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DONUSUMCU LIDERLIK iLE DUYGUSAL ZEKA ARASINDAKI iLiSKi:
PERAKENDE SEKTORUNDE CALISANLAR UZERINE BiR ARASTIRMA

Ceyda KAYA

Isletme Ana Bilim Dal, Yiiksek Lisans Tezi, 2019
Damisman: Prof. Dr. Ferit OLCER

OZET

Dontistimeii  liderler takipgilerinin -~ beklentilerin ~ 6tesinde  performans
gostermelerini saglarken ayni zamanda bireysel gelisimlerine de destek olurlar. Bu
stirecin basarili yonetilmesinin kisileraras1 iligkiler agisindan hayati énem tasiyan
duygusal zeka becerileri ile iliskili oldugu disiintilmektedir. Duygusal zeka ve
doniisiimcii liderlik arasindaki iliski son yillarda rgiitsel davranis arastirmalarinda ilgi
ceken bir konu olmasina ragmen, perakende sektorii kapsaminda bu konuyu ele alan
calisma yok denecek kadar azdir.

Bu ¢alisma doniistimcii liderlik ile duygusal zeka arasindaki iliskiyi incelemeyi
amaglamaktadir. Bu dogrultuda, veriler Tiirkiye'de bulunan bir spor perakende magaza
zincirinin subelerinde calisan 80 takim liderinden anket yontemi ile toplanmustir.
Arastirmada dontigimcii liderligin alt boyutlart ile duygusal zekanin alt boyutlari
arasindaki iligkiyi ortaya koyabilmek amaciyla Wong ve Law (2002) tarafindan
gelistirilen Wong ve Law Duygusal Zeka Olgcegi (WLEIS) ile Bass ve Avolio (1995)
tarafindan gelistirilen Cok Faktérlii Liderlik Olgegi (MLQ) kullanilmistir. Verilerin
analizi; kesfedici faktor, korelasyon ve ¢oklu regresyon analizleri kullanilarak
yapilmistir. Arastirmanin sonuglari, doniisiimcii liderligin ideallestirilmis etki ve ilham
verici motivasyon alt boyutlarinin katilimeilar tarafindan ideallestirilmis motivasyon
olarak algilandigimi gostermektedir. Baskalarimin duygularimi degerlendirme ve
duygularin kullanimi alt boyutlarinin entelektiiel uyarim alt boyutu iizerinde 6nemli
bir pozitif etkiye sahip oldugu, duygularin kullanimi alt boyutunun ise ideallestirilmis
motivasyon alt boyutu tizerinde 6nemli bir pozitif etkiye sahip oldugu sonucuna
ulasilmustir.

ANAHTAR KELIMELER
Duygusal Zeka, Doniistimcii Liderlik, Perakende Sektorii



THE RELATIONSHIP BETWEEN TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP
AND EMOTIONAL INTELLIGENCE: A RESEARCH ON RETAIL
INDUSTRY EMPLOYEES

Ceyda KAYA

Department of Business Administration, Master Thesis, 2019
Supervisor: Prof. Dr. Ferit OLCER

ABSTRACT

Transformational leaders help their followers perform beyond expectations,
while at the same time supporting their individual development. Successful
management of this process is thought to be related to emotional intelligence skills,
which are vital for interpersonal relationships. Although the relationship between
emotional intelligence and transformational leadership has been a topic of interest in
organizational behavior research in recent years, there is almost no study in the retail
sector to address this issue.

This study attempts to examine the relationship between transformational
leadership and emotional intelligence. The data accordingly have been collected
through questionnaires from 80 team leaders who are working in the branch stores of
a sports retail chain in Turkey. To reveal the relationship between subdimensions of
transformational leadership and subdimensions of emotional intelligence, Wong and
Law Emotional Intelligence Scale (WLEIS) developed by Wong and Law (2002) and
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) developed by Bass and Avolio (1995)
were used. In order to analyze the data, exploratory factor, correlation and multiple
regression analyzes were performed. The results of the research indicate that
subdimensions of transformational leadership including idealized influence and
inspirational motivation have been perceived as idealized motivation by the
participants. Furthermore, it has been concluded that others’ emotional appraisal and
use of emotion subdimensions have a significant positive impact over intellectual
stimulation subdimension and use of emotion subdimension has a significant positive

effect upon idealized motivation subdimension.

KEYWORDS
Emotional Intelligence, Transformational Leadership, Retail Industry
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GIRIS

Stirekli gelisen ve degisen gilinlimiiz diinyasinda oOrgiitlerin degisimleri
yakalamast ve kurumlarma uyarlayabilmesi; rekabet avantaji elde etmek ve
stirdiiriilebilirligi saglamak a¢isindan son derece 6nemlidir. Bu siirecin diizgiin bir
sekilde islemesi: Orgiitlin i¢ ¢cevresi olarak nitelendirilen; yoneticiler, sermayeyi elinde
bulunduranlar ve calisanlarin, dis ¢evresinde yer alan; miisteriler, tedarikg¢iler ve
rakiplerin, 6zetle temelde insan faktoriiniin ne kadar g6z 6niinde bulunduruldugu ve
ne derece dogru iligkilerle yonlendirildigine baghidir.

Liderlik kavrami literatiirde c¢ok uzun bir geg¢mise sahip olmasa da
bulundugumuz yiizyilda isletmelerin, orgiitlerin, daha da 6tesinde herhangi bir grubun
belirlemis oldugu hedef ve amaclara ulagsmasinda, basarili olmasinda 6nemli bir yere
sahiptir. Teknoloji ve iletisim aglarinin biiyiik bir hizda ilerleme gostermesiyle birlikte
artan kiiresellesme hizi, orgiitler arasi rekabeti yogunlastirmis, silirekli degisim ve
adaptasyonu bir zorunluluk haline getirmis, rakipler arasinda fark yaratmay1 6n plana
cikarmistir. Yasanan bu gelismeler orgiitleri, yeniliklere es zamanli bir sekilde uyum
saglamaya, stirekli kendilerini giincel tutmaya, degisim ve doniisimii bir kurum
kiiltiirii haline getirmeye mecbur kilmistir. Bu kosullar altinda, orgiitlerin temelini
olusturan en 6nemli etmenlerden biri olan insan faktoriinii ikna etme, onun orgiit ile
ilgili algisini, motivasyonunu, vizyonunu dogru yonde sekillendirme gorevi dnem
kazanmaktadir. Bu noktada; insana odaklanan, yeniligi, dinamikligi ve degisimi temsil
eden doniisiimcii liderleri belirleyebilmede duygusal zeka diizeyi 6nemli bir onciil
olarak kabul edilmektedir. Insani temel alarak, birtakim faaliyetleri ydnlendirme
sirecinde bagar1 saglayabilmenin; liderin sahip oldugu kendi duygularini
degerlendirme, baskalarinin duygularini degerlendirme, duygularin  kullanima,
duygularin diizenlenmesi gibi duygusal zeka bilesenleri ile yakindan ilgili oldugu
diistiniilmektedir.

Bu ¢alismada dontisiimcii liderlik ve duygusal zekd arasindaki iligkinin
incelenmesi ve literatiire katki saglanmasi amaglanmistir. Bu dogrultuda bir spor
perakende zincir magazasinda ¢alisan 80 takim liderinin olusturdugu 6rneklemden
veriler toplanmigtir. Elde edilen veriler kesfedici faktor, korelasyon, ¢oklu regresyon

yontemleri ile analiz edilmistir.



Calismanin ilk boliimiinde liderlik kavrami, ge¢misten giliniimiize liderlik
yaklasimlari, dontisiimeii liderlik ile ilgili kavramsal bilgiler ve boyutlar tizerinde
durulmus, ikinci boliimde zeka ve duygu kavramlari, duygusal zeka ile ilgili kavramsal
bilgiler ve boyutlara yer verilmistir. Ugiincii bdliime gelindiginde ise, doniisiimcii
liderlik ile duygusal zeka arasindaki kavramsal iligkiler ve bu konuda ge¢miste yapilan
arastirmalar ele alinmistir. Dordiincii boliimde aragtirmanin yonetimi, analizi ve

bulgular islenmis, ardindan tartisma ve sonug kismai ile caligma tamamlanmaistir.



BiRINCI BOLUM
DONUSUMCU LIDERLIK

Eski ¢aglarda liderlik, din adamlar1 ve devlet idareleri ile 6zdeslestirilmis bir
kavram olarak algilansa da i¢inde bulundugumuz yiizyilda liderlik daha ¢ok isletmeler,
orgiitler baglaminda ele alinmaktadir (Sahne ve Sar, 2015: 110). Cagimizda is
diinyasindaki orgiitlerde etik olmayan, bencil kurum yonetimleri dikkat ¢ekmektedir.
Bu yiizden orgiitler etik anlayisa sahip ve toplum icin endigelenen, toplumun da
c¢ikarlarii diisiinen liderlik edebilecek kisiler aramaktadir (Peterson, Galvin ve Lange,
2012: 565).

Liderlik, insanlarin bir araya gelerek topluluklar, gruplar olusturmasindan bu
yana var olan bir olgudur. Diger taraftan liderlik, bilimsel bir disiplin olarak literatiirde
1900°’li yillardan itibaren incelenmeye baslanmistir. Bu kavram ilk ele alinmaya
baslandigi donemde, liderlik, kisinin birtakim 06zelliklere sahip olmasi ile
iligkilendirilerek tanimlanmaya ¢alisilmistir. Daha sonrasinda ise, kisinin sergiledigi
davraniglarin onun etkili bir lider olup olamayacagini belirlemekte biiyilik pay1 oldugu
diisiiniilmistiir. Gliniimiize dogru gelindiginde, farkli kosullar altinda gerceklesen
stireclerde ayni liderlik tarzinin kullanilamayacag iizerine tartigmalar s6z konusu
olmustur. Nihayetinde modern yonetim anlayisi benimsenmeye baslanmis ve liderin
daha yenilik¢i bakis acisina sahip olmasi, degisimleri yakalayabilmesi, yaratici
olabilme yetenegi vurgulanmaistir.

Bu bolimde liderlik kavrami ve ilgili tanimlamalar, ge¢misten giiniimiize
liderlik yaklasimlar1, modern liderlik yaklagimlari1 ve modern liderlik yaklasimlarindan

olan doniisiimcii liderligin tanimi ve boyutlari aciklanmaya caligilmistir.

1.1. Liderlik Kavram

Liderlik kavraminin literatlire girisinden bu yana bir ylizyill gecmistir. Bu
siirecte kavramin tanimi aragtirmacilar tarafindan bircok kez degisime ugramis,
gelistirilmeye ¢alisilmistir. Liderlik icin evrensel olarak kabul edilebilir bir tanimlama
yapmak neredeyse imkansizdir. Arastirmacilarin bir kismi bdyle bir tanimlamanin var

olmasini, liderlik alaninda yeni fikirler iiretme ve yaratici diistinme yollarina karsi bir
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tehdit unsuru olarak gérmektedir (Alvesson ve Sveningsson, 2003: 363). Spesifik ve
yaygin olarak kabul gormiis bir tanim bulunmamasinin en temel sebebi liderligin
karmasik yapiya sahip bir olgu olmasidir. Yine de zaman iginde gelistirilen liderlik
teorilerine paralel bir bigimde literatiirde ¢esitli tanimlamalara ulasmak miimkiindiir.
Bu tanimlar, diinyada olup biten sosyal, siyasal ve ekonomik gelismeler dabhil,
konunun incelenmis oldugu disiplinin boyutlarma kadar bir¢cok faktorden
etkilenmistir. Liderlik tanimlanmaya calisilirken kisisel 6zellikler, lider davranisi,
etkilesim bic¢imleri, rol iligkileri, takipgi algilari, takipgiler {izerindeki etki, gorev
hedefleri iizerindeki etki, oOrgilitsel kiiltiir lizerindeki etki gibi birgok agidan ele
alimmistir. Tanimlarin birgogu etki siirecini igerse de etki altina alma girisiminin
amaci, etkileme siirecini kimin gerceklestirdigi ve kimin etkilendigi gibi pek cok
yonden farkliliklar arz etmektedir (Yukl, 1989: 252).

Liderlik, etki altina alma eylemini kapsayan bir siirectir. Bir grup i¢inde olusur
ve ortak hedeflere hizmet eder. Bu bilesenlere dayanarak, su sekilde bir liderlik
tanimina ulasmak mimkiindiir: Liderlik, bir kisinin ortak birtakim amaclari
gerceklestirebilmek igin, belirli bir toplulugu etkiledigi bir siirectir (Northouse, 2016:
6). Liderligin etkileme ile ilgili bir siireci icerdigi goriisii pek ¢ok arastirmact
tarafindan kabul gérmistiir. Giiniimiizde ise bu goris, iggorenlerin ve oOrgiitlerin,
kesfedilmemis gii¢lii yanlarini ortaya ¢ikarmalari konusunda onlara etki eden bir siireg
oldugu seklinde gelistirilmistir. Bu noktada etkinin amaci bireysel cikarlar ve
hedeflere ulasmak degil, gerceklestirilmesi fikri izleyicide heyecan uyandiran ilham
verici bir vizyon seklinde st diizey hedeflere ¢agrida bulunmaktir (Blanchard, 2007:
19).

Liderlik, lider ve takipei, takipgi gruplari veya orgiitler arasinda ortaya ¢ikan,
resmi veya gayri resmi baglamda goriilebilen hedefi etkileyen bir siirectir. Liderlik
bilimi, bu siirecin ve sonuglarinin sistematik bir incelemesidir. Nitekim bu siireg
liderin 6zelliklerine ve davranislarina, liderin 6zellikleriyle ilgili gozlemcinin yaptig1
cikarimlara ve go6zlemcinin niteliklerine bagli olarak farkli sekiller almaktadir
(Antonakis ve Day, 2018: 5). Liderlikte, farkli cerg¢evelerden bakis agilarini
algilayabilmek, benimseyebilmek, kendini ve sorunlarini yaratict bir sekilde ele
alabilmek, degerlendirebilmek de dahil igsel siireclerin daha fazla farkina varma hali
mevcuttur (Alder, 2002: 39).

Liderlik esasinda dért farkli boyutu kapsamaktadir. ilk boyut liderin kendisi,

ikinci boyut liderin etrafinda bulunan bireyler, gruplar veya orgiit, {iclincii boyut
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orgiitli etkileyen i¢ (miisteriler, orgiit kiiltiirti, orgiitlin sahip oldugu degerler vb.) veya
dis (Orgiitiin paydaslar1) ¢evre sartlari, dordiincii boyut ise tiim bunlarin zamansal
yansimalaridir. Tim bu boyutlar kompleks bir yapiya sahip ve i¢ ice gegmis olmasi
sebebi ile liderlik konusunda gilinden giine yeni modeller 6ne siiriilmektedir
(Kegecioglu, 2003: 9).

Liderlik yalnizca bigimsel oOrgiitlenmelerde karsimiza ¢ikmamaktadir. Bir
kisinin liderlik sergileyebilmesi i¢in resmi yetkilendirmeye sahip olmasi bir kosul
degildir. Liderlik orgiitlerin alt, orta veya iist kademeler gibi farkli diizeylerinde ortaya
cikabilmektedir (Kogel, 2015: 671). Diger taraftan orgiitlerin tiim liderlerde mevcut
olmasini istedikleri dort temel beceri vardir. Bunlar; i¢inde bulunulan g¢evredeki
degisimleri sezme becerisi, etkileme siirecini olumlu yonetmek adina iliski kurma
becerisi, izleyicileri harekete gegmeye yonlendiren vizyon olusturma becerisi, islerin
yapilisi ile ilgili farkli yollar 6ne siirmeyi saglayan icat etme becerisidir (Ancona,
Malone, Orlikowski ve Senge, 2007: 93). Bedensel beceriler de oldugu gibi bilissel
becerileri de uygulama yaparak daha ist seviyelere tasima imkani bulunmaktadir. Bu
sayede 6grenme yolu ile liderlik yetileri gelistirilebilmektedir (Alder, 2002: 26).

Drucker’a (2018: 37) gore; iyi lider diye tabir edilen kisilerin karakterleri,
sergiledikleri tavirlar, tutumlar, inandiklar1 degerler ve mevcut becerileri arasinda
farkliliklar gozlemlenmesi sebebiyle; liderlik, kisilik 6zellikleri veya sahip olunan
becerilerle oOlglilememektedir. Etkin liderlerde ortak olarak gozlenen davranig
asagidaki sekiz prensibi takip etmeleridir:

1. Oncelikli olarak yapilmas:i gereken seyin ne oldugu sorusu iizerine

yogunlasirlar.

2. Orgiit i¢in neyin dogru oldugunu tespit etmeye calisirlar.

3. Hedeflere ulagmak i¢in hareket planlar1 olustururlar.

4. Kararlar1 net bir sekilde alir ve getirdikleri sorumluluklar: kabul ederler.

5. Gerekli bilgi akisin1 saglamak adina, bu konudaki iletisim siirecini etkili bir

sekilde yonetirler.

6. Sorunlardan cok firsatlar1 Orgiit i¢in faydali yonde degerlendirebilmek

tizerinde dururlar.

7. Amag belirginligi, yapilacaklar i¢in sorumluluklari paylastirma ve teslim

tarihlerini belirleme bakimindan toplantilar1 verimli sekilde yiirtitiirler.

8. Muhakemelerinde ve soylemlerinde ‘Ben’ degil, ‘Biz’ diislincesi hakimdir.

Orgiitiin ve paydaslarinin basariya ulasmasinda biiyiik katki saglayacak etkin
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liderlerle calismak her orgiitiin arzu ettigi bir durumdur. Liderligin etkin olarak
nitelendirildigi durumlar ile ilgili pek ¢ok goriis one siiriilmektedir. Bass (1995: 464),
basarili liderligin bir sonucu olarak takipgiler amaclarini gergeklestirmis veya
gereksinimlerini  karsilamig ise o noktada liderligin etkin oldugundan so6z
edilebilecegini belirtmistir. Etkinlik, temelde verimlilik ile siirecin giivenirliligi, insan
sermayesi ve dis ortama uyum saglamaya dayanmaktadir (Yukl, 2008: 709). Liderligin
etkinligini belirleyen faktorler arasinda, degisen ¢evre kosullarina orgiitiin adaptasyon
saglama diizeyi de 6nemli bir yer teskil etmektedir Nitekim beseri kaynagin hedefe
yonelik gerekli bilgi ihtiyacini iist diizeyde karsilamak ve bu siirece etkin bir sekilde

katilimini saglamak da bu konuda destekleyici olmaktadir (Yukl, 1989: 254).

1.2. Liderlik Yaklasimlari

Liderligin dogustan m1 yoksa sonradan gelistirilebilir bir olgu mu oldugu
tartismalar1 yillardir siiregelmis, iizerine bir¢ok arastirma yapilmistir. Karar alma,
cesaret, riske girme, empati kurabilme, takim yonetebilme gibi yeteneklerin sonradan
gelistirilebilecegini savunanlar olmustur. Bununla birlikte dogustan bu tarz 6zelliklere
sahip olmadan lider olunamayacag goriisiinii benimseyen arastirmacilar da mevcuttur.
Liderlikle ilgili goriislerde fikir birligi saglanamamig ve liderlik tizerine farkli
yaklasimlar gelistirilmistir. Tablo 1’de cesitli liderlik yaklasimlarinin ortaya ¢ikisi

tarihsel bir siralama ile verilmistir.

Tablo 1

Liderlik Teorilerinin Tarihsel Geligsimi

Yillar Liderlik Teorileri

1900°1i yillarn ilk yaris1 Biyiik adam teorisi

1900-1948 Ozellikler teorisi

1930’1ar Levin’in aragtirmalari (otokratik, demokratik, serbest birakict liderlik)
1945-1960 Davranissal teoriler (Ohio, Michigan ve Texas)

1957-1970 Durumsallik teorileri

1970’lerden giiniimiize =~ Takim liderligi, karizmatik ve hizmetkar liderlik

1978den giiniimiize Déniigiimcii liderlik

1982’den giintimiize “Kiiciik Ama Onemli Seyler: Miikemmel’e Ulasmani 163 Yolu’ ve liderlik
iizerine binlerce yonetim kitab1
Kaynak: Kippenberger, 2002: 21-22.

Liderlikle ilgili baslica yaklasimlar daha sonraki basliklar altinda ayrintili

olarak incelenmistir.



1.2.1. Biiyiik Adam Yaklasimi

20. ylizyilin ortalarina dogru tanimlanmasi gii¢ olan yiiksek nitelik ve liderlik
kavramlarini ifade etmek igin One siiriilen biiyiik adam diisiincesi doneme hakim
olmustur. Bu ¢ercevede, liderin takipgilerden farkli olmasinin sebebi kader veya ilahi
takdir seklinde agiklanmistir. Sadece akademisyenler degil insanlari etki altina almaya
calisan liderler dahi, lider vasfina sahip olmak i¢in o 6zelliklerle dogulmasi gerektigi,
sonradan olunamayacagi goriisiinii benimsemislerdir (Cawthon, 1996: 1). Tarihi
etkileyen bagarili liderler incelenerek lider ve lider olmayanlar arasindaki farklar
ortaya konulmaya calisilmistir. Bu diisiince, liderligin biyolojik olarak belirlendigi,
davranigsal olarak sergilendigi ve erkeklere bahsedildigi temellerine dayandirilmistir

(Appelbaum, Audet ve Miller, 2003: 44).

1.2.2. Ozellikler Yaklasimi

Etkili lideri daha az etkili olan liderlerden ayiran sira dis1 6zellikleri vurgulayan
ozellikler yaklagimi, bityliik adam diisiincesinin devami seklinde fakat bu diisiinceye
kiyasla daha bilimsel nitelikli olarak kabul gormiis ve bilim diinyasinda daha ¢ok yanki
bulmustur (Northouse, 2016: 29). Bu baglamda, ozellikler yaklagimi liderlik
teorilerinin ilki olma niteligini tasimaktadir. Bu yaklagimda liderin tasidig1 6zellikler
tizerinde durulmustur. Diger insanlarla lideri farkli kilan bireysel, zihinsel, dis
goriiniigle  ilgili  ayrimlar  yapilmistir.  Liderin  ozelliklerini  sonradan
gelistiremeyecegini savunan bu goriis, bu kavrami agiklamak i¢in liderlik vasfina sahip
insanlarin tasidig1 yaradilistan gelen yeteneklerin incelenmesi gerektigini One
stirmiigtiir (Pazarbas, 2012: 25). Bu konuda yapilmis en kapsamli ¢aligmalardan biri,
ozellikler yaklasimi ile ilgili 1904 ve 1947 willar1 arasinda gergeklestirilmis 124
deneysel calismanin (Stogdill, 1948), bir digeri ise 1948 ve 1970 arasinda
gergeklestirilmis olan 163 deneysel calismanin analizidir (Stogdill, 1974). ilk analizin
sonuclarinda, tespit edilen 6zelliklerin birkagi veya tamamini tagiyan bir kisinin lider
olabileceginin kesinlik gostermedigi vurgulanmistir. Liderlikte 6zelliklerin degil,
icinde bulunulan kosullarin 6n planda oldugu gériisii ortaya konulmustur. Ikinci
analizde ise bir lideri basariya ulagtiran etmenlerin hem sahip oldugu 6zellikler hem
de durumsal faktorler oldugu saptanmustir. Ilerleyen yillarda, liderin kisilik

ozelliklerinin, bireylerin liderlik algilariyla giiclii bir sekilde iligkili oldugu tespit
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edilmistir (Lord, Alliger ve Devader, 1986: 408). Kirkpatrick ve Locke (1991) ise
etkili liderlerin aslinda birgok kilit agidan farkli insan tiirleri oldugunu iddia etmistir.
Yukarida bahsedilen c¢aligmalar1 da iceren literatiirde ge¢misten giinlimiize

yapilmis lider 6zellikleri ile ilgili tespitler Tablo 2°de 6zetlenmistir.

Tablo 2
Liderlik Ozellikleri Calismalart
Stogdill Mann Stogdill Lord, Kirkpatrick Zaccaro, Kemp, ve
(1948) (1959) (1974) DeVader, ve Locke Bader
ve (1991) (2004)
Alliger
(1986)
Zeka Zeka Basari istegi ~ Zeka Diirtii Biligsel yetenek
Duyarliik  Erillik Kararlilik Erillik Motivasyon Disadoniikliik
Anlay1s Uyumluluk Anlay1s Dominantlik Diiriistlik Insaflilik
Sorumluluk Dominantlik  Inisiyatif Ozgiiven Duygusal istikrar
Inisiyatif ~ Disadoniiklik Ozgiiven Biligsel yetenek Agiklilik
Kararlilk  Tutuculuk Sorumluluk Meslek bilgisi  Nezaket
Ozgiiven Isbirlikeilik Motivasyon
Sosyallik Hosgorii Sosyal Zeka
Etkileme giicii Kendini gozlemlemek
Sosyallik Duygusal zeka

Problem ¢oziicii olmak

Kaynak: Northouse, 2016: 22.

Ozellikler yaklasiminin takipgilerin ilgi ve isteklerini dikkate almamasi, liderin
davraniglarin1 yeteri kadar agiklayamamasi, var olan sartlar1 g6z ardi etmesi
nedenlerinden  dolayr  arastirmacilar  liderlik  konusunu farkli  agilardan

degerlendirmeye yonelmislerdir (Simsek, 2017: 42).

1.2.3. Davramissal Liderlik Yaklasimlan

Davranigsal liderlik yaklagimi liderlerin 6zelliklerinden ¢ok, nasil hareket
ettikleri, diger insanlara karsi olan tutum ve davranislari {izerinde yogunlagmistir. Bu
yaklagima gore lider, takipcilerine hedeflerini gerceklestirmelerinde destek olmali,
onlarin degerlerini korumali ve orgiit i¢cinde yapilacak gorevleri net bir sekilde
aciklamalidir (Zel, 2006: 124). Davranigsal yaklasimla birlikte, sadece bigimsel
yetkiye sahip liderler degil, bi¢gimsel olmayan liderleri de inceleme imkan1 dogmustur.
Ayrica, Ozellikler yerine davraniglara odaklanmak liderligin egitim yoluyla

Ogrenilebilecek bir olgu oldugunu ortaya koymustur. Arastirmacilar, liderin



davraniglar1 ve takipgilerin bu davraniglar karsilama bi¢gimini gozlemleme firsati elde
etmigtir (Stroh, Northcraft ve Neale, 2002: 256).

Davranigsal teori ile ilgili ¢alismalar daha detayli olarak Ohio State
Universitesi Liderlik Calismalar1, Michigan Universitesi Calismalar1, Likert’in Sistem
4 Modeli, Blake ve Mouton’mn Yonetim Matrisi, Mcgregor’in X ve Y Teorileri

basliklar1 altinda incelenmistir.

1.2.3.1. Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar

Etkili liderlik davranigini arastiran ilk anket ¢aligsmalar1 (Fleishman, 1953; Halpin ve
Winer, 1957; Hemphill ve Coons, 1957) 1950’lerde Ohio State Universitesi

arastirmalar sirasinda gerceklestirilmistir. Bu arastirmalarda, ilgili liderlik davranig
kategorilerini ve bir liderin bu davramiglara ne kadar siklikla bagvurdugunu
belirleyebilmek igin anketler gelistirilmeye calisilmistir. Bu ¢abalarin sonucunda
yaklasik 1800 kadar liderlik davranisi ortaya konulmus ve bunlarin arasindan liderlik
islevlerine drnek olarak gosterilebilecek en dnemli 150 madde tespit edilmistir. Bu
olusturulan anket 6n test i¢in askeri ve sivil personele uygulanmistir (Yukl, 2013: 50).
Bu calismalar sonucunda, liderlerin davranig bicimlerinde iki faktor iizerinde
durulmustur. Bunlardan ilki, kisiyi dikkate alma davranisi ikincisi ise inisiyatif
davranisidir. Kisiyi dikkate alma davranisinda lider, takipgilerle yakin iliskiler kurar
ve aralarinda karsilikli giiven gelistirmeye calisir. Lider, takipgiler onunlayken
kendilerini rahat hissetmeleri ve kendi yeteneklerine giivenerek gorevlerini yerine
getirmelerini saglamak i¢in ¢aba gosterir. Diger taraftan inisiyatif davraniginda ise
lider, kendi roliinii ve takipgilerin rollerini ayri ayri tanimlar ve diizenler. Izleyicilerle
hedefle ve goreve yonelik 6zel iletisim kaliplar1 olusturmaya calisir. Calisanlarin gorev
yapma seklini diizenlemek amaciyla belirli seviyelerde standartlar olusturur (Piccolo
vd., 2012: 568).



Sekil 1
Cesitli Lider Davranislart

Inisivatif (Viiksek)
1
3 &
&
2
o o
Kigivi Dikleate Alma Kigiyi Dikkate Alma
{Drigik) 1 (Yiksek)
o
®

Inisivatif (Diigik)

Kaynak: Kogel, 2015: 680.

Sekil 1°de Ornegin; 1 numarali lider gruptaki bireylere kisisel olarak ilgi
gostermekte, onlar1 onemsemekte ve ayni zamanda gruba verilen gorevin yerine
getirilmis olmasina da 6zen gostermektedir. 4 Numarali lider ise hem isin yerine
getirilmesine hem de grubu olusturan bireylere 6nem vermemektedir.

Ohio State Universitesi ¢alismalarindan cikarilan sonuca gore; etkili bir lider
hem kisiyi dikkate alma hem de inisiyatif davranisini yiiksek diizeyde gostermektedir.
Liderin, kisiyi dikkate alan davranis sergilemesinin olumlu etkileri arasinda; ¢alisan
doyumunu arttirdigi, personel devir hizini azalttigi saptanmistir. Buna karsilik,
inisiyatif davraniginin ise gorev tatminini ve is performansini artirdigi gézlemlenmistir
(Kegecioglu, 2003: 166). Bu bulgularin ¢esitli orgiitlerde farkliliklar gdstermesi,

sonuglar arasinda tutarsizliklara rastlanmasina neden olmustur.

1.2.3.2. Michigan Universitesi Calismalar

Ohio State Universitesinde liderlik calismalarinm yiiriitiildiigii siralarda,
Michigan Universitesinde Rensis Likert énderliginde liderlik calismalar1 yapilmaya
baslanmistir. Aragtirmanin odak noktasi, ¢aliganlarin tatminini artiran ve verimliligini
etkileyen unsurlar tespit etmek olmustur (Kogel, 2015: 680). Bu kapsamda, Prudential
Sigorta Sirketinde yliksek tiretim yapan 12 ve diisiik liretim yapan 12 gruba uygulanan
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liderlik davraniglarin1  incelemek tlizere gorlismeler gerceklestirilmistir. Bu
goriigmelerin sonucunda yiiksek {iretim yapan boliimlerin ¢alisanlara yonelik, diisiik
liretim yapan bdliimlerin ise iiretime yonelik davranis tarzini benimsemis liderlere
sahip oldugu saptanmustir (Luthans, 2011: 418).

Uretime yonelik lider, calisanlarin belirlenen kurallara uygun sekilde hareket
edip etmediklerini denetleyen, denetim sonuglarina gore daha ¢ok olumsuz yonde
birtakim yaptirimlar uygulayan, bulundugu mevkiden kaynakli yetki giiciine sik
basvuran bir davranis sergiler. Diger taraftan ¢alisanlara yonelik lider, ¢alisanlara bire
bir ilgi gostermeye, sorunlarmma ¢oziim bulmak amaciyla yardimeir olmaya onem
gosterir, onlara sorumluluklar verir, yetki aktarir ve bireysel gelisimlerine katki
saglayacak kosullar olusturmaya c¢abalar (Zel, 2006: 128).

Michigan Universitesi ¢aligmalar1 iki farkli liderlik davramisini tatmin ve
verimlilik agisindan karsilagtirilmistir. Aragtirmanin genel sonuglari yorumlandiginda,
calisanlara yonelik davranis tarzinin, grup iiyelerinin tatmini ve verimliligini daha
fazla arttirdig1 gozlemlenmistir (Kogel, 2015: 681).

Liderler, ¢alisana yonelik davranis tarzim1 gelistirmek amaciyla asagidaki
davranis sekillerini uygulamalidir (Ivanchevich, Konopaske ve Matteson, 2014: 440).

e (Calisan davraniglarinda gerekli degisimleri yaratmak ve daha iyiye tagimak
icin cezalar yerine ddiiller kullanilmalidir.

e iletisim kanallar1 her zaman agik tutulmali, giiven insa edecek ve gelistirecek
sekilde bilgi paylagimi yapilmalidir.

e Calisanlar soylediklerinin 6nemli oldugunu hissetme ihtiyaci i¢indedirler.

Liderler bunu goz ard1 etmemeli ve ¢alisanlar1 dikkatli bir sekilde dinlemelidir.

e Calisanlar icin pozitif ¢iktilar olusturmaya 6zen gosterilmelidir. Ornegin;
merak uyandirici gérevler verilmesi, ilave ikramiyeler 6denmesi, tatil giini
verilmesi vb.

e Kisisel kariyer hedeflerini basarabilmeleri i¢in miimkiin oldugunca firsatlar
yaratilmalidir.

e Liderler hata yapmaktan korkmamalidir. Bu durum, ¢alisanlarin lidere yakinlik
duygusu gelistirmelerine ve lideri destekleyen tavirlar sergilemelerine olanak

saglar.
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1.2.3.3. Likert’in Sistem 4 Modeli

Rensis Likert, yasamimin uzun bir boliimii denebilecek bir siire zarfinda

yonetim tarzlari tizerine 6nemli arastirmalar yapmustir. 1961 yilinda, diisiik iiretim ve

yiiksek iiretim yapan gruplarda uygulanan liderlik tarzlar lizerine yaptig1 calismay1

tamamladig1 sirada, bu calismalarla ilgili ortak noktalar oldugunu fark etmeye

baslamistir. Caligsmalar sirasinda bir¢ok farkli endiistri tizerinde yaptig1 incelemelerde,

firmalarin insan kaynaklar1 yonetiminde Onem teskil eden degiskenler arasinda

sistematik iliskilere rastlamistir (Likert, 1979: 153). Bu iligkileri derinlemesine

aragtirarak Sistem 1-4 Modelini gelistirmis ve Orgiitlerde dort ayri liderlik tarzi

bulundugundan s6z etmistir (Gonos ve Gallo, 2013: 163). Bunlar; istismarci otokratik,

yardimsever otokratik, katilimci ve demokratik liderlik tarzlaridir. Bu liderlik

tarzlarinda sergilenen davranis 6zellikleri, sirasiyla Sistem 1, Sistem 2, Sitem 3, Sistem

4 bagliklart altinda Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3
Likert'in Sistem 4 Modeli
Liderlik System 1 System 2 System 3 System 4
Degiskeni (Istismarci (Yardimsever (Katilmer) (Demokratik)
Otokratik) Otokratik)
Astlara Astlara hig Astlara kars, Belli bir derecede  Tam anlamiyla
duyulan glivenmez ve hizmetgi-efendi glivenir fakat glivenir.
giiven ve inanmaz. iligkisi diizeyinde karar kontroliini
inang gliven elinde tutar.
hissetmektedir.
Astlarin Astlar is hakkinda Astlar is hakkinda Astlar is hakkinda  Astlar is
serbestlik iistiiyle tartigma istiiyle tartigma ustiiyle tartisma hakkinda
algis1 konusunda ¢ekingen konusunda fazla konusunda iustiiyle tartisma
kalir. serbest hissetmez. oldukca serbest konusunda
hisseder. tamamen serbest
hisseder.
Astlarla Isle ilgili Isle ilgili Isle ilgili Isle ilgili
kurulan problemleri problemleri problemleri problemleri
iliski ¢dzmede astlarin ¢dzmede astlarin ¢6zmede astlarin ¢6zmede her

goriisiine pek az
bagvurulur.

goriisiine bazen
bagvurulur.

goriisii alinir ve
uygulama
asamasinda
degerlendirilir.

zaman astlarin
goriisii alinir ve
kullanilir.

Kaynak: Likert, 1967: 4.

Aragtirma sonucuna gore, Sistem 4 (demokratik) liderlik tarzina yaklasildikea,

orgiit verimliliginin ve oOrgiitteki kazan¢ oranmnin arttifi gézlemlenmistir. Diger

taraftan bakildiginda, orgiitte kazang ve kar pay1 endisesi duyuldugu durumlarda ise,
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yonetim katinin insan kaynaklar1 {izerinde kurdugu baskinin artmakta oldugu ve
liderlerin Sistem 1 (istismarct otokratik) liderlik tarzinda davraniglar sergilemeye

egilim gosterdigi saptanmustir (Likert, 1979: 153).

1.2.3.4. Blake ve Moutan’in Yonetim Tarz1 Matriksi

Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan 1964°te gelistirilen Yonetim Tarzi
Matriksi, liderin etkinligini kisilerarasi iliskilere odaklanma ve iiretime odaklanma
olmak tiizere iki faktorii temel alarak belirlemeye calismistir. Bu modele gore, lider
Igin en uygun stratejinin, her iki faktorii de kuvvetlendirecek tutum ve eylemleri {ist
diizeye ¢ikarmak gerekliligi oldugu ortaya konulmustur (Bernardin ve Alvares, 1976:
84). Uretimi 6n planda tutan liderler gorev ile ilgili basarili sonuglar elde etmeye,
Kisilerarasi iligskilere agirlik veren liderler ise ¢alisanlarla yakindan bag kurmaya,

tartigma yaratacak ortamlari 6nlemeye 6nem vermektedir (Kegecioglu, 2003: 167).

Sekil 2:
Yonetim Tarzi Matrisi
&
9 19 9.9
Inzan iligkiler: odakls Maksimum diizeyde
= yinetim girev ve insan ilgkileri
B odalds yonetim
o
=
@
g
o
-
u
g 57 55
;% Uzlagmaci yonetim
2
"
b
1+ L1 2.1
Verimsiz yinetim Gérev odakl yinetim
1 5 9

Uretime Yénelik Olma
Kaynak: Organ ve Bateman, 1986: 565.

Sekil 2°de goriildiigii gibi X ekseni iiretime yonelik olmayi, Y ekseni ise

kisilerarasi iligkiye yonelik olmayi temsil etmektedir. Her faktor i¢in 1°den (en diisiik)
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9’a (en yliksek) kadar derecelendirmeler bulunmaktadir.

9.1’de lider iiretimi vurgulayacak davraniglarda bulunmakta ve insan
iliskilerine 6onem vermemektedir. 1.9°da lider tiim dikkatini ve enerjisini ¢alisanlarin
duygularina ve tatminine yogunlastirmaktadir. 5.5’te ise hem iiretime hem de insan
iligkilerine orta diizeyde vurgu yapmaktadir. Bu ii¢ durum, liderin iiretime yonelik
olma ve kisilerarasi iligkilere yonelik olma varsayiminin uzlastirict olmaktansa birbiri
ile uyusmadigimi gostermektedir. Yonetim tarzi matrisi, liderin bu iki faktorii kendi
davraniglarinda hangi diizeyde barindirdigini tespit etmesi konusunda kilavuzluk eder
ve bu diizeyi 9.9’a tagimasi i¢in egitim almaya ihtiya¢ oldugunu ortaya ¢ikarir. 9.9 ne
tiretime yonelik ne de kisilerarasi iligkilere yonelik olma davranisindan 6diin
vermeden, liderin her iki faktorii en iist seviyede gerceklestirdigi noktayr temsil
etmektedir (Organ ve Bateman, 1986: 564).

Blake ve Mouton’un bu yaklasimi, egitim ile lider davraniglarina yon

verilebilecegini belirtmesi bakimindan 6nem arz etmektedir (Aslan, 2013: 113).

1.2.3.5. Mcgregor’in X ve Y Teorileri

Douglas Mcgregor (1960) Orgiitlerin Insan Iliskileri Yonii (The Human Side
of Enterprise) adli kitabinda X ve Y teorisinden bahsetmistir. Mcgregor klasik yonetim
teorilerinin insan ile ilgili benimsemis oldugu varsayimlari tasvir etmeye ¢aligmis ve
bunlar1 X teorisi adi altinda toplamistir. Y teorisi ise X teorisinin insan hakkindaki
yargilarina karsi ¢ikar ve beseri iliskiler ile ilgili teorilerin temel aldig: esaslar1 ortaya

koyar. X ve Y teorilerinin insan hakkindaki varsayimlari s6yledir (Eren, 2011: 40-42):

X teorisi varsayimlari;

1) Ortalama bir kisi, isten kagmaya, isin gereklerini yerine getirmemeye
meyillidir. Bu durumu oOnlemeye yonelik yonetim calisanlara kati bir
disiplin uygulamali, konulan cezalarla caydirici olmaya ¢alismalidir.

2) Ortalama bir kisi, islerle ilgili mesuliyet almak istemez, bu konuda hirsl
degildir. Glivenligini 6n planda tutar.

3) Ortalama bir kisi, orgiitiin ¢ikarlarindansa kendi ¢ikarlarina hizmet edecek
davraniglarda bulunur. Bu yiizden isgéren sik sik kontrol edilmelidir.

4) Ortalama bir Kisi, fitratindan kaynakl olarak alisageldigi sekilde yasamay1

benimsemistir. Degisim onu korkutur.
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5)

6)

Ortalama bir kisi, i¢inde bulundugu o6rgiitiin problemlerine karsi1 duyarlh ve
coziim getirebilecek kapasitede degildir. Bu noktada yonetim alt
katmanlarda bulunan isgérenlere karar alma ve problem ¢6zme yetkisi
vermemelidir.

Ortalama bir kisi, yiiksek zekaya sahip degildir. Cabuk inanir. Bir eyleme

baslamasi i¢cin maddi 6diillendirmeler yapilabilir.

Y teorisi varsayimlari;

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Ortalama bir kisi, is yapmay1 sever. Nasil oyun ve dinlenmeye vakit
ayiriyorsa, isyerindeyken isinde basart elde etmek ve tatmin olmak
amaciyla ¢aba harcar.

Ortalama bir kisi, is ¢cevresi ve isin kendisini benimsedigi zaman, ceza ve
kontrole gerek kalmadan da orgiitsel hedefler dogrultusunda is disiplinini
olusturur.

Orgiit hedeflerinin yerine getirilmis olmasindan ¢ok, hedeflere ulasma
esnasinda gosterilen caba odiillendirilmelidir. Isgdren, etrafindakilerin
takdirini toplamayi, isini yaparken farkli yollar kullanarak basariya
ulagsmay1 ve bununla birlikte elde ettigi tatmin duygusunu en kiymetli 6diil
olarak gortr.

Sorumluluga sahip olmak istememe, isle ilgili hirs eksikligi, gliveni 6n
planda tutmak, insanin fitratinda olan ozellikler degil, yonetimin koti
uygulamalarinin bir sonucudur.

Problem ¢6zmede ihtiyag duyulan maharet, farkli yollar gelistirme
yetenegi, ancak isgorenlerin beseri ihtiyaclart doyuruldugunda meydana
cikar.

Modern endiistri anlayisinda, ¢alisanlarin sadece bir dalda uzmanlagmasina
yonelik yaptirimlar oldugu igin, isgérenin diger yeteneklerinden haberdar

olmak ve faydalanmak zorlasir.

Bu ¢aligmanin bulgular1 olarak; X teorisi varsayimlar1 altinda bir yonetim

anlayisi ile iggorenlere kotli muamele yapildiginda, yetki verilmediginde, ¢alisanlarin
i yapma performansinin diisiik seyredecegi ongoriilmiistiir. Y teorisi baz alinarak
calisanlara iyi davranildiginda, sorumluluklar verildiginde ise yonetimin bu tavrina

kars1 onlarin da pozitif yonde davranislar sergileyecegi belirtilmistir (Carson, 2005:
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1.2.4. Durumsallik Yaklasimlari

Davranis teorileri, liderlerin belirli davraniglarini gelistirmelerine yardimci
olurken, farkli kosullar altinda etkili liderligin nasil olmasi gerektigi konusunda yeterli
diizeyde rehberlik edememistir. Giin gegtikce birgok arastirmaci, her kosulda her lider
icin tek bir liderlik tarzinin dogru olmadigi sonucuna varmistir. Bunun yerine,
uygulanilacak liderlik tarzinin durum, insanlar, gorev, oOrgiit ve diger c¢evresel
degiskenler gibi faktorlere bagli olarak degisebilecegini agiklamak i¢in durumsallik
yaklasimlar1 gelistirilmistir (Bolden, Gosling, Marturano ve Dennison, 2003: 8).
Durumsallik yaklagimlari lider 6zelliklerine ve davramiglarma ek olarak durumsal
faktorleri de dahil etme agisindan liderlik disiplinine 6nemli bir katki saglamistir
(Yukl, 2013: 162).

Icinde bulunulan kosullar1 ve durumlar1 gz oniine alarak liderlik tarzlarimi
aciklamaya calisan durumsallik yaklasimi ile ilgili literatiirde bir¢cok ¢alisma
yapilmistir. Bunlar; Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli, House ve Evans’in Yol-
Amac¢ Yaklasimi, Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklasimi, Vroom-Y etton-
Jago Normatif Yaklagimi, Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik Modeli’dir.

1.2.4.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Orgiitlerde liderin en etkili yonetimi ve en yiiksek basariy1 nasil saglayacag
lizerine yapilan arastirmalar sonucunda Fiedler’in etkin liderlik modeli gelistirilmistir.
Liderin etkinlik diizeyinin bagl oldugu ii¢ ana faktdr bulunmaktadir (Fiedler, 2005:
236):

Lider — diye iliskileri: Liderin iiyeler tarafindan kabul edilip edilmedigi,
tiyelerin lidere ne kadar sadik oldugu, lidere gosterdikleri tepkilere yansir. Lider ile
tiyeler arasindaki iyi iligkiler, olumlu bir grup atmosferi yaratilmasina katkida
bulunmaktadir.

Gérev yapisi: 1s tammlar, isle ilgili kurallar, diizenlemeler, politikalarin acik
secik bir sekilde belirtilmesi, verilen gorevlerin yapilabilirligini arttirir. Lider,
kararlarin net bir dogrulanabilirlige tabi tutulmasi, hedeflerin agik¢a belirtilmesi ve
anlasilmasi, hedeflere ulagsmanin tek bir yolu olmasi, ¢6ziim yollarinin farkli olmamasi
durumunda etkin bir yonetim saglamaktadir.

Liderin pozisyonuna dayanan otoritesi: Liderin olumlu veya olumsuz yaptirim
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diizeyini ve mesru otoritesini gosteren hiyerarsik bir aractir. Bu sayede, bireyler grubu
cevreleyen bir Orgiitiin varligini kavramaktadir. Liderin pozisyon giicliniin yliksek
olmast, liderin etkinligini de arttirmaktadir.

Bu ii¢ durumsal degiskenin orgiitlerde farkli derecelerde var olmasi, liderin
tutumunu belirlemede biiyiik rol oynamaktadir. Bu ii¢ faktér bakimindan, liderlik i¢in
en elverisli ve en elverigsiz ortamlarda kisiye yonelik liderlik davranis tarzina nazaran
ise yonelik liderlik davranis tarzi uygulamak daha etkin sonuglar verir. Liderlik i¢in
orta diizeyde elverisli kosullar olmas1 durumunda ise kisiye yonelik liderlik davranig

tarzini uygulamak gereklidir (Eren, 2011: 509-510).

1.2.4.2. House ve Evans’in Yol-Amac¢ Yaklasim

Orgiitlerde basarili lider tutumlarinin incelendigi calismalar sonucu ortaya
¢ikan modellerden biri de yol-amag¢ modelidir. Yol-amag teorisi; liderlik stillerinin,
(otoriter, destekleyici, katilimci, basar1 odakli) ¢calisanlarin motivasyonu, memnuniyeti
ve performansini arttirmada nasil yardimei oldugunu incelerken ortaya ¢ikmig bir
teoridir (House, 1996: 324). Bu yaklasimin kokleri motivasyon teorilerinden
Vroom’un bekleyis teorisine dayanmaktadir. Bekleyis teorisi altinda yatan
varsayimda; takipgiler hedeflerini basarabileceklerini diisiinmekte, ¢abalarmin belli
bir sonuca ulasacagina inanmakta ve hedeflerini gerceklestirmeleri durumunda
alacaklar1 karsiligi degerli olarak gormektedir. Ancak bu sartlar altinda islerini
yapmaya motive olacaklardir (Northouse, 2016: 116). Bu varsayim dogrultusunda yol-
amag teorisi; liderin amaclara ulagmalar1 icin izlemeleri gereken yol boyunca,
takipgilerinin ihtiyaglari ve i¢inde bulundugu kosullarla ilgili nasil yardimci
olabilecegini agiklamak amaciyla tasarlanmistir. Lider, uygun liderlik davranis tarzini
segerek takipeilerin basar1 ve memnuniyet beklentilerini arttirmaktadir.

Yol amag teorisi bir liderin dort farkli davranis tarzi benimseyebilecegini
soylemektedir (Muchinsky, 2006: 432-433):

e Otoriter lider: Lider astlarinin gérevlerini yerine getirme sekillerini belirleyen
0zel esaslart agikca ortaya koyar. Performans standartlarini belirler.
Performans beklentisini astlarina iletir.

e Destekleyici lider: Lider g¢alisanlarin refahini arttirmaya galisir. Bireyleri
destekleyici tavir sergiler.

e Katilimci lider: Lider astlar1 dogrudan ilgilendiren konularda onlarin fikir ve
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goriislerini alir, kararlara katilmalarini saglar.

e Bagsari odakli lider: Lider zorlu hedefler koyar, is performansindaki gelismeleri
vurgular. Yiiksek diizeylerde hedeflere ulagmayi tesvik eder.

Yol- amag yaklagimini benimseyen liderler takipgilere amaglari agikg¢a belirtir,
onlar1 yonlendirir, engellerin listesinden gelmelerine yardimci olur, hedefi bagarmalari
i¢in tesvik ve ddiiller sunarlar. Bu liderler, etkili duruslari, baskalariyla etkin bigimde
calisabilmeleri ve ¢alisan memnuniyeti yaratmadaki basarilarindan dolayr olumlu

sonugclar elde ederler (Dixon ve Hart, 2010: 55).

1.2.4.3. Hersey ve Blanchard’in Durumsalhk Yaklasim

Hersey ve Blanchard (1977) durumsal liderlik teorisinde, astlarin gesitli
olgunluk diizeylerine gore farkli liderlik davranislarinin uygulanmasi gerektiginden
s0z etmektedir. Durumsal liderlik, calisanlarin kendilerini gelistirebilecekleri ve
gelistirmek istedikleri inanci temeline dayanmaktadir. Bu gelismeyi tesvik etmek igin
bir tek en iyi liderlik tarzi yoktur. Liderlik tarzi durumlara gore uyarlanmalidir.
Durumlarla eslestirilecek dort farkli liderlik tarzt mevcuttur (Blanchard, 2010: 75). Bu
dort liderlik tarzimi birlestiren, yonlendirici ve destekleyici olmak iizere iki liderlik
davranig tiri bulunmaktadir (Graeff, 1997: 159). Takipgilerin en iyi seviyede
olduklar1 potansiyellerini ortaya ¢ikarmak igin, liderlik tarzinin, liderlik edilen kisinin
gelisim diizeyiyle eslesmesi gerekmektedir (Blanchard, 2010: 76). 1985 yilinda
yeniden gozden gegirilerek olusturulan Durumsal Liderlik Modeli 1T Sekil 3’te

sunulmustur.
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Sekil 3
Durumsal Liderlik Modeli Il

Yiiksek
Yiiksek Destekleyici Yiiksek Destekleyici
Diisiik Yonlendirici Yiiksek Yonlendirici
Davranis Davranis
%
<
%
2, A
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Z %
>
<
a
o
©)
o
>
=
—
o
=
o
)
=
a
Disiik Yonlendirici Yiiksek Yonlendirici
Diisiik Destekleyici Diisiik Destekleyici
Davranis Davranis
Dii§iik ——————— YONLENDIRiCi DAVRANIS — Yiiksek
D4 D3 D2 D1
Gelismis < Gelismekte
olan

BIREYLERIN GELISiM DUZEYI
*S = liderlik tarzi, D = gelismislik diizeyi.

Kaynak: Blanchard, Zigarmi ve Nelson, 1993: 26.

Sekil 3’te yer alan gelisim diizeyi bir ¢alisanin yapmakla yiikiimlii oldugu
gorevle ilgili beceri, hakimiyet derecesini ve goreve karsi olumlu bir tutum gelistirdigi
diizeyi gostermektedir. Uygun liderlik tarzlari kullanildiginda c¢alisanin yetkinligi ve
giiveni gelismektedir (Blanchard vd., 1993: 27). Uygun liderlik tarzin1 belirlemekte
kullanilan durumsal degisken takipgilerin gelisim diizeyidir. Gelisim diizeyi
belirlendikten sonra Sekil 3’te belirtilen dort liderlik tarzindan uygun olan
secilmektedir (Bolden vd., 2003: 10):

o Yonlendirici liderlik: Lider net talimatlar verir ve yon gosterir. Bu da liderin
yiksek destekleyici ve yiiksek yonlendirici davranis sergiledigini
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gostermektedir. Bu liderlik tarzi en disiik gelisim seviyesinde yer alan
takipcilere uygulanmaya yoneliktir.

o Kocluk yapma: Lider, iki yonlil iletigimi tesvik eder. Lider sorumluluk sahibi
olma ve karar alma mekanizmasini kontrol etmekle birlikte ¢alisanin kendi
tarafinda giiven ve motivasyon olusturmasina da yardimci olur. Kogluk yapma,
ikinci gelisim diizeyinde bulunan takipgilere uygulanan liderlik tarzidir. Lider,
yiiksek yonlendirici ve diisiik destekleyici bir davranis sergiler.

e Destekleyici liderlik: Bu tarzda, lider ve takipgiler karar vermeyi birlikte
yaparlar ve artik iligkinin yonlendirici olmasini istemez veya beklemezler.
Destekleyici liderlik tarzi, gelisim diizeyinde iigiincii seviyede olan takipgilere
uygun bir liderlik tarzidir. Bu liderlik tarzinda lider, yiiksek destekleyici ve
diisiik yonlendirici davranis sergiler.

e Yetki Verme: Takipgileri belirli bir gorevi yerine getirmeye hazir olan ve tam
sorumluluk almaya yetkin ve motive olmus liderler i¢in uygun liderlik tarzidir.
Bu liderlik tarzi, gelisim diizeyi en yiiksek seviye olan takipgilere uygulanir.

Lider davranisi, diisiik yonlendirici ve diisiik destekleyici sekildedir.

1.2.4.4. Vroom-Yetton Normatif Yaklasimi

Literatiirde genis yer bulan bir diger durumsallik yaklagimi Vroom ve Yetton
(1973) tarafindan gelistirilmistir. Vroom ve Yetton modeli, her durumda basarili olan
bir liderlik tarzi1 olmadigi, bu nedenle 6ncelikle durumlarin teshis edilmesi ve hangi
liderlik tarzinin hangi duruma en uygun oldugunu agiklayan kurallar bulunmasi
gerektigi seklinde durumsallik teorisinin mantiginda yer alan unsurlar1 temel
almaktadir (Reber, Auer-Rizz ve Maly, 2004: 416).

Normatif yaklagim olarak adlandirilan yaklagim, belirli bir durumda nasil bir
karar alma siirecinin izlenmesi gerektigi ile ilgili 6nerilerde bulunmaktadir. Vroom ve
Yetton, iki tanesi otokratik davranan liderlere ait karar alma siireci (Al ve A2), iki
tanesi danismaci sekilde davranan liderlerin karar alma siireci (C1 ve C2) ve bir tane
de lider ve takipgilerinin beraber ortaklasa karar aldig: siire¢ (G2) olmak iizere bes
farkli karar prosediirii tanimlamaktadir (Yukl, 2013: 111). Bu karar prosediirleri
tablodaki gibi aciklanmaktadir.
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Tablo 4

Normatif Karar Modelinde Karar Prosediirleri

Al

Lider, o an elinde olan bilgileri degerlendirerek sorunlar1 kendi ¢6zer veya kararlar1 kendi
alir.

A2

Lider, astlardan gerekli bilgiyi edinir ve sorunun ¢dziimiinde daha sonra kendi karar alir.
Lider bilgi talep ederken, astlara sorunun ne oldugu ile ilgili bilgi verip vermemekte
Ozgiirdiir. Astlarin karar vermede oynadigi rol, alternatif ¢oziimleri liretmek veya
degerlendirmekten ¢ok lidere gerekli bilgiyi saglamaktir.

C1

Lider, sorunu ilgili astlarla bireysel olarak paylasir, onlar1 grup olarak toplamadan fikir ve
goriislerini alir. Sonrasinda astlarin etkisini yansitacak veya yansitmayacak karar1 kendisi
Verir.

C2

Lider, astlarini bir araya getirir, sorunla ilgili onlar1 bilgilendirir. Toplu olarak goriis ve
fikirlerini alir. Nihayetinde ise astlarin goriislerini kapsayacak veya kapsamayacak karari
kendisi belirler.

G2

Lider, sorunu grup halinde astlar1 ile paylasir. Birlikte alternatifler iiretme, degerlendirme
ve ortak bir ¢dziim ilizerinde anlasmaya galisir. Lider gruba baskanlik eder ve tercih ettigi
¢Oziim konusunda grubu etkilemeye ¢alismaz. Tiim grubun {izerinde uzlastigi ¢éziimii

kabul etmeye ve uygulamaya isteklidir.

Kaynak: Vroom ve Yetton, 1973: 13.

1.2.4.5. Reddin’in 3 Boyutlu Liderlik Modeli

Reddin, lider davranist ile ilgili iki temel degisken olan gorev odaklilik ve
kisileraras1 iligkiye odaklilik siniflandirmasini derinlemesine incelemistir. Bu
dogrultuda, siniflandirmaya i¢iincii degisken olarak etkinlik boyutunu eklemistir.
Gorev odaklilik; liderin kendini ve takipgilerini 6rgiit amaglarina ulagsmaya yoneltme
ugrasidir. Kisilerarasi iliskilere odaklilik; liderin, takipgisi ile olan iliskisinde karsilikli
olarak diisiince ve duygulara 6nem verilen, saygi ve giivenin hakim oldugu bir ortam
yaratma ¢abasidir (Cote, 2017: 29). Etkinlik boyutu ise; basarili bir performans elde
etmek icin gerekli olan lider davramigidir (Reddin, 1967: 11). Diger bir ifadeyle,
etkinlik, liderin yonetim siirecinde neleri gerceklestirdigi ile degil, neleri basardig ile
Olgiilmektedir.

Liderin, iliskiye yonelik ve goreve yonelik davranis tarzini; duruma uygun
olarak kullanmasi etkin, duruma uygun olamayan sekilde kullanmasi ise etkin olmayan
bir lider ortaya c¢ikarmaktadir. Liderin etkinlik diizeyini belirlemede temel faktor
davranig tarzi degil, durumlardir (Zel, 2006: 155). Tablo 5’te lider davranis tiirlerinin
etkin veya etkin olmayan durumlara gore disaridan algilanis bigimleri

gosterilmektedir.
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Tablo 5

Temel lider davranis tiirlerinin etkin veya etkin olmayan durumlara gore baskalar: tarafindan algilanig

bicimleri

Davramis Tiirleri

Etkin

Etkin Olmayan

Yiikselg Gorev ve
Diisiik Iliskiler

Genellikle; ne istedigini bilen ve kiric
olmadan bunu gerceklestirecek
yontemler meydana getiren biri olarak
goriiliir.

Genellikle; bagkalarina giiveni olmayan
ve onlar tarafindan begenilmeyen kisa
stireli verimle ilgili olan yonetici olarak
goriiliir.

Yiiksek Gorev ve
Yiiksek
iliskiler

Genellikle; hedefler saptama ve isleri
orgiitlemede grubun gereksinimlerini
doyuran ancak ayni zamanda astlarina
yiiksek diizeyde sosyo-duygusal destek
saglayan biri olarak goriiliir.

Genellikle; grup tarafindan istenilenden
cok bicimsel yapt ve gorevlerle
ilgilenen ve sosyo-duygusal desteklere
gereginden ¢ok zaman ayiran biri
olarak goriiliir.

Yiiksek liskiler
ve Diisiik Gorev

Genellikle; yeteneklerin gelismesi ile
ilgili olarak insanlara tam bir giivenin
bulundugu biri olarak goriiliir.

Genellikle; uyumlu, iyi bir kisi olarak
taninir ve bir gorevi tamamlamak igin
riskli iligkileri listlenmeme arzusunda
olan biri olarak goriiliir.

Genellikle; sosyal etkilesimlerde ¢ok az

Genellikle, insanlar ve gorev iizerinde

Diisiik Gorevve  rol oynayarak, astlarini isin az duran pasif ve ilgisiz biri olarak
Diisiik iliskiler yapilmasinda serbest birakan biri olarak gortiliir.
goriiliir.

Kaynak: Eren, 2011: 514.

1.2.5. Modern Liderlik Yaklasimlari

Modern liderlik yaklasimlari, geleneksel liderlik yaklagimlarinin liderligi
aciklamada yetersiz kaldigin1 savunmaktadir. Bu yaklasimla birlikte daha onceki
teorilerden farkli olarak, lider ve takipgisi arasindaki etkilesime odaklanilmistir. Bu
goriisteki aragtirmacilar her bireyin liderlik potansiyelinin olduguna inanmakta, liderin
en onemli 6zelliginin ise insanlar1 tek cati altinda toplayip amaglara yoneltecek yaratici
vizyonlar gelistirmek oldugunu vurgulamislardir (Bozkurt ve Goral, 2013: 5).

Modern liderlik yaklagimlari baglig1 altinda karizmatik liderlik, etkilesimci
liderlik ve doniisiimcii liderlik tarzlari incelenmis; otantik, etik, hizmetkar ve toksik

liderlige ise diger modern liderlik yaklasimlar1 bagligi altinda deginilmistir.

1.2.5.1. Karizmatik Liderlik

Karizma kelimesi ilk olarak, olaganiistii seyler yapabilme kapasitesine sahip
belirli kisilere verilen 6zel bir yetenek seklinde tanimlanmuistir. En ¢ok bilinen karizma
tanim1 ise Weber (1947: 358) tarafindan; siradan insanlardan ayirict bir bigimde
olaganiistii biliyiik bir giic olarak kisiye bahsedilen essiz bir oOzellik seklinde
yapilmigtir. Weber karizmadan bir kisilik ozelligi olarak bahsetse de liderin
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karizmasint dogrulama noktasinda takipgilerin dnemli bir rol oynadigini da g6z ardi

etmemistir.

House’a (1976: 10) gore, karizmatik liderler takipgileri izerinde sira dis1 etkiler

olusturmaktadir. Karizmatik liderlerin kisilik 6zellikleri incelendiginde; baskinlik,

digerlerini etkileme konusunda giiclii bir istek, kendine gliven ve karsisindaki insanin

ahlaki degerlerini anlayabilme yetenekleri oldugu goriilmektedir. Belirli kisilik

Ozelliklerinin yani sira karizmatik liderlerin gosterdigi birtakim davranislar ve

takipgileri tarafindan algilanis sekilleri s6yledir (Northouse, 2016: 164):

Takipgilerinin benimsemelerini istedikleri inang ve degerlerin gii¢lii rol
modelleridir. Ornegin, Gandhi siddete karsi ¢ikmus ve sivil itaatsizlik icin
ornek bir rol model olmustur.

Takipgileri karizmatik liderleri son derece yetkin bir kisi olarak gérmektedirler.
Karizmatik liderler, ideolojik hedefleri ifade ederken ahlaki degerleri temel
almaktadirlar. Martin Luther King, Jr.”in tinli “Bir riiyam var” konugmasi bu
tiir karizmatik davraniglara bir 6rnektir.

Takipgilerine, onlardan yiiksek beklentiler igerisinde oldugunu belirtirler ve
onlarin bu beklentileri yerine getirme yeteneklerine gliven duyarlar. Bu
davranisin etkisi ile takipgilerinin performansini gelistirici yonde yetkinlik ve
0z yeterlilik duygusunu artirmaktadirlar.

Takipgilerde baglilik, giic veya sayginlik seklinde is ile alakali giidiiler
uyandirmaktadirlar. Ornegin, ABD eski Baskani John F. Kennedy, Amerikan
halkinin degerlerine su sdziiyle ¢agrida bulunmustur: “Ulkenizin sizin igin ne
yapabilecegini sormayin; Ulkeniz i¢gin neler yapilabilecegini sorun.”

Karizmatik liderlerin zor zamanlarda ortaya ¢ikma ihtimalleri yiiksektir.

Isletmelerde kriz dénemlerinde alisilmisin disinda deger yargilari ve diisiinme

bi¢imlerinin olusmaya basladig1 yerlerde karizmatik liderlerin etkisi biyiiktiir (Zel,
2006: 187).

1.2.5.2. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci (transactional) liderlik kavramini ilk olarak inceleyen Burns (1978:

4) etkilesimci liderler ile takipgileri arasindaki iliskinin, iki taraf i¢in de deger arz eden

farkli seylerin takas edilmesine dayali oldugunu belirtmektedir. Etkilesimcei liderlik;
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bir kisi, degerli bir seyin degisimi amaciyla baskalar ile iletisim kurma girisiminde
bulundugu zaman ortaya ¢ikmaktadir. Bu degisim ekonomik, politik veya psikolojik
temelli olabilmektedir. Diger taraftan, bu degis tokusun taraflarini, yapilan pazarlik
siirecinin disinda bir arada tutan kalic1 bir amag¢ yoktur. Burada bir liderlik hareketi
gerceklesmektedir, 6te yandan lider ve takipgi arasinda yiiksek bir amag i¢in siireklilik
gosterecek bir bag kurulmamaktadir (Burns, 1978: 18-19).

Bu liderlik tiirli, orgiit igerisinde takip¢inin performansi karsiliginda,
odiillendirme veya cezalandirmaya odaklanmaktadir. Bu yaklasim, bircok yonden
yonetimin 6ziinii de tanimlamaktadir (Fairholm, 2001: 2). Lider, takipgiden istedigi
bir seyi gerceklestirmesi karsiliginda, ona elde etmek istedigi bir sey sunar. Bir degis
tokusun meydana geldigi bu siirecte, liderin rolii; takip¢inin tamamlamasi gereken
gorevleri belirlemek ve izlemesi gereken yolu izah etmektir. Bu aligveriste, takipgi
bireysel hedefine ulagmaya c¢alisirken, bir yandan da liderin elde etmeyi arzu ettigi
orgiit amaglarini yerine getirmektedir (Kuhnert ve Lewis, 1987: 649).

Etkilesimci liderlik; kosullu 6diil, istisnalarla yonetim, serbest birakici liderlik
olmak iizere ii¢ boyuttan olusmaktadir (Judge ve Piccolo, 2004: 755):

e Kosullu odiil: Lider ¢alisana, iki taraf i¢inde faydali olacak sekilde bir takas
onermektedir. Bu noktada, ¢alisana karsi beklentilerini, ulagmalar1 gereken
hedefleri acik¢a ifade etmektedir. Kosullar yerine getirildigi takdirde onlar
odillendirmektedir.

o Istisnalarla yonetim: Aktif ve pasif istisnalarla yonetim olmak iizere iki tiirii
vardir. Istisnalarla yonetimin aktif ve pasif tiirii arasindaki fark, liderin
miidahale zamani ile dogrudan iligkilidir. Aktif lider, meydana gelecek olasi
hatalarin probleme doniismesini engelleyebilmek i¢in, yapilan isi stirekli
olarak takip etmektedir. Gerektiginde, ivedilikle hatalar1 diizeltici yaptirimlar
liderin miidahalesi ile uygulanmaktadir. Bu yOnetim tarzinda, lider
karsilasilabilecek problemleri ve hedeften sapmaya sebep olabilecek nedenleri
giincel bir sekilde takip etmektedir (Howell ve Avolio, 1993: 891). istisnalarla
yonetimin pasif tliriinde ise, lider sorunlar ortaya ¢iktiktan sonra harekete
gecmektedir. Bu tiir pasif liderler, takipgileri tarafindan ulagilmasi gereken
hedefleri ve standartlar1 belirlememekte, beklentilerini net bir sekilde ifade
etmemektedir (Bass, Avolio, Jung ve Berson, 2003: 208).

e Tam serbesti taniyan liderlik: Etkilesimci liderligin bu boyutunda, lider liderlik
yapmaktan kacinmakta ve takipgilerine herhangi bir yonlendirme
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yapmamaktadir. Lider orgiitle ilgili hi¢bir konuda karar almak istememektedir.
Harekete gecmekte tereddiit etmekte ve gerektigi zamanlarda yerinde

bulunmamaktadir (Judge ve Piccolo, 2004: 756).

