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OZET

Bugiine kadar yapilan galismalarin ¢ogu, kurumsal bellegin duygusal yoniinii gérmezden geldi. Bu baglamda literatiirde
fonksiyonel duygusal hafizanin islevsellesme ve firma yeniligi ve performans: iizerindeki etkilerinin degerlendirilmesi
konusunda biiyiik bir bosluk bulunmaktadir. Duygusal zeka, gerektiginde ortak bilgi ve deneyimi korumaya, hatirlamaya,
kullanmaya ve paylasmaya izin verir. Bugiin, hemen hemen her alanda, orgiitlerin sosyal yasaminda ve kiiresellesmede hizl

bir degisim olmustur.
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ABSTRACT

Most of the work done to date has ignored the emotional side of corporate memory. In this context, there is a large gap in the
literature in evaluating the effects of functional emotional memory on functionalization and firm innovation and performance.
Emotional intelligence allows to preserve, remember, use and share common knowledge and experience when necessary.
Today, there has been a rapid change in almost every field, in the social life of organizations and in globalization.
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1. Giris

Kiiresellesmeyle rekabet yogunlasti, teknolojide hizli degisiklikler basladi, miisteri beklentileri ve talepleri artti. Ancak
giiniimiizde hizla gelistirilen dinamik diinyada teknoloji degisimini ve arttirilan rekabeti, organizasyon yapilarini, faaliyetlerini
ve inovasyon bakig acilarmi degistirmistir. Yogun rekabet ve belirsizlik ile kuruluslarn degisime uyum saglamalart ve
siirdiriilebilir rekabet avantaji elde etmeleri kagmilmaz hale gelmistir. Degisimle basa ¢ikmanin yolu yaratici diisiinceler
bulmak ve onlar1 yenilik¢i kilmaktir. Baska bir deyisle, giliniimiiz 6rgiitleri yogun bir rekabet ortaminda hayatta kalabilmek ve
degisen bir ekonomik yapida hayatta kalabilmek i¢in yenilik¢i olmak zorundadir. Kuruluslar, yenilige ayak uydurmak i¢in yeni
alim yada emitasyon gibi farkli stratejilerden yararlanabilir. Ancak, kendi kuruluslarindaki uzun vadeli stratejileri ve
performanslari i¢in yenilik¢i fikirler bulmali ve uygulamalidirlar. Bir anlamda, insan sermayesi hizla degisen bir is ortaminda
orgiitlerin basarisinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Tim yenilik kaynaklar1 yaraticilik diisiinceleridir. Bu bolgede, yenilikgi ve
yaratici disiinceyi 6nemseyen yoneticilerin énemli rolleri vardir. Cilinkii yaraticiligi ve yeniligi tesvik etmenin, stirdiiriilebilir

kilmanin ve yenilikgi bir organizasyonel iklim yaratmanin temel sorumlulugu yoneticilere aittir.

Yoneticilerin kurulusun basarisindaki temel davraniglari; Rol modelleme, entelektiiel tesvik, bilgi yayma, odiillendirme,
fonlama, geri bildirim, damigma ve yeniligi destekleyin. Yoéneticiler bu davranislar1 gostermek igin duygularini dogru bir
sekilde yonetmelidir. Bir anlamda ydneticiler, organizasyon igindeki yaratici ve yenilik¢i davranislar1 desteklemek igin
duygusal zekaya ihtiya¢ duyarlar. Duygusal zeka becerileri yoneticilerin inovasyonu destekleyen davranisglarmin kokenidir.
Inovasyonun baslangic yaraticiliktir ve yenilikgi inovatif diisiinceler tegvik ettiren ve destekleyen bir konu olmasina ragmen,
inovasyon ve yaratict olma siireci firmalarda duygusallik ifade edici, hatta zorlu bir siiregtir ve bu siirecte yenilikgi
davraniglarda bulunanlarin baskisidir. Bundan dolayi, organizasyonda inovasyonun yarattigi kaygi ve belirsizlikle basa
¢ikmanin en 6nemli temeli, yoneticinin duygusal zekasinin yetenegidir. Duygusal zekasindaki yetenegi sayesinde duygular
kontrol edebilen ydnetici, inovasyon siirecinin riski ve baskisiyla basa ¢ikiyor, basarisiz olmaktan korkmuyor, personelin
yaraticilik yetenegi Ortaya koyuyor ve inovasyonun bir kurumsal kiiltiir elemani oldugunu gosteriyor. Bunun yetenekleri ile
yaratici fikirler yenilige doniistiirebilir. Degismek calisanlarda giivensizlik, memnuniyetsizlik gibi hisler olusturur. Bu
memnuniyetsizlik, calisanlar {lizerinde psikolojik ve fizyolojik baski yaratir ve orgiitsel basari azalir. Yoneticiler duygusal

zekas1 sayesinde bu negatif etkinin iistesinden gelirken streslerini dogru bir sekilde yonetir ve calisanlariyla empati kurarlar.

Bireysel inovasyon agisindan yoneticinin siirece katkisi, inovasyon iizerine yapilan caligmalarda bugiine kadar ele
almmamistir. Bu ¢alismanin amaci, yoneticinin duygusal zeka yeteneginin basarisizliktan vazgegmemeyi, kararli ve kalici
olmay1 ve degisim oldugunda kendini etkinlestirmeyi igeren inovasyon yonetimi performansi tizerindeki etkisini arastirmaktir.

belirsizlik ve diirtiiler tizerinde uzmanlagmak.

2. Literatiir arastirmasi

a. Kavram olarak yenilik

"Inovasyon" kelimesinin genelliklede ingilizcedeki "inovasyon" sdzciigiiniin esdegeri oldugu goriilmektedir. Tirk Dil Kurumu,

"inovasyon" sozciigiine yanit olarak "inovasyon" kelimesini 6nermektedir. Yenilik: “Degisen kosullara ayak uydurmak i¢in sosyal,
klltirel ve idari ortamlara yeni uygulamalar getirmek” olarak tanimlanir ( http://www.tdkterim.gov.tr.). Bugiine kadar inovasyon

hakkinda ¢ok¢a tanimlama yapilmistir. (Abdel - Razek ve Alsanad- 2014/49).
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Diisiince kisi i¢in farkli ve farkli yeni algilaniyorsa o zaman yenilik olarak adlandirilir (Trott, 2005: 15). Drucker’e gore; “Yeni
kapasite ve kaynaklarin tahsisi sonucunda girisimcilik i¢in 6zel bir argiiman olarak gériiliiyor” (Drucker, 2007: 27). Jones’a
(Jones, 2001: 404): Bu, hem sanayi hem de hizmet sektoriindeki isletmelerde yeni {irlinler gelistirmek veya iiretim ve isletim
sistemlerinde iyilestirmeler saglamak anlamina gelir. Certoya gore, inovasyon hizmet ve iiretim sektdriinde yeni yontemler

kullanmak ve ¢alisma sartlar1 i¢in yeni yontemlerle gelistirmektir (Certo, 2000: 519).

Buckler’e gor inovasyon “kurum kiiltiiriine deger yaratarak ve orgiitsel kiiltiire odaklanarak ¢evredeki degisikliklere uyum
saglayabilmek” olarak tanimlamaktadir (Ahmed, 1998: 30-31). Resmi olarak yaraticilikla esanlamli olarak kabul edilen yenilik
diisiincesi, teknolojik veya bilimsel bilgiler ile yeni iiriinler, siiregler, bilgiler, hizmetler veya fikirler olusturma ve uygulama
stirecidir. Ancak bugiin iki kavram arasindaki ayrim vurgulanmaktadir. Yaraticilik yeni bir {iriin diisiiniir ve yenilik yeni bir

urlin yaratir.

Inovasyon sadece bir siire¢ olarak diisiiniilemez, ancak ilgili asamalardan olusan siireglerin toplamindir gibi diisiiniilebilir. Bu
baglamda, inovasyon bir safha olarak degerlendirildiginde, teknik icatlarin ve ticari kullanim kavramlarmin entegrasyonu ile
teorik bir alg olusturulur. Inovasyonun baslangig noktasi, yeni fikirlerin algilanma seklidir. Yeni bir fikir sadece inovasyon
degil, sadece bir kavram ya da bir diisiince ya da diisiince toplulugudur. Akilc1 bir diislince grubunu bir hizmete veya iiriine
doniistirmek bir icaddir. Bunun boyunca olusan icat, teknoloji ve bilimi tanitarak sirket verimini artiracak yeni mamul veya
hizmete déniistiiriiliir. Sonraki faaliyetler ticari kullanimu icerir. Temsil eden siirecin biitiinliigli yeniligi temsil eder. Yenilik,
teknoloji ve fikir {iretme siireci yonetimi olarak tanimlanir. Inovasyon yénetiminde; Pazardaki karliligim , biiylimenin temelini
olusturan yaratict fikirler, gii¢lii rekabet avantaji olan bir uygulama siireci olarak ifade edilebilir. Deger zincirindeki parca
olarak siiregler, riinlerle ve hizmetler ilgili icatlarm inovasyon yonetimi ile ortaya ¢ikisi; basarili inovasyonun en temel Kilit

noktalardan birini olusturur (Maital / Seshadri, 2007- 29).

Yenilik yonetimi, kurum iginde bilingli yaklagimlarla yeniden yapilanma ve degisim gerektiren bir alan olarak
degerlendirmektedir. Buna gore , firsatlari devamli yeniden degerlendirmenin, kriterlerini tanimlamanin, kurulusun stratejik
yonetime uygunlugunu belirleme, firsatlari arastirma ve kurumsal hedeflere odaklanmanin 6nemi vurgulanmaktadir (Avrupa
Komisyonu, 2004: 25-26).

Inovasyon yonetimi tek parca olarak ele alindiginda, normatif, stratejik ve operasyonel 6zellikler icerdigi goriilmektedir.
Stratejik yeniligin ydnetimi ; Inovasyonun baslangici, inovasyon stratejisinin secimi ve hedeflerinin belirlenmesini ortaya

koyar. Normatif inovasyon yonetimi, inovasyonu destekleyen bir kiiltiir ve organizasyon yapisinin kurulmasina dayanir.

Fakat; Operasyonel inovasyon yonetimi ile birlikte; zayif yonlerin tanimlanmasi, yenilik i¢in proje yonetimini kontrol ve
organizasyonu, araglarin ve yontem se¢imini ve stratejik konumlandirilmasi, ayrica taraflar arasindaki koordinasyon ve
iletisimin pesinen secilen yontemlerinin etkinligini kontrol etmek (Bullinger, 2008: 27) ). inovasyon yonetimi; inovasyon
siirecinin yonetimi ve sonuglarin kurum iginde uygulanmast ile ilgili faaliyetleri kapsar. inovasyon yonetimi riskli ve maliyetli
bir siire¢ igerir. Yeni iriinlere yonelik yetersiz talep nedeniyle, basarisizlik olasilig1 her zaman mevcuttur, ancak artan pazar
payr ve oyuncu cesitliligi rekabetci 6zellikleri vurgulayabilir. Rekabet ortaminda hedeflenen inovasyon noktalarina ulagsmak
i¢in; bir anlamda yenilik siirecinin etkinligine baghdir (Kay-2003-102 / 104). Genel olarak inovasyon yonetimi agamalarinda;
Yeni fikirlerin iiretilmesi ve siralanmasi asamasini takiben, pazarlama faaliyetleri yoluyla fikrin hizli bir sekilde

baslatilmasiyla sona erer (Maxwell 2009/21).
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Ancak literatiirde inovasyon yonetimi siirecinin asamalarma iliskin farkli goriisler bulunmaktadir. iki asamadan olustugunu
iddia eden bilim adamlar1 olsa da dort veya bes asamali modeller de var. Whisler ve Becker, inovasyon siirecinin dort temel

asamadan olustugunu éngoérmiislerdir.

Bu asamalar (Eryilmaz- 2005/82) resmen orgiit liyeleri ile kavramsal fikri hakkinda bilgilendirmek ve son olarak fikri
benimsemek veya reddetmek, bir kavram haline gelismekte olan fikir olusturan tetikleyici unsurlarin gercege doniismesi.
Zaltman ise inovasyon siirecini iki asamada 6zetledi. farkindalik, tutum gelistirme ve karar verme: Ik asamada, "baslatma"
asamas! ii¢ asamadan olusmaktadir. Oncelikle kurumsal yapi, yenilikler ve faydalar hakkinda bilgi edinilir. Ilk asamada
ongoériilen yeni ¢oziimler kabul edilir veya reddedilir. Ikinci ve son asama "uygulama / gerceklestirme" asamasidir. Deneme
asamasinda baslatilan yenilikler yapilabilir, olumlu sonuglar elde edilirse ve yenilik siireci hedefine ulasilirsa siirekli ve rutin
uygulamalara dontistiriilir (Uzkurt, 2008: 105).Pierce ve Delbecq siireci ii¢ asamada kurdular: evlat edinme-uygulama,
kaynak aktarimi ve uygulama siirekliligi. Evlat edinme-uygulama yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasidir; Kaynaklarin transferi daha
sonra karar verme makamlari tarafindan gerceklestirilir. Ugiincii ve son asamada amag, inovasyonu kurumda siirekli bir tutum

olarak uygulamaya baslamaktir (Eryilmaz, 2005: 82).

Inovasyon siireci iizerine calismalari olan bir baska bilimci Basadur, siireci dort bashk altinda sekillendirdi: Uretim,
kavramsallastirma, uygulama ve optimizasyon. Uretim asamasi iki adimdan olusur: problem tespiti ve iliskili vaka bulma.
Kavramsallastirma asamasinda tanimlanan sorun ayrintili olarak agiklanmakta ve yeni disiinceler ortaya cikmaktadir.

