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OzZET

Bu calismada duygusal zeka ve liderlik tarzlarinin ¢alisan verimliligini nasil ve
ne Olclide etkiledigi arastirimaya c¢alisiimistir. Duygusal zeka; duygularin ifade
edilmesi, duygularin dizenlenmesi, problemlerin ¢éziminde duygularin kullaniimasi

kavramlarini i¢cerdigi icin liderlik tarzlari ve galisan verimliligi ile direk iligkilidir.

Bu maksatla Ankara ili Tlrksat c¢alisanlari Uzerinde bir arastirma
gergeklestiriimistir. S6z konusu arastirma kapsaminda Turksatta calisan 180 kisiye
anket uygulamasi yapilmistir. Arastirma sonucunda isletme c¢alisanlarinin duygusal
zeka dizeylerinin yiksek oldugu gorulmustir. Duygusal zeka ve alt boyutlarinin galisan
verimliligini olumlu yénde etkiledigi tespit edilmistir. Calisanlarin yo6neticilerinden
algiladiklar liderlik tarzi olarak daha ¢ok egitici liderlik tarzi, demokratik liderlik tarzi, hiz

belirleyici ve kumandaci liderlik tarzlari galisan verimliligini olumlu yénde etkilemektedir.

Aragtirmanin  bagimhi  degiskeni olan genel verimlilik dizeyini, bagimsiz
degisken olan genel liderlik tarzlar olumlu ydnde etkiledigi tespit edilmstir. Yine
arastirmanin bagimsiz degiskeni olan genel duygusal zeka, bagimh degisken olan

genel verimlilik dizeyini olumlu yénde etkiledigi géraimustar.

Anahtar kelimeler: Duygusal Zeka, Liderlik, Verimlilik



SUMMARY

This study has investigated measures and ways that emotional intelligence and
leadership styles effects employee productivity. Emotional intelligence is directly related
to leadership styles and employee productivity because it includes the expression,

regulation, and use of emotions in the problem solving.

In this context, study has been made on Turksat Ankara headquarters
employers. Study includes survey of 180 people at Turksat and it reveals their high
emotional intelligence level. It is noticed that emotinal intelligence and its base
dimensions has positively effected employee productivity. Employers perception from
their managers of mostly instructive,democratratic, speed deterministic and remote

leadership style has effected employer productivity positively.

It is noted that general leadership styles, independent variable of research, has
effected dependent variable of geneal productivity level positively. Also noted that
independent variable of research, general emotinal intelligence effects dependent

variable of general productivity level positively.

Key words: Emotional Intelligence, Leadership, Productivity
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ONSOz
Arastirmanin amaci, hizmet sektorlerinde goérev yapan yoneticilerin duygusal
zekalari ve liderlik tarzlarinin galisan verimliligini ne dizeyde etkiledigini incelemektir.
Bu baglamda mevcut literatiirde duygusal zeka, liderlik ve verimlilik konularini tarayarak

duygusal zekaya sahip liderlerin galisan verimliligini nasil etkiledigi tespit edilmeye

calisiimistir.

Yoneticiler; planlayan, karar veren, organizasyonun basarisindan sorumiu
diplomat Kigilerdir. Dekan, muadir, belediye baskaninda oldugu gibi bir ustabasi da
yoneticidir. Liderler, temsil kabiliyeti ylksek, sorun ¢dzebilen, denetleyen, irtibat
kuvvetli, empati yapabilen, vizyon sahibi kisiler olmalidirlar. Bu sebeple c¢alisan
verimliliginin artirilabilmesi igin duygusal zeka yetkinliklerine sahip liderlere ihtiyac
duyulmaktadir. Organizasyondaki bireylerin verimliligi ve basarisi bu 6zelliklere sahip

liderlerin varhigiyla ancak mimkun olabilmektedir.

Calisma konumuzun segilmesinde kitaplarindan etkilendigim Prof. Dr. Nevzat
Tarhan’a, galisma slrecinde yardimlarini esirgemeyen degerli danismanim Yrd. Dog.
Dr. Erdal SEN’e, uygulama asamasinda degerli katkilarindan dolayr Kazim
EFENDIOGLU’na tesekkiirlerimi borg bilirim.

Muhammet SENOCAK
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GiRiS
Son yillarda yapilan arastirmalarla igletmelerde is géren verimliligini artirmak igin

liderligin ne derece 6nemli oldugu ve etkili liderlik i¢in duygusal zekanin énemi ortaya

konulmustur.

Calisma hayatinda insan faktoriiniin verimlilik Gzerine etkisi en fazladir. Orgitler
teknik alt yapi ve insan faktéri olmak Uzere iki alt sistemden olusur. Motive edilmis,
kuruma bagl, iletisimi ve sosyal becerileri iyi, meslegine hakim, ylksek kalitede insan
glcunden olusan drgutler, teknik unsurlarla bitlnlestiginde basari ve ylksek verim

kacinilmaz olmaktadir.

Arastirmalar gostermistir ki duygusal zeka kotl davraniglari engelleyen, insanin
kendisini dizginlemesini saglayan bir ol¢uttir. Duygusal zeka egitimle ve ciddi bir
farkindalikla geligtirilebilir. Bu ylzden duygusal zeka egitimine daha g¢ocuklukta
baslaniimali ve tim hayat boyu devam edilmeli ve her yasta gelistiriimelidir. Duygusal
zekada kadin ve erkek ayrimi yoktur. Ancak sosyal sorumluluk ve empati konusunda

kadinlar daha basariliyken stresle basa ¢ikmada erkekler daha 6ndedir.

Duygusal zeka ne kadar iyi olursa bir ebeveyn, yonetici ve lider olarak basariniz o
kadar artacaktir. Bilgi ve beceri istemeyen iglerde bile lider veya c¢alisanda duygusal
zekanin varhigi galisan verimliligini artirmaktadir. Birbirini anlayan, empati yapabilen,
iletisim agi guzel isleyen érgutlerde verimlilik dogal bir sonugtur. Duygularinin bilincinde,
kendine kars! olumlu duslinceye sahip, diger insanlarla iyi gecinen, problem ¢dzme
yetenegdi gelismis, stresle bas edebilen bireylerden olusan bir topluluk ¢alisan verimliligