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ABSTRACT

Individuals experience various emotional states both in their professional and personal lives. Emotions are an
integral part of human behavior and play a decisive role in many areas, from one’s inner world to social
relationships. People do not possess the ability to act completely independent of their emotions; however,
through acquired skills, they can control their emotions and direct them toward their own goals. Emotions can
influence an individual’s outlook on life, level of motivation, and job performance either positively or
negatively. Therefore, effective management of emotions has the potential to enhance both morale and
productivity.The impact of emotions on individual behaviors is also critically important for understanding
organizational attitudes and behaviors. Emotional experiences cannot be considered independently of the
context in which they occur, and it is well known that various emotions are experienced in workplace settings.
In modern societies, the workplace is one of the primary environments where individuals undergo intense
emotional experiences. The work environment cannot be approached as devoid of emotions; in particular, the
influence of emotions becomes more pronounced in professions characterized by high levels of human
interaction. In professional life, individuals are expected to keep their emotions under control and to direct
them appropriately. This expectation is even higher in organizations such as educational institutions, where
face-to-face communication is intense. Emotion management in organizations is not merely an individual
process but also encompasses shaping the overall emotional atmosphere of the organization. The management
of emotional climate (ECM) aims to foster positive emotions within the organization and minimize negative
emotions, thereby increasing organizational effectiveness and job satisfaction. In this context, the importance
of emotion management in the business world is increasingly emphasized. This study discusses the
fundamental concepts related to the management of emotional climate and explains their connections to
professional life in detail. First, the concept of emotion, its basic characteristics, and functions are addressed,;
then, various theoretical approaches and perceptions regarding emotions are examined. Finally, key concepts
related to emotion and emotion management are explained, and the dimensions of emotion management at
both the individual and organizational levels—namely ECM—are comprehensively evaluated. Furthermore,
managing emotions in the workplace emerges as a significant factor in enhancing employee job satisfaction,
motivation, and organizational commitment. In organizations where emotions are managed effectively, trust,
cooperation, and a sense of belonging develop among employees, contributing positively to both individual
and organizational success. In conclusion, emotion management in professional life supports individuals’
psychological well-being and forms the foundation for the sustainable success of organizations.

Keywords: Emotion, Emotion Management, Emotional Climate Management.

IS YASAMINDA DUYGU YONETIMi KAVRAMSAL BiR
INCELEME
OZET

Bireyler, gerek is hayatlarinda gerekse 6zel yasamlarinda ¢esitli duygusal deneyimler yasamaktadir. Duygular,
insan davranisinin ayrilmaz bir parcasi olup, bireyin i¢ diinyasindan sosyal iligkilerine kadar pek ¢ok alanda
belirleyici bir rol oynamaktadir. insanlar, duygularindan tamamen bagimsiz hareket etme yetisine sahip
degildir; ancak kazandiklar1 beceriler araciligiyla duygularini kontrol edebilir ve bu duygulari kendi hedefleri
dogrultusunda yonlendirebilirler. Duygular, bireyin hayata bakis agisini, motivasyon diizeyini ve isteki
performansini olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilir. Bu nedenle, duygularin etkin bicimde yonetilmesi,
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bireyin moralini ve verimliligini artirma potansiyeline sahiptir. Duygularin bireysel davramslar tizerindeki
etkisi, Orgutsel tutum ve davranislarin anlasilmasi agisindan da kritik 6neme sahiptir. Duygusal yasanti, ortaya
¢iktig1 gevreden bagimsiz diisiiniilemez ve 6zellikle is ortamlarinda gesitli duygularin yasandigi bilinmektedir.
Modern toplumlarda, bireylerin en yogun duygusal deneyimlerini yasadiklari baglica alanlardan biri de is
yerleridir. Calisma ortami, duygulardan arindirilmis bir sekilde ele alinamaz; 6zellikle insan etkilesiminin
yogun oldugu meslek gruplarinda, duygularin etkisi ¢ok daha belirgin sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Is yasaminda
bireylerden, duygularim kontrol altinda tutmalar1 ve uygun bicimde yonlendirmeleri beklenmektedir. Ozellikle
egitim kurumlar1 gibi yogun yiiz yiize iletisimin yasandigi orgiitlerde, bu beklenti daha da artmaktadir.
Orgiitlerde duygu yonetimi, yalnizca bireysel bir siire¢ olmaktan ziyade, ayn1 zamanda orgiitiin genel duygusal
atmosferinin sekillendirilmesini de kapsar. Duygu ikliminin yoénetimi (DIY), o6rgiit icerisinde olumlu
duygularin hakim olmasini saglamak ve olumsuz duygular1 en aza indirerek orgiitsel etkinlik ile is tatminini
artirmak amaci tasir. s diinyasinda duygu yénetiminin énemi her gegen giin daha fazla vurgulanmaktadir. Bu
caligmada, duygu ikliminin yonetimiyle iliskili temel kavramlar ele alinmis ve bu kavramlarin is yasami ile
olan baglantilar1 ayrintili bicimde agiklanmistir. Ilk olarak, duygu kavrami ve duygularin temel 6zellikleri ile
iglevleri {izerinde durulmus; ardindan duygulara iliskin farkli kuramsal yaklagimlar ve algilama big¢imleri
incelenmistir. Son olarak, duygu ve duygu yonetimiyle ilgili temel kavramlar agiklanmis ve duygu yonetiminin
bireysel ve orgiitsel diizeydeki boyutlari, yani DIY, kapsamli olarak degerlendirilmistir. Ayrica, ¢aligma
ortaminda duygularin yonetilmesi, c¢alisanlarin is tatmini, motivasyonu ve orgiitsel bagliligimin
giiclendirilmesinde onemli bir unsur olarak &ne ¢ikmaktadir. Duygularin etkin bigimde yonetilebildigi
orgiitlerde, ¢alisanlar arasinda giliven, isbirligi ve aidiyet duygusu gelismekte; bu da bireysel ve orgitsel
basartya olumlu katki saglamaktadir. Is yasaminda duygu yonetimi, bireylerin psikolojik iyi olusunu
desteklerken, orgiitlerin siirdiiriilebilir basarisina da temel olusturmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Duygu, Duygu Yénetimi, Duygusal iklim Y6netimi

1. GIRIS

Bireyler, gerek profesyonel yasamlarinda gerekse 0zel hayatlarinda siirekli olarak farkli
duygular deneyimlerler. Duygular, insan davranisinin temel yap1 taglarindan biri olup,
bireyin i¢ diinyasindan baslayarak kisiler arasi iligkilerine kadar genis bir yelpazede etkili
olmaktadir (Erkus ve Giinlii, 2008). Insan, duygularindan tamamen bagimsiz hareket
edemez; ancak zamanla kazandig: ¢esitli beceriler araciligiyla duygularii yonetebilir ve bu
duygular1 kendi hedefleri dogrultusunda kullanabilir. Duygular, bireyin hayata bakis agisini,
motivasyon diizeyini ve is performansini olumlu ya da olumsuz sekilde etkileyebildigi igin,
dogru bir bicimde yonetildiklerinde kisinin moralini ve verimliligini artirma potansiyeline
sahiptir (Akin, 2004; Kervanci, 2008).

Duygularin bireysel davraniglar tizerindeki etkisi, oOrgiitsel tutum ve davranislarin
anlasiimasi acgisindan da biiyiik bir 6neme sahiptir (Ozkalp ve Cengiz, 2003). Duygusal
yasanti, i¢inde bulundugu ¢evreden bagimsiz diisiiniillemez ve 6zellikle is ortamlarinda ¢ok
cesitli duygularin yogun bigimde yasandigi bilinmektedir (Rafaeli ve Worline, 2001).
Modern toplumlarda, bireylerin en yogun duygusal deneyimlere sahip olduklar1 baslica
alanlardan biri de ¢aligma hayatidir (Secer, 2007).

Calisma yasami, duygulardan armdirilmis bir bicimde degerlendirilmemelidir. Ozellikle
insan etkilesiminin 6n planda oldugu meslek gruplarinda duygularin etkisi daha da
belirginlesmektedir. Is diinyasinda bireylerden, duygularmi kontrol altinda tutmalari ve
uygun bir sekilde yonlendirmeleri beklenmektedir. Bu beklenti, egitim kurumlari gibi insan
iliskilerinin ve yiiz yiize iletisimin yogun oldugu orgiitlerde daha da artmaktadir. Orgiitlerde
duygu yonetimi yalnizca bireysel bir siire¢ olarak kalmamakta, ayn1 zamanda orgiitiin genel
duygusal atmosferinin yani duygusal ikliminin yonetilmesini de kapsamaktadir. Duygusal
iklim yonetiminin (DIY) temel amaci, orgiit i¢inde olumlu duygularm hakimiyetini
saglamak ve olumsuz duygular1 en aza indirerek orgiitsel etkinlik ile is tatminini {ist diizeye
cikarmaktir. Bu nedenle, is yasaminda duygu yonetiminin 6nemi glinimuzde giderek daha
fazla vurgulanmaktadir.
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Bu ¢aligmada, duygusal iklim yonetimiyle ilgili temel kavramlar ayrintili olarak ele alinmis
ve bu kavramlarin is yasamu ile olan iliskisi ortaya konmustur. Oncelikle duygu kavrami ve
duygularin temel Ozellikleri ile islevleri agiklanmis; ardindan duygulara iliskin cesitli
kuramsal yaklasimlar ve algilama bigimleri iizerinde durulmustur. Son olarak ise, duygu ve
duygu yonetimiyle ilgili kavramsal ger¢eve ¢izilmis, duygu yonetiminin bireysel ve 0rgutsel
diizeydeki boyutlar1, yani DIY, kapsaml1 bicimde analiz edilmistir.

Ayrica, ¢alisma ortaminda duygularin yonetilmesinin, ¢aliganlarin ig tatmini, motivasyonu
ve Orgiitsel bagliligmin giiclendirilmesinde kritik bir rol oynadigr vurgulanmistir.
Duygularin etkin sekilde yonetilebildigi orgiitlerde, ¢alisanlar arasinda giiven, igbirligi ve
aidiyet duygusu gelismekte; bu da bireysel ve kurumsal basariya onemli katkilar
saglamaktadir. Is yasaminda duygularin yonetimi, bireylerin psikolojik iyi olusunu
desteklerken, Orgiitlerin strdiiriilebilir basaris1 i¢in de temel bir unsur olarak One
cikmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Duygu Kavramm Ve Ozellikleri

Duygu, bireyin i¢sel ya da digsal ¢evresinden kaynaklanan uyaricilarin, haz ya da elem gibi
izlenimler olusturmasiyla ortaya ¢ikan bir olgudur (Basaran, 2000, s. 117). Kervanci’ya
(2008) gore, duygu; belirli bir uyaran sonucunda igsel olarak gelisen ve davranigsal tepkilere
yol agan yapilandirilmis hisler biitiiniidiir. Cakar ve Arbak (2004) ise duyguyu, bir kisiye ya
da nesneye kars1 yoneltilen yogun hisler olarak tanimlamaktadir. Latince “movere” (hareket
ettirmek) kokiinden tiireyen duygu kavrami, mutluluk, {iziintii, korku, nefret ya da hoslanma
gibi bilinci etkileyen ve bireyin farkindaligimi sekillendiren durumlari kapsar. Goleman
(2007), duyguyu; belirli bir his, bu hisse eslik eden diisiinceler, psikolojik ve biyolojik
durumlar ile bir dizi davranis egilimi olarak agiklamistir.