Optimizasyon agamasi iki adimdan olusur: diisiinme gelisimi ve bir eylem plan1 hazirlama. Basadur tarafindan tasarlanan
model igin son bitis adim1 digerleri gibi ¢alismada oldugu gibi kabul ve uygulama olarak tasarlanmistir (Yahyagil-2001/ 13).

Aragtirmada yenilik siireci ¢cok ¢esitli bir yap1 olarak kabul edilmistir.

Rogers, Orgiitlerde yenilik siireci Zaltman yenilik islemine benzer iki asamada, baslatma (evlat edinme / kabulii) ve uygulama
olusur. Bireyler yenilikleri uygularken ve baglatirken gesitli davranislar sergilerler. Duygusal zeka becerilerini Bu davranislar
yonlendirir. Rogers'in bes asamali inovasyon siireci modeli; baslangi¢ asamasi; Glindem belirleme ve uyarlama ve uygulama,
yeniden yapilandirma / tanimlama, agiklama ve rutin asamalar gibi bireyler tarafindan gerceklestirilen bir grup davranisini

Ongorar..

b. Duygusal Zeka

Diinya ¢apinda degisen organizasyonda hayatta kalmak i¢in yeni yonetim teknikleri ve baskin liderlere ihtiya¢ var. Hizmet
iireten ve saglayan kisi icin diisiiniiliince, bu 6nemi daha iyi anlasilacaktir. Insan kaynaklari, bilgili siirekli 6grenme ve farkli
kosullara adapte gibi kurumlar siirece kendilerini gelistirebilir. Tek basina yiiksek biligsel zeka, insanlar igin basar1 géstergesi
degildir. Temel olarak duygusal zeka ; duygusal ve bilissel sistemlerin etkili kombinasyonudur. insan beyninde ¢alismalar,
zeka sadece biligsel degil, ayn1 zamanda insanin duygusal zekaya sahip oldugunu da gosterir. Bu duygusal merkez ile zihin
merkezi arasindaki etkilesimden kaynaklanmaktadir. Bunun becerileri yaratildik¢a etkilesim daha da giiglendi. Beyinde
hiicreler, zeka ve duygu arasinda etkilesim olusturan dallar olusturur. Merkezler gelistirilmeli ve bunun i¢in istihbarat noktalar1

arasinda giiclii bir iliski hissetmelidirler (Ziaadd ve Makiaba, 2013: 238).
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Duygusal zeka: empati kurma, degerlendirme ,algilama, vede ifade etme becerisi; Duygusal ve duygusal bilgileri anlama
yetenegi, zihinsel ve duygusal gelisimi iyilestirmek i¢in duygular1 diizenleme yetenegi. Ayrica son zamanlarda duygusal
zekanin en genis tanimi; Duygulart yonetme, anlama ve agiklama, kullanma, baglanti kurma, tanima, hatirlama, agiklama,

aciklama, onlardan 6grenme, kapasite, yetenek veya potansiyel?).

Duygusal zekada, bireyin kendi diisiince ve duygularini bagkalarindan ve kendisinden takip etme, bu duygu ve diisiinceleri
ayirt etme ve daha diisiik bir sosyal zeka bigimi olarak tanimlanan bilgiyi kullanma becerisiyle iligkilidir. diisiinceler ve
fiziksel davramislar kazandi. Thorndike yaratti1 sosyal zeka kavranu York Universitesi John D. Mayer ve Peter Salovey (: 201
Mayer ve Salovey, 1995) tarafindan sunulan duygusal zeka kavrammin temel olarak gériinmektedir. Buna ek olarak, Mayer
bireyler (: 268 Mayer, Caruso ve Salovey, 2000) performansinmi belirlemede, 6lgme yetkileri en iyi yontem olarak énemli bir

yer kabul edilen duygusal zeka, yerlestirir..

Mayer ve Salovey yanlig tanimint olmaz istihbarat bigimi olarak agiklayan duygusal zeka savundu ve onlarin tanimi Gardner'in
kisisel istihbarat benzer oldugunu. Buna ek olarak, arastirmacilar zihinsel davranmistir duygusal zeka, entelektiiel bireyi
yardimet olur ve dolayisiyla zekanin bir formu (: 434 Mayer ve Salovey, 1993) olarak duygusal zeka tanimlar savunuyorlar.
Bu tanimda bakildiginda, duygusal zeka, biligsel zeka farkli tanimlanir anlagilmaktadir, bu nedenle duygusal zeka yeni bir
asamaya alternatif istihbarat ve sosyal zeka teorilerini siirer. Bu Mayer ve Salovey biligsel ve duygusal zeka sistemleri (: 201

Mayer ve Salovey, 1990) etkili bir kombinasyonu ile duygusal zeka iliskilendirmek neden olur. Mayer ve Salovey'in duygusal

zeka tanimlar1 Sekil 1'de ayrintili olarak agiklanmuistir.

[ Duygulann Yénetini
Duygulann Anlasilmas: Duygusal Zeki ) Du}j&ﬂm birbirinden ayut edebilme
* Hisler ve duygular arasmdaki . becerisi
iligkilerin farkma varilmas: * Hem kendinde hem de bagkalarmda
* Karmagik hislerin anlagilmas: - - duygularm gozlenmesi ve denetioi
* Duygular aras: gegiglerin farkinda * Olumsuz duygularnn bertaraf
olunmas: edilmesi ve olumlu duygularm

pekigtirilmesi

Duygulann Tammlanmasy
* Kendinde ve bagkalarmda duygularm
dogru olarak tansmlanmas:

Aslinda, duygusal zekanin arastirmacilar tarafindan farkli ifadelerle tanimlanir. Sorunlara ragmen, Goleman'in duygusal zekasinin
tanimi, karsilastigimiz sorunlarin yolumuza devam etmesi, hayatlarimizi yonlendirmesi, empati kurmasi, kendini harekete gegirmesi
ve ruh halini diizenlemesinden kaynaklanan olumsuz faktérlere izin vermez (Goleman, 2003: 50). Goleman'a paralel olarak Bar-On’a
gore : Kisisel, duygusal ve sosyal beceri endeksidir duygusal zeka, bireyin dis uyaranlarla basa ¢ikmasina yardimer olacak bir beceri
endeksidir (Bar-On-1997/ 32). Tim bu tanimlara dayanarak, duygusal zeka kavramimi kendi bilgisi olarak tanmimlayabilir, dis
faktorleri gozlemleyebilir, diger kisiyle empati kurabilir, hedefine zorlanmadan ulagmaya caligabilir, onlara olumlu bakabilir ve
duygularint etkili bir sekilde kullanabiliriz. kisisel ve sosyal iligkiler. Goriildiigii gibi duygusal zeka, insan zihni ve davranisi igin bir
tetikleyici ve rehberdir; bizim duygusal zeka yeteneklerini yonetiminde basarili olmayan diger taraftan, bu istihbarat ve zeka ile

kararlarimiz i¢in 6nleyici faktor olarak ¢ikiyor..
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C. Duygusal Zeka ile Yeniligin yonetimi

Yenilik¢i organizasyonlar; yeniligi, degisimi, alma riskini, igbirligini ve yaraticiligr destekleyen kurumsal mimari. Bu mimariyi
yaratmanin yolu, katilik, agir1 kural koyma, durgunluk, hantal ve biirokrasiden kurtulmaktir. Bu nedenle, yenilik¢i ve inovati f
kiiltiirlii olmak; Orgiitsel yonetimi desteklemek, risk almak, basarisizlig1 tolere etmek, drgiitsel yapinin katilimini ve igbirli gini
saglamak, aga bagl bir sekilde ¢alismak, daha gayri resmi mekanizmalar1 kullanmak, i¢ ve dis sinirlart kaldirmak, yenilik ve

odiil i¢in kaynaklari tahsis etmek ve tesvik etmek. Sistem destegine baglidir.

