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OZET

Orgiitlerde duygu kavrami ozellikle 1980°li yillardan sonra énem kazanmistir. Fakat bu konuda
iilkemizde yeterli calismamn oldugunu séylemek zordur. Ulkemizde yapilan calismalarin daha cok
duygusal zekaya yonelik ¢calismalar oldugu goriilmektedir. Yapilan bir¢ok ¢calismada duygusal zeka farkli
bir degiskenle birlikte ele alinarak arastirilmigtir. Bu makale, son dénemlerde olduk¢a on plana ¢ikan
orgiitlerde duygular ve yonetimi ile ilgilidir. Bu ¢ercevede, orgiitlerde duygularin onemi ve rgiit i¢indeki
islevieri, duygulari algilama ve dogru betimleme, duygusal zeka, duygusal emek, duygusal iklim,
duygusal kimlik ve duygu ydnetimi gibi kavramlar ele alinarak ¢alisma yasamyla iliskilendirilmeye
calisilmistir. Bu kavramlardan yola ¢ikilarak orgiit ortaminda duygularin yonetimine yonelik yonetim ve
yoneticiler i¢in bazi ¢ikarimlarda bulunulmustur.
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ABSTRACT

The term “emotion” in organizations has gained importance especially after 1980s. However, it
is difficult to find enough number of studies on this topic in Turkey. It can be clearly seen that the studies
in Turkey are mainly focused on emotional intelligence. In many of them, emotional intelligence has been
searched by being considered with a different variable. This article concerns about emotions in
organizations and their management. In this frame, an analysis has been applied by considering some
concepts such as the significance and functions of emotions in the organizations, perceiving the emotions
and the right description, emotional intelligence, emotional labor, emotional climate, emotional identity
and emotion management and the relationship of these concepts with business life. Following these
concepts, some implications have been done for management and managers about emotion management
in organizations.
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Bireyler gerek is, gerekse is disindaki yasamlarinda bir¢ok duygu yasar. Bu
anlamda duygular, insan davranisinin bir pargast olup bireyin i¢ diinyasindan karsilikli
iligkilere kadar birgok alanda belirleyicidir ve insan davranisinda temel bir role sahiptir
(Erkus ve Giinli, 2008). Birey kendisini duygulardan soyutlayamaz; fakat gelistirecegi
yeteneklerle duygularini yoneterek yasadigi duygularin amaclarina hizmet etmesini
saglayabilir. Duygular, yasama yonelik bakis acisini, morali ve performansit olumlu
veya olumsuz yonde etkileyebildiklerinden, birey i¢in 6nemlidir ve iyi yonetilebilirse
bireyin moralini ve performansini yiikseltebilmektedir (Akin, 2004; Kervanci, 2008).

Duygular, davranislar1 pek ¢ok sekilde etkileyebildiginden orgiitteki davranislari
anlamak acisindan 6nemlidir (Ozkalp ve Cengiz, 2003). Duygusal yasam, meydana
geldikleri ¢gevreden bagimsiz degildir. Caligma ortaminda, ¢esitli duygularin hissedildigi
bir gercektir (Rafaeli ve Worline, 2001). Ozellikle giiniimiiz toplumlarinda en giiclii
duygusal ortamlardan birisi de insanlarin katildiklar1 ¢alisma ortamlaridir (Seger, 2007).

Calisma yasami duygulardan bagimsiz olarak diisiiniilemez. Ozellikle insan
unsurunun  6n planda oldugu islerde duygularin yogunlugu daha da fazla
hissedilmektedir. Calisma yasaminda bireylerden duygularini kontrol etmeleri ve
yonlendirmeleri beklenmektedir. Ozellikle egitim kurumlari gibi insan agirhkli ve yiiz
yiize iligkilerin ve etkilesimin daha fazla oldugu orgiitlerde bu beklentinin daha da tist
seviyelerde oldugu bilinmektedir. Orgiitlerde duygu ydnetimi sadece bireysel bir konu
olmanin &tesinde ayni zamanda orgiitiin duygusal ikliminin ydnetimini (DIY) de
kapsamaktadir. DIY nin temel amaci; drgiitte olumlu duygular1 egemen kilarak olumsuz
duygular1 en aza indirmek ve bunun sonucunda Orgiitsel etkililigi ve is doyumunu
artirmaktir. Bu temel amag¢ dogrultusunda ¢alisma yasaminda duygu yonetiminin 6nemi
giderek artan bir ilgi konusu haline gelmistir. Bu ¢alismada DIY ne iliskin kavramlar
ele almarak calisma yasamiyla iliskilendirilmeye calisilmistir. Bunun i¢in Oncelikle
duygu kavrami ve Ozellikleri ile duygularin islevleri agiklanmistir. Daha sonra
duygulara farkli bakis acilar1 ele alinarak duygularin farkl algilanis bigimlerine yer
verilmistir. DIY’ni daha iyi anlayabilmek i¢in duygu ve duygu yonetimi ile ilgili
kavramlar agiklanarak bireysel anlamda duygu ydnetimi ve Orgiitsel anlamda duygu
yonetimi, yani DIY ele alinmistir.

DUYGU KAVRAMI ve OZELLIKLERI

Duygu, insanin i¢ ve dig ¢cevresinden gelen uyaranlarin, elem ya da haz tiirtinden
izlenimler yaratmasidir (Basaran, 2000, s. 117). Duygu, “belli bir uyaran karsisinda
genellikle icsel olarak belirip davranigsal tepkilere yol acan yapilandirilmis hisler”
olarak tanimlanabilir (Kervanci, 2008). Duygu en genel haliyle, birine ya da bir seye
karsi yoneltilen yogun hislerdir (Cakar ve Arbak, 2004). Duygu kelimesi Latince
“movere” (hareket etme) kokiinden gelmektedir. Duygu; mutluluk, iiziintii, korku, nefret
ya da hoslanma gibi bilinci etkileyen, bilme ve bilingli irade durumlarin1 fark etme ve
birbirinden ayirmay1 saglayan bir durumdur. Goleman duyguyu bir his ve bu hisse 6zgi
belirli diisiinceler, psikolojik ve biyolojik haller ve bir dizi hareket egilimi anlaminda
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kullanmistir (Goleman, 2007). Tek tip olmayan ve farkli tiirlerde ortaya c¢ikan
duygularin ortak 6zellikleri de s6z konusudur. Bu 6zellikler sunlardir (Konrad ve Hendl,
2003; Titrek, 2007):

1. Duygu diinyas1 Onceden tespit edilemez. Duygular kendiliginden, irade
disinda gelisir.

2. Herhangi bir duyguya kapildigi zaman ayni anda heyecan da hissedilir.

3. Duygular bazen hos olabilir, bazen de hos olmayabilir.

4. Duygular kendini beden diliyle ve yiiz hareketleriyle (jest ve mimiklerle) disa
yansitir. Arzulari, amaglari ve hareketleri etkiler.

Bu tanimlardan yola ¢ikarak duyguyu; bireyin gerek i¢ ¢evresinden gerek dis
cevresinden gelen uyaranlar karsisinda oncelikle i¢sel olarak beliren, daha sonra bireyin
beden ifadesini, durusunu ve davranisini etkileyen durumlar ve yapilandirilmis hisler
olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu tanimdan bireyin davraniglarinin temelinde
duygularin yattigini ve duygularin davranislari yonlendirdigi anlasilmaktadir.

Duygular diisiinsel 6zellikleri anlatmalar1 bakimindan biligsel, viicut ile ilgili
bilesenleri goz oniine alindiginda biyolojik, duygularin eyleme doniismesi bakimindan
incelendiginde ise davranigsal olarak tanimlanir (Langelier, 2006, s. 42).

Duygularin islevleri

Duygular bireyi, cevresinde gerceklesen olaylara iliskin bilgilendirmekte ve
onun kisisel amaglarmi etkilemektedir (Ozkalp & Cengiz, 2003; Yelkikalan, 2006).
Duygular, davraniglarin temelidir. Duygular, insan1 harekete gecirmekte ve davraniglar
yonlendirmektedir. Bu nedenle orgiitteki isgdrenlerin duygularin1 anlamasi, Orgiitiin
amaglar1 dogrultusunda yonlendirmesi ve harekete gegirmesi beklenmektedir. Ayrica
isgorenlerin, diger calisma arkadaslari ile sosyal iliskiler kurmasi ve iligkilerinde empati
becerilerini etkin bigimde kullanmasi gerekmektedir. Bu anlamda isgoérenlerin 1is
yasaminda duygusal yeterliliklerini etkin olarak kullanmasi olduk¢a 6nemlidir (Titrek,
2007, 100).

Doékmen (2000) duygularin genel islevini, bireyin dogaya ve topluma uyum
saglamak oldugunu ifade etmistir. Goleman (1998) ise duygulari, bireyin 6grenme
potansiyelini harekete gecirerek Ogrenmesini saglayan, soru sormasini saglayarak
bilinmeyeni aramaya iten, kapasitesini gelistiren ve Ogrenileni pratige gegirerek tavir
almasini saglayan 6zellikler olarak tanimlamaktadir. Cooper ve Sawaf’a (1999) gore ise
duygular, bireyin icinde yiikselen degerleri harekete geciren ve davraniglar
sekillendiren enerji akimlart olup, disa dogru yayilarak baskalarini etkilemektedir (Ural,
2001).