Duygunun tanimlanmasinda; fiziksel uyaricilar, bireysel tutumlar, davranigin etkisi ve ruhsal
durum gibi ¢esitli faktorler rol oynar. Bu nedenle, her arastirmact kendi bakis agisina gore
duygunun farkli bir boyutunu 6n plana gikarabilir. Ornegin, norolojik bakis agisi, viicut
sistemlerinin uyarilmasina odaklanirken; bilissel yaklagim, duygulari zihinsel sireglerle
iligkilendirir. Kiiltiirel perspektif ise duygularin toplumsal normlar ve ifade bigimleriyle
sekillendigini vurgular. Duygunun ¢ok boyutlu bir yapiya sahip olmasi, amaglarm ve hislerin
birlikte degisim gosterdigi bir siirece isaret etmektedir.

Duygu ile bedensel ifadeler arasindaki dogal ve dogrudan iliskinin varligi, duygularin
nérolojik bir siire¢ sonucunda ortaya ¢iktigini destekler. Ornegin, bir kisinin giiliimsemesi,
“mutluyum” ifadesini sozciiklerle belirtmekten daha giiclii ve dogrudan bir gostergedir
(Parkinson, 1995). Duygular, olaylari degerlendirmede ve bireyin harekete ge¢mesinde
rehberlik eden ic¢sel bir sistem olarak goriilmektedir.

Tiim bu tanimlamalar 15181nda duygu; bireyin i¢ ve dis ¢evresinden gelen uyaricilara karsi
oncelikle icsel olarak ortaya ¢ikan, ardindan beden dili, durus ve davranig iizerinde etkili
olan yapilandirilmig hisler biitiinii olarak ifade edilebilir. Bu tanim, bireyin davranislarinin
temelinde duygularin yer aldigin1 ve davraniglarin yonlendirilmesinde duygularin belirleyici
oldugunu ortaya koymaktadir (Akgay, Coruk, 2012: 5).

Duygular, icerdigi diislinsel yonleriyle biligsel, bedensel yansimalariyla biyolojik, eyleme
dontisme bigimiyle ise davranigsal olarak ele alinabilir (Langelier, 2006, s. 42).

2.2. Duygularin islevleri

Duygular, bireyin ¢evresinde meydana gelen olaylar hakkinda bilgi edinmesini saglamakta
ve kisisel hedeflerini belirlemesinde etkili olmaktadir (Ozkalp & Cengiz, 2003; Yelkikalan,
2006). Davraniglarin temelinde duygular yer almakta; bu nedenle duygular, bireyleri
harekete gecirerek davraniglarini yonlendiren baslica unsurlardan biri olarak kabul
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edilmektedir. Orgitlerde ¢alisanlarin kendi duygularini tanimasi, bu duygular drgiitiin
hedefleri dogrultusunda yonetebilmesi ve harekete gecirebilmesi beklenmektedir. Ayrica,
calisanlarin ig ortaminda sosyal iliskiler kurabilmeleri ve bu iliskilerde empati yetkinliklerini
etkili bi¢cimde kullanabilmeleri biiyiik onem tasimaktadir. Dolayisiyla, is yasaminda
duygusal yeterliliklerin etkin kullanimi, ¢alisanlar agisindan kritik bir rol oynamaktadir
(Titrek, 2007, 100).

Passons (1975), duygularin iki temel amaca hizmet ettigini 6ne sirmektedir. Bunlardan ilki,
bireyin harekete gecmesi igin gerekli enerjiyi saglamaktir. ikincisi ise, kisinin kendi
ihtiyaclarin1  karsilamast i¢in c¢evresini yonlendirmesine veya uygun davraniglari
sergilemesine yardimci olan bir rehberlik ve degerlendirme islevi gormesidir. Eger bu enerji,
bireyin gereksinimlerini karsilamasina veya ¢evresini etkili bigimde yonlendirmesine katki
sagliyorsa, olumlu duygular ortaya c¢ikmaktadir. Ancak, enerji faydasiz ya da zararh
davranislara yonelirse, olumsuz duygular gelismektedir (Tugrul, 1999).

Butln duygular, bireyi harekete geciren itici guclerdir ve her duygunun bireyin duygusal
repertuarinda kendine 6zgii bir islevi bulunmaktadir. Her bir duygu, bedeni farkl tepkilere
hazirlayarak bireyi eyleme ge¢cmeye yonlendirir. Bu biyolojik egilimler ise, bireyin
yasantilar1 ve i¢ginde bulundugu kiiltiir tarafindan sekillendirilir (Goleman, 2007).
Duygularin kendisi evrensel olsa da, duygularin ifade edilme bigimleri; kiiltiir, yas, cinsiyet,
meslek ve toplumsal statii gibi faktorlere baglh olarak degisiklik gostermektedir (Barutgugil,
2002). insanlar, akil ve mantiklarmin yan1 sira duygularmin da etkisi altinda hareket ederler.
Duygular, baskalarint etkileme siirecinde 6nemli bir rol oynar ve karsidaki bireylerin
davranislariin sekillenmesinde belirleyici olabilir (Acar, 2007). Scherer ise duygularin
baslica islevlerini {i¢ grupta toplamistir (Cakar, 2002; Acar, 2007):

o Bireyi harekete gegmeye hazirlamak,

o Gelecekteki davraniglart yonlendirmek,

o Sosyal iliskilerin diizenlenmesine katki saglamak.

2.3. Duygulara Bakis Ac¢ilari

Bu noktada, duygularin toplum ve bireyler Tlzerindeki algisina iliskin ¢esitli
degerlendirmelerin yapilmasi gerekmektedir. Geleneksel yaklasimda, duygular genellikle
kadmst ozellikler ve diizensizlikle iliskilendirilmis; erkeklerde ise akilciligin 6n planda
olmas1 nedeniyle, i3 yasaminda ve orgiitsel yapilarda duygulara yer verilmemistir. Ancak,
demokratik degerlerin giiclenmesi ve kadinlarin is hayatindaki temsiliyetinin artmasiyla
birlikte, duygularin is ortamindaki 6nemi yeniden ele alinmaya baslanmis ve performans
tizerinde olumlu etkileri oldugu kabul gérmeye baslamistir (Titrek, 2007, 50).

Antik cag felsefesinde, Stoacilar bilge kisinin duygularin etkisine kapilmayan biri oldugunu
savunmuslardir. Platon, duygular alt diizeyde ve yonlendirilmesi gereken unsurlar olarak
gérmiis, mantigin duygular lizerinde hakim olmasi gerektigini ileri stirmiistiir. Aristoteles
ise, duygularin bilingli islevlerle birlikte ortaya ¢iktigini ve bu islevlerin ayrilmaz bir pargasi
oldugunu belirtmistir. Descartes’e gore duygular, bireyin diisiincelerine bagli olarak
sekillenmektedir. Onun da dahil oldugu rasyonalist goriis, duygulart denetlenmesi gereken
ilkel diirtiiler olarak tanimlamistir. Galen ise duygulari ruhun hastaliklar seklinde
degerlendirmistir (Cakar ve Arbak, 2004).

Modern yaklasimlar ise, aklin duygular i{izerindeki mutlak hakimiyetini sorgulamaya
baslamistir. Ozellikle 1960’1 yillarda Kuzey Amerika ve Avrupa’da yasanan toplumsal
hareketler, akilciliga kars1 bir tepki olarak bireylerin duygularini daha agik bicimde ifade
etmelerine yol agmistir. Sonraki yillarda beyin arastirmalarindaki gelismeler de, akil ve
duygu arasindaki iligkiye dair yeni yaklasimlarin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Zihnin
duygular1 tamamen kontrol ettigi ve bedenden bagimsiz bir yap1 oldugu yoniindeki klasik
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anlayis terk edilmistir. Glinlimiizde diisiince ve duygunun birbirinden ayrilamaz oldugu ve
aralarinda temel bir ¢atisma bulunmadigi kabul edilmektedir (Mayer, Caruso ve Salovey,
2000).

Duygularin bireyler tarafindan algilanis1 ve bu alginin niteligi, tiretkenlik ve verimlilik
tizerinde dogrudan etkili olmaktadir. Glinlimiiziin ¢agdas yaklasimi, duygularin orgiitlerin
etkinligindeki roliine odaklanmaktadir. Artik duygular, zayiflik, kadmnsilik ya da kontrol
edilmesi gereken bir unsur olarak degil; bireysel performansi ve orgiitsel basarty1 artirmada
onemli bir faktor olarak goriilmekte ve yonetimine yonelik ¢alismalar yapilmaktadir (Akcay,
Coruk, 2012: 5).

2.4. Duygu ile Tliskili Kavramlar

2.4.1. Duygusal Zeka

Duygusal zeka kavraminin temeli, Thorndike’in 1920 yilinda ortaya koydugu sosyal zeka
yaklagimina dayanmaktadir. Howard Gardner’in 1980’lerde gelistirdigi Coklu Zekalar
Kuramu ile birlikte, duygusal zekaya yonelik ilgi artmis ve 20. yiizyilin sonlarina dogru bu
kavram, 6nemli bir arastirma alani haline gelmistir (Wong ve Law, 2002; Yelkikalan, 2006).
Duygular tizerine ¢esitli ¢alismalar ve farkli goriisler bulunmakla birlikte, “duygusal zeka”
terimini bilimsel literatlire kazandiran ilk arastirmacilar Salovey ve Mayer olmustur (1990)
(Tugrul, 1999). Mayer ve Salovey (1999), duygusal zekay1, bireyin hem kendi duygularini
hem de bagkalarinin duygularini tanima, bu duygular1 yonetme ve yasamina yon verme
becerisi olarak, sosyal zekanin bir alt tiirii seklinde tanimlamaktadir. Bar-On (1997) ise
duygusal zekayi, bireyin yagam basarisi ve psikolojik saglig1 lizerinde etkili olan yetenek ve
becerilerin tiimii olarak degerlendirmektedir. Goleman (2000) ise duygusal zekay1, kisinin
kendi duygularin1 ve ¢evresindekilerin duygularini algilayabilmesi, kendini motive
edebilmesi ve duygularini etkin sekilde yonetebilmesi olarak tanimlamaktadir. Duygusal
zeka, yalnizca biligsel yeteneklere odaklanan akademik zekadan farkli olup, bu zekanin
tamamlayicisi niteliginde cesitli yetkinlikleri igermektedir (Babaoglan, 2010). Bu ¢ercevede,
duygusal zeka; duygular1 dogru bicimde ifade edebilme, duygusal siirecleri biligsel
stireclerle biitiinlestirebilme ve duygularin ¢esitli durumlar iizerindeki etkilerini kavrama
gibi becerileri kapsar (Law, Wong ve Song, 2004).