Kurulug, mimari yapisin1 ve kiiltiirlinii tasarlamali, uzun vadede degisime ulagmak i¢in inovasyonu stratejik bir hedef haline
getirmeli ve rekabet giiciinii korumali ve yenilikgi fikirler dinleyerek ve lizerinde ¢alisarak siireclerin gelistirilmesine izin
vermelidir. ve Orgiit i¢indeki girisimci davraniglar1 6nlemek i¢in biirokrasiden kaginmak. Yenilik yoneticileri tarafindan nasil
algilandig1 ¢ok onemlidir. Jones'a (2001: 62-63) gore yenilik; Sadece iiriin gelistirmenin degil, isletmenin de inovasyona
devam edebilecegi bir organizasyon yapisi getirmelidir. yenilik ve siirdiiriilebilirlik i¢in yetersiz organizasyon yapisi yenilik
sUrddriilebilirligini riske sokar. Bu yapiyr kuracak yoneticiler oldugunu. Yoneticileri duygusal zeka becerilerinin 6rgiitsel

basarinin 6n plandadir.

Bar-On'a (2000-2010) gore, duygusal zekanmn icine aldigt beceriler, bireyin duygusal yonden kendini, etkin kullanimini ve
duygularm yonetimini igeren beceri veya 6zelliklerdir. Bu teoriye gore duygusal zekaya sahip kisiler duygularinin farkindadir
ve kendilerine giivenirler. Bu bireyler kendi kendilerine yeterler ve kendi kendilerini yonetirler. Anlar, iligkiler kurar ve diger
bireylerle iyi geginirler. Esnek bir yapiya sahiptirler. Sorunlari ¢ozebilir ve stresli olaylarla basa ¢ikabilirler, harikadirlar.
Kolay kolay umutsuzluga diismezler, hayattan zevk alirlar, yasam aktivitelerinden memnun ve mutlu olurlar (ikiz and Totan,
2012-55) Duygusal zeka, 6ngoriilemeyen bazi degerli durum ve firsatlar1 tahmininde yol gostericidir. Yiiksek duygusal zeka,
yoneticilerin stres ve diger sorunlu davranislarla basa cikarak diigiik 6fkenin iistesinden gelmesine yardimer olur (Ziaaddini-
Makiabadi, 2013/ 238).

Bar-On (2000) c¢ok boyutlu bir sistem olarak duygusal zeka goriir ve verimliligini etkileyen yiiz ¢evre sorunlarina bireyin
yetenegi olarak tanimlar. Bar-On 15 boyutlarda bir toplam duygusal zeka kollari; Duygusal zeka egitim ve iyilestirici
programlari aracilifiyla gelistirilebilir ve zaman i¢inde degisebilir belirtiyor. duygusal zeka kuruluslarinin hayatta kalma ve

gelisme i¢in 6nemli oldugunu gosterir arastirn. (Ziaaddini ve Makiabadi, 2013: 240)

Her seyden once yoneticiler; Duygusal 6z farkindalik, saygi, kendine giiven ve kendini gerceklestirme ve becerilerdeki
artislarin strateji {izerinde olumlu etkileri olacagi tahmin edilmektedir. Bunun en énemli sebebi; inovasyon yonetiminin temel
unsurlarindan biri olan karar alma mekanizmalari, karar alma mekanizmasi olan yoneticilerin kisisel becerilerinin artmasiyla
islevsel hale gelebilir. Stratejik oncelikler arasinda yiiksek tahminler ve yoneticilere olan giiven; Inovasyon ydnetimi

performansindaki sonuglardan verimliligin artmasina katkida bulunabilecektir.

Firsat tammlamak, girisimciligin ve yeniligin baslangicidir. inovasyon, firsatin ortaya ¢ikmasiyla ortaya ¢ikan firsat ortaya
ctkmastyla sonuglanan bir firsattir. Indirimleri belirlemenin merkezinde bireysel faktérler yer alir. Firsat, yeni bilgiler, ana
hatlar ve alternatif ¢ozlimler liretme. Yonetici stratejide sahip oldugu bilgiyi yeni bilgilerle biitiinlestirir. Hirsli gibi, yeniligin
baslangici baska bir olasilik belirleme, giindem belirleme ve adaptasyon asamalarini igerir. Bugiine kadar yazilan makale,
baska bir kelime unutma tnitesi girin. Bu haber giindemi belirleme ve uyarlama asamalar1 tek asamada kategori olarak

degerlendirilecektir. firsat kararlilikla yaratici yenilik temelini olusturur.
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Firsat kurumsal ve bireysel kapasitelerinin (Naktiyok- 2004/55) birlestirerek belirlenir. Bireysel diizeyde, yenilik yaratici fikirler
ireten ¢alisan ile baslar. yaratici fikirler olusturulmasi genellikle igle ilgili problemleri (Janssen, Vliert, & West- 2004/130)
karsilagsmak ¢aliganlar tarafindan tetiklenir. bireysel diizeyde sorunlarini ¢dzecek yoneticisinin kisisel becerileri, olanaklarindan esit
bigimde ve yiiksek olmalidir firsatlardan yararlanmak igin gerekli tedbirleri alir. Kendini bilen ve bilen birey, sorunu lehine gevirir ve
boylece firsatlart artirir (Sterrett-2000/67). Duygusal zekanm temelini olusturan kisisel beceri ve duygularin farkinda olmak

firsatlardan kars1 giiglii ve zayif yonleri (Pinos-Twigg-Parayitam & Olson, 2006/67) tanimak yoneticisi saglar.

Orgiitii hedefe yonlendirmede inovasyon ydnetiminde daha aktif olan yoneticinin duygusal 6z farkindaligr sdylenebilir. Ancak
benlik saygis1 ve yoneticilerin farkindalig1 baskindir; inovasyon yonetimindeki i¢ ortama ek olarak, girisimsel etkiler yoluyla

dis kaynaklardan bilgi verilerinin akisini artirabilir.