Passons (1975)’a gore duygular iki amaca hizmet ederler. Bunlardan birincisi,
kisinin harekete gecmesi icin enerji temin etmeleridir. ikincisi ise, kisinin kendi
gereksinimlerini karsilayabilmesi i¢in ¢evreyi manipiile edebilmesi ya da bu
gereksinimleri karsilayacak uygun davranislart yapabilmesi i¢in, yonlendirici ya da
degerlendirici bir fonksiyon gostermeleridir. Bu enerji  kisiyi gereksinimlerini
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kargilamak i¢in harekete gegiriyor ya da g¢evreyi manipiile etmesine firsat veriyorsa
olumlu duygular ortaya ¢ikmaktadir. Eger enerji, gereksinimlerin kargilanmasinda etkisi
olmayan ya da zararli etkisi olan unsurlara yoneltilirse olumsuz duygular ortaya
¢ikmaktadir (Tugrul, 1999).

Tiim duygular bireyin harekete gegmesini saglayan diirtiilerdir. Bireyin duygusal
repertuarindaki her duygunun kendine 0zgiin bir rolii vardir. Her duygu bedeni
birbirinden farkli tepkilere hazirlar. Bireyi eyleme geciren bu biyolojik egilimler;
deneyimler ve kiiltiir tarafindan sekillendirilir (Goleman, 2007).

Duygular ger¢ekte ayni olmakla beraber, kiiltiir, yas, cinsiyet, meslek, statii gibi
nedenlerle duyguyu ifade etme kurallar1 degistiginden duygunun iletisimi
farklilasmaktadir (Barutgugil, 2002). insanlar akillari, mantiklar1 kadar duygularinin da
etkisinde kalirlar. Insanlar1 etkileme siirecinde duygularin énemli bir yeri vardir ve
duygular karsidaki insanlarin davranislarinin bigimlenmesinde 6nemli rol oynarlar
(Acar, 2007). Schrerer, duygularin en Onemli fonksiyonlarimi ii¢ temel grupta
toplamaktadir (Cakar, 2002; Acar, 2007):

¢ Bireyi harekete gecirmek i¢in hazirlamak,
o Gelecek davranislar sekillendirmek,
e Sosyal iligkilerin diizenlenmesine yardimci olmak.

Duygulara Bakis Acilar

Bu noktada duygularin toplum ve bireylerdeki algilaniglar1 ile ilgili bazi
saptamalara gereksinim vardir. Egemen olan geleneksel bakis agisinda duygu, kadinsilik
ve daginiklik ile es anlamli goriilmistiir. Erkekte mantik egemen oldugu i¢in, duygular
erkek yoneticiler tarafindan is yasami ve Orgiitlerde reddedilmistir. Demokrasinin
gelismesi ve kadinlarin i yasamina giris diizeyinin yiikselmesi ile duygu kavraminin
algilanis1 da degismis, is yasaminda performansi artirmada etkili olabilecek bir unsur
olarak on plana ¢ikmaya baslamistir (Titrek, 2007, 50).

Antik felsefede Stoacilar; bilge kisinin higbir duygunun etkisinde kalmayan kisi
oldugunu savunmuslardir. Platon ise duygularin alt diizeyde ve yonsiiz olduklarini ve
mantik tarafindan yonlendirilmelerinin gerekli oldugunu 6ne stirmiistiir. Aristo da bu
goriisii siirdlirerek duygularin biling fonksiyonlariyla beraber ortaya ciktigini ve bu
fonksiyonlarin refakatgileri olduklarini ifade etmistir. Descartes’e gore, duygular
kisilerin diislincelerine bagli olarak ortaya ¢ikmaktadir. Descartes’in de bagli bulundugu
akilct akim, duygular1 kontrol edilmesi gereken ilkel unsurlar olarak tanimlamistir.
Galen’e gore ise duygular ruhun hastaliklaridir (Cakar ve Arbak, 2004).

Modern yaklagimlarla birlikte aklin duygulara mutlak egemenligi paradigmasi
sorgulanmaya baslamistir. Bu sorgulama, 1960’11 yillarda Kuzey Amerika ve Avrupa’da
goriilen toplumsal olaylar ile baslamistir. Bu donemde insanlar, akilciliga tepkilerini
ortaya koymuslar ve duygularini ifade etmeye baglamiglardir (Mayer, Caruso ve
Salovey, 2000). Daha sonralar ise; beyin arastirmalart alanindaki gelismeler akil ve
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duygu iliskisi konusuna yeni bakis agilar1 getirmistir. Beyin konusundaki klasik anlayzs,
yani zihnin duygulari mutlak sekilde kontrol ettigi ve viicuttan ayr1 bir 6ge oldugu
varsayimlar1 giderek terk edilmistir. Insanin diisiinceleri ve duygular1 birbirinden
ayrilmaz birer biitliindiir ve ikisinin arasinda temel bir zitlagsma yoktur (Cakar ve Arbak,
2004).

Bireyler genellikle duygularin1 acik¢a belirtmekten kaginmaktadirlar.
Duygulardan ka¢inmanin 6nemli nedenlerinden birisi uzun siiredir devam eden
duygularin rasyonellik i¢in bir tehdit olarak algilanmasi ve “ihtiras” olarak
diistiniilmesine neden olan felsefi gelenektir. Ashforth ve Humphrey (1995) duygusallik
ve rasyonelligin birbirine bagimli oldugunu, duygularin 6rgiitsel yagamin ayrilamaz ve
tamamlayict bir pargasi oldugunu ve duygularin genellikle orgiitler igin islevsel
oldugunu ortaya koymuslardir (Scherer ve Tran, 2001).

Duygularin bireyler tarafindan algilanis bi¢imi ya da duygulara bakis agilari,
sonucta lretim ve verimlilik iizerinde onemli etkiler yaratmaktadir. Duygulara ve
onlarin algilanmalarma iliskin cagdas goriis; duygularin, oOrgiitlerin etkililigindeki
onemli yerine iliskin olmalidir. Giiniimiizde duygular, bir zayiflik isareti, kadins1 ve
denetlenmesi gereken bir tutum olarak degil; bireysel is performansit ve Orgiitsel
verimliligi arttirmada onemli yeri olan ve yonetilmesi yollar1 arastirtlan bir orgiitsel
degisken olarak ele alinmalidir.

DUYGU ILE ILiSKiLIi KAVRAMLAR

Calismanin bu boliimiinde duygu ve duygu yonetimi ile iligkili duygusal zeka,
duygusal emek, duygusal iklim ve duygusal kimlik kavramlarina yer verilmistir.
Bunlarin agiklanmasi, duygu yonetimi kavraminin anlagilabilmesi ve zihinlerde
berraklagmasi agisindan 6nemli katkilarda bulunacaktir.

Duygusal Zeka

Duygusal zekanin temeli Thorndike’in 1920 yilinda tanimlamis oldugu sosyal
zeka kavramina dayanmaktadir. 1930 yilinda Howard Gardner’in Coklu Zekalar Teorisi
ile 6nemini artiran duygusal zeka kavrami, Ozellikle 20. yiizyilin sonlarinda en ilgi
¢eken konulardan birisi haline gelmistir (Wong ve Law, 2002; Yelkikalan, 2006).
Duygularla ilgili olarak bugiline kadar ¢ok cesitli ¢calismalar yapilmis ve farkli goriisler
ileri siiriilmiis olmasina karsin “duygusal zeka” kavramini ilk olarak ortaya koyan
Salovey ve Mayer (1990) olmustur (Tugrul, 1999). Mayer ve Salovey (1999) duygusal
zekay; kisinin kendisinin ve baskalarimin duygularii kontrol etme, bunlar arasinda
secim yapabilme ve kisinin bu duygularin1 hayatina yon vermede kullanabilme
yetenegini iceren sosyal zekdnin bir tipi olarak tanmimlamaktadir. Bar-On (1997)
duygusal zekay: bireyin hem yasamindaki basarisini hem de bireyin genel, psikolojik
saghigint etkileyen, yetenekler ve hiinerler biitiinii olarak gormektedir. Goleman
(2000)’a gore duygusal zeka, bireyin kendisinin ve baskalarinin hislerini tanima,
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kendisini motive etme, igindeki ve iliskilerindeki duygular iyi yonetme yetisini isaret
eder. Duygusal zeka, akademik zekadan, yani akademik zeka ile 6lgiilen salt bilissel
yetilerden ayr1 olan, ancak onu tamamlayan yetenekleri tanimlamaktadir (Babaoglan,
2010). Duygusal zeka, duygulart dogru anlatip ifade edebilme, duygulari bilissel
siireclere entegre edebilme, duygulari anlayabilme ve duygularin ¢esitli durumlar
tizerindeki etkilerini anlayabilme gibi duygusal yetenekleri igermektedir (Law, Wong ve
Song, 2004).