Weisinger (1998), duygusal zekdyr duygulart mantikli bir sekilde kullanabilme yetenegi
olarak tanimlarken, Yaylact (2006) ise duygusal zekayi, yasami hissetme, anlama ve
duygularin giiclinden etkin bigimde yararlanabilme kapasitesi olarak aciklamis ve
duygularin rasyonel yonetimine vurgu yapmistir. Acar (2002), duygusal zekayi; bireyin
kendi duygularin fark edip tanimasi, bu duygulari kontrol edebilmesi, hedeflerine ulagmak
icin 6z motivasyon gelistirmesi ve baskalarinin duygularini anlayarak saglikli iligkiler
kurabilmesiyle ilgili sosyal becerilerin bir biitiinii olarak ele almaktadir (Erkus ve Giinlii,
2008).

Yiiksek duygusal zekaya sahip olmak, her durumda duygusal tepkiler gostermek anlamina
gelmemektedir. Tam tersine, duygusal zekd; duygularin hangi kosullarda, ne zaman ve ne
ol¢tide kullanilacagini bilme ve uygulama becerisini ifade eder (Akcay, Coruk, 2012: 5).
Duygusal zeka, yalnizca mantikla hareket etmenin ya da siirekli duygusal tepkiler
sergilemenin yeterli olmadigini, asil énemli olanin duygularin uygun sekilde yonetilmesi
oldugunu géstermektedir (Titrek, 2007, s. 59-60).

Duygusal zeka iizerine yapilan aragtirmalarin temelinde, duygularin birey davranislari
iizerinde belirleyici bir rol oynadigi diisiincesi yer almaktadir. Bu nedenle, duygularin etkin
bicimde ydnetilmesinin birey agisindan olumlu sonuglar doguracagi kabul edilmektedir.
Duygusal zeka, duygular1t yonetme kapasitesiyle iliskili oldugundan, yiiksek duygusal
zekdya sahip bireylerin olumlu diislincelerini performansa doniistiirme, olumsuz
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diistincelerin ise etkisinden uzaklasarak verimliliklerini artirma potansiyeline sahip olduklar1
soylenebilir (Wong ve Law, 2002; Gurbiz ve Yiksel, 2008).

Duygusal zekaya iligkin calismalar genel olarak iki ana grupta toplanmaktadir. Birinci grup,
duygusal zeka becerileri, bu becerilerin dl¢iimii ve is yasamindaki 6nemi tizerine yapilan
aragtirmalardir. Ikinci grup ise, duygusal zekdnin orgiitsel baglilik, problem ¢dzme, is
tatmini, catisma yonetimi, performans, ekip ¢alismasi, iletisim ve liderlik gibi ¢esitli 6rgutsel
degiskenlerle olan iliskisini inceleyen c¢aligmalardir. Literatlirde, duygusal zekanin en ¢ok
liderlik ile baglantili olarak ele alindig1 goriilmektedir. Liderlik arastirmalarinda ise, liderin
duygusal zeka diizeyi ile sergiledigi liderlik davranislart arasindaki iliski 6n plana
cikmaktadir (Akgay, Coruk, 2012: 8).

Is yasamui perspektifinden bakildiginda, yiiksek duygusal zekdya sahip bireylerin
olusturdugu orgiitlerde, yoneticilerin olumlu bir duygusal iklim yaratma siire¢lerinin daha
kolay gergeklesebilecegi diistiniilmektedir. Bu nedenle, yoneticilerin gerek ise alim
stireglerinde gerekse calisanlarin mesleki gelisimlerinde duygusal zeka diizeyine onem
vermeleri, Orgilitsel Dbitiinliigiin  saglanmas1 a¢isindan kritik bir unsur olarak
degerlendirilmektedir (Mayer, Caruso ve Salovey, 2000).

2.4.2. Duygusal Emek

Kurumlar, c¢alisanlarinin  hizmet sunumu sirasinda duygularini, kendi politika ve
stratejilerine uyumlu sekilde diizenlemelerini beklemektedir. Calisanlarin sergiledigi
duygular, esasen kurumun belirledigi hedeflerin bir yansimasi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu
cercevede, kurumun duygusal beklentilerinden sapmalar yalnizca bireysel performansi
olumsuz etkilemekle kalmaz, ayn1 zamanda kurumun genel basarisin1 da olumsuz bi¢imde
etkileyebilir (Glingor, 2009). Calisanlarin duygularinin ve bu duygularin disa vurumunun
isverenler tarafindan yonlendirilme g¢abasi, duygusal emek kavraminin oOrglitsel davranis
alaninda 6ne ¢ikmasina neden olmustur. Bu siire¢, kimi zaman yazili kurallar yoluyla, kimi
zaman ise kurumun yerlesik kiiltiirel normlar1 veya protokol gereklilikleriyle
sekillendirilmektedir. Duygusal emek, c¢alisanin isverenin talep ettigi duygular1 uygun
sekilde sergilemek iizere baski altinda kalmasi ve bu duygular1 davraniga doniistiirmesi
olarak tanimlanabilir (Mann, 2007; Ashforth ve Humphrey, 1993). Bu kavram, Hochschild
tarafindan 1983 yilinda literatiire kazandirilmistir. Is yasaminda duygusal emek, ¢alisanlarin
hizmet siirecinde kurumun kendilerinden bekledigi duygulart gostermelerini ifade
etmektedir (Gungor, 2009). Hochschild (1983), duygusal emegin, bireyin kendi igsel
duygularini yonetmesinden ziyade, kurum tarafindan talep edilen duygularin disa vurulmasi
anlamina geldigini belirtmistir (Miller, Considine ve Garner, 2007).

Kurumlarin, ¢alisanlardan isin geregi olarak belirli duygular sergilemelerini istemesi, cogu
zaman yapay ya da ger¢ek olmayan duygularin gosterilmesiyle sonuclanmakta ve bu durum
duygusal emek olarak adlandirilmaktadir (Miller, Considine ve Garner, 2007). Duygusal
emek, esasen duygularin igsel olarak yonetilmesinden ¢ok, disartya yansitilan davranislarin
kontrollyle ilgilidir. Bireyin hissettigi duygulardan ziyade, bu duygularin hangi davraniglara
doniistiigli ve bu davranislarin gézlemlenebilirligi daha fazla 6nem kazanmaktadir (Glingor,
2009).

Zaman icerisinde, duygusal emege iliskin beklentiler kurum kiiltiiriiniin ayrilmaz bir unsuru
haline gelebilir. Bu durum, is yerinde ¢alisanlarin yalmizca davranislarinin degil, aym
zamanda duygularinin da yonlendirilmesini ve denetlenmesini zorunlu kilar. Boylece,
kurum kltiri ¢alisanlarin duygularini da kontrol eden bir yapiya doniisebilir. Hochschild,
duygusal emegin kapitalist sistemde calisanlarin somiiriilmesine yeni bir alan actigin1 ileri
stirmektedir (Boyd, 2002).
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Is yasami baglaminda duygusal emek, cogunlukla kurumun talep ettigi duygularin
sergilenmesiyle ilgili olup, calisanlarin ger¢ek duygularini her zaman yansitmayabilir.
Ozellikle hizmet sektoriinde ve 6zel isletmelerde duygusal emek olgusunun énemi daha da
artmaktadir. Bu kapsamda, duygusal emek daha cok gozlemlenebilen davranislarin
yonetimiyle iliskili olup, bu yoniiyle duygu yonetimi kavramindan ayrilmaktadir (Akgay,
Coruk, 2012: 9).

2.4.3. Duygusal Iklim

Bir orgiitii digerlerinden ayiran, ona kendine has bir karakter kazandiran ve calisanlar
tarafindan algilanarak davraniglarini etkileyen tiim bireysel, kurumsal ve ¢evresel 6zellikler,
orgiitsel iklim kavrami kapsaminda degerlendirilmektedir (Arslan, 2004). Orgiitsel iklim,
calisanlarin is tatmini ve kurumun amaglarina ulagsma kapasitesiyle dogrudan iligkilidir.
Benzer sekilde, duygusal iklim de kurumun ve ¢alisanlarin tutum ve davraniglari lizerinde
etkili olup, ¢alisanlarin hedeflerine ulagsmalarini destekleyici bir rol oynayabilir. Duygusal
iklim, grup lyeleri arasindaki sosyal etkilesimler sonucunda ortaya ¢ikan ortak ve baskin
duygusal atmosferi tanimlar. Ayrica, ekonomik, politik ve toplumsal gelismeler de bu
iklimin sekillenmesinde etkili olabilmektedir (Ruiz, 2007).

Calisanlarin kurum ig¢indeki iligkilerinde duygular, cesitli agilardan belirleyici bir unsur
olarak 6ne ¢ikar. Bireylerin otoriteyi algilayis bi¢imlerinden, kariyer beklentilerine kadar
pek cok faktor, duygularin etkisiyle sekillenir. Kahn (1998), calisanlarin is ortaminda resmi
orgiitsel yapilarin 6tesinde duygusal baglar olusturduguna dikkat ¢ekmistir. Bu tUr duygusal
iligkiler, calisanlarin is gevresiyle olan etkilesimlerini anlamli sekilde yonlendirir. Duygular,
orgilitsel yapinin giiglenmesinde ya da zayiflamasinda sosyal birlestirici islev gérmektedir
(Fineman, 1993, 15). Huy (1999), yoneticilerin ¢alisanlarin duygusal gereksinimlerine
duyarlhlik gosterdiginde ve bunu uygulamalarina yansittiginda, orgiitiin performansinda artis
olacagim belirtmektedir (Ozcelik, Langton ve Aldrich, 2008). Bireyin sahip oldugu duygusal
durum, olusum nedeni ne olursa olsun, yiiz ifadesine, is arkadaslariyla olan iligkilerine ve
isteki verimliligine yansimaktadir. Duygularin uygun sekilde yonetilmesi ve hedeflere
yonlendirilmesi, bireysel ve kurumsal diizeyde olumlu sonuglar doguracaktir (Kervanci,
2008).

De Rivera ve Paez (2007), duygusal iklimi, belirli bir ortamda grup iiyeleri arasinda sosyal
etkilesimler sirasinda olusan ve paylasilan baskin duygular olarak tanimlamaistir. Tran (1998)
ise Orgilitlin duygusal iklimini, kurumda hakim olan degerler, amaglar, inanglar ve
davraniglarin bir bUtind olarak gormektedir. Tran’a gore, Orgutteki duygusal iklim,
caligsanlarin basarilarinin bir gostergesi olarak kabul edilmelidir. Bu ¢ercevede, duygusal
iklim, Orgiit liyelerinin biiylik ¢ogunlugunun hissettiklerinin diger iiyeler tarafindan nasil
algilandigini ortaya koyar (Yurtsever & Rivera, 2010).