Firsattan sonra ortaya ¢ikan yaratici fikir pazarlanabilir bir iiriine déniistiiriilmedikce yenilik ger¢eklesmeyecektir. inovasyonu
yapilandirma asamasi, liriinlin yaratilmasi, inovasyon siirecinin en zor ve riskli asamasidir. Karar vericiler degisiklik teklifinin

onemini degerlendirip bir firsat ya da tehdit olarak degerlendirdiklerinde duygusal kriterler ortaya ¢ikar (Huy, 1999: 330).

Yapilanma yenilik siirecinde, degisim kagmilmaz olarak ortaya ¢ikan ve pek ¢ok sorun getirecektir. degisimi yonetirken,

miidiir duygusal zeka ve degisimin miimkiin grup (: 22 Duvar, 2007) nasil etkiledigini iyi analiz edilmelidir.

Yenilik bir iirlin yaratma siireci olarak degil, ayn1 zamanda degerlendirir miisteri fikirleri, misterileri anlayan ve onlarm
sorunlarint (: 29 DELBECQ, 1985) ¢6zer bir siire¢ olarak sadece anlasilmalidir. Misteri fikirlerini ve rakiplerin tehditlerini
degerlendirirken yasanacak zaman baskisi stresli bir ortam yaratir. Yoneticinin duygusal zeka yetenegi, zorluklarin iistesinden
gelmek igin rahat bir inovasyon ortami yaratmakla mesgul. Duygusal zeka diizeyi yiiksek Yoneticisi onun kisilerarasi
becerileri ve sosyal bilinciyle tiiketici arzu algilamaya calisir tiiketiciden fikirleri degerlendirir ve (Kouzes ve Posner-2007/45)

dogabilecek ihtiyag ve taleplerini karsilamaktadir.

Isletme yoneticilerinin duygusal zeka becerilerinin sayesinde basaril olabilir ve geri besleme 6zellikle gelismekte olan ve yeni
iriin ve hizmetlerin ticarilestirilmesi agisindan, yenilik siirecine 6nemli katki yapar. Gelismis duygusal zeka becerileri ile
yoneticileri stratejik yapisini olustururken inovasyon yonetimi siirecinde dis etkenlere biiyiik 6nem beklenirken; sosyal

iliskilerin gelistirilmesi daha saglam temeller iizerine insa edilecek organizasyon yapisini yardimei olur.

Yonetimin yetkinlikleriyle ilgili bir diger 6nemli boyut; ¢ekme dayanimi ve diirtii kontrolii. Stres yonetmede basarili yonetim;
Karmagik yeni ftirin ve hizmetlerin gelistirilmesinde, siirecin kontrol edilmesinde ve gerekli stratejik o6nceliklerin
belirlenmesinde olumlu sonuglara ulasilacagina inanilmaktadir. Stres yonetiminde ¢alisan yoneticilerin daha duyarli olmalar

ve organizasyon semalari ve dis baglantilar kurmak i¢in dogru kararlar almalar1 zaman alabilir.

Calisanlarin  yenilik¢i tavirlari rutin yeniliklerle giiclendirilmelidir. Orgiitsel yapilarin bireysel yeniligi etkiledigi
diisiiniildiigiinde, her bir bireyi kendi organizasyonlarina dahil etmeyi amaclayan kuruluslar i¢in vazgeg¢ilmezdir . Calisanlarin
yenilik¢i tutumlarmim giiglendirilmesi, inovasyonun organizasyon igin bir tesvik olmasindan kaynaklanmaktadir. Yenilik,

yaratici bireylerin ve yiiksek motivasyona sahip yoneticilerin ¢alisma becerilerinden etkilenir.

Yonetim kurumu kuruldugu icin mutluluk atmosferini yansitamaz, kurulusundan yenilik getirmek icin gerekli altyapiyr
saglayamaz. Esnek olmayan yonetici risk almaktan korkar, uzun planlar yapmaz ve kisa vadeli planlar1 tercih eder. Yetersiz
motivasyon genellikle daha fazla ayrintiya bagh kalir ve organizasyonun yenilik faaliyetlerini ve olumsuz etkilerini yavaglatir

(Naktiyok, 2004/177).
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Onceki arastirmalar, yonetici-calisan etkilesimi ile calisan kisilerin yenilik¢i calismayr destekleyen bir ortamda calisiyormus

gibi hissettiklerini gostermistir..

Bu nedenle, duygusal zeka becerilerini etkili ve verimli yenilik siirecini yonetmek amaciyla gelistirilmelidir. Bir baska deyisle,
yenilik yOnetimi siirecinin agamalar1 ile duygusal zeka karsilikli boliimlerle de. Bu durumda yéneticinin duygusal zeka

becerileri arttiginda yeniligi daha iyi yonettiklerini sdylemek miimkiin olacaktir..
d. Is Performansi Ve Duygusal Zeka

Yirmi birinci yiizyilin ekonomik ortami kiiresellesme ve serbest piyasa ile karakterizedir. Kuruluslar hizla degisen gevresel
faktorlerle ve hizla artan rekabet durumlartyla karsi karsiyadir.138 “Kuruluslar, belirli bir vizyon dogrultusunda ortak amag ve
hedeflere ulagsmaya calisan ortak inang ve degerlere sahip insanlarin topluluklaridir.” Bu rekabet avantajini korumak igin
kurulusun dnce performansini dogru olarak belirlemesi ve mevcut performansi iyilestirmeye aligmasi gerekir. Hemen hemen
her organizasyonun insan sermayesi ile bircok énemli hedefe ulagsmay1 amaglayan bir performans yonetim sistemi vardir. Bu
hedefler arasinda performansi motive etmek, insanlarin yeteneklerini gelistirmeye yonelik bireysel yardimlar, bir performans

kiiltiirli olusturmak, kimi tanitacagina karar vermek, diisiik performansli ¢aliganlari siralamak ve stratejiler olusturmak yer alir.

Performansla ilgili birgok tamim yapilmistir. Ornegin, bir tanima gére, performans, isin basaril bir sekilde tamamlanmasi ve
basgka bir tanim giin sonunda yapilan is miktar1 olarak tanimlanir. Bagka bir tanima gdre performans, “bir isin performans
diizeyi veya belirtilen kosullara gore ¢alisan davranis1” olarak tanimlanir. Barutgugil'e gore performans “planlanan ve nicel ya
da nitel faaliyet sonucunda ne elde edilecegini belirleyen bir kavram”. Yazara gore, “Bir is sisteminin performansi, belirli bir

siire igin ¢1kt1 veya igin sonucu olarak belirlenir.

Bu sonug, is amacmin veya gorevin yerine getirilme derecesi olarak algilanmalidir. Bu durumda performans, operasyonel
hedeflere ulasmak icin yapilan tiim ¢abalarin degerlendirilmesi olarak tanimlanir. “Tanimlar farkli olsa da ayn1 anlama geliyor.
Sonug olarak performans, calisanin isini tamamladigin1 m1 yoksa dogru isi mi yaptigmi dlgmek icin kullanilir. Ornegin, yazim

hatalar1 nedeniyle raporlarini yeniden yazan bir sekreterin performansi diisiiktiir.