1.3. Doniisiimcii Liderlik

Déniisiimcii liderlik kavram olarak ilk defa Downton’un (1973) Isyan Liderligi
(Rebel Leadership) adli kitabinda ge¢mektedir. Doniisiimcii liderligin bir teori olarak
ele alinmasinda ise Burns (1978) 6ncii olarak kabul edilmistir. Daha sonrasinda, bu
kavramin gelismesinde ve literatiirde genis bir yer edinmesinde Bass (1985) biiyiik
katkilarda bulunmustur. ilerleyen yillarda, birgok arastirmaci déniisiimcii liderlige
farkli bakis acilariyla agiklama getirmeye ¢aligsmustir.

Literatiir incelendiginde, konu ile ilgili pek ¢ok tanima ulasmak miimkiindiir.
Dontistimcii liderler, takipgilerinin {ist diizey motivasyon ihtiyaclarini karsilayan,
onlar ortak deger ve amaclar etrafinda toplayan ve birer lidere doniistiiren kisilerdir.
Doniistimcii liderler etrafindakilere olabilecek en yiiksek seviyede performans
gostermeleri, kendi sinirlarin1 agmalari i¢in ilham kaynagi olurlar ve hedeflere ulasma
konusunda onlarin motivasyonlarini arttirmada biiyiik rol oynarlar (Burns, 1978: 4).
Bir diger tanima gore; donisiimcii liderlik, orgiit tiyelerinin tutum ve varsayimlarinda
biiyiik degisimler meydana getiren, Orgiitiin misyon, amag ve stratejilerine baglilik
gostermelerinde Onemli etkileri olan bir liderlik siirecidir (Yukl, 1989: 269).
Déniisiimcii liderin, takipgilerinin ¢ikarlarimi korumaya 6zen gdsteren, hatta daha 1yi
bir seviyeye ulastirmaya calisan, grup amagclar1 ve misyonlarini fark etmelerini ve
benimsemelerini saglayan, kendi menfaatlerinin 6tesinde grubun refahi i¢in ¢aligmaya
tesvik eden kisi oldugu (Bass, 1990: 21) ile ilgili soylemler literatiirde 6n plana
cikmaktadir.

Orgiitler aras1 rekabette kiiresellesen pazar sartlari, isgiiciiniin ¢esitli
kaynaklardan saglanmaya baslamasi ve zaman gibi 6nemli unsurlarin etkilerinin
artmasi ile orgiit yapisinin farklilasmasi sonucu doniistimcii liderligin ortaya ¢ikisi bir
gereklilik halini almistir (Cascio, 1995). Bunun yani sira, doniisiimcii liderlik teknoloji
ve ¢evre kosullariin farklilagmasi, bilgiye ulasma kolayligi, toplumun kiiltiirel yapisi
ve ekonominin degisimi ile ¢agin ihtiyaglarma cevap veren bir liderlik tiirii olarak
onem arz etmektedir (Eraslan, 2006). Antonakis (2012: 259) karizmatik ve doniisiimcii

liderligi birlikte inceleyerek, toplumsal degisimlerin hayata gegirilmesinde kilit rol
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oynayan gli¢lii liderlik yaklasimlari oldugu goriisiinii savunmaktadir.

Dontistimcii liderlerin, bireylerden en az miktarda hata beklentisinde olsalar
dahi, etrafindaki insanlar hata yaptig1 zaman onlan elestirmek veya direkt olarak
cezalandirmak yerine, bunu Ogrenmeyi deneyimleyebilecekleri, potansiyellerini
doldurabilecekleri bir gelisim firsati olarak gdérmelerini saglamaya caligmalarinin
(Bass ve Avolio, 1990: 22), olasi degisim siireglerine takipgilerinin adaptasyonunu
kolaylastirdig1 soylenebilir. Nitekim, Yukl ve van Fleet (1992: 174) doéniisimcii
liderlik taniminda, lideri degisim hareketliligi ile iliskilendirmis, doniistimcii liderin
degisim siirecindeki roliinden yola ¢ikmustir. Orgiit amaclari ve stratejilerinde
meydana gelen temel degisimlerle ilgili olarak oOrgiit iyelerinin tutumlarinda,
varsayimlarinda, deger yargilarinda farkliliklar yaratabilen, onlarin davranislarini
etkileyebilen ve degisimlere kendilerini adamalarin1 saglayabilen lideri doniistimcii
lider olarak tanimlamislardir. Orgiit iiyelerinde degisim i¢in heyecan uyandirma, onlar
yenilige tesvik etme, donlisimii hizlandirma ve en onemlisi takipgileri ile saglam
temellere dayanan karsilikli bir giiven iliskisi olusturma doniisiimcii lideri tanimlayan
davraniglarindan birkagidir (Geng, 2007: 50).

Bass’a (1995: 467) gore doniistimcii lider, takipgilerini bir 6grenci gibi egitir
ve onlar1 da birer lider haline getirmek i¢in ugrasir. Takipgilerinin ilgilerini,
Maslow’un (1954) ihtiyaglar hiyerarsisinde en alt basamakta yer alan emniyet ve
asayis ihtiyacindan, en {ist diizeyde basarma ve kendini gerceklestirme gereksinimine
tasimaya calisir, neyin gercekten Onemli oldugunun bilincine varmalarinda,
farkindaliklarini artirmada ve bulunduklari 6rgiitlerin iyilesmesi i¢in kendi ¢ikarlarinin
Otesine gegmeleri igin yol gosterir. Doniisiimcii lider takipgilerinin yeniden harekete
gecmelerini saglayacak amaglar sunan kisidir. Bass bu taniminda déniisiimcii liderin
takipgileri ile olan iligkisi, onlarin kendi benliklerine sagladigi katkilarin iizerinde
durmaktadir. Mhatre ve Riggio (2014: 218) ise adeta Bass’in tanimini 6zetleyen bir
sekilde; doniisiimcii liderligin, takipgilerin bilincini daha yiiksek bir ahlaki diizeye
yiikseltmek ve onlar1 yliksek etik standartlara sahip olmaya heveslendirmek ilkesine
dayandigini ifade etmistir.

Doniigtimcii liderlik tanimlamalar1 incelendiginde, genel olarak liderin orgiit
tiyeleriyle olan iligkisinde; pozitif etki yaratict konumundan, 6rgiit ve bireysel diizeyde
gelisimlerine olan katkilarindan bahsedilmistir. Gergeklestirilmek istenen degisimi
harekete gegiren ve bunu Orgiitteki bireylerin vizyonu haline getirerek tiim Orgiit

kiiltiiriine yaymayr amaglayan kisi oldugu vurgulanmistir. Ozetle, ddniisiimcii
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liderligin, bireylerde ve toplumsal sistemlerde koklii bir sekilde degisim ve doniisiim
dalgasi yaratan bir yaklasim oldugu ortaya konulmustur. Bu doniisiim siirecinde lider,
yaraticilik ve inovasyon arayisi i¢inde olan bir ¢aligma iklimi, vizyon ile kusatilmis bir
¢evre olusturur (Chen, Bian ve Hou, 2015: 439). Y 6netici pozisyonundaki doniisiimcii
liderler, kisi orgiit ve c¢alisanlarin refahin1 giliglendirmek adina, duygusal ve ilham
verici etki taktiklerini kullanir ve bu sayede liderliklerini etkin kilarlar (Hoffman ve
Frost, 2006: 37).

Dontisiimceii liderler, degisime duyulan ihtiyaci ortaya koyar, gelecekteki
hedeflere yonelik bir vizyon gelistirir ve standartlara gére olusmus beklentilerin daha
iistiinde sonuglar elde etmek icin takipgilerini harekete gecirirler (Spreitzer, Perttula
ve Xin, 2005: 205).

Doénitistimcii  liderler 06zetle; takipgilerine yeni bir form kazandiran,
inandiklarini, hedeflerini, gereksinimlerini, sahip oldugu degerleri farklilastiran, onlari
basartya ve gelisime tesvik eden, yeni fikirleri ortaya koymalarini kolaylastiran orgiit
ortamlar1 olusturan liderlerdir (Yammarino ve Dubinsky, 1994: 789). Alacaklari
kararlarda ve yapacaklari islerde siirekli kendilerine ihtiya¢ duyan takipgiler degil,
kendi kararlarini1 verebilen, farkli bakis agilariyla olaylara yaklasabilen ve orgiitlerine
iist diizey fayda saglayabilecek kisiler yetistirmeyi amaglamaktadirlar (Crawford,
Gould ve Scott, 2003). Bu dogrultuda déntisiimcii liderlik, orgiitlerde gelisim ve
O0grenmeye zemin olusturma agisindan aracilik gorevi gormektedir (Dvir, Eden,
Avolio ve Shamir, 2002: 735-744; Bass ve Avolio, 1994a; Allix, 2000). Bu noktada,
Bass (1985) takipgileri degistirebilmenin ti¢ yolunu su sekilde belirtmektedir (Conger,
1999: 247):

1) Yerine getirilecek gorevin ortaya g¢ikaracagi sonuglarin Oneminin ve
kiymetinin anlagilmasini saglamak ve sonuglara ulasabilmenin yollarin
ogretmek,

2) Takipgilerin, elde edecekleri bireysel faydalardan gok orgiitiin elde edecegi
faydalara yogunlagsmalarim1 saglamak ve onlart bu dogrultuda
isteklendirmek (Feinberg, Ostroff ve Burke, 2005: 471),

3) Takipgilerin gereksinimlerini kisisel gelisim, basar1 gosterme gibi kendini
gerceklestirebilecekleri daha iist diizey gereksinimlere yonlendirebilmek

(Kelly, 2003).

27



Déniistimeii liderlik, etkilesimci liderligin daha kapsamli halidir. Etkilesimci
liderlik, liderler, meslektaslar ve takipgiler arasinda gergeklesen degisimi
vurgulamaktadir. Bu degis tokus, liderin neyin gerekli oldugunu tartismasi ve
gerekliliklerin belirli kosullar altinda yerine getirilmesi durumunda digerlerinin
alacaklar1 odiilleri belirlemesi tizerine kuruludur. Ancak doniisiimcii liderlik, liderligi
bir iist seviyeye tasimaktadir: Takipgilere bir orgiit i¢in ortak vizyon ve hedefler
olusturma konusunda ilham verme, yenilik¢i problem c¢ozmeye tesvik etme ve
takipgilerin kog¢lugunu yaparak onlara destek saglamak yoluyla liderlik kapasitelerini

gelistirmelerini saglamaktadir (Bass ve Riggio, 2006: 4).

1.3.1. Déniisiimcii Liderlerin Ozellikleri

Dontigiimeti liderlerin sahip olduklar1 birtakim 6zellikler (Hacker ve Roberts,
2003: 75-76; Eraslan, 2006):

e Yeni bir gelecek O6ngorebilme yetisine sahipken ayni zamanda mevcut
gerceklik hakkinda analitik diigiintirler.

e Islerin yonetilmesinde yaratic1 diisiinceyi bizzat kullanir ve digerlerini de
yaratici diisiinmeye tesvik ederler.

e Enerjik bir ruh haline sahiplerdir ve etrafindaki personele yetkiler vererek
onlar giiglendirmeye 6zen gosterirler.

e (Coziim odaklilardir ve ¢oziime ulasmak igin insanlari nasil bir araya
getirecegini bilirler.

e Ortak vizyon olusturur ve bunu takipgileri ile paylasirlar.

e Takipgcilerinin tutum ve davranislarinda degisimi tesvik eden, onlarda cosku
uyandiran, kendileri ile 6zdeslesmelerini saglayacak karizmatik 6zelliklere
sahiplerdir.

e FEtrafindakilerle etkili iletisim kurar ve onlari motive ederek yaraticilik ve
verimliliklerini artirirlar.

e Statiikocu zihniyetin tam aksine, degisimin temsilcileridir.

e (Cesaret ve risk almaktan ka¢inmazlar ve duygusal dayanikliliklar
yiiksektir.

e Dinamik bir orgiitsel yap1 olusturmak adina esnek bir yonetim anlayisina

sahiplerdir.
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e Kendi yetenekleri ve potansiyellerinden emindirler ve davranis tarzlariyla

insanlarin giivenini kazanirlar.

1.3.2. Doniisiimcii Liderligin Asamalar

Dontisiimceii liderlik degisim yaratmaya yonelik bir liderlik modelidir. Bu
baglamda doniisiimcii liderlik tiirii krizin yasandig1r zamanlarda, istikrarin az oldugu
cevrelerde, tam olarak kurumsallasmayir tamamlamamis Orgiitlerde, ¢oziimlemesi
karmasik olan islerde daha ¢cok 6n plana ¢ikmaktadir (Bryant, 2003: 36). Diger taraftan
toplum ve orgiitiin kiiltiirii de doniisiimcii liderligin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayan
unsurlardandir (Spreitzer vd., 2005). Bireyci kiiltiirlere kiyasla toplulukcu kiiltiirlerde
doniistimcti liderlik daha kolay ve etkili bir sekilde varligini gostermektedir.
Topluluk¢u kiiltiirlerde lider ve takipgileri arasinda birbirlerine karst sorumluluk
vardir. Lider takipgileri ile ilgilenme konusunda kendini sorumlu hissederken,
takipgileri de liderlerine baglilik gosterir ve soylediklerini yerine getirirler. Topluluk¢u
kiiltiirlerde dontisiimcii liderligin daha kolay ortaya ¢ikmasinin yani sira, doniisiimcii
liderlik ile 6rgiitlerin hayat sathalar1 arasinda yakin bir iliski oldugundan s6z edilebilir.
Uriin yasam egrisinin giris (pazara iiriinii tanitarak farkindalik yaratma) ve gerileme
(satiglarda ve karlilikta diislisiin baglamasi) sathalarinda doniisiimcii liderlere olan
gereksinim artmaktadir (Ataman, 2002: 472-473).

Orgiitlerin degisim ihtiyaclarima cevap vermede oOnemli rol oynayan
dontistimcii liderlik belirli asamalardan olusmaktadir. Bu asamalar Sekil 4’te

gosterilmistir.
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Sekil 4
Déniistimcti Liderligin Asamalart

Asama 1: Asama 2: Asama 3: Asama 4:
*Mevcut *Vizyonu iletme * Bagart, *Vizyonu
durumdaki uzmanlik, kigisel gerceklestirmek
kesfedilmemis *Mevcut risk alma, i¢cin model olma,
firsatlar1 ve durumu kabul Ozveri/fedakarlik yetkilendirme ve
eksiklikleri edilemez olarak ve aligilmamig alisilmamus
ortaya ¢ikarmak Ve vizyonu en davranislar ile taktikler

o] cekici alternatif .| giliven olusturma o| araciligryla
*[zleyicilerin | olarak aciklama " g araclari/
ihtiyaglarina yontemleri
yiiksek *{zleyicileri gostermek
duyarlilik yonlendirmek
i¢cin motivasyon
*[deallestirilmis saglamak

stratejik vizyon
formiile etme

Kaynak: Gordon, 2001: 350.

Déniistimcii liderlige potansiyel olarak bircok orgiitte basvurulabilirken, bu
liderlerin orgiitlerde ortaya c¢ikmalari ve etkili olmalari kolaylastirilabilir veya
bagkalar1 tarafindan engellenebilir. Pawar ve Eastman’a (1997) gore, doniisiimcii
liderlerin etkili olmasinda ti¢ faktér 6nemli rol oynamaktadir:

1) Orgiitiin yenilige ve degisime agik olmasi,

2) Orgiitiin pozisyonunun gerektirdigi doniisiimcii siire¢ ile gerceklestirilen

doniisiimcii liderlik siireci arasindaki uyum derecesi,

3) Doniisimcii liderlerin uygun doniisiim siirecini iistlenme yetenekleri.

1.3.3. Doniisiimii Liderligin Boyutlari

Dontigiimeti liderlik konusunda yapilan incelemeler sonunda doniisiimcii
liderligin ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim,
bireysellestirilmis ilgi olmak {izere dort bilesenden olustugu genel kabul gérmiistiir
(Bass ve Avolio, 1993: 112). Daha sonra yapilan c¢alismalarda, ideallestirilmis etki
boyutu ideallestirilmis etki — atfedilen, ideallestirilmis etki-davranis olmak tizere iki
ayri baglik altinda incelenmistir (Bass ve Riggio, 2006: 6).

Tablo 6, doniistimcii liderlik ile ilgili biitiin alt boyut ¢aligmalarini igermemekle

birlikte, literatlirde sik¢a rastlanan doniisiimcii liderlik boyutlandirmalarini genel
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olarak Ozetlemektedir.

Tablo 6
Déniisiimcii Liderlik Bilegenleri Ozeti
Bass (1985) Bennis ve Kouzes ve Posner Bass ve Rafferty ve
Nanus (1985) (1988) Steidlmeier Griffin (2004)
(1999)
Karizma Agik Vizyona Paylagilan Ideallestirilmis Vizyon
Sahip Olma Vizyona [lTham Etki
Verme
Bireysellestirilmis  Iletisim Yoluyla ~ Harekete Gegirme  Bireysellestirilmis ~ Bireysel Kabul
ilgi Anlamhilik flgi
Yaratma
Entelektiiel Benligin Siirece Meydan Entelektiiel Entelektiiel
Uyarim Yaraticiligini Okuma Uyarim Uyarim
Kullanma
ITham Verici Giiven Yiireklendirme ITham Verici [Tham Verici
Motivasyon Olusturma Motivasyon Tletisim
Gidilecek Yolu Destekleyici
Modelleme Liderlik

Kaynak: Uusi-Kakkuri, 2017: 13.

1.3.3.1. ideallestirilmis Etki

Karizma, takipgide lider ile kendini 6zdeslestirme, yiiksek hedefler belirleme,
lidere sayg1 ve sadakat istegini uyandirmak i¢in kendine giiven, duygusal ¢ekicilik gibi
kisisel dinamikler araciligi ile bir vizyon ifade etme ve igten baglilik uyandirma
kabiliyetidir (Gellis, 2001: 18). Karizma, liderin biiyiik bir sembolik gii¢ elde etmesini
saglamaktadir. Dontlistimcii liderlik siirecinde temel bir bilesen olarak kabul edilen
karizma, tam kapsamli liderlik modelinde ideallestirilmis etki boyutu altinda ele
alinmaktadir (Barbuto, 2005: 27-28).

Liderler degerleri, inanglari, etik Olgiileri ile tutarli olduklarinda ve
takipgilerinin ihtiyaclarini karsilamak i¢in sorumluluk alarak, bu konuda istekli
davrandiklarinda ideallestirilmis etki ortaya ¢ikmaktadir (Anderson ve Sun, 2015:
792). Ideallestirilmis etki yasamda neyin 6nemli olduguna dair hisler ve tutumlar
lizerinde yogunlasmasi sebebiyle ilham verici 6zellikler tasimaktadir. Ideallestirilmis
etkinin 6ziinde, insanlarda yogun bir amag¢ uyandiran, ilham veren, anlam kazandiran
degerlerin yaratilmas1 mevcuttur (Sarros ve Santora, 2001: 387). Ideallestirilmis etki
boyutunda, liderlerin genellikle en iist diizeyde ahlak, giliven, dogruluk, diirtistliik
anlayis1 ve degerli amaglara sahip olduklar1 goriilmektedir (Kirkbride, 2006: 27).

Takipgilerine rol model olacak davramiglar sergilemektedirler. Bu nedenle lidere
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hayranlik, sayg1 ve giiven iist diizeydedir. Takipgiler, kendilerini liderle 6zdeslestirir
ve ona benzemek icin ¢abalarlar. Liderin, olaganiistii yetenekli, istikrarli ve kararl gibi
ozellikler tasiyan bir kisilige sahip olduguna kanaat getirirler. Bu nedenlerden dolay1
dontistimcii liderligin ideallestirilmis etki boyutu, liderin davraniglar1 ve liderin
takipgileri tarafindan atfedilen 6zellikler olmak iizere ikiye ayrilmaktadir (Bass ve
Riggio, 2006: 6).

1.3.3.1.1. ideallestirilmis Etki-Atfedilen

Dontisiimeti liderligin ideallestirilmis etki — atfedilen alt boyutunda lider,
takipgilere bir vizyon ve misyon duygusunu benimsetmeyi amaclamaktadir (Olger,
2015: 31). Takipgilerinin kendisi ile olan iliskisinden saygi ve gurur duymalarini
saglayacak nitelikler tasimaktadir (Eagly, Johannesen-Schmidt ve van Engen, 2003:
571). Liderin algilanan giicti, yiiksek ideallere ve degerlere odaklanmasi gibi olumlu
ozellikleri, takipcilerin liderle aralarinda duygusal bir bag kurmasini, ona kars1 gliven
duygusu insa etmelerini saglamaktadir (Rowold, 2005: 5).

Lider, takipgilerinin gereksinimlerini karsilamak igin Ozveri gosterir.
Takipgileri de liderin davranislarini kaniksar ve onun gibi gorliinmeyi arzu ederler

(Yolag, 2011: 64).

1.3.3.1.2. ideallestirilmis Etki — Davranis

Liderlik siirecinde rol model olmak Onem arz etmektedir. Takipgilerin
gosterdikleri performans derecesi, liderin Ornek liderlik davranislarindan
etkilenmektedir (Olger, 2015: 31). Liderin koydugu hedeflere ulasmaya basladigim
goren takipciler, onunla onur duyar ve lideri daha ¢ok modellemeye baglarlar. Boylece
daha ¢ok caba gosterir ve kendi potansiyellerini asarak orgiit hedefleri i¢in daha
fazlasini ortaya koymaya goniillii olurlar (Avei, 2015: 91). Lider, 6rgiit misyonu, amag
ve degerlerine gore hareket etmekte ve kolektif bir sekilde bu ilkelerin takip
edilmesinin 6nemini vurgulamaktadir (Rowold, 2005: 5). Liderin etik konusunda
benimsedigi prensipler ve oOlgiiler ile takipgilerinin bu konudaki tutumlar1 benzerdir

(Yolag, 2011: 64).
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1.3.3.2. ITham Verici Motivasyon

[Tham verici motivasyon, doniisiimcii liderin drgiitiin amaglarini, vizyonunu ve
misyonunu basarma siirecinde takipgilerinin de bu konuda istekli bir sekilde hareket
etmesini, ondan ilham almalarin1 saglayabilmesidir. Lider, ¢alisanlarmin da
hedeflerini yiikseltir, yliksek basarilara ulagmalarini saglamak i¢in onlara yol gosterir,
ortak vizyonu basarma konusunda onlar isteklendirir. Bunun sonucu olarak,
takipgileri ona baglanir, inanir ve gergeklestirecekleri amaglar i¢in motivasyonlari
artar (Bass ve Avolio, 2000). Lider, takipgileri ortak amag ve girisimlerde bulunmaya,
is birligi i¢erisinde hareket etmeye tesvik etmektedir (Bass ve Steidlmeier, 1999: 188).
[lham verici motivasyon etkilerinin sonucunda ekip ruhu olusur, ¢alisma istegi artar
ve bireylerin zihinlerinde olumlu diistinceler hakim olur (Aslan, 2013: 136). Calisanlar
icin amaclar ugrunda ¢aba harcamak anlamli hale gelir.

Ozet olarak, ilham verici motivasyon calisanlarda, zorlu hedefleri basarma
istegi uyandiran ve islerine anlam yiiklemelerini saglayan vizyonlar olusturarak, onlari
motive eden ve onlara ilham veren sekillerde davranan doniisiimcii liderleri

tanimlayan bir 6zelliktir (Bass ve Riggio, 2006: 6).

1.3.3.3. Entelektiiel Uyarim

Degisime uyum saglamanin 6nem arz ettigi giiniimiiz diinyasinda, liderlerin,
calisanlar1 nasil motive edebilecekleri ve yaratict davranmalarini saglayacaklari
konusu tizerine daha fazla diisiinmeleri bir gereklilik halini almistir. Lider entelektiiel
uyarim Ozelligi ile ilham veren vizyonlar gelistirerek calisanlarin yaraticilik yonlerini
on plana ¢ikarmasinda etkili olur (Cekmecelioglu ve Ozbag, 2016: 247).

Doniistimcii liderler bu boyutta, yenilik¢i yollarla problem ¢6zme konusunda
takipgilerini tesvik ederler. Bu da ¢alisanlarin isleri tizerinde kendi karar ve kontrolleri
oldugunu hissetmelerini ve gorevlerini sahiplenmelerini saglamaktadir (Bass ve
Avolio, 1994b: 3). Doniistimcii liderligin entelektiiel uyarimi; durum degerlendirmesi,
vizyon olusturulmasi ve uygulama kaliplar siireclerine uygun bir zemin hazirlamakta
ve dinamizm katmaktadir (Bass ve Steidlmeier, 1999: 188).

Entelektiiel uyarim, takipcilerine oOnceden kabul edilmis varsayimlar
sorgulayacaklari, ayn1 sorunlar1 farkli bakis agilarindan tekrar degerlendirebilecekleri

ve mevcut durumlara yeni yollarla yaklasacaklari bir ¢aligma kiiltiirii olusturan, onlari
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yenilik¢i ve yaraticiliga tesvik eden doniisiimcii liderlere iligkin bir niteliktir (Bass ve

Riggio, 2006: 7).

1.3.3.4. Bireysellestirilmis ilgi

Dontigiimeii liderligin bireysellestirilmis ilgi alt boyutu, calisanlarin farklh
ihtiyaclar1 ve gelisimleri konusunda her biri ile ayr1 ayr ilgilenilmesini konu
almaktadir (Bass, 2000: 22). Lider, takipgilerin ihtiya¢ ve arzularindaki bireysel
farkliliklar1 oGnemsemekte ve bu dogrultuda yeni 6grenme firsatlari sunan gelisimlerini
destekleyici bir iklim yaratmaktadir (Bass ve Riggio, 2006: 7). Is arkadaslarinin
sorunlari, gereksinimleri, ne yapmak istedikleri ile ilgili onlarla temasa ge¢cmekte ve
rehberlik yapmaktadir. Kisilerle tek tek iliski kurmakta, onlara bireysel olarak farkli
davranmakta, fakat ayn1 zamanda adaletli olmay1 da basarabilmektedir (Kurtulus,
2007: 51). Gergek doniisiimcti liderler takipgilerinin daha fazla basari elde etmesi igin
onlarin yetkinliklerini artirma konusunda yardimci olurlar. Lider takipgilerinin neyin
dogru, 1yi, giizel oldugu ile ilgili farkindaligini artirir, basar1 ve kendini gergeklestirme
gereksinimlerine yoneltir, onlar1 ahlaki olgunluga tesvik eder ve kendi ¢ikarlarinin
otesinde bulunduklar1 gurubun, 6rgiitiin ve toplumun ¢ikarlarini da gozeterek hareket
etmelerini amaglar (Bass ve Steidlmeier, 1999: 189).

Dontigiimeii lider her bireyin farklilik gosterdigini kabul ederek hareket
etmektedir. Bu sebeple her birinin gereksinimleri ile ilgili ayrintili olarak ilgilenmekte
ve onlara 0zel bir danisman seklinde yardimci olmaktadir. Bireysel performanslarin
koti etkileyecek herhangi bir durum olusmasina izin vermemek igin ¢abalamakta,
kisisel hedef ve potansiyellerini ger¢eklestirmeleri i¢in gereken kosullari saglamaya

Ozen gostermektedir (Aksel, 2016: 32).

1.4. Takim Liderligi

Ortak bir amaca, ortak performans hedeflerine ve beraber sorumluluk aldiklar
ortak bir yaklasima bagli, birbirini tamamlayan becerileri olan az sayida insanin
olusturdugu topluluk takim olarak tanimlanmaktadir. Takimlarin belli basli 6zellikleri
vardir. Tk olarak, kisi sayis1 arttikca takim olarak davranmanin zorlasmasi nedeniyle,
takimlar genellikle az sayida kisiden olusmaktadir. Farkli bilgi ve becerilere sahip

takim tlyeleri koordine bir sekilde farkli gorevleri yerine getirerek bir sinerji olusturur.
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Bir diger 6zellik ise, ortak performans hedefleri ve ortak bir amaca sahiplerdir. Bunlari
basarabilmek i¢in beraber bir plan belirlerler. Son olarak takim faaliyetleri ve
performanslarini, i¢ kontrol mekanizmalari ile kendileri denetlerler (Cobb, 2012: 115-
116).

Takim liderligi, etkili takim performansinin bir 6zelligini temsil etmektedir.
Takimlar, takim hedeflerini tanimlamaktan ve bu gorevleri gergeklestirmek i¢in ekibi
gelistirmekten ve yapilandirmaktan sorumlu olan belirli bireyleri i¢ermektedir. Bu
roller, kendi kendini yoneten takimlarda bile mevcuttur, ancak bu tiir takimlarda
liderlik rollerinin ytiiriitiilmesi, daha geleneksel takimlardaki benzer rollerden oldukca
farklidir. Bununla birlikte, liderin takim1 yonlendirmesinde ve ilerlemeyi en iist diizeye
cikarmak i¢in takimi organize etmedeki basarisi, takim etkinligine onemli dlgiide
katkida bulunmaktadir. Etkili liderlik siirecleri, orgiitteki takimlarin basarisinda belki
de en kritik faktordiir (Zaccaro, Rittman ve Marks, 2001: 452). Etkili takim liderleri,
genellikle belirli liderlik durumlar i¢in kritik liderlik faaliyetlerinin ve ¢dzlimlerinin
ne oldugunu tanimlama becerilerine sahiptir (Zaccaro, 2002). Takim iiyelerinin ortak
kabul ettigi normlarin saptanmasi, saglikli bir iletisim ortami olusturulmasi, tiim
tiyelerin giiclii bir inangla gergeklestirmek isteyecekleri bir vizyon ortaya koyulmasi
etkili takim liderinin faaliyetlerine birer 6rnektir (Leithwood, Steinbach ve Ryan,
1997).

1.5. Diger Modern Liderlik Yaklasimlar:

Doniigiimeti liderlikte oldugu gibi etik ve ahlaki davranigi vurgulayan ancak
liderlige farkli kavramsal agilardan yaklasan otantik, etik ve hizmetkar liderlik (Hoch,
Bommer, Dulebohn ve Wu, 2016), 6te yandan oOrgiitiin degerlerini ve normlarini
tehlikeye atan ve uygunsuz davranislar gelistiren kotii bir liderlik tiirii olan toksik
liderlik (Aubrey, 2012) tiirleri de literatiirde modern liderlik yaklagimlari kapsaminda
incelenmektedir.

Modern liderlik yaklasimlarindan otantik liderlik; doniistimcii, etik ve
hizmetkar liderlik dahil olmak {izere diger tiim pozitif liderlik bi¢imlerinin kok
kavrami veya Onciisii olarak goriilmektedir (Avolio ve Gardner, 2005). Otantik
liderlik, daha fazla Oz-farkindalik, i¢sel ahlaki bir bakis acisi, bilginin dengeli

islenmesi ve kismen iliskilerde seffafligi tesvik etmek ig¢in hem olumlu psikolojik
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yeterlilik hem de olumlu bir etik iklimi benimseyen ve tesvik eden bir lider davranig
modelini ifade etmektedir (Walumbwa, Avolio, Gardner, Wensling ve Peterson,
2008). Etik liderlik ise “’kisisel eylemler ve kisilerarasi iligkiler yoluyla normatif olarak
uygun davranisglarin gosterilmesi ve bu davranislarin iki yonlii iletisim, gliclendirme
ve karar alma yoluyla takipgilere tanitilmas1” (Brown, Trevifio ve Harrison, 2005: 120)
olarak kavramsallastirilmigtir. Etik liderligi diger pozitif liderlik bi¢imlerinden ayiran
en Oonemli Ozellik; etigi yardimci bir boyut olarak liderlige dahil etmekten ziyade
liderligin etik boyutuna odaklanmasidir (Mayer, Kuenzi, Greenbaum, Bardes ve
Salvador, 2009). Bir diger modern liderlik yaklasimi olan hizmetkar liderlik ise
merkezine c¢alisan1 almakta ve ancak c¢alisanin bireysel olarak gelisiminin
saglanmastyla performans olarak rgiitiin iist diizeye ¢ikarilabilecegini savunmaktadir
(Kili¢ ve Aydin, 2016: 107). Diger taraftan bu pozitif liderlik bi¢cimlerinin aksine
toksik liderlikte, lider kasitli olarak ¢alisanlarina zarar verici, motivasyonlarini bozucu
davraniglar sergilemekte, kendinden baskasini umursamaz bir sekilde empati

yoksunlugu ile hareket etmektedir (Reyhanoglu ve Akin, 2016: 444).
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IKINCi BOLUM
DUYGUSAL ZEKA

Zeka kavrami anlasilmasi oldukga zor bir kavramdir. Zekanin ne oldugu
konusu insan1 anlamada ve tamimlamada davranis bilimciler tarafindan her zaman
merak edilen, degisik yonlerden ele alinan ve {izerinde tartismalarin giiniimiizde de
devam ettigi giincel bir konudur.

Zcka daha Onceleri sadece biligsel zeka olarak diistiniilse de hayatta elde edilen
basar1 ve mutlulugun kaynaginin zekanin sosyal, duygusal vb. alanlardaki yetkinlikleri
de igermesi gerektigi goriisii konusunda egilimler artmistir (Mabogoglu, 2006: 39).
Son otuz yil icerisinde ise sosyal yapilarda insanlarin birbirleri ile iyi iliskiler
kurmasinda ve yiiriitmesinde 6ne ¢ikan zeka bileseni duygusal zeka olmustur (Salovey
ve Mayer, 1990).

Bu béliimde zeka ve duygu kavramlar ile ilgili tanimlamalar, duygusal zeka

kavraminin gelisimi, duygusal zeka modelleri ve boyutlarina yer verilmistir.

2.1. Zeka Kavram

1890°da zekayr kavramsal olarak ilk kez tanimlayan Binet’e gore zeka; “digs
diinyamin algilanmasi, algilamalarin bellekte yerlestirilmesi ve bu icerik iizerinde
diistiniilmesi siirecidir” (aktaran Oner, 2006: 30). Giiniimiizde ise zeka akil yiiriitme,
planlama, problem ¢dzme, soyut diisiinme, karmasik fikirleri anlama, hizli 6grenme
ve deneyimlerden 6grenme becerisini igeren ¢ok genel bir zihinsel yetenek olarak
tanimlanmaktadir.

Zeka ile ilgili zihinsel siireglerin ¢ok kompleks olmasi zekanin anlasiimasida
birtakim zorluklarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Zeka, sadece Kitaptan 6grenme
veya akademik beceri degildir. Aksine, ¢evreyi ve yapilmasi gerekenleri anlama
konusunda daha genis ve derin bir yetenegi yansitmaktadir (Gottfredson, 1997: 13).

Gegmisten giinlimiize zekd konusunda birgok tanimlama yapilmistir
(Sternberg, 1999: 292). Terman’a (1921: 128) gore; zeka soyut fikirleri diisiinebilme
kabiliyetidir. Wechsler (1944: 3) ise zekay: kisilerin amaca gore eyleme gegcme,

mantik ¢er¢evesinde diisiinme ve gevresi ile verimli bir sekilde etkilesimde olma
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konularinda toplam kapasitesi olarak nitelendirmistir. Anastasi (1986: 19) zekay:
tanimlarken bir insanin c¢evreye adapte olabilme ve yasadigi deneyimlerden ders
¢ikarabilme kabiliyetine dikkat c¢ekmistir. Gardner’a (2011: xxviii) gore; zeka
sorunlar1 ¢ozebilme veya en az bir kiiltiirel ¢cevrede degeri anlasilabilecek iirtinler
geligtirebilme yetenegidir.

Zeka kavrami igin ortak bir tanima varilamasa da aragtirmacilar ti¢ tanimlayici
unsur iizerinde hemfikir olmuslardir; soyut diisiinme veya akil yiiriitme, bilgi edinme
kapasitesi ve problem ¢6zme yetenegi (Snyderman ve Rothman, 1987: 139). Zeka ile
ilgili diger bir 6nemli unsur ise ¢evreye uyum saglama kabiliyetidir. Ancak, zeka
sadece kendini ¢evreye uyum saglayacak sekilde degistirmeyi degil, ayn1 zamanda
cevreyi de kendine gore sekillendirmeyi ve bazi durumlarda ise kisinin kendi
yeteneklerine, degerlerine veya isteklerine daha iyi uyacak yeni bir ortam bulabilme
becerisini de kapsamaktadir (Sternberg, 2000: 9).

Basarili diye nitelendirilebilir bir zeka, kisinin sahip oldugu yetenekleri en
verimli sekilde kullanmasiyla, mevcut cevresel kosullarda en rasyonel olani ayirt
edebilme kabiliyetiyle dogru orantilidir (Yilmaz ve Tas, 2016: 99). Basarili bir zekanin
gostergeleri asagidaki gibi siralanmistir (Sternberg, 2005: 189):

e Bireyin analitik, pratik ve yaratici becerilere sahip olmasi,

e Bireyin ¢evreye uyum saglamasi, onu sekillendirebilmesi ve iginde bulunacagi
cevreyi secebilmesi,

e Bireyin giiclii yonlerinden faydalanmay1 bilmesi, zayif yonlerini diizeltmesi
veya telafi etmesi,

e Bireyin i¢inde bulundugu toplum ve kiiltiir baglaminda hayattaki hedeflerini
gerceklestirebilmesi.

Zaman icerisinde arastirmacilar, kisilerin zeka seviyelerini belirlemek amaci
ile testler gelistirmislerdir. Temelde zekanin biligsel boyutunu dlgmeye yarayan 1Q
(Intelligence Quotient) testi, ilk olarak 1904 yilinda Binet ve Simon tarafindan
cocuklarin zeka seviyesinde normal disi bir durum olup olmadigint kontrol etmek
amaciyla uygulamaya konulmustur. Daha sonrasinda IQ testleri tekrardan incelenmis,
farkln tiirleri gelistirilmis ve yaygin bir sekilde kullanilmaya baslanmistir (Aslan, 2013:
7). Bu konuda devam eden bilimsel arasgtirmalar sonucunda, 1Q degerinin bireyin
hayattaki basarisin1 yansitmadigi, zekay1 derecelendirmede yetersiz oldugu tartisma

konusu olmustur. Bu dogrultuda, zekay1 olusturan bilissel faktoriin disinda, diger
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bilesenlere yonelik ¢alismalar yogunlagmistir (Simsek ve Kingir, 2006: 116). Gardner
1983°te gelistirdigi coklu zeka kuraminda zekanin; sdzel-dilbilimsel, miizikal,
mantiksal-matematiksel, gorsel-mekansal, bedensel-kinestetik, sosyal ve kisiye doniik
zeka olarak kendi i¢inde simiflara ayrilmakta oldugunu, bireyin zekay:r kalitimsal

olarak edindigi fakat gelistirebilmesinin miimkiin oldugunu vurgulamistir.

2.2. Duygu Kavram

Duygular hayatimizin her alaninda bizimle var olmakta ve yasamimizin
kalitesini belirlemektedir. Duygular, bireyin davraniglarinin ya da hislerinin
stirekliligini degistiren ve onun i¢in 6nemli olan duygusal olaylara verilen cevaplardir
(Frijda, 2007: 3). Mantiksal diisiinceye ve uyarlanabilir davranisa 6nemli katkida
bulunmaktadirlar (Leeper, 1948: 17). Zeka kavraminda oldugu gibi duygu kavrami ile
ilgili de farkli bakis acilarinin olmasi, duygunun farkli sekillerde tanimlanmasina
neden olmustur.

Goleman (2018: 373) duyguyu “bir his ve bu hisse ozgii belirli diistinceler,
psikolojik ve biyolojik haller ve bir dizi hareket egilimi” olarak tanimlamistir.
McConnell ve Philipchalk’a (1992: 232) gore; duygu fizyolojik degisimler ve
gbzlenebilen davranislarin eslik ettigi duygusal veya zihinsel tutumdaki harekettir.
Coté (2014: 461) ise duygularin; fizyolojik degisimler, etkileyici davranislar ve belirli
eylemleri sergileme seklinde ortaya cikabilen, kisilerin karsilastigi olaylarda ortaya
cikan firsatlar1 nasil ele aldiklarini ve yararlandiklarini gosteren diizenlenmis yanitlar
toplulugu oldugunu ifade etmistir. Salovey ve Mayer (1990: 186) duygulari;
fizyolojik, zihinsel, giidiisel ve deneysel psikolojik siire¢lerden etkilenen ve daha da
Otesinde karmagsik bir yapiya sahip olan, uzun siirmeyen fakat yogun hissedilen
diizenlenmis reaksiyonlar olarak degerlendirmislerdir. Bu reaksiyonlar, bireyler i¢
diinyalarinda ya da disarida gergeklesen bir durumdan dolay1 olumlu veya olumsuz
etki altinda kaldiklarinda olusmaktadir.

Plotnik (2009: 359) duygularin dért evreden olustugunu ifade etmistir. Ilk
olarak bir uyarici mevcuttur ve birey bu uyariciy1 kendi kosullarina goére anlamlandirir.
Ikinci olarak birey korku, mutluluk gibi siibjektif bir duygu hisseder. Sonrasinda kalp
atis1 veya soluk alip vermede farkliliklar seklinde fizyolojik degisimler ortaya ¢ikar.
En son asamada ise giilimsemek ya da aglamak gibi disaridan algilanabilecek haller

sergilenir.
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Duygular yasanan durumlarin degerlendirildigi ve bu sirada bir takim
fizyolojik degisim ve duygusal davraniglarin kendiliginden meydana geldigi bir siireci
kapsamaktadir. Bu durum degerlendirme siireci evrimsel ve kisisel gecmisten
etkilenmektedir (Ekman, 2003: 13). Yiizyillarca 6nce yasamis insanlarin genlerinden
evrime uyumlu bir sekilde geliserek bugiine kadar var olmuslardir. Duygular sebepsiz
bir sekilde tesadiifen olusmazlar. Duygular da ayn1 viicudumuzdaki diger organlar gibi
cesitli gorevlere sahiptir. Temel iglevleri yeryiiziindeki yagsama ve topluma adaptasyon
saglamay1 kolaylastirmaktir. Insanlarin canliligini siirdiirebilmesi ve yasamda var

olabilmesi i¢in temel yapitaslaridir (D6kmen, 2004: 107-108).

2.3. Duygusal Zeka Kavrami ve Gelisimi

Duygusal zeka duygu ve zeka kavramlarinin bir araya gelmesiyle olusmus bir
kavramdir. Zeka soyut diistinme, kavrama, sorun ¢6zme, hafiza, eski ve yeni bilgileri
mevcut durumlara uyum saglamakta kullanma, mantik yiiriitme gibi biligsel yetilerin
timiinden olusan bir yetenek iken, duygu ise insanlar1 kapasitelerine ulagmalari igin
harekete geciren, sorgulamalar yapmasini saglayarak gelisimine yol acan,
ogrendiklerini hayata gecirerek tavirlarinin olusumuna neden olan o6zellikler
biitiiniidtir (Akbolat ve Isik, 2012: 110).

Duygusal zeka noroloji, psikoloji, ndropsikoloji, bireysel ve orgiitsel psikoloji,
sosyoloji, iletisim ve isletme bilimleri gibi birgok disiplinin calismalarinda yer
almaktadir. Duygusal zeka konusu ile ilgili arastirmalarin 19. yiizy1l sonrasinda epey
bir yol kat ettigi gézlemlenmektedir (Edizler, 2010: 2971).

Arastirmacilar 1990’larin basinda insanlarin toplum icinde daha fazla kabul
gormelerini saglayan durumun duygusal zeka oldugu fikrini 6ne siirmiislerdir (Salovey
ve Mayer, 1990). 1990’larin ortalarina gelindiginde ise zeki olmanin tek Ol¢iitiiniin
biligsel zeka olmadig1 ve yasamda basariyr yakalamanin en 6nemli belirleyicisinin
duygusal zeka oldugu yoniinde iddialar benimsenmeye baslanmistir (Gibbs, 1995: 60).
Duygusal zeka kavramu literatiire girdiginden beri, 6zellikle kavramin genis bir kitleye
yayilmasini saglayan kitaplarin (Cooper ve Sawaf, 1996; Goleman, 1995; Goleman,
1998; Gottman ve DeClarie, 1997; Ryback, 1998; Shapiro, 1997; Weisenger, 1998)
sayesinde dikkat ¢ceken bir konu olmustur.

Duygusal zeka;

“Kisilerin duygulart dogru ve uygun olarak algilama, degerlendirme ve
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ifade etme, diistinmeyi kolaylastirmak i¢in duygulart kullanma, duygulari anlama
ve analiz etme, duygusal bilgiyi etkili olarak kullanma, duygusal ve entelektiiel
gelisimi desteklemek i¢in kisinin duygularini kontrol etme becerisi olarak
tamimlanan zeka tiirtidiir” (Gerrig ve Zimbardo, 2013: 282).

Salovey ve Mayer (1990: 189) ise duygusal zekayi, kendinin ve baskalarinin
duygularini izleme, aradaki farki gérebilme ile birlikte bu bilgileri diisiinme bigimini
ve eylemleri yonlendirmek amaciyla kullanabilme yetenegi olarak sosyal zekanin bir
pargasi seklinde tanimlamaktadir. Goleman (1995), Salovey ve Mayer (1990)’den
esinlenerek, duygusal zeka yaklasimindaki bilissel yetenekleri kisilik 6zellikleri ile
birlestirmistir (Lyusin, 2006: 56). Daha sonrasinda Bar-On (2000: 385) duygusal ve
sosyal zekay: bir arada ele alarak, giinliik talep ve baskilarla dogru bir bigimde basa
cikabilmek icin genel yeteneklerimizi etki altina alan ¢ok yonlii bir duygusal, kisisel
ve sosyal yetenekler dizisi oldugunu belirtmistir. Duygusal zeka hem igsel bir kapasite
hem de bir insanin arzu edilen sonuglar1 elde etmek i¢in duygular1 ve akil yiiriitmeyi
birlestirdigi aktif bir eylemdir (George, 2000: 1034). Boyatzis (2009: 757) ise
duygusal zekay: yeterlilikler ve beceriler agisindan degerlendirmis ve duygusal zeka
yetkinligini; kendisi hakkinda etkili ya da iistiin performansa yol agan ya da buna
neden olan duygusal bilgileri tanima, anlama ve kullanma becerisi olarak 6zetlemistir.

Nihayetinde, duygusal zeka tanimi ve yapinin neyi temsil etmesi gerektigi
konusunda ortak bir goriis iizerinde anlagsma saglanamamasi, bu konuda yapilan
tartigmalarin ve aragtirmalarin artmasina katkida bulunmustur (McCleskey, 2014: 79).
Boylece kavramsal agidan da duygusal zeka iizerine yogunlagilmistir.

Duygusal zeka kavrami, bireyin hayattaki basar1 diizeyini belirleyici 6nemli
yeteneklerin birlesimi olarak diisliniilmektedir. Burada ‘basar1 diizeyi’ ile anlatilmak
istenen; kisinin is hayatinda yaptig1 kariyer, iyi bir maddi gelire sahip olmasi veya
sosyal statiistinden 6te kisisel olarak olumlu hislere sahip olmasi, diger insanlarla 1y1
iligkiler kurabilmesi, genel olarak hayatindan memnun olmasidir (Dogan, 2005: 114).
Bu durum &grenilebilir bir yetenek olmanin yani sira insanlarin biyolojik yaslari
arttikca ilerleme goOstermektedir. Bireylerin yas almasiyla beraber, elde edilen
deneyimlerinde etkisi ile etrafindaki gelismelere ve sosyal iligskilere daha makul bir
sekilde reaksiyon gosterdikleri, daha kolay adapte olabildikleri ve iletisim konusunda

daha basarili olduklar1 gézlemlenmektedir (Giirsoy, 2005: 59).
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2.3.1. Duygusal Zeka Modelleri

Duygusal zeka ile ilgili modeller yetenek temelli ve karma temelli olmak tizere
iki grupta incelenmistir. Salovey ve Mayer duygusal zekay kisisel 6zelliklerden ayri
tutarak yetenek bazinda ele alirken, Bar-On, Goleman ve Cooper- Sawaf yetenek ve
bireysel Ozellikleri bir arada degerlendirerek karma modelleri ortaya koymugslardir

(Dogan ve Sahin, 2007: 235).

2.3.1.1. Salovey ve Mayer Modeli

Salovey vd. (2003: 251) duygusal zekayi; duygular1 algilama, diisiinceyi
kolaylastirmak i¢in duygular birlestirme, duygulari1 anlama ve kisisel gelisimi tesvik
etmek i¢in duygular1 diizenleme siireclerinin bir biitlinii olarak tarif etmektedir.

Salovey ve Mayer ilk kez 1990 yilinda duygusal zekanin yapisini agiklayan bir
model olusturmustur (Ciarrochi, Forgas ve Mayer, 2006; Keele ve Bell, 2008;
Matthews, Zeidner ve Roberts, 2004). Bu ¢alismada, duygusal zeka ile ilgili becerileri;
kendi duygularini anlama ve ifade etme, baskalarindaki duygular1 tanima, duygular
diizenleme ve duygulari kullanma olarak tanimlamislardir. Daha sonrasinda Mayer ve
Salovey (1997) modeli gelistirerek, duygusal yetenekleri kullanma becerilerine dayali
modeli su sekilde agiklamigtir:

1. Duygular: algilama, degerlendirme ve ifade etme: Kendi ve bagkalarinin
duygularin1 anlama, tam olarak ifade etme, farkli duygusal belirtilerin ayrimini
yapabilme ile ilgilidir.

2. Duygularin Kullanimi: Duygular, odaklanilan konuyu belirlemekte ve o
konuda diistinmeyi baslatici unsur olmaktadir. Ayrica, duygular, algilama
seklini etkilemekte ve farkli yonlerden bakmay1 saglamaktadir.

3. Duyguyu Anlamak ve Muhakeme Etmek: Duygularin ne anlama geldigini ve
diger duygularla etkilesimini anlamak ve tarif edebilmektir. Buna ilaveten,
kompleks yapidaki duygulari aciklayabilmek, birka¢ duygununun biitiiniinii ve
hangi duygunun digerinin olusmasina sebep oldugunu idrak edebilmek de bu
yetenegi ifade etmektedir.

4. Duyguyu Yonetme ve Diizenleme: Pozitif veya negatif duygulara hazir olmak,

duygularin ayrimini yapabilmenin yan1 sira kendi ve diger insanlarin hissettigi
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pozitif duygular1 gii¢lendirerek negatif duygularin yaratacagl sonuglari
hafifletmek amactyla duygular1 yonlendirmeyi kapsamaktadir.
Ilerleyen yillarda ise Caruso ve Salovey (2007) duygusal zeka modelini ve

aciklamalarini asagidaki gibi giincellemistir:

Sekil 5
Duygusal Zekd

Duygularin Belirlenmesi

Duyvgulanin farkinda olmak

Duygular disa vurmak

4- Duyzularm Yinetilmesi 2= Duyzularm Kullanilmas:

Duveulara agik olmak Dy zularm divsiineeler

etkilemesi
Duvgularla beraber

diistinmek Duygular ise katmak

Duvgulann ne anlama
seldifini bilmek

“Eder-ise” analizini vinetmek

3= Duvgularin Anlasilmasi

Kaynak: Caruso ve Salovey, 2007: 12.

1. Duygunun Belirlenmesi: Duygular kendimizle ve etrafimizda meydana gelen
durumlarla ilgili ipuclar1 tagimaktadir. Saglikli iletisim kurabilmenin temel
adimi kendimizin ve baskalarinin hissettigi duygular1 dogru bir sekilde tespit
etmekle baslamaktadir.

2. Duygularin Kullaniimasi: Duygular diisiincelerde ve diisiincelerin eyleme
doniistiiriilme siirecinde etkin rol oynamaktadir. Bununla birlikte odak
noktasini tayin eder, olaylara dnceden hazirlikli olmay1 saglar, problemlerin
¢oztimiinde etkili olan diisiince tarzinin belirlenmesinde yardimer olur,

3. Duygularin Anlasiimasi: Duygular kendiliginden ortaya ¢ikmaz, sebepleri
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vardir ve sartlara gore degisebilirler. Bu sartlar1 saptamak ve duygular
anlamak, duygularin ifade edildigi sézclikler ve climlelerin analizi ile miimkiin
olmaktadir.

4. Duygularin Yonetilmesi: Duygular1 gilinlilk yasantimizdaki diger siireclere
dogru bir sekilde adapte etmek Onemlidir. Duygular, problemleri ele alig
bigimimiz, muhakeme edebilme becerimiz, davranis seklimiz ve

diisiincelerimiz igerisinde gerektigi 6l¢iide rasyonel bir sekilde var olmalidir.

Cherniss (2010: 112), Mayer-Salovey-Caruso’nun ¢alistigi duygusal zeka
modelinin tamamen saf duygusal yeteneklerden olustugunu ve diger iic modelin

duygusal ve sosyal yeterliliklerden olustugunu ifade etmistir.

2.3.1.2. Bar-On Modeli

Bar-On (1997: 14) duygusal zeka modelinde, kendini ve baskalarini etkili bir
bicimde anlama, ifade etme, baskalariyla iyi iligkiler kurma ve giinliik hayat1 siirdiirme
acisindan duygular, sosyal yeterlilikler ve becerilerin yerini vurgulamaktadir. Yiiksek
duygusal zekaya sahip insanlar etrafindaki zorluklarin daha basarili bir sekilde
tistesinden gelirken, diisiik duygusal zekaya sahip bireyler daha sik duygusal, sosyal
ve davranigsal sorunlarin i¢inde yer almaktadir (Bar-On, 2000: 366). Bu model, bireyin
oncelikle kendini anlamaya ¢aligmast, kisisel olarak iistiin ve yetersiz oldugu yanlarimni
belirleme becerisi ile birlikte kisilerarasi iligkilerinde fikrini Ozgiirce belirtmesi
esaslarini temel almaktadir (Bar-On, 2006: 15).

Bar-On (2006: 23) ¢alismasinda, duygusal zeka yetkinliklerinin bes kritik
alanin1 ve kapsamini su sekilde tanimlamaktadir:

e Kisisel Beceriler: Ozfarkindalik ve kendini ifade etme becerilerini
icermektedir.

e Kisileraras1 Beceriler: Sosyal farkindalik ve kisileraras1 iliskiler ile ilgili
becerileri kapsamaktadir.

o Stres Yonetimi: Duygular1 yonetme ve diizenleme yetkinliklerini baz
almaktadir.

e Adaptasyon: Degisimi yonetmeye odaklanmaktadir.

e Genel Ruh Hali: Kendini motive etmeye yonelik yetkinliklerden olugsmaktadir.
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Tablo 7
Bar-On Duygusal Zeka Yetkinlikleri

Duygusal Zeka
Yetkinlikleri

Ozellikleri

Oz Saygi

Duygusal Ozfarkindalik
Kendine Giiven
Bagimsizlik

Kendini Gergeklestirme

Kisisel Beceriler

Empati
Sosyal Sorumluluk

Kisilerarasi Beceriler e A,
Kisilerarasi Iligkiler

Stres Toleransi

Stres Yonetimi Diirtii Kontrolii
Gergeklik Testi
Adaptasyon Esneklik
Problem C6zme
) Tyimserlik
Genel Ruh Hali Mutluluk

Kaynak: Bar-On, 2006: 23.

2.3.1.3. Goleman Modeli

Goleman 1995 yilinda literatiire kazandirdigi duygusal zekd modelinde; is
sirasinda gosterilen basar1 ve orgiit liderliginden yola ¢ikmustir. Is basinda en iyi
performans1 sergileyen kisilerle, standart Olgiilerde performans sergileyenlerin
arasindaki farki biiyiik olgiide agiklayan degiskenin duygusal zeka oldugunu
vurgulanmugtir (Goleman, 2018: 12). 1998 yilinda yaymmlanan “Is Basinda Duygusal
Zeka” kitabinda; son derece zeki kisilerden olusan bir toplulukta en basaril liderligi
yapabilecek kisiyi biligsel zeka (IQ) veya bir takim teknik kabiliyetlerden 6te duygusal
zeka yetkinliklerinin belirleyeceginden séz etmistir. insanlarm yasam ve kariyer
hayatlarindaki basarinin en Onemli gostergesinin duygusal zeka oldugunu One
stirmistiir (Dogan ve Sahin, 2007: 241).

Goleman duygusal zeka modeli, bes unsurdan olusmaktadir: 6z-farkindalik,
kendini ayarlama, motivasyon, empati ve sosyal beceriler (Goleman, 2016: 10-11). Bu

bes unsur ve ayirt edici 6zellikleri Tablo 8’de yer almaktadir.
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Tablo 8
Duygusal Zekd Bilesenleri

Duygusal Zeka Bileseni ~ Ayirt Edici Ozellikler

Ozgiiven
Gergekgi 6z-degerlendirme
Kendini fazla 6nemsememeye dayanan mizah duygusu
Yapici elestirilere duyulan aglik
Giivenirlilik
Kendini-ayarlama Diirtstlik
Belirsizlik ve degisim karsisinda rahatlik

Oz- farkindahk

Ise ve yeni miicadelelere tutkuyla yaklagmak
Motivasyon Gelismek i¢in bitmek bilmez bir enerji
Basarisizlik karsisinda bile kotiimserlige kapilmamak
Yetenekli kisileri geligtirmede ve elde tutmada uzmanlik
Empati Digerlerini gelistirme yetenegi
Kiiltiirel farkliliklara duyarlilik
Degisime onciiliik etmede etkinlik
Inandiricilik
Genis bir iliskiler agina sahip olmak
Ekip kurmada ve yonetmede uzmanlik
Kaynak: Goleman, 2016: 10-11.

Sosyal Beceriler

e  Oz-farkindalik: Bireyin iistiin ve eksik yanlarmi, motivasyonunu, sahip oldugu
degerleri ve baskalar1 iizerindeki etkisinin farkinda oldugu duygusal zeka
bilesenidir.

e Kendini-ayarlama: Bireyin kendisini kotii yonde etkileyen diirtii ve duygusal
durumlarin bilincine varmasi ve onlar1 yonetmesidir.

e Motivasyon: Basari durumunun kendisinden haz duymaktir.

e Empati: Kisinin diger bireylerin duygu durumlarini anlama yetisidir.

e Sosyal Beceri: Bagkalar ile iyi iletisim igerisinde olmak ve bu sayede onlari

istenen amaca yonlendirmeye hizmet eden bir duygusal zeka unsurudur.

2.3.1.4. Cooper ve Sawaf Modeli

Cooper ve Sawaf duygusal zekay: orgiitsel baglamda liderlikle olan etkilesimi
bakimindan ele almig (Cakar ve Arbak, 2004: 39) ve su sekilde tanimlamistir:
“Duygusal zeka duygularin giiciinii ve hizli algilayisini, insan enerjisi, bilgisi, iligkileri
ve etkisinin bir kaynagi olarak duyumsama, anlama ve etkin bir bi¢cimde kullanma
yetenegidir.” (Cooper ve Sawaf, 2000: xii).

Cooper ve Sawaf, duygusal zekd modelini duygusal 6grenmislik, duygusal

zindelik, duygusal derinlik ve duygusal simyadan olusan dort temel kdsetast ve alt
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boyutlar1 bi¢iminde olusturmuslardir (Cooper ve Sawaf, 2000).

Tablo 9
Dort Kose Tasl Model
Birinci Kosetasi ikinci Kosetas Uciincii Kosetas: Dédiincii Kosetasi
Duygular1 Ogrenmek Duygusal Zindelik Duygusal Derinlik Duygusal Simya
Duygusal Diiriistliik Oz Varlik Ozgiin Potansiyel ve Sezgisel Akis
Amag
Duygusal Enerji Giiven Cemberi Adanmiglik Diisiincesel Zaman
Degisimi

Duygusal Geri Bildirim  Yapici Hosnutsuzluk Diiriistligii Yasamak Gelecegi Yaratma

Pratik Sezgi Esneklik ve Yenilenme  Yetki Olmadan Etki Firsat1 Sezinleme

Kaynak: Cooper ve Sawaf , 2000: Xxxv.

Duygulart  Ogrenmek: Kisinin bireysel olarak kendisine dogrular
sOyleyebilmesi, i¢ diinyasini tanimasi ve ona saygi ve sorumluluk ile
yaklagarak bir giiven alan1 yaratmasi seklinde degerlendirilmektedir. Duygusal
diirtistliik, duygusal enerji, duygusal geri bildirim ve pratik sezgi faktorlerinden
olusmaktadir.

Duygusal Zindelik: Samimiyet, giivenirlilik ve esnekligi saglayarak, giiven
alanin1 genigletmeye ve O0grenilen duygulari pratige dokmeye yardimet olur.
Yeniliklere ve degisimlere daha yapict bir bicimde hazir olmaya, engeller
karsisinda dayanikli durmaya zemin hazirlar. Oz varlik, giiven gemberi, yapici
hosnutsuzluk, esneklik ve yenilenme bilesenlerini kapsamaktadir.

Duygusal Derinlik: Kisinin potansiyelini kesfetmesi, dogruluk, adanmislik ve
sorumluluk bilinci ile yasadigi hayati potansiyelini doldurmaya yonelik
kurgulamasina oncii olmaktadir. Ozgiin potansiyel ve amag, adanmislik,
diirtistliigli yasamak ve yetki olmadan etki unsurlarini barindirmaktadir.
Duygusal Simya: Bireyin kuvvetli bir farkindalik hali ile hareket ederek,
firsatlar1 gérmesi, degerlendirmesi ve gelecegi insa etmesini ifade etmektedir.
Duygusal simya sezgisel akis, diisiincesel zaman degisimi, gelecegi yaratma
ve firsat1 sezinleme alt boyutlarin1 kapsamaktadir.

Cooper ve Sawaf’in duygusal zeka modeli duygusal yetenek ve yeterlilikleri

ele almasiin yam sira, insan kisiligi, iliskiler ve farkindaliga dayali duygusal zeka

taniminin niteliklerini de yansitmaktadir (Boda, 2016: 14).
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2.3.2. Duygusal Zekanin Boyutlar

Bu calismada ifade sayisinin az ve anlasilir olmasindan dolayr uygulamada
kolaylik saglayan, Salovey ve Mayer’in (1990) duygulari algilama, duygular1 anlama,
duygularin kullanimi ve duygulart yonetme bilesenlerinden olusan duygusal zeka
modelini temel alan Wong ve Law’in (2002) gelistirdigi duygusal zeka oOlcegi
kullanilmasi tercih edilmistir. Bu 6l¢ek dort alt boyuttan olusmaktadir. Bunlar; kendi
duygularmi1 degerlendirme, baskalarmin duygularin1 degerlendirme, duygularin

kullanim1 ve duygularin diizenlenmesi boyutlaridir.

2.3.2.1. Kendi Duygularim Degerlendirme

Insanlar, yasadiklari duygularin farkinda olma dereceleri ve bu duygulari sdzlii
ve soOzsiiz olarak baskalarina ifade edebilme dereceleri bakimindan farklilik
gostermektedir. Bireyin duygularini dogru bir sekilde degerlendirilmesi, kafasindaki
yargilari olusturulmasinda ve kararlar1 almasinda duygusal girdilerin kullanilmasini
kolaylagtirir. Duygularin dogru ifadesi, kisinin ihtiyaclarin1 karsilamasi, amag¢ ve
hedeflerini gergeklestirmesi bakimindan bagskalariyla etkili bir sekilde iletisim
kurmasini saglamaktadir (George, 2000: 1034).

Kendi duygularim1 degerlendirme; bireyin farkinda oldugu duygularinin
derinine inerek, bu duygunun olusumuna sebep olan durumlar1 ve diger duygular
anlayabilmesi ve dogal bir yolla agikca bunlar1 ifade edebilmesidir. Bu konuda
yetenegi yiiksek olan insanlar, cogu insandan 6nce kendi duygularini algilar ve kabul

ederler (Wong, Law ve Wog, 2004: 536).

2.3.2.2. Baskalarinin Duygularim1 Degerlendirme

Bireyin baskalarinin verdigi duygusal tepkileri taniyabilmesi ve bu tepkilere
empati yaparak cevap vermesi duygusal zekanin bir bilesenidir. Baskalarinin
duygularimi degerlendirme becerisi, karsidaki kisinin duygularin1 saglikli bir sekilde
Olcebilmeyi ve bu sayede sosyal olarak uygun davranislar segerek tepki vermeyi
miimkiin kilmaktadir. Bu yetenege sahip kisiler disaridan gercek ve samimi olarak
algilanirken, baskalarimin duygularin1 degerlendirmeyi bagaramayan kisiler kaba ve

ihmalkar olarak algilanirlar (Salovey ve Mayer, 1990: 195).
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Diger insanlarin duygularmi anlayabilmek i¢in sozsiiz davranislar
okuyabilmek 6nemli bir etkendir. Bazi insanlar apacik bir sekilde hislerini anlatabilir,
iletisim kurabilirken, kimi insanlar bu konuda yetersiz kalabilmektedir. Baskalariin
duygulara dair ipuclarin1 yakalayabilmek ve hislerini anlayabilmek c¢evredeki diger

insanlarla olumlu iligkiler kurmayi ve siirdiirmeyi saglar (George, 2000: 1036).

2.3.2.3. Duygularin Kullanim

Duygusal zekanin duygularin kullanim1 boyutu, bireyin duygularini olumlu ve
tiretken bir bicimde yapici faaliyetlere ve kisisel performansina katki saglayacak
sekilde yonlendirmesini ifade etmektedir (Davies, Stankov ve Roberts, 1998: 991).

Duygusal zeka sadece kendi veya bagkalarinin duygularmin farkinda olmayi
degil, aym1 zamanda bu duygulan islevsel sekilde kullanmayi da i¢ermektedir.
Omegin; duygular, dikkatin gerekli noktalara yonlendirilmesi, segenekler arasinda
karar verilmesinde aktif rol oynar. Bunlarin yani sira, bir takim bilissel siire¢lerde son
derece etkilidir: Olumlu duygular yaraticiligi, biitiinsel diisiinceyi, tiimevarimsal akil
yirlitmeyi, olumsuz duygular ise bilgiyi dikkatli islemeyi, hata ve sorunlarin
tespitlerinde detaylara dikkat etmeyi kolaylastirmaktadir. Ayrica, duygulardaki
degisimler esnek bir planlama yapmaya, sorunlara farkli bakis acilarindan
bakabilmeye ve konularla ilgili c¢esitli alternatiflerin {iretilmesine katkida

bulunmaktadir (George, 2000: 1036).

2.3.2.4. Duygularin Diizenlenmesi

Duygularin  diizenlenmesi, kisinin kendi ruh halini olumlu yo6nde
degistirebilme becerisi ile ilgilidir (Wong vd., 2004: 536). Duygusal zekas1 yiiksek
insanlar, belirli hedeflere ulagsmak adina duygu diizenleme becerilerini sik¢a
kullanmaktadirlar. Duygu diizenlemenin olumlu yani, bireyler kendi ruh hallerini
olumlu yonde etkileyebilir ve degerli amaglar i¢in onlar1 motive edecek sekilde
duygulari yonetebilirler (Salovey ve Mayer, 1990: 198). Bir diger olumlu yani, bireyler
u¢ noktalarda duygusal degisimler veya sikintilar yasamalari halinde, duygu
diizenleme becerisi ile bu durumdan daha c¢abuk kurtulabilir ve duygularini kontrol

altina alabilirler (Sarikaya ve Atilla, 2018: 1358).
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UCUNCU BOLUM
DONUSUMCU LIiDERLIK VE DUYGUSAL ZEKA ARASINDAKI iLiSKi

Arastirmanin bu boliimiinde daha 6nce duygusal zeka ve doniisiimcii liderlik
arasindaki iligki lizerine yapilmis teorik ve ampirik ¢alismalar ve ulastigi bulgulara yer

verilmistir.

3.1. Duygusal Zeka ve Déniisiimcii Liderlik ile Tlgili Teorik Cahsmalar

Orgiitler insanlar, siiregler ve miilklerden olusur ve giiniimiizde isletmeler ister
misteriler ister calisanlar ister liderler olsun, insanlarla olan iliskilerini odak
noktalarina koyduklari takdirde anlamli bir avantaj saglayabilirler (Mathew ve Gupta,
2015: 75). insan1 bir makine kabul ederek duygu ve diisiinciilerini yok sayan, sadece
bir liretim aract olarak goren eski ylizyildan bu yana; hizli bir sekilde degisen ve
gelisen diinyada insanlari yonetmek, onlara kendilerini adayabilecekleri amaglar
verebilmek, duygularin1 yonlendirebilmek artik 6nemli meziyetler haline gelmistir.
Topluluklara hitap eden liderler bu kriterlere gore secilip, bu yonde egitimler almaya
baslamislardir. Ote yandan, zeka {izerine yapilan bilimsel arastirmalar gdstermistir ki
sadece sayisal veya mantiksal zeka kullanimi ¢agimizin modern liderlik anlayisinin
gereklerini karsilayamamakta, duygusal zekanin aktif sekilde kullanilmasi liderlikte
ayr1 bir yere ve dneme sahip olmaktadir.

Duygusal zekanin dontisiimcii liderlikte 6nemli bir ayirt edici 6zellik oldugu
diigiiniilmektedir (Ashkanasy ve Tse, 2000). Duygusal zeka ve doniisimcii liderlik
arasindaki iligkinin temelinde yatan, duygusal zekanin bireylere kendi ve digerlerinin
duygular1 yani sira toplumsal baglami da algilayip anlayabilme yetkinligini
sunabilmesidir (Brown ve Moshavi, 2005: 869). Duygusal zekaya sahip olmadan,
dontigiimcii liderligin 6nemli bilesenleri olan calisanlari daha yaratici, yenilikei
olmaya tesvik etme, bireysel gelisimlerini saglama ve onlara ilham verebilmenin
liderleri zorlayabilecegi diistiniilmektedir (Caruso ve Salovey, 2004) Kendi
duygularinin farkinda olan ve bunu yonetebilen, isteklerini erteleyebilme irade giiciinii
gosterebilen liderler, takipgileri i¢in rol model olmada daha iistiin bir performans

gosterirler (Barling, Slater ve Kelloway, 2000: 157).
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Dontigiimeii liderler empati kurabilen, kendini giidiileyebilen, 6z farkindalik
sahibi, kendine glivenen kisilerdir. Goleman (1995) bu 6zellikleri duygusal zekanin alt
bilesenleri olarak tanimlamistir. Duygusal olarak zekas1 yiiksek liderler takipgileri ile
duygusal baglar kurmak i¢in empatiyi kullanmaktadirlar. Bu liderler bireylerin ya da
gruplarin deneyimledigi duygulari empati kurarak anlar ve ifade ederler. Bdylece
takipgiler lider tarafindan anlasildigini ve 6nemsendigini hissederler. Bir¢ok yapilan
calismada duygusal zekasi1 yiiksek liderlerin takipgilerinin beklentilerini daha iyi
anladig1 ve onlarin ihtiyaclarim1 karsilamada daha basarili olduklar1 gozler Oniine
serilmistir (Corona, 2010: 25).

Rasyonelligi vurgulayan geleneksel liderlik teorilerinin aksine doniisiimcii
liderlik duygu ve degerler tizerinde durur (Yukl, 1999: 285). Doniisiimcii liderler
takipgilerine vizyonlarini iletmek ve onlart motive etmek icin duygulart kullanirlar
(Conger ve Kanungo, 1994: 441). Donisiimeti liderligin  bir 6zelligi  olan
ideallestirilmis etki ayn1 zamanda sosyal ve duygusal bir beceridir. Duygusal zeka,
dontigiimcii liderlerin sahip oldugu ideallestirilmis etki boyutunun temel ve gerekli
olan bir bilesenidir (Riggio, 1986: 659). Ideallestirilmis etki davranislar yiiksek olan
liderlerin giiglii bir duygusal istikrar ve kontrol duygusu vardir. Bu liderler kendi i¢
catigmalarinin stesinden gelmekte yeteneklidir ve sahip olduklar1 kapasiteleri ile
kendi kaderlerinin {istatlar1 olacaklarina giiglii bir sekilde inanirlar (Sarros ve Santora,
2001:388).

Lider, calisaninin igse verdigi deger ile isi benimseme diizeyi hakkinda fikir
sahibi olabilmek igin, dncelikle duygulart anlama becerisine sahip olmali ve duygusal
miidahalenin gerekli oldugu zamani dogru bir sekilde degerlendirebilmelidir. Ancak
bu yetilere sahip bir lider, calisanlarin isini sahiplenmesi ve ise daha fazla deger
yiikleyebilmesi konusunda onlara ilham olabilir. Boylelikle, takipgileri itizerinde
ideallestirilmis etkiyi yaratmis olur. Kendi duygularini degerlendirebilme de basarili
oldugu siirece, onunla beraber ¢alisanlarda cosku ve giiven duygusu hakim olur.
Bunun sonucu olarak, takipgilerine tavsiye verebilecek, onlara bireysellestirilmis ilgi
gosterebilecek sekilde bir samimiyet kurar (Al 1ssa ve Mahmood, 2016: 30058).

Kendisini sikintt ve diismanlik duygular icgerisinde hisseden liderler
takipgilerini olumsuz yonde harekete gecirmeye sebep olurken; heyecanli, coskulu ve
enerjik hisseden liderlerin de takipgilerine olumlu yonde enerji vermeleri
muhtemeldir. Doniisiimeii liderler takipgilerinde kendileri ile benzer duygulari

uyandirmak i¢in gii¢lii duygular1 kullanmaya bagvururlar (Brief ve Weiss, 2002: 289).
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Caruso ve Salovey (2004: 196) duygusal olarak zeki olmadan bireylerin
mevcut tutumlarini degistirmenin ve onlara ilham vermenin oldukg¢a zor oldugunu 6ne
stirmektedir. Bir liderin kendinin ve bagskalarinin duygularini dogru bir sekilde
degerlendirme ve ifade etme yetenegi olmadan bireysellestirilmis ilgi, entelektiiel
uyarim, ilham verici motivasyon ve ideallestirilmis etki 6zelliklerini gerceklestirmesi
zor olabilir. Ciinkii bu kabiliyetlerin eksikligi lider ve takipgi arasinda bir uyumsuzluk
yaratacak ve donilisiimsel silirecin baglamasimi engelleyecektir. Liderin duygulari
diistinmeyi kolaylastirmak i¢in kullanmasi, yogun is ylikiinden dolay1 stres altinda
calisanlara umut ve giiven vermek agisindan elverisli olabilir. Bu da ilham verici
motivasyonla yakindan iligkilidir. Duygularin nedenlerini ve zaman iginde nasil
degistigini anlamak, liderin yiiksek risk tagiyan kararlar alinirken daha temkinli bir
hava yaratmasina veya yeni gergeklestirilecek bir faaliyet sirasinda cosku ve
iyimserligi arttirmasina yardimei olur. Bu tarz siireglerle, dontisiimcii liderligin ilham
verici motivasyon ve entelektiiel tesvik boyutunda karsilasiimaktadir (Lindebaum ve
Cartwright, 2010: 1320).

Insanlarla etkilesimi temel alan ideallestirilmis etki siireci, duygusal ipuclarina
0zen gosterme, iyi dinleme, duyarlilik ve anlayis gdstermenin yani sira yardim etmeyi
de iceren baskalarmin duygularini degerlendirebilme yani empati yetenegini gerektirir
(Kiipers ve Weibler, 2006: 374).

Barling vd. (2000: 157) duygusal zekasi yiiksek liderlerin neden daha ¢ok
dontistimcii liderlik 6zelligi gosterdigine dair su sebepleri sunmuslardir:

e Kendi duygularinin farkina varabilen ve bu duygulari olumlu ydnde
diizenleyebilen liderler 6z denetim ve doyumu erteleme konularinda basarili
olurlar. Boylelikle takipgileri lidere saygi duyar ve giiven duygulari gelisir, onu
rol model olarak benimserler. Bu durum doniisiimcii liderligin ideallestirilmis
etki 6zelligini temsil etmektedir.

e Ikinci olarak, liderin baskalarinin duygularmi degerlendirebilme yetisi,
takipgilerinin beklentilerin Gtesinde ne derece performans sergileyebilme
potansiyeline sahip olduklarim1 fark edebilmesine ve bu yonde onlar
cesaretlendirmesine olanak saglar. Bu sayede dontisiimcii liderligin ilham
verici motivasyon 0zelligi hayata gegcirilmis olur.

e Uciincii olarak, calisanlarin gereksinimlerini anlamak ve o dogrultuda iletisime
gecmek, dontigiimeii liderligin bireysellestirilmis ilgi boyutunun en 6nemli
gostergelerindendir. Bunlar1 gerceklestirebilmek i¢in liderin empati kurma,
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duygularin1 kullanma ve ¢alisanlarla olan iliskisini olumlu yonetecek sekilde

duygular1 diizenleme becerisine sahip olmasi gereklilik arz etmektedir.

3.2. Duygusal Zeka ve Doniisiimcii Liderlik ile ilgili Ampirik Arastirmalar

Calismanin bu boliimiinde daha 6nce duygusal zeka ve doniisiimcii liderlik
arasindaki iligkiyi tespit etmeye yonelik yurt i¢inde ve yurt disinda yapilan arastirmalar

ve elde ettigi bulgulara yer verilmistir.

3.2.1. Yurt icinde Yapilan Ampirik Arastirmalar

Aydin (2015), yabanci sermayeli bankalarda yoneticilik yapan 32 sube
mudiiriiniin kisisel duygusal zeka algilamalar ile sergilemis olduklar1 doniisiimcii
liderlik davranislar1 arasinda bir iliskinin olup olmadigini, 128 banka c¢alisanin
yoneticilerine yonelik yaptigi degerlendirmelerle birlikte Olgmiistiir. Duygusal
zekasinin yiiksek oldugunu diisiinen yoneticiler daha fazla doniisiimci liderlik
davranisi sergilediklerini beyan etmistir. Bu iki degisken arasindaki iligki ¢aliganlarin
yoneticilerine yonelik algilamalari agisindan incelendiginde, yine aralarinda bir iliski
bulunmus ve az da olsa daha yliksek ¢ikmistir. Ayrica, duygusal zeka alt boyutu olan
stres yonetimi ile doniislimcii liderlik alt boyutlarindan ilham verici giidiileme,
ideallestirilmis etki, esin kaynagi olma, bireysellestirilmis ilgi arasinda calisanlarin
orta seviyede bir iligki kurdugu goriiliirken, yoneticilerin anlamli bir iligki kuramadigi
sonucu ortaya ¢ikmistir. Hem sube miidiirlerinin hem calisanlarin algilarina goére en
gliclii iligki ise duygusal zekd boyutlar1 ile esin kaynagi olma boyutu arasinda
bulunmustur.

Karadavut ve Cetin (2018) duygusal zekanin doniisiimcii liderligi belirlemede
ne derece etkili oldugunu tespit etmek amaciyla, Izmit ilinde 303 okul yoneticisi
lizerinde bir arastirma gerceklestirmistir. Calismanin sonuglarina goére, kadin okul
yoneticilerinin duygusal zeka yeterliliklerinin erkek okul yoneticilerine gére daha
yiiksek oldugu saptanmis ve doniisiimcii liderligi belirlemede duygusal zeka
boyutlarindan basarma diirtiisii ve duygusal 6zbilincin anlamli faktorler oldugu
bulgulanmastir.

Cakar ve Arbak (2003) Izmir ilinde bulunan orgiitlerde gérev yapan 106

yonetici tizerinde duygusal zekanin doniisimci liderlik boyutlarini agiklama
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kabiliyetini incelemislerdir. Arastirma tamamlandiginda, duygusal zekanin
doniistimcii liderlik boyutlarindan bireysellestirilmis ilgi ve ilham verici motivasyon
boyutunu yiiksek diizeyde, karizma (ideallestirilmis etki) ve entelektiiel uyarim
boyutunu ise diger iki boyuta gore daha diisiik diizeyde agikladigi sonucuna
ulastlmistir.

Erkus ve Giinli (2008) bir yiiksek 6gretim kurumuna mensup 724 dgrencinin
duygusal zeka diizeylerinin doniisiimcii liderlik davranislar1 {izerinde etkisini
inceledigi calismada, duygusal zekanin bilesenlerinden kisisel boyut, kisiler arasi
boyut ve genel ruh durumunun doéniisiimcii liderlik davranisi sergilemede pozitif
yonde anlamli etkiye sahip oldugunu tespit etmistir.

Karamustafa (2016), duygusal zekanin etkilesimci ve donisiimcii liderlik
tizerindeki etkisini incelenmek amaciyla Tirkiye’de enerji sektoriinde faaliyet
gosteren sirketlerde orta ve iist diizey yonetim seviyesinde ¢alisan toplam 216 beyaz
yakali eleman {izerinde calisma ylriitmiistiir. Elde edilen bulgulara gore, duygusal
zeka alt boyutlar1 olan iliski yonetimi, 6zyonetim, 6zfarkindalik ve sosyal farkindalik
ile doniisiimcii liderligin ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel
uyarim ve bireysellestirilmis ilgi alt boyutlar1 arasinda pozitif iliski oldugu tespit
edilmistir. Duygusal zeka ile etkilesimci liderlik arasinda duygusal zekanin iliski
yonetimi boyutu ile etkilesimsel liderligin alt boyutu olan istisnalarla yonetim (pasif)

arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunamamustir.

3.2.2. Yurt Disinda Yapilan Ampirik Arastirmalar

Yunus ve Anuar (2012) duygusal zeka ile doniisiimcii liderlik arasindaki iliski
ve bu iligkide calisan giivenin diizenleyici etkisini incelemek amaciyla Malezyal1 147
banka personelinin, yoneticilerinin duygusal zeka ve doniistimcii liderlik davranigini
degerlendirdigi bir arastirma yapmustir. Elde edilen bulgularda, dontisiimcii liderligin
ilham verici motivasyon boyutu ile, duygusal zeka boyutlarindan bagkalarinin
duygularinin degerlendirme ve duygularinin kullanimi arasinda; ideallestirilmis etki
boyutu ile duygularin kullanimi arasinda; entelektiiel uyarim boyutu ile duygularin
kullanim1 ve duygularin diizenlenmesi arasinda; bireysellestirilmis ilgi boyutu ile
baskalarinin duygularin1 degerlendirme, duygularin diizenlenmesi ve duygularin
kullanim1 boyutu arasinda anlamli pozitif iliski oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin

yoneticilere olan giiveninin ise sadece kendi duygularimi degerlendirme ile ilham
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verici motivasyon arasindaki iliskide diizenleyici etkisi oldugu belirlenmistir.

Hur, van der Berg ve Wilderom (2011), Giiney Kore’de kamu sektoriinde
calisan 55 takim liderine bagli 859 personel iizerinde yaptiklari calismada, doniisiimcti
liderligin takim liderlerinin duygusal zekasi ile takipgilerin algiladigi lider etkinligi,
takim etkinligi ve hizmet ortami1 olmak iizere ii¢ degisken arasindaki baglantiya
aracilik edip etmedigini incelemislerdir. Bulgular, doniisiimcii liderlik ve duygusal
zekanin giiglii bir korelasyona sahip oldugunu, ayrica doniisiimcii liderligin, duygusal
zeka ve takim etkinligi arasinda olmasa da duygusal zeka ve lider etkinligi arasindaki
iligkiler ile birlikte, duygusal zeka ve hizmet ortami arasindaki iliskilere de aracilik
ettigini gostermistir.

Wolf (2010) Illonios Universitesinde 147 ydneticinin doniisiimcii liderlik ve
duygusal zeka profillerini incelemistir. Arastirma sonucunda yiiksek duygusal zeka
profiline sahip yoneticilerin, diisiik duygusal zekaya sahip olanlara gore daha fazla
dontigiimeii lider ozellikleri gosterdikleri saptanmistir. Diger taraftan donilistimcii
liderlik 6zellikleri erkek yoneticilere gore kadin yoneticilerde daha fazla goriilmiistiir.
Biiyiik sehir ve kentlerdeki yoneticilerin, kirsal kesimlerdeki yoneticilerden daha fazla
doniistimcii liderlik davranisi sergilemekte oldugu tespit edilmistir. Dontisiimcii
liderlik profil analizleri gostermistir ki, calismaya katilan tiim yoneticilerde
ideallestirilmis etki oOzelligi bireysel Onem, entelektiiel uyarim ve ilham verici
motivasyon Ozelliklerinden ¢ok daha az bulunmaktadir.

Spano-Szekely, Quinn Griffin, Clavelle ve Fitzpatrick (2016), Amerika’da akut
bakim hastanelerinde gorev yapan 148 yonetici hemsirenin duygusal zeka ve
dontisiimcii liderlik davranislart arasindaki iliskiyi incelemis, iki degiskenin anlamli
sekilde bir pozitif korelasyon gosterdigi sonucuna ulagmistir. Bu sonuca istinaden
yonetici hemsire ise aliminda duygusal zeka 6zelliklerini goz 6nilinde bulundurmanin
onemli bir kriter olduguna vurgu yapilmistir.

Barbuto ve Burbach (2006) duygusal zeka ve doniisiimcii liderlik arasindaki
iliskiyi 6lgcmek iizere Amerika’da kamu gorevlisi olan 80 secilmis topluluk lideri ve
bu kamu gorevlilerine bagli 388 ¢alisandan veri toplamistir. Duygusal zekanin empatik
tepki, ruh hali diizenleme, kisilerarasi beceriler, i¢ motivasyon ve 6z farkindalik olmak
lizere bes boyut olarak ele alindigi calismada, liderler kendi duygusal zeka ve
dontigiimcii liderlik davraniglarint degerlendirirken, ¢alisanlar liderlerinin doniistimcii
liderlik davraniglarin1 degerlendirmislerdir. Calismada elde edilen bulgulara gore,

liderlerin kendi rapor ettigi ve calisanlarin liderleri raporladigi sonuglar arasinda
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farkliliklar oldugu saptanmistir. Duygusal zekanin ruh hali diizenleme hari¢ diger
boyutlari, liderlerin kendi degerlendirmelerinden olusan doniisiimcii liderligin tiim
boyutlar1 ile kuvvetli sekilde pozitif iliskili ¢ikarken, c¢alisanlardan elde edilen
sonuglara gore duygusal zeka boyutlarinin doniistimcii liderligin idealize edilmis etki
ve entelektiiel uyarim boyutu ile ¢ok daha az iliskili oldugu tespit edilmistir. Bu
durumun daha 6nceki ¢aligmalarda bulgulanan duygusal zeka ile dontisiimcii liderlik
arasinda bir iligki var oldugu iddiasini zayiflattigi belirtilmistir.

San Lam ve O'Higgins (2013), iki farkli Cin insaat sirketinde ¢alisan 50
yonetici ve 273 personelden topladiklari verilerle duygusal zeka ve doniistimcii liderlik
arasindaki iliskiyi incelemistir. Ozfarkindalik, 6zydnetim, sosyal farkindalik ve iliski
yonetimi bilesenlerinden olusan duygusal zeka degiskeni ile doniisiimcii liderlik
arasinda pozitif bir iligki oldugunu ortaya koymuslardir.

Cavazotte, Moreno ve Hickmann (2012), liderlerin duygusal zeka seviyesinin
dontisiimcii liderlik davranislariyla pozitif iligkili olup olmadigini, Brezilya’da biiyiik
bir enerji sirketinde ¢alisan 134 orta diizey yonetici ile test etmislerdir. Bulgular,
duygusal zeka tek basina doniisiimcii liderlik ile analize tabi tutuldugunda 6nemli bir
pozitif iliski bulmuslardir. Ote yandan yetenek ve kisilik unsurlar1 analize
eklendiginde iki degisken arasinda 6nemli bir iliski bulunamamastir.

Chatterjee ve Kulakli’nin (2015) Hindistan’da yedi bankada 138 yonetici ve
243 calisan lizerinde yaptig1 arastirmada; yoOneticiler duygulari algilama, duygulart
Oziimseme, duygular1 anlama ve duygulart yonetme faktorlerinden olusan kendi
duygusal zekalarina yonelik ifadeleri, calisanlar ise bagli olduklari yoneticinin
doniistimcii liderlik 6zelligine yonelik ifadeleri degerlendirmistir. Bu ¢aligmanin
bulgulari, duygusal zeka boyutlar1 ve toplam duygusal zekanin doniistimcii liderlik
tarzi algilartyla herhangi bir iligkisi olmadigin1 gostermistir.

Glover (2017) kar amaci giitmeyen kuruluslarda ¢alisan 110 lider tizerinde
duygusal zeka, dontisiimcii liderlik ve lider etkinligi arasindaki iliskileri incelemis,
duygusal zekanin 6z farkindalik, baskalarmin duygularinin farkinda olma, kendi
duygularini yonetme, baskalarinin duygularin1 yonetme, duygulari ifade etme, kendi
duygularin1 kontrol etme, duygusal muhakeme faktorlerinin doniistimcii liderlik ile
giiclii pozitif iliskiye sahip oldugu sonucuna ulagmistir.

Barling vd. (2000), duygusal zekanin doniistimcii liderlik ile iliskili olup
olmadigini inceledigi calismada, 49 yonetici kendi duygusal zekalarini ve dontistimcii

liderlik niteliklerini belirleyici anketleri doldurmus; yoneticilere bagli 187 ast ise
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yoneticilerinin  doniisiimcii liderlik niteliklerini derecelendirmistir. Arastirma
bulgular1, doniisiimcii liderligin ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon ve
bireysellestirilmis ilgi boyutu ile duygusal zeka arasinda iliski oldugunu gosterirken,
entelektiiel uyarim boyutu ile iliski olmadigini saptamistir. Buna sebep olarak
entelektiiel uyarimin diger ii¢ doniisiimcii liderlik boyutuna gore daha biligsel bir
yetenek 6zelligi tasimasi olasiligi sunulmustur.

Clarke (2010) Ingiltere’de gesitli ulusal kuruluslarda gorev yapan 67 proje
yoOneticisi tizerinde duygusal zeka ve doniistimcii liderlik iliskisini arastirmis, duygusal
zekanin duygularmn kullanimi faktorii ile dontisiimcii liderligin ideallestirilmis etki ve
bireysellestirilmis ilgi boyutu arasinda anlamli iligkiler bulmustur.

Gardner ve Stough (2002) duygusal zeka diizeyinin etkilesimci, serbest birakici
ve doniisiimcii liderlik davranislarina etkisini 110 {ist diizey yonetici ilizerinde
incelemistir. Aragtirma sonucunda, duygusal zekanin tiim boyutlar1 ile doniisiimcii
liderligin tiim boyutlar1 arasinda giiclii bir pozitif iliskinin varlig1 tespit edilmistir.
Ayrica, duygusal zekaya ait duygular1 anlama ve duygularin yonetimi alt boyutlarinin
dontisiimcii liderligi en ¢ok tahmin eden boyutlar oldugu bulgularina ulagilmistir.
Bunlara ek olarak, kendilerini doniisiimcii lider olarak tanimlayan liderlerin,
etkilesimci ve serbest birakici tarzi benimseyen liderlerle kiyaslandiginda, daha fazla
duygularini tanimlama ve ifade etme, sorunlar karsisinda duygulardan faydalanarak
¢oziim yolu bulma, is yerindeki diger ¢alisanlarin pozitif ve negatif duygularini anlama
ve yonetme becerilerini tagidigl gozlemlenmistir.

Duygusal zekd ve dontisimcti liderlik arasinda yapilan ¢aligmalar
incelendiginde genellikle bir iliski var oldugu ve duygusal zekanin alt boyutlarinin
doniistimcii liderligin alt boyutlarini agikladig tespit edilmistir. Bir kisim ¢alismalarin
ise temelde iliski var oldugunu inkar etmedigi, ancak genel olarak duygusal zeka
Olcekleri 1ile ilgili sorun oldugunu isaret ettigi ve daha gecerli ve gilivenilir

degerlendirme araglarina duyulan ihtiyact vurguladigi goriilmektedir.
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DORDUNCU BOLUM
DONUSUMCU LIiDERLIK iLE DUYGUSAL ZEKA ARASINDAKI iLiSKi
UZERINE BIiR ARASTIRMA

Calismanin bu béliimiinde, Tiirkiye’de Marmara, Ege, Akdeniz, I¢ Anadolu,
Karadeniz bolgelerinde faaliyet gosteren bir spor perakende zincir magazasinda takim
lideri olarak gorev yapan calisanlar lizerinde anket uygulamasi ile gergeklestirilen
arastirma sonuclar1 anlatilmaktadir. Bu c¢ergevede, arastirmanin amaci ve Onemi,
kapsami, modeli, hipotezleri, verilerin analizi ve arastirma bulgular1 ve bulgularin

degerlendirilmesi ile ilgili bilgiler verilmektedir.

4.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Icinde bulundugumuz ¢agda, sosyal, ekonomik ve teknolojik alanlarda yasanan
hizli devrimsel nitelikli ilerlemeler, toplumlarda ve isletmelerde siirekli gelisim ve
degisimi en temel gereksinimler haline getirmistir. Bu baglamda orgiitler degisen i¢ ve
dis cevre dinamiklerine en yiiksek diizeyde adapte olabilmeyi ve bunu kurum kiiltiiri
haline getirebilmeyi amaclamaktadirlar. Siiphesiz ki bu siirecin diizgiin bir sekilde
islemesini saglamanin yolu bireyleri anlayabilmek ve onlar1 dogru iliskilerle
yonlendirmekten gecer. Bu noktada liderlik kavrami 6nem kazanmaktadir.

Burns (1978), liderlerin takipgilerini, her ikisinin de deger ve motivasyonlarini
temsil eden, belirli hedefler icin hareket etmeye yonlendiren kisi oldugunu
vurgulamistir. Kouzes ve Posner (2011: 22) liderligi tanimlarken, baskasina liderlik
etmeden Once kisilerin kendilerine liderlik etmeyi bilmeleri gerektigini ve bagkalar
tizerinde de olumlu etki yaratacagina inanmalar1 gerektigini ifade etmistir. Kisinin,
sOzlerinin insanlara ilham verebilecegi, bulundugu eylemlerin etrafindaki insanlar
ileri tasiyabilecegi dislincesini icten bir sekilde benimsemesinin Gnemini
belirtmektedir.

Teknolojinin gelisimi, rekabet kosullarinin degismesi, inovasyonun Onem
kazanmasi, diinyanin kiiciik bir kdy halini almas1 ve herhangi bir yerde gerceklesen
ufak bir gelismenin domino tasi etkisi yaratarak sistemleri, sektorleri, biitiin diizeni

degistirecek diizeye varmasi; tiim bu gelismeleri takip eden, bulundugu orgiitii siirekli
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dinamik ve giincel tutabilecek, en dnemlisi de etrafindaki orgiit tiyelerine kendilerini
adayabilecekleri amagclar, vizyonlar olusturarak ayni zamanda kisisel gelisimlerini,
kendini gergeklestirme ihtiyaclarimi karsilayacak ortamlar olusturan ve motive
olmalarin1 saglayan liderlere olan gereksinimi artirmustir. Cagimizda bu liderler
‘Dontisiimcii Lider’ olarak adlandirilmaktadir (Sahin, 2009).

Literatiir incelendiginde, doniistimcii liderligin orgiit kiltirii (Erkunt, 2015),
psikolojik giiclendirme (Temel, 2016), is doyumu (Bilir, 2007), orgiitsel baglilik
(Uzun, 2016), orgiitsel performans (Katou, 2015), is yasam kalitesi (Akar, 2017),
toplam kalite yonetimi (Serinkan, 2003), ¢alisan katilimi1 (Thisera ve Sewwandi, 2018)
gibi daha cok c¢iktilarina yonelik ¢alismalar iizerinde durulmus olup, doniisimcii
liderlik davranisinin sergilenmesinde etkili olan faktorler iizerinde goérece daha az
calisilmis oldugu (Barbuto ve Burbach, 2006: 51) gozlenmistir. Son yillara
gelindiginde ise, liderlerin basar1 6l¢iitiinde klasik rasyonel zekanin yaninda duygusal
zekanin yiiksek olmasinin da ¢ok énemli bir etken oldugu tizerine goriisler (George,
2000; Webb, 2005; McCleskey, 2014; Boda, 2016; Goleman, 2016)
yayginlasmaktadir. Orgiitlerde bireylerin ruh halini énemseyen, onlar1 dinlemeye ve
anlamaya 6zen gosteren doniisiimcii lider davranislarinin, empati kurma, baskalariin
duygularin1 pozitif yonde etkileyebilme, kisilerde basarma diirtiisii uyandirabilme
yetilerini olusturan duygusal zeka ile iligkisi bilimsel arastirmalarda konu olarak ele
alinmaya baglanmistir (Barling vd., 2000; Brown ve Moshavi, 2005; Clarke, 2010;
Lindebaum ve Cartwright, 2010; Cavazotte vd., 2012; Chen vd., 2015; Mathew ve
Gupta, 2015; Chatterjee ve Kulakli, 2015; Al Issa ve Mahmood, 2016).

Tiirkiye’de duygusal zekd ve doniisiimcii liderlik konusunun birlikte ele
alindig1 caligmalar incelendiginde enerji, kamu, hizmet, bankacilik, egitim, otomotiv,
finans, ilag, madencilik, saglik sektorleri iizerinde ¢aligma yapildigr goriilmektedir
(Karamustafa, 2016; Sahin, 2016; Mangal, 2015; Kelsay, 2010; Aydin, 2015; Ertas,
2014; Dogan, 2014; Ergin, 2008; Ayasbeyoglu, 2011; Sénmez, 2010; Aksu, 2010).
Ancak perakende sektoriinde bu arastirma konusu ile ilgili eksiklik oldugu tespit
edilmigtir. Bu arastirmanin uygulamasi ge¢miste bu konuda yapilan arastirmalardan
farkli olarak spor perakende zincir magazasinda yapilmstir.

Arastirmanin 6rneklemini olusturan Orgiitiin insan kaynaklar1 politikalar
arasinda; ¢esitli egitimler dilizenleyerek calisanlarin G6grenme, ilerleme, kendi
sinirlarint  agma  ihtiyaglarin1  karsilama, bireysel gelisimlerini  ve mesleki

donanimlarint artirma ve “Sporun zevk ve yararlarini olabildigince ¢ok insanin
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erisebilecegi hale getirmek.” vizyonu etrafinda calisanlari birlestirme amaci
bulunmaktadir (Decathlon, ty.). Ayrica ‘Zigzag Kariyer’ olarak adlandirdiklar
herhangi bir pozisyondan baska bir pozisyona hiyerarsik sira olmaksizin yetenek ve
egilimlere bagh gegisler miimkiindiir (Decathlon, 2019a). Magazalarda spor ve takim
liderleri bulunmaktadir (Decathlon, 2019b). Lider olma sorumlulugu isi en iyi bilen
kisilere degil, yol gosteren ve beraber sonuca ulagamaya O0zen gosteren kisilere
verilmeye c¢alisilmaktadir (Decathlon, 2019c). Arastirmanin yapildigi Orgiitiin
kiiltiirtine 6nciiliik eden bu tiir uygulamalarin doniisiimcii liderlik anlayisi ile 6rtiismesi
calismanin 6rneklem se¢imi bakimindan 6nem arz etmektedir.

Aragtirmanin ana konusu, takim liderlerinin duygusal zeka diizeyi ile
dontisiimcti  liderlik  davranislarinin  iligki i¢inde oldugu diislincesi {izerine
olusturulmustur. Bu baglamda, ¢alismanin amaci doniisiimcii liderlik ve duygusal zeka
arasindaki iliskinin, duygusal zeka alt boyutlar1 ile doniisiimcii liderlik alt boyutlar
arasindaki iliskileri tespit etmek suretiyle incelenmesidir. Iliski olmasi durumunda
duygusal zeka boyutlarinin doniisiimcii liderlik davraniglarini olusturan boyutlar
sergilemede ne derece etkili oldugunu gostermek bakimindan énem arz etmektedir.
Calisma kapsaminda Salovey ve Mayer’in (1990) gelistirdigi duygusal zeka modelini
temel alan Wong ve Law’un (2002) duygusal zeka olgegindeki alt boyutlar temel
alimmistir. Duygusal zekd modeli kendi duygularin1 degerlendirme, baskalarinin
duygularint degerlendirme, duygularin kullanimi, duygularin diizenlenmesi olmak
tizere dort boyut olarak ele alinmaktadir. Doniistimcii liderlik modeli olarak ise Bass’in
(1985) ortaya koydugu ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel
uyarim ve bireysellestirilmis ilgi alt boyutlarindan olusan model temel alinmaktadir.
Ayrica, perakende sektoriinde uygulamasi yapilacak olan bu ¢aligmanin bulgularimnin,
sektorde yeniligin ve degisimin temsilcisi olan doniisiimcii liderleri belirlerken
duygusal zeka yetkinligine ne olglide dikkat edilmesi gerektigi hakkinda bilgi verici
ve yol gosterici olacag diistiniilmektedir.

Bu temel amaca bagli olarak arastirmanin alt amaglar1 asagidaki sekilde

belirlenmistir:

1- Duygusal zekanin alt boyutlari ‘kendi duygularini degerlendirme,
baskalarinin duygularin1 degerlendirme, duygularin kullanimi, duygularin
diizenlenmesi’ ile doniisiimcii liderligin ‘ideallestirilmis etki’ alt boyutu

arasindaki iliskiyi belirlemek,
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2- Duygusal zekanin alt boyutlar1 ‘kendi duygularmi degerlendirme,
baskalarinin duygularint degerlendirme, duygularin kullanimi, duygularin
diizenlenmesi’ ile doniisimcii liderligin ‘ilham verici motivasyon’ alt
boyutu arasindaki iligskiyi belirlemek,

3- Duygusal zekanin alt boyutlar1 ‘kendi duygularmi degerlendirme,
baskalarinin duygularint degerlendirme, duygularin kullanimi, duygularin
diizenlenmesi’ ile doniisiimcii liderligin ‘entelektiiel uyarim’ alt boyutu
arasindaki iliskiyi belirlemek,

4- Duygusal zekanin alt boyutlart ‘kendi duygularimi degerlendirme,
baskalarinin duygularint degerlendirme, duygularin kullanimi, duygularin
diizenlenmesi’ ile doniistimcii liderligin ‘bireysellestirilmis ilgi’ alt boyutu

arasindaki iliskiyi belirlemek.

4.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirmanin amaci kapsaminda duygusal zeka alt boyutlarinin, doniisiimcii
liderlik alt boyutlari iizerindeki etkisini incelemek igin, Wong ve Law’un (2002)
gelistirdigi duygusal zeka modeli alt boyutlar1 ve Bass’in (1985) gelistirdigi
dontigimcti  liderlik modelinin alt boyutlarin1 igeren bir arastirma modeli
gelistirilmistir. Bu arastirma modeli Sekil 6’da gosterilmis ve ardindan modele bagh

olarak gelistirilen hipotezler asagida siralanmistir.
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Sekil 6
Aragtirmanin Modeli
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H, : Duygusal zeka alt boyutlarinin donisiimcii liderligin ‘ideallestirilmis
etki’ alt boyutu tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

H; .. Duygusal zekanin ‘kendi duygularini degerlendirme’ alt boyutunun
doniistimcii liderligin ‘ideallestirilmis etki’ alt boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi vardir.

H; b: Duygusal zekanin ‘baskalarmin duygularimi degerlendirme’ alt
boyutunun doniisiimcii liderligin ‘ideallestirilmis etki’ alt boyutu iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi vardir.

Hic: Duygusal zekanin ‘duygularin kullanimi’ alt boyutunun doniigiimcii
liderligin ‘ideallestirilmis etki’ alt boyutu {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hid: Duygusal zekanin ‘duygularin diizenlenmesi’ alt boyutunun doniisiimcii
liderligin ‘ideallestirilmis etki’ alt boyutu {izerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

H2: Duygusal zeka alt boyutlarinin donisiimci liderligin ‘ilham verici

motivasyon’ alt boyutu tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
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H2a: Duygusal zekanin ‘kendi duygularini degerlendirme’ alt boyutunun
dontisimcii liderligin ‘ilham verici motivasyon’ alt boyutu iizerinde pozitif ve anlaml
bir etkisi vardir.

Hab: Duygusal zekanin ‘baskalarinin duygularini degerlendirme’ alt boyutunun
dontisimcii liderligin ‘ilham verici motivasyon’ alt boyutu iizerinde pozitif ve anlaml
bir etkisi vardir.

Hzc: Duygusal zekanin ‘duygularin kullanimi’ alt boyutunun doniistimci
liderligin ‘ilham verici motivasyon’ alt boyutu tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
vardir.

H2d: Duygusal zekanin ‘duygularin diizenlenmesi’ alt boyutunun doniisiimcii
liderligin ‘ilham verici motivasyon’ alt boyutu tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi
vardir.

Hs: Duygusal zeka alt boyutlarinin dontisiimcii liderligin ‘entelektiiel uyarim’
alt boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hsa: Duygusal zekanin ‘kendi duygularini degerlendirme’ alt boyutunun
dontisiimcii liderligin ‘entelektiiel uyarim’ alt boyutu {lizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi vardir.

Hasb: Duygusal zekanin ‘baskalarinin duygularini degerlendirme’ alt boyutunun
dontisiimcii liderligin ‘entelektiiel uyarim’ alt boyutu {lizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi vardir.

Hsc: Duygusal zekanin ‘duygularin kullanimi’ alt boyutunun doniisimcii
liderligin ‘entelektiiel uyarim’ alt boyutu tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hsa: Duygusal zekanin ‘duygularin diizenlenmesi’ alt boyutunun doniisiimcii
liderligin ‘entelektiiel uyarim’ alt boyutu iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir.

Ha: Duygusal zeka alt boyutlariim doniisiimcii liderligin ‘bireysellestirilmis
ilgi’ alt boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hia: Duygusal zekanin ‘kendi duygularini degerlendirme’ alt boyutunun
doniistimcii liderligin ‘bireysellestirilmis ilgi’ alt boyutu iizerinde pozitif ve anlaml
bir etkisi vardir.

Hab: Duygusal zekanin ‘baskalarinin duygularini degerlendirme’ alt boyutunun
dontisiimeii liderligin ‘bireysellestirilmis ilgi’ alt boyutu iizerinde pozitif ve anlamh

bir etkisi vardir.

63



Hac: Duygusal zekanin ‘duygularin kullanimi’ alt boyutunun doniisiimcii
liderligin ‘bireysellestirilmis ilgi’ alt boyutu {izerinde pozitif ve anlaml bir etkisi
vardir.

Hag: Duygusal zekanin ‘duygularin diizenlenmesi’ alt boyutunun doniisiimcii
liderligin ‘bireysellestirilmis ilgi’ alt boyutu {izerinde pozitif ve anlaml bir etkisi

vardir.
4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemesi

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’de perakende sektdriinde profesyonel olarak
faaliyet gosteren bir spor magazalar zincirinde takim liderligi yapan calisanlar
olusturmaktadir. Ornekleme ydntemi olarak tesadiifi drnekleme ydntemlerinden basit
tesadiifi ornekleme yontemi kullanilmistir. Arastirma evrenini 100 takim liderinin
olusturdugu magaza zincirinde 6rneklem biiyiikliigiinii tespit etmek icin asagidaki
formiil kullanilmistir (Bas, 2006: 47).

B Nt?pq
d?(N —1) + t?pq
N=Evrendeki birey sayisi

n

n=Ornekleme alinacak birey sayis1
p=Incelenen olayn goriiliis siklig1
g=Incelenecek olayin goriilmeme siklig1 (1-p)
t= Belli serbestlik derecesinde ve saptanan yanilma diizeyinde t tablosundaki teorik
deger
d=Olayin goriilme sikligina gore yapilmak istenilen + sapma

Denklemde istenenler yerine konularak orneklem biiyiikligii % 95 giiven
araliginda, +% 5 hata ile 80 kisi olarak hesaplanmistir. Bu sonuca bagli olarak
anketlerin 85 takim liderine ulastirilmasina karar verilmistir. Ulastirilan anketlerden
80’1 takim liderleri tarafindan cevaplanmistir. Anket geri doniis oran1 % 94 olarak

gerceklesmistir. Tiim katilimcilar takim liderlerinden olusmaktadir.

4.4. Arastirmanin Simirhhiklar: ve Varsayimlari

Arastirma ile ilgili varsayimlar asagidaki gibidir:

e Arastirmada secgilen 6rneklemin evreni temsil ettigi,
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e Bu arastirmaya katilan takim liderlerinin kendilerini degerlendirdikleri
ifadelere verdikleri cevaplarda agik yiirekli, igten ve samimi olduklari,

e Arastirmaya katilanlarin farkli kiiltiirel 6zelliklere sahip olmalarinin
Olgiilen degiskenler agisindan Onemli bir etki dogurmayacagi
varsayilmistir.

Arastirma Tiirkiye’de bulunan spor perakende zincirlerinden yalnizca bir
firmay1 icermektedir. Bu nedenle arastirma kapsaminda ele alinacak tek bir firmanin
22 subesinden elde edilecek veriler ve analiz sonuglart spor perakende zincirlerinin
genelini yansitmayabilir. Bu arastirmanin farkli sektorlerde, farkli sonuglar dogurmasi
miimkiindiir. Diger kisitlar; zaman ve maliyet ile birlikte ana kiitlenin tamamina

ulagilamayacak olmasidir.

4.5. Veri Toplama Yoéntemi

Arastirmada veri toplama araci olarak ii¢ farkli boliimden olusan 42 adet
ifadenin yer aldigi anket formu ¢evrimici anket olarak Google Form iizerinde
kurgulanmig ve anket formu linki ilgili magazanin tiim subelerindeki magaza
miidiirleri araciligiyla takim liderlerine iletilmistir (Bknz. Ek 1). Anket formunun ilk
boliimiinde katilimcilarin bireysel ve mesleklerine iliskin demografik 6zelliklerini
tespit etmeye yonelik ifadelere yer verilmistir. Ikinci boliimde katilimeilarin duygusal
zeka diizeyini belirlemeye yonelik 16 ifadeli duygusal zeka dlgegi, ligiincii boliimde
ise kendilerine yonelik dontisiimcii liderlik algilarini saptamak amaciyla 16 ifadeli
dontisiimcti liderlik 6lgegi yer almaktadir. Katilimcilarin toplam 32 maddeden olusan
iki Olgekte bulunan kendilerine yonelik ifadeleri degerlendirmesinde 5°li Likert
derecelendirmesine gore se¢imlerini belirlemeleri istenmistir. Duygusal zeka olgegi
orijinalinde (Wong ve Law, 2002) 7°1i Likert derecelendirmesi ile degerlendirmeye
sunulurken, bu arastirmada 5°1i Likert derecelendirilmesi kullanilmistir. Buna ilaveten,
duygusal zeka ifadeleri bireylerin becerilerine yonelik oldugu igin bu becerileri ne
siklikta kullandiklarini tespit etmek amaciyla siklik zarfi seklinde derecelendirilirken,
dontisiimeti liderlik ifadeleri sergiledikleri tutumlara yonelik olmasi sebebi ile bu
tutumlar sergileyip sergilemediklerini belirtebilecekleri sekilde katilima diizeyi olarak
derecelendirilmistir. Duygusal zeka 6lgeginde uygulanan 5°li Likert derecelendirmesi

asagidaki sekilde olusturulmustur:
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1: Higbir zaman
2: Arada bir

3: Bazen

4: Oldukca sik

5: Her zaman olmasa da ¢ok

Dontigiimceti liderlik 6l¢eginde uygulanan 5°1i Likert derecelendirmesi ise su
sekildedir:

1: Kesinlikle katilmiyorum

2: Katilmiyorum

3: Ne katiliyorum ne katilmiyorum

4: Katiliyorum

5: Kesinlikle katiliyorum

Arastirmada takim liderlerinin duygusal zeka diizeylerini 6lgmek amaciyla
Salovey ve Mayer’in (1990) duygusal zekaya iliskin teorilerini temel alan Wong ve
Law tarafindan 2002 yilinda gelistirilen ve Deniz (2012: 54-55) tarafindan Tiirkge’ye
cevrilen gegerlilik ve giivenirlilik analizleri yapilmis olan Duygusal Zeka Olcegi
(WLEIS) kullanilmigtir. Her biri dort maddeden olusan kendi duygularii
degerlendirme, baskalarinin duygularini degerlendirme, duygularin kullanimi ve
duygularin diizenlenmesi olmak {izere dort duygusal zeka boyutu toplamda 16 ifade
ile ol¢tilmektedir.

WLEIS kisilik boyutlarindan bagimsiz olarak, sadece duygusal zeka yetenegini
belirlemeye odaklanan bir 6lcektir (Uslu, 2019: 128). Olgek, daha énce duygusal zeka
alaninda yapilan yurt disindaki arastirmalarda (Fukuda vd., 2011; Fukuda, Saklofske,
Tamaoka ve Lim, 2012; LaPalme, Wang, Joseph, Saklofske ve Yan, 2016; Li,
Saklofske, Bowden, Yan ve Fung, 2012; Libbrecht, Beuckelaer, Lievens ve Rockstuhl,
2014; Luebbers, Downey ve Stough, 2007; Whitman, van Rooy, Viswesvaran ve
Kraus, 2009; Yunus ve Anuar, 2012; Hur vd., 2011; Cavazotte vd., 2012) ve
Tiirkiye’deki arastirmalarda (Adamis, 2016; Uslu, 2019; Giines, 2016; Tosun, 2015;
Erdogan, 2014; Atilla, 2012; Kelsay, 2010; Arslantas, 2015) gegerliligi ve giivenirliligi
test edilerek kullanilmistir. Duygusal zeka becerilerini degerlendirmek amaciyla
literatiirde Bar-On EQ-i (133 madde), MSCEIT (141 madde), Cooper ve Sawaf
Duygusal Zeka Haritas1 (5 boliim, 21 alt 6lgek), SSEIT (33 madde) olcekleri de

mevcuttur (Uslu, 2019). Bu aragtirmada 6lgekteki ifade sayisinin az, ifadelerin anlasilir
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olmasi sebebiyle uygulamada kolaylik sagladigindan duygusal zekayr olgmek
amactyla WLEIS kullanilmas: tercih edilmistir. Olgek ifadeleri ve temsil ettikleri
boyutlar Tablo 10°da gosterilmektedir.

Tablo 10 ) _
Duygusal Zekd Olgek Ifadeleri ve Temsil Ettigi Alt Boyutlar

IFADELER Alt Boyutlar

Belirli hisleri ni¢in yagsadigimi anlamada oldukga

1. yetenekliyimdir. Kendi Duygularini Degerlendirme
2. Duygularimi ¢ok iyi anlarim. Kendi Duygularini Degerlendirme
3. Kendimi nasil hissettigimi anlarim. Kendi Duygularin1 Degerlendirme
4. Mutlu olup olmadigimin farkindayimdir. Kendi Duygularini Degerlendirme
5. Arkadaglarimin duygularini davraniglarindan anlarim. Baskalarinin Duygularini Degerlendirme
6. Bagkalarimin duygularini iyi gézlerim. Bagkalarinin Duygularini Degerlendirme
7. Bagkalarmin duygularina hassasiyet gosteririm. Bagkalarinin Duygularini Degerlendirme
8. Insanlarin duygularmi iyi anlarim. Bagkalariin Duygularini Degerlendirme
9 Kendime ait hedefler belirler ve onlar1 bagarmaya Duygularm Kullanimi
caligirim.
10. Kendimi uzman/ yetenekli bir kisi olarak goriiriim. Duygularin Kullanimi
11. Bagkalarindan ziyade, ben kendimi motive ederim. Duygularin Kullanimi
12. En iyisini bagarmak i¢in kendimi motive ederim. Duygularin Kullanimi
13. Zorluklar karsisinda 6fkemi kontrol edebilirim. Duygularin Diizenlenmesi
14. Duygularimi kontrolde oldukgca kabiliyetliyimdir. Duygularin Diizenlenmesi
.Cok klzg{g Qldugumda hizl1 bir sekilde 6fkemi Duygularin Diizenlenmesi
yatigtirabilirim.
16. Duygularimi kontrolde oldukga iyiyimdir. Duygularin Diizenlenmesi

(Calismada takim liderlerinin kendilerine yonelik doniisiimcii liderlik algilarin
belirlemek amaciyla Bass ve Avolio’nun (1995) gelistirdigi “Cok Faktorlii Liderlik
Olgegi”nin (Multifactor Leadership Questionnaire — MLQ) bir parcast olan
“Dontisimcti Liderlik  Anketi”’nin (Transformational Leadership Questionnaire-
TLQ) Girel tarafindan 2011 yilinda Tirkgelestirilen 16 maddelik gegerlilik ve
giivenirlilik analizleri yapilmis kisa versiyonu kullanilmustir. Olgekte doniisiimcii
liderlik; 1ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve
bireysellestirilmis ilgi olmak tizere dort boyut olarak ele alinmistir.

Cok Faktorlii Liderlik Olgegi derinlemesine incelenmis, farkli kiiltiirlerde
gecerliligi onaylanmis, Orgiitlerin ¢esitli kademelerinde uygulanabilir bir 6l¢ektir
(Ersoy, 2009: 103). Tiirkiye’de dontisimcii liderlik alaninda yapilan pek ¢ok
arastirmada (Palabiyik, 2017; Polatci ve Sobaci, 2017; Bakan, Ersahan, Biiyiikbese,
Dogan ve Kefe, 2015; Ayik, Dis ve Celik, 2016; Caliskan, 2018; Sengiillendi ve
Sehitoglu, 2017) kullanilmustir. Olgek ifadeleri ve bagl bulundugu boyutlar Tablo

11°de gosterilmistir.
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Tablo 11
Déniigiimcii Liderlik Olgek Ifadeleri ve Temsil Ettigi Alt Boyutlar

IFADELER Alt Boyut

1. Grubun iyiligi i¢in kendi ¢ikarlarimi gézetmem. Ideallestirilmis Etki
2. Giiglii ve giivenilir oldugum hissini veririm. Ideallestirilmis Etki
3. Benimle ¢alistiklari i¢in gurur duyacaklar1 konusunda onlari telkin ederim. Ideallestirilmis Etki
4, Ortak misyona sahip olma hissinin 6nemini vurgularim. Ideallestirilmis Etki
5. Giiglii bir amaca sahip olmanin 6nemini belirtirim. Ideallestirilmis Etki
6. Benim i¢in en 6nemli degerler ve inanclar hakkinda konugurum. Ideallestirilmis Etki
7. Nelerin bagarilmasi gerektigi konusunda hevesli bir sekilde konusurum. ilham Verici Motivasyon
8. Amaglara ulasilacagina dair giiven agilarim. ilham Verici Motivasyon
9. Gelecekle ilgili iyimser konusurum. ilham Verici Motivasyon
10. Gelecekle ilgili zorlayici vizyonu rahatlikla anlatirim. {lham Verici Motivasyon
11. Kritik varsayimlarin uygun olup olmadigini tekrar incelerim. Entelektiie] Uyarim
12. Problemleri ¢6zerken farkli bakis agilart ararim. Entelektiiel Uyarim
13. Bagkalarinin problemlere farkli agilardan bakmasini saglarim. Entelektiiel Uyarim
14. Kisileri gurubun elemaniymis gibi degil de onlar1 birey olarak ele alimm.  Bireysellestirilmis Ilgi
15. Egitim ve kogluk i¢in zaman harcarim. Bireysellestirilmis lgi

16. Bagkalarinin giiclii yonlerinin gelistirilebilmesi igin onlara yardim ederim. Bireysellestirilmis Ilgi

4.6. Demografik Bulgular

Arasgtirmaya katilan takim liderlerine ait demografik ozellikler bireysel
demografik veriler ve mesleki uzmanliga iliskin demografik veriler olmak tizere iKi

kategori altinda incelenmistir.

Tablo 12

Aragtirmaya Katilan Takim Liderlerinin Bireysel Demografik Verileri
Demografik Ozellikler Frekans Yiizde (%)
- Kadin 25 31,3
Cinsiyet Erkek 55 68,8
25 ve alt1 26 325
Yas 26-30 43 53,8
31-35 11 13,8
. Bekar 68 85
Medeni Durum Evli 12 15
Lise 6 7,5
ol "o On lisans 8 10
Egitim Diizeyi Lisans 57 713
Yiiksek lisans ve lizeri 9 11,3

Tablo 12 incelendiginde, arastirmaya katilan takim liderlerinin % 31,3’{inlin
kadinlardan, % 68,8’inin ise erkeklerden olustugu goriilmektedir. Katilimcilarin yas
dagilimlarina bakildiginda, % 32,5’inin 25 ve alt1 yas araliginda, % 53,8’inin 26-30 ve
% 13,8’inin 31-35 yas araliginda oldugu gozlemlenmektedir. Katilimcilarin biiyiik
cogunlugu bekar (% 85,5) bireylerden olusurken, egitim diizeyleri incelendiginde ise

cogunlukla lisans (% 71,3), ardindan lisansiistii (% 11,3) egitim derecelerinden mezun
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olduklar1 goriilmektedir.

Tablo 13
Arastirmaya Katilan Takim Liderlerinin Mesleki Uzmanliga Iliskin Demografik Verileri
Demografik Ozellikler Frekans Yiizde (%)
Kurumdaki Toplam 02yl 41 512
Hizmet Siiresi 35Syl . 32 40
5 yil ve iizeri 7 8,8
0-5 yil 43 53,8
Toplam is Tecriibesi 6-10 y1l 32 40
11-15 yil 5 6,3
Mevcut Pozisyondaki is 1 yildan az 42 52,5
Tecriibesi 1-3 yil 38 47,5
Duygusal Zeka Egitim Var 13 16,3
Tecriibesi Yok 67 83,8
Liderlik Egitim Var 52 65
Tecriibesi Yok 28 35

Tablo 13’te goriildiigii lizere, ankete katilan takim liderlerinin % 51,2’sinin en
fazla 2 yildir bulunduklar1 kurumda ¢alistiklari, % 40’1min 3-5 yildir ayn1 kurumda
devam ettikleri goriilmektedir. Katilimcilarin toplam yarisindan fazlasi (% 53,8) 5 yila
kadar is tecriibesine sahip iken, 6-10 yillik is tecriibesine sahip % 40 oraninda katilimci
bulunmaktadir. 11- 15 yillik is tecriibesine sahip katilimci orani ise % 6,3’tiir. Mevcut
pozisyonda gorev yapma siireleri incelendiginde ise ayni pozisyonda en uzun gorev
stiresinin 1-3 y1l araliginda oldugu gortiilmektedir. Katilimcilarin biiyiik cogunlugu (%
65) liderlik egitimine sahip iken, duygusal zekd egitimi alan katilimcilarin daha

azinlikta (% 16,3) oldugu goriilmektedir.

4.7. Kesfedici Faktor Analizleri

Bu arastirmada kullanilan duygusal zeka ve doniistimcii liderlik dlgeklerinin
takim liderleri 6rneklemi iizerinde nasil bir yapi gosterdigini saptamak amaciyla
kesfedici faktor analizi yapilmistir.

Sosyal bilimlerde yapilan ¢alismalarda, tiim faktorlerin agikladiklar1 varyans
miktar1 ve her bir maddenin ait oldugu faktore iliskin faktor yiikiiniin en az % 50
oraninda olmasi kabul gérmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 321).

Bu arastirmada uygulanan faktor analizinde, temel bilesen analizi ile dik
(ortogonal) dondiirme yontemlerinden yaygin olarak kullanilan Varimax rotasyon

yontemi tercih edilmistir.
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4.7.1. Duygusal Zeka Olcegi Kesfedici Faktor Analizi

Duygusal zeka 6l¢egi faktor analizi sonuglarinin yorumlanmasinda oncelikle
KMO ve Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 incelenerek modelin faktor analizine

uygunlugu dlctilmeye ¢aligiimastir.

Tablo 14
Duygusal Zekd Olcegi KMO Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglar
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Ol¢iimii 0,767
Yaklagik Ki-Kare 617,560
Barlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 120
p<0,001

Tablo 14°te goriildiigii tizere duygusal zeka veri setinin KMO degeri 0,767
olarak tespit edilmistir. Dolayis1 ile 6rneklem biiytikliigliniin faktdr analizi i¢in uygun
oldugu goriilmektedir. Bartlett kiiresellik testi sonucu incelendiginde ise 120 serbestlik
derecesi ve 0,01 anlamlilik diizeyinde 617,560 degeri bulunmustur. Bu bulgu da veri
setinden anlamli faktorler elde edilebilecegini kanitlar niteliktedir. Bu asamada her iki
test ile hesaplanan degerler duygusal zekad 6lcegi icin faktor analizi yapilmasinda

sakinca olmadigini géstermektedir.

Tablo 15

Duygusal Zeka Olgegi Toplam Ac¢iklanan Varyans

Bilesen Baslangi¢c Oz Degerleri Rotasyon Sonrasi Kareler Toplamlar:

Toplam Varyans %  Kiimiilatif %  Toplam Varyans % Kiimiilatif %

1 5,322 33,264 33,264 3,148 19,677 19,677
2 2,359 14,743 48,007 2,661 16,628 36,306
3 1,578 9,862 57,870 2,487 15,543 51,848
4 1,378 8,615 66,485 2,342 14,637 66,485

Not: Agimlayici yontem olarak Temel Bilesenler Analizi ve dondiirme yontemi olarak ise Varimax
dondiirme yontemi kullanilmistir.

Arastirmada toplanan veriler lizerinde duygusal zekd ol¢egine uygulanan
varimax rotasyonlu faktor analizi sonuglarina gore agiklanan varyans ve elde edilen
faktor sayisi incelendiginde toplam aciklanan varyansin % 66,49 oldugu ve bu
varyansin literatiirde belirtilen boyut sayisina paralel sekilde 6zdegerleri 1’den biiyiik
olan 4 faktoérden olustugu bulgulanmistir. Dondiirme sonrasi elde edilen istatistiklere
gore ilk faktoriin, toplam varyansi % 19,68, ikinci faktoriin % 16,63, ticiincii faktoriin
% 15,54 ve son olarak dordiincii faktoriin ise % 14,64 oraninda agiklama giiciine sahip
oldugu saptanmistir.

Analiz sonucunda elde edilen 4 boyutun dagilimi teoride belirtildigi sekilde
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gerceklesmistir. Ancak baskalarimin duygularini degerlendirme boyutunda yer alan
“Bagkalariin duygularina karsi hassasiyet gosteririm.” ifadesi, faktor yiikii (0,416)
0,50’nin altinda kalmasi sebebi ile analizden ¢ikarilmistir. Duygusal zeka 6lgegi ifade
sayis1 15’e diismiis ve analizlere bu sekilde devam edilmistir. Tablo 16°da her faktorde
bulunan degisken sayisi, degiskenlerin bu faktorlere dagilimi ve faktdr yiikleri

verilmigtir.

Tablo 16 )

Duygusal Zekd Olgegi Dondiiriilmiis Faktor Matrisi

IFADELER KDD BDD DK DD
Belirli hisleri ni¢in yasadigimi anlamada oldukga yetenekliyimdir. 0,813

Duygularimi ¢ok iyi anlarim. 0,753

Kendimi nasil hissettigimi anlarim. 0,737

Mutlu olup olmadigimin farkindayimdir. 0,500

Arkadaslarimin duygularini davraniglarindan anlarim. 0,865

Baskalariin duygularimi iyi gézlerim. 0,872

Insanlarin duygularini iyi anlarim. 0,885

Kendime ait hedefler belirler ve onlar1 basarmaya ¢aligirim. 0,746
Kendimi uzman/ yetenekli bir kisi olarak goriiriim. 0,602

10 Bagkalarindan ziyade, ben kendimi motive ederim. 0,638

11. En iyisini bagsarmak i¢in kendimi motive ederim. 0,792

12. Zorluklar karsisinda 6fkemi kontrol edebilirim. 0,838
13. Duygularimi kontrolde oldukga kabiliyetliyimdir. 0,829
14. Cok kizgin oldugumda hizli bir sekilde 6fkemi yatistirabilirim. 0,828
15. Duygularimi kontrolde oldukga iyiyimdir. 0,818
Not: KDD = kendi duygularin1 degerlendirme; BDD = bagskalarinin duygularini degerlendirme; DK =
duygularin kullanimi; DD = duygularin diizenlenmesi

O N || |w N =

Tablo 16’ya bakildiginda, duygusal zekad Olgegine ait 15 ifadenin faktor
yiiklerinin 0,50 ile 0,89 arasinda degistigi gozlemlenmektedir. Olgekte yer alan 15
ifade de teoride bulundugu boyutlara uygun sekilde dagilmistir.

4.7.2. Doniisiimcii Liderlik Ol¢egi Kesfedici Faktor Analizi
Dontigiimeti liderlik Olgegi faktdr analizi sonuglarinin  yorumlanmasinda

oncelikle KMO ve Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 incelenerek modelin faktor

analizine uygunlugu 6lciilmeye caligilmistir.

Tablo 17
Déniisiimcii Liderlik Olgegi KMO Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglar:
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Ol¢iimii 0,827
Yaklagik Chi-Kare 564,062
Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 120
p=<0,001
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Tablo 17°de goriildiigii tizere doniisiimcii liderlik veri setinin KMO degeri
0,827 olarak tespit edilmistir. Dolayisi ile 6rneklem biiyiikliigliniin faktér analizi i¢in
uygun oldugu goriilmektedir. Bartlett kiiresellik testi sonucu incelendiginde ise 120
serbestlik derecesi ve 0,01 anlamlilik diizeyinde 564,062 degeri bulunmustur. Bu
bulgu da veri setinden anlaml faktorler elde edilebilecegini kanitlar niteliktedir. Bu
asamada her iki test ile hesaplanan degerler doniisiimcii liderlik 6lgegi icin faktor
analizi yapilmasinda sakinca olmadigini géstermektedir.

Arastirmada toplanan verilere gére doniistimcii liderlik boyutlarini belirlemek
icin dontisimcii liderlik 6lgegine iliskin yapilan Varimax rotasyonlu faktor analizi
sonucunda literatiirde belirtilen 4 alt boyut elde edilememis, 6zdegeri 1’den yiiksek
olan ii¢ faktor ortaya ¢ikmistir. Donlistimcii liderlik 6l¢eginde ii¢ faktore dagilan
ifadelerin faktor yiikleri ve dagilimlart incelendiginde, 7 ve 10 numarali ifadelerin
birden fazla boyuta yiiklendigi tespit edilmistir. 7 numarali ifade birinci boyut ile
ticlinci boyuta yiiklenirken, 10 numarali ifade ise birinci boyuta ve ikinci boyuta
yiiklenmistir. Bu nedenle bahsedilen iki ifade analiz disinda birakilmistir. Analizlere
kalan 14 ifade ile devam edilmistir. Tablo 18’de goriildiigii iizere, 6zdegeri 1’den
yiiksek ti¢ faktoriin toplam varyansi agiklama orant % 57,88 olarak hesaplanmistir.
Dondiirme sonrasinda elde edilen bulgulara gore, birinci faktor toplam varyanst %
24,01, ikinci faktor % 17,90 ve son olarak iiciincii faktér % 15,98 oraninda
aciklamaktadir (Tablo 18).

Tablo 18
Déniigiimcii Liderlik Olgegi Toplam Agiklanan Varyans
Bilesen Baslangic Oz Degerleri Rotasyon Sonrasi Kareler Toplamlar:
Toplam Varyans %  Kiimiilatif %  Toplam Varyans % Kiimiilatif %
1 5,625 40,179 40,179 3,362 24,013 24,013
2 1,312 9,369 49,548 2,505 17,895 41,908
3 1,167 8,336 57,884 2,237 15,975 57,884

Not: Ac¢imlayicit yontem olarak Temel bilesenler Analizi ve dondiirme yontemi olarak ise Varimax
dondiirme yontemi kullanilmistir.

Literatiirde doniisiimcii liderlik ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon,
entelektiiel uyarim, bireysellestirilmis ilgi olmak {iizere dort boyut olarak
tanimlanmistir (Bass, 1985). Bu c¢alismada yapilan faktor analizi sonucunda elde
edilen bulgulara gore ise lic boyut olarak ortaya ¢ikmistir. Dondiiriilmiis faktor matrisi
incelendiginde ideallestirilmis etki ve ilham verici motivasyon ifadelerinin tek boyut
altinda toplandig1 goriilmektedir (Tablo 19).

Faktor analizinde bulgulanan bu sonuca paralel sekilde Demir ve Okan’in
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(2008) Cok Faktérlii Liderlik Olgeginin Tiirk yéneticilere uygunlugunu dlctiigii
arastirmada ideallestirilmis etki ve telkin edici liderlik (ilham verici motivasyon)
boyutlar1 tek bir faktér olarak ortaya ¢ikmustir. Liderin ¢alisanlara ilham vererek
islerine anlam duygusu yiiklemelerini, hedefleri basarma isteklerini artirmay1
saglayabilmesinin temelinde c¢alisanlarin lidere duydugu hayranlik, saygi, giliven
duygularinin olabilecegi vurgulanmistir.

Ozgiir (2018) ise ilag sektorii iizerinde yaptig1 calismada, doniisiimceii liderlik
Olcegi faktor analizi sonucunda benzer sekilde karizma (ideallestirilmis etki) ve ilham
verici motivasyon boyutlarinin katilimeilar tarafindan tek boyut olarak algilandigini
tespit etmistir. Liderlik kuramlarinda batiya ait varsayimlarin tiim kiiltiirler tarafindan
paylasilmadigi, farkli kiiltiirlerde dort bilesenin davranista g¢esitli sekillerde ortaya
cikabilecegi iizerinde durmustur.

Nitekim, Bass 1988’de yayinladigi “Liderligin Ilham Verici Siirecleri” (The
Inspirational Processes of Leadership) makalesinde doniisiimcii liderligin karizma
(ideallestirilmis etki) ve ilham verici motivasyon 6zelliklerinin kendilerine 6zgii iki
ayr1 yap1 olmasina ragmen genellikle ampirik olarak ayirt edilemez olduklarina dair
goriisiinii beyan etmistir (Avolio, Bass ve Jung, 1999: 441). Genel olarak
ideallestirilmis etkiye sahip bireylerin ilham verici olmalarinin muhtemel oldugu ve
bu iki boyut arasinda biiyiik bir iliski oldugu kabul edilmistir (Bass ve Riggio, 2006:
24).

Yukarida bahsedilen ¢aligmalarda elde edilen bulgularin bu ¢alismadan ¢ikan
sonuglar ile benzesmesi dikkate deger olarak nitelendirilmistir. Calismanin bundan
sonraki kisminda, ideallestirilmis etki ve ilham verici motivasyon ifadelerinin tek
faktor altinda birlesmesi sonucu olusan faktor i¢in ideallestirilmis motivasyon ismi
kullanilarak devam edilmistir.

Tablo 19°da her faktorde bulunan degisken sayisi, degiskenlerin bu faktorlere

dagilimi ve faktor yiikleri verilmistir.
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Tablo 19
Déniigtimcii Liderlik Ol¢egi Déndiiriilmiis Faktor Matrisi

IFADELER iM EU  BI
1. Grubun iyiligi i¢in kendi ¢ikarlarimi gézetmem. 0,607

2. Giiglii ve giivenilir oldugum hissini veririm. 0,706

3. Benimle calistiklar1 i¢in gurur duyacaklar1 konusunda onlari telkin ederim. 0,592

4. Ortak misyona sahip olma hissinin énemini vurgularim. 0,617

5. Gliglii bir amaca sahip olmanin dnemini belirtirim. 0,607

6. Benim i¢in 6nemli degerler ve inanglar hakkinda konusurum. 0,520

7. Amaglara ulasilacagina dair giiven agilarim. 0,708

8. Gelecekle ilgili iyimser konusurum. 0,647

9. Kritik varsayimlarin uygun olup olmadigini tekrar incelerim. 0,688

10. Problemleri ¢6zerken farkli bakis agilar1 ararim. 0,840

11. Bagkalariin problemlere farkli agilardan bakmasini saglarim. 0,828

12. Kisileri gurubun elemaniymis gibi degil de onlar1 birey olarak ele alirim. 0,760
13. Egitim ve kogluk i¢in zaman harcarim. 0,795
14. Baskalariin gii¢lii yonlerinin gelistirilebilmesi i¢in onlara yardim ederim. 0,697

Not: IM= ideallestirilmis motivasyon; EU = entelektiiel uyarim; Bi = bireysellestirilmis ilgi

Tablo 19’a bakildiginda, doniisiimeii liderlik 6lgegine ait 14 ifadenin faktor

yiiklerinin 0,52 ile 0,84 arasinda degistigi gozlemlenmektedir.

4.8. Giivenirlilik Analizleri

Arastirmada kullanilan 6l¢ekler ve bu dlgeklerin kapsadigi alt boyutlarin tek

tek Cronbach Alfa degerleri ile 6lgeklerin toplam Cronbach Alfa degerleri Tablo 20°de

sunulmustur.
Tablo 20
Ankette Kullanilan Olceklerin Alt Boyutlarinin Giivenilirlik Analizi Sonuclar:
Standartlastirilms ifade
Olgek Cronbach a Maddelere Dayah Sayist
Cronbach a
Duygusal Zeka 0,86 0,86 15
Kendi Duygularini Degerlendirme 0,75 0,75 4
Baskalarinin Duygularin1 Degerlendirme 0,88 0,89 3
Duygularin Kullanimi 0,76 0,77 4
Duygularin Diizenlenmesi 0,89 0,89 4
Doéniisiimcii Liderlik 0,88 0,88 14
Ideallestirilmis Motivasyon 0,83 0,84 8
Entelektiie]l Uyarim 0,78 0,78 3
Bireysellestirilmis lgi 0,71 0,72 3

Duygusal zeka olgeginin alt boyutlarinin giivenirlilik analizi sonuglar1 Tablo

20’de goriildiigi tizere; kendi duygularini degerlendirme ve duygularin kullanimi alt

boyutlart olduk¢a giivenilir, baskalarinin duygularin1 degerlendirme ve duygularin

diizenlenmesi alt boyutlar1 yiiksek derecede giivenilir ¢ikmistir. Law, Wong ve
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Song’un (2004) yaptig1 ¢alismada ise bu dort boyutun giivenirlilik diizeyleri 0,83 ile
0,92 arasinda degismistir.

Tablo 20’de bulunan doniisiimcii liderlik 6lgegi boyutlarinin  giivenirlilik
diizeyleri incelendiginde ideallestirilmis motivasyon alt boyutunun yiiksek derecede
giivenilir, entelektiiel uyarim, bireysellestirilmis ilgi alt boyutlarmin ise oldukca
giivenilir oldugu goriilmektedir. Bass ve Riggio (2006: 22) doniisiimcii liderlik tizerine
yazdiklar1 kitapta Cok Faktorlii Liderlik Olgeklerinin giivenirlilik diizeylerinin 0,80
tizerinde oldugunu belirtmistir.

Ayrica, toplam duygusal zeka 6lgegi gilivenirlilik katsayis1 0,86 ve toplam
dontisiimcii liderlik 6lgegi glivenirlilik katsayisi 0,88 ¢ikmis olmasi sebebiyle, ankette

kullanilan 6lgeklerin yiiksek derecede giivenilir oldugu saptanmaistir.

4.9. Tammlayic Istatistikler

Anketler daha Once bahsedildigi sekilde 5°1i Likert derecelendirmesi
kullanilarak yapilmistir. Ortalama yorumlarinda; 1,00-1,79 aras1 ¢ok diisiik, 1,80-2,59
disik, 2,60-3,39 orta, 3,40-4,19 yiksek, 4,20-5,00 c¢ok yiiksek olarak

degerlendirilmistir. Tablo 21°de tanimlayici istatistikler gosterilmistir.

Tablo 21
Tammlayict Istatistikler
Olcek Olcek Alt Boyutlar Ortalama Standart Sapma
Kendi Duygularini Degerlendirme 4,19 0,57
. Bagkalarmin Duygularint Degerlendirme 3,98 0,73
Duygusal Zeka Duygularin Kullanimi 3,96 0,68
Duygularin Diizenlenmesi 3,43 0,85
Déniisimci 1dealle$tirilmi§ Motivasyon 4,31 0,59
Li(()jr::ﬁlll(mcu Entelektiiel Uyarim 4,20 0,64
Bireysellestirilmis Hgi 4,30 0,63

Tablo 21’e bakildiginda, duygusal zeka alt boyutlarinin puan ortalamalari,
kendi duygularimi degerlendirme boyutu i¢in 4,19; baskalarinin duyularim
degerlendirme boyutu i¢in 3,98; duygularin kullanimi boyutu i¢in 3,96; duygularin
diizenlenmesi boyutu i¢in 3,43 olarak saptanmistir. Bu sonuclar ¢alismaya katilan
takim liderlerinin duygusal zekalariin tiim boyutlara gore yiiksek diizeyde oldugunu
gostermektedir.

Doniisiimceii  liderlik alt boyutlar1 puan ortalamalar1 ise, ideallestirilmis
motivasyon boyutu i¢in 4,31; entelektiiel uyarim boyutu icin 4,20; bireysellestirilmis
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ilgi boyutu i¢in 4,30 olarak tespit edilmistir. Elde edilen bu sonuglar arastirmaya
katilan takim liderlerinin doniisiimcii liderligin tiim boyutlarina iliskin davraniglar: cok

yiiksek diizeyde sergiledigini isaret etmektedir.

4.10. Korelasyon Analizleri

Arastirmada kullanilan duygusal zeka ve doniisiimci liderlik olgeklerinin
gecerlilik ve gilivenirlilik diizeylerinin tespit edilmesi ve faktor yapilariin
belirlenmesinin ardindan duygusal zeka alt boyutlar1 ve doniisiimcii liderlik alt
boyutlart arasinda iligki olup olmadig ve iligski olmast durumunda iliskinin siddetini

ve yoniinii belirlemek amaciyla “Pearson Korelasyon Analizi” uygulanmistir.
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Tablo 22
Korelasyon Katsayilari

Degisken ort. SS. 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14
1. Yas 181 0,66

2. ED 286 071 0,11

3. THS 158 065 017 -0,05

4. TIT 153 062 037** -0,04 050%

5. MPS 148 050  -0,03 -0,10 0,32** 0,13

6. ToplamDZ 388 051 010 026% 001 022 006 (0,86)

7. KDD 419 057 010 025* -011 015 003 070%  (0,75)

8. BDD 398 073  -020 025¢* -012 001 014 056** 033** (0,88)

9. DK 396 0,68 009 021 012 019 -004 076 034** 025% (0,76)

10. DD 343 085 020 009 009 024* 004 080% 041** 017 051** (0,89)

11. ToplamDL 4,23 0,49 005 003 -007 011 -010 O071* 046** 037 069** 049*  (0,88)

12. im 421 055 008 002 -010 010 -012 063* 041* 028% 0,66** 042** 093** (0,83)

13. EU 420 064  -001 002 -006 007 -012 060% 0,36% 042** 056%* 0,39%* 0,75** 054**  (0,78)

14. Bi 430 0,63 003 004 001 011 001 051* 033* 028% 040% 041* 0,72*% 050** 045**  (0,71)

Not: ED = egitim durumu, THS = toplam hizmet siiresi, TIT = toplam is tecriibesi, MPS = mevcut pozisyon siiresi, DZ = duygusal zekd, KDD = kendi duygularim
degerlendirme, BDD = baskalarinin duygularini degerlendirme, DK = duygularm kullanimi, DD = duygularin diizenlenmesi, DL = déniisiimcii liderlik, IM = ideallestirilmis

motivasyon, EU = entelektiiel uyarim, B = bireysellestirilmis ilgi.

n (6rneklem sayisi) = 80; S.S. = standart sapma; *p<0,05; **p<0,01 diizeyinde anlamlhdir (¢ift yonlil). Parantez i¢i degerler giivenirlilikleri temsil etmektedir.



Tablo 22’de goriildiigii tizere duygusal zeka alt boyutlar1 ile doniisiimcii

liderlik alt boyutlar arasinda farkli diizeylerde anlamli pozitif iliskiler bulunmustur.

4.11. Duygusal Zekd Alt Boyutlarnmn Doniisiimeii Liderligin
Ideallestirilmis Motivasyon Alt Boyutu Uzerindeki Etkisi

Duygusal zeka alt boyutlarinin  dontisimcii  liderligin  ideallestirilmis
motivasyon alt boyutu tizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla ¢oklu regresyon
analizi yapilmistir. Coklu regresyon analizinde “kendi duygularini degerlendirme,
baskalarinin  duygularin1  degerlendirme, duygularin  kullanimi, duygularin
diizenlenmesi” bagimsiz degiskenler, “ideallestirilmis motivasyon” ise bagimli
degisken olarak yer almistir. Her bir boyutu 6l¢en birden ¢ok ifade olmasi sebebiyle,

boyutlar1 temsil eden ifadelerin ortalamalar1 hesaplanarak regresyon analizine tabi

tutulmustur.
Tablo 23
Duygusal Zekd Boyutlarinin Ideallestirilmis Motivasyon Boyutu Uzerine Etkisi-Regresyon Analizi
Model R R? Diizeltilmis R> Tahmin Edilen Standart Hata Durbin-Watson
1 0,694 0,481 0,453 0,40712 1,679
Model Karelerin SerbEStl!k Kare Ortalamas1 F
Toplam1  Derecesi

Regresyon 11,525 4 2,881 17,383**

1 Artik 12,431 75 0,166

Toplam 23,956 79

Standardize Edilmemis Standardize i Esdogrusallik
Model Katsayilar Katsayilar Istatistigi
B Std. Hata Tolerans VIF
1 (Sabit) 1,395 0,394 3,540
DZ-KDD 0,173 0,092 0,180 1,881 0,754 1,326
DZ-BDD 0,051 0,067 0,067 0,757 0,869 1,150
DZ-DK 0,447 0,080 0,554 5,592** 0,704 1421
Dz-DD 0,035 0,066 0,053 0,527 0,680 1,470

Not: DZ = duygusal zeka, KDD = kendi duygularin1 degerlendirme, BDD = baskalarinin duygularini
degerlendirme, DK = duygularin kullanimi, DD = duygularin diizenlenmesi. *p<0,05; **p<0,01

Tablo 23’teki duygusal zeka alt boyutlariin VIF (Varyans Enflasyon Faktorii)
degerleri incelendiginde 5’ten kiigiik oldugu, dolayisi ile bagimsiz degiskenler
arasinda ¢oklu es dogrusallik problemi olmadigi gériilmektedir. Durbin-Watson degeri
(1,679) ise otokorelasyonun 6nemsiz oldugunu gostermektedir.

Duygusal zekanin “kendi duygularini degerlendirme, baskalarinin duygularini

degerlendirme, duygularin kullanimi, duygularin diizenlenmesi” alt boyutlar1 ile

78



doniistimcii liderligin “ideallestirilmis motivasyon™ alt boyutu lizerinde yapilan ¢oklu
regresyon analizi sonuglari istatiksel olarak anlamlidir (Fy=79 = 17,383; p<0,01).
Diizeltilmis R? degeri 0,45°tir. Bu sonug, ideallestirilmis motivasyondaki % 45
oraninda varyansin kendi duygularin1 degerlendirme, bagkalarinin duygularini
degerlendirme, duygularin kullanimi ve duygularin diizenlenmesi tarafindan
aciklandigini gosterir. Ancak, tablodaki beta katsayilar1 incelendiginde, tiim bagimsiz
degiskenler regresyon modeline dahil edildigi zaman ideallestirilmis motivasyonu
aciklamada sadece duygularin kullaniminin anlamli katkis1 vardir (B: 0,55; p<0,01).
Diger bagimsiz degiskenler olan kendi duygularini degerlendirme (f: 0,18; p>0,05),
baskalarinin duygularin1 degerlendirme (B: 0,7; p>0,05), duygularin diizenlenmesinin
(B: 0,05; p>0,05) anlamli katkis1 yoktur. Diger taraftan kendi duygularini
degerlendirme boyutunun anlamlilik diizeyinin (p = 0,064) % 10’dan kiigliik ve
istatistiki olarak sosyal bilimlerde anlamlilik i¢in kabul edilebilir oran olan % 5’ ¢
olduk¢a yakin oldugu gozlemlenmistir. Bu noktadan hareketle 6rneklem sayisinin
artirllmasi durumunda kendi duygularin1 degerlendirme boyutunun ideallestirilmis
motivasyon boyutu iizerinde anlamli etkisinin bulunabilecegi soylenebilir.

Duygusal zeka alt boyutlarinin, kesfedici faktdr analizi sonrasi elde edilen
dontigiimcii liderlik “ideallestirilmis motivasyon” boyutu lizerindeki etkisini 6lgmeye
yonelik yapilan ¢oklu regresyon analizi sonrasinda, hipotezlere iliskin sonug tablosu

asagida gosterilmistir.
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Tablo 24
Hipotez Sonuglar: 1
Duygusal zekanin “kendi duygularini degerlendirme” alt
Hl1a boyutunun déniisiimcii liderligin “ideallestirilmis etki” alt
boyutu iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir.

DESTEKLENMEMISTIR
Duygusal zekanin “kendi duygularini degerlendirme” alt 5

HZ2a boyutunun déniigiimcii liderligin “ilham verici motivasyon” alt
boyutu iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir.

Duygusal zekanin “bagkalarinin duygularim degerlendirme”
H1b alt boyutunun déniisiimeii liderligin “ideallestirilmis etki” alt

boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir. R
A « - . DESTEKLENMEMISTIR
Duygusal zekanin “bagkalarmin duygularin1 degerlendirme”

H2b alt boyutunun déniisiimcii liderligin “ilham verici motivasyon”
alt boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Duygusal zekanin “duygularin kullanimi” alt boyutunun
H1c doniisimeti  liderligin - “ideallestirilmis etki” alt boyutu

tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir. -
R . DESTEKLENMISTIR
Duygusal zekanin “duygularin kullammi” alt boyutunun

H2c doniisiimeii liderligin “ilham verici motivasyon” alt boyutu
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Duygusal zekanin “duygularin diizenlenmesi” alt boyutunun
H1d déniisiimeii  liderligin” ideallestirilmis etki” alt boyutu

iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir. -
A . . DESTEKLENMEMISTIR
Duygusal zekanin “duygularin diizenlenmesi” alt boyutunun

H2d déniisiimeii liderligin “ilham verici motivasyon” alt boyutu
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Duygusal zekd alt boyutlarmmin doniisiimcii liderligin
“ideallestirilmis etki” alt boyutu iizerinde pozitif ve
anlamh bir etkisi vardir. KISMEN
Duygusal zekd alt boyutlarmmn déniisimcii liderligin DESTEKLENMISTIR
H2 “ilham verici motivasyon” alt boyutu iizerinde pozitif ve

anlamh bir etkisi vardir.
Not: Kesfedici faktor analizi sonucu ‘ideallestirilmis etki’ ve ‘ilham verici motivasyon’ boyutlarimin tek
boyut olarak ortaya ¢ikmasi ile ‘ideallestirilmis motivasyon’ adi altinda birlestirilmesi nedeniyle H1,
H2 ana hipotezleri ve alt hipotezlerinin desteklenip desteklenmedigi birlikte ele alinmigtir.

H1

4.12. Duygusal Zeka Alt Boyutlarinin Doniisiimcii Liderligin Entelektiiel
Uyarim Alt Boyutu Uzerindeki Etkisi

Duygusal zeka alt boyutlarinin doniisiimcii liderligin entelektiiel uyarim alt
boyutu iizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.
Coklu regresyon analizinde ‘“kendi duygularim1 degerlendirme, bagkalarinin
duygularini degerlendirme, duygularin kullanimi, duygularin diizenlenmesi” bagimsiz
degiskenler, “entelektiiel uyarim” ise bagiml degisken olarak alinmistir. Alt boyutlar

Ol¢en ifadelerin ortalamalar1 hesaplanarak regresyon analizi gergeklestirilmistir.
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Tablo 25
Duygusal Zekd Boyutlarimin Entelektiiel Uyarim Boyutu Uzerine Etkisi-Regresyon Analizi

Model R R? Diizeltilmis R> Tahmin Edilen Standart Hata Durbin-Watson
1 0,642 0,413 0,381 0,50516 1,848
Model Karelerin Serbes“!k Kare Ortalamas1  F
Toplami1  Derecesi
Regresyon 13,439 4 3,360 13,166**
1 Artik 19,139 75 0,255
Toplam 32,578 79
Standardize Edilmemis Standardize ¢ Esdogrusallik
Model Katsayilar Katsayilar Istatistigi
B Std. Hata Tolerans VIF
1 (Sabit) 1,064 0,489 2,175
Dz- KDD 0,097 0,114 0,087 0,851 0,754 1,326
Dz-BDD 0,234 0,083 0,267 2,812** 0,869 1,150
DZ- DK 0,388 0,099 0,412 3,910** 0,704 1,421
DZ- DD 0,0776 0,082 0,101 0,937 0,680 1,470

Not: DZ = duygusal zekda, KDD = kendi duygularin1 degerlendirme, BDD = bagskalarinin duygularini
degerlendirme, DK = duygularin kullanimi, DD = duygularin diizenlenmesi. *p<0,05; **p<0,01

Tablo 25’teki VIF degerlerinin 5’ten kiiglik olmasi bagimsiz degiskenler
arasinda c¢oklu es dogrusallik problemi olmadigimi géstermektedir. Durbin-Watson
degeri (1,848) ise otokorelasyonun dnemsiz oldugunu gostermektedir.

Coklu regresyon analizi sonuglarina gore, duygusal zekanin “kendi duygularini
degerlendirme, bagkalarinin duygularin1 degerlendirme, duygularin kullanima,
duygularin diizenlenmesi” alt boyutlari, doniisiimcii liderligin “entelektiiel uyarim” alt
boyutu iizerinde istatiksel olarak anlamlidir (F/=79 = 13,166; p<0,01). Diizeltilmis R?
degerinin 0,38 olmasi; entelektiiel uyarimda % 38 oranindaki varyansin kendi
duygularint degerlendirme, bagkalarmin duygularimi degerlendirme, duygularin
kullanimi ve duygularin diizenlenmesi tarafindan agiklandigini gosterir. Diger
taraftan, Tablo 25°te gosterilen beta katsayilart incelendiginde, tiim bagimsiz
degiskenler regresyon modeline dahil edildigi zaman entelektiiel uyarimi agiklamada
bagkalarinin duygularin1 degerlendirme (B: 0,27; p<0,01) ve duygularin kullaniminin
(B: 0,41; p<0,01) anlamli oldugu tespit edilmistir. Diger bagimsiz degiskenler olan
kendi duygularini degerlendirme (B: 0,09; p> 0,05) ve duygularin diizenlenmesinin (:
0,10; p>0,05) anlaml1 katkis1 yoktur.

Duygusal zeka alt boyutlarinin, doniisiimcii liderlik “entelektiiel uyarim”
boyutu flizerindeki etkisini Olgmeye yonelik yapilan ¢oklu regresyon analizi

sonrasinda, hipotezlere iliskin sonug tablosu asagida gosterilmistir.
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Tablo 26

Hipotez Sonuglar: 2
Duygusal zekanin “kendi duygularini degerlendirme” alt

H3a boyutunun déniisiimeii liderligin “entelektiie]l uyarim” alt DESTEKLENMEMISTIR
boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Duygusal zekanin “bagkalarinin duygularini degerlendirme”
H3b alt boyutunun doniisiimeii liderligin “entelektiiel uyarim” alt DESTEKLENMISTIR
boyutu iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir.

Duygusal zekanin “duygularin kullammi” alt boyutunun
H3c doniisiimcii liderligin “entelektiiel uyarim” alt boyutu iizerinde DESTEKLENMISTIR
pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Duygusal zekanin “duygularin diizenlenmesi” alt boyutunun
H3d déniisiimcii liderligin “entelektiiel uyarim” alt boyutu iizerinde DESTEKLENMEMISTIR
pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Duygusal zekad alt boyutlarinin doniisiimeii liderligin
H3 “entelektiiel uyarim” alt boyutu iizerinde pozitif ve
anlamh bir etkisi vardir.

KISMEN
DESTEKLENMISTIR

4.13. Duygusal Zekad Alt Boyutlarinin Déniisiimcii Liderligin
Bireysellestirilmis Ilgi Alt Boyutu Uzerindeki Etkisi

Duygusal zeka alt boyutlarinin dontisiimcii liderligin bireysellestirilmis ilgi alt
boyutu iizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizinde
“kendi duygularm1 degerlendirme, baskalarmin duygularin1  degerlendirme,
duygularin  kullanimi, duygularin  diizenlenmesi” bagimsiz  degiskenleri,
“bireysellestirilmis ilgi” ise bagimli degiskeni olusturmaktadir. Coklu regresyon
analizini gerceklestirmek {izere alt boyutlar1 olusturan ifadelerin ortalamalari

hesaplanmis ve boyut ortalamalar lizerinden analiz gerceklestirilmistir.
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Tablo 27
Duygusal Zekd Boyutlarinin Bireysellestirilmis Ilgi Boyutu Uzerine Etkisi-Regresyon Analizi

Model R R? Diizeltilmis R>  Tahmin Edilen Standart Hata ~ Durbin-Watson
1 0,508 0,258 0,218 0,55324 1,759
Model Karelerin Serbes“!k Kare Ortalamas1  F
Toplam1  Derecesi
Regresyon 7,977 4 1,994 6,515**
1 Artik 22,955 75 0,306
Toplam 30,932 79
Standardize Edilmemis Standardize ¢ Esdogrusallik
Model Katsayilar Katsayilar Istatistigi
B Std. Hata Tolerans VIF
1 (Sabhit) 1,925 0,536 3,594
DZ- KDD 0,131 0,125 0,120 1,047 0,754 1,326
DzZ-BDD 0,129 0,091 0,151 1,414 0,869 1,150
DZ- DK 0,183 0,109 0,199 1,681 0,704 1,421
DZ- DD 0,174 0,089 0,235 1,945 0,680 1,470

Not: DZ = duygusal zekd, KDD = kendi duygularin1 degerlendirme, BDD = baskalarinin duygularini
degerlendirme, DK = duygularin kullanimi, DD = duygularin diizenlenmesi. *p<0,05; **p<0,01

Yapilan analiz sonuglari incelendiginde, duygusal zekanin “kendi duygularini
degerlendirme, bagkalarinin duygularin1 degerlendirme, duygularin kullanimi,
duygularin diizenlenmesi” alt boyutlarinin, doniisiimcii liderligin “entelektiiel uyarim”
alt boyutu tizerinde istatiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (Fs=79 = 6,515;
p<0,01). Kendi duygularimi degerlendirme, baskalarinin duygularin1 degerlendirme,
duygularin kullanimi ve duygularin diizenlenmesinin bireysellestirilmis ilgideki %22
oraninda varyansi agikladig1 saptanmstir (Diizeltilmis R?: 0,22). Ancak, Tablo 27°de
gosterilen beta katsayilarina bakildiginda, tiim bagimsiz degiskenler regresyon
modeline dahil edildigi zaman bireysellestirilmis ilgiyi agiklamada anlamli katki
saglayan bagimsiz degisken olmadigi gézlenmistir. Sonug olarak, modeldeki bagimsiz
degiskenler olan duygularin diizenlenmesi (B: 0,24; p>0,05), kendi duygularini
degerlendirme (B: 0,12; p>0,05), baskalarinin duygularini degerlendirme (B: 0,15;
p>0,05) ve duygularm kullanimmm (B: 0,20; p>0,05) bagimli degisken olan
bireysellestirilmis ilgiyi agiklamada anlamli katkis1 yoktur. Diger taraftan duygularin
kullanimi1 ve duygularin diizenlenmesi boyutlarinin anlamlilik degerlerinin (p = 0,097,
p = 0,055) % 5 ile % 10 arasinda oldugu gozlemlenmektedir. Bu oranlarin istatistiki
olarak sosyal bilimlerde anlamlilik i¢in kabul edilebilir oran olan % 5’e yakin olmasi,
arastirmada c¢alisilan Orneklem sayisi artirildigi takdirde duygularin kullanimi ve
duygularin diizenlenmesi boyutlarinin bireysellestirilmis ilgi boyutu iizerinde anlamli

etkilere sahip olabilecegini gostermektedir.
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Duygusal zeka alt boyutlarinin, doniisiimcii liderlik “bireysellestirilmis ilgi”

boyutu fiizerindeki etkisini Olgmeye yonelik yapilan coklu regresyon analizi

sonrasinda, hipotezlere iliskin sonug tablosu asagida gosterilmistir.

Tablo 28
Hipotez Sonuglar: 3

Duygusal zekanin “kendi duygularini degerlendirme” alt
H4a boyutunun doéniisiimcii liderligin “bireysellestirilmis ilgi” alt
boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

DESTEKLENMEMISTIiR

Duygusal zekanin “bagkalarinin duygularin1 degerlendirme”
H4b alt boyutunun doniigiimcii liderligin “bireysellestirilmis ilgi”
alt boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

DESTEKLENMEMISTIR

Duygusal zekanin “duygularin kullammi” alt boyutunun
H4c doniisiimetl liderligin  “bireysellestirilmis ilgi” alt boyutu
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

DESTEKLENMEMISTIiR

Duygusal zekanin “duygularin diizenlenmesi” alt boyutunun
H4d doniistimeti liderligin  “bireysellestirilmis ilgi” alt boyutu
iizerinde pozitif ve anlaml1 bir etkisi vardir.

DESTEKLENMEMISTIR

Duygusal zekad alt boyutlarinin doniisiimcii liderligin
H4 “bireysellestirilmis ilgi” alt boyutu iizerinde pozitif ve
anlamh bir etkisi vardir.

DESTEKLENMEMISTIR

Duygusal zeka alt boyutlarinin doéniistimcii liderlik alt boyutlar1 tizerindeki

etkisini 6lgcmek amaciyla kurulan hipotezleri test etmek icin yapilan ¢oklu regresyon

analizleri sonucunda Sekil 7°de goriildiigii gibi i¢ hipotez desteklenmis, diger kurulan

hipotezler desteklenmemistir.
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Sekil 7
Aragtirmanin Modelinin Regresyon Analizi Sonuglar

Duygusal Zeka Doniisiimcii Liderlik

-——
- =~

’ Kendi Duygularini
/ Degerlendirme Ideallestirilmis

Motivasyon

Bagkalarmin
Duygularini

Degerlendirme

Entelektiie] Uyarim

Duygularin
Kullanim1

Bireysellestirilmis Tlgi

\ Duygularin

N Diizenlenmesi

S——-

4.14. Duygusal Zeka ve Doniisiimcii Liderlik Alt Boyutlarinin Cinsiyet

Degiskenine Gore Farklihk Analizleri

Takim liderlerinin duygusal zeka becerileri ve doniisiimcii liderlik davraniglar

boyutlarma iliskin degerlendirmelerinin  cinsiyete gore farklililk  gdsterip

gostermedigini tespit etmek iizere yapilan t-testi sonuglar1 Tablo 29°da yer almaktadir.
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Tablo 29

Cinsiyete Gore Farklilik Analizleri (1-testi)
Degisken Cinsiyet n Ort. SS SD t p
Kadin 25 3,71 0,61

Duygusal Zeka Erkek 55 3.96 0.44 78 -2,080 0,041
Kendi Duygularii Degerlendirme Iéralgel E ég j;g 823 78 -0,320 0,750
Bagkalarinin Duygularin1 Degerlendirme Iéralgel E ég 38481 8;2 78 0,794 0,430
Duygularin Kullanimi1 Ié:llgeli ég jg; 8;3 78 -2,652 0,010
Duygularin Diizenlenmesi Iéralgel E ég ggg 833 78 -2,953 0,004
Déniisiimeii Liderlik a3 0% Lea 0w
[lham Verici Motivasyon Iéralgel E ég jég 812 31 -1,496 0,145
Entelektiiel Uyarim Iéf‘lféﬁ ;g j% 822 34 11,084 0,286
Bireysellestirilmis ilgi Radin 25 409 078 . -2,074 0,041

Erkek 55 4,40 0,52
Not: n = katilimci sayisi, Ort. = ortalama, SS = standart sapma, SD = serbestlik derecesi.

Elde edilen bulgulara gore takim liderlerinin duygusal zekanin ‘duygularin
kullanimi” (tzg) = -2,652; p<0,05), ‘duygularin diizenlenmesi’ (t(zs) = -2,953; p<0,01)
boyutlar1 ve doniisiimcii liderligin ‘bireysellestirilmis ilgi’ boyutu (tzs)y = -2,074;
p<0,05) degerlendirmelerinde cinsiyete gore anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir. Erkek takim liderlerinin ‘duygularin kullanimi’ (Ort. = 4,09; SS = 0,60),
‘duygularin diizenlenmesi’ (Ort. = 3,60; SS = 0,79) becerileri ve ‘bireysellestirilmis
ilgi” (Ort. = 4,40; SS = 0,52) davranisina oranla; kadin takim liderlerinin daha az
‘duygularin kullanimi’ (Ort. = 3,67; SS = 0,77), ‘duygularin diizenlenmesi’ (Ort. =
3,03; SS = 0,85) becerileri ve ‘bireysellestirilmis ilgi’ (Ort. = 4,09; SS = 0,78)

davranigina sahip oldugu gozlemlenmistir.

4.15. Duygusal Zeka ve Doniisiimcii Liderlik Alt Boyutlarinin Yas
Degiskenine Gore Farklihik Analizleri

Takim liderlerinin duygusal zeka becerileri ve doniistimcii liderlik davraniglar:
boyutlara iliskin degerlendirmelerinin yas degiskenine gore farklilik gdosterip
gostermedigini tespit etmek tlizere yapilan ANOVA ve farklilik tespit edilen boyutun
hangi gruplardan kaynaklandigini gosteren ¢oklu karsilagtirma sonuglar1 Tablo 30 ve
Tablo 31°de yer almaktadir.
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Tablo 30
Yas Degiskenine Gore Farklilik Analizleri (ANOVA)

Degisken Yas N Ort. SS SD F p
25 ve alt1 26 3,79 0,50

Duygusal Zeka 26-30 43 3,93 055 2,77 0,639 0,531
31-35 11 3,90 0,31

Kendi Duygularim 25 ve alt1 26 4,12 0,60

Degerlendirme 26-30 43 4,21 059 2,77 0,423 0,656
31-35 11 4,30 0,44

Bagkalarinin Duygularini 25 ve alt 26 4,03 0,57

Degerlendirme 26-30 43 4,11 0,72 2,77 4,616 0,013
31-35 11 3,39 0,90
25 ve alt1 26 3,86 0,65

Duygularin Kullanimi 26-30 43 4,01 0,73 2,77 0,439 0,646
31-35 11 4,00 0,57

Duygularin 25 ve alt1 26 3,23 0,79

Diizenlenmesi 26-30 43 3,45 0,90 2,77 1,670 0,195
31-35 11 3,77 0,68
25 ve alt1 26 4,24 0,54

Doniisitmcii Liderlik 26-30 43 4,30 055 2,77 0,132 0,876
31-35 11 4,30 0,25
25 ve alti 26 4,26 0,68

Ilham Verici Motivasyon ~ 26-30 43 4,32 0,59 2,77 0,218 0,804
31-35 11 4,39 0,31
25 ve alt1 26 421 0,63

Entelektiie]l Uyarim 26-30 43 4,20 0,71 2,77 0,005 0,995
31-35 11 4,18 0,40
25 ve alt1 26 4,23 0,52

Bireysellestirilmis Tlgi 26-30 43 4,37 0,69 2,77 0,545 0,582
31-35 11 4,21 0,58

Not: n = katilimci sayisi, Ort. = ortalama, SS = standart sapma, SD = serbestlik derecesi. Tek Faktorlii
Varyans Analizi uygulanmistir.

Tablo 31
Baskalarimin Duygularini Degerlendirme Boyutunda Yas Degiskenine Iliskin Coklu Karsilastirma
(Scheffe)

Yas Arahigi Ortalama Farki Standart Hata p
25 ve alta 26-30 -0,08 0,17 0,893
31-35 0,63 0,25 0,049
26-30 25 ve alti 0,08 0,17 0,893
31-35 0,71 0,24 0,014
31-35 25 ve alti -0,63 0,25 0,049
26-30 -0,71 0,24 0,014

Tablo 30°da yer alan ANOVA sonuglarina gore yalnizca duygusal zekanimn
‘bagkalarmin duygularini degerlendirme’ boyutu katilimcilarin yas araligina gore
anlamli bir farklilik gostermektedir (Fzo) = 4,616; p<0,05). Farkliligin hangi ikili
gruplardan kaynaklandigin1 gosteren Tablo 31°de yer alan Scheffe testi sonuglarina
bakildiginda ise 31-35 yas grubunun (Ort. = 3,39; SS = 0,90), 25 ve alt1 (Ort. = 4,03;
SS =0,57) ile 26-30 yas grubunun (Ort. = 4,11; SS = 0,72) ‘baskalarinin duygularini

degerlendirme’ becerisi arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir (p<0,05).
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4.16. Duygusal Zeka ve Doniisiimcii Liderlik Alt Boyutlarimin Egitim
Degiskenine Gore Farklihik Analizleri

Takim liderlerinin egitim diizeyine gore duygusal zeka becerileri ve
dontisimcii liderlik davraniglart boyutlarinda farklilik gosterip gostermedigini tespit
etmek iizere yapilan ANOVA ve farklilik tespit edilen boyutun hangi gruplardan
kaynaklandigin1 gosteren g¢oklu karsilastirma sonuglar1 Tablo 32 ve Tablo 33’te

gosterilmistir.
Tablo 32
Egitim Degiskenine Géore Farklilik Analizleri (ANOVA)
Degisken Egitim N Ort. SS SD F p
Lise 6 3,56 0,39
i On lisans 8 3,84 0,53
Duygusal Zeka Lisans 57 3.87 0.51 3,76 2,387 0,076
Yiiksek lisans ve tizeri 9 4,23 0,42
Lise 6 3,79 0,62
Kendi Duygularim On lisans 8 4,09 0,50
Degerlendirme Lisans 57 421 059 /0 168 0177
Yiiksek lisans ve tizeri 9 4,44 0,39
Lise 6 3,39 0,71
Bagkalarimin Duygularini On lisans 8 4,04 0,55
Degerlendirme Lisans 57 398 o074 >0 2277 0086
Yiiksek lisans ve tlizeri 9 4,37 0,68
Lise 6 3,71 0,66
On lisans 8 3,88 0,82
Duygularin Kullanimi Lisans 57 3.03 0.67 3,76 1,754 0,163
Yiksek lisans ve lizeri 9 4,42 0,56
Lise 6 3,29 1,01
Duygularin On lisans 8 341 1,03
Diizenlenmesi Lisans 57 339 085 /0 0437 0727
Yiiksek lisans ve tizeri 9 3,72 0,62
Lise 6 4,46 0,26
e e et e s On lisans 8 423 0,58
Doéniisiimcii Liderlik Lisans 57 4,22 0.53 3,76 1,433 0,240
Yiksek lisans ve lizeri 9 4,56 0,37
Lise 6 4,53 0,31
. . : On lisans 8 4,17 0,74
ITham Verici Motivasyon Lisans 57 4.27 0.61 3,76 0,968 0,412
Yiksek lisans ve lizeri 9 4,54 0,41
Lise 6 4,33 0,37
. On lisans 8 4,13 0,53
Entelektiicl Uyarim Lisans 57 4,16 0.69 3,76 0,486 0,693
Yiiksek lisans ve tizeri 9 4,41 0,57
Lise 6 4,44 0,62
) L On lisans 8 446 0,47
Bireysellestirilmis Ilgi Lisans =7 2.19 0.64 3,76 2,753 0,048

Yiksek lisans ve tizeri 9 4,78 0,44
Not: n = katilime1 sayisi, Ort. = ortalama, SS = standart sapma, SD = serbestlik derecesi. Tek Faktorli
Varyans Analizi uygulanmistir.
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Tablo 33

Bireysellestirilmis Ilgi Boyutunda Egitim Degiskenine Iligkin Coklu Karsilastirma (Scheffe)

Egitim Diizeyi Ortalama Farki  Standart Hata p
On lisans -0,01 0,33 1

Lise Lisans 0,25 0,26 0,817
Yiiksek lisans ve tizeri  -0,33 0,32 0,780

Lise 0,01 0,33 1

On lisans Lisans 0,27 0,23 0,719
Yiiksek lisans ve tizeri  -0,32 0,29 0,759

Lise -0,25 0,26 0,817

Lisans On lisans -0,27 0,23 0,719
Yiiksek lisans ve tizeri  -0,58 0,22 0,073

. ) Lise 0,33 0,32 0,780
fg‘gi"e';i“sa“s On lisans 0,32 0,29 0,759
Lisans 0,58 0,22 0,073

Tablo 32°de yer alan ANOVA sonuglarina gore yalnizca doniisiimcii liderligin

‘bireysellestirilmis ilgi’ boyutu katilimcilarin egitim diizeyine gore anlamli bir

farklilik gostermektedir (F(z9) = 2,753; p<0,05). Diger taraftan, Tablo 33’te yer alan

Scheffe testi sonuglarinda bu farkliligin hangi ikili gruplardan kaynaklandigin1 tespit

edecek anlamli bir farklilik saptanamamustir (p>0,05).
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TARTISMA VE SONUC

Orgiit sayismin her gecen giin arttig1 giiniimiiz diinyasinda orgiitiin rakipler
karsisinda rekabet avantaji elde etmesinde, orgiite bagl ¢alisanlarin amaglar ugrunda
istiin performanslar sergilemesinde ve en 6nemlisi orgiitlerin varligini siirdiriilebilir
kilmasinda liderler etkin bir rol oynamaktadir. Tiim bunlar1 olanakli kilabilmek i¢in
liderlerin takipgilerinin giiven ve saygilarini kazanmasi, onlara Orgiitlerinin
hedeflerine yonelik beklentilerin iistiinde 6zverili bir calisma ahlaki konusunda ilham
ve motivasyon kaynagi olmasi ve ayni zamanda yaraticiliklarini ortaya koyabilecekleri
ortamlar sunarak bireysel gelisimlerini desteklemesi gibi konular ©6n plana
cikmaktadir. Yonetim ve organizasyon alaninda, bu tarz liderlik anlayisina sahip
kisiler doniisiimcti liderlerdir. Dontisimcii  liderlerin  takipgilerinin istek ve
ihtiyaglarini bu denli algilama, anlama, dogru tarafa yonlendirme ve onlar1 da birer
lider haline getirme cabalarinin duygusal zekdya sahip olmadan gerceklesmesi pek
miimkiin gozilkmemektedir.

Doniistimeii liderlik literatiire bir kavram olarak girdiginden beri (Downton,
1973), bu liderlik tiiriniin birgok kavramla iliskisi pek ¢ok kez arastirmalara konu
olurken, doniisiimcii liderligin ortaya ¢ikmasinda katkisi olan veya etkinligini artirici
Ozellik tasiyan etmenler {izerinde daha az durulmustur (Barbuto ve Burbach, 2006:
51). Son yillara gelindiginde ise insan zekasinin biligsel yoniinden ziyade duygusal
zeka olarak tarif edilen beceriler yoniiniin yasamda ve kisilerarasi iligkilerde basarili
olmada kilit rol oynadigimin anlasilmasiyla birlikte liderlikte duygusal zeka
arastirilmaya baslanmigtir (Erkus ve Giinlii, 2008; Mccleskey, 2014; Appelbaum vd.,
2018, Karadavut ve Cetin; 2018).

Arastirmada duyusal zeka ve doniisiimcii liderlik 6lgeklerine kesfedici faktor
ve giivenirlilik analizleri uygulanmistir. Faktor analizi sonucunda duygusal zekanin
literatiirde (Wong ve Law, 2002) oldugu gibi dort faktore ayrildigi, 6te yandan
dontisimcti liderlik faktorlerinin literatiire gore dérde ayrilmasi gerekirken (Bass ve
Avolio, 1993), li¢ faktor olarak ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir. Dontisiimcii liderlige ait
ifadelerin faktor dagilimlarina bakildiginda iki ifadenin birden c¢ok faktore dagildig:
gbozlemlenmis ve ifadeler analiz dist birakilmistir. Kalan ifadelerin dagilimi

incelendiginde ideallestirilmis etki ve ilham wverici motivasyon boyutlarina ait
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ifadelerin tek faktdr altinda toplandigi goriilmistiir. Arastirmada kullanilan
doniistimcii liderlik 6lgegi ideallestirilmis etki ve ilham verici motivasyon boyutlari
Demir ve Okan (2008) ile Ozgiir (2018) tarafindan yapilan ¢alismalarda da benzer
sekilde tek faktor olarak birlesmistir. Doniistimcii liderlik 6l¢egini olusturan Bernard
Bass’in (1988: 28) ordu iistleri lizerinde yaptig1 ¢alismada bu iki boyutun farkli yapilar
olmasina ragmen uygulamada tek bir boyut olarak algilandigini belirtmesine istinaden
ideallestirilmis etki ve ilham verici motivasyon boyutlar1 tek faktor olarak kabul
edilmis ve bu faktore ait ifadeler ‘ideallestirilmis motivasyon’ ismi altinda
birlestirilmistir.

Uygulanan korelasyon analiziyle literatiirde oldugu gibi (Vrba, 2007; Parker
ve Sorensen, 2008; Palmer, Walls, Burgess ve Stough, 2001; Ugoani, Amu ve Kalu,
2015) iki kavram ve boyutlarinin birbiri ile iliskili oldugu goriilmiistiir. Elde edilen
bulgular iligski giicii bakimindan kiyaslandiginda ise en yiiksek iliski diizeyi
dontisimcii liderlik boyutlarindan ideallestirilmis motivasyon ile duygusal zeka
boyutlarindan duygularin kullanimi arasinda, en disiik iliski diizeyi doniisiimcii
liderlik boyutlarindan ideallestirilmis motivasyon ve bireysellestirilmis ilgi ile
duygusal zeka boyutlarindan baskalarinin duygularini degerlendirme arasinda tespit
edilmistir.

Ik ¢oklu regresyon analizi, duygusal zeka boyutlar ile déniisiimcii liderlik
ideallestirilmis motivasyon boyutu iligkisini test etmeye yonelik yapilmistir. Bu
baglamda kurulan hipotezler doniisimcii liderin kendi duygularini anlayip
degerlendirebilmesi, baskalarinin duygularinin farkinda olmasi ve duygularini iiretken
bigimde kullanmasinin yaninda kendi duygularini olumlu yonde degistirerek
diizenleyebilmesinin; doniisiimcii liderligin takipgilerde hayranlik ve giiven duygulari
uyandirarak {istiin performans gosterme konusunda onlara ilham olmasini agiklayan
ideallestirilmis motivasyon faktorii izerinde pozitif yonde anlamli bir etki yapacagini
one siirmektedir. Analiz sonucu elde edilen bulgulara gore takim liderlerinin
duygularint kullanmasinin c¢alisanlar iizerinde ideallestirilmis motivasyon etkisi
yaratmasina anlamli bir katki sagladigi ortaya konmustur. Dolayisiyla, takim
liderlerinin duygularin1 kullanma becerilerinde meydana gelecek bir degisim, liderin
takipgileri lizerinde gosterecegi etkileri ifade eden ideallestirilmis motivasyon
davramisini sergilemesinde aymi ydnde bir etki yaratacaktir. Ote yandan, kendi

duygularint degerlendirme, bagkalarmin duygularini degerlendirme ve duygular
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diizenleyebilme becerilerinin ideallestirilmis motivasyon davranislar1 sergilemede
anlamli bir katki sunmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Ideallestirilmis etki ve ilham verici motivasyonun o6zelliklerini tasiyan
ideallestirilmis motivasyonun temelinde; etik, dogruluk, giiven gibi degerlere sahip
olma, bu degerler cergevesinde vizyon olusturma, rol model olma, takipgilerin
saygisint kazanma ve dolayisiyla onlarda ekip ruhu, ¢alisma sevki konusunda ilham
kaynagi olarak motivasyonlarmi {iist diizeye c¢ikarma siireci yer almaktadir.
Doniisiimcii liderin bu sekilde temel degerlere 6ncelik verme, davranis tarzi belirleme
ve takipgileri derinden etkileme siirecinde; duygular islevsellestirerek etkin olarak
kullanmas1 6nem ve gereklilik arz etmektedir. Ciinkii duygularin kullanimi1 becerisi;
diislinceleri eyleme gecirmek, degerler ve amaglar konusunda odak noktalarini
belirlemek ve duygular1 yapici faaliyetlere yonlendirmek siireglerinde aktif rol
oynamaktadir. Arastirma sonuglarinda duygularin kullaniminin ideallestirilmis
motivasyon lizerindeki tek pozitif yonde anlamli etkiye sahip olan duygusal zeka
boyutu olmasi ve diger li¢ boyutun anlamli etki géstermemesinin sebebinin; liderin
duygularin kullanimi1 becerisinin ¢iktilarini yapilan eylemlerde takipgilere daha somut
olarak yansitabilmesi oldugu diisiiniilmektedir. Kendi duygularini degerlendirme,
baskalarmin duygularin1 degerlendirme ve duygulari diizenleme becerileri daha ¢ok
liderin kendi igsel siireglerinden olusmaktayken, duygularin kullanimi becerisi
ideallestirilmis motivasyon olarak ortaya koydugu hareket tarzina direkt sekilde
yansimaktadir. Yunus ve Anuar (2012) Malezya’da duygusal zeka ve doniisimcii
liderlik iligkisi lizerine yiiriittiigli c¢aligmada bulgulanan sonuca paralel sekilde
ideallestirilmis etki ve ilham verici motivasyon bilesenlerini duygularin kullanimi
becerisinin tahmin ettigini raporlamistir. Duygularini yapic1 faaliyetlere, kisisel
performansa yonlendirerek kullanan bir liderin takipgileri tarafindan rol model
alimacak ve isine anlam yiliklemelerini saglayacak ilham verici davraniglarini
artirdigin1 vurgulamistir. Bu ¢aligmanin 6rnekleminde yer alan takim liderlerinin de
duygularin1 yapict aktivitelere yonlendirme yoluyla, 6rnek olacak davraniglar
sergileyerek, gormek istedikleri davramiglar1 bizzat kendileri uygulayan ve
etrafindakilere ilham vererek motivasyonlarini artiran liderler olduklar1 sdylenebilir.

Yapilan ikinci g¢oklu regresyon analizinde duygusal zekd boyutlar ile
dontistimcii liderligin entelektiiel uyarim boyutu arasindaki iligki ¢dziimlenmeye
calistimistir.  Elde edilen bulgular bagkalarinin duygularmi degerlendirme ve

duygularin kullanimi becerilerinin entelektiiel uyarimda olumlu ydnde anlamli bir
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etkisi oldugunu gosterirken, kendi duygularimi degerlendirme ve duygularin
diizenlenmesi becerilerinin anlamli bir etki yaratmadigini ortaya koymustur.
Doniigiimceii lider, entelektiiel uyarim bileseninde; calisanlarin olaylara ve
durumlara bakis agilarin1 genisletmeye, sorunlar1 ¢6zmede yenilik¢i ve yaratici yollar
benimsemelerini saglamaya calismaktadir. Bu noktada baskalarinin duygularini
degerlendirebilmesinden, diger bir deyisle takipgileri ile empati kurarak onlarin
duygularin1 algilama ve anlama ¢abasindan dolayi; entelektiiel uyarima bagl
davraniglarini olumlu yonde artirabildigi diistiniilmektedir. Cavins’te (2005) 83
liderlik gelistirme programina kayith liniversite 6grencisi iizerinde yaptigi ¢alismada,
liderin digerlerinin duygularini anlayabilme (baskalarinin duygularini degerlendirme)
yeteneginin, ¢alisma arkadaslarinin duygularin1 okuyabilmesini sagladigi, dolayisi ile
bu becerisinin calisanlarin var olan sorunlara farkli bakis agilariyla yaklagsmalarini
kolaylastirdigini tespit etmistir. Baskalarmin duygularimi degerlendirme becerisi ile
benzer sekilde, doniisiimcii liderin duygularini kullanma becerisinin, yani duygularini
tiretken bir sekilde yapici faaliyetlere doniistiirmesinin, ¢alisanlara yaratict ortamlar
sunmak, onlar1 yenilige tesvik etmek igin gerekli bir beceri oldugu sdylenebilir. Bu
sebeple bu becerinin liderin entelektiiel uyarima iliskin davraniglari iizerinde anlaml
bir etkiye yol agtigi diisiincesi makul goziikkmektedir. Kelsay (2010) kar amaci
giitmeyen bir hizmet Orgiitiinde g¢alisan 158 kisi {lizerinde yaptigi arastirmada bu
bulguya paralel sekilde liderlerin duygularini kullanmasinin doniisiimeii liderligin
miicadeleye davet (entelektiiel uyarim) boyutu lizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugunu tespit etmistir. Diger taraftan, kendi duygularimi degerlendirme ve
duygularini diizenlenmesi liderin duygusal zekasi tizerinde 6nemini korurken
entelektiiel uyarima iliskin davraniglarina anlamli bir etki saglamamistir. Kendi
duygularint degerlendirme becerisinin liderin kendi diislincelerine, sorunlarina yeni
yollarla yaklasmasinda etkili olabileceginin daha olas1 oldugu, bu becerinin
baskalarini1 bu konuda tesvik etmede ¢ok fazla etkili olmadigi diisiintilmektedir. Ertas
(2014) 127 6gretmen iizerinde yaptig1 ¢alismada bu bulguya benzer sekilde duygusal
zekanin kendi duygulariin farkin olma (kendi duygularin1 degerlendirme) ve kendi
duygularii yonetebilme (duygularin diizenlenmesi) boyutlarinin entelektiiel uyarima
etkisinin bulunmadigini tespit etmistir. Ote yandan, Appelbaum, Bélisle-Mignacca,
Mehta ve Parisse (2018: 24) bu iki boyutun doniisiimcii liderlikle iligkili oldugunu
savunmaktadir. Gardner ve Stough (2002) ise duygusal zekanin en yiiksek oranda

dontistimcii liderligin entelektiiel uyarim boyutu ile iliskili oldugunu saptamistir.
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Ucgiincii olarak yapilan regresyon analizinde duygusal zekd boyutlariyla
doniistimcii liderligin bireysellestirilmis ilgi boyutu arasindaki iligkiler saptanmaya
calisilmistir. Bu baglamda kendi duygularin1 degerlendirme, baskalarinin duygularini
degerlendirme, duygularin kullanimi ve duygularin diizenlenmesi boyutlarinin
bireysellestirilmis ilgi boyutu ilizerinde anlamli etki gosterecegi varsayilmistir. Bu
varsayimi test etmek i¢in yapilan analiz sonrasinda duygusal zekd boyutlarinin
hi¢birinin bireysellestirilmis ilgi boyutu {izerinde anlamli bir etki saglamadigi
gorilmistiir. Bu degiskenler arasinda yapilan regresyon analizinin bulgularina paralel
olarak Webb (2005), Zacher, Pearce, Rooney ve McKenna’nin (2013) ayni duygusal
zekd ve donisiimcii liderlik Olgegini kullanarak yaptigi aragtirmalarda duygusal
zekanin dontisiimcii liderligin bireysellestirilmis ilgi boyutu ilizerinde anlamli bir
etkisine rastlanmamaistir. Bireysellestirilmis ilgi liderin bireyler arasindaki farkliliklar
gozeterek her birinin istekleri, problemleri ve gelisim ihtiyaglarina yonelik onlara
rehberlik etmesini, onlarla iletisim kurmasini1 kapsayan bir doniisiimci liderlik
bilesenidir (Pashavi, Abadi ve Sanamnejad, 2012: 222). Bu baglamda duygusal zeka
bilesenleri ile donilisimcti liderligin  bireysellestirilmis ilgi alt boyutunun
aciklanamamasinin sebebi; liderin bireysellestirilmis ilgi davraniglarini sergilemek
icin farkli onciillere ihtiya¢ duymasi olabilecegi diisiniilmektedir. Bu kapsamda
literatiir incelendiginde, bes biiyiik kisilik o6zelliginden (Costa ve McCrae, 1992)
uyumluluk o6zelligi; diger insanlari1 6dnemseme, yardimda bulunmaktan mutluluk
duyma, insanlarla is birligi yapma, karsisindakine gliven verme ve kibar olma
egilimlerini temsil etmektedir (Judge ve Bono, 2000: 760). Bu egilimlere sahip liderin
bireylerin gelisme ihtiyaclari ile ilgilenme, onlara bireysel konularda rehberlik etmesi
muhtemeldir. Nitekim literatiirde bes biiyiik kisilik 6zelliginden uyumluluk 6zelliginin
bireysellestirilmis ilgi tizerinde anlamli etkisini tespit eden ¢aligmalar (Lamm, 2013;
Deinert, Homan, Boer, Voelpel ve Gutermann, 2015) mevcuttur. Diger taraftan
uyumluluk kisilik 6zelliginin duygusal zeka ile iligkili oldugunu tespit eden ¢alismalar
mevcuttur (Alghamdi, Aslam ve Khan, 2017; Kappagoda, 2013). Bu durum, duygusal
zeka ile dontigiimeti liderligin bireysellestirilmis ilgi boyutu iliskisinde bes biiyiik
kisilik  Ozelliginden uyumluluk o6zelliginin aracilik  etkisi  olabilecegini
diistindiirmektedir.

Arastirma bulgularinda takim liderlerinin duygularmi diizenleme becerisinin
hicbir doniistimcii liderlik boyutu ilizerinde anlamli bir etkisi bulunamamistir. Bu

bulguya benzer sekilde Barbuto ve Burbach (2006) kamuda ¢alisan 80 lider tizerinde
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yaptig1 calismada ruh hali diizenleme (duygularin diizenlenmesi) becerisinin
dontigiimcii liderlik davraniglarini tahmin etmede etkili olmadigi sonucuna ulagsmstir.
Bu durumun liderin duygularmi diizenleyerek duygular1 kontrol altinda bir sekilde
hareket ettiginde, doniisiimcii liderligin 6nemli 6zellikleri olan samimi ve otantik olma
ile ¢elisebileceginden dolay1 kaynaklandigi diisiincesini ileri siirmiislerdir. Bu
caligmadaki takim liderlerinin de bu tarz bir disiince ile hareket edip duygularini
diizenleme becerilerini lider olarak ekiplerine kars1 davraniglarina yansitmamalari
muhtemel bir durumdur. Clarke (2010) da Ingiltere’de 67 proje yoneticisi iizerinde
yapig1 ¢alismada benzer sonug elde etmistir.

Cinsiyete gore duygusal zeka ve doniisiimcii liderlik boyutlarmin farklilik
gosterip gostermedigini tespit etmek lizere yapilan t-testinde, daha 6nce Brown ve
Reilly’nin (2008) yaptigi ¢alismanin aksine, birkag boyutta cinsiyete gore farklilik
oldugu saptanmistir. Kadinlarin daha fazla doniistimcii liderlik davranist gosterdigi
arastirmalarin (Rosener, 1990; Druskat, 1994) tersi yonde, bu calismada erkeklerin
dontisiimcii liderligin boyutu olan bireysellestirilmis ilgi davranislarini daha fazla
gosterdigi tespit edilmistir. Genellikle aragtirmalarda (Fernandez-Berrocal, Cabello,
Castillo ve Extremera, 2012; Mandell ve Pherwani, 2003), kadmnlarin duygusal
zekasmin erkeklerden daha yiiksek oldugu sonucuna rastlanirken, bu calismada
duygusal zekanin duygularin kullanimi ve duygularin diizenlenmesi boyutlarinda
erkeklerin daha yiiksek ortalamalara sahip oldugu goriilmiistiir.

Yas araligimin doniistimceii liderlik ve duygusal zeka boyutlar iizerinde etki
gosterip gostermediginin 6l¢iildiigii Anova testi sonucunda, 31-35 yas grubundaki
takim liderlerinin 26-30 ile 25 ve alt1 yas gruplarina gore duygusal zekanin bir bileseni
olan bagkalarmin duygularint degerlendirme becerisinin daha az oldugu
gozlemlenmistir.

Egitim diizeyi g6z oniine alinarak katilimcilarin duygusal zeka ve dontistimceii
liderlik boyutlarinda farkliliklar stnandiginda, dontistimcii liderligin bireysellestirilmis
ilgi bileseninin egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik gosterdigi saptansa da ¢oklu
karsilastirma testinde bu farkliligin hangi egitim diizeyleri arasinda onem arz ettigi
tespit edilememistir.

Is diinyasinda duygularin énem arz ettigi son yillarda anlasilmaya baslanan bir
durumdur. Duygusal zeka ve duygusal zekanin orgiit icerisinde yarattigi ¢iktilari ise

cok daha sonra incelenmeye alinmistir. Bu arastirmada bu glincel ve mithim kavramin
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modern liderlik anlayisinda 6n plana ¢ikan doniistimcii liderlik davranisi tizerindeki
etkileri ele alinarak bu alanda yapilan ¢alismalara katki sunulmasi amaglanmastir.

Tiirkiye genelinde bir spor perakende zincirinde calisan takim liderleri
orneklemi tizerinde yapilan analizler incelendiginde, liderlerin bagkalarinin
duygularint degerlendirme ve duygularint kullanima becerilerinin = sergiledigi
doniistimcti  liderlik davramigint  etkiledigi  gortilmistir. Kendi duygularini
degerlendirme ve duygularin diizenlenmesinin herhangi bir doniisimcii liderlik
faktoriine anlamli bir etki etmedigi saptanmistir.

Duygusal zeka ve doniisiimcii liderlik davranisi arasindaki iliskiyi agiklamaya
calisgan bu arastirmanin perakende sektoriindeki oOrgiitlerde st yonetimlerin ve
takimlardan sorumlu lider olarak tabir edilen kigilerin ilgisini c¢ekecegi
diisiiniilmektedir. Zira bu degiskenler arasindaki iligkinin 6rgiitiin insan kaynaklar
politikalarini belirlemede iist yonetimlerce, bizzat uygulama agisindan ise liderler veya
insanlar1 yonetmeye aday kisilerce anlasilmasi 6nem arz etmektedir.

Perakende sektoriinde ekiplerden sorumlu liderleri belirlerken ilgili duygusal
zeka becerileri goz oniine alinarak se¢imler yapilmasi ya da bu gerekli yetkinliklerin
hali hazirda gorev yapan ekip sorumlularina veya o pozisyona aday olan bireylere
egitim, seminer, uygulamali ¢alistaylar yoluyla kazandirilmasi 6nerilmektedir.

Aragtirma bulgularina dayanarak bu konudaki gelecek aragtirmalara yonelik ise
su Onerilerde bulunulabilir.

Bundan sonraki yapilacak arastirmalarda lider ve lidere bagl calisanlar
gruplandirilarak, liderin kendine yonelik duygusal zekd ve doniisiimcii liderlik
algisinin yaninda, ekibindeki c¢alisanlarinda liderinin duygusal zeka ve dontisiimcii
liderlik algilarin1 degerlendirmesi istenebilir. Harms ve Credé’in (2010) meta-analiz
caligmasinda bu sekilde ¢oklu degerlendiricilerle yapilan arastirmalarda duygusal zeka
ve doniisiimcii liderlik arasindaki iligki oraninin azaldigi gézlemlenmistir. Bu bilgi
dogrultusunda hem c¢alisan hem liderin goriislerine bir arada basvurularak iki degisken
arasindaki iligkilerin daha tarafsiz sekilde degerlendirilmesinin s6z konusu olacagi
diistiniilmektedir.

Duygusal zekd ve doniisimcii liderligin  toplum  kiiltiiriine  gore
sekillenebilecegi (Ekermans, 2009; Spreitzer, Perttula ve Xin, 2005) goz 6niinde
tutularak cesitli kiiltiirlere gore farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek amagh
kiiltiirler aras1 karsilagtirma yapilacak sekilde bir arastirma kurgulanmasinin literatiire

onemli katkilar sunacagi diisiiniilmektedir.
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Duygusal zeka ve doniisiimcii liderligin kisilik 6zelliklerinden etkilendigi
calismalar (McCrae, 2000; Bono ve Judge, 2004) g6z oniine alinarak, bu iki degisken
arasindaki iligkide kisilik 6zelliklerinin etkisini tespit etmek amacl bir arastirma
modeli olusturulmasinin 6nem arz edecegi diistiniilmektedir.

Calismanin kisitlarindan dolayr arastirma sadece perakende sektoriinde bir
magazalar zincirinde sinirli sayida bulunan takim liderleri ile yapilmigtir. Baska
sektorlerde, daha biiyiik lider ve ¢alisan ana kiitlesine sahip orgiitlerde hem lider hem
calisanlardan elde edilen daha fazla 6rneklem ile uygulama yapilmasiin daha saglikli

veriler elde edilmesine katki saglayacag diistiniilmektedir.
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1. BOLUM

Demografik Bilgiler
Size en uygun olan sikki (X) koyarak isaretleyiniz ve gerekli bilgiyi yazarak doldurunuz.
1. Cinsiyetiniz? A-( )Kadin B-() Erkek

2. Yasimz? A-( )25 ve alt1 B-()26-30 C-()31-35 D-()36-40 E-( ) 41 ve lizeri
3. Medeni durumunuz? A-( )Evli B-( )Bekér (Evienmemis, bosanmus, esi vefat etmis, ...vd.)

4. Egitim durumunuz? (En son mezun oldugunuz egitim seviyesi) A-( )Lise B-( )Onlisans C-(
)Lisans D-( )Yiiksek Lisans ve Ustii E-( )Diger-Liitfen Belirtiniz............................

5. Buigyerindeki goreviniz-unvammiz A-()Yonetici (Takim Lideri/ Departman Miidiirii) B-( ) Satis
Asistan1 C-() Diger-Liitfen belirtiniz...................ccoevienn.

6. Bu igyerindeki toplam hizmet siireniz? A-( )1-2 Y1l B-( )3-5Yil C-( )5 Y1l ve tistii

7. Toplam is tecriibeniz? A-( )1-5 Yil B-( )6-10 Yil C-( )11-15 Y1l D-( )16-20 Y1l E-()21 Y1l ve
Ustii

8. Mevcut pozisyonunuzda ne kadar zamandir ¢alismaktasiiz ? A-( )1 Yildan az B-( )1-3 Yil
C-()3-5 Y1l D-( )5 Yil ve tizeri.

9. Daha once duygusal zeka egitimi egitimi aldimz m1? A- ( ) Evet B- ( ) Hayir

10. Daha once liderlik egitimi aldimz mi? A- ( ) Evet B-( ) Hayir

2. BOLUM

Puanlama sistemi, 1 (Hi¢ Bir Zaman) 2 (Arada Bir) 3 (Bazen) 4 (Oldukg¢a Sik) ve 5 (Her Zaman
Olmasa da Cok) arasinda olmak {izere, 1’den 5’e kadardir.

S|Z|5|5|Es
Takim Lideri olarak Ben, 5 'g g __~§ g %

o | < 5 |TE

as| @)
11. Belirli hisleri ni¢in yasadigimi anlamada oldukga yetenekliyimdir.| 1 2 3 4 5
12. Duygularimi ¢ok iyi anlarim. 1 2 3 4 5
13. Kendimi nasil hissettigimi anlarim. 1 2 3 4 5
14. Mutlu olup olmadigimin farkindayimdir. 1 2 3 4 5
15. Arkadaslarimin duygularimi davranislarindan anlarim. 1 2 3 4 5
16. Baskalarinin duygularini iyi gézlemlerim. 1 2 3 4 5
17. Bagkalarimin duygularina hassasiyet gosteririm. 1 2 3 4 5
18. Insanlarin duygularimi iyi anlarim. 1 2 3 4 5
19. Kendime ait hedefler belirler ve onlar1 basarmaya ¢aligirim. 1 2 3 4 5
20. Kendimi uzman/ yetenekli bir kisi olarak goriiriim. 1 2 3 4 5
21. Baskalarindan ziyade, kendimi motive ederim. 1 2 3 4 5
22. En iyisini bagsarmak i¢in kendimi motive ederim. 1 2 3 4 5
23. Zorluklar karsisinda 6fkemi kontrol edebilirim. 1 2 3 4 5
24. Duygularimi kontrolde oldukga kabiliyetliyimdir. 1 2 3 4 5
25. Cok kizgin oldugumda hizli bir sekilde 6fkemi yatigtirabilirim. 1 2 3 4 5
26. Duygularimi kontrolde oldukga iyiyimdir. 1 2 3 4 5

LUTFEN DIGER SAYFAYA GECINIZ
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3. BOLUM

Sorular i¢in dogru ya da yanlis cevap yoktur. Asagidaki ifadelerin is yerindeki davraniglarinizi ne
oranda yansittigin1 belirleyip daire icine aliniz. Puanlama sistemi, 1 (Kesinlikle katilmiyorum) ile 5

(Kesinlikle katiliyorum) arasinda olmak tizere, 1’den 5’e kadardir.

o5 E| g| E|oE
=58/ 8| 5| B|25
Calistigim isyerinde; % E| E % = a% 2
27. Grubun iyiligi icin kendi ¢ikarlarimi gdzetmem. 1 2 3 4 5
28. Giiglii ve giivenilir oldugum hissini veririm. 1 2 3 4 5
29. Benimle ¢alistiklari igin gurur duyacaklar1 konusunda onlar1
: . 1 2 3 4 5
telkin ederim.
30. Ortak misyona sahip olma hissinin 6nemini vurgularim. 1 2 3 4 5
31. Giiglii bir amaca sahip olmanin 6nemini belirtirim. 1 2 3 4 5
32. Benim i¢in en dnemli degerler ve inanglar hakkinda konusurum. | 1 2 8 4 5
33. Nelerin basarilmasi gerektigi konusunda hevesli bir sekilde 1 5 3 4 5
konusurum.
34. Amaglara ulasilacagina dair giiven agilarim. 2 3 4 5
35. Gelecekle ilgili iyimser konusurum. 2 3 4 5
36. Gelecekle ilgili zorlayici vizyonu rahatlikla anlatirim. 2 3 4 5
37. Kritik varsayimlarin uygun olup olmadigini tekrar incelerim. 1 2 3 4 5
38. Problemleri ¢ozerken farkli bakis agilart ararim. 1 2 3 4 5
39. Baskalarinin problemlere farkli agilardan bakmasini saglarim. 1 2 3 4 5
40. Kisileri gurubun elemaniymis gibi degil de onlari birey olarak 1 2 3 4 5
ele alirim.
41. Egitim ve kogluk i¢in zaman harcarim. 1 2 3 4 5
42. Bagkalarinin giiglii yonlerinin gelistirilebilmesi i¢in onlara
. 1 2 3 4 5
yardim ederim.

ANKETIMiZ BURADA SONA ERDI, KATKILARINIZ iCiN TESEKKUR EDERIiZ!
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