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 ÖZET  
 Günümüzde bireylerin hem i�  hem de özel hayatlar�nda, çevrelerindeki ki� iler ile 
kurduklar� ili� kilerde, duygusal zeka(EQ)’ya sahip olmalar�n�n ve bunu etkili bir � ekilde 
kullanabilmelerinin önemi daha çok vurgulanmaktad�r. Duygusal zekas� yüksek olan bireyler,  
kendilerini tan�yan ve ihtiyaçlar�n� bilen, güçlü ve zay�f yanlar�n�n fark�nda olan,  duygular�n� 
kontrol etmeyi ba�arabilen ve etkili ili� kiler kurabilen ki� ilerdir. Duygusal zekas� yüksek olan 
bireyler çal��ma ya�am�nda duygusal zekas� dü�ük olanlara göre daha ba�ar�l�d�rlar.  Günümüz 
kurumlar� için de art�k çal�� anlar�n�n yaln�zca IQ (Intelligence Quotient-zeka katsay�s�) düzeylerinin 
yüksek olmas� yeterli olmamakta, ba�ar�n�n sa� lanmas�nda çal�� anlar�n belirli bir düzeyde duygusal 
zekaya da sahip olmalar� gerekmektedir. Mü� terilerin ya�am biçimleri, zevkleri, istekleri sürekli 
de� i�mekte ve onlar�n beklentilerini kar� �layabilecek beceriye sahip yani duygusal zekas� yüksek 
çal�� anlar�n varl�� �na ihtiyaç duyulmaktad�r.  Bu çal��mada da, duygusal zeka kavram� ve önemi 
anlat�lmaya çal�� �lm��  ayr�ca, yüksek duygusal zekaya sahip çal��anlar�n kurumsal ba�ar�ya etkisi 
üzerinde durulmu� tur. 

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Kurumsal Duygusal Zeka, Zeka Katsay�s�, 
Çal�� anlarda Duygusal Zeka. 
   

The Role and Importance of Emotional Intelligence on Institutions’ 
Success 

  
 ABSTRACT 
 Today, the importance of having emotional intelligence and using it efficiently on 
relationships with the others in both business and private life of people has been getting increased. 
The people with high- level emotional intelligence know themselves and their requirements, aware 
of their abilities and disabilities, can succeed in controlling their emotions and establish relations 
with the other people. The people with high-level emotional intelligence are more successful than 
others who have low level emotional intelligence. Nowadays, high level IQ(Intelligence Quotient) of 
employees is not only enough for the achievement also it is necessary to have emotional intelligence 
for the organizations. The life styles, pleasures, requirements of customers have changed so the 
workers who have high level emotional intelligence and abilities to be able to answer expectations 
are needed. This study aims to explain EQ term and emphasise the impact of employees with high 
level EQ on organization’s success. 

Key Words: Emotional Intelligence, Institutional Emotional Intelligence, Intelligence 
Quotient, Emotional Intelligence on Employees 
  
 G� R��  
 Son y�llarda duygusal zeka kavram� daha çok önem verilen ve tart�� �lan 
bir kavram olmu� tur. Bunun nedeni hayatta ba� ar� ve mutlulu� un 
sa� lanabilmesinde,  belirli bir IQ düzeyinin yan� s�ra, bireylerin duygusal zekaya 
da sahip olmalar�n�n gereklili� idir. Ara� t�rmalara göre duygusal zekas� yüksek 
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olan bireyler, aile ve sosyal çevrelerinde iyi ili� kiler kurabilen, ba� ar�y� daha 
kolay yakalayabilen, daha fazla üreten, i�  hayat�nda astlar� ve üstleri taraf�ndan 
sevilip say�lan ve kariyerinde daha h�zl� yükselebilen ki� ilerdir. 
 Duygusal zeka, bireylerin öncelikle kendi duygular�n� anlamalar�n� ve 
yönetebilmelerini sa� layan, bunun yan�nda ba� kalar�n�n duygular�n� anlayabilme, 
empati kurabilme, motivasyon art�rma ve özgüven duygusunu geli� tirme olana� � 
tan�yan bir kavramd�r. Bundan dolay� da, bugün ivme kazanan bir h�zla, duygusal 
zekan�n geli� tirilmesi konusuna verilen önem artmaktad�r. 
 21. yüzy�l�n i� letmecilik anlay�� �na bak�ld�� �nda da, ba� ar�n�n art�r�lmas�, 
etkin ve verimli çal�� man�n sa� lanmas� ve bunlar�n sonucunda mü� teri 
memnuniyetinin elde edilebilmesi için, sadece yüksek zeka katsay�s�na sahip, 
teknik ve mant�ksal becerileri geli� mi�  çal�� anlar�n varl�� � yeterli olmamaktad�r. 
Ayn� zamanda, duygular�n� bilen, onlar� kontrol edebilen, ba� kalar�n�n 
duygular�n� anlayabilen yani duygusal ve sosyal kapasitesi yüksek çal�� anlar�n 
varl�� �na da ihtiyaç duyulmaktad�r.  
 Yüksek duygusal zekaya sahip çal�� anlar�n var oldu� u kurumlarda, 
ili � kilerin ve ileti� imin daha etkin hale getirilebildi� i, tak�m ruhunun olu� turularak 
performans�n art�r�labildi� i, daha mutlu ve huzurlu bir çal�� ma ortam�n�n 
yarat�labildi� i ve bunlar�n sonucunda da kazanç elde edilebildi� i görülmektedir.  
 Bu nedenle bu çal�� mada öncelikle duygusal zeka kavram�n�n tan�m�, 
kapsam� ve IQ’dan farkl�l�klar� üzerinde durulacakt�r. Daha sonra duygusal zeka 
kapsam�na giren temel yeteneklere ve duygusal zekan�n geli� tirilmesi için neler 
yap�labilece� ine de� inilecektir. Son olarak da kurumsal duygusal zekadan 
bahsedilecek ve duygusal zekas� yüksek çal�� anlar�n kurumlar�n ba� ar�s�ndaki 
rolü tart�� �lacakt�r.  
  
 I. DUYGUSAL ZEKA KAVRAMINA GENEL B � R BAKI �   
 �yi bir binicinin at�n� anlayabilmesi için önce kendisini anlamas� ve 
yönetmesi gerekti� i gibi, insan ili� kilerinde de, bir bireyin kar� �s�ndakini 
anlayabilmesi ve iyi ili� kiler kurabilmesi için önce kendisini anlamas� ve 
yönetmesi gerekmektedir. Bu ba� lamda ata binmek ve duygusal zekay� 
kullanmak � öyle ili� kilendirilebilecektir(Kaynak Dergisi, 2002: 1-2):  
 �.Ö. 3500 y�llar�nda Ukrayna bozk�rlar�nda evcille� tirildi � i san�lan at, 
tarih boyunca insano� lunun güvenilir bir ya� am deste� i olmu� tur. Bugün 
ekonomik i� levini yitirmi�  olsa bile,  bu binlerce y�ll�k ili� kiden vazgeçilmi�  
de� ildir. Güçlü oldu� u kadar duyarl� ve hatta ürkek bir yap�s� olan atla, uyumlu 
bir ili � ki kurmak birey için bir s�navd�r. D�� ar�dan bak�ld�� �nda, üstün bir fizi� e 
sahip bu hayvana hükmeden bireyin gücüne hayranl�k duyulacak ve inceliklerini 
ara� t�r�nca mükemmel uyumun ard�nda duygusal zeka yetkinliklerinin izlerine 
rastlan�lacakt�r.        

Usta bir binici olman�n ilk ko� ulu, binicinin kendisini iyi tan�mas� ve 
yönetmesi; i� in s�rr� ise duygular�n�, davran�� lar�n� anlayabilmesi ve 
denetleyebilmesidir. Binicinin, at� yönlendirmeye kalk�� madan önce, bu ili� kiye 
içtenlikle ve ciddiyetle haz�rlanmas� gerekmektedir.     
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 At üzerinde binicinin duru� u, a� �rl�k noktas�n� at�n�n a� �rl�k noktas�na 
odaklayabilmesi, at�n a� z�n� denetleyen ellerini ve yanlar� denetleyen bacaklar�n� 
uygun biçimde kullanmas�, engel atlarken zaman�nda kalk�p oturmas�, atla 
ileti� imi sa� layan beden dilinin kullan�lmas�d�r. Bu ifadelerin özgüvenle ve 
kararl� bir biçimde uygulanmas�, at�n da ayn� güven ve kararl�l�kla hareket 
etmesini sa� lamaktad�r.  Bilindi� i üzere beden dili jest ve mimikler, göz temas�, 
beden duru�u gibi ögelerle duygu ve dü� üncelerin daha gerçek ve etkin olarak 
yans�t�lmas�d�r. (Balta�  ve Balta� , 2001, 12-13).  Beden dili duygular� yans�tt�� �na 
göre, ba� kalar�n�n duygular�na duyarl� olman�n yolu da beden dilini 
anlayabilmekten geçmektedir(Balta�  ve Balta� , 2001: 1).    
 Binici attan istediklerini net ve aç�k seçik biçimde iletebilmelidir. At�n 
daha önce ald�� � e� itim ve al�� kanl�klar� do� rultusunda ö� renmi�  oldu� u bir dil 
varsa, o dili anlamal� ve konu� mal�d�r. Binicinin en de� erli ileti� im arac� beden 
dilidir; beden dili do� ru ve yerinde kullan�ld�� � sürece, kamç�, mahmuz gibi 
araçlara gerek kalmayacakt�r.       
 Binicinin davran�� lar� at�n davran�� lar�nda kar� �l� � �n� bulacakt�r. 
Çeki� meye girmeden, zorlanmadan, bir ba� ka deyi� le uzla� arak, at�n ihtiyaçlar�n� 
göz önüne alarak hedefin ortak olmas�na dikkat etmek gerekmektedir. En 
önemlisi de güven yaratmakt�r. Çünkü at bütün fiziksel gücüne ra� men çekingen 
ve kayg� düzeyi yüksek bir hayvand�r. Binici, kendisine güvendikçe ve bu güveni 
at�na yans�tt�kça, at da kendisini, binicisinin ritmine ve komutlar�na uyarlamakta 
zorluk çekmeyecektir. �nan�lmaz duyarl�l�� � ve içgüdüleriyle, at binicinin ne kadar 
kararl�, istekli ve kendine güvenen biri oldu� unu anlayacak ve aksi bir tutum 
sezerse, sahip oldu� u gücü kullanarak binicinin hayat�n� zorla� t�racakt�r. Atla 
empati kurmak, at�n neden böyle davrand�� �n� anlamak ve belki de yeniden güven 
tazelemek en uygun tutum olacakt�r.       
 Binici kendisini, bedenini ve beklentilerini izliyor ve yönetebiliyorsa, 
at�n� anlamas� ve yönetmesi de do� al bir ak��  içinde, zorlamadan ve zorlanmadan 
gerçekle� ecektir. Binicilikte ya� anan her � ey binicinin sorumlulu� undad�r. T�pk� 
insan ili� kilerinde oldu� u gibi, at� (insan ili� kilerini) anlamas� için binicinin önce 
kendisini anlamas�, at� yönetmesi ve denetlemesi için ise kendisini yönetmesi ve 
denetlemesi gerekmektedir(Kaynak Dergisi, 2002: 1-2). Yani duygusal zeka, 
bireylerin çevrelerindeki ki� iler ile etkin ili� kiler kurabilmeleri ve onlar�n 
duygular�n� anlayabilmeleri için öncelikle kendi duygular�n�n fark�nda olmalar� 
gereklili� ini ortaya koymaktad�r. 