Sekreter raporlart dogru, zamaninda ve hatasiz olarak yazarsa, sekreter i¢in {istiin performans seviyesinden soz edilebilir.
Caliganlarm arzulari, yetenekleri ve isi anlama yetenegi performansi etkiler. Caliganlar isi yapacak ve istediklerini alabilecek
kapasiteye sahip olmalidir. “Yiiksek performansli organizasyonlar yapmanin temel kosulu, yiikksek performans becerilerine,

yani yetkinlige sahip bireylerle ¢alismaktir.”

Cevresel faktorlere ragmen, degisen bir diinyada rekabet avantaji elde etmeyi ve siirdiirmeyi amaglayan kuruluslarin, Gistiin bir
performans seviyesine sahip olabilmeleri icin stratejik bir performans yonetim sistemine ve gercekci performans

degerlendirme yontemlerine sahip olmalar1 gerekmektedir.
e. Duygusal Zeka ve Performans iliskisi

Calisma hayatinin kurallar1 degisiyor. Sadece akilli ¢alisanlarin ve iist diizey yoneticilerin ne oldugu, egitimlerinin ve
uzmanliklarinin ne kadar iyi oldugu degil, ayn1 zamanda ¢alisanin kendisini ve meslektaslarini yonetmede ne kadar basarili
oldugu da 6nemlidir. Bu kriter ige alinacak, atilacak, g6z ard1 edilecek ve terfi ettirilecek kisilerin seciminde giderek daha fazla

kullanilmaktadir.
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Yeni kurallar, kimin is diinyasinda yi1ldiz olma egiliminde oldugunu ve kimin tokezledigini tahmin etmeyi miimkiin kiltyor.
Ayrica, su anda calistigimiz bolgeye bakilmaksizin, gelecekte hayati 6zelliklerimizi isglicii piyasasinda pazarlanabilirlik

acisindan olgtiyorlar.

Bu kurallar okulda Ogretilen kurallara pek benzemez. Akademik beceriler bu standartla yakindan ilgili degildir. Yeni
kiyaslama isimizi yapmak igin yeterli entelektiiel yeterlilige ve teknik bilgiye sahip oldugumuzu varsayarak, empati, uyum ve

giivenilirlik gibi inisiyatiflere ve kisisel 6zelliklere odaklaniyoruz..
f. Duygusal zekanin is yagamindaki énemi

Giiniimiizde insan kaynaklarmma gecisin ardindan, yonetim hayatinda insanlarin &nemi ve Onemi ile yeni ydnetim
yaklagimlarindaki farkliliklarin is hayatindaki yeri ve oneminin daha iyi anlasildigina sahit oluyoruz. Ise alim, kariyer
gelistirme ve performans ydnetimi, egitim gibi birgok IK uygulamasinda duygusal zeka ozellikleri belirleyici ve énemli bir

kriter olarak kullanilmaktadir..

Ornegin, iletisim, duyarlilik, inisiyatif alma, zorluklara kars1 dayaniklihk, pozitif diisiinme, motivasyonu siirdiirme ve birgo k
sirket tarafindan “Yetkinlik Bazli Miilakat Teknikleri” ve “Degerlendirme Merkezi” uygulamalarinda 6lgiilen kisiler arasi
iliskilerde basarili olma gibi yeterlilikler bir yontem olarak tercih edilmektedir. . ise alim. . cogu kisisel ve kisilerarasi alanlarla
ilgilidir. Amag, potansiyel bir ¢calisanin iste elde edebilecegi basariyr tahmin etmek i¢in bir kisinin duygusal zeka 6zelliklerini
olgmektir. Benzer sekilde, performans degerlendirme ve tanitim asamalarinda, acikca calisanlarin teknik yeterlilikleri yan1 sira

duygusal zeka ozellikleri dikkate alinir ve yapilan kararinda dnemli bir rol oynamaktadir oldugu goriilmektedir.

Organizasyonlar insanlarin kisisel etkilesimlerine ihtiyag duyar. Bu etkilesimlerin ¢ogu is performansini ve is gérevlerini
etkiler. Ornegin; Duygusal zeka, miisterilere hizmet verirken, departman sefinden alirken veya rapor verirken veya

meslektaglarla toplanti yaparken ve bir etkinligi koordine ederken kisiler arasi iligkilerde 6nem kazanir.

Duygusal zekasi yiiksek calisanlar, duygularini ¢evrelerine gore kontrol edebilen ve bagkalarina karsi algilar1 ¢ok daha etkili
olan kisilerdir. ibrahim'in goriisiine gore iyimser algi ile bir satis danismani bir kdtiimser algi ile bir satis danismani daha
basarilidir. Bu, duygusal zeka ile dogrudan is yiiriitmedir. Duygusal zeka, dogal tiir is tatmini, orgiitsel sorumluluk ve kisisel
ciro olarak caligmalarin sonuglarini etkiler. Cevresel Duygulari Kontrol Etme Yetenegini icsellestirdik, amirlerin ve
calisanlarm departman yoneticileri ile iyi iliskiler kurmasmi saglayarak is memnuniyetini artirdik. Calisanlarin duygusal

durumu, ¢aligma ortam1 ve organizasyon iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

Nitekim zararli sosyal kararlar, is kaybi, tatminsiz duygu, davranigsal ve fiziksel bozukluklar gibi birgok sorun kiiresellesen
yapiya paralel olarak yayilmaktadir. Bu olumsuz gelismelere ragmen olumlu yapi, duygusal zekanin ortak bir payda olarak

artmasini saglar. Bir organizasyonda duygusal bir yapiya sahip olmak, is performansini olumlu yénde etkileyecektir..

Bu baglamda, duygusal zeka, bireylerin giinlilk yasamlarinin 6tesindeki performansini dlgebilecek, basarilarmi artiracak /
azaltabilecek, yOnetimsel niteliklerin Ol¢lilmesine katkida bulunabilecek ve kurulus icindeki iletisimi ve etkilesimi

gelistirebilecek 6nemli bir faktor gibi gérinmektedir.
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Gergekten de, ekibin performansini duygusal zekddan etkileyen onlemlere bakildiginda, bilgiye dayali ¢alismalara dayali
analiz veya hizmetin artan degeri olumlu sonuglar verir. Istatistiksel degerlerle temsil edilir. Isyerinde iletisimi, gerginligi ve
benzer olumsuz faktorleri ortadan kaldirabilecek planlama ve olumlu is 6nerilerine ek olarak, duygular1 6grenme ve buna goére
hareket etme yetenegi yoneticilerin edinmesi gereken dnemli faktorlerdir. Degisime uyum saglamak ve kontrolli bir sekilde
hareket etmek, karar verme siirecinde duygusal zeka yardimiyla kazanilan 6nemli faktorler olarak bilinen tutarli faktorlerdir.
Duygusal zekasi yiliksek calisanlarin ve kuruluslarin, 6zellikle miisteri odakli anlayisin 6nemi, yayilmast ve memnuniyeti

acisindan olglimlerde basarili olduklari goriillmektedir.