De Rivera (1992), duygusal iklim ile kiiltiir arasindaki farki soyle agiklamistir: Duygusal
iklim, degisime daha acik olup mevcut liderlik tarzlari ve yonetim uygulamalarina baglh
olarak sekillenirken; kiiltiir, nesiller boyunca aktarilan sosyallesme stiregleriyle kalicilasan
ve daha duragan bir yapiya sahiptir (Ozgelik, Langton & Aldrich, 2001; Yurtsever ve Rivera,
2010). Farkli bir liderlik yaklasimi, kisa siirede orgiitiin duygusal ikliminde degisiklik
yaratabilir; ancak kurumun kiltiri bu kadar hizli degismez. Bu nedenle, liderlik
uygulamalarin1 degerlendirirken, kiiltiirel yaklasimdan ziyade iklim perspektifinin dikkate
alinmas1 daha anlamlidir. Kurumlarda olumlu bir duygusal iklim olusturma cabalari,
calisanlarin duygusal ihtiyaglarin1 ve kisisel gelisimlerini desteklemeyi, ayn1 zamanda is
ortamma olan bagliliklarini giiglendirmeyi hedeflemektedir (Ozgelik, Langton ve Aldrich,
2008).
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Calisma hayati baglaminda, duygusal iklim kavrami, duygusal emekten daha genis bir anlam
tasimaktadir. Duygusal emekte genellikle calisanlarin duygularini1 bastirmalar1 ve kontrol
altinda tutmalar1 beklenirken, duygusal iklimde ¢alisanlarin ortaklasa olusturdugu ve liderin
etkisiyle sekillenen bir siire¢ soz konusudur. Duygusal emek daha ¢ok yoneticilik
uygulamalarina karsilik gelirken, duygusal iklim ise liderlige 06zgli bir silire¢ olarak
degerlendirilebilir. Bu nedenle, kurumlarda duygusal iklimin yonetimi olduk¢a karmasik ve
yogun ¢aba gerektiren bir stirectir (Akcay, Coruk, 2012: 11).

2.4.4. Duygusal Kimlik

Kimlik kavramu, bir varligin kendine 6zgii niteliklerini tanimlayan ve onu digerlerinden ayirt
etmeye yarayan temel bir olgudur. Bu kavram, esasen ait olunan gruplar ya da bireysel
ozellikler temelinde kategorilestirme islevi goriir ve farkliliklar1 6n plana ¢ikarir. Psikoloji
literatiirtinde kimlik, bireyin kendisini baskalarindan ayiran, tutarli ve yapilandirilmis
ozellikler bitiinii olarak ele alinir. En genig anlamiyla kimlik, kisinin sahip oldugu tiim
nitelikleri kapsar; bireyin kendine dair algilar1 kadar, toplumun ona atfettigi 6zellikler de bu
kapsamda degerlendirilir. Bir bireyin kisiligi, c¢esitli kimliklerin birlesiminden olusur ve
kisilik, bireyin bu kimlikleri biitiinlestirme siirecinin bir sonucudur. Insanlar, kimlikleri
araciligtyla toplumsal ¢evreleriyle uyum saglarlar (Askin, 2007).

Orgiitlerin klasik yapilardan uzaklasmasi ve kurumsal siirekliligin saglanmas1 gerekliligi,
calisanlarin zihinsel ve duygusal diizeyde kurumla bag kurmasini zorunlu kilmistir.
Biirokratik yapinin zayiflamasiyla birlikte, kurumlarin i¢ dinamikleri ve tutumlar1 daha fazla
onem kazanmis; bu da orgiitsel kimlik kavraminin 6ne ¢ikmasina neden olmustur (Tiiziin ve
Caglar, 2008; Tasdan, 2010, s. 243).

Orgiitsel kimlik, bireylerin orgiitle 6zdeslesmesinde bilissel ve duygusal bir temel sunar.
Orgiitsel kimlige yonelik duygusal baglilik gelistiren bireyler, bu kimligi destekleyen veya
tehdit eden durumlarda harekete gegme egilimi gosterirler (Dutton vd., 1994°ten akt. Tasdan,
2010, 255). Orgiitsel kimlik, ¢alisanlarin kurumlarina duygusal olarak baglanmalarinda
temel bir unsur olup, tiyelerin kuruma olumlu bir sekilde baglanmasini saglar. Gligli ve
cekici bir orgiitsel kimlik, duygusal bulagma, kiyaslama ve empati mekanizmalarini
guclendirerek grup iiyelerinin birbirlerinin olumlu duygularini daha kolay algilamasini
miimkiin kilar (Walter ve Bruch, 2008).

Burgess, Pugh ve Sevigny (2006), bireylerin bes ayr1 kimlik alaninin birlesiminden olusan
bir kimlik yapisina sahip olduklarini ve bu yapilarin karar alma, degerler ve vizyon lizerinde
etkili oldugunu ifade etmistir. Her bireyde baskin olan birincil bir kimlik alani bulunur. Bu
kimlik alanlari; biligsel kimlik (zihin), kiiltiirel kimlik (iliskiler), duygusal kimlik (kalp),
fiziksel kimlik (beden) ve ruhsal kimlik (ruh) seklinde siniflandirilmistir (Burgess, Pugh ve
Sevigny, 2006, s. 99).

Duygular, bireyin davraniglarini olumlu ya da olumsuz bigimde etkiler ve hem bagkalarini
algilayls bicimini hem de bagkalar1 tarafindan nasil algilandigini belirler. Kisinin
duygulariin kokenini anlamasi, kimligini kavramasi agisindan 6nem tagir. Hislerin kesfi,
bireyin gelecekte nasil hissetmek istedigini sekillendirmesine olanak tanir. Duygusal
hafizada biriken deneyimler, bireyin tepkilerinin olusmasinda rol oynar. Kisinin dogal
tepkileri ve duygularini ifade etme bi¢imi, duygusal kimliginin temelini olusturur (Burgess,
Pugh ve Sevigny, 2006, s. 99-100).

Is ortaminda duygular, bireylerin tutumlar, kisilik 6zellikleri, baskalarini algilayis bigimleri
ve is ortamini1 degerlendirme sekilleri hakkinda énemli bilgiler sunar. s yerindeki duygular
anlamanin temelinde, duygusal tetikleyicilerin farkina varmak, bu tetikleyicilere verilen
tepkileri izlemek ve gerektiginde uygun olmayan tepkileri degistirmek yer alir (Anderson,
2002).
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Duygular, tipk: diisiinceler gibi ¢esitlilik gosterir ve her birey duygulart farkli bigimlerde
deneyimler ve ifade eder. Duygusal kimlik, bireyin duygularinin kimligini ve diinyay1
algilayisini belirlemede yol gosterici bir unsur olarak one ¢ikar. Duygularin kokenini bilmek
ve bunlarin nasil disa vuruldugunu anlamak, kisinin kendini daha iyi tanimasini saglar. Kisi
kendini ne kadar iyi anlarsa, baskalarint da o kadar iyi anlayabilir (Burgess, Pugh ve
Sevigny, 2006).

Calisma yasami agisindan duygusal kimlik, bir orgiitiin digerlerinden ayrigmasini saglayan
temel bir faktordiir. Duygusal kimlik, duygusal iklim ve duygusal emek kavramlarinin daha
i¢sellestirilmis bir yansimasi olarak goriilebilir ve bireylerin orgiitleriyle 6zdeslesmelerine
katk1 saglar. Orgiitte olusan duygusal kimlik, hem duygusal iklimin olusmasinda hem de
yeni Gyelerin kuruma uyumunda yoneticilere 6nemli avantajlar sunar (Akgay, Coruk, 2012:
12).

Duygusal zeka genellikle bir yetenek veya beceri olarak degerlendirilse de, makalenin
konusu olan duygu yonetimi agisindan, bu yetenek yoneticilerin bu alan1 ve sorunlari
yonetebilmesi i¢in 6zel bir gereklilik olarak ele alinmalidir. Ancak literatiirde, duygusal zeka
cogunlukla calisanlarin davraniglarini etkileme yoniiyle ele alinmakta, yoneticilerin bu
beceriye olan ihtiyaci yeterince vurgulanmamaktadir. Oysa bu ¢aligmada duygu yonetimi,
bir yonetici yetenegi ve davranisi olarak ele alinmakta ve bu yoniiyle ozellikle
onemsenmektedir.

Duygusal kimlik ve duygusal iklim, makalenin ana odaginda yer alan iki temel kavramdir.
Duygusal kimlik, orgiite kendine 6zgii nitelikler kazandiran ve onu digerlerinden ayiran bir
unsur olarak one ¢ikar. Bu kavram, orgiitiin gelisimi ve yonetimi agisindan biiyiik 6nem tasir.
Ayrica, orgiitsel sosyallesmede ve yeni iiyelerin 6rgiit kimligini benimsemesinde de énemli
bir rol oynar. Duygusal kimlik, orgiitsel kimligin 6zgiin bir alanina uygulanmis hali olarak
diistintilebilir ve bu kimligin benimsenmesi, Orgiitsel kimligin kabuliinii kolaylastirir.
Duygusal iklim ise, drgiitsel iklime oldukca yakin bir kavramdir. Orgiitsel iklim, kurumu
digerlerinden ayiran ve bireylerin algilariyla sekillenen ozellikler biitiinti iken; duygusal
iklim, bireyler arasindaki duygusal baglarin olusturdugu bir ag olarak degerlendirilebilir. Bu
noktada, duygusal iklimin 6rgiit ikliminin belirlenmesinde etkili oldugu sdylenebilir. Duygu
yonetiminin temel amaci, kurumda olumlu duygusal aglar meydana getirmek ve bu yapiy1
giiclendirerek siirdiirtilebilir bir olumlu duygusal iklim olusturmaktir (Akcay, Coruk, 2012:
12).

Konu ile iligkili bir bagka kavram ise duygusal emektir. Duygusal emek, ¢alisanin kurumun
bekledigi ve verimliligi etkileyen duygulari gelistirmek igin gosterdigi ¢aba olarak
tanimlanabilir. Duygusal emek, duygu yonetimi alaninda dogrudan etkili bir kavramdir.
Y oneticilerin duygusal iklimi ya da duygusal kimligi olusturup siirdiirmeye yonelik ¢abalari,
calisanlarin duygusal catisma yasamalarini azaltacak ve duygusal patlamalarin Oniine
gecerek kurumun verimliligine katki saglayacaktir. Bu noktada, yoneticilerin duygu
yonetimi becerilerinin 6nemi bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla, bu kavramlarin
incelenmesi c¢aligma yasaminda duygularin etkin yonetimi agisindan biiyiikk énem tasir
(Mayer, Caruso ve Salovey, 2000).