 
 II. DUYGUSAL ZEKANIN TANIMI VE KAPSAMI   
 Duygusal zeka kavram�, 1995 y�l�nda psikolog Daniel Goleman 
taraf�ndan yay�nlanan ve en çok satanlar listesinde yer alan “Duygusal Zeka” adl� 
kitap ile popüler bir kavram haline gelmi� tir(Staff, 2001: 1). Goleman(1995: 10-
11)’a göre duygusal zeka, azim, sebat, kendi kendini harekete geçirebilmeyi 
kapsayan, di� erlerinin ne hissetti� ini anlayabilme ve dürtülere hakim olabilmeyi 
sa� layan temel ya� am becerisidir.      
 Duygusal zekan�n temeli Thorndike’in 1920 y�l�nda tan�mlam��  oldu� u 
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sosyal zeka kavram�na dayanmaktad�r. Thorndike sosyal zekay� bireyleri anlama 
ve yönetme yetene� i olarak ifade etmi� tir. Duygusal zeka kavram� ise ilk kez 
Peter Salovey ve John Mayer(1990) adl� iki psikolog taraf�ndan bireylerin 
duygular�yla ba� a ç�kma becerisi olarak tan�mlanm�� t�r(Wong ve Law, 2002: 245-
246). Ad� geçen yazarlara göre duygusal zeka: “Bireyin kendisinin ve di� erlerinin 
hislerini ve duygular�n� izleme, bunlar aras�nda ayr�m yapma, bu bilgiyi dü� ünce 
ve eylemlerinde kullanma becerisini içeren, sosyal zekan�n bir alt 
kümesidir”(Do� an, 2005: 112). Salovey ve Mayer ö� renme ve tecrübeyle 
geli� tirilebilecek duygusal beceriler üzerinde durmu� lar ve bu alanda yap�lacak 
ara� t�rmalara kolayl�k sa� lamas� aç�s�ndan Caruso ile birlikte duygusal becerilerin 
de� erlendirilmesine yönelik 1998 y�l�nda “MEIS”(Multifactor Emotional 
Intelligence Test- Çok Faktörlü Duygusal Zeka Testi) adl� bir duygusal zeka testi 
ortaya koymu� lard�r. 2001 y�l�nda ise bu test geli� tirilerek daha güvenilir hale 
getirilmi�  ve “MSCEIT”(Mayer, Salovey and Caruso Emotional Intelligence Test- 
Mayer, Salovey ve Caruso Duygusal Zeka Testi) olarak adland�r�lm�� t�r. 
Geli� tirilen bu test duygular�n anla� �lmas� ve yönetilmesi becerilerine ek olarak 
yüz ifadelerini okuyabilme, duygular�n dinami� ini anlayabilme, bireyleraras� 
problemleri çözebilme becerilerini de içermekte ve bunlar�n ölçülmesini 
sa� lamaktad�r(Salovey vd., 2003: 642-643).     
 Martinez’in yapm��  oldu� u duygusal zeka tan�m� ise; “bireyin 
kavranamayan becerilerini, yeteneklerini, çevresel istekler ve bask�lara kar� � ba� a 
ç�kma özelliklerini düzenlemesi” � eklindedir (Yüksel, 2006: 13).   
 Duygusal zeka kavram�na katk�da bulunan bir ba�ka bilim adam� da 
Davies’tir. Davies, bütün duygusal zeka literatürünü tarad�ktan sonra, duygusal 
zekan�n dört boyutlu bir tan�m�n� geli� tirmi� tir. Bunlar; duygular�n anla� �lmas�n� 
ve ifade edilmesini, ba� kalar�n�n duygular�n�n anla� �lmas�n� ve fark edilmesini, 
bireyin kendi duygular�n� düzenlemesini ve bireyin duygular�n� performans�n� 
geli� tirmek için kullanmas�n� içermektedir(Yüksel, 2006: 13).   
 Duygusal zeka; duygular� zaman�nda üretebilme, ya� atabilme, denetim 
alt�nda tutabilme ve ba� ka bireylerle sa� l�kl� duygusal ileti� im kurabilme 
yetene� idir(www.psikoloji.gen). Ço� unlukla, duygusal zeka ile sezgisel zeka 
birbirine kar�� t�r�lmaktad�r. “�çime do� du, bu i�  olacak” dedirten � ey sezgisel 
zekad�r ve genellikle alt�nc� his, önsezi ya da telepati gibi isimlerle anlat�lan bir 
kavramd�r. Bunlar bilinçli bir dü� üncenin ürünü olmayan ve zihinde 
kendili� inden beliren birer ani 'bilme' i� idir. Bu bili� te mant�k, bilimsellik ve 
rasyonellik aranmamaktad�r. Çünkü önsezi, dü� ünce kurallar�n�n etkisi ve 
güdümü alt�nda de� ildir. “Herkes do� al olarak öfkelenebilir. Bu kolayd�r. Kolay 
olmayan � ey; do� ru zamanda, do� ru amaçla, do� ru � ekilde ve do� ru ki� iye ya da 
olaya kar� � öfkelenmektir” ifadesi; duygusal zekan�n bir bölümü hakk�nda fikir 
vermektedir(a.g.e.).       
 Duygusal zeka, duygusal empati yapabilmeyi, bireylerin duygular� 
aras�nda ince farklar� görüp dikkate almay�, kendi güdülerini ve ba� kalar�n�n 
güdülerini tan�y�p do� ru tartabilmeyi, duygular� kontrol edebilmeyi, de� i� en hayat 
� artlar�na ba� l� olarak bireylerin davran��  ve duygular�na yerinde ve uygun 
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kar� �l�klar verebilmeyi gerektirmektedir(Poskey, 2006: 1). Bu kavram 
“dokunakl� etkililik” yani derinden etkileyebilme olarak adland�r�labilmektedir. 
Derinden etkileme; beyin, istekler ve duygular bir arada oldu� u zaman 
gerçekle� ecektir(Latour ve Hosmer, 2002: 2).     
 Duygusal zeka kavram�, bireyin ya� amdaki ba� ar�s�n� büyük ölçüde 
belirleyen bir beceriler bütünü olarak ele al�nmaktad�r. “Ba� ar�” sözü ile 
kastedilen ise, yaln�zca statü, kariyer veya zenginlik de� ildir. Bireyin kendisini iyi 
hissetmesi, ba� kalar�yla ili� kileri, ya� amdan keyif al�p almad�� �, ya� am�n 
niteli� inden memnun olup olmad�� �, ya� amda ba� ar�y� belirleyen faktörler olarak 
ön plana ç�kmaktad�r(Do� an, 2005: 114). 
 
 III. IQ VE EQ KAVRAMLARININ KAR � ILA � TIRILMASI 
                                                                  “IQ sizi i � e ald�r�r ancak sizi terfi ettiren EQ'dur."          Nancy Gibbs

 Y�llard�r, bireyin i� levselli� inin ve ba� ar�s�n�n IQ(Intelligient Quotient-
Zeka Katsay�s�) ile do� ru orant�l� oldu� u bilinmekteydi. Ancak son zamanlarda 
art�k duygusal zeka, yani EQ’nun da ba�ar�da önemli rolü oldu� u dü�ünülmeye 
ba� lanm�� t�r. IQ daha çok bireyin zeka fonksiyonlar�n� de� erlendirmekte, buna 
kar� �l�k EQ bireyin duygusal sentez, tespit ve fonksiyonlar�n� ortaya 
koymaktad�r(Do� an, 2005: 111). Kendini harekete geçirebilme, aksiliklere 
ra� men yoluna devam edebilme, dürtüleri kontrol ederek tatmini erteleyebilme, 
ruh halini düzenleyebilme, s�k�nt�lar�n dü� ünmeyi engellemesine izin vermeme, 
kendini ba� kas�n�n yerine koyabilme ve umut besleme... Neredeyse yüz y�ld�r, 
yüz binlerce birey üzerinde yap�lm��  ara� t�rmalara dayanan IQ’nun aksine, 
duygusal zeka yeni bir kavramd�r(Goleman, 1995:50-51).   
 IQ ve EQ birbirlerine kar� �t de� il, birbirinden ayr� yetilerdir. Bütün 
bireylerde, ak�l ve duygusal hassasiyet kar�� �kt�r. Asl�nda IQ ve duygusal zekan�n 
baz� yönleri aras�nda az da olsa bir ba� lant� vard�r, ancak bu o kadar ufakt�r ki, IQ 
ile duygusal zekan�n birbirinden ba� �ms�z olgular oldu� unu aç�kça ortaya 
koymaktad�r(Goleman, 1995: 62). Bireylerin duygusal zeka düzeyleri kal�t�msal 
olarak tayin edilmedi� i gibi, geli� imi de ilk çocukluk dönemlerinde 
gerçekle� memektedir. Genetik olarak sabit olan IQ’nun aksine, duygusal zekan�n 
ö� renilme olas�l�� � fazlad�r(Yüksel, 2006: 19).     
 Berkeley’de bulunan California Üniversitesi’nden psikolog Jack Block 
“Benli� in Dayan�kl�l�� �” olarak adland�rd�� � duygusal zekaya oldukça benzeyen 
bir ölçüt kullanarak, yüksek IQ’lu bireylerle, geli� mi�  duygusal yetenekleri olan 
bireyleri kar� �la� t�rm�� t�r. Ortaya ç�karm��  oldu� u bulgulara göre; IQ zihin 
dünyas�nda bir uzman gibi görünse de,  bireysel dünyada yetersiz bir entelektüel 
görünüm sergilemektedir. Ayr�ca elde edilen bulgular kad�n ve erkekler üzerinde 
de birtak�m farkl�l�klar ortaya ç�karm�� t�r(Goleman, 1995: 63):  
 Yüksek IQ’ya sahip erkekler, geni�  bir entelektüel ilgi ve yetenekler 
dizisine sahiptir. H�rsl�, üretken, istikrarl�, kendi sorunlar�n� dert etmeyen, 
ele� tirici, tepeden bakan, titiz, duygular�na gem vuran, cinsellik ve duygusal 
deneyimler konusunda tutuk, kendini açmayan, mesafeli, duygusall�k aç�s�ndan 
ise kay�ts�z ve so� uk bir görünüm çizmektedir. Buna kar� �l�k, duygusal zekas� 
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yüksek erkekler, sosyal aç�dan dengeli, d�� a dönük, ne� eli, korkakl�� a veya derin 
dü� ünmeye yatk�nl�� � olmayan bireylerdir. Ba� kalar�na ba� lanma, sorumluluk 
alma,  etik bir görü� e sahip olma özellikleri dikkat çekmektedir. �li � kilerinde 
ba� kalar�na kar� � sevecen ve ilgilidirler. Zengin ama kontrollü bir duygusal 
ya� amlar� vard�r. Kendileriyle ve ya� ad�klar� sosyal dünyayla bar�� �kt�rlar.  
 Yüksek IQ’ya sahip kad�nlar, kendilerinden beklenen entelektüel 
güvene ve estetik ilgi alan�na sahiptirler. Dü� üncelerini ak�c� biçimde ifade 
edebilirler. Bu tip kad�nlar ayn� zamanda kendi kendilerini tahlil edebilen, 
kayg�ya, derin dü� ünmeye, suçluluk duymaya yatk�n, ayr�ca öfkelerini aç�kça 
belli etmekten kaç�nan bireylerdir. Duygusal zekas� yüksek kad�nlar ise, aksine 
kendini ortaya koyabilen, duygular�n� do� rudan dile getiren, kendi kendine 
olumlu bakan, hayatta bir anlam bulan bireylerdir. Ayr�ca, duygusal zekas� 
yüksek erkekler gibi duygusal zekas� yüksek kad�nlar da d�� a dönük, ne� eli, 
duygular�n� uygun biçimde ifade edebilmektedirler. Sosyal tav�rlar�, yeni 
bireylere kolayca ula� malar�n� sa� lamaktad�r.      
 Yani her bireyde IQ ve duygusal zekan�n farkl� bir kar�� �m� 
bulunmaktad�r ayr�ca her bir boyut bireye ayr� ayr� özellikler katmaktad�r. 
 

 IV. DUYGUSAL ZEKA KAPSAMINA G � REN TEMEL 
 YETENEKLER       
 Duygusal zeka kapsam�na giren be�  temel yetenek bulunmaktad�r. Bunlar, 
kendini tan�ma(self-awareness), duygular� yönetebilme(self-regulation), 
motivasyon(motivation), ba� kalar�n�n duygular�n� anlayabilme(empati) ve sosyal 
becerilerdir(Goleman, 2000: 393-394). A� a� �da bu temel yeteneklere ayr�nt�l� 
olarak de� inilecektir. 
 
 A. Kendini Tan�ma (Özbilinç) (Self-Awareness)   
     Boya F�rças� 
     F�rçam hep yan�mdad�r gitti� im bir yerde kendimi  
     gizlemem gerekebilir diye...   
     Size gerçekten beni göstermekten çok korkuyorum. 
     Yapacaklar�n�zdan korkuyorum.  
     Belki güler, belki kaba �eyler söylersiniz.  
     Sizi kaybetmekten korkuyorum.   
     Asl�nda kendimi gizlemek de� il,   
     Size gerçek beni göstermek istiyorum.  
     Gördü� ünüz ne ise, onu kabul etmenize ihtiyac�m var.
     E� er sab�rl� olur ve gözlerinizi kaparsan�z,  
     Üzerime sürdü� üm bütün boyalar� silerim   
         Betty. B. Youngs                                             
 Özbilinç k�saca bireyin ruh halinin ve o ruh hali hakk�ndaki 
dü� üncelerinin fark�nda olabilmesidir(Mayer ve Stevens, 1994: 351). Bireyin 
ya� am� boyunca di� er ki� iler, f�rsatlar ve olaylara nas�l kar� �l�k vermesi 
gerekti� ini anlayabilmesi için öncelikle kendi duygular�n�n fark�nda olmas� 
gerekmekte ve bu anlamda özbilinç duygusal zeka yetenekleri içinde en önemlisi 
olarak ortaya ç�kmaktad�r(Marshall, 2001: 93).       
 Özbilinç bireyin kendi duygular�n�, güçlü ve zay�f yanlar�n� bilmesi, 
ihtiyaç ve güdülerinin fark�nda olmas�, içsel durumunu anlayabilmesini ifade 
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etmektedir(Y�lmaz, 2001: 2). Özbilince sahip olan bireyler, yetenekleri 
konusunda kendinden emin olan yani kendine güvenen ve duygular�n�n fark�nda 
olup, bunlar�n di� erleri üzerindeki etkisini bilen ki� ilerdir. Kendi de� er ve 
amaçlar�n�n fark�ndad�rlar, nerede ve niçin bulunduklar�n�n bilincindedirler(a.g.e. 
, s. 2 ).   

Özbilinç, duygular�n yo� unlu� uyla da� �labilecek abart�l� bir tepki 
vermeye ya da alg�lanan� abartmaya aç�k bir dikkat hali de� ildir. Tam tersine, 
f�rt�nal� duygular içinde bile kendine yönelik olabilmeyi sürdüren tarafs�z bir 
haldir(Goleman, 1995: 66). Mayer ve Stevens’a göre özbilinçli birey(a.g.e. , s. 
66); duygusal hayat� hakk�nda belli bir anlay�� a sahiptir. Özerk, kendi s�n�r�ndan 
emin, hayata olumlu bir gözle bakabilen, kötü bir ruh haline girdi� inde bile, bunu 
dert edinip kafas�na takmayan ve k�sa bir süre içinde kendini bu durumdan 
kurtarabilen bir yap�ya sahiptir.       
 Ki � isel bütünlük kavram� özbilincin kalesi olarak da adland�r�lmaktad�r. 
Ki � isel bütünlük temel olarak üç düzeyde gerçekle� mektedir; özü sözü do� ru 
olmak, de� erler ve ilkelerle ahenk içinde ya� amak ve bir duru�  içinde olmakt�r. 
Bu bak�mdan, ki� isel bütünlük sahibi olmak, bireyin kendisiyle ilgili olarak 
alg�lad�� � özellikleri hayat�n�n her noktas�nda gerçekle� tirebilmesini 
gerektirmektedir. Örne� in; birey kendisini “sorumluluk sahibi” olarak alg�l�yor 
ancak, yeri geldi� inde sorumluluk almaktan kaç�yor ise bireyin kendisiyle olan 
ili � kisinde bir tutars�zl�k var denilebilir. (Tuyan ve Beceren, 2004a: 2). 

  
 B. Duygular� Yönetebilme(Özdenetim) (Self-Regulation)  
 Özdenetim, bireyin duygular�n�, güdülerini, sahip oldu� u kaynaklar� 
yönetebilme yetene� idir(Poskey, 2006: 1). Bunun anlam�, bireylerin ne 
tutkular�n�n kölesi olmalar�, ne de duygular�n� bast�rmalar�d�r. Yani, duygular� 
dengeli, uyumlu biçimde ortaya koyabilmektir(Do� an, 2005: 117). Amaç 
duygular� bast�rmak de� il, dengedir: Her duygunun kendine özgü bir de� eri ve 
önemi vard�r. Duygular fazlas�yla bast�r�ld�� �nda donukluk ve uzakl�k 
yaratabilirken; kontrolden ç�kt�� �nda ise a� �r� ve �srarl� bir hale 
gelebilmektedir(Goleman, 1995: 77).     Bu özellik bir 
anlamda bireyin kendi kendine bir iç sohbeti gibidir. Normal olarak herkes kötü 
bir ruh halinde olabilmekte ve duygusal dürtülerle kar� �la� abilmektedir ancak, 
baz� bireyler bunlar� kontrol alt�na almay� ba� arabilmekte ve elveri� li bir � ekle 
dönü� türebilmektedir(Y�lmaz, 2001: 2). Örne� in; duygular�n� yönetemeyen bir 
yönetici çal�� anlar�n�n kötü performans� kar� �s�nda kontrolünü kaybedip 
ba� �rabilir. Bunun yan�nda farkl� bir yol tercih edip kötü performans�n ard�nda 
yatan nedenleri ara� t�ran bir yönetici ise duygular�n� yönetebilme konusunda 
yeteneklidir denilebilir(a.g.e. , s. 2).    

Özdenetim, duygular� yap�lan i� i engellemek yerine kolayla� t�racak 
� ekilde idare etmek, vicdanl� olmak ve hedeflere ula� mak için bir zevkin tatminini 
erteleyebilmektir(Do� an, 2005: 117).       
 Duygusal özdenetim yetene� inin önemli bir boyutunu da “özdisiplin” 
olu� turmaktad�r. Özdenetim, rahats�z edici duygu ve dürtüleri denetim alt�nda 
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tutmak anlam�na gelirken; özdisiplin ise, bireyin kendisini kötü hissetmesine 
neden olan davran�� lar�n� denetlemesi ve hayattaki önceliklerini belirleyerek 
hedeflerine daha iyi odaklanmas� anlam�nda kullan�lmaktad�r(Tuyan ve Beceren, 
2004b: 1). 