Weisinger (1998) duygusal zekayr duygularin akillica kullanimi olarak
tanimlarken; Yaylact (2006) “yasami hissetme, anlama, etkili bi¢cimde giiciin ve
duygularin keskin zekasina basvurma yetenegi olarak” ifade etmekte ve duygusal
zekanin akile1 olarak yonetilmesi boyutuna dikkat c¢ekmektedir. Acar (2002) ise
duygusal zekayi; “bireyin duygularini fark edip tanimasi, kontrol etmesi, hedefleri
gerceklestirmek amaciyla 6z motivasyonunu saglamasi ve karsi tarafin duygularim
anlayarak 1yi iligkiler gelistirmesiyle iligkili, sosyal yetenek ve becerilerin bir bileskesi”
olarak gormektedir (Erkus ve Giinlii, 2008).

Yiiksek duygusal zeka, duygusal davranma demek degildir. Aksine duygusal
zeka duygular1 ne zaman, nerede, ne diizeyde ve nasil kullanacagini bilme ve uygulama
yeterliligi olarak ifade edilebilir. Duygusal zeka, salt mantikla olaylara tepki vermeyi ve
her olayda duygusal tepkiler vermenin de yanlishigini ifade eder (Titrek, 2007, s. 59-60).

Duygusal zeka konusunda yapilan arastirmalarin merkezinde duygularin
bireylerin davranislarinda 6nemli bir fonksiyona sahip oldugu diisiincesi yer almaktadir.
Buradan hareketle duygularin iyi yonetilmesinin bir takim olumlu katkilar1 olacagi
sOylenebilir. Duygusal zeka, duygularin yonetimiyle ilgili oldugu i¢in yiiksek duygusal
zeka sahibi bir bireyin de pozitif diisiincelerini yliksek performansa ¢evirmesi ve negatif
diisiincelerin olumsuz etkisinden kendisini kurtararak performansini arttirmasi
beklenmektedir (Wong ve Law, 2002; Giirbiiz ve Yiiksel, 2008).

Duygusal zeka ile ilgili yapilan ¢aligmalar iki grupta ele alinabilir. Birinci grupta
duygusal zekad becerileri, duygusal zekanin Olcililmesi, duygusal zekanin calisma
yasamindaki yeri ve 6nemine yonelik calismalar yer almaktadir. Ikinci grupta ise
duygusal zeka bir baska orgiitsel degiskenle (baglilik, problem ¢dzme, is doyumu, is
tatmini, ¢atisma yonetimi, performans, takim ¢aligmasi, iletisim, liderlik vb.) birlikte ele
alinarak incelenmistir. Ilgili literatiir incelendiginde duygusal zekamin en ¢ok
iligskilendirildigi konunun liderlik konusu oldugu goriilmektedir. Liderlikle ilgili
caligmalarda ise duygusal zekanin liderlik davranisi ile iliskisi ve liderin duygusal
zekasinin liderlik uygulamalart ile iliskisi konular ele alinmustir.

Calisma yasami acisindan bakildiginda duygusal zekas: yliksek kisilerden olusan
orgiitlerde yoneticilerin duygusal iklimi olusturma cabalarinin daha kolay olacagi
diisiiniilebilir. Bu baglamda ydneticilerin gerek ise alim siirecinde gerekse de is basinda
yetistirme siirecinde calisanlarin duygusal zeka diizeylerine dikkat etmeleri orgiitteki
birlikteligi saglama agisindan 6nemli oldugu diigiiniilmektedir.
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Duygusal Emek

Calisanlardan, hizmet sunarken duygularini kurum politikalar1 ve stratejileriyle
uyumlu bir sekilde yonetmeleri beklenmektedir. Calisanlarin sergiledikleri duygular,
aslinda kurumun onlardan gerceklestirmelerini bekledikleri hedeflerdir. Calisanlarin bu
hedeflerden sapmalari kendi performanslarini ve dolayli olarak da kurumun
performansini olumsuz yonde etkilemektedir (Giingdr, 2009). isverenlerin, ¢alisanlarin
duygularin1 ve duygusal gosterimlerini sekillendirme ¢abalari, duygusal emek
kavraminin orgiitsel davranis alaninda énem kazanmasima neden olmustur. Isverenler
tarafindan gercgeklestirilen bu yonetim, sekillendirme veya kontrol ¢abasi, yazili kurallar
seklinde olabilecegi gibi, daha informal bir sekilde protokol veya beklentiler bigiminde
veya kurum kiiltliriiniin bir parcasi olarak da ortaya konabilmektedir. Duygusal emek
isverenler tarafindan istenen isin gereksinimlerine uygun duygularin gosterilmesi i¢in
bir etki (baski1) yaratmak (Mann, 2007) ve uygun duygunun sergilenmesi hareketi olarak
tanimlanabilir (Ashforth ve Humphrey, 1993). Duygusal emek kavrami, ilk defa 1983
yilinda Hochschild tarafindan kullanilmistir. Calisma yasaminda duygusal emek;
calisanlarin  hizmet verdikleri silire iginde, kendilerinden beklenen duygular
sergilemeleridir (Glingor, 2009). Hochschild (1983) duygusal emegin birilerinin kendi
duygularint yonetmekten farkli oldugunu, duygusal emegin oOrgiit tarafindan istenilen
duygularin sergilenmesi oldugunu belirtmistir (Miller, Considine ve Garner, 2007).

Orgiitiin isin bir pargasi olarak duygularin belirlenen bir sekilde ifade edilmesini
tavsiye etmesi duygusal emek olarak bilinir ve duygusal emek biiylik ol¢lide yapay
duygularin sergilenmesini ifade etmektedir (Miller, Considine ve Garner, 2007).
Duygusal emek, duygularin yonetiminden ¢ok gézlemlenebilir davranislardan meydana
gelmektedir. Dolayisiyla kisilerin ne tiir duygular i¢inde olduklart belirli bir noktaya
kadar onemlidir, fakat bu duygularin ne tiir davramiglara doniistiigli, davranislarin
gozlenebilir olmasi sebebiyle, daha biiyiik bir 5neme sahiptir (Giingor, 2009).

Duygusal emege yonelik beklentiler zamanla kurum kiiltiiriinlin bir parcasi
haline gelebilmektedir. Boyle bir yapiyr olusturmaya ve giiclendirmeye doniik
girisimler ¢ogunlukla is yerinde ¢alisanlarin duygularinin yonlendirilmesini ve
kontroliinii gerektirmektedir. Sonunda kurum kiiltiirii sadece calisanlarin davranislarini
degil ayn1 zamanda hislerini de kontrol etmeye yoneldikleri bir yapiya doniismektedir.
Hochschild’e gore duygusal emek kapitalistlerin ¢alisanlar1 somiirmeleri i¢in yeni bir
alan saglamistir (Boyd, 2002).

Calisma yasami agisindan bakildiginda duygusal emek, daha c¢ok oOrgiit
tarafindan istenilen duygularin sergilenmesini ifade ettiginden, bireylerin ger¢ek
duygularint her zaman yansitmayabilmektedir. Duygusal emek daha ¢ok hizmet
sektoriinde ve Ozellikle de kamu kurumlar1 disinda kalan 6zel isletmelerde tlizerinde
daha c¢ok durulan bir olgudur. Bu acidan bakildiginda duygusal emek daha ¢ok
sergilenen davraniglarin kontrolii, yonetilmesi ile iligkili bir kavramdir. Bu yoniiyle
duygu yonetimi kavramindan ayrildig1 s6ylenebilir.
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Duygusal iklim

Orgiitii diger orgiitlerden ayirarak ona belli bir kimlik kazandiran, orgiitteki
personel tarafindan algilanan veya onlarin davranislari iizerinde etkide bulunan bireysel,
orgiitsel ve g¢evresel nitelikteki 6zellikler biitiiniine orgiit iklimi denir (Arslan, 2004).
Orgiitsel iklim hem is doyumu hem de 6rgiitiin amaglarina ulasma becerisi ile iliskilidir.
Benzer bir sekilde duygusal iklim de orgiitiin ve iiyelerinin davranisi ile ilgili oldugu
kadar, calisanlarin amaglarinin gerceklestirilmesinin artirilmasi ile de iligkilidir.
Duygusal iklim grup tyelerinin sosyal etkilesimleri yoluyla ortaya ¢ikan ortak iistiin
duygulari ifade etmektedir. Duygusal iklim, grubu etkileyen ekonomik, politik ve sosyal
olaylardan etkilenmektedir (Ruiz, 2007).