2.5. Duygu Yonetimi

2.5.1. Duygu Yonetimi Kavrami

Yonetim kavrami, insanlarin birlikte calismaya baslamasiyla ortaya ¢ikmis olup, kokeni
insanlik tarihi kadar eskidir. Yonetim, belirli bir amaci gergeklestirmek i¢in bir araya gelen
bireylerin yonlendirilmesi, aralarindaki is birligi, koordinasyon ve ig boliimiiniin saglanmasi
icin yapilan tim faaliyetleri kapsamaktadir. Bir baska bakis acisiyla yonetim, mali
kaynaklarin, yardimci malzemelerin, hammaddelerin, is giiclinlin, demirbaslarin, donanimin
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ve en Onemlisi insan kaynaginin etkili bicimde kullanilmasi ve karar alma siireclerinin
biitliniidiir. Yonetim olgusu, topluluk i¢inde is birliginin saglanmasina yonelik tiim ¢abalar
icerir. Burada esas olan, gergeklestirilen is birliginin bilingli, yetkin ve sistematik bir
bi¢imde, uygun yontem, ilke ve modellerden yararlanilarak siirdiirtilmesidir (Altin, vd. 2021:
1964).

Bir yoneticinin basarisi, dogrudan orgiitiin basarisiyla iliskilidir; ayni sekilde yoneticinin
basarisizlig1 da Orgiitiin basarisizig anlamina gelir. Orgiitlerde yonetici, adeta bir beyin
islevi goriir ve yonetim, orgiitsel faaliyetlerin yiiriitiildiigii merkezi bir unsur olarak kabul
edilir. Bu nedenle, yonetimin olmadigi bir orgiit diisiiniilemez. Yoneticiler, ulagilmasi
hedeflenen sonuglara ulasmak ic¢in bir araya gelen bireyleri yiiksek verimlilikle ve is birligi
icinde yonetmekle yiikiimlidiir. Ayrica, Orgiitii yagsatmak ve amaglarina ulagsmasini
saglamak adina, orgiitteki insan kaynagi ve diger tiim kaynaklar1 en verimli sekilde kullanma
sorumlulugu da yoneticilere aittir (Mayer, Caruso ve Salovey, 2000).

Yoneticiler, orgiit hedeflerine ulagsmak i¢in baskalarinin araciligiyla hareket eden kisilerdir
(Simsek, 2008). Bu dogrultuda, yoneticilerin kendi diizeylerindeki kisilerle miizakere
yiriitebilme, iliskiler kurabilme, astlarin motivasyonunu saglayabilme, c¢atismalari
cozebilme ve orgiit i¢indeki duygular1 yonetebilme gibi ¢esitli yetkinliklere sahip olmalari
gerekmektedir. Etkili bir yonetici, kendisine ve calisanlarina ve ise deger vererek,
caligsanlarin yoneticilerden bekledigi beklentileri karsilayabilecegine inanarak ise baslar.
Yoneticilerin en 6nemli gorevlerinden biri de, calisanlarin duygularini orgiitiin ¢ikarlar
dogrultusunda olumlu sekilde yonetebilmektir (Kegecioglu, 1998; Aksel, 2016).

2.6. Duygu Yonetimi Simiflandirmasi

2.6.1. Bireysel Duygu YoOnetimi

Bireysel diizeyde duygu yonetimi, kisinin kendi i¢sel durumunu kontrol edebilmesi ve uygun
kosullarda beklenen veya arzu edilen duygusal ifadeyi disa yansitabilmesi olarak
tanimlanabilir (Hochschild, 1979). Ozellikle is ortamlarinda, sosyal etkilesimler sirasinda
bireylerin duygularini nasil yonettikleri agik¢a gozlemlenebilmektedir (Sloan, 2007).
Cesitcioglu (2003), duygu yonetimini; duygusal zekanin kontrolsiiz bigimde etkili olmasini
onleyerek, akilc1 diisiincenin rehberliginde hareket etmek, duygular1 dogru taniyarak onlarla
etkin bigimde basa ¢ikmak, bilincaltinda bastirilmis duygular1 zararsiz hale getirmek ve
mevcut an1 yasama becerisi kazanmak olarak agiklamaktadir. Barutgugil (2002) ise duygu
yonetimini, giiven temelli bir yOnetim siireci olarak; karar alirken gergek degerlerin,
hayallerin ve duygusal beklentilerin birbirinden ayristirilmasi ve duygularin istenen
diizeyde, kimseye zarar vermeden yonlendirilebilmesi olgunlugu seklinde degerlendirmistir
(Kervanci, 2008). Bu yaklasimda, duygular1 yonetme siireci; duygularin farkinda olma,
onlar1 tanima ve yonlendirme, duygulara uyum saglayabilme gibi yetkinlikleri igerir ve
bireyin duygusal olgunlugunun gdstergesi olarak kabul edilir. Duygusal olgunluk, kisinin
kendi duygularinin farkinda olmasi ve bunlar1 denetleyebilme becerisidir (Cirpan, 2007).
Bu, bireyin diisiinme ve 6grenme siirecleriyle gelistirdigi, kendini kontrol etme kapasitesi
olarak da agiklanabilir. Duygusal olgunluga sahip bireyler, huzurlu bir yasam stirdiiriir,
farkliliklara saygi gosterir, sorunlar1 ¢ozebilir, diisiincelerini etkili sekilde ifade edebilir ve
saglikli sosyal iligkiler kurabilirler (Khairani ve Putri, 2009).

Goleman (2004), duygu yonetimini; bireylerin ya da yoneticilerin, karar alma ve goriis
bildirme siireclerinde duygularint bastirmalar1 ya da tamamen duygulariin etkisi altina
girmeleri yerine, duygulariyla ylizleserek en wuygun sonuca ulasmalari olarak
tanimlamaktadir (Téremen ve Cankaya, 2008).

Bu tanimlar dogrultusunda, duygu yonetimi, bireylerin yasamlarin etkileyen diisiik benlik
saygisi, kaygi, depresyon, ofke, liziintii, panik ve stres gibi olumsuz duygularin yani sira,
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mutluluk, sevgi, haz ve sabir gibi olumlu duygulari da etkili bigimde yonetmelerine yardimci
olur. Duygu yoOnetimi, bireylere olumsuz duygularla basa ¢ikma becerisi kazandirarak,
duygusal iyilik haline ulagsmalarni kolaylastirir. Bu siireg, kisinin kendini tanimasini ve
duygularimin farkina varmasinmi gerektirir. Kendi duygularini taniyan bireyler, baskalarinin
duygularint da daha iyi anlayabilir ve empati kurabilirler. Hem is yasaminda hem de 6zel
hayatta elde edilen basarilarin temelinde, kisinin kendi duygularini tanimasi, bu duygularla
etkili sekilde basa ¢ikabilmesi ve onlar1 yonetebilmesi yer almaktadir (Kervanci, 2008).
2.6.2. Duygusal iklim Yonetimi (DIY)

Ashforth ve Humphrey (1995), duygularin orgiitsel yasamin temel bir parcasi oldugunu ve
calisanlarin duygusal durumlarina gereken Onemin verilmesinin zorunlu oldugunu
vurgulamislardir. Duygular, bireylerin anlasilmasinda ve onlarin diisiince ile davraniglarinin
aciklanmasinda merkezi bir rol oynamaktadir (Tugrul, 1999). Giiniimiizde orgiitler,
calisanlarin duygusal durumlarima daha fazla deger verirken; yoneticiler ve calisanlar,
duygular1 cesitli yontemlerle yonetmekte ve kontrol altinda tutmaktadir. Is yerlerinde
duygularin kategorize edilmesi, oOrgiitlerde duygu yoOnetiminin sosyolojik ydnlerinin
incelenmesine imkan saglamaktadir (Bolton, 2005). Duygular, is performansini etkiledigi
siirece is yasaminda 6nemli bir faktor olarak kabul edilmektedir (Ozkalp ve Cengiz, 2003).
Calisanlarin is yasaminda zaman ig¢inde edindikleri duygusal deneyimler, onlarin is
tutumlarmi ve davraniglarint dogrudan etkilemektedir (Ashkanasy ve Daus, 2002).
Fredrickson ve Losada (2005), is ortaminda yasanan olumlu duygusal deneyimlerin hem
bireysel hem de kurumsal diizeyde islevselligi artirdigini ve oOrgiitsel doniistimii
destekledigini ileri siirmektedir (Kimberley ve Hartel, 2007). Yoneticiler ve calisanlar,
degisen kosullara ve orgiitsel yapiya adapte olabilmek, degisimi yakindan takip edebilmek,
bulunduklar1 ortamdan tatmin olmak, ise kars1 duygusal baglilik gelistirmek ve is ortaminda
duygusal doyum elde etmek icin; duygulari tanima, duygularin davranislar tizerindeki
etkilerini kavrama, duygularin ifade bigimlerini analiz etme ve duygulari yonlendirme
konularinda yetkin olmalidir. Bu ¢ercevede, duygu ydnetiminin 6énemi artmis; olumlu
duygusal sermaye (hosgorii, iyimserlik, aidiyet, doyum gibi unsurlar) bireyler ve kurumlar
icin degerli bir sosyal sermaye olarak kabul edilmeye baslanmistir (Kervanci, 2008;
Toremen ve Cankaya, 2008). Kendi duygularinin farkinda olan, duygularini etkin bir sekilde
yonetebilen ve baskalarinin duygusal durumlaria duyarlilik gosterebilen yoneticiler ve
calisanlar, is ortaminda giiven temelli iliskiler kurabilmektedir (Perek, 2006).

Duygusal iklim kavrami 6ne ¢ikmaktadir. Duygusal iklim; gruplar, orgiitler veya toplum
genelinde ortaklasa paylasilan duygusal deneyimleri ifade eder. De Rivera (1992), duygusal
iklimin yalnizca ortak duygular ve davranislar1 degil, ayn1 zamanda toplumdaki bireyler
arasindaki duygusal iliskilerin niteligini de kapsadigini belirtmistir.

2.6.3. Oz Duygu Yénetimi

Bireyler, zaman zaman duygusal davraniglarini ¢evrelerinden aldiklar1 duygusal ipuglarina
gore sekillendirmektedirler. Bu ¢ercevede 6z duygu yonetimi, kisinin kendi i¢sel durumunu
kontrol ederek, duruma uygun ve beklenen davranisi sergilemesi olarak tanimlanabilir. Oz
duygu yonetimi; bireyin biligsel, duygusal ve davranissal siireclerini kapsayan ¢ok katmanli,
cok bilesenli ve tekrarlayan bir yapiya sahiptir. Kisi, biyolojik ya da toplumsal hedeflerine
ulasabilmek ic¢in, duygularmi ve bu duygulara neden olan fizyolojik, psikolojik ve
davranigsal siireclerin baslangicini, siirdiiriilmesini, yogunlugunu veya siiresini baslatma,
engelleme, devam ettirme ya da degistirme yollarindan birini tercih edebilir. Bireyin bu
stirecte, cevresel beklentilere yanit verebilmek icin duygusal tepkilerini gozlemlemesi,
denetlemesi, degerlendirmesi ve gerektiginde degistirmesi gerekmektedir. Oz duygu
yonetiminde, bireysel amaglar, bu amaglara ulagsmay1 saglayan beceriler ve ¢evresel faktorler
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belirleyici rol oynamaktadir. Ciinkii kisi, 6z duygu yonetiminde kiiltiirel degerlerle ve benlik
algistyla uyumlu stratejiler gelistirmektedir. Oz duygu ydnetimi, bireyin kendi duygularini
diizenleme siirecine odaklandigi icin, cogunlukla psikoloji alanindaki c¢alismalarda ele
alimmaktadir (Altin, vd. 2021: 1965).