 
 C. Motivasyon(Motivation) 
                    Bir konser ç�k�� �nda ünlü kemanc� Fritz Kreisler’in bir hayran� 
    ona do� ru ko�arak ço� kuyla,                  
    “Sizin kadar güzel  çalabilmek için bütün hayat�m� verirdim”der.
     Kreisler cevap verir: “Ben verdim.” “Ya�am bir serüvendir, haz�r 
    bir reçete de� il...”     
         Bernard Shaw 

 Motivasyonu, “bireylerin belirli bir amac� gerçekle� tirmek üzere kendi 
arzu ve istekleri ile davranmalar� ve çaba göstermeleri” � eklinde tan�mlamak 
mümkündür(Koçel, 2005: 633). Motivasyon sa� lanabilmesi için, beklentinin yani 
ba� arabilme olas�l�� �n�n varl�� �, ba� ar� ve ödülün bir arada bulunmas� ve amaca 
ula� maya verilen de� erin olmas� gerekmektedir(Huitt, 2001: 4). Duygusal zeka 
ba� lam�nda ise, bireyin duygusal sistemini bir arac� olarak kullan�p bir i� i 
ba� latmas� ve bitirmesinden söz edilmektir(Do� an, 2005: 117). Bireyin kendini 
motive edebilmesi d�� ar�dan yap�lan bir etkinin ürünü de� il, yapabilece� ine inanç 
ve ba� arma iste� iyle kendi içinde yaratt�� � do� al bir güdüdür.  Birey içindeki 
ba� ar� güdüsünü ortaya ç�karabilir, olumlu dü� ünebilir, inisiyatif kullanabilir ve 
sorumluluk alabilirse yani olumlu duygular�n� harekete geçirebilirse içsel 
motivasyonunu sa� layabilecektir.(Kotelnikov, 2006: 1).    
 Kendi kendini harekete geçirebilen birey, hedeflerine ula� mak için çaba 
gösterecek, yapmas� gerekenden fazlas�n� yapabilmek için çaba harcayacak, 
engeller kar� �s�nda hedeflerinden vazgeçmeyecek, ba� ar�s�z olma ihtimalini 
dü� ünmeden ba� ar� umuduyla hareket edecektir. Bireyin kendini motive 
edebilmesi, daima ba� arma iste� ine ve heyecan�na sahip olmas� demektir. Bu 
yetenek özellikle zorluklar�n ç�kmas�nda veya i� lerin istenilenin d�� �nda geli� mesi 
durumlar�nda çok faydal� olmaktad�r. Kendini motive edebilen birey, zorluklar 
kar� �s�nda y�lmadan kendinde devam etme gücünü bulacak ve daha dayan�kl� 
olacakt�r(Beceren, 2002a: 1).       
 Duygular; dü� ünmek ve planlamak, uzak bir hedefe haz�rlanmay� devam 
ettirmek, sorunlar� çözmek gibi yetenekleri engelledi� i ya da güçlendirdi� i 
ölçüde, do� u� tan gelen zihinsel yetileri kullanma kapasitesinin s�n�rlar�n� çizerek 
hayatta bireyin neler yapabilece� ini belirlemektedir. Yap�lan i� , ona heves ve 
keyifle “motive” olundu� u ölçüde, bireyi ba� ar�ya ula� t�racakt�r. �� te duygusal 
zeka tam da bu anlamda temel bir yetenektir ve di� er tüm yetenekleri, bileyerek 
ya da körelterek, derinden etkileyen bir güçtür(Goleman, 1995: 107). 
 
 D. Ba� kalar�n�n Duygular�n� Anlayabilme(Empati)   
 Empati, ba� kalar�n�n duygular�n�, beklentilerini ve inançlar�n� 
anlayabilme yetene� idir(wikipedia). Empati becerisine sahip bireyler, 
ba� kalar�n�n bak��  aç�lar�n� kavrayabilen,  iyi bir dinleyici olmalar�n�n yan� s�ra, 
dile getirilemeyen duygular� da sezebilen, ne zaman ve ne kadar konu� malar� 
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gerekti� ini bilen ve kendilerini ba� kalar�n�n yerine koyarak, onlar� anlayabilen 
bireylerdir.    Dökmen’e göre(2005: 135-137) empati 
kavram�n�n üç temel ögesi � öyle s�ralanmaktad�r:    
 1. öge: Empati kuracak birey, kendisini kar� �s�ndakinin yerine koymal�, 
olaylara onun bak��  aç�s�yla bakmal�d�r.      
 2. öge: Bireyin empati kurmu�  say�labilmesi için, kar� �s�ndaki ki� inin 
duygular�n� ve dü� üncelerini do� ru olarak anlamas� gerekmektedir. 
Kar� �s�ndakinin yaln�zca duygular�n� ya da yaln�zca dü� üncelerini anlam��  olmak 
yeterli de� ildir. Duygusal ve bili� sel, bu iki temel bile� enin bir arada bulunmas� 
gerekmektedir.  3. öge: Empati kuran bireyin zihninde olu� an empatik 
anlay�� �n, kar� �daki ki� iye iletilmesi davran�� �d�r. Birey, kar� �s�ndakinin duygu ve 
dü� üncelerini tam olarak anlam��  olsa da, e� er anlad�� �n� ona ifade etmezse, 
empati kurma süreci tamamlanm��  olmayacakt�r.    
 Empati kavram�n�n “sempati” ile kar�� t�r�lmamas� gerekmektedir. Eski 
Yunancadaki “sympatheia” teriminden �ngilizceye “sympathy” olarak aktar�lan 
terimin kelime anlam�, “birisiyle birlikte ac� çekmek ya da 
sevinmektir”tir(Dökmen, 2005: 139). Bir bireye sempati duymak demek, onun 
sahip oldu� u duygu ve dü� üncelerin ayn�s�na sahip olmak demektir. Birey, 
kar� �s�ndaki ki� iye sempati duyuyorsa, onunla birlikte ac� çekmekte ya da 
sevinmektedir. Empati kuruldu� unda ise, kar� �daki bireyin duygu ve 
dü� üncelerini anlamak esast�r. Yani ayn� duygu ve görü� lere sahip olmak 
gerekmemekte, sadece o bireyi anlamak yeterli olmaktad�r. Bir bireyi “anlamak” 
ve ona “hak vermek” birbirinden farkl� anlama gelmektedir. Empatide bireyin 
kar� �s�ndakini anlamas�, sempatide ise, anlam��  olsun ya da olmas�n, 
kar� �s�ndakine hak vermesi söz konusudur. Örne� in; bir birey kendisiyle ayn� 
futbol tak�m�n� tutan ki� ilere sempati duyacak, tak�m� kazand�� �nda onlarla 
birlikte sevinecektir. Fakat bu bireylerin tuttu� u tak�mla ilgili neler hissettiklerini 
bilmeyecektir. E� er bilirse, bu bireylere sempati duyman�n yan� s�ra onlarla 
empati de kurmu�  olacakt�r(a.g.e. , s. 139). 
  
 E. Sosyal Beceriler(Social Skills)     
 �nsan ili� kileri, kar� � kar� �ya gelen bireylerin, amaçlar�n� gerçekle� tirmek 
üzere kar� �l�kl� etkile� imleridir (Ba� aran, 2004: 17).    
 Sosyal beceriler, bireylerin kar� �l�kl� ili � kilerini etkili bir � ekilde 
yönetebilme becerisi olarak tan�mlanabilmektedir(Y�lmaz, 2001: 5). Bu bir 
anlamda di� er duygusal zeka yeteneklerinin bir sonucudur. Çünkü kendi duygu ve 
dü� üncelerini bilen ve ayn� zamanda ba� kalar�n�n duygular�n� da anlayabilen 
bireyler, insan ili� kilerinde de ba�ar�l� ve etkili olacaklard�r(a.g.e. , s. 5).  
 Sosyal becerileri yüksek olan bireyler, çevrelerindeki ki� ilerle rahat 
ba� lant� kurabilmekte, onlar�n tepkilerini, hislerini ak�ll�ca okuyabilmekte, onlar� 
yönlendirebilmekte ve ortaya ç�kan tart�� malar�n üstesinden gelebilmektedirler. 
Bu bireyler do� al liderlerdir, dile getirilemeyen ortak fikirleri ifade edebilir ve 
bunu bir toplulu� u hedeflerine do� ru yöneltecek bir � ekilde aç�klayabilirler. 
(Goleman, 1995: 154). 
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 V. DUYGUSAL ZEKANIN GEL �� T� R� LMES�    
 Ö� renilebilir bir tak�m becerilerden olu� an EQ bireyin ya� � ilerledikçe 
geli� ebilmektedir. �lerleyen ya� lar�yla birlikte bireylerin toplumsal ili� kileri ve 
çevrelerindeki olaylar� daha dengeli de� erlendirmeye ba� lad�klar�, daha uyumlu, 
daha kontrollü ve genel olarak etkin ileti� im kurabildikleri 
belirtilmektedir(Gürsoy, 2005: 59).      
 Günlük hayatta ve mesleki alanda duygusal zeka yeteneklerinin 
geli� tirilmesi için 7 kurala uyulmas� gerekti� i söylenmektedir 
(www.basariyolu.com):  

·  Kendini tan�mak; bireyin kim oldu� unu ö� renmesi gerekmektedir. 
Duygusal zeka bireyin güçlü ve zay�f yanlar�n� fark edebilmesini, 
ihtiyaçlar�n�n bilincinde olmas�n�, hatalar�n� görebilmesini, de� er ve 
amaçlar�n� gerçekçi olarak de� erlendirebilmesini yani içsel olarak 
kendisini tan�mas�n� gerektirmektedir.  

·  Duygular� kontrol etmeyi ö� renmek; birey kendi duygular�ndan veya 
di� er ki� ilerin duygular�ndan ne kadar az korkarsa, duygusal durumlarla 
ve duygular�yla ba� a ç�kabilmesi o kadar kolay olacakt�r. Bireyin 
kendisine s�k s�k “Kendimi nas�l hissediyorum ve bu duyguyu 
vücudumun en çok neresinde hissediyorum? Böyle hissetmemi sa� layan 
nedir?” � eklinde sorular sormas�nda yarar vard�r. 