Duygular, orgiitte calisanlarin orgiit i¢indeki iligkilere bakis agilarini birgok
yonden etkiler. Bireylerin otoriteyi algilayisindan Orgiit icinde kariyer yapma
konusundaki hislerine kadar bircok olay duygulardan etkilenmektedir. Kahn (1998)
calisanlarin is iligkileri baglaminda resmi orgiitsel yapilarin altinda duygusal bagliliklar
olusturdugunu belirtmistir. Bu iliskiler ve duygular ¢alisanlarin is ¢evresine karsi nasil
iligkiler gelistirecegini sekillendirmektedir. Duygular orgiit igerisinde orgiitsel yapilar
batiracak ya da kazandiracak sosyal bir yapistirici islevini yerine getirmektedir
(Fineman, 1993, 15). Huy (1999) yoneticilerin, galisanlarin duygusal ihtiyaclarina
yonelik gerekli dikkati gosterdiklerinde ve bunu yontem ve uygulamalariyla ortaya
koyduklarinda 6rgiitiin performansmin artis gosterecegini ileri siirmektedir (Ozgelik,
Langton ve Aldrich, 2008). Bireyin iginde bulundugu duygusal durum hangi sebeple
olursa olsun yiiziine, is arkadaslarina, etkinligine ve verimliligine yansir. Uygun sekilde
kontrol edilebilen ve amaglara yonlendirilen duygularin birey ve Orgiit ig¢in yarar
saglayacagi soylenebilir (Kervanci, 2008).

De Rivera ve Paez (2007) duygusal iklimi belirli bir ¢evre igerisinde grup
tiyelerinin sosyal etkilesimi siiresince olusturulan ortak hiikiim siiren duygular olarak
tanimlamistir. Tran (1998)’a gore Orgiitin duygusal iklimi orgiitteki degerlerden,
amagclardan, inanglardan ve davraniglardan olugmaktadir. Tran (1998) orgiitteki
duygusal iklimin; calisanlarin basaris1 olarak anlasilmasi gerektigini belirtmistir. Bu
acidan bakildiginda orgiitteki duygusal iklim, Orgiitteki tiyelerin ¢ogunlugunun
hissettiklerinin 6rgiit iiyeleri tarafindan nasil algilandigini ifade etmektedir (Yurtsever &
Rivera, 2010).

De Rivera (1992) duygusal iklim ile kiiltiir arasindaki farki su sekilde
aciklamistir: Duygusal iklim daha ¢ok degisime tabidir ve var olan liderlik tarzlarina ve
yonetim politikalarina baghdir. Kiiltiir ise nesiller boyu sosyallesme uygulamalari
sonucu bir yere yerlesmistir ve dinamik olarak kararlidir (Ozgelik, Langton & Aldrich,
2001; Yurtsever ve Rivera, 2010). Farkli bir yonetim tarzina sahip olan bir lider 6rgiitiin
duygusal iklimini ¢ok kisa bir siire icerisinde degistirebilir fakat orgiitiin kiiltiirii ayni
kalir. Bu ayrimdan yola ¢ikarak liderlik uygulamalarina odaklanmak kiiltiirel bakis
acisindan ziyade iklim bakis agisiyla daha tutarlidir. Orgiit i¢inde olumlu duygusal iklim
uygulamalar1 ¢alisanlarin duygusal ihtiyaglarini ve kisisel gelisimlerini ele almaya ve
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calisanlarin is cevresine baglihigini artirmaya odaklanmaktadir (Ozgelik, Langton ve
Aldrich, 2008).

Calisma yasami baglaminda duygusal iklim duygusal emek kavramindan ¢ok
daha fazlasini ifade etmektedir. Duygusal emek kavraminda g¢alisanlarin duygularmin
genellikle bastirilmasi yoluyla bir kontrol s6z konusu iken duygusal iklim kavraminda
ise calisanlarin ortaklasa olusturdugu ve liderin veya yoneticinin etkilemesi yoluyla
olusan bir siirecten bahsetmek miimkiindiir. Duygusal emek bir yoneticilik uygulamasi,
duygusal iklim ise daha ¢ok bir liderlik uygulamasi olarak diisiiniilebilir. Bu baglamda
orgiit yasaminda duygusal iklimin yonetimi olduk¢a zor ve daha ¢ok c¢aba gerektiren bir
durumdur.

Duygusal Kimlik

Kimlik, bir 6zellik, bir nitelik belirtisidir ve kimlikler her seyden Once
farkliliklar1 da ortaya koyar. Kimlige yiiklenebilecek islem bir siniflama islemidir ve bu
islem farkliliklart belirtir. Psikologlar kimligi, bireyi, diger bireylerden ayirt eden tutarli
ve yapilanmig gostergeler olarak tanimlamiglardir. Kimlik en genis anlamiyla, bireyin
tim 6zelliklerini kapsar; hem kisinin kendisini nasil gordiigii, hem de toplum tarafindan
nasil gorildigl, kimlik kavramiyla ilgili konulardir. Bir insanin kisiligi bir¢ok
kimlikten olusmaktadir. Kisilik, bireyin kimlikler icinde ve kimliklerle bir
orgiitlenmesidir. Ciinkii birey, kimlikler aracilifiyla toplumsal ¢evreye uyum saglar
(Askin, 2007).

Geleneksel orgiit yapilarinin degismesi, orgiitsel metotlarin kurumsallagmas: ve
kurumsallagsmay1 siirdiirme istegi, oOrgiitlerin iiyelerinin hem kalplerinde hem de
zihinlerinde yer edindirme zorunlulugunu beraberinde getirmistir. Biirokratik yapilarin
azalmasi, orgiitiin nasil durus sergiledigi gibi i¢sel yapilart daha 6nemli hale getirmis,
orgiitsel kimlik kavraminin 6nemi ortaya ¢ikmistir (Tiiziin ve Caglar, 2008; Tasdan,
2010, s. 243).

Orgiit kimligi kisinin orgiitle 6zdeslesmesine biligsel ve duygusal temel
olusturur. Orgiitsel kimlik ile duygusal olarak &zdeslesen bireyler, orgiitsel kimligi
destekleyen ya da tehdit eden konularda eylem alma istegi i¢inde olurlar (Dutton vd.,
1994°ten akt. Tasdan, 2010, 255). Orgiitsel kimlik; galisan grubunun duygusal
baglaminin 6nemli bir pargasidir ve orglit iiyelerinin 6rgiite olumlu bagliliklarin etkiler.
Giicli ve cekici bir orgiitsel kimlik duygusal bulasma, duygusal mukayese ve empati
mekanizmalarmi gelistirir ve grup tiyeleri birbirinin olumlu ifadelerini daha kolay bir
sekilde fark eder (Walter ve Bruch, 2008).

Burgess, Pugh ve Sevigny (2006) bireylerin 5 kimlik alaninin tek bir karisimina
sahip olduklarin1 ve kararlarin, degerlerin ve vizyonun bu alanlarin yasantiyr nasil
etkiledigi ile belirlendigini belirtmistir. Herkesin 6n planda c¢alisan kimlik alan1 farklidir
ve buna asil, 6ncelikli kimlik alan1 denilmektedir. Bu kimlik alanlar1 bilissel kimlik
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(zihin), kiiltiirel kimlik (iligkiler), duygusal kimlik (kalp), fiziksel kimlik (beden) ve
ruhsal kimlik (ruh) olarak siniflandirilmistir (Burgess, Pugh ve Sevigny, 2006, s. 99).

Duygular her eylemi olumlu veya olumsuz olarak etkiler ve bireyin digerlerini
nasil algiladigin1 ve bireyler tarafindan da nasil algilandigini sekillendirir. Duygularin
kokenini tanimak bireyin kendisinin kim oldugunu anlamasi agisindan 6nemlidir.
Hisleri kesfetmek bireyleri gelecekte nasil hissetmek istediklerini sekillendirme
konusunda giiclendirecektir. Duygusal hafizanin birikimi bireyin nasil tepki
gosterecegine karar vermesini saglar. Dogal olarak nasil tepkide bulunuldugu ve
duygularin nasil agiklandigi duygusal kimligi olusturur (Burgess, Pugh ve Sevigny,
2006, s. 99-100).

Is yerindeki duygular bireylerin tutumlari, kisiligi, bireylerin baskalarini nasil
algiladigr ve bireylerin is g¢evrelerini nasil yorumladigi hakkinda birgok sey
sdylemektedir. Isyerinde duygular1 anlamanin ana fikri; duygusal tetikleyicilerin farkina
varmak, bu tetikleyicilere kars1 bireylerin cevaplarinin (tepkilerinin) farkina varmak ve
takip eden davranisin uygun olmadig: hallerde cevabi (tepkiyi) degistirme girisiminde
bulunmaktir (Anderson, 2002).

Duygular bireyi iistiin olmaya, en iyisini ortaya ¢ikarmaya sevk eder veya
bireyin en biiylik zayifliklarin1 ortaya ¢ikarir. Duygular diisiincelerin ve eylemlerin
kilavuzu ve hizlandiricisi olarak hareket ederler. Aslinda zaman igerisinde bireyin nasil
hissettigi bireyin kim oldugunu sekillendirir, diinya ile iligkilerini sekillendirir ve
kendini nasil gordiigiinii sekillendirir. Duygusal kimligin ni¢in taninmasi ve
yonetilmesiyle ilgili ti¢c temel neden vardir. Bunlar (Burgess, Pugh ve Sevigny, 2006, s.
100):

1. Duygular1 ihmal etmek bireylerin yasantilarinda ani patlamalar, &fke,

depresyon, fobiler ve karisiklik olusturur.