Cooper ve Sawaf tarafindan bunlari basarmak igin yapilan ¢alismalar ve bu amagla yarattiklar1 dl¢iim degerleri, miisteri odakli
bir yaklagimla performans olglimiine ve ayrica bir¢ok yoneticinin ¢evre ve ¢alisanlarina katkida bulunur. 1Q, olaganiistii is
performansmin belirlenmesinde duygusal zekadan sonra gelir. Diinya ¢apinda yaklasik bes yiiz sirket, devlet kurumu ve sivil
toplum kurulusu tarafindan diizinelerce farkli uzman tarafindan yapilan arastirmalar benzer sonuglara ulagsmistir ve bulgular
ikna edicidir. Bu analizlerden elde edilen tiim sonuglar, duygusal zekanin igyerinde (neredeyse her iste) miikkemmellige
ulagsmada stiin bir rol oynadigint gostermektedir. Deneyimli ve bilgili bir yonetici olan egitim, astlar1 etkili bir sekilde
iletemez ve motive edemez; Sirketin farkli departmanlarindan iki ¢alisan arasindaki c¢atisma, sirket genelinde uzun vadeli ve
¢oziilemez bir gerilim ve yan etki haline gelir; ekip iiyelerinin zaman zaman yasadiklar1 duygu patlamalari hissi; Sirket ¢aligani

ile uzun bir toplantidan sonra, miisteri anlagmazlik hissini paylasir ve sirketten ayrilma arzusunu ifade eder.

Bu ve benzeri durumlarda basarisizligin arkasindaki faktorleri inceledigimizde yonetici ve ¢alisan kisisel farkliliklara sahip
degildir, olumsuz kosullar altinda (stres, ¢atisma, kriz vb. Kars1) kendilerini ve duygularini kontrol etmez ve calisanlara tek
tarafli yaklasir. , yoneticiler veya miisteriler. Durumuna ve ihtiyaglarina (empatik) duyarli olmadigini ve astlari, yoneticileri,
diger calisanlar1 ve miisterileri ile pozitif kisilerarasi iligkiler olusturmadigini goriiyoruz. Bagka bir deyisle, ¢alisanin duygusal

zekay etkili bir sekilde kullanmamasinin biiyiik bir rol oldugunu sdyleyebiliriz.

3. Duygusal zeka , Yenilik Yonetimi ve performans iliskisi

Duygusal zeka kavrami, yoneticilerin hem kurum icinde hem de kurulus igindeki beklentilerini karsilamalari igin bir
performans kriteri olarak kabul edilir. Cevresel faktorlerden etkilenen yoneticilerin gerginligi, duygusal algi performansi ve
miisteri uyumu bu agidan 6nemlidir. Bugiin, yoneticilerin etkililik diizeyi kurumsal hedeflere ulagma derecesine paraleldir. Son
gelismeler, karar verme, iletisim ve isbirligi gibi geleneksel yonetim siireclerine (planlama, organizasyon, koordinasyon, yon
ve kontrol) yeni zamanlarin eklenmesine yol agmistir. Bu siiregler, organizasyonda ¢alisan herkesin, ¢zellikle her seviyedeki
yoneticilerin, bagkalarmin duygularini bilme, ifade etme ve anlama yetenegini vurguladi (Empati). Iletisim ve isbirligi
becerileri yiiksek olan yoneticilerin ve galisanlarin orgiitsel rollerini yerine getirmede daha basarili olacaklar1 agiktir. Bireyin
iletisim ve isbirligi becerilerini, yalnizca bireyin duygulariyla ilgili degiskenleri 6grenerek ve kullanarak gelistirmek veya
arttirmak miimkiindiir. Bireysel ve yonetsel performans igin hayati olan duygusal zeka, her zaman ve her yasta 6grenilebilen ve
gelistirilebilen bir zekadir. Duygusal zekasi yiiksek bir bireyin olumsuz diisiincelerin olumsuz etkilerinden kurtulmasi ve
olumlu diistincelerini yiiksek performansa doniistiirmesi ve duygusal zekasi ve duygusal yonetimi i¢in performanslarini
artirmasi beklenir. Oz-diizenleme, zorluklar, sosyal beceriler (etki, iletisim, problem ¢dzme ve liderlik), vicdan, giivenilirlik ve

diiriistliik, sirket ortami ve is talepleri ile iletisim kurarak performansi etkiler.
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Yenilik ve is performansi arasindaki iliski literatiirde genis yer bulmaktadir. inovasyon ve is performansi literatiiriinde inovasyon, is
performansini artirir (Zehir ve Ozgahin-2006: 141; Erdil ve Kitapg1 2007/ 237; Hoq ve Ha 2009/ 105) ve inovasyon yetenegi
6nemlidir ve bu olumlu yonde iliskilidir. (Jong ve Vermeulen 2003/ 846;Vincent vd. 2004; Ussahawanitchakit ve Cheveerug-2008;
Eren vd. 2010/ 3102*3116). Karakilic (2009/ 204) yenilikleri yakindan takip edebilen kuruluslarin i performanslarini
artirabileceklerini ve rekabet avantaji saglayabileceklerini belirtmektedir. Erdil ve Kitap¢1 (2007: 236-237), sirketin yenilik yapma
yeteneginin is performansinin 6nemli bir pargasi oldugunu ve bu nedenle is inovasyonu ile i performansi arasinda pozitif bir iliski
oldugunu savunmaktadir. Bu baglamda Ozsahin ve ark. (2005: 152), Marmara bolgesindeki 52 kiiciik ve orta dlgekli imalat isletmesi
iizerinde yaptiklari aragtirmada, inovasyon kapasitesinin sirketin performansini olumlu yonde etkiledigini bulmustur. Agca ve
Karademir (2008/224) tarafindan Afyonkarahisar'da imalat sektoriinde faaliyet gosteren 206 aile girketi lizerinde yapilan aragtirmada;
Inovasyon boyutu ile operasyonel performans boyutlari, karlilik ve verimlilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulunmustur.
Benzer sekilde, Erdil ve Kitapgi (2007: 242) tarafindan Marmara bdlgesinde imalat sektdriinde faaliyet gdsteren 96 firma lzerinde
yapilan arastirmada; Is yeniliginin is performans: iizerinde énemli ve olumlu bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Toksik ve Ozsahin
imalat sektorii (2006/ 149), "Tirkiye'nin En Bilyik 500 Sirketi" arastirmasinda, 73 Isletme ve inovasyon isi arasinda énemli bir

pozitif iligskiyle listelenmistir.