·  Kendini ve bireysel özelliklerini ba� kalar�na aç�k tutmak; bireyler 
birbirlerinden farkl�d�r. Farkl� olmak, di� erlerinden daha iyi ya da daha 
kötü olmak anlam�na gelmemektedir. Bireyler kendi bak��  aç�lar� ile 
di� erlerinin bak��  aç�lar�n�n farkl� oldu� unu anlad�klar�nda, birbirlerini 
tan�malar� çok daha kolay olacakt�r. 

·  � leti� im kurma becerisini geli� tirmek ; bireyin kendini ifade etme 
yöntemlerini geli� tirmesi, kelime haznesini zenginle� tirmesi, her an yeni 
kelimeler ö� renmesi, kendisini çok yönlü olarak ifade edebilme 
cesaretinin olmas�n� sa� layacakt�r. Bazen hal ve hareketler, kelimelerden 
çok daha fazla anlam içerebilmektedir. Örne� in; tatl� bir tebessüm 
kar� �dakine bir teselli verebilmektedir.   

·  Problem çözücü olmak; bireyin mümkün oldu� u kadar çe� itli olaylar ve 
problemler üzerinde dü� ünmesi, bunlara çözümler getirmeye 
çal�� mas�nda fayda vard�r. Birey kar� �s�na ç�kan problemleri ortadan 
kald�r�lamayacak bir engel olarak de� erlendirmek yerine, kendini 
kan�tlama f�rsat� olarak görürse, onlar� çözmemesi için hiçbir sebebi 
kalmayacakt�r. 

·  Ele� tiriye aç�k olmak; duygusal zekada ele� tiri yapabilmek ve ele� tiriye 
aç�k olmak da çok önemlidir. Bu sayede birey kendisindeki olumlu ve 
olumsuz yönleri ö� renme f�rsat�n� elde edebilmektedir.  

·  � nsanlar ile ilgilenmek; yeni birileri ile tan�� mak, onlar�n kültürlerini 
ö� renmek, de� i� ik insan psikolojileri hakk�nda bilgi edinmek, bireyin 
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kendisini ve di� erlerini ke� fetmesini ve kurdu� u ili � kilerin etkili olmas�n� 
sa� layacakt�r. 

 
 VI. KURUMSAL DUYGUSAL ZEKA    
 Duygusal zeka yaln�zca bireylere özgü bir kavram de� ildir. Kurumsal 
yap�lar� t�pk� ya� ayan bir organizma gibi i� leyen, farkl� “organlardan” olu�an 
kurumlar�n da kendilerine özgü duygusal zekalar� bulunmaktad�r. Bu yap� 
içindeki “kalbin” insan olarak belirlenmesi kurumlar�n uzun süreli ba� ar�s�ndaki 
en önemli faktör olacakt�r. En temel yat�r�m�n� “insan” üzerine yapan kurumlar i�  
dünyas�ndaki rekabetçi ortam�ndan yüksek verimlilikle s�yr�lmay� 
ba� arabileceklerdir. Çal�� anlar�n�n duygular�na, fikirlerine ve emeklerine yönelik 
yarat�lan bir kültürle i� leyen, bu amaçla e� itim ve sürekli de� i� imi ön plana 
ç�kartabilen kurumlar gelecekte de ba� ar�lar�n� sürdürebilecek yap�lar 
olacakt�r(www.motivasyoncu.com). 
       
 A. Kurumsal Duygusal Zeka Alanlar�    
 Bireylerin be�  temel duygusal zeka yetene� i oldu� u gibi, kurumlar�n da,  
be�  kurumsal duygusal zeka alan� oldu� u ifade edilmektedir(Beceren, 2002b: 1-
2). Bu be�  kurumsal duygusal zeka alan�na a�a� �da yer verilecektir.  
 Kurumsal Duygular� Tan�mak      
 Kurumsal duygular� tan�mak, kurumun güçlü ve zay�f yönleri belirlemek, 
kurumsal duygular�n fark�nda olmak ve bu fark�ndal�� � kurum kültürü içinde 
kullanmakt�r. Bireylerin oldu� u gibi kurumlar�n da duygusal ve sosyal hayatlar� 
bulunmaktad�r ve kurumsal ba� ar�n�n sa� lanmas�nda bu hayatlar�n iyi yönetilmesi 
gerekmektedir. Kurum için kötü olarak nitelendirilen y�k�c� duygular�n, etkinlik 
ve verimlili� i art�ran dinamik duygulara dönü� türülmesinde kurumsal duygular� 
tan�mak temel te� kil eder ve kurumsal fark�ndal�k di� er dört kurumsal duygusal 
zeka alan� için ön ko� uldur(Beceren, 2002b: 1-2).    
 Kurumsal Duygular� Yönetmek    
 Duygusal zekas� yüksek olan kurumlar, kurumsal duygular� iyi 
yönetebilen kurumlard�r. Kurum içinde olumsuz duygular�, olumluya 
çevirebilmek özellikle kurumsal de� i� im ya� and�� �nda negatif durumlarla 
mücadele edebilme gücü verecektir. Tak�m ruhunun, kurumsal üretimin, rekabetçi 
üstünlük sa� laman�n engeli olan y�k�c� duygular bertaraf edildi� inde de� i� imle 
mücadele etmek kolayla� acakt�r(Beceren, 2002b: 1-2).    
 Kurumsal duygular�n iyi yönetildi� i bir ortamda; güven ve do� rulu� a 
dayanan bir kurum kültürü yarat�labilecek, kabiliyet sahibi çal� � anlar olacak, 
politikalar yerine sorunlar üzerine odaklan�lacak, de� i� im giri� imlerine daha 
çabuk adapte olunacak, sa� lam temellere dayanan ili� kiler kurulabilecektir. 
Sonuçta kurumun ba� ar�s�n� etkileyen olumsuz duygular�n önüne geçilmesi için 
harcanan zaman ortadan kald�r�labilecek ve etkinlik sa� lanabilecektir(Stock, 
2006: 4). 
 Kurumsal Motivasyon      
 Kurumlarda çal�� anlar�n bireysel motivasyonlar�n�n yan�nda kurumsal 
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motivasyonun da sa� lanmas�, kurumsal geli� im ve ba� ar� için önemli faktörlerden 
birisidir. Kurum içinde bütün çal�� anlar�n elinden gelenin en iyisini yapmaya 
çal�� t�� �, sorumluluk sahibi oldu� u ve birlikte bir i� i ba� armaya çal�� t�klar� bir 
kültür yaratabilmek, kurumsal motivasyonu geli� tirecektir.    
 Yüksek derecede motive olmu�  bireylerle sa� lanan kurumsal motivasyon 
ile kurumun bütün bölümlerindeki geli� im farkedilecek, zor görevler ba� ar�yla 
yerine getirilecek, kurumdan ayr�lan çal�� an say�s� azalacak, bütün çal�� anlar 
amaçlar� gerçekle� tirmede belirli bir yöne do� ru harekete geçirilecektir. Yüksek 
kurumsal motivasyon ile amaçlara ula� madaki ba� ar� da artacakt�r(Stock, 2006: 
4).  
 Kurumsal motivasyonun sa� lanmas�nda çal�� an�n kuruma ba� l�l� � � da 
önem kazanmaktad�r. Çünkü ba� l�l�k duyan çal�� anlar, kurumun amaç ve 
de� erlerine güçlü bir biçimde inanacak, emir ve beklentilere gönüllüce 
uyacaklard�r. Ayr�ca amaçlar�n istenen �ekilde gerçekle� mesi için beklentinin 
üzerine çaba göstereceklerdir. Ba� l�l�k gösteren çal�� anlar içsel olarak 
güdüleneceklerdir(Balay, 2000: 3). Çal�� anlar yapacaklar� görevleri ve bunlar� 
gerçekle� tirmek için gerekli olan davran�� lar� kendileri belirledi� inde, onlar�n 
performans hedeflerine yönetim ile ortak karar verildi� inde, çal�� anlar kendi 
kaderleri üzerinde daha çok sorumluluk ald�� �nda, bireysel ve kurumsal istek ve 
ihtiyaçlar bir arada de� erlendirildi� inde içsel olarak kuruma ba� l�l�k sa� lanacakt�r 
ve bu da kurumsal motivasyonu art�racakt�r(Do� an, 2006: 70).    
 Kurumsal Sosyal Fark�ndal�k     
 Kurumsal sosyal fark�ndal�� a sahip olan yani empati yapabilen kurumlar, 
olaylara çal�� anlar�n�n, mü� terilerinin, hissedarlar�n�n gözüyle bakabilen, onlar�n 
ihtiyaçlar� ve isteklerini, kurum hakk�ndaki dü� üncelerini anlamaya çal�� an 
birimlerdir.         
 Geleneksel anlay�� a sahip olan kurumlar için empati yap�lmas� manas�z 
gibi görünse de, asl�nda empati kurumlar için özellikle tak�m çal� � malar�nda her 
bir tak�m üyesinin duygular�n�n anla� �lmas�, i�  motivasyonu ve tatminin 
art�r�lmas�, çal�� anlar�n sahip olduklar� potansiyellerin aç�� a ç�kar�l�p 
geli� tirilmesinde temel bir yetenektir ve duygusal zekan�n iyi kullan�ld�� �n�n bir 
göstergesidir(Stock, 2006: 5). Ayr�ca, empatisi yüksek çal�� anlar da, mü� terilerin 
istek ve beklentilerini anlayabilmekte, mü� teri memnuniyetini art�rabilmektedir. 
Mü� terilerine empati gösteren sat��  elemanlar�n�n daha yüksek sat��  rakamlar�na 
ula� t�klar� görülmü� tür(Do� an, 2005: 122).      
 Kurumsal Sosyal Yetiler     
 Duygusal zekas� yüksek olan bireylerin kar� �l�kl� ili � kilerini etkili bir 
� ekilde yürütebilme yetene� i nas�l yüksek ise, kurumsal duygusal zekas� yüksek 
kurumlar�n da mü� terileriyle, hissedarlar�yla, tedarikçileriyle olan kar� �l�kl� 
ili � kileri verimli ve ba� ar�l� olacakt�r. Duygusal zekas� yüksek kurumlar, kar� �l�kl� 
ili � kide bulundu� u birey ya da gruplar�n duygular�na duyarl�l�k gösterecek, etkin 
ileti� im kurabilecek, kar� �l�kl� beklentilerin kar� �lanmas�n� ve ili� kilerde 
süreklili� i sa� layacakt�r.        
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B. Duygusal Zekas� Yüksek Kurumlar�n Karakteristik Özellikleri 
Duygusal zekas� yüksek kurumlar�n � u özelliklere sahip olduklar� ifade 

edilmektedir(Beceren, 2002b: 1): 
·  Bu kurumlarda önce insan anlay�� � hakimdir. 
·  Her de� i� im sürecinde öncelikle insan faktörüne odaklan�lmaktad�r. 
·  Çal�� anlar�n hem akl�na hem kalbine hitap eden bir kültürleri 

bulunmaktad�r. 
·  Çal�� anlar�n; duygulara, fikirlere ve sezgilere sahip bireyler olduklar�n�n 

fark�nda olan yap�lard�r. 
·  �nsan faktörü de� i� im sürecinin ayr�lmaz bir parças� oldu� unda, 

de� i� imin daha h�zl� olaca� �na ve daha iyi sonuçlar getirece� ine 
inan�lmaktad�r. 