2.6.4. Sosyal Duygu YoOnetimi

Duygular, toplumsal yasamda onemli islevler iistlenmektedir. Kisilerarasi etkilesimlerde,
birey bagkalarinin duygularindan etkilenebilmekte ve kendi duygusal durumunu, ¢evresinin
tepkilerine gore sekillendirebilmektedir. Bu durum, insanin toplumsal bir varlik olmasinin
dogal bir sonucudur (Altin, vd. 2021: 1965).

Sosyal duygu yonetimi, bireyin dogumundan itibaren baslayan ve bebeklik donemini de
kapsayan bir siirectir. Bu kavram, 6zellikle gelisim psikologlarinin, kiiciik yaslardan itibaren
duygular tlizerinde etkili olan kisilerarasi iliskilerin 6nemini vurguladiklar1 ¢alismalarda yer
almaktadir. Gelisim psikolojisi literatiiriinde yapilan aragtirmalar, duygularin yonetilmesinin
ilk olarak bakim veren kisiyle kurulan etkilesim araciligiyla kisileraras1 diizeyde basladigini
gostermektedir (Holodynski, 2009). Gelisim psikologlari, anne ve babalarin ¢ocugun
duygusal gelisiminde ve duygu yonetimi becerilerinin kazandirilmasinda temel bir rol
iistlendiklerini belirtmektedir (Altin, vd. 2021: 1965).

Sosyal duygu yonetimi kapsaminda, bireyin sosyal iletisimi kullanarak baskalariin
duygularini etkilemeye calismasi da s6z konusu olabilmektedir (Zaki ve Williams, 2013).
Duygularin sosyal etkilesimler {izerindeki rolii, onlarin kisilerarasi boyutunu anlamamiza
katk: sagladigi i¢in sosyal iletisim agisindan biiyliik dnem tasimaktadir (Keltner ve Haidt,
1999). Sosyal duygu yonetimi kavrami, daha c¢ok gelisim psikolojisi alanindaki
aragtirmalarda ele alinmaktadir (Altin, vd. 2021: 1965).

2.6.5. Bilissel Duygu Yonetimi

Duygu yonetimini biligsel bir siire¢ olarak ele alan ve bilincin bireyin diger psikolojik
stirecleri lizerinde etkili oldugunu savunan bu yaklasim, 6zellikle islevselci perspektifte 6ne
cikmaktadir. Islevselci bakis acisi, duygu ydnetimini yalnizca bilissel bir siire¢ olarak
degerlendirmekte ve bilingdisi duygu yonetimini kabul etmemektedir. Duygu yonetimi, cok
katmanli, ¢cok bilesenli ve dongiisel bir siire¢ olarak goriilmektedir. Bu nedenle, duygularin
yonlendirilmesi amaciyla birey veya sosyal ¢evresi tarafindan, otomatik ya da kontrolli,
bilingli veya bilingsiz bicimde miidahale edilebilmektedir (Zaki ve Williams, 2013). Bilissel
duygu yonetimi modeli, 6zellikle biligsel psikoloji arastirmalarinda ve egitim kurumlarinda
yaygin olarak kullanilmaktadir.

2.6.5. Bilin¢dis1 Duygu Yonetimi

Bu yaklasim, duygu yonetiminin her zaman bilingli bir sekilde ger¢eklesmedigini; toplumun,
bireyin hangi kosullarda hangi duygular1 hissetmesi gerektigini belirleyen hissetme kurallari
aracihgiyla duygu yonetimini etkiledigini ileri siirmektedir. Insanlar kimi zaman,
baskalarryla benzer duygular1 hissedip, benzer tepkiler verebilmektedir. Ornegin, bir kisinin
bir karara yonelik heyecani, bir baskasinin o karar1 degerlendirmesini etkileyebilir ya da
birey, kendisine iletilen sozel veya sdzel olmayan mesajlari, toplumsal hissetme kurallar
dogrultusunda farkli bi¢imlerde yorumlayip, davranislarini buna gore diizenleyebilir (Altin,
vd. 2021: 1966).

Bireyin, i¢inde bulundugu ortamda istemsiz olarak duygusal bir duruma girmesi; beden dili,
mimik ve ses tonunun digerleriyle uyumlu hale gelmesi ve benzer duygular1 deneyimlemesi,
“duygusal uyum (emotional contagion)” kavramiyla agiklanmaktadir. Bu siiregte, duygusal
zeka, giig, itibar gibi bireysel faktorler ile orgiitsel sosyallesme gibi kurumsal faktorler
onemli rol oynamaktadir (Altin, vd. 2021: 1966).
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Grup i¢indeki bireylerin sahip olduklar1 gii¢ ve statii, kisinin duygularint digerlerinin
duygularina gore ayarlamasinda belirleyici olmaktadir (Ridgeway ve Smith-Lovin, 1999).
Orgiit icinde duygularin statii ve giice gore sekillenmesi, toplumsal kiiltiiriin bir
yansimasidir. Ozellikle bagliligin yiiksek oldugu kurumlarda, yiiksek statiiye sahip ve
sevilen kisiler tarafindan belirlenen hangi duygularin kabul edilebilir olduguna dair kurallar
daha kolay benimsenmekte, bu kisiler orgiitte duygusal uyumun saglanmasinda daha etkili
olabilmektedir.

Duygusal uyum, orgiitsel sosyallesmenin en kalic1 sonuglarindan biri olarak goriilmektedir
(Balc, 2003). Orgiitsel sosyallesme uygulamalari, bireyin kurumun bir {iyesi olabilmesi i¢in
hangi duygular1 gostermesi gerektigini, sosyal baglamda hangi duygular1 yasamasi
gerektigini ve istenmeyen duygularini nasil kontrol edecegini 6gretmektedir (Ashforth ve
Kreiner, 2002; Domagalski, 1999). Boylece, orgiite yeni katilan bireylere agik davranig
kurallarinin yani sira, duygu yonetimi gibi ortiik normlar da aktarilmaktadir (Scott ve
Kroman Myers, 2007). Bilingdis1 duygu yonetimi modeli, orgiitsel sosyallesme yoluyla
ozellikle egitim kurumlarinda uygulanan bir duygu yonetimi yaklagimidir.

2.6.6. Olumlu Duygu Yonetimi

Bireyin, toplumsal kiiltiiriin genel normlarina ve orgiit kiiltiiriiniin 6zel beklentilerine uygun
davraniglar sergilemek amaciyla cesitli bilissel stratejiler kullandigi bir siire¢ olarak
tamimlanabilir. Orgiit i¢inde sosyallesme siirecinde, bireyin beklenen olumlu duygular:
ortaya koymak i¢in duygularini diizenlemesi, literatiirde yukar1 yonlii duygu diizenlemesi
(upward emotion regulation) olarak adlandirilmaktadir. Olumlu duygu yonetimi, bireyin
orglitsel baglamda hissetme ve davranis kurallarina uygun hareket ederek duygularimi
kontrol etmesini kapsamaktadir. Olumlu duygu yonetiminin egitim kurumlarinda uygulanan
bir duygu yonetimi modeli oldugu sdylenebilir (Altin, vd. 2021: 1966).

2.6.7. Olumsuz Duygu Yo6netimi

Alanyazinda, genellikle bireylerin duygu yonetimini olumlu duygular yasamak amaciyla
gergeklestirdigi kabul edilmektedir. Ancak, bireyler belirli toplumsal olaylar veya durumlar
karsisinda, biligsel degerlendirme siireclerinden yararlanarak, toplumsal normlara uygun
tepkiler vermek veya belirli bir duygulanim yasamak amaciyla duygularini olumsuz bir
sekilde de yonetebilmektedir.

Olumsuz duygu yonetimi, literatiirde asag1 yonlii duygu diizenlemesi (downward emotion
regulation) olarak tanimlanmaktadir. Bireyin, belirli duygulart agik¢a gdstermesinin
beklenmesi, sosyal, mesleki ve orgiitsel normlarin bir geregidir. Ornegin, baz1 kiiltiirel
ortamlarda, maglup olan muhaliflerin veya destek¢ilerin bulundugu bir ortamda, elde edilen
bir basarinin ardindan mutluluk gibi duygularin bastirilmasi gerekebilir. Olumsuz duygu
yonetimi, Orgiitsel normlarin bir sonucu olarak bireylerin duygularini diizenlemesini
gerektirdiginden, egitim kurumlarinda da karsilasilan bir duygu yonetimi bigcimidir. Ornegin,
bir okul yoneticisinin, Orgiit normlarina aykirt gelisen olumsuz bir durumda, Orgit
degerlerini 6n plana ¢ikarmak amaciyla duygularini olumsuz yonde ydnetmesi ve bu
duygular agik¢a ifade etmesi bu duruma 6rnek gosterilebilir.

2.7. Duygusal Iklim Yonetiminin Unsurlar

Orgiit icerisinde duygularin y&netilmesini belirleyen ¢ok sayida faktdr bulunmaktadir. Isin
niteligi, servisin Orgiit i¢indeki biiyiikliigli, mevcut servis cesitliligi, statii farkliliklar,
calisanlarin gegmis deneyimleri ve hizmet verilen miisteri profili, duygu yo6netimini
etkileyen baslica degiskenler arasindadir (Bolton, 2005).

Humprey (2000), orgiitsel ortamin, isin karakteristiklerinin ve bireysel farkliliklarin, is
yerinde duygularin disa vurulmasinda belirleyici oldugunu belirtmektedir. Her orgiitsel yapi,
duygularin ifade edilmesine dair kendine 6zgii normlar ve kurallar gelistirmistir. Ayrica
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birgok oOrgiit, duygularin kontrolii amaciyla ¢esitli denetim mekanizmalart olusturmustur.
Duygularin ifadesi, isin ve orgiitiin 6zelliklerine gore 6grenilen bir siirectir (Kesken, Capraz
ve Sengiil, 2003).

Yoneticilerin duygusal durumu, Orgiitiin genel duygusal atmosferini ve dolayisiyla 6rgiitiin
duygusal sagligin1 dogrudan etkileyebilmektedir (Brotheridge ve Lee, 2008). Arastirmalar,
liderlerin orgltsel duygusal iklimi ve ¢alisanlarin duygusal durumlarini sekillendirme
konusunda 6nemli bir yetkinlige sahip oldugunu gostermektedir.

Liderlik uygulamalarinin temelinde, calisanlarin duygusal potansiyelini orgiitsel amaglar
dogrultusunda harekete gecirmek yer almaktadir. Planlama, koordinasyon, orgiitleme ve
karar alma gibi biligsel siireclerin yani sira, ¢alisanlarin duygularinin yonetimi de etkili
liderligin ayrilmaz bir pargasi olarak degerlendirilmektedir. Olumlu bir duygusal iklimin
olusmasma katki saglayan liderlik davranislar1 arasinda; c¢alisanlarin  duygusal
gereksinimlerine duyarlilik gostermek, olumlu geri bildirimlerle ¢alisanlart motive etmek,
gelisim firsatlar1 sunmak ve takim ¢alismasini tesvik edecek bir ortam olusturmak sayilabilir
(Ozgelik, Langton ve Aldrich, 2008).

Liderler, calisanlar ve orgiit iklimi, duygusal iklim yonetiminin temel bilesenleri arasinda
yer almaktadir. Orgiitlerde olumlu duygularin ortaya ¢ikmasini saglamak ve bu duygular
etkili sekilde yonetebilmek i¢in, bu unsurlarin rollerinin iyi kavranmasi gerekir. Liderlerin
yonetim anlayislari, liderlik bigimleri, otorite tarzlari ve calisanlara yonelik tutumlari,
orgilitte olumlu ya da olumsuz bir duygusal atmosferin olusmasinda belirleyici rol
oynamaktadir. Orgiitiin yapisal 6zellikleri ve genel iklimi, bireyler iizerinde dogrudan etkili
olurken; bireylerin sahip olduklar1 bireysel ve paylasilan duygular da orgiit iklimini
dogrudan etkileyebilmektedir (Téremen ve Cankaya, 2008).

2.8. Ilgili Arastirmalar ve Duygusal iklim Yénetiminin Yontemleri

Daha 6nce de vurgulandigi tizere, calisanlar arasindaki duygusal baglar ve iligkiler ag1 olarak
tamimlanan Duygusal iklim Yonetimi (DIY), bireysel duygu yonetiminden farkli bir
yaklagima sahiptir ve bu farklilik, amaglara ulasmada kullanilan yontemlerde de kendini
gostermektedir. Kurumlarin da bireyler gibi kendilerine 6zgli duygusal ve toplumsal
dinamikleri bulunmakta olup, kurumsal basarinin siirdiiriilebilmesi i¢in bu dinamiklerin
etkili sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Kurumsal duygularin uygun bi¢imde yonetildigi
ortamlarda; gliven ve dogruluk esasina dayali bir kurum Kkiiltiirii olusturulabilir, yetkin
calisanlar kuruma cekilebilir, sorunlara odaklanarak ¢oziim iiretmek miimkiin olur, degisim
stireclerine daha ¢cabuk uyum saglanir ve saglam iligki temelleri atilabilir. Béylece, kurumun
basarisin1 olumsuz etkileyen duygularin oniine gecilmesiyle zaman kaybi onlenmis ve
verimlilik artirilmig olur (Beceren, 2002; Dogan ve Demiral, 2007).

Yoneticiler, igyerinin duygusal atmosferini sekillendirme konusunda 6nemli bir rol
istlenmekte ve is yerinin duygusal sagligindan sorumlu olmaktadir. Bu nedenle, orgiit
ikliminin ¢alisanlarin duygulari iizerindeki etkisi daha da belirginlesmektedir. Ornegin, Tsai
(2001) tarafindan Tayvan’daki perakende magazalarinda gerceklestirilen bir arastirmada,
orgiitlin duygusal ikliminin ¢aliganlarin olumlu duygularini ifade etme egilimlerini artirdig1
ve bunun da miisteri sadakatini giiclendirdigi tespit edilmistir. Ozgelik ve ¢alisma arkadaslar
(2007) ise, igverenlerin calisanlarin duygusal ve kisisel gelisimlerine dnem vererek ve
olumlu duygularin paylagimini tesvik ederek olusturduklari olumlu duygusal iklimin, gelir
artigl, stratejik bliylime ve performans gelisimi gibi kurumsal ¢iktilar1 olumlu ydnde
etkiledigini belirtmektedir (Brotheridge ve Lee, 2008).

Poggi ve Germani (2003) tarafindan yiiriitillen “Emotions at Work” baslikli ¢alismada, is
ortaminda olumlu ve olumsuz duygularin yasandigi; bazi duygularin yogunlugunun cinsiyet
ve statliye gore degiskenlik gosterdigi saptanmistir. Arastirmanin bulgulari, is yerinde
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hissedilen duygularin hem davranislar1 sekillendirdigini hem de is yasamini etkiledigini
gostermektedir. Ayrica, olumlu duygularin motivasyon ve is bagliligini artirdigi, olumsuz
duygularin ise bu etkilerden yoksun oldugu sonucuna ulagilmaistir.
Tirkiye’de ise is yasaminda duygularin yonetimine iliskin ¢alismalarin genellikle duygusal
zeka kapsaminda ele alindig1; duygu yonetiminin cogunlukla duygusal zekanin bir alt boyutu
olarak ve bireysel diizeyde incelendigi goriilmektedir (Akgay, Coruk, 2012: 18).
Konuyla ilgili literatiirden hareketle, 6rgiitlerde duygusal iklimin yonetimine iligkin baglica
yontemler su sekilde 6zetlenebilir:
e Yoneticilerin DIY yeterliliginin gelistirilmesi: Liderlerin, duygusal iklimin
yonetiminde en etkili aktorler olmalar1 nedeniyle bu alanda egitilmeleri ve
yeterliliklerinin artirilmasi gerekmektedir.
o Orgiitiin duygusal haritasinin ¢ikarilmasi: Orgiitteki calisanlar duygusal yapilarmi
analiz ederek, duygu profilleri ve tipolojileri olusturmak, duygusal iklimin yonetiminde
onemli bir adimdir. Sosyometrik analizler ve sosyolojik degerlendirmeler bu siirecte
temel araclardir.
e Duygularin yonetsel rol ve islevlerinin belirlenmesi: Her orglitte bazi duygularin
ortak ve orgiite 6zgii islevleri bulunabilir. Bu yontemde, bilimsel analizlerle hem genel
hem oOrgiite 6zgii duygusal rollerin ve islevlerin tespit edilmesi amaglanir.
o Duygusal yeterliligi yiiksek bireylerden yararlanilmasi: Yiiksek duygusal yetkinlige
sahip calisanlar, alt gruplarin yonetiminde onemli rol oynayabilir ve bu ydntemle
orgiitlin lider kadrolari belirlenip gelistirilebilir.
2.9. Duygu Yonetiminin Alt Alanlari
2.9.1. Ozdenetim
e Ozdenetim, bireyin zararli olabilecek duygularmi ve bu duygulara yol agan
etkenleri kontrol altinda tutabilme becerisidir. Bu yetkinlige sahip olan Kkisiler,
icglidiilerini ve kisisel risk olusturan duygularini yonetebilme kapasitesine sahiptir. Bu
cercevede, 6zdenetim sayesinde bireyler, stresli kosullarda dahi sakinligini koruyabilir
ve dikkatli davraniglar sergileyebilir. Baska bir ifadeyle, 6zdenetim; kisinin rahat
kalabilmesi ve uygun davraniglar gelistirebilmesi icin duygularimi etkin bicimde
yonetebilmesidir. Boylece, 6zdenetim; bireyin karsilastigi durumlar ve kisiler karsisinda
ortaya ¢ikan duygusal engellerle basa ¢ikabilmesini olanakli kilar (Yavuz, 2023: 23).
e Ozdenetimin temel amaglarindan biri, zorlayici kosullarda dahi duygusal yogunluk
yasandiginda kisinin kendini kontrol edebilmesini saglamak ve bdylece
karsilasilabilecek sorunlarm en aza indirilmesine katkida bulunmaktir. Ozdenetim,
ozellikle duygusal gerilimin arttig1 anlarda kisinin sakinligini stirdirebilmesi ya da
ofkeli bir tutum sergileyen birine karsilik olarak ayni sekilde tepki vermemesi
durumunda agikc¢a gézlemlenebilmektedir.
2.9.2. Ozbiling
Bireyler yasamlar1 boyunca gesitli duygusal durumlar deneyimlemektedir. Bu duygusal
durumlarin farkina varmak ve onlar1 tanimlayabilmek ise Ozbiling kavramini ifade
etmektedir. Kendisini taniyan bir birey, i¢ diinyasinda gergeklesen olaylarin bilincindedir.
Ayrica, dzbilince sahip olan kisiler, ¢cevrelerindeki bireylerin kendileri izerindeki etkisinin
diizeyini ve yoniinii de algilayabilmektedir.
Ozbiling, kisinin hissettigi duygular;, bu duygularin etkilerini, siireclerini, olasi
alternatiflerini, kaynaklarmi ve hislerini kavrayabilmesini kapsayan bir anlayistir.
Dolayisiyla, 6zbiling; bireyin duygularinin olusumunu fark etmesini ve kendisini daha iyi
anlamasini saglayan bir yetkinliktir. Ozbilincin gelistirilmesi bireye ¢esitli avantajlar sunar.
Bunlar arasinda; kisinin hissettiklerinin bilincinde olmasi, yagamini daha etkin sekilde
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kontrol edebilmesi i¢sel duygularini, firsatlarini, kaynaklarint ve duygusal tepkilerini dogru
bigimde degerlendirebilmesi gibi yararlar bulunmaktadir (Yavuz, 2023: 24).
2.9.3. Tletisim
Duygularin ifadesinde iletisim her zaman temel bir rol oynamaktadir. Ciinkii bireyler,
cogunlukla duygusal durumlarma bagli olarak diger insanlarla etkilesim kurarlar. Iletisim,
yalnizca duygu ve diislincelerin karsi tarafa aktarilmasi degil, ayni1 zamanda etkin bir sekilde
dinlemeyi de kapsamaktadir. Etkili iletisim becerisine sahip olan bireyler, iliskilerinde
saglikli bir denge kurabilir, karsilastiklar1 sorunlar1 daha kolay ¢6zebilir, duygusal tepkilerini
tanimlayabilir ve hem olumlu hem de olumsuz durumlarin farkinda olabilirler. Bu
dogrultuda, iletisim kuran kisiler, kendi duygu ve diislincelerini bagkalarina aktarma ihtiyaci
hissederler (Baltas, 2013). Tiim bu bilgiler 1s181nda, iletisim yasamin siirekli bir parcas1 olup,
hayatta kalmak icin beslenmenin ne kadar vazgecilmez oldugu diisiiniildiigiinde, iletisimin
de en az onun kadar 6nemli oldugu goriilmektedir (Kervanci, 2008, 51).
2.9.4. Sosyal Beceriler
Sosyal beceriler, bireyin yalnizca kendi yeteneklerini ortaya koymasini degil, ayn1 zamanda
baskalarinin potansiyellerini de goz Oniinde bulundurarak onlarin gelisimine katki
saglamasini, etkili iletisim kurmasini ve bu iligkileri siirdiirebilmesini ifade etmektedir
(Kervanci, 2008, 52). Baska bir deyisle, sosyal beceri; etkili ikna tekniklerini kullanabilme,
basaril iletisim kurabilme, anlagmazlik durumlarinda uzlasma yollar1 bulabilme, liderlik
yapabilme, degisimi baglatip yonetebilme, amaca yonelik iliskiler olusturabilme, ortak
hedefler dogrultusunda is birligi yapabilme ve grup sinerjisini ortaya g¢ikarabilme gibi
yetkinlikleri kapsamaktadir (Goleman, 2011, 39).
Yiiksek diizeyde sosyal beceriye sahip bireyler ¢esitli avantajlara sahiptir. Bunlar arasinda
kolaylikla iliski kurabilme, bagkalarini hedeflerine uygun sekilde yonlendirebilme ve ortaya
cikabilecek catigmalart etkin bi¢imde yoOnetebilme gibi istiinliikler bulunmaktadir. Bu
avantajlar sayesinde bireyler, bir toplulugun ortak diisiincelerini anlayabilir ve bu diislinceler
dogrultusunda tutum gelistirebilirler. Boylece, toplumsal etkilesimler bireylerin ruh sagligim
olumlu yonde etkileyebilmektedir (Keskin vd, 2013).
2.9.5. Empati
Empati kavrami, kokenini Yunanca “empathia” kelimesinden almakta olup, ilk kez 1897
yilinda Theodor Lipps tarafindan Almanca “Einflhlung” teriminin karsiligi olarak
kullanilmistir. Dokmen (2009), empatiyi, bireyin iletisim kurdugu kisinin duygu ve
disiincelerini  anlayabilmesi ve onun bakis acisim1  benimseyebilmesi olarak
tanimlamaktadir. Bir bagka ifadeyle empati, kisilerin karsisindaki insanin i¢inde bulundugu
durumu anlamalarini, beden dilinin inceliklerini ve sozciiklerin tasidigr duygusal anlamlari
kavrayabilmelerini saglayan bir yetidir (Yavuz, 2023: 25).
Empatiye iligkin yapilan tanimlardan hareketle, dikkate alinmasi gereken bazi temel unsurlar
bulunmaktadir. Etkili empati kurabilmek igin, bireyin karsisindaki kisinin duygu ve
diisiincelerini anlamaya yonelik bir caba gostermesi gereklidir. Ornegin, karsimizdaki kisiyi
anlamak ve onunla etkili iletisim kurmak amaciyla aktif dinleme becerisine sahip olmak
onemlidir (Kervanci, 2008). Empatide esas olan, iletisim sirasinda karsidakinin
soylediklerini onaylamak ya da kabul etmekten ziyade, onu anlamaya g¢aligmaktir. Bu
yaklagim benimsendiginde, empatik iletisim kurulmasinin yani sira, saglikli bir iletisim
ortaminin olugmasina da katki saglanmis olur (Yavuz, 2023: 25-26).