2. Duygular1 kullanmak bireyi gii¢clendirir.

3. Eger bireyler duygularin1 yonetemezse, digerleri bireyin duygularini yonetir.

Duygular dogaldir ve diisiinceler gibi ¢esitlidir. Herkes farkli duygular tecriibe
eder ve farkli bicimlerde agiklayabilir. Duygusal kimlik; hislerin bireyin kim oldugu ve
diinyay1 nasil gordugii ile ilgili yol gostermesine iliskin kisisel algilaridir. Duygularin
kokenlerini tanimak ve onlarin ifade edilis bi¢imi bireyin kendisini anlamasi agisindan
onemlidir. Birey kendisini ne kadar iyi anlarsa baskalarin1 da o kadar iyi anlar (Burgess,
Pugh ve Sevigny, 2006).

Calisma yasami agisindan bakildiginda duygusal kimlik Orgiitiin = diger
orgiitlerden ayrilan yoniinii ifade etmesi acisindan 6nemlidir. Duygusal kimlik duygusal
iklim ve duygusal emek kavramlarinin daha igsellestirilmis bi¢imleri olarak ele
almabilir ve kisilerin orgiitleriyle dzdeslesmelerine yol agar. Orgiitte olusturulan
duygusal kimlik, hem duygusal iklimin saglanmasinda hem de Orgiite yeni katilan
bireylerin orgiitle 6zdeslesmesinde yoneticilere 6nemli avantajlar saglar.
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Tlgili Kavramlarin Karsilastirilmasi

Yukarida DiY’ni agiklamaya yardimci olacak ilgili kavramlar verilmistir. Bu
kavramlarin basinda duygusal zeka gelmektedir. Duygusal zeka, yetenek veya beceri
olarak algilanmaktadir. Bu yetenek, makalenin konusunu olusturan DIY agisindan
bakildiginda, yoneticilerin bu alan1 ve sorunu yonetme gereksinimi olan bir yetenek
olarak ele alinmalidir. Ancak duygusal zeka yoneticilerin degil, daha ¢ok isgdrenlerin
davranislarin1 etkileme konusunda ele alinan bir kavram olarak arastirilmakta;
yoneticilerin bu yetenege olan 6zel gereksinimini geregince vurgulayan arastirmalara
yeterince rastlanmamaktadir. Oysa bu makalede duygu yonetimi, bir yonetici yetenegi
ve davranisi olarak ele alinmakta ve 6zel olarak vurgulanmaktadir.

Duygusal kimlik ve duygusal iklim, makale konusuyla ilgili diger iki kavramdir.
Duygusal kimlik, orgiite kendine 6zgii nitelikler kazandiran ve oOrgiitii digerlerinden
farklilastiran yonleriyle ele alan bir kavramdir. Orgiitiin duygusal kimligi, birka¢ agidan
onem kazanmaktadir. Oncelikle duygusal kimlik, 6rgiitiin gelistirilmesi agisindan ele
alinan ve kullanilan bir kavramdir. Orgiitleri digerlerinden ayrran ve kendine 6zgii
yanlar1 ile 6zerk biitiinler olarak ele alinmasinda ve yonetilmesinde bu kavram son
derece onemlidir. Yine duygusal kimlik orgiitsel toplumsallasmada Onemi olan bir
kavramdir. Orgiite yeni giren bireylerin 6grenmesi ve benimsemesi gereken konulardan
birisi de oOrgiitin kimligidir. Duygusal kimlik, orgiitsel kimligin 6zel bir alana
uygulanmasindan olusur. Duygusal kimligin benimsenmesi, orgiitsel kimligin kabuliine
kolaylik saglar. Duygusal iklim de orgiitsel iklimle son derece yakin bir kavramdir.
Orgiitsel iklimi, orgiitii diger orgiitlerden ayiran ve kisilerin algilariyla olusan 6zellikler
biitiinii; duygusal iklimi ise kisilerin iliskilerinde olusturduklari duygusal baglarla
olusan bir ag olarak diislinebiliriz. Bu noktada duygusal iklim 0Orgiit iklimini
belirlemede etkili olmaktadir. DIiY’nde amag, orgiitte olumlu duygusal aglar
olusturmak, bunlar c¢ogaltmak ve sonugta olumlu bir duygusal iklim yaratmak ve
stirdiirmektir.

Konu ile ilgili kavramlardan bir digeri de duygusal emektir. Duygusal emek,
isgorenin Orglit tarafindan gelistirilmesi istenen ve verimliligi etkileyen duygularin
gelistirilmesi ic¢in harcanan bir gii¢ olarak tanimlanmaktadir. Duygusal emek, duygu
yonetimi alaninda dogrudan etkili bir kavramdir. Yoneticilerin duygusal iklimi veya
duygusal kimligi olusturarak kontrol etmeye c¢alisacaklar1 bir duygusal emek
calisanlarin duygulariyla ilgili ikilemde kalmalarini etkileyecek, duygusal patlamalari
onemli Olclide azaltacak ve bu da oOrgiitiin verimliligini etkileyecektir. Bu agidan
bakildiginda yoneticilerin duygu yonetimi becerileri 6n plana ¢ikmaktadir. Dolayisiyla
bu kavramlarin ele alinmasi c¢alisma yasaminda duygularin yonetimi agisindan son
derece onemlidir.
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DUYGU YONETIMIi

Bu kavram, birbirinden oldukg¢a farkli iki olguyu isaret etmektedir. Bunlardan
birincisi  bireyin  “kendi duygularimin yonetimi”, digeri ise Orgiitteki bireyin
algilamalarindan olusan “duygusal iklim yonetimi”dir. Bu alt bélimde bu iki kavram
tanimlanmis ve birbirinden farkli yonleri ele alinmistir.

Bireysel Duygu Yonetimi

Bireysel anlamda duygu yonetimi bir kisinin kendi igsel durumunu kontrol
edebilmesi ve duruma uygun olarak diislinlilen bir sergileme meydana getirmek icin
beklenilen veya arzu edilen durumu dissal olarak yansitmasidir (Hochschild, 1979).
Bireyler duygularini farkli sekillerde yonetirken, is yerindeki sosyal etkilesimler duygu
yonetimi siirecinin kolaylikla gozlenebilecegi 6nemli yerlerdir (Sloan, 2007).

Cesitcioglu (2003) duygu yonetimini, “duygusal zekanin iktidara gelmemesi igin
gerekli onlemleri alarak beyni akile1 zihnin yonetiminde tutmak, duygulari iyi taniyarak
onlarla etkili bir sekilde basa ¢ikma yolunda bilingli bir ¢aba géstermek, daha dnceden
bilingaltinda bastirilmis olan duygular1 zararsiz hale getirmek ve son olarak da ani
yasama yetkisi kazanmak” seklinde tanimlamaktadir. Barutgugil (2002) ise, duygu
yonetimini “Gilivene dayali bir yonetim siireci olarak; karar almada gergek degerleri,
hayaller ve hissi beklentilerden ayirt edebilme ve duygulari yansitma bigimini kisilere
zarar vermeden istenilen diizeyde yonlendirebilme olgunlugu ” olarak tanimlamistir
(Kervanci, 2008). Bu tanimda duygular: yonetme siireci; duygularin farkinda olma,
duygulari tanmima ve yonlendirebilme, duygulara uyum saglayabilme yetilerine sahip
olmayr ve bunlart etkili kullanabilme siireci icerisinde bireyin duygusal olgunlugu
olarak kabul edilmektedir. Duygusal olgunluk; duygularimizin farkinda olmayi ve
onlar1 kontrol edebilmeyi ifade eder (Cirpan, 2007). Duygusal olgunluk diisiinme ve
O0grenme sonucu olusan bireyin kendini kontrol etme yetenegi olarak anlasilabilir.
Duygusal olgunluk kisinin baris icinde yasamasi, farkliliklara saygi duymasi,
problemleri ¢ozmesi, diisiincelerini iyi bir sekilde ifade etmesi ve digerleri ile iyi
iliskiler kurmasi ve bunu siirdiirmesidir (Khairani ve Putri, 2009).

Goleman (2004)’a gore duygu yonetimi, bireylerin ve yoneticilerin goriis, fikir
ve karar alma siirecinde duygu ve hislerini bastirmalar1 veya tamamen onlarin etkisine
girmeleri degil, bireylerin duygular ile yiizleserek etkili sonuca gitmeleridir (Téremen
ve Cankaya, 2008).

Bu tanimlamalar 1s18inda duygular1 yonetme, kisilerin yasamlarimi 6nemli
Olctlide etkileyen diisiik benlik saygisi, kaygi, depresyon, 6fke, {izlintii, panik, stres gibi
olumsuz duygularla birlikte mutluluk, sevgi, haz, sabir vb. olumlu ve basa cikilmasi
gereken duygular etkili bir sekilde nasil yoneteceklerini 6grenmelerine yardimeci
olmaktadir. Duygular1 yonetme, duygusal olarak iyi olusa giden yolda kisilerin saglikli
bir sekilde onlart sikintiya sokan duygulariyla bas etmelerini kolaylastirmay1 ve bu
dogrultuda bir takim beceriler kazandirmay1 6ngérmektedir. Duygular1 yonetme siireci,
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kendini tanimak, bir anlamda duygularinin bilincinde olmak demektir. Kendi
duygularini taniyan insanlar, bagka insanlarin duygularini daha iyi anlayabilir, onlarla
empati kurabilirler. Gerek is yerinde gerekse 0zel yasamda elde edilen basarilarin
temelinde, kisinin duygularini tanimasi ve farkina varmasi, farkina varilan duygularla
etkin bir sekilde basa c¢ikmasi, yani duygularini yonetmesi yatmaktadir (Kervanci,
2008).

Yaylact (2006) duygular etkili yonetebilmenin belirli 6zelliklere sahip olmaya,
onlar1 gelistirebilmeye ve etkili kullanabilmeye bagli oldugunu ifade etmektedir
(Kervanci, 2008). insanlar olaylar1 her zaman kontrol edemez; ancak duygularini nasil
yorumlayacaklarina ve yoneteceklerine kendileri karar verebilirler. Birey kisisel deger,
diisiince, tepki ve eylemleri hakkindaki ge¢mis deneyimlerinden sonuglar ¢ikararak
kendini ve duygularimi kontrol edebilir (Barutgugil 2002, s. 82; Acar, 2007). Bireylerin,
yasamlarinda mutlulugu bulabilmeleri, gii¢lii ve gelistirilebilecek yanlarinin farkinda
olmalari, duygularin1 ve davranislarin1 yonetebilmeleri ve cevresindeki kisilerin de
duygu ve diistincelerini anlamalar ile gergeklesebilir (Girgin, 2009).

Bireysel duygu yonetimine iliskin buraya kadar deginilen hususlara dayali olarak
bireysel duygu yonetiminin belli bagli amaglarini su sekilde belirtmek olanaklidir:

Bireysel duygu yonetiminin temel amact; kendinin ve duygularinin farkinda
olarak, olumsuz oldugu kadar olumlu duygularini da nasil yoneteceklerine iliskin
bireylere yardimci olmak ve béylece hem bireysel diizeyde hem de bireyin etkili
olabilecegi orgiitsel mekanlarda olumlu duygular: egemen kilmaktir.

Duygusal Iklim Yénetimi (DIY)

Ashforth ve Humphrey (1995) duygularin 6rgiitsel yasamla i¢ ice oldugunu ve
orgiit yasaminin ayrilmaz bir pargasi oldugunu, bu nedenle de calisanlarin duygusal
durumlarina daha fazla 6nem verilmesi gerektigini vurgulamiglardir. Duygular insam
anlamada, diisiince ve davranislarin1 anlamlandirmada ¢ok 6nemli bir role sahiptirler
(Tugrul, 1999). Cagdas orgiitlerde duyguya daha g¢ok Onem verilmekte, duygular
caliganlar ve yoneticiler tarafindan farkli yoOntemlerle yonetilmekte ve kontrol
edilmektedir. Isyerinde duygularin tipolojisinin yapilmasi, &rgiitlerde duygu
yonetiminin sosyolojik agidan incelenebilmesine olanak saglamaktadir (Bolton, 2005).
Duygular, is performansini etkiledigi siirece; duygularin is iizerinde 6nemli bir rol
oynadig1 sdylenebilir (Ozkalp ve Cengiz, 2003).

Calisanlarin zamanla is yasaminda karsilastiklar1 duygusal durumlar bireylerin
hem is tutumlarini hem de davranislarini sekillendirmektedir (Ashkanasy ve Daus,
2002). Fredrickson ve Losada (2005) is yerindeki olumlu duygusal deneyimlerin hem
bireysel olarak ¢alisanlarin hem de Orgiitiin islevselligini gelistirerek Orgiitii
dontistiirdiigiinii iddia etmektedir (Kimberley ve Hartel, 2007). Yonetici ve ¢alisanlarin
degisen kosullara ve orgiit yapilarina uyum saglayabilmeleri, degisimi izleyebilmeleri,
bulundugu ortamdan memnuniyet duyabilmeleri, isine karst duygusal aidiyet
hissedebilmeleri ve is ortaminda duygusal doyum saglayabilmeleri, duygular1 iyi
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tantyabilmelerini, duygularin davranislar1 nasil etkiledigi, duygularin ifade edilis
bicimleri ve duygularin nasil yoOnlendirilebilecegi konularinda daha donaniml
olmalarini zorunlu kilmaktadir. Bu siirecte duygu yonetiminin énemi giderek artmis ve
pozitif duygusal sermaye (hosgori, iyimserlik, aidiyet, doyum, vb.) bireyler ve orgiitler
icin 6nemli bir sosyal sermaye haline gelmistir (Kervanci, 2008; Toremen ve Cankaya,
2008). Duygusal zekasimi kullanan, baska bir deyisle kendi duygularini taniyan ve
yonetebilen, bagkalarinin duygularina, istek ve ihtiya¢larina duyarli olan yoneticiler ve
calisanlar, isyerlerinde giivene dayali kisileraras: iliskiler kurabilmektedirler (Perek,
2006).

Burada duygusal iklim kavrami 6n plana c¢ikmaktadir. Duygusal iklim,
gruplarda, orgiitlerde ve hatta toplumun genelindeki paylasilan olaylar1 anlatmak igin
kullanilan bir kavramdir. De Rivera (1992)’ya goére duygusal iklim kavrami sadece
ortak hisler ve davraniglar anlamima gelmemekte, ayrica toplum igindeki bireylerin
birbiriyle duygusal olarak iliski kurma yollarini da belirtmektedir.

Duygusal Iklim Yénetiminin Amaclar:

DIY’nin temel amacinin, “6rgiit iiyelerinde olay, durum ve kisilere kars: ortak
algi, tavir ve degerlendirmeler gelistirmek ve olumlu bir duygusal iklim olusturmak”
oldugu soylenebilir.

Orgiit iiyeleri paylasilmis sosyal ¢evre ve ortak deneyimlerden dolayr benzer
degerler, giidiiler, inanglar ve tutumlar gelistirirler. Bu benzerlikler belirli olaylara bir
karsilik olarak benzer duygular liretmeye yonelik liyelerin paylasilmis degerlendirme
tavirlaridir. Bu paylasilmis tavirlar orgiit kiiltliriiniin veya oOrgiitsel iklimin 6nemli
bilesenleridir. Orgiit {iyelerinin olaylari ortak olarak algilamalar1 ve degerlendirmeleri,
olaylara kars1 duygusal tepkilerde ortak egilimler liretmesi dnemlidir. Bunlar orgiitlerde
duygusal iklimin olugmasi i¢in birer 6nkosuldur (Scherer ve Tran, 2001).

Olumlu duygusal iklim; o6rgiit liyelerinin duygusal ihtiyaglarinin ve ¢alisanlarin
kisisel gelisimlerinin dikkate alindigi, olumlu duygularin paylasilmasini ve iiretilmesini
cesaretlendiren bir yonetimin oldugu &rgiitsel gevredir (Ozgelik, Langton ve Aldrich,
2008).

DIY nin saglayacag yararlar su sekilde siralanabilir:

e (Calisanlarin duygusal baghliklarint gelistirir ve yonetimin liderlik roliinii

giiclendirir.

e Calisanlarin stratejik eylemlere katilmadaki etkililigini ve kalitesini artirir.

e Yoneticilerin ¢alisanlarin duygularia ve hislerine saygili oldugu durumlarda,
onlarin degisime karsi daha destekleyici tutum sergiledikleri ortaya
konulmustur.

e Olumlu duygusal iklimin gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi yoneticilere;
calisanlarinin stratejik biiyiime degisikliklerini kendi kendine baslatma ve
yiiksek performans saglama konusunda yonlendirme kolayligi saglamaktadir.
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e Yoneticilerin olumlu duygusal iklim olusturmak icin niyetlerinin ¢alisanlarin
stratejik degisiklikleri kabul etmelerinde yardimci oldugu sodylenebilir
(Ozgelik, Langton ve Aldrich, 2001).

e Duygusal iklim ¢iktilarin/iiriin gelismesinde énemli etkilere sahiptir.

Sonug¢ olarak, calisanlardan daha fazla verim elde etmenin yolu onlar
odiillendirmekten ¢ok olumlu bir duygusal iklim saglamak olarak goriilmektedir. Bu
baglamda Kohn (1993) da galisanlarin 6diillerle cezalandirildigini vurgulamaktadir.
Kohn odiillere odaklanmaktan ziyade olumlu iklimin saglanmasi gerektigini
savunmaktadir (Ozcelik, Langton ve Aldrich, 2001).

Duygusal Iklim Yénetiminin Unsurlar

Orgiit i¢inde duygunun nasil ydnetilecegini etkileyen pekgok degisken vardir.
Isin dogasi, servisin orgiit igindeki biiyiikliigii, orgiitte bulunan servislerin tiirleri,
statiiler, calisanlarin kisisel ge¢misleri, miisteri tipleri orgiitlerde duygu yOnetimini
etkileyen degiskenler arasindadir (Bolton, 2005).

Humprey (2000) orgiitsel ¢evre, isin Ozellikleri ve bireysel farkliliklarin
igsyerlerinde duygularin sergilenmesinde etkili oldugunu ileri stirmektedir. Her bir
orgiitsel ¢evre, duygularin sergilenmesinde kendine 6zgli bigcimlere ya da kurallara
sahiptir. Ayn1 zamanda pek c¢ok Orgiit, duygular ilizerinde denetim mekanizmalari
kurmuslardir. Duygularin sergilenmesi, ise ve Orgiite 6zgii olarak O6grenilmektedir
(Kesken, Capraz ve Sengiil, 2003).

Orgiitin  duygusal iklimi yoneticinin duygularmi ve dolayisiyla &rgiitiin
duygusal saghgini da etkiler (Brotheridge ve Lee, 2008). Arastirmalar liderlerin Grgiitiin
duygusal iklimini ve c¢alisanlarin duygularini etkilemede giiglii bir kapasiteye sahip
olduguna yonelik kanitlar sunmaktadir (Ozgelik, Langton ve Aldrich, 2008).

Liderlik uygulamalari, ¢alisanlarin duygusal kaynaklarini, orgiitsel performans
icin Onemli bir etken olarak seferber etmeyi amacglar. Planlama, esgiidiimleme,
orgilitleme ve karar verme gibi daha biligsel gorevlere ek olarak ¢alisanlarin
duygularinin yonetimi etkili liderligin 6nemli etkenleri olarak kabul edilmektedir.
Olumlu duygusal iklimi kolaylastiran liderlik uygulamalart arasinda sunlar sayilabilir:
calisanlarin duygusal ihtiyaglarina duyarli olmak, calisanlara olumlu geribildirim
vererek cesaretlendirmek, c¢alisanlarin ilerlemesi i¢in olanaklar sunmak, takim
calismasina ve calisanlar arasinda olumlu duygusal iklime yonelik uygun bir ¢evre
olusturmak igin inisiyatif almak (Ozgelik, Langton ve Aldrich, 2008).

Liderler, isgorenler ve oOrgiit iklimi, Orgiitlerde duygu yoOnetimi unsurlarinin
basinda gelmektedir. Orgiitlerde etkili, olumlu duygular olusturabilmek ve duygulart
olumlu olarak yonetebilmek i¢in temel unsurlarin iyi bilinmesi ve bu unsurlarin
oynadiklar1 rollerin Oneminin iyi anlagilmasi gerekmektedir. Liderlerin yonetim
felsefesi, liderlik tarzi, otorite bigimi, ige ve bireylere karsi tutumlari, orgiitlerde olumlu
veya olumsuz duygusal atmosferlerin olusmasinda en oOnde gelen faktorlerdir.
Orgiitlerin dzellikleri ve orgiit iklimi, bireyler {izerinde dogrudan etkisini gosterdigi
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gibi, bireylerin sahip olduklar1 bireysel ve ortak duygular da orgiit iklimine dogrudan
etki edebilmektedir (Téremen ve Cankaya, 2008).

Tlgili Arastirmalar ve Duygusal iklim Yonetiminin Yéntemleri

Daha once de belirtildigi gibi, isgorenlerin iliskilerindeki duygusal baglarla
olusan bir ag olan DIY, bireyin duygularmim ydnetiminden oldukca farkli bir kavram
olup farkli amaglara, farkli yontemlerle ulasmak s6z konusudur. Bireylerin oldugu gibi,
kurumlarin da duygusal ve toplumsal yasamlart bulunmaktadir ve kurumsal basarinin
saglanmasinda bu yasamin iyi yonetilmesi gerekmektedir. Kurumsal duygularin iyi
yonetildigi bir ortamda; giiven ve dogruluga dayanan bir kurum kiiltiirli yaratilabilecek,
yetenekli ¢alisanlar olacak, politikalar yerine sorunlar iizerine odaklanilacak, degisim
girisimlerine daha c¢abuk adapte olunacak, saglam temellere dayanan iliskiler
kurulabilecektir. Sonug¢ta kurumun basarisin1 etkileyen olumsuz duygularin Oniine
gecilmesi i¢in harcanan zaman azalabilecek ve etkinlik saglanabilecektir (Beceren,
2002; Dogan ve Demiral, 2007).

Yoneticiler igyerlerinin duygusal iklimini etkilemektedir ve is yerinin sagligin
saglamakla sorumludur. Bu durum da c¢aliganlarin duygularinda orgiitiin duygusal
ikliminin etkisinin 6nemini artirmaktadir. Ornegin Tsai (2001) tarafindan Tayvan
perakende satis magazalarinda yapilan bir arastirmada orgiitiin duygusal ikliminin
calisanlarin olumlu duygular ifade etme egilimlerini etkiledigi ve bunun da miisterilerin
magazaya tekrar gelmelerini sagladigi bulunmustur. Ozgelik ve digerleri de (2007) is
sahiplerinin isyerlerinde calisanlarin duygusal ve kisisel gelisimlerini géz Oniinde
tutarak ve calisanlar1 olumlu duygular1 paylasma konusunda cesaretlendirerek olumlu
duygusal iklimi kolaylagtirma girisimlerinin artan gelir, stratejik bliylime ve sonuglarin
gelismesi gibi gesitli orglitsel ¢iktilarin kestirimcisi oldugunu bulmuslardir (Brotheridge
ve Lee, 2008).

Poggi ve Germani (2003) tarafindan yapilan “Emotions at Work” isimli
calismada isyerinde olumlu ve olumsuz ¢esitli duygularin yasandigi, hissedilen bazi
duygularin cinsiyete gore yogunlugunun degistigi, yine hissedilen bazi duygularin
yogunluklarinin statiiye gore degisiklik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Caligmanin
sonuglarina gore igyerinde hissedilen duygularin isyerindeki yagami ve davraniglar hem
etkiledigi hem de neden oldugu ortaya konulmustur. Calismada olumlu duygularin
kisinin motivasyonunu ve ise baglhligmi artirmada yardimci oldugu, olumsuz
duygularin ise bu yardimdan uzak oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ozgelik (2004) tarafindan yapilan bir baska calismada ise farkli sektdrlerde
calisan 257 calisana isyerinde duygusal uyuma yonelik bir 6lgek uygulanmistir.
Calismada duygusal faktorlerin isyerinde c¢alisanlarin is deneyimlerini etkiledigi,
orgiitlerin Orgiit liyeleri tarafindan ortak olarak algilanan ve paylasilan duygusal bir
baglama sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

Riggio (2007)’ya gore duygusal ve sosyal becerilere sahip yoneticilerin islerini
etkili bir sekilde yerine getirmeleri daha olasidir. Riggio 6zellikle duygusal olarak daha
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etkileyici yoneticilerin karizmatik olarak algilanmasmin ve is yerinde olumlu bir
duygusal iklim olusturmasinin daha olas1 olacagini iddia etmektedir. Riggio ayrica
duygusal olarak daha duyarli ve anlayish yoneticilerin ¢alisanlarin olumsuz ruh hallerini
daha 1iyi degerlendirerek ve yoOneterek calisanlar arasinda kaliteli iligkileri
gelistirmesinin daha olas1 oldugunu belirtmistir (Brotheridge ve Lee, 2008).

Ulkemizde ise ¢alisma yasaminda duygularin yonetimine iliskin ¢alismalarin
daha ¢ok duygusal zeka boyutunda ele alindigi goriilmektedir. Yapilan calismalarda
duygu yonetiminin daha ¢ok duygusal zekanin bir alt boyutu olarak bireysel diizeyde
ele alindig1 ve farkl bir degiskenle ele alinarak incelendigi goriilmektedir.

Konuyla ilgili arastirmalardan yola ¢ikilarak orgiitlerdeki duygusal iklimin
yonetimi (DIY) ile ilgili baslica su yontemler nerilebilir:

a) Yoneticilerin DIY yeterligini yiikseltme. Liderler, duygusal iklimin
yonetiminde en etkili etkenlerden birisi oldugundan oncelikle bu konuda
yetistirilmeli ve DIY yeterlikleri yiikseltilmelidir.

b) Orgiitiin duygu haritasim ¢ikarma. Orgiitiin duygusal ikliminin ydnetimi
igin isgorenlerin duygularini anlamak ¢ok Onemlidir. Bunun i¢in de
isgorenlerin duygu yapilart bir haritayla belirlenebilir. Bu haritada
isgorenlerin duygu profilleri, duygusal acidan gruplamalar yapilarak duygu
tipolojileri ortaya konmalidir. Isyerindeki sosyometrik incelemeler, sosyolojik
¢oziimlemeler bu harita i¢in ¢ok dnemli olacaktir.

C) Duygularin yonetsel rollerini ve islevlerini belirleme. Her orgiitte belli
duygularin ortak rol ve islevleri olabilecegi gibi orgiitsel 6zellikler gosteren
orgiite 0zgii rol ve islevler de bulunabilecektir. Bu yontemde bilimsel
coziimlemelerle duygularin genel rol ve iglevleri yaninda orgiite 6zgii rol ve
islevleri belirlenmelidir.

d) Bir baska DIY yontemi de duygusal yeterligi yiiksek Kisilerden
yararlanmaktir. Bu kisiler, alt gruplar1 yonetmek acisindan énemlidir. Bu
yontemle, orgiitiin lider kadrolar1 da belirlenip yetistirilmis olacaktir.

SONUC ve ONERILER

Neo-karizmatik yaklasimlarin ve 6zellikle de doniisiimcii liderlik yaklagiminin
icerdigi duygusal o6geler, basarili bir liderlik i¢in duygusal farkindaligi ve duygularin
yonetilebilmesini gerekli kilmaktadir (Cakar ve Arbak, 2003). Duygu yonetimi,
cagimizda orgiit ici iligkilerde, 6nemli bir sosyal sermaye ve sinerji kaynagidir
(Toremen ve Cankaya, 2008). Bu sinerjiyi yaratmasit gereken kisiler ise ozellikle
yoneticilerdir. Suchy (1999)’e gore etkin bir lider orgiitteki ortak duygulari olumlu
yonde toplayip, zararli duygularin yarattig1 havay ortadan kaldiran bir unsurdur. Sonug
olarak lider ve izleyicinin etkilesimi pek ¢ok duygusal 6geyi i¢inde barindirmaktadir.
Yiiksek duygusal zekdya sahip yoneticilerin Orgiitiin basarisinda 6nemli bir etki
saglayacagi savunulmaktadir (Weymes, 2001; Cakar ve Arbak, 2003).
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Diinya 06l¢eginde yonetimler, 20. yiizy1l boyunca orgiitteki duygulari, 6zellikle
ofkeyi kontrol edebilmek i¢in biiyiik miicadeleler vermislerdir (Asforth ve Humphrey,
1995). Duygu ve zeka iliskisine iliskin modern yaklasimlarin etkisi ile orgiitlerin de
bakis acilar1 degismeye baglamig ve Orgiitlerin insana bakisi bilimsel yOnetim
anlayisinda oldugu gibi insanin {iretim siirecinin girdilerinden birisi oldugu goriisiinden
uzaklasarak, insanin ve de onun duygu ve diislincelerinin Orgiitiin sahip oldugu en
onemli degerler oldugu goriisiine doniismeye baslamistir (Cakar ve Arbak, 2004).
Yoneticiler de bu durumun artan 6nemini degerlendirerek orgiit icindeki duygularin
yonetimini dnemli bir yonetim aract olarak kullanmak zorundadirlar (Ashkanasy ve
Daus, 2002; Cakar ve Arbak, 2004).

Orgiitteki olumlu duygusal iklim uygulamalari, calisanlarin;  Srgiitii,
ihtiyaclarinin desteklendigi ve kisisel onemlerinin dikkate alindigi bir yer olarak
algilamalarin1 saglar ve baglhiliklarini ve motivasyonlarini artirarak katkida bulunur.
Sonug olarak da calisanlar orgiitleri ile giiclii duygusal baglar gelistirirler. Calisanlarin
duygusal bagliliklarinin gelistirilmesi yararinin yanit sira olumlu duygusal iklim
uygulamalar1 ¢alisanlarin is ile ilgili baghlik diizeyini de gii¢lendirir. Kahn (1990)
duygusal olarak is ¢evresine daha bagli olan galisanlarin ayrica gérev performansi ile de
daha bagl hale gelecegini ve diger orgiit liyelerinin rol performanslariyla duygusal
olarak daha ilgili hale gelecegini belirtmistir. Kahn (1993)’a gore orgiitteki lider olumlu
duygusal iklimi kolaylastirict uygulamalarla ne kadar ¢ok ilgili olursa g¢alisanlar da
fiziksel olarak, bilissel olarak ve duygusal olarak gorev ¢evresiyle daha ilgili
olmaktadirlar. Edmondson (1999) da liderlerin is c¢evresinde duygusal olarak
destekleyici davraniglarda bulundugu ve psikolojik olarak giivenli bir ¢evre olusturdugu
durumlarda, c¢alisanlarin da yeni fikirleri ve ilgi ¢ekici konulari ileri siirmeye daha
yatkin oldugu sonucuna ulasmistir. Benzer bir bicimde George ve Brief (1996)
tarafindan yapilan is motivasyonu ve duygular arasindaki baglantilarin arastirildig:
kapsamli analizde de, orgiitlerinde olumlu duygularla karsilasan ¢alisanlarin isle ilgili
olaylar1 olumlu bir bakis agisiyla yorumladigi ve gelecekteki basari olasiligi hakkinda
daha iyimser oldugu sonucuna varilmistir (Ozgelik, Langton ve Aldrich, 2008).

Aragtirmalar yoneticilerin duygu yonetimi uygulamalarinin hem o6rgiitsel hem de
bireysel performans: etkiledigi goriisiinii desteklemektedir (Ozgelik, Langton ve
Aldrich, 2008). Etkili duygu yonetiminin, orgiitlerin saglikli bir isleyis biitinliigiine
kavusabilmelerinde bireysel, orglitsel ve yonetsel acidan etkileri oldukca Onemlidir.
Bireysel acgidan etkileri ele alindiginda, calisanlarin isyerlerinde en fazla duygusal
kaynakli sorunlar ile karsilastiklar1 ve bu sorunlarin tstesinden geldiklerinde ise
bireylerin kendilerini mutlu ve huzurlu hissettikleri diisiiniilmektedir. Bu durum da
bireylerin i3 doyumunu ve memnuniyet diizeylerini etkileyerek is performansi iizerinde
olumlu etkilere neden olmaktadir ve dolayisiyla orgiitsel ve yonetsel agidan da olumlu
sonuclar dogurmaktadir. Bireylerin, hayatlarmin her asamasinda mutlulugu
yakalayabilmeleri i¢in, giicli ve gelistirilebilecek yanlarmin farkinda olmalari,
duygularini ve davranislarini yonetebilmeleri gerekmektedir.
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Calisma yasaminda duygulara olan ilgi son yillarda hizli bir sekilde artis
gostermistir. Bireylerde oldugu gibi Orgiitlerin de duygulart etkin bir sekilde
yonetmeleri gerekmektedir. Olumlu bir duygusal iklime sahip olan orgiitlerde ¢aliganlar
arasindaki iligkiler daha etkindir ve bu durum da olumsuz duygularin barinmasini
zorlastirmaktadir. Boylelikle orgiitlerde bir sinerji meydana gelmekte ve bu durumun da
orgiitin performansinin artmasina neden olacagl disiiniilmektedir. Yoneticilerin
orgiitteki duygular1 anlama, yonlendirme ve harekete gecirme ¢abalari, duygu
yonetimini kolaylastiracak ve bu dogrultuda uygulanacak yontemleri etkinlestirecektir.
Bu hususlardaki basari, yoneticinin duygulart yonetmedeki enerjisini gostermesi
konusunda da cesaretlendirecektir. Sonug olarak orgiitte calisanlarin duygularinin etkin
bir sekilde yonetilmesiyle DIY basarilacak, bireylerin duygusal olgunluga ulasmasi
kolaylasacak ve olumlu, iliml bir duygusal iklim yoluyla orgiitsel verimlilik ve basari
saglanacaktir.

Ulkemiz agisindan bakiliginda ¢alisma yasaminda duygularin yénetimine iliskin
yeterli calismanin oldugunu sdylemek zordur. Is ve duygu birbiriyle karistirilmamasi
gereken iki olgu olarak algilanmaktadir. Oysa bireyler ise gelirken duygularini da
beraberinde getirmektedirler. Ulkemizde yapilan ¢alismalarin daha ¢ok duygusal zekaya
yonelik ¢aligmalar oldugu goriilmektedir. Yapilan bir¢ok ¢aligmada duygusal zeka farkl
bir degiskenle birlikte ele alinarak arastirilmistir. Duygusal zeka konusu ise daha ¢ok
bireysel bir bakis agisiyla ele alinmaktadir. Oysa ¢alisma yasaminda duygular sadece
bireyleri degil, bireylerle birlikte diger calisanlar1 ve oOrgiitleri de derinden
etkilemektedir. Bu g¢alismanin iilkemiz agisindan duygulara bakis agisina yonelik bir
farkindalik  olusturacagi dislintilmektedir. Bu dogrultuda duygularin ¢alisma
yasamindaki roliine iliskin calismalar artirilarak duygulara iliskin bakis agis1
degistirilmelidir. Buna yonelik olarak da ¢alisma yasaminda duygularin yonetimine ve
orgiitlerin duygusal iklimine yonelik deneysel ¢alismalar yapilabilir. Yo6neticilerin hem
bireysel olarak hem de orgiitteki duygular1 yonetme becerilerini artirmaya doniik
egitimler diizenlenebilir. Yoneticilerin duygu yonetimi becerileri orgiitsel performans,
orgiite baghlik, adalet algis1 vb. degiskenlerle iliskilendirilerek yeni c¢aligsmalar
yapilabilir.
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