·  Tehdit ediliyormu�  hissine kap�lan bireyin de� i� ime direnece� ini bilen 
kurumlard�r. 

·  Bilgilendirilmi � , ilham verilmi� , dinlenmi�  ve karar verme sürecine 
kat�lm��  bireylerin de� i� im sürecini kolayla� t�racaklar� bilinmektedir. 

·  Kurumun ba� ar�s�na katk� sa� layan / sa� layabilen bireylerin kuruma nas�l 
çekilece� i ve elde tutulaca� � bilinmektedir. 

·  Çal�� anlar�n e� itimi ve geli� imi için harcanan para bir maliyet olarak 
de� il, gelece� e yat�r�m olarak görülmektedir. 

                  
 C. Kurumsal Duygusal Zekan�n Önemi    
 Bir kurumda çal�� anlar, görü�  ve dü� üncelerini birbirlerine rahatça 
açabiliyorlarsa, birbirlerini ele� tirebiliyor ama bundan kimse incinmiyorsa, 
kurumda i� birli � i ve dayan�� ma duygusu varsa, çal�� anlar giri� imde bulunabiliyor 
ve bu yönde destekleniyorsa, yani kurumda "biz" havas� varsa i� te o zaman o 
kurum duygusal zeka boyutunda çal�� �yor denilebilmektedir.   
 Duygusal zeka, kendini ve di� er bireyleri anlaman�n bir yoludur. �nsan 
ili � kileri kurumlar için, zihinsel özelliklerden daha fazla hayati öneme sahiptir. 
Günümüz yönetim anlay�� �nda bireysel üstünlükler ve ba� ar�lar de� il, ekiplerin 
üstünlükleri ve ba� ar�lar� önem kazanmaktad�r. Ekipte birlikte çal�� abilmenin, 
ba� ar�l� ve verimli olabilmenin yolu da, ekip üyelerinin duygusal zekaya sahip 
olmalar�yla yak�ndan ili� kilidir. Özellikle hizmet sektörü çal�� anlar�n�n amac�n�n, 
mü� terilere iyi hizmet vermek olmas� ve bu i� in sürekli birebir ili� kiyi 
gerektirmesi nedeniyle, hizmet sektöründe duygusal zekan�n kullan�lmas� ve 
geli� tirilmesine fazlas�yla ihtiyaç duyulmaktad�r(www.duygusalzeka.8m.com). 
 Kurumlarda; e� itimli, alan�nda deneyimli ve gerekli tüm teknik bilgiye 
sahip bir yöneticinin astlar�yla etkin ileti� im kuramamas�, onlar� motive ederek 
harekete geçirememesi; kurumda çal�� anlar aras�nda ya� anan çat�� man�n uzun 
süreli ve çözümsüz bir gerilime dönü� mesi, bunun olumsuz etkilerinin kurum 
genelinde hissedilmesi;  çal�� anlar�n mü� teri istek ve beklentilerine yeterince 
cevap verememesi ve mü� teri � ikayetlerinin artmas� gibi durumlarla 
kar� �la� �labilmektedir. Bu ve benzer durumlarda ba�ar�s�z olunmas�n�n ard�nda 
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yatan nedenler incelendi� inde, yöneticinin ya da çal�� an�n bireysel fark�ndal�� a 
sahip olmad�� �, olumsuz ko� ullar alt�nda (stres kar� �s�nda, çat�� ma durumunda, 
kriz anlar�nda v.b.) kendine ve duygular�na hakim olamad�� �, olaylara tek tarafl� 
yakla� arak mü� terilerin durumlar�na ve ihtiyaçlar�na duyarl�l�k gösteremedi� i 
(empati kuramad�� �) ve olumlu bireyleraras� ili� kiler kuramad�� � görülmektedir. 
Ba� ka bir ifadeyle, çal�� an�n ya da yöneticinin ba�ar�s�zl�� �nda büyük oranda 
bireyin duygusal zekas�n� etkin kullanamamas�n�n rolü oldu� u 
söylenebilmektedir(Perek, 2002: 2).       
 Bir kurum çal�� an bireylerin performanslar�na ve aralar�ndaki ili� kilere 
ba� l� olan bütünle� mi�  bir sistemdir. Duygusal zekas� yüksek kurumlarda 
çal�� anlar, ileti� im becerilerinden de yararlanarak duygusal zekalar�n� ba� kalar�yla 
olan ili� kilerinde kullanmakta ve kurumun bütününde olumlu geli� meler 
sa� lamaya çal�� maktad�rlar(Weisinger, 1998: 228). �leti� im ve i� birli � i becerisi 
yüksek yönetici ve çal�� anlar�n kurumsal rollerini gerçekle� tirmede daha ba� ar�l� 
olacaklar� aç�k bir gerçektir. Bu da bireylerin duygular�na ili � kin de� erleri ö� renip 
kullanmas� ile mümkün olabilecektir(Ural, 2001: 212). Böylece yüksek duygusal 
zekaya sahip bireyler ile kurumlarda aç�k bir ileti� im ortam�, i� birli � i, tak�m 
çal�� mas�, çevreye uyum sa� lanarak kurumsal duygusal zeka geli� tirilebilmekte 
ve kurumsal ba�ar� elde edilebilmektedir. 
     
 D. Kurumsal Duygusal Zekan�n Geli� tirilmesi   
 Kristin Robertson(2006: 2), kurumsal duygusal zekan�n geli� tirilmesi 
sürecinin zaman ve sab�r gerektirdi� ini söylemekte ve bu süreci basamaklar 
dizisine yava�  ad�mlarla t�rmanmaya benzetmektedir. 
 
 

 

    4. �li � ki Yönetimi(relationship management) 

                             3. Sosyal Fark�ndal�k(social awareness) 

                   2. Kendi kendini yönetebilme(self-management) 

         1. Kendini anlama(self-awareness) 

 � ekil 1: Kurumsal Duygusal Zekan�n Geli� tirilmesi   
 Kaynak: Robertson, 2006: 2   
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Goleman’a göre(2001: 1) bu ad�mlar i�  performans�n� önemli ölçüde 
etkileyen ve geli� tirilebilen temel duygusal becerilerdir. Bu becerilerin 
geli� tirilmesini sa� layan temel özellikler a� a� �daki gibi � ekillendirilebilecektir: 
  

Tablo 1: Kurumsal Duygusal Becerilerin Geli� tirilmesi 

          Kaynak: Goleman, 2001: 2 
 
 Kurumsal duygusal becerilerin geli� tirilmesinde “fark�ndal�k” temel 
faktördür. Kurum içinde olumlu ya da olumsuz duygular�n fark�nda olunmas�, bu 
duygular�n etkin bir � ekilde yönetilmesini ve ili� ki yönetiminin geli� tirilmesini 
sa� lamaktad�r(Milivojevich, 2006: 47).      
 Duygusal zeka becerilerine sahip kurumlarda, çal�� anlar�n verimlili� i 
art�r�labilmekte, liderlerin geli� imi, personel güçlendirme, motivasyon, mü� teri 
memnuniyeti, yarat�c�l�k, yenilikçilik ve zaman yönetimi sa� lanabilmekte, bunlar 
da kurumsal ba�ar�y� getirmektedir(Stock, 2006: 1-2). 
    
 E. Duygusal Zekas� Yüksek Çal�� anlar�n Etkinli � i  
 Günümüzde kurumlar �srarla duygusal zekas� yüksek çal�� anlar� 
aramaktad�rlar. Çünkü ça� da�  kurumlar�n ba� ar�s�, bugün her zamankinden daha 
çok, hissedarlar, mü� teriler, tedarikçiler ve çal�� anlardan olu� an çe� itli insan 
gruplar� aras�nda kurulan uyumlu ve üretken etkile� imlere ba� l� olmaktad�r. 
Günümüz kurumlar�, tüm çabalar�n� mü� teriyi anlamaya, onun istek ve 
ihtiyaçlar�n� kar� �lamaya adam�� , uyum içinde ekip çal�� mas� yapabilen ve kendi 
i� inin sahibi olan çal�� anlar ile de� i� imin önünde ko� an ve çal�� anlar�n� belirli bir 
yöne do� ru harekete geçirebilen yetkin liderler sayesinde ba� ar�y� 
yakalayabilmektedir. Duygusal zeka, bu olu� umun t�ls�ml� anahtar�  olarak 
kar� �m�za ç�kmaktad�r(Duman, 2002: 1).     
 Duygusal zekas� yüksek çal�� anlar bireysel ve sosyal becerilerini i�  
hayat�nda uygulamada daha ba� ar�l� olmaktad�rlar ve bunun sonucu olarak da 

Bireysel Yeterlilik                                                  Sosyal Yeterlilik    
Kendini Anlama 
- Duygular� anlama                                    
- Kendine güven                                                     

 Sosyal Fark�ndal�k                              
- Empati                                                      
-Hizmete yönelik olma                               
-Kurumsal fark�ndal�k     

