlerle de yakından ilgildir (Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012; Pulakos ve 

ark., 2000).  

 

Performans çok yüzlü bir değiĢkendir (Rode ve ark., 2007). Performansın 

çok yüzlü olma sebebi çalıĢanların takım faaliyetlerinde baĢarılı olmasına ve 

firmanın hedeflerine ulaĢmasına katkıda bulunma adına birçok farklı yolun mevcut 

olmasıdır (Cote ve Miners, 2006). Bireysel adaptasyon performansı üzerine yapılan 
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çalıĢmların öncüsü Pulakos ve meslektaĢlarıdır. Pulakos ve ark. (2000) bireysel 

adaptasyon performansını sekiz boyuta ayırarak incelemiĢtir. Bu boyutlar sırasıyla 

Ģunlardır (bkz. ġekil 4.2.): belirsiz iĢ durumlarıyla baĢa çıkma (dealing with 

uncertain work situations), problemleri yaratıcı bie Ģekilde çözme (solving problems 

creatively), yeni görevlerin, teknolojilerin ve prosedürlerin öğrenilmesi (learning 

new tasks, technologies, and procedures), kiĢilerarası adaptasyon sergileme 

(demonstrating interpersonal adaptability), kültürel adaptasyon sergileme 

(demonstrating cultural adaptability), fiziksel adapyasyon sergileme (demonstrating 

physically oriented adaptability), iĢ stresini yönetme (handling work stress) ve acil 

durumları ya da kriz durumlarını yönetme (handling emergencies or crisis situations). 

  

 

ġekil 4.2. Bireysel Adaptasyon Performansı’nın Sekiz Boyutu 

 

4.2. Bireysel Adaptasyon Performansı’nın Dört Boyutu 

Bu kategarizasyonu baz alan Charbonnier-Voirin ve ark. (2010) bireysel 

adaptasyonu beĢ boyutta değerlendiren bir ölçek geliĢtirmiĢlerdir. Bu beĢ boyut 

sırasıyla Ģunlardır: (i) krizlerin üstesinden gelme (handling emergencies), (ii) stresin 

üstesinden gelme (handling work stress), (iii) yaratıcı problem çözme (solving 

problems creatively), (iv) öğrenme (learning) ve (v) bireylerarası adaptasyon 

(interpersonal adaptability).  
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Bu çalıĢma yeni ürün geliĢtirme projelerinde çalıĢan kiĢilerin duygusal 

zekâlarının bireysel adaptasyon performanslarına olan etkisini deneysel olarak test 

etme amacı güttüğünden adı geçen beĢ boyutlu ölçeğin kullanılması uygun 

görülmüĢtür. Bu maksatla bireysel adaptasyon performansı ölçeği yeni ürün 

geliĢtirme projeleri bağlamında kısmi modifikasyona tabii tutulmuĢtur (bkz. syf. 42). 

Daha net bir ifadeyle, bu çalıĢmada bireysel adaptasyon performansı Ģu dört boyut 

aracılığıyla ölçülmüĢtür (bkz. ġekil 4.3): (i) kriz yönetimi, (ii) yaratıcı problem 

çözme, (iii) öğrenme, and (iv) bireylerarası adaptasyon. Bu alt boyutlara teker teker 

değinecek olursak: 

i. Kriz yönetimi: Krizlerin veya acil durumların üstesinden gelme bireylerin 

bu durumlar karĢısında geliĢtirdikleri tepkilerle iliĢkilidir (Charbonnier-

Voirin ve Roussel, 2012). Bireyler bu tip durumlardan, makul yolları 

kullanarak, ne kadar hızlı bir biçimde kurtulursa o kadar baĢarılı olacaktır. 

Bireyler yaptıkları çalıĢmalarda, sürdürmekte oldukları projelerde, kısaca iĢ 

hayatlarının her alanında ve her anında ansızın ve beklenmedik bir Ģekilde 

ortaya çıkabilen kriz durumlarıyla her daim karĢılaĢmaktadırlar. Bu tür 

durumlarla baĢa çıkabilme baĢarısı, ancak o anda gösterilen makul 

tepkilerle ölçülebilmektedir. Verilen tepkilerin hızı ve dengeli olması, o 

krizin veya acil durumun en az zararla atlatılmasını veya fırsata 

dönüĢtürülmesini sağlayacaktır. Beklenmedik durumlar karĢısında yeterli 

ölçüde düĢünülmeden verilen kararların niteliği (baĢarılı veya baĢarısız 

olması), günümüz literatüründe bir performans değerleme kriteri haline 

dönüĢtürülen “kriz yönetimi” aracılığıyla anlaĢılacağı düĢünülmektedir. 

Zira ani olarak geliĢtirilen tepkilerin dengeli olması gelecek adına hem 

bireye hem de firmaya büyük katkı sağlayacaktır. 

ii. Yaratıcı problem çözme: Yaratıcı problem çözme, karmaĢık, değiĢik ya 

da iyi tanımlanmamıĢ problemlerle baĢa çıkabilmek için uygun ve orijinal 

çözümler geliĢtirebilme ve yeni çözümler keĢfedebilme becerisidir 

(Pulakos ve ark., 2000). Yaratıcı sorun çözebilme becerisinin özünde 

oluĢan çeliĢkilerin yenilikçi tepkiler geliĢtirilerek çözümlenebilirliği vardır. 

Bireylerin iĢ yaĢamlarında karĢılaĢtıkları büyük veya küçük çaplı 

problemlere hızlı çözüm üretebilmeleri, onların bu  problemleri doğru 
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tanımlayabilmeleri ve iyi analiz edebilmeleri ile ilgilidir. ÇalıĢanların 

problemler karĢısında geliĢtirdikleri orijinal çözme becerileri onları her 

daim diğerleri karĢısında bir adım öne taĢıyacaktır. 

iii. Öğrenme: Öğrenme, bireylerin bilgiyi elde etmesini etkileyen biliĢsel 

yapıların, zekânın, tecrübenin, geçmiĢten gelen ve duruma özel olan ihtiyaç 

ve güdülerin bir fonksiyonu olarak kabul görmektedir (Yıldırım, 2006). 

Bireysel adaptasyon bağlamında öğrenme gelecekte gerçekleĢmesi 

muhtemel olan görev tanımlarındaki değiĢime, Ģimdiden süregiden 

planlamalara ve personel geliĢim programlarına katılarak, ayak uydurma ile 

alakalıdır (London ve Mone, 1999). Bireyler üyesi oldukları takım içinde 

öğrenmeyi devamlı kılmaya çalıĢmaktadırlar. Takımlar ise üyeleri arasında 

ortak sorumluluk duygusunun geliĢimini teĢvik ederek, onların öğrenme 

becerilerini ortaya çıkararak geliĢtirmlerine yardımcı olmaktadır. Sonuçta 

her bir takım üyesi farklı görüĢlerini birbirleriyle paylaĢarak örgütsel 

öğrenmeye katkıda bulunmaktadır (Yıldırım, 2006).  

iv. Bireylerarası adaptasyon: Bireylerarası adaptasyonda ise bireylerin, 

özelikle takım üyelerinin geniĢ bir yelpazede iĢ arkadaĢlarıyla etkili olarak 

çalıĢabilmesi ile alakalıdır (Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012). Nitekim 

birbirileriyle uyum sağlayabilmiĢ bireylerin çalıĢmaları çok daha 

verimlidir. KarĢılıklı rahat iletiĢim kurabilen, gerektiği taktirde toplu halde 

istiĢare edebilen ve birbirlerinin eksikliklerini kapatabilen bireylerin olduğu 

iĢ ortamlarında bireylerarası adaptasyon performansını oldukça yüksek bir 

seviyede olduğu söylenebilir. 
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ġekil 4.3. Bireysel Adaptasyon Performansı’nın Dört Boyutu 

 

Toparlayacak olursak, evvela, acil durumlarla baĢa çıkabilme bireylerin 

krizlerle ya da acil durumlarla ne oranda hızlı ve baĢarılı bir biçimde baĢa 

çıkabildiğinin değerlendirilmesinde kullanılmaktadır. Ġkinci olarak, yaratıcı problem 

çözme bireylerin karmaĢık durumların üstesinden hangi metotları veya fikirleri 

kullanarak geldikleriyle alakalıdır. KarmaĢık durumlara veya beklenmedik 

problemlere karĢı geliĢtirilen orijinal çözümler bireysel adaptasyon performansının 

bir alt boyutu olarak literatürde kendisine yer bulmuĢtur. Üçüncü olarak, öğrenme 

bireyin değiĢen çevresel taleplerin mesleki tanımlarda ne gibi değiĢimlere neden 

olacağını önceden sezerek bu doğrultuda kendisini güncellemesiyle alakalıdır. Son 

olarak, kiĢilerarası adaptasyon bireylerin, bilhassa takım çalıĢması esnasında, diğer 

takım üyeleriyle ne ölçüde iĢbirliğine girdikleri onlarla nasıl uyumlu çalıĢtıkları ile 

ilintilidir.   