Erdil vd. (2004: 119), insan kaynaklar1 uygulamalarmin Istanbul'daki 156 isletme {izerindeki etkilerini incelemis ve yeniligin
isletmenin performansi iistiinde pozitif etkiledigini bulmustur. Eren vd. (2005: 201-224); farkli illerde imalat sanayinde faaliyet
gosteren firmalar iizerine yapilan ¢aligmada, sirketin temel fonksiyonel yeteneklerinin (liretim ve pazarlama) inovasyon ve
finansal performansma etkisini arastirdilar. Aragtirma sonuglarma gore; Pozitif ve anlamli bir iliski isletmenin iiretim
kapasitesini olusturan esneklik, kalite ve yenilik performansi arasinda tespit edilmistir. pazarlama yetenegi olusturan
degiskenler ile ilgili olarak, énemli ve pozitif bir iligki fiyat ve pazar arastirmalari ve inovasyon performansi arasindaki
belirlenmistir. Ote yandan oteller iizerine yapilan arastirmalar, inovasyonun is performansi iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu

gosteriyor (Jong ve Vermeulen 2003- 846; Mattsson ve OrfilaSintes2009/ 380-394), ancak sayilart ¢ok sinirhidir.

Bu calismalarin bulgulart su sekilde ozetlenebilir: Yeni Zelanda otelleri iizerine yaptigi arastirmada otelin performansini
artiran kurumsal 6zellikleri belirlemeye calismistir. Ders ¢alisma; Otel yoneticileri miisteri odakliysa ve yeniligi tesvik eden bir
organizasyon kiiltiirii olusturuyorsa, otel performansinin artirilmasi nerilir. Agarwal vd. (2003: 68—82) 201 uluslararasi otel
lizerine yaptigi caligmalarda pazar yonelimi ile kurumsal performans arasindaki iliskiyi inceledi. Ders calisma; Pazar
yoneliminin hem finansal olmayan (hizmet kalitesi, ¢alisan memnuniyeti, miisteri memnuniyeti vb.) Hem de finansal (doluluk,

briit isletme kar1 ve pazar pay1 vb.) Performansi lizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu bulunmustur.

Aragtirmalar, pazar yoneliminin yeniligi tesvik etmek igin ¢ok 6nemli bir ara¢ oldugunu gostermistir. Victorino vd. (2005) is
hem tatil otel tercihlerine hizmet yenilikleri etkisini belirlemeye ¢alisti. ABD'de 1000 seyahat {izerinde yapilan bir aragtirmada;
Hizmet yenilikleri orta ve {ist smif otellerde kalanlar daha ekonomik otellerde kalan miisterilerin tercihlerine daha biiyiik bir

etkiye sahip oldugu gdzlenmistir..

Caligmada ise; Bos zaman seyahatlerinin ¢ocuk bakimi programlar1 ve oda i¢i mini mutfaklar gibi is seyahatinde olanlara gore
daha onemli yenilik¢i kullanim alanlari buldugu gozlemlenmistir. Grawe vd. (2009: 282-300) hizmet sirketleri; Miisteri

odaklilik, rekabet¢i odaklanma, maliyet odaklilik, hizmet inovasyonu ve pazar performansi arasindaki iliskiler incelenir.
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Yenilik ve Ingiltere'de hizmet sektoriinde faaliyet gosteren sirketlerin is performansi farkli tiirleri arasindaki iliskiyi
belirlemeye ¢aligti: Calisma hizmet yenilik ve pazar performance.Oke arasinda anlamh ve pozitif bir iliski (564-587 2007)
bulundu. 217 yénetici iizerinde arastirma; Uriin inovasyonunun finans vetelekomiinikasyon sektorlerine olan etkisi ulasim ve
perakende sektorlerinden daha fazla oldugunu gosterdi. Yine arastirma, perakende ve nakliye sektorlerini destekleyen hizmet
yeniliklerinden olumlu sonuglar buldu. Ote yandan arastirmada; Radikal ve gelismis yeniliklerin, inovasyon performansiyla
baglantili oldugu bulundu. Tiirk literatiirinde inovasyonu ve is performansimi inceleyen ¢ok sayida caligma var ancak bu
calismalarm genel olarak imalat¢i firmalara odaklandigi goriiliiyor. Bunun tek istisnasi Tungbilekve Kiitukiz (: 18-26 2008)

¢alismasidir

Turizm sektoriinde faaliyet gosteren 26 biiyiik sirketler lizerinde arastirmacilar tarafindan yapilan bir arastirmada, bu yenilik is

performanst lizerinde 6nemli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu bulunmustur.
4. Sonug

Bu calismada inovasyon yonetimi ve duygusal zekanin orgiitsel performans iizerindeki etkileri arastirilmis ve otomotiv
sektoriinden secilen bir 6rnegin bulgular1 ortaya konmaya calisilmistir. Literatiir taramasindan sonra daha onceki ¢aligmalar
degerlendirilmis ve saha arastirmas: yapilmstir. Bilimsel ve teknolojik gelismelerin hizlandig1 ve kiiresel rekabet kosullarinin
hiikiim siirdiigi glinlimiiz diinyasinda; ekonomik, kiiltiirel, politik, demografik vb. degisiklikler bireyleri ve topluluklari bilyiik
oOlgtide etkiler. Bu degisikligin bir pargasi olan isletmeler; Proaktif ve uyarlanabilir yaklagimlar gevresel faktorler icin stratejiler
olustururken, yaristaki calisanlarin siirdiiriilebilir iyilestirmelerin (bilgi, beceri ve yetenek iyilestirmeleri) performansinda
orgiitsel etkinligini artiracak stratejiler iiretir. Nitelikli ¢calisanlarin ihtiya¢ ve beklentilerini karsilamak i¢in ¢aligma hayatinin
kalitesini artirmayr amaclamaktadir. Inovasyon yonetiminin giderek daha ¢nemli bir konu oldugu anlasilmaktadir. Bu,
kurumdaki yoneticilerin ve ¢aliganlarin ¢aligma hayatini olumlu yonde etkiler. Bu ¢alismada faktor analizi, korelasyon analizi

ve regresyon analizi yapilmistir.

Calismamizda kullanilan dlgeklerin giivenirlik ve gecerliligini belirlemek amaciyla Cronbach Alfa ve faktor analizi yapilmis
ve sonug olarak giivenilir ve gegerli bulunmustur. Faktor analizinde faktorlerin gecerliligi ve tim boyutlarin giivenilirligi

yiiksek bulunmustur. Duygusal zeka diizeyleri ile ¢alisanlarin orgiitsel performanslari arasindaki iligki aragtirilmstir.

Bulgular sonucunda, bu duygusal zeka diizeylerinin ve galisanin kurumsal performans ve yenilik yonetiminin kurumsal
performans arasinda anlamli ve pozitif bir iligki arasinda anlamli ve pozitif bir iligki oldugu dogrulandi. Calismalar ¢alisanlarin
duygusal zeka diizeyleri pozitif boyle is performansi gibi bireysel sonuglari etkileyen bir faktor olarak gorilmelidir tahmin var.
Bu baglamda aragtirmanin temel varsayimi, duygusal zeka ve inovasyon yonetiminin organizasyonun performansi ile olumlu

ve benzer iligkilere sahip olmasidir.
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