Kendini Yönetme                                 
- Kendini kontrol                                     
-Sadakat                                                   
- Dürüstlük                                                
- Çevreye uyum                                           
- Ba�ar� güdüsü                                              
- �nisiyatif    
 

  � li � ki Yönetimi                                           
- Di� erlerini geli� tirme                             
- Etkileme                                                   
- � leti� im                                                        
- Çat�� ma yönetimi                               
- Liderlik                                                      
- De� i� im yönetimi                         
- �� birli � i ve Tak�m Çal�� mas� 
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gösterdikleri çabalar kuruma, kar olarak geri dönü�  sa� layabilmektedir. Bir sat��  
eleman�n�n, gün boyunca arad�� � mü� terilerinden olumlu geribildirim alamad�� � 
dü� ünülürse, bu çal�� an ya tüm umudunu yitirecek ve kendine olan güveni 
azalacak ya da her � eyin daha iyi olaca� �n� dü�ünerek geçirdi� i kötü günü 
unutacak, i� ine azimle devam edecektir. Bu sat��  eleman�n�n ikinci seçene� i tercih 
etmesi onun duygusal zekas�n�n yüksek oldu� unu göstermektedir ve bu eleman 
kurumunun ba� ar�s�nda etkin rol oynayacakt�r.     
 Örne� in; L’Oreal, sat��  görevlilerini seçerken bir bölümünü normal i� e 
al��  yöntemlerine göre, bir bölümünü ise duygusal zeka yeteneklerine bakarak 
seçmi� tir. Duygusal yetkinliklerine bak�larak seçilen sat��  elemanlar�n�n,  
di� erlerine oranla 91,370 USD daha fazla sat��  yapt�klar� görülmü� tür. Bunun 
sonucunda da 2,558,360 USD gelir art�� � sa� lanm�� t�r. Ayr�ca, duygusal 
yetkinlikleri yüksek olan sat��  elemanlar�n�n, birinci y�l içinde personel devir 
oran�n�n, di� er elemanlara göre  %63 daha dü�ük oldu� u görülmü� tür(Chernis, 
2001: 2).         
 Fortune 500 listesindeki i� letmelerin 44’ünde yap�lan bir çal�� mada, 
yüksek duygusal zekaya sahip sat��  elemanlar�n�n toplam geliri ortalaman�n iki 
kat�na ç�kard�klar� ve yine bir ba� ka çal�� mada, %10 luk bir farkla daha yüksek 
duygusal zekaya sahip oldu� u ispat edilmi�  teknik program yap�mc�lar�n�n, 
duygusal zekas� dü� ük olanlara k�yasla üç kat daha h�zl� yaz�l�m program� 
geli� tirdikleri ortaya ç�km�� t�r(Poskey, 2006: 4).     
 On be�  uluslararas� kurumda, 300 üst düzey yöneticiyle yap�lan bir 
çal�� mada, etki yaratma, tak�m liderli� i, kurumsal fark�ndal�k, özgüven, ba� ar� 
güdüsü ve liderlik gibi duygusal yetkinliklerin, y�ld�zlar ve vasatlar aras�ndaki 
fark� belirledi� i görülmü� tür(Chernis, 2001: 1-2).    
 Bir fabrikada, ustaba� �lar daha iyi dinleme, problemlerin çözümünde 
çal�� anlara yard�mc� olma gibi konular� içeren duygusal zeka e� itiminden 
geçirildikten sonra, kazalar %50, mazeretler ise be�  kat azalm��  ve üretim 
hedefleri a� �larak 250,000 USD’lik verimlilik art�� � sa� lanm�� t�r.  Ba� ka bir 
fabrikada ayn� e� itimden sonra üretim %17 artarken, e� itim verilmeyen amirlerin 
ekiplerinde üretim art�� �na rastlanmam�� t�r(Chernis, 2001: 2).   
 Harvard Üniversitesi’nde, Rosenthal ve çal�� ma arkada� lar� 20 y�l önce 
yapt�klar� bir ara� t�rmada, ba� kalar�n�n duygular�n� anlayabilen insanlar�n, sosyal 
ya� amlar�nda oldu� u kadar,  i�  ya� amlar�nda da ba� ar� sa� layabileceklerini ortaya 
ç�karm�� t�r(Chernis, 2000: 4). 
 

F. Bir Çal� � an Olarak Liderin Duygusal Zekas� ve Kurumsal 
Ba�ar�ya Etkisi         
 Bilginin en önemli ürün oldu� u yeni ekonomide, i� veren ve çal�� an 
birbirine e� it derecede ihtiyaç duymaktad�r. En k�ymetli bilgi uzmanl�k bilgisidir 
ve her birey ancak k�s�tl� say�da konuda uzman olabilmektedir. Faydal� bir ürün 
veya hizmeti olu� turabilmek için de birçok uzman�n beraber çal�� mas� 
gerekmektedir. �� veren için “elimi sallasam ellisi” dü�üncesi art�k geçerli de� ildir, 
çünkü her ülkede bilgi i� çisi say�s� k�s�tl�d�r. �� te böyle bir ortamda, bilgi 
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i� çilerinin çal�� t�� � kurumlar� yönetecek ve liderlik yapacak bireylerde de farkl� 
niteliklere ihtiyaç duyulmaya ba� lanm�� t�r. Tar�m ve sanayi ça� lar�ndaki al�� �lan 
türden liderlik, bilgi ça� � kurumlar�nda ba� ar�l� olamamaktad�r(Tulga, 2005: 1).  
 Bugün liderlerin daha fazla duygusal zekaya sahip olmalar� gereklili � inin 
alt�nda yatan nedenler; günümüz çal�� anlar�n�n otokratik yönetim tarz� gibi tarihe 
geçmi�  liderlik modellerini kabul etmemeleri, demokratik ve özgür bir liderlik 
anlay�� �n�n oldu� u bir çal��ma ortam�nda faaliyette bulunmak istemeleri ve dünün 
asker gibi emirlere itaat eden çal�� anlar�n�n bugün art�k daha fazla seçim yapma 
haklar�n�n bulunmas�d�r(Childs, 2004: 1). Ayr�ca, çal�� anlar�n sorumluluklar�n�n 
giderek daha karma� �k hale gelmesi, kurumun etkinli� inde tak�m çal�� mas� ve 
birbirine olan ba� l�l� � �n öneminin artmas�yla birlikte, çal�� anlar kurum içinde 
fikirlerini tart�� abilecekleri, kendi kendilerini yönetebilecekleri, sahip olduklar� 
bilgileri payla�abilecekleri ve ö� renebilecekleri bir ortama ihtiyaç duymaya 
ba� lam�� lard�r. Bu ihtiyaçlar� kar� �layabilecek ve bunlar�n yan�nda yarat�c� ç�kt�lar 
elde edilmesini sa� layabilecek, baz� durumlarda ince ayr�nt�lar� fark edebilecek 
liderlerin önemi de artm�� t�r(Dearborn, 2002: 1).   
 Kurumlarda büyüme ve geli� meyi engelleyen en önemli faktörlerden biri, 
duygular dünyas�nda çözümsüz kalm��  sorunlard�r. Bu sorunlar� te� his etme ve 
uygun çözümler getirme sorumlulu� u da öncelikle liderlere verilmi� tir. Etkin 
liderler, tak�m çal�� malar�n� koordine etmek, çok yönlü bak��  aç�lar�n� 
de� erlendirmek ve fonksiyonel olmayan çat�� malardan kaç�nmak konular�nda 
yetenekli olan bireylerdir. Kendisini tan�yan, kar� �s�ndakinin ihtiyaçlar�na duyarl� 
olan, duygular�n� kontrol edebilen liderler, çal�� anlar�yla güçlü ili� kiler 
kurabilmekte ve bu ili� kileri sürekli olarak geli� tirip güçlendirebilmektedirler. 
Duygusal zeka yetenekleriyle hareket eden bir lider, insan ili� kilerindeki 
problemlerin, güvensizli� in, duygular� kontrol edemeden yap�lan yanl�� lar�n 
sonuçlar�yla zaman harcamayacak, yeni f�rsatlar yarat�p, enerjisini daha verimli 
ve etkin faaliyetlere yöneltebilecektir. Lider pozisyonunda yer alan birey, 
astlar�ndan ve mü� terilerinden gelen duygusal talepleri fark edebildi� i, 
de� erlendirebildi� i ve onlara uygun tepkiler verebildi� i ölçüde etkin 
olacakt�r(Acar, 2002: 56).  