Kriz yönetimi Yaratıcı problem çözme 

Öğrenme Bireylerarası adaptasyon 

Bireysel Adaptasyon 
Performansı 
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5. HİPOTEZ GELİŞTİRME  VE ARAŞTIRMA MODELİ 

Popüler ilgiye rağmen, genel bağlamda, duygusal zekânın performans ile 

arasındaki iliĢkisini değerlendiren herhangi bir akademik çalıĢma, hususi bağlamda 

ise yeni ürün geliĢtirme takımlarında/projelerinde, mevcut değildir (Akgün ve ark., 

2011; Carmeli ve Josman, 2006; Cote ve Miners, 2006; Jordan ve ark., 2002; 

Kidwell ve ark., 2011). Daha geniĢ çapta bazı araĢtırmacılar tarafında yapılan birkaç 

çalıĢma duygusal zekânın bireysel performansla iliĢkisini bulmuĢ olmasına rağmen 

(Brackett ve ark., 2004; Rode ve ark., 2007), herhangi bir çalıĢmanın duygusal zekâ 

ile bireysel performansın üç yüzünü oluĢturan görev performansını, bağlamsal 

performansı ve, yeni olarak, bireysel adaptasyon performansını değerlendirdiği 

bilinmemektedir (Farrelly ve Austin, 2007). Bu yüzden, bu çalıĢma kendisine 

literatürdeki bu boĢluğu doldurma gibi bir temel amaç seçerek, deneysel olarak 

duygusal zekânın henüz literatürde emekleme döneminde olan bireysel adaptasyon 

performansı üzerindeki etkisini ortaya çıkarmaya çalıĢmaktadır. 

 

Bir grup akademisyen (ör., Kelly ve Barsade, 2001; Akgün ve ark., 2011) 

bireylerin bilgi ve becerileriyle birlikte duygularını da iĢ ortamlarına taĢıdıklarının 

altını çizmektelerdir. Bu bağlamda, yeni ürün geliĢtirme projeleri, karakteristik 

olarak, güçlü sosyal etkileĢimleri gerektirir ki bu etkileĢimler duyguların hasıl olma 

sebebidir (Hoegl ve Parboteeah, 2007; Reus ve Liu, 2004). Örgütsel öğrenme 

kuramına dayalı olarak yapılan akademik çalıĢmaların önemli bir kısmı güçlü sosyal 

etkileĢimin daha iyi öğrenme ve adaptasyon performansı ile ilgili olduğunu 

vurgulamaktadır. Bu iliĢki bilhassa karmaĢanın, türbülansın ve belirsizliğin hakim 

olduğu iĢ kollarında daha da belirgindir (Clarke, 2010). Bu bağlamda, bir grup 

akademisyenin (ör., Han ve Williams, 2008; Pulakos ve ark., 2000; Pulakos ve 

Schmitt, 2002) temel fikir birliği Ģudur: dinamik iĢ ortamlarında bireysel adaptasyon 

performansı yeni bilgi ve becerilerin edinilmesi ve uygulamaya geçirilmesi ile 

yakından iliĢkilidir. Öğrenme ve adaptasyon aracılığıyla bireyler çevresel 

gereksinimler doğrultusunda  davranıĢlarında düzeltici eylemlere giriĢmekte ve daha 

hızlı karar alarak eyleme geçmektedirler (Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012). 
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Yeni ürün geliĢtirmenin baĢarısı bireylerin sahip oldukları bilgiyi 

birbirleriyle etkileĢime girerek iĢlemelerine bağlıdır. Sosyal etkileĢim olarak 

tanımlanan bu süreç boyunca birçok farklı duygu biraraya getirilerek takım 

çalıĢmasında kullanılmaktadır. Sosyal etkileĢim esnasında bireyler kendi duygularını 

yüz, ses ve vücut lisanı aracılığıyla takım arkadaĢlarıyla paylaĢmaktadırlar. Bu 

Ģekilde, birbirlerinin tavır, davranıĢ ve niyetleri hakkında önemli ipuçları elde ederek 

daha baĢarılı performans sergileyebilmektedirler (Rafaeli ve Sutton, 1987). Yüksek 

duygusal zekâ bireyin kendi duygularını ve baĢkalarının duygularını tanımlayarak 

onları yönetme ile ilgildir (Günsel ve Açıkgöz, 2011) ve bu bireysel beceri baĢarılı 

bir performansa etki edenine dönüĢtürülebilmektedir (Cote ve Miners, 2006). 

Özelikle, yeni ürün geliĢtirme takımları gibi bilgi-yoğun iĢlerde faal olan kiĢilerin 

duygusal zekâlarını iyi kullanmaları neticesinde iĢlerine fazlasıyla adapte olarak 

baĢarıyı yakaladıkları düĢünülmektedir. 

 

Literatür kiĢisel geliĢim ve iĢ baĢarısında “bireylerin nasıl düĢünüp, nasıl 

davrandıklarını anlama noktasında” duygusal zekânın hayati bir öneme sahip olduğu 

fikri ile doludur (Chopraa ve Kanjib, 2010; Cote ve Miners, 2006). Bu doğrultuda, bu 

çalıĢmayla duygusal zekânın bireysel adaptasyon performansı üzerinde etkin olduğu 

varsayılmaktadır. Bu varsayım arkasında ise iki ana sebep yatmaktadır. Birinci 

neden, yeni ürün geliĢtirme projeleri diğer iĢ kollarında daha fazla belirsizlikle ve 

karmaĢayla haĢir neĢir olmasıdır (Akgün ve ark., 2007), bu yüzden yeni ürün 

geliĢtirme takımları farklılaĢan beklentilere adapte olmak zorundadırlar (Rode ve 

ark., 2007). Ġkinci neden, yeni ürün geliĢtirme takımları faaliyetlerinin büyük 

çoğunluğunda kendi kendilerini yönlendirme odaklıdır ve diğer çalıĢma 

alanlarının/birimlerinin aksine yüksek seviyede özerkliğe sahipdirler (Rode ve ark., 

2007). Bu çalıĢma duygusal zekânın iki alt boyutunun bireysel adaptasyon 

performansının dört alt boyutuyla iliĢkili olabileceğini iddia etmektedir. 

Detaylandıracak olursak, yeni ürün geliĢtirme projelerinde görev alan bireylerin 

duygusal farkındalık ve duygusal yönetim becerileri onların krizlerin üstesinden 

gelmelerinde, yaratıcı problem çözmelerinde, görev bağlamında öğrenmelerinde ve 

bireylerarası adaptif performans sergilemelerinde yardımcı olacaktır (bkz. ġekil 5.1). 
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Hipotez 1: Yeni ürün geliĢtirme projelerinde, duygusal zekânın bir 

altboyutu olan duygusal farkındalık, bireysel adaptasyon performansının altboyutları 

olan 1a) kriz yönetimi, 1b) yaratıcı problem çözme, 1c) öğrenme ve 1d) bireylerarası 

adaptasyon ile pozitif ve anlamlı iliĢkilidir. 

 

 Hipotez 2: Yeni ürün geliĢtirme projelerinde, duygusal zekânın bir 

altboyutu olan duygusal yönetim, bireysel adaptasyon performansının altboyutları 

olan 1a) kriz yönetimi, 1b) yaratıcı problem çözme, 1c) öğrenme ve 1d) bireylerarası 

adaptasyon ile pozitif ve anlamlı iliĢkilidir. 
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6. ARAŞTIRMA TASARIMI 

ÇalıĢma kapsamında ġekil 7’de sergilenen modelin test edilmesi 

maksadıyla “yapısal eĢitlik modeli” (YEM) kullanılmıĢtır. YEM, birincil kuĢak 

analizlerin ─ örneğin “ayrıĢtırıcı analiz” (discriminant analysis) ─ tek baĢlarına 

kullanılması neticesinde ortaya çıkan kısıtların üstesinden gelmek maksadıyla ikincil 

kuĢak analiz olan ve “çok değiĢkenli analiz” (multivariate analysis) adıyla anılarak 

bilhassa son birkaç on yıldır yoğun olarak kullanılmaktadır. YEM’in ayırıcı niteliği 

birçok bağımlı değiĢken ile bağımsız değiĢkeni aynı model dâhilinde analiz etme 

imkânı sunmasıdır (Chin, 1998). Böylece, bir model dâhilinde bir araya getirilen ve 

çok karmaĢık bir durum arzeden çok sayıdaki bağımlı ve bağımsız değiĢken YEM 

vasıtasıyla eĢzamanlı olarak analize tabi tutulabilmektedir. 

6.1. Ölçekler 

Herhangi bir araĢtırmacı çalıĢmasında yer alan hipotezleri test etmek 

amacıyla geçmiĢte yapılmıĢ olan çalıĢmalarda geliĢtirilen ölçekleri ya direkt 

kullanarak ya da modeline uygun bir biçimde onları uyarlayarak araĢtırma sorularına 

cevaplar aramalıdır (Churchill, 1979). Zira gereksiz yere geliĢtirilecek yeni ölçekler 

hem kısmi karmaĢaya yol açacak hem de yeni bulguların ortaya çıkarılmasına engel 

teĢkil edecektir (Segars, 1997). Bu doğrultuda, bu çalıĢmanın iskeletini teĢkil eden 

iki “gizil değiĢken” (latent variable) olan duygusal zekâ ve bireysel adaptasyon 

performansı ─ daha önce değiĢik akademisyenler tarafından geliĢtirilen ölçekler 

kullanılarak analiz edildiklerinden ─ bu çalıĢmada daha önceden geliĢtirilmiĢ olan 

ilgili ölçeklerden en uygun olanları seçilerek faydalanılmıĢtır. Ayrıca, bu çalıĢmanın 

modeli Kleijnen ve ark.’nın (2007) çalıĢmalarına paralel olarak, tüm değiĢkenler için, 

“yansıtıcı ölçüm modeli” (reflective measurement model) kullanılarak 

kurgulanmıĢtır.  

 

Bu çalıĢma kapsamında kullanılan gizil değiĢkenleri tanımlayan tüm 

“belirgin değiĢkenler”in (manifest variables) katılımcılar tarafından 
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değerlendirilmesinde 7-noktalı likert ölçeği kullanılmıĢtır. Buna göre, Veri Toplama 

Formu’nda belirgin değiĢkenlere karĢılık gelen değerler 1-7 aralığında kısıtlanmıĢtır. 

Bu değerlerin iki uç noktasında yer alan 1 “veri öğesi” (data item) ve 7 veri öğesinin 

manaları sırasıyla Ģöyledir: “1: kesinlikle katılmıyorum” ve “7: kesinlikle 

katılıyorum”. Veri Toplama Formu’nda yer alan ilgili belirgin değiĢkenlere Tablo 

1’de yer verilmiĢtir. Ölçeklerin kısa bir özeti ise aĢağıda yer almaktadır. 

 

Duygusal Zekâ. Mayer ve Salovey’in (1997) dört boyutlu değiĢkenine 

dayanarak Wong ve Law (2002) tarafından litaratüre kazandırılan ve yaygın olarak 

kullanılan duygusal zekâ ölçeği bu çalıĢma kapsamında katılımcılara sunulmuĢtur. 

Adı geçen dört boyut sırasıyla Ģunlardır: (i) özfarkındalık, (ii) özyönetim, (iii) sosyal 

farkındalık ve (iv) sosyal yönetim. Wong ve Law (2002) duygusal zekâyı dört boyut 

ve on altı belirgin değiĢken ile ölçmüĢ olmasına karĢın, bu çalıĢmada ilgili değiĢken, 

Reus ve Liu’nin (2004) yeni ürün geliĢtiren takımlarda kullanılmak üzere orijinal 

dört boyutu iki boyuta indirgeyiĢi doğrultusunda, iki boyut ve 10 belirgin değiĢken 

ile ölçülmüĢtür. Adı geçen iki boyut sırasıyla Ģunlardır: (i) duygusal farkındalık ve 

(ii) duygusal yönetim. Daha net bir ifadeyle, bizim çalıĢmamızda da hedef kitle yeni 

ürün geliĢtirme projelerinde görev alan kiĢiler olduğundan Reus ve Liu’nin (2004) iki 

boyutuna Wong ve Law’ın (2002) on belirgin değiĢkeni adapte edilerek duygusal 

zekâ ölçülmüĢtür. 

 

Bireysel Adaptasyon Performansı. Pulakos ve ark. (2000) bireysel 

adaptasyon performansını yaygın olarak kullanılan iki performans çeĢidine ek olarak, 

üçüncü bir performans ölçüm çeĢidi olacak Ģekilde yazında ilk olarak holistik bir 

bakıĢ açısıyla ele alarak sekiz boyutlu bir değiĢken tanımlamıĢlardır. Charbonnier-

Voirin ve ark. (2010) ise adı geçen çalıĢmayı temel alarak bireysel adaptasyon 

performansının ölçülmesinde kullanılmak üzere bir ölçek geliĢtirmiĢlerdir. 

Bahsedilen çalıĢmada maddeler halinde yukarıda sıralanan sekiz boyutun sadece beĢi 

kullanılmıĢtır. Bu beĢ boyut sırasıyla Ģunlardır: (i) krizlerin üstesinden gelme, (ii) 

stresin üstesinden gelme, (iii) yaratıcı problem çözme, (iv) öğrenme ve (v) 

bireylerarası adaptasyon. Bu çalıĢmada Charbonnier-Voirin ve ark. (2010) tarafından 

geliĢtirilen beĢ boyut on dokuz belirgin değiĢkenden oluĢan bahsedilen ölçek bireysel 

adaptasyon performansının ölçülmesinde kullanılmıĢtır. 
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6.2. Örneklem 

Modeli oluĢturan değiĢkenleri ölçmek için sorular orjinal olarak ortaya 

konuldukları dillerden paralel-çeviri yöntemi kullanılmak suretiyle öncelikle bir kiĢi 

tarafından Türkçeye çevrilmiĢ ve daha sonra ikinci bir kiĢi tarafından yeniden 

Ġngilizceye çevrilmiĢtir. Ġki çevirmen, daha sonra, tüm farklılıkları ortaklaĢa 

tartıĢmıĢlardır. Bu iĢlem sonucunda taslak bir Veri Toplama Formu oluĢturulmuĢ ve 

daha sonra, uzman görüĢü olarak, Türkiye’den örgütsel davranıĢ ve inovasyon (ticari 

yenilik) konusunda bilgi sahibi olan iki akademisyen ile yapılan müzakerelerde bu 

Veri Toplama Formu’un mevcut hali değerlendirilerek, formda kısmı revizeler 

yapılmıĢtır. Veri Toplama Formu’nun Türkçe versiyonunun uygunluğu, ilgili 

sektörlerden ikisinde (yazılım ve kimya) tam zamanlı olarak çalıĢmakta olan ve yeni 

ürün geliĢtirme projelerinde yer almıĢ olan dört mühendis aracılığıyla ön-teste tabii 

tutulmuĢtur. Ayrıca, Ġstanbul civarında farklı sektörlerde faaliyet gösteren 

firmalardan rastgele olarak seçilen üç yeni ürün geliĢtiren proje lideri belirgin 

değiĢkenleri içerik ve anlamlılık bakımından değerlendirmiĢlerdir. Ġlgili kiĢiler 

belirgin değiĢkenleri anlama konusunda herhangi bir sıkıntı çekmediklerini beyan 

etmiĢlerdir. Böylelikle, Veri Toplama Formu’ndaki belirgin değiĢkenlerin teyid 

edilme süreci tamamlanmıĢ ve sonrasında formlar araĢtırmacılar tarafından dağıtılıp 

toplanmıĢtır. 

 

Verilerin temin edilmesi bağlamında, araĢtırmanın hedef kitlesini farklı 

firmalarda yeni ürün geliĢtirme projelerinde görev alan mühendisler oluĢturmaktadır. 

Katılımcıların yeni ürün geliĢtirme projelerinde görev alan mühendisler olarak 

seçilmesinin arkasında Kumar ve ark.’nın (1993) Ģu paraleldeki ifadesi yatmaktadır: 

“Ģayet çalıĢmada kullanılan gizil değiĢkenleri ölçen belirgin değiĢkenler 

katılımcıların rolleriyle iliĢkili değilse verilen cevapların hatalı/yanıltıcı olma 

durumu muhtemelen yüksek olacaktır.” Buna bağlı olarak, verilerin 

değerlendirilmesi aĢamasında “tek yanlı kaynak hatası”nı (single source bias) 

minimum düzeye indirgemek amacıyla her bir projeden hem firmanın hem de 

projenin faaliyetleri, finansal durumu, kültürü ve diğer çalıĢanları hakkında yeterli 

bilgiye sahip bir katılımcı talep edilmiĢtir. Bu talebin arkasındaki diğer bir sebep, 

yeni ürün geliĢtirme projelerinde direkt yer alan çalıĢanların büyük sorumluluklar 

yüklenmelerinden ötürü daha bilgili oldukları düĢüncesidir. Böylece, bu kiĢilerin 
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Veri Toplama Formu’ndaki belirgin değiĢkenleri daha tutarlı bir biçimde 

değerlendirmeleri umulmuĢtur.  

 

Katılımcıların belirlenmesinin ardından, her bir katılımcıya çalıĢmaya 

sağlayacağı verinin gizli kalacağı ve bireysel olarak hiçbir Ģekilde sağlayacağı 

verinin kendisini bağlamayacağı bilgisi verilmiĢtir (Podsakoff ve ark., 2003). BaĢka 

bir ifadeyle, her bir katılımcıya sağlayacağı cevapların isimsiz/anonim olarak 

değerlendirileceği ve bu cevaplar ile kendileri arasında herhangi bir bağlantı 

kurulmayacağı konusunda yazılı teminat verilmiĢtir. Bu uyarının yapılma sebebi, 

gizlilik aracılığıyla katılımcıların çalıĢmayı muhtemel misilleme eğilimini 

olabildiğince önlemek ve belirgin değiĢkenleri değerlendirirlerken onlara maksimum 

oranda odaklanmalarını sağlamaktır (Huber ve Power, 1985). Ayrıca, kendileri 

tarafından temin edilecek verilerin anonim olarak değerlendirileceği bilgisi 

kendilerine verilerek, kendilerinden Veri Toplama Formu’nda yer alan belirgin 

değiĢkenleri herhangi bir korku duymaksızın yanıtlamaları beklenmiĢtir. Son olarak, 

katılımcılara Veri Toplama Formu’nda doğru veya yanlıĢ herhangi bir sorunun 

bulunmadığı bilhassa yazılı olarak bildirilmiĢ, bu Ģekilde katılımcıların soruları 

olabildiğince içtenlikle değerlendirmesi sağlanmaya çalıĢılmıĢtır (Podsakoff ve ark., 

2003). 

 

Veri Toplama Formu’ndaki belirgin değiĢkenlerin doğrulanmasını 

takiben, form “kiĢisel olarak yönetilen anket metodu” (personally administrated 

questionnaire method) kullanılarak Ġstanbul merkezli olmak üzere Marmara 

Bölgesi’nde faal olan firmaların yeni ürün geliĢtirme projelerinde görev alan 

katılımcılara araĢtırmacılar tarafından dağıtılarak toplanmıĢtır. ÇalıĢmada Ġstanbul’un 

merkeze konuĢlandırılmıĢ olmasının sebebi bu ilin yeni ürün geliĢtiren firmaların 

merkezinde yer alıyor olmasıdır. BaĢka bir ifadeyle, özelde Ġstanbul ili genelde 

Marmara Bölgesi araĢtırma ve geliĢtirme faaliyetlerinin tüm ülke nazarında yoğun 

olarak yürütüldüğü bir merkez olmasından ötürü veri temininde merkeze 

oturtulmuĢtur. 

 

Veri toplama çalıĢmasına katılmaları için baĢvurulan 198 firmadan 93 

tanesi gönderilen açıklama metnini okuduktan sonra çalıĢmaya katkı 

yapabileceklerini beyan etmiĢlerdir. Bu kapsamda ilgili firmalarda çalıĢmakta olan 
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ve her biri farklı projelerde yer almıĢ olan 269 çalıĢandan dolu olarak Veri Toplama 

Formu bizlere ulaĢtırılmıĢtır. Elimize ulaĢan 269 Veri Toplama Formu’ndan 13 

tanesinin büyük kısmında boĢluklar olduğundan ötürü elenerek analize dâhil 

edilmemiĢtir. Dolayısıyla analize sokulabilecek örneklemimiz, bir kısım firmaların 

birden fazla yeni ürün geliĢtirme projesi mevcut olduğundan, 80 firmadan 

(çalıĢmanın yanıt oranı %40’tır) 256 Veri Toplama Formu olarak belirmiĢtir. 

 

Bu çalıĢmanın örneklemi 256 farklı yeni ürün geliĢtirme projesinde yer 

alan 256 farklı çalıĢandan elde edilmiĢ olan verilerden müteĢekkildir. Katılımcıların 

%74’ü bay, %26’sı ise bayandır. Katılımcıların yaĢıyla ilgili veriler Ģu Ģekildedir: 

katılımcıların %1’i 1950-1959 yılları arası, %4’ü 1960-1969 yılları arası, %12’si 

1970-1979 yılları arası, %74’ü 1980-1989 yılları arasında ve %9’u ise 1990 yılından 

sonra doğmuĢtur. Buna ilaveten, deneyim açısından katılımcılara ait veriler Ģu 

Ģekildedir: %68’i 3-5 yıldır, %20’si 6-9 yıldır, %4’ü 10-15 yıldır, %4’ü 16-19 yıldır 

ve %4’ü 20 yıldan daha fazla bir süredir bu tip iĢlerle meĢguldür. 80 firmanın 

ağırlıklı olarak faal oldukları sektörlere ait istatistikî veriler ise Ģu Ģekildedir: %49’u 

yazılım sektöründe, %22’si iletiĢim ve enformasyon teknolojileri sektöründe, %11’i 

makine ve alet-edavat üretimi sektöründe, %8’i kimya ve ilaç sektöründe, %6’sı 

otomotiv sektöründe ve geriye kalan %4’lük kısım ise diğer sektörlerde (örneğin 

tekstil) faaldirler. 
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7. ANALİZ  

7.1. Ölçüm Geçerliliği ve Güvenirliliği  

Veri toplama iĢleminden sonra, ölçekler geçerlilik ve güvenirliklerinin 

değerlendirilmesi amacıyla bir “arındırma” (purification) iĢlemine tabi tutulmuĢtur 

(Anderson ve Gerbing, 1988; Fornell ve Larcker, 1981). Evvela, SPSS 19.0 programı 

(Statistical Package for the Social Sciences = Sosyal Bilimler için Paket Program) 

kullanılarak mevcut veriler KeĢifsel Faktör Analizi’ne (KFA) (expolarory factor 

analysis) tabi tutulmuĢtur. Analiz sonucunda yorumlanması güç, çok sayıda ve 

iliĢkili orijinal değiĢkenden; bağımsız, kavramsal olarak anlamlı ve az sayıda 

faktörün bulunması amaçlanmıĢtır (Segars, 1997). KFA, duygusal zekâ değiĢkenini 

ölçen veri öğelerinin kontrolü maksadıyla, SPSS 19.0 programında “temel bileĢenler 

analizi” (principle component analysis) seçilip “varimaks döndürme” (varimax 

rotation) yapılarak ve “özdeğer” (eigenvalue) 1 “kesme noktası” (cut-off) alınarak, 

iki değiĢkene ait toplam on veri öğesi için yapılmıĢtır. Ek olarak, eksenlerin 

döndürülmesi iĢlemiyle veri öğelerinin kendi faktörlerindeki yüklerinin artması, 

diğer faktörlerdeki yüklerinin azalması beklenmektedir. Sonuç olarak, öncelikle, 

toplanan verilerin faktör analizine uygunluğunu görmek için, “Kaiser-Meyer-Olkin” 

(KMO) katsayısına bakılmıĢ olup, bu değerin .76 bulunması (.70’den büyük 

olmalıdır) ve “Bartlett küresellik testi” (the Bartlett test of sphericity) neticesinin 

anlamlı olması (p < .000 (χ
2

 (45) = 1095.066)) çalıĢmanın veri setinin keĢifsel analiz 

için uygunluğunu göstermiĢtir. Sonrasında, yapılan analiz sonucunda bütün belirgin 

değiĢkenlerin ait oldukları iki altboyuttaki gizil değiĢkenlere “eĢik seviyeleri”nin 

(threshold levels) üzerinde (.50’den büyük olmalıdır) dağıldıkları gözlemlenmiĢtir. 

Tablo 7.1’de gösterildiği üzere en düĢük faktör yükü .50 iken en yüksek faktör yükü 

.85’tir. 
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Duygusal zekâdan sonra bireysel adaptasyon performansı için de aynı 

prosedürler takip edilerek aynı analizler yapılmıĢtır. Buna göre, toplamda beĢ gizil 

değiĢkene ait olan on dokuz belirgin değiĢkenin geçerliliğini denetlemek maksadıyla, 

SPSS 19.0 programında temel bileĢenler analizi seçilip varimaks döndürme yapılarak 

ve özdeğer 1 kesme noktası alınarak, aynı analiz yapılmıĢtır. Fakat beklentimizin 

aksine 19 ifadenin 18’i beĢ faktör yerine dört faktörün altında toplanmıĢtır. Bu dört 

faktör Ģunlardır: (i) kriz yönetimi (dört belirgin değiĢken), (ii) yaratıcı problem 

çözme (beĢ belirgin değiĢken), (iii) öğrenme (dört belirgin değiĢken) ve (iv) 

bireylerarası adaptasyon (beĢ belirgin değiĢken). Bu sonuca göre, orijinal ölçekte yer 

alan fakat bu çalıĢma kapsamında çıkmayan faktörün “stres yönetimi” olduğu 

anlaĢılmaktadır. Stres yönetiminin ifadeleri diğer faktörlerin altına anlamlı bir 

Ģekilde dağıldığı yapılan değerlendirmeler ıĢığında anlaĢılmıĢtır. Bunun baĢka bir 

anlamı, bu çalıĢma kapsamında stres yönetiminin bireysel bir değiĢken olarak değil 

de diğer bireysel adaptasyon performansı değiĢkenleri aracılığıyla kendisini 

göstermesidir. Daha net bir ifadeyle, stres yönetimi bu çalıĢmada kendisini yaratıcı 

problem çözme ve bireylerarası adaptasyon aracılığıyla göstermektedir. Bu 

kapsamda, bu çalıĢmada, orijinalinin aksine bireysel adaptasyon performansı 

boyutlarında düzeltme yapılmıĢtır. Detaylandırılırsa, stres yönetiminin ikinci ifadesi 

(Serinkanlı olduğumdan dolayı iĢ arkadaĢlarım zor durumlarda sıklıkla bana 

danıĢırlar.) yaratıcı problem çözme altında ve üçüncü ifadesi (Daha deneyimli iĢ 

arkadaĢlarımla konuĢarak aklımdaki sorulara cevaplar ararım.) bireylerarası 

adaptasyon faktörünün altında kendisinin göstermiĢtir. Bu durumların 

değerlendirmesi ilgili kiĢilerce yapıldığında bu iki ifadenin adı geçen gizil 

değiĢkenlerinin bütünlüğünü bozmadığı, onların içerik geçerliliğine zarar vermediği, 

aksine onları güçlendirdiği kanısına varılmıĢtır. Bundan ayrı olarak, stres 

yönetiminin üçüncü ifadesinin de (Aynı anda çok fazla karar vereceğim durumlarda 

sakin kalmayı baĢarırım) diğer bir faktöre yüklendiği görülmüĢtür. Yapılan inceleme 

sonucu bu ifadenin analizden kaldırılmasının uygun olacağına karar kılınmıĢtır. Tüm 

bu düzenlemelerden sonra, evvela, geriye kalan verilerin faktör analizine 

uygunluğunu görmek için, KMO katsayısına bakılmıĢ olup, bu değerin .90 bulunması 

(.70’den büyük olmalıdır) ve Bartlett küresellik testi neticesinin (the Bartlett test of 

sphericity) p < .000 (χ
2

 (153) = 2223.598) anlamlı olması çalıĢmanın veri setinin 

keĢifsel analiz için uygunluğunu göstermiĢtir. Sonrasında, yapılan analiz sonucunda 

bütün belirgin değiĢkenlerin ait oldukları dört altboyuttaki gizil değiĢkene (.50’den 
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büyük olmalıdır) dağıldıkları gözlemlenmiĢtir. Tablo 7.2’de gösterildiği üzere en 

düĢük faktör yükü .55 iken en yüksek faktör yükü .80’dir. 
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KFA tek baĢına “tekboyutluluk” (unidimensionality) testini 

sağlamadığından ötürü (Segars 1997), ölçekler, AMOS 20.0 kullanılarak, 

“doğrulayıcı faktör analizine” (DFA) (confirmatory factor analysis) tabi tutulmuĢtur. 

Tüm değiĢkenlerin hepsi tek bir faktör analizi modelinde biraraya getirilerek 

incelenmiĢtir. ÇalıĢmaya katılım sayısının AMOS programının ihtiyaç duyduğu 

minumum veri sayısının altında olmasından dolayı (minumum sayı 350-400 

olmalıdır), Drasgow ve Kanfer (1985) ile Schmit ve Ryan’ın (1993) tavsiyeleri 

doğrultusunda, direkt veri öğelerinin kendilerinin kullanılması yerine aynı gizil 

değiĢkenin altındaki veri öğeleri parsellenerek DFA’ne tabi tutulmaları uygun 

görülmüĢtür. Adı geçen akademisyenler az sayıdaki faktörü tanımlamak için 

kullanılan veri öğeleri göreceli olarak çok olduğunda “uyum iyiliği” (goodness-of-

fit) ölçüm göstergelerinin bundan etkileneceğini not etmiĢlerdir. Bu görüĢ ıĢığında, 

tüm değiĢkenler için rastgele ikili parseller oluĢturularak ortalamaları alınmıĢ ve bu 

Ģekilde DFA yapılmıĢtır. Daha net bir ifadeyle, parsel kullanılmasıyla aynı gizil 

değiĢkene ait veri öğeleri belirli parsellerde (bu çalıĢmada ikili parsel kullanılmıĢtır) 

rastgele gruplandırılarak ortalamaları alınmak suretiyle ilgili gizil değiĢkenin, 

varsayıldığı üzere, bu Ģekilde daha tutarlı bir biçimde ölçülmesi amaçlanmıĢtır. 

Sonuçta, ölçüm modeli ile verilerin birbirleriyle oldukça uyumlu olduğu tespit 

edilmiĢtir: χ
2

 (39) = 63.326, karĢılaĢtırmalı uyum indeksi (Comparative Fit Index, CFI) 

= .98, artımsal uyum indeksi (Incremental Fit Index, IFI) = .97, χ
2
/d.f. = 1.62, 

Tucker-Lewis indeksi (Tucker–Lewis Index, TLI) = .97, ve hataların ortalama 

karekökü (Root Mean Square Error of Approximation, RMSEA) = .05. Ġlaveten, tüm 

belirgin değiĢkenler ilgili gizil değiĢkenler üzerine yüklenerek (en küçük t-değeri 

2.50 ile) yakınsak geçerliliği (convergent validity) sağlamıĢlardır (Tablo 7.3). 
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Daha sonra, ayrıĢma geçerliliğini (discriminat validity) değerlendirmek üzere, 

Bagozzi ve ark.’ın (1991) önerdiği bir seri çift faktör modeli oluĢturulmuĢtur. 

SınırlandırılmıĢ modellerin uyumu orijinal model (serbest model) ile 

karĢılaĢtırılmıĢtır. AMOS 20.0 kullanılarak (Segars 1997; Akgün ve ark. 2007) 

toplamda otuz (30) adet model değerlendirilmiĢ olup, kısıtlı ve kısıtlı olmayan her bir 

model çiftinin Ki-kare değiĢimlerinin (Δχ
2
) 3.84’den büyük olduğu (Δχ

2
 > 3.84) 

bulunmuĢtur (Anderson ve Gerbing 1988). Bu iĢlem, gizil değiĢkenlerin ayrıĢma 

geçerliliğini sağladığını göstermiĢtir (Tablo 7.4). 
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Tablo 7.5, altı gizil değiĢkenin tümü arasındaki korelasyonları 

göstermektedir. DüĢükten ortaya seviye değere sahip korelasyonlar (The relatively 

low to moderate correlations) ayrıĢma geçerliliği için daha fazla kanıt sağlamaktadır. 

Ayrıca, her bir gizil değiĢken için “çıkartılan ortalama varyans” (Avarage variance 

extracted - AVE) ve AMOS’a dayalı birleĢik güvenirlik (Composite reliability) gibi 

tüm güvenirlik tahminleri, Nunnally (1978) ve Fornell ve Larcker (1981) tarafından 

belirlenen eĢik seviyelerine yakın veya bunların çok üzerindedir. Dahası, Fornell ve 

Larcker (1981) tarafından önerilen her bir gizil değiĢken için AVE’nin karekökü, 

değiĢken çiftleri arasındaki korelasyonlardan daha büyüktür, bu da ayrıĢma 

geçerliliği için baĢka bir kanıttır. Bu istatistiki veriler vasıtasıyla ölçeklerin tek 

boyutlu oldukları ve yeterli geçerlilik ile güvenirliğe sahip oldukları sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 
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7.2. Hipotez Testleri 

ġekil 4.1.’de gösterilen teorik model kapsamındaki iliĢkileri test etmek 

amacıyla gizil değiĢken skorlarının açık ve net bir Ģekilde hesaplanmasına izin veren 

“kısmi en küçük kareler” (Partial Least Squares, PLS) yol analizi kullanılmıĢtır. Bu 

iliĢkilerin istatistiksel yönden anlamlılıklarını test etmek amacıyla Smart-PLS 2.0 

(Ringle ve ark., 2005) programında “bootstep (önyükleyerek) yeniden-örnekleme 

metodu” (bootstrapping resampling method) (Chin, 1998) kullanılmıĢtır. Bu izlek, 

orijinal verinin yerini almak üzere rastgele seçilmiĢ 500 alt-örneklem vakası 

doğurmayı içermektedir. Rastgele seçilen her bir alt-örneklem için “yol katsayıları” 

(path coefficients)  oluĢturulmuĢ ve T-istatistiği değerleri hesaplanmıĢtır. 

 

Kökenleri yol (path) analizine dayanan regresyon tabanlı bir teknik olan 

PLS, çoklu gizil değiĢkenlerle birlikte çoklu göstergeleri içeren nedensellik modelleri 

üzerinde çalıĢmada güçlü bir yaklaĢım olarak kabul edilmiĢtir. Özellikle de PLS 

metodu, örneklem dağılımı normal olmayan (non-normalite) koĢullar altında gizil 

değiĢkenleri ve küçük-orta büyüklükteki örneklemleri modelleyebilmesi ve karmaĢık 

tahmini modellere uygulanabilmesinden dolayı regresyon gibi hatasız ölçüm 

varsayımına dayanan tekniklere kıyasla daha fazla rağbet görmüĢtür (Chin ve 

Newsted, 1999). Bu çalıĢma, duygusal zekâ ve bireysel adaptasyon performansı 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen yeni bir model sunduğundan ve örneklem boyutu da 

nispeten küçük olduğundan (N= 256), bu gibi durumlarda kısmi en küçük kareler yol 

analizi hipotez testi için en uygun yaklaĢım olarak kullanılmıĢtır. 

 

Tablo 7.6’da hipotez testlerinin sonuçları mevcuttur. Bu sonuçlara göre, 

duygusal zekânın ilk boyutu olan duygusal farkındalık, bireysel adaptasyon 

performansının her bir dört boyutuyla pozitif ve anlamlı olarak iliĢkilidir. 

Detaylandıracak olursak, duygusal farkındalıkla ilgili her bir bireysel adaptasyon 

performansı altboyutu arasındaki hipotez testi sonuçları Ģu Ģekildedir: duygusal 

farkındalık ve kriz yönetimi arasındaki iliĢki pozitif ve anlamlıdır (β = .28, p < .01), 

duygusal farkındalık ve yaratıcı problem çözme arasındaki iliĢki pozitif ve anlamlıdır 

(β = .28, p < .01), duygusal farkındalık ve öğrenme arasındaki iliĢki pozitif ve 

anlamlıdır (β = .19, p < .01), duygusal farkındalık ve bireylerarası adaptasyon 

arasındaki iliĢki pozitif ve anlamlıdır (β = .47, p < .01). Bu sonuçlara göre, alt-
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hipotezlerin (H1a, H1b, H1c ve H1d) her biri desteklenmiĢtir, H1 tamamen 

desteklenmiĢtir. 

 

Duygusal zekânın ikinci boyutu olan duygusal yönetim, bireysel 

adaptasyon performansının her bir dört boyutuyla pozitif ve anlamlı olarak iliĢkilidir. 

Duygusal yönetimle ilgili her bir bireysel adaptasyon performansı altboyutu 

arasındaki hipotez testi sonuçları Ģu Ģekildedir: duygusal yönetim ve kriz yönetimi 

arasındaki iliĢki pozitif ve anlamlıdır (β = .34, p < .01), duygusal yönetim ve yaratıcı 

problem çözme arasındaki iliĢki pozitif ve anlamlıdır (β = .33, p < .01), duygusal 

yönetim ve öğrenme arasındaki iliĢki pozitif ve anlamlıdır (β = .26, p < .01), 

duygusal yönetim ve bireylerarası adaptasyon arasındaki iliĢki pozitif ve anlamlıdır 

(β = .14, p < .05). Bu sonuçlara göre, alt-hipotezlerin (H2a, H2b, H2c ve H2d) her 

biri desteklenmiĢtir, H2 tamamen desteklenmiĢtir. 
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7.3. Yapısal Model 

PLS yapısal modeli içsel gizil değiĢkenin “belirleme katsayısı” 

(coefficient of determination) (R
2
) (Chin, 1998) ve “uyum iyiliği indeksi” 

(Goodness-of-Fit index) (GoF) (Tenenhaus et al., 2005) aracılığıyla 

değerlendirilmektedir. R
2
,
 
0 ile 1 arasında bir değer almakta ve veri setinin regresyon 

doğrusunu ne ölçüde açıkladığını göstermektedir (Chin, 1998). R
2 

“etki çapları”na 

(effect sizes) göre küçük (R
2
 < .02), orta (R

2
 < .13) ve büyük (R

2
 > .26) etki çaplı 

olarak kategorize edilmektelerdir (Cohen, 1988). GoF endeksi ise modelin küresel 

uygunluğunu anlamak için kullanılmaktadır. Bir anlamda GoF yapısal model ile 

ölçüm performansı arasında bir uyum aramaktadır. GoF da 0 ile 1 arasında bir değer 

almaktadır. Buna göre, GoF değeri 1’e yaklaĢtıkça yol modeli tahmininin daha iyi bir 

performans sergilediği varsayılmaktadır. GoF, “ortak varyansların ortalamaları”yla 

(average communality)  içsel gizil değiĢkenlerin R
2 

ortalamalarının çarpımının 

geometrik ortalamasının alınmasıyla bulunmaktadır. Bir anti-parantez olarak, ortak 

varyans bir belirgin değiĢkenin analizde yer alan diğer belirgin değiĢkenlerle 

paylaĢtığı varyans miktarıdır. R
2
’nin etki çapı kategorizasyonu doğrultusunda GoF 

için de benzer bir kategorizasyon yapılmıĢtır. Daha açık bir ifadeyle, ortak varyanslar 

için .5 kesme noktası alınarak (Fornell and Larcker 1981),  GoF’un etki çapı eĢik 

seviyeleri Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır: küçük (R
2
 < .1), orta (R

2
 < .25) ve geniĢ (R

2
 > .36).  

 

Bu açıklamalar ıĢığında, bu çalıĢmanın modelinde yer alan gizil 

değiĢkenlerin etki çapları Ģu Ģekilde ortaya çıkmıĢtır: kriz yönetimi için R
2
 = .28, 

yaratıcı problem çözme için R
2 

= .28,  öğrenme için R
2
 = .15 ve bireylerarası 

adaptasyon için R
2 

= .31. BaĢka bir ifadeyle, duygusal zekâ kriz yönetimi üzerindeki 

değiĢimin %28’ini, yaratıcı problem çözme üzerindeki değiĢimin yine %28’ini, 

öğrenme üzerindeki değiĢimin %15’ini ve bireylerarası adaptasyon üzerindeki 

değiĢimin %31’ini açıklamaktadır. Buna göre, öğrenme gizil değiĢkenin etki çapı 

orta düzeyde, diğer üç gizil değiĢkenin etki çapları ise büyük düzeyde olduğu 

söylenebilir. Son olarak, yukarıdaki açıklamalar doğrultusunda GoF endeksinin 

değeride .39 olarak bulunmuĢtur. Buna göre, çalıĢmanın modelinin küresel uygunluk 

endeksinin değeri geniĢ çaplıdır (Tablo 7.7). 
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8. SONUÇLAR 

Bu araĢtırma, örgütsel öğrenme kuramına “duygusal zekȃ” ve “bireysel 

adaptasyon performansı” arasındaki iliĢkiyi açığa çıkararak artımsal bir katkı 

yapmaktadır. Yeni ürün geliĢtirme takımlarında duygusal faktörlerin bireysel 

adaptasyon performansı üzerindeki rollerini ortaya koymasıyla, bu çalıĢma değiĢen 

çevresel Ģartlara çalıĢanların yeni bilgi ve becerilerini kullanarak nasıl ayak 

uydurduklarını görselleĢtirerek, akademisyenlerin ve iĢ dünyası duayenlerinin bu 

etkiyi anlamalarına katkıda bulunmaktadır. Bu çalıĢmanın neticesinde, hem 

akademisyenler hem de iĢ dünyası guruları için önemli bulgular elde edilmiĢtir. 

 

Bu çalıĢma, duygusal zekȃnın bireysel adaptasyon performansı ─ acil 

durumlarla baĢa çıkabilme, yaratıcı çözümler bulabilme, göreve dair yeni geliĢmeleri 

öğrenebilme ve ikinci kiĢilerle olan iliĢkileri dengeli bir biçimde yürütebilme ─ 

üzerindeki etkisini açığa çıkarmıĢtır. Yeni ürün geliĢtiren projelerinde görev alan 

çalıĢanlar bağlamında bu çalıĢma, Reus ve Liu’nin (2004) çalıĢmasını baz alarak, 

duygusal zekȃyı iki boyutlu bir değiĢken ─ duygusal farkındalık ve duygusal 

yönetim ─ olarak araĢtırma modeline dahil etmiĢtir.  

 

ÇalıĢma sonucunda elde edilen ilk önemli bulguya göre, duygusal 

zekȃnın iki altboyutundan biri olan duygusal farkındalığın bireysel adaptasyon 

performansı dört altboyutu üzerinde pozitif etkisi vardır. Bunun anlamı, yeni ürün 

geliĢtirme projelerinde rol alan çalıĢanlar ─ kendilerinin ve baĢkalarının duygularını 

ve potansiyellerini farkına varma yeterliliğine sahip ─ aniden ortaya çıkan 

durumlarla baĢa çıkmada, öngörülemeyen problemlere yaratıcı çözümler bulmada, 

yeni görevleri, teknolojileri ve izlekleri rahatlıkla öğrenmede ve kiĢilerarası 

adaptasyon göstermede bu beceriden yoksun olanlara nazaran daha etkinlerdir. 

Ayrıca, bu araĢtırma sonucu okuyucularına proje takımının üyeleri arasındaki 

karĢılıklı anlayıĢın ve empati kurabilmenin yeni ürün geliĢtirme projeleri boyunca 

daha üstün bir adaptif performans sergilemeleriyle neticelendiğini göstermektedir. 
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Duygusal zekȃnın ikinci altboyutunu olan duygusal yönetimin bireysel 

adaptasyon performansı boyutları üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkiye sahip olduğu 

bu araĢtırmanın sonuçlarından kolaylıkla anlaĢılmaktadır. Bu sonuç takım üyelerinin 

duygusal zekȃlarını kullanarak kendi ve baĢkalarının duygularını yönetebileceğini 

göstermektedir. Duygusal zekȃnın etkin kullanılması nihayetinde sağlıklı sosyal 

iliĢkiler kurulmasına, geliĢtirilmesine ve sürdürülmesine olanak tanıyacaktır. Böyle 

bir durumun ortaya çıkması ise takım üyelerinin bireysel yeteneklerini ─ iĢ hayatının 

dinamik yapısının bir sonucu olarak ─ görev tanımlarında mütemadiyen meydana 

gelen değiĢimler doğrultusunda güncellemelerine olumlu yönde katkı sağlayacaktır. 

Daha açık bir ifadeyle, duygusal yönetim becerisine sahip olan proje takımının 

üyeleri kriz durumlarıyla daha etkin baĢa çıkacak, beklenmedik anlarda ortaya çıkan 

problemlere yaratıcı ve hızla çözümler bulma düzleminde daha iyi performans 

sergileyecek, yeni meĢgaleleri, teknolojileri ve izlekleri öğrenme noktasında üstün 

bir baĢarı gösterecek ve diğer bireylerle kolayca iletiĢime ve etkileĢime geçerek onlar 

üzerinde etki bırakabilecektir. 

 

Yeni ürün geliĢtirme süreci dinamiktir. Bu süreçte değiĢen piyasa ve 

teknoloji taleplerine adapte olma maksadıyla firmalar ürünlerinin özelliklerinde ve 

fonsiyonlarında sürekli yenilikler yapmak zorundadırlar. Nitekim günümüzde 

piyasada var olan ürünler değiĢen müĢteri istekleri ve yoğun rekabet sonucunda 

kolayca ve hızlı bir Ģekilde eskimektedir. Yeni bir ürün geliĢtirme ise çalıĢanlar 

arasında karmaĢık etkileĢimlerin geliĢtirilmesini gerektirmektedir.  

 

ÇalıĢanlar duygusal zekȃları vasıtasıyla daha adaptif bir performans 

sergileyerek firmaların kendilerinden bekledikleri iĢleri daha etkin bir biçimde ortaya 

koyacaklardır. Aynı zamanda bu niteliğe sahip çalıĢanlar krizlerin üstesinden kolayca 

gelerek sürekli yeni bilgi ve beceriler edinmektedirler. Bunun sonucunda ise 

teknoloji ve piyasa hakkında daha fazla bilgi sahibi olmaktadırlar. Hiç Ģüphe yok ki, 

rutini bozup beklenmedik zamanlarda ortaya çıkan durumları yönetebilme, 

beklenmedik problemlere karĢı hızlı çözümler üretebilme, yeni görevler, teknolojiler 

ve yöntemler öğrenebilme ve kiĢilerarası adaptasyon gösterebilme açısından bireysel 

adaptasyon performansının yeni ürün geliĢtirme bağlamında incelenmesi, 

günümüzün giderek daha önemli hale gelen bir çalıĢma baĢlığıdır. 
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8.1. Yönetimsel Katkı 

Bu çalıĢma, duygusal zekȃnın bireysel adaptasyon performansı üzerinde 

etkili olduğunu göstermektedir. ÇalıĢanlar iĢlerini yerine getirirken sadece elleri, 

vücutları ve beyinleri kullanmamakta, aynı zamanda yaratılıĢlarının ayrılmaz bir 

parçası olan duygularını ve kalplerini de kullanmaktadırlar. Duygusal zekȃ 

bakımından ise çalıĢanlar hem beyinlerini hem de kalplerini iĢ hayatına taĢımakta ve 

duyguları zekice kullanarak daha baĢarılı olmaya çalıĢmaktadırlar. Bu durum ise yeni 

ürün geliĢtiren takım üyelerinin daha etkin adaptif performans sergilemelerini 

sağlamaktadır.  

 

Bu çalıĢmanın sonucuna göre, yöneticiler yeni ürün geliĢtirme projeleri 

kapsamında çalıĢan yeni ürün geliĢtirme proje çalıĢanlarını duygusal etkileĢime 

girmeleri ve empati yapmaları doğrultusunda motive etmelidirler. Zira duygusal 

farkındalık ve duygusal yönetim proje takım üyelerinin adaptasyon performanslarını 

geliĢtirmektedir. Yine, duygusal zekȃ hızlı değiĢimin kaçınılmaz bir hal aldığı 

günümüz iĢ dünyasında bireylerin bu değiĢlere uyum sağlamalarındaki en önemli 

kozlarından biri olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

 

Bir manasıyla, günümüz çalıĢma ortamları duyguların sergilendiği 

sahalardır. Dolayısıyla, iĢlevsel açıdan etkinliği elde etmek için firma yönetimleri 

genel manada çalıĢanlarının duygusal yönlerini kabullenip onların bu yönlerini 

iĢlerinde etkin kullanma doğrultusunda destekelecek eğitimler vermelidirler. Dahası, 

firma yönetimleri çalıĢanların duygusal boyutlarını iyi tanımlayıp, örgütsel ölçekte 

duygusal zekȃ yeteneği geliĢtirerek çalıĢanları firma hedefleri doğrultusunda 

yönlendirmeleri firma açısından oldukça faydalı olacaktır. Özellikle karmaĢıklığın 

oldukça yüksek seviyelerde olduğu yeni ürün geliĢtirme projeleri gibi görevlerde 

duyguların etkisinin farkedilerek kontrol edilmesi yürütülen projelerin baĢarısını 

direkt etkileyecektir. 

 

Duygusal zekȃnın hem genlerle hem de çevresel faktörlerle alakalı bir 

değiĢken olduğu bilinciyle, firma yönetimleri çalıĢanların duygusal zekȃlarını 

besleyici spesifik aktiviteler sahneye koymalıdırlar. Bu amaç doğrultusunda, firma 

yönetimleri i) yeni ürün geliĢtirme takımları oluĢtururken adayların analitik düĢünme 



70 

 

becerilerinin yanında onların duygusal yeteneklerini de baz almalı, ii) takımdaki 

bireylerin birbirleriyle serbestçe iletiĢim ve etkileĢim içerisine girebilmeleri için 

sosyal ortamlar  hazırlamalı ve iii) takım üyelerinin herbirinin takıma fiziksel ve 

zihinsel becerilerinin yanında duygularını da beraberlerinde getirecekleri konusu 

iyice anlaĢılmalıdır. 

 

Firma yönetimleri yeni ürün geliĢtiren çalıĢanların, çeĢitli becerilerine ek 

olarak, duygularını tanımlayarak ve yöneterek bunların proje takımının hedeflerine 

ulaĢılması doğrultusunda kullanılmasını temin etmelilerdir. Bu çerçevede, takım 

üyelerinin her birinin duyguları tanımlanarak diğer üyelerin duyguları ile birbirlerine 

uyumlu hale getirilmeli ve sonrasında yeni ürün geliĢtirme süreci boyunca bu 

sağlanan birliktelikten istifade edilmelidir. Ayrıca, firma yönetimleri yeni ürün 

geliĢtirme projelerinde yer alan çalıĢanları sosyal ve kiĢisel geliĢim açısından pratik 

olarak destekleyerek onların duygusal zekȃlarını beslemelidirler.  

 

Özetlersek, yeni ürün geliĢtirme projelerinde görev alan çalıĢanların 

bireysel adaptasyon performansının iyileĢtirilebilmesinin yolu, firmaların 

bünyelerinde istihdam ettikleri bu çalıĢanların duygusal zekȃlarını geliĢtirmelerinden 

geçmektedir. Özellikle, firma yönetimleri takım üyelerinin duygusal zekȃlarının 

öneminin farkına vararak, onların duygusal zekȃ seviyelerini yükseltmek için sosyal 

ortamlar hazırlamalı ve eğitim imkanları oluĢturmalıdırlar.  

8.2. Teorik Katkı 

Bu tezde, yeni ürün geliĢtirme projelerinde görev alan çalıĢanların 

duygusal zekȃyı kullanma düzeylerinin bireysel adaptasyon performansına olan 

etkisi hipotezleĢtirilmiĢtir. Örgütsel öğrenme kuramı açısından bu çalıĢmanın 

sonuçlarında oldukça zengin yansımalar mevcuttur. 

 

Örgütsel öğrenme kuramına göre örgütsel öğrenme bireysel öğrenmenin 

bir ürünüdür. Adı geçen kuram çevresel türbulansın olduğu sektörlerde veya iĢ 

ortamlarında etkin bireysel adaptasyon performans gösterebilmek için bireylerin 

sürekli öğrenmek zorunduklarının altını çizmektedir. Daha önceden yazılan birçok 

akademik çalıĢmanın sonucuna göre, karĢılıklı iletiĢimin ve etkileĢimin yoğun 
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olduğu çalıĢma ortamlarında (ör. yeni ürün geliĢtirme takımları) öğrenmenin 

kaçınılmaz olduğu, bilhassa bilgi-yoğun görevlerin yürütüldüğü çalıĢma ortamlarında 

ise öğrenmenin bir zorunluluk haline geldiği bilinmektedir. Bu doğrultuda, bu 

çalıĢma yeni ürün geliĢtirme projelerinde görev alan çalıĢanların duygusal 

zekȃlarının, onların sosyal iliĢkiler kurarken ve geliĢtirirken daha akıllıca hareket 

etmelerini sağladığını ve, bunun sonucunda da, yüksek seviyede adaptif performans 

sergilemelerine imkan sunduğunu ortaya koymaktadır.  

 

Özetle, bu çalıĢma duygusal zekȃnın bireysel adaptasyon performansı 

üzerindeki etkisini ortaya çıkartarak örgütsel öğrenme kuramına katkıda 

bulunmaktadır. 

8.3. Sınırlar 

Bu çalıĢmada bazı metodolojik sınırlar mevcuttur. Ġlk olarak, örneklem 

büyüklüğü nispeten küçüktür (n= 256). Türkiye yeni ürün geliĢtirme konusunda 

henüz geliĢmekte olan bir ülke olmasından ve Ar-Ge (AraĢtırma-GeliĢtirme) 

takımlarını bünyesinde barındıran firmaların sayıca düĢük olmasından ötürü yeni 

ürün geliĢtirme projelerinde rol alan çalıĢanlara ulaĢmak oldukça meĢakketli 

olmuĢtur. Bu yüzden, okuyucular sonuçları değerlendirirken ve hususiyetle 

genellemeler yaparken dikkatli olmalıdırlar. Aynı zamanda, daha geniĢ bir örneklem 

daha sağlıklı sonuçların elde edilmesinde aracı olacaktır. 

 

Veri Toplama Formu aracılığıyla “çapraz kesiĢimli veya enlemesine 

yöntem”den (cross-sectional design) faydalanma bu çalıĢmanın diğer bir kısıtıdır. 

Enlemesine yöntemden kasıt çalıĢmayı test etmede kullanılan verilerin tek bir zaman 

diliminde ve tek bir seferde elde edilmesidir. Graziano ve Raulin (1997) doğal çevre 

üzerine yapılan çalıĢmalarda “ölçme yöntemi” (surveying method) geniĢ ve 

geliĢmekte olan bir araĢtırma alanı olduğunu ifade etmektedir. Bu doğrultuda, bu 

çalıĢma hipotezlerini test etmek maksadıyla veri toplama metodu kullanılmıĢtır fakat 

duygusal zekânın, doğası gereği dinamik bir yapısı olan, bireysel adaptasyon 

performansına olan etkisinin tarafsız bir biçimde açığa çıkarılması sadece enlemesine 

yöntemi tercih etmesinden ötürü bu çalıĢmayı kısmi yeterli kılmaktadır. BaĢka bir 

ifadeyle, bu çalıĢmanın “enlemesine bir alan araĢtırması” (cross-sectional field study) 
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olarak bazı kanıtlar ileri sürdüğünü açıkça ifade edebiliriz. Bu bağlamda, Podsakoff 

ve Organ’ın (1986) ifade ettiği Ģu cümlelerine yer vermek icap etmektedir: “gerçek 

örgütsel kurgulara dair önemli değiĢkenler arasındaki iliĢkileri ortaya çıkarması 

bağlamında, “korelasyonel alan araĢtırmaları” (correlational field studies) sıkça 

faydalı enformasyon üretmelerinden ötürü, çok az kiĢi onların tamamen göz ardı 

edilebileceğini savunabilir (syf. 539).” Yine de, duygusal zekânın bireysel 

adaptasyon performansına olan etkisi hakkında gelecekte yapılacak çalıĢmalar bu 

kısıtı aĢma amacı gütmelidirler. Yani, gelecekte duygusal zekânın bireysel 

adaptasyon performansı üzerine etkisini araĢtıracak olan çalıĢmaların “boylamsal 

çalıĢmalar” (longitudinal studies) olması daha sağlıklı sonuçların elde edilmesine 

aracılık edecektir. Boylamsal çalıĢmadan kasıt bu iliĢkinin zamana yayılarak 

incelenmesidir. 
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