3. SONUC
Neo-karizmatik liderlik kuramlari, 6zellikle doniisiimcii liderlik yaklagimi, etkili liderlikte
duygusal farkindalik ile duygularin yonetimini 6n plana ¢ikarmaktadir (Cakar ve Arbak,
2003). Giiniimiizde duygu yonetimi, orgiit ici iliskilerde 6nemli bir sosyal sermaye ve sinerji
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kaynag1t olarak kabul edilmektedir (Téremen ve Cankaya, 2008). Bu sinerjinin
yaratilmasinda en onemli sorumluluk ise yoneticilere aittir. Suchy (1999)’nin de belirttigi
gibi, etkili liderler, orgiit icerisinde ortak duygulari olumlu bigimde birlestirerek, olumsuz
duygularin yarattig1 negatif atmosferi ortadan kaldirabilen kisilerdir. Dolayisiyla, liderler ile
takipgileri arasindaki etkilesimde bir¢ok duygusal unsur rol oynamaktadir. Literatiirde,
yuksek diizeyde duygusal zekaya sahip yoneticilerin, orgiitiin basarisina anlamli katkilar
sundugu ifade edilmektedir (Weymes, 2001; Cakar ve Arbak, 2003).

20. yilizy1l boyunca, yonetimler orgiitlerdeki duygulari, 6zellikle olumsuz duygular1 ve
ofkeyi kontrol altinda tutmak amaciyla ciddi ¢abalar harcamislardir (Asforth ve Humphrey,
1995). Duygu ve zeka arasindaki iliskiye dair giincel yaklasimlar, orgiitlerin insan kaynagina
bakisin1 da degistirmistir. Artik insan; yalnizca iiretim siirecinin bir unsuru olarak degil,
sahip oldugu duygu ve diisiincelerle orgiitiin en kiymetli varligi olarak goriilmektedir (Cakar
ve Arbak, 2004). Yoneticiler de bu degisimi dikkate alarak, orgiit i¢indeki duygular
yonetmeyi temel bir yonetim araci olarak kullanmak durumundadirlar (Ashkanasy ve Daus,
2002; Cakar ve Arbak, 2004).

Orgiitlerde olumlu bir duygusal iklimin olusturulmasi, ¢alisanlarin &rgiitlerini kendi
ihtiyaglariin karsilandigi ve deger gordiikleri bir ortam olarak algilamalarini saglar. Bu
durum, calisanlarin baglilik ve motivasyon diizeylerini artirir ve orgiitleriyle daha giiglii
duygusal baglar kurmalarina olanak tanir. Duygusal bagliligin giiclendirilmesi, ise yonelik
baglilik diizeyini de yiikseltmektedir. Kahn (1990), duygusal olarak isine daha ¢ok bagli olan
calisanlarin, hem gorev performansina hem de diger ¢alisanlarin rol performanslarina daha
fazla 6nem verdigini gostermistir. Kahn (1993) ise, liderlerin olumlu duygusal iklimi
destekleyen uygulamalara agirlik verdiklerinde, ¢alisanlarin fiziksel, bilissel ve duygusal
olarak gorevlerine daha fazla katilim sagladigini belirtmistir. Edmondson (1999) da
liderlerin psikolojik acidan giivenli ve duygusal anlamda destekleyici bir i ortami
olusturdugunda, calisanlarin yenilik¢i olmaya ve yeni fikirler liretmeye daha istekli hale
geldiklerini ortaya koymustur. Benzer sekilde, George ve Brief (1996) tarafindan yapilan
arastirmada, orgiitlerinde olumlu duygular yasayan calisanlarin is olaylarin1 daha olumlu
degerlendirdikleri ve gelecekteki basariya daha iyimser yaklastiklari tespit edilmistir
(Ozcelik, Langton ve Aldrich, 2008).

Yapilan arastirmalar, yoneticilerin duygu yonetimi uygulamalarinin bireysel ve orgltsel
performans iizerinde belirleyici oldugunu gostermektedir (Ozgelik, Langton ve Aldrich,
2008). Etkili duygu yonetimi, orgiitlerin saglikli bir bicimde isleyebilmesi i¢in bireysel,
Orgiitsel ve yonetsel diizeylerde biiyiik bir oneme sahiptir. Bireysel anlamda, ¢alisanlar is
yerinde en ¢ok duygusal temelli sorunlarla karsilagsmakta; bu sorunlari astiklarinda ise daha
huzurlu ve mutlu hissetmektedirler. Bu durum, is doyumu ve memnuniyetin artmasina,
dolayisiyla is performansinin yiikselmesine katki saglamakta; orgiitsel ve yonetsel diizeyde
de olumlu sonuglar dogurmaktadir. Bireylerin yasamlarinin her alaninda mutlulugu
yakalayabilmeleri i¢in, gli¢lii ve gelisime ac¢ik yonlerinin farkinda olmalar1 ve duygulariyla
davraniglarini yonetebilmeleri gerekmektedir.

Son yillarda, ¢alisma yasaminda duygulara olan ilgi hizli bir sekilde artmistir. Tipki
bireylerde oldugu gibi, orgiitlerin de duygulart etkin bicimde yonetmesi gerekmektedir.
Olumlu duygusal iklimin hakim oldugu orgiitlerde, ¢alisanlar arasindaki iliskiler daha
saglikli gelismekte ve olumsuz duygularin yayilmasi 6nlenmektedir. Bu da orgiit i¢inde bir
sinerji olusturarak, orgiitsel performansin yilikselmesine katki saglamaktadir. Ydneticilerin,
orgutteki duygulari anlama, yonlendirme ve harekete gecirme konusundaki ¢abalari, duygu
yonetimini kolaylastiracak ve bu alandaki uygulamalarin etkinligini artiracaktir. Bu basari,
yoneticilerin duygular1 ydnetme konusundaki motivasyonunu da artiracaktir. Orgiit
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calisanlarinin duygularinin etkin bicimde yonetilmesiyle, bireylerin duygusal olgunluga
ulagmasi kolaylagacak ve olumlu bir duygusal iklim sayesinde orgiitsel verimlilik ile bagari
saglanacaktir.

Tiirkiye O6zelinde degerlendirildiginde, g¢alisma yasaminda duygu yOnetimi konusuna
yonelik arastirmalarin sayica yetersiz oldugu goriilmektedir. Is ve duygu genellikle
birbirinden bagimsiz iki unsur olarak ele alinmakta; oysa bireyler isyerine duygularini da
beraberinde getirmektedir. TUrkiye’de yapilan ¢alismalarin ¢ogunlukla duygusal zekaya
odaklandig1 ve konunun daha ¢ok bireysel bir ¢er¢evede ele alindig1 gozlemlenmektedir.
Oysa is yasaminda duygular yalnizca bireyleri degil, ayn1 zamanda diger ¢alisanlar1 ve tim
orgiitii de derinden etkilemektedir. Bu ¢alismanin, iilkemizde duygulara bakis agisinda bir
farkindalik yaratacagi diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda, is yasaminda duygularin roliine
iliskin aragtirmalarin artirllmast ve duygulara yonelik bakis agisinin  degistirilmesi
gerekmektedir. Ayrica, ¢caligma yasaminda duygu yonetimi ve orgutlerin duygusal iklimine
dair deneysel arastirmalar yapilabilir; yoneticilere bireysel ve orgltsel diizeyde duygu
yonetimi becerilerini gelistirmeye yonelik egitimler diizenlenebilir. Yoneticilerin duygu
yonetimi becerileri, orgltsel performans, baglilik ve adalet algisi gibi degiskenlerle
iliskilendirilerek yeni caligmalar gerceklestirilebilir.
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