 Daniel Goleman, 1990'l� y�llar�n sonunda, ba� ar�l� liderlerin özelliklerini 
incelemi�  ve yapt�� � ara� t�rmalar sonucunda, tüm ba� ar�l� liderlerin yüksek 
seviyede “duygusal zeka”ya sahip oldu� unu saptam�� t�r(Tulga, 2005: 1). Bu 
durum teknik yeteneklerin ba� ar�l� olmak için gereksiz oldu� u anlam�na 
gelmemektedir. Bunlar zaten bir liderde olmas� gereken minimum özelliklerdir. 
Sebep-sonuç ili� kilerini kuramayan, analitik dü� ünce yap�s�na sahip olmayan, 
büyük resmi göremeyen, i�  ve pazar planlamas� konusunda bilgisi olmayan bir 
birey zaten liderli� i hak etmemektedir. Goleman'�n ara� t�rmalar�na göre(a.g.e. , s. 
1), duygusal zekaya sahip olmayan bir lider, ne kadar zeki ve bilgili olursa olsun, 
ba� ar�l� olamayacakt�r. Daha da ötesi, liderin duygusal zeka seviyesi ne kadar 
yüksekse, ba� ar�s� da o derece yüksek olacakt�r.     
 Yüksek duygusal zekaya sahip liderler kendilerinin ve çal�� anlar�n�n 
duygular�n� yönetebilen, çal�� anlar�n� daha yarat�c� ve esnek olmalar� konusunda 
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te� vik ederek, onlar�n i�  tatminlerini art�rabilen bireylerdir. Ayr�ca bu liderler 
çal�� anlar�yla etkin ili� kiler kurabilmekte, kurum içinde i� birli � i, koordinasyon ve 
kurumsal vatanda� l�k davran�� lar�n� geli� tirerek çal�� anlar�n�n performans�na 
olumlu katk�lar sa� layabilmektedirler(Tram vd., 2006: 463).   
 TalentSmart ara� t�rmac�lar� taraf�ndan, kamu sektörü ve özel sektörden 
olmak üzere toplam üçbin Çinli yöneticiye çe� itli duygusal zeka testleri 
uygulanm��  ve sahip olduklar� duygusal beceriler ile kendileri ve çevreleriyle olan 
ili � kilerini mükemmel � ekilde kontrol edebilen, zaman� iyi yönetebilen Çinli 
yöneticilerin EQ puanlar�n�n yüksek oldu� u görülmü� tür(www.iskaynaklari.com).
 1994 y�l�nda, A.B.D.’de bulunan genel sa� l�k kurumlar� aras�ndan 1200 
sa� l�k bak�m� çal�� an� üzerinde bir çal�� ma yap�lm��  ve çal�� anlardan liderlerini, 
kurumsal de� i� imler, kurumsal bütünlük sa� layabilme gibi on be�  temel durumda 
de� erlendirmeleri istenmi� tir. Çal�� ma sonucunda, sa� l�k endüstrisinde ba� ar�l� 
olan liderlerin kurumsal bilinç ve ili� ki yönetimi becerileri gibi duygusal 
yetkinliklerinin daha fazla oldu� u görülmü� tür(Goleman, 2001: 15).   
 Duygusal zekaya sahip liderler; duygusal zeka alan�ndaki yetkinliklerini 
göstererek ve duygusal zekaya sahip bir liderin nas�l olaca� � konusunda 
çevrelerine örnek olu� turarak daha iyi performans elde edebilmektedirler. Üstün 
performans, duygusal zeka alan�ndaki belirli yetkinlik ve becerilerin 
geli� tirilmesinin ve kullan�lmas�n�n do� al sonucu olmaktad�r. Bir liderdeki belirli 
duygusal zeka yetkinlikleri; özellikle özgüven, ba� ar� dürtüsü, inisiyatif, empati, 
ak�l hocal�� �, ekip çal��mas� ve i� birli � i, kurumlar�n çal�� ma ortam� ve 
performanslar� üzerinde güçlü ve olumlu bir etki 
yaratmaktad�r(www.matriksdata.com).  

 “Yeni Liderler” kitab�n�n yazar� Richard Boyatzis’e 
göre(www.matriksdata.com), ba�ar�l� liderler duygusal zekaya sahip ve çevresiyle 
“yans�yan” bir ili� ki kurabilen bireylerdir. Duygusal zekay� kullanabilmenin 
formülü ise be�  a� amada gizlidir. Önce ‘ideal ben’in tan�m� yap�lmaktad�r ve 
bunun için tek yap�lmas� gereken, hiçbir s�n�rlama yap�lmadan bireyin sahip 
olmak istedi� i bütün özellikleri yazmas�d�r. Sonraki ad�msa ‘gerçek ben’i 
tan�mlamakt�r. Boyatzis, geri kalan ad�mlar� � öyle anlatmaktad�r(a.g.e.): “Gerçek 
ben ve ideal ben kar� �la� t�r�ld� � �nda baz� farkl�l�klar ve benzerlikler görülecektir. 
Benzerlikler güçlü olunan yanlar, farkl�l�klarsa bireyin kendisinde de� i� tirmeyi 
hedefledikleridir. Ö� renme ajandas�, denemelerle ö� renme ve güvene dayal� 
ili � kiler de di� er ad�mlard�r. Birey güçlü yanlar� üzerinde durmal�, farkl�l�klar� 
azaltmaya çal�� arak ilerlemelidir. Burada denemeler yapman�n önemi çok 
büyüktür. Denemeler yap�l�rsa, daha çok ö� renme sa� lanacakt�r”.  
 A� a� �daki örnek, liderin duygusal zekas�n�n yüksek olmas�n�n ne kadar 
önemli oldu� una i� aret etmektedir (www.koniks.com):    
 Melborn McBroom, yan�nda çal�� anlar� y�ld�racak kadar çabuk parlayan, 
buyurgan bir mizaca sahip bir patrondu. E� er McBroom bir büro ya da fabrikada 
çal�� �yor olsayd�, bu gerçe� in kimse fark�na varamayabilirdi. Ancak, McBroom 
bir uçak pilotuydu. 1978'de bir gün, uça� � Oregon'un Portland kentine 
yakla� �rken, McBroom ini�  tak�mlar�nda bir sorun oldu� unu farketti. Bunun 
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üzerine, yüksek irtifada beklemeye geçti ve havaalan� üzerinde tur atarken, bir 
yandan da mekanizmay� kurcalamaya ba� lad�. McBroom ini�  tak�mlar�yla 
u� ra� �rken, uça� �n yak�t göstergeleri yava�  yava�  s�f�ra iniyordu. Felaketin 
yakla� t�� �n� gördükleri halde, McBroom'un gazab�ndan korkan yard�mc� pilotlar, 
hiçbir � ey söylemediler. Uçak dü� tü ve on ki� i öldü.     
 Bugün bu dü� ü� ün hikayesi havayolu pilotlar�na güvenlik e� itimi 
s�ras�nda bir ibret öyküsü olarak anlat�lmaktad�r. Uçak kazalar�n�n yüzde 
sekseninde pilot hatalar�, uçu�  ekibinin birbiriyle daha uyumlu çal�� mas� 
durumunda önlenebilecek türdendir. Ekip çal�� mas�, aç�k ileti� im hatlar�, i� birli � i, 
dinleme, fikrini söyleme, günümüzde verilen pilot e� itimleri s�ras�nda teknik 
beceriler kadar vurgulanmaktad�r. Uça� �n kokpiti (pilot kabini) herhangi bir 
kurumun i� leyen minyatürü, yani küçültülmü�  çapta bir modeli gibidir. Ancak, bir 
uça� �n yere çak�lmas� gibi dramatik bir gerçekli� in s�nanmas�na imkan olmayan 
kurumlarda, moral bozuklu� u ile y�ld�r�lm��  çal�� anlar�n veya kibirli patronlar�n-
ya da bir kurumdaki di� er düzinelerce duygusal eksiklik bile� imlerinin y�k�c� 
etkileri; dü�en üretkenlik, giderek artan teslimat gecikmeleri, yanl�� l�klar, 
aksilikler ve çal�� anlar�n daha cana yak�n ortamlara kaçmas� gibi i� aretlerle ortaya 
ç�kmaktad�r. Sonuçta, kurumdaki dü� ük duygusal zeka düzeylerinin, kurumun 
temelini etkileyen bir maliyeti vard�r. Bu çok yayg�n bir hal al�rsa kurumlar kötü 
durumlarla kar� �la� abileceklerdir. 

 
 SONUÇ       
 Bireylerin, hayatlar�n�n her a� amas�nda mutlulu� u yakalayabilmeleri için, 
güçlü ve geli� tirilebilecek yanlar�n�n fark�nda olmalar�, duygular�n� ve 
davran�� lar�n� yönetebilmeleri, ayr�ca ailelerinin, arkada� lar�n�n, birlikte çal�� t�� � 
ki� ilerin de duygu ve dü� üncelerini anlamaya çal�� malar� gerekmektedir. 
 Duygular� ifade edebilme, empati, ba� �ms�zl�k, uyum sa� layabilme, 
be� enilme, bireyleraras� sorun çözebilme, sebat edebilme, sevecenlik, nezaket, 
sayg� gibi duygusal nitelikler bugün bireyleri ba� ar�ya götürecek yolda sahip 
olunmas� gereken temel niteliklerdir ki, bu da ancak yüksek duygusal zeka ile 
elde edilebilmektedir.        
 Bireylerde oldu� u gibi, kurumlar�n da sahip oldu� u yüksek duygusal 
zeka, onlar�n performans�n� art�rmada en etkili araç olacakt�r. Duygusal zekan�n 
yüksek oldu� u kurumlarda çal�� anlar, mü� teriler, tedarikçiler, hissedarlarla olan 
ili � kiler daha etkin yürütülecek onlar�n istek ve beklentileri daha iyi 
anla� �labilecek ve kar� �lanabilecektir. Böylece kurum çal�� anlar�n� ve 
mü� terilerini kendisine ba� lamay� ba� arabilecektir.    
 Bugün kurumlarda, ba�ar�l� olanlar listesinin ilk s�ralar�nda, teknik bilgisi 
çok olan çal�� anlar de� il, i �  arkada� lar� ile sa� l�kl� ili � kiler kurabilen, ekip 
çal�� mas� yapabilen, kendine güvenen yani duygusal zekas� yüksek olan çal�� anlar 
yer almaktad�r. Art�k i�  ya� am�nda, sadece yüksek IQ’ya sahip olman�n yeterli 
olmad�� �, duygusal zekan�n da ön planda olmas� gereklili� i anla� �lm�� t�r. Çünkü 
yüksek duygusal zekaya sahip çal�� anlar hem kendi kendilerini motive ederek 
bireysel i�  performanslar�n� artt�rabilmekte ve hem de bulunduklar� ortamda 
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pozitif bir atmosfer olu� turulmas�na imkan sa� layabilmektedirler. Önemli olan 
her ikisinin de bir arada olmas� ve böylece sinerjinin yarat�larak daha fazla 
ba� ar�l� olunabilece� inin bilinmesidir.      
 Kurumlar�n ba�ar�s�nda önemli rolü olan liderlerin de yüksek duygusal 
zekaya sahip olmalar�, çal�� anlar�n kuruma ba� l�l� � �n�n ve içsel motivasyonunun 
sa� lanmas�nda, personel devir oran�n�n azalt�lmas�nda, de� i� ime aç�k olunmas� ve 
etkin ileti� imin sa� lanmas�nda önemli rol oynamaktad�r. Çal�� anlar�n� kurumun 
amaçlar� do� rultusunda istekle harekete geçirebilen liderler yüksek duygusal 
zekaya sahiptir denilebilmektedir.     
 Ya� am�n hangi alan�nda olursa olsun, bireylerin ve kurumlar�n sahip 
olduklar� duygusal zeka ve bunun etkin bir � ekilde kullan�labilmesi ba�ar�n�n elde 
edilmesinde temel bir faktördür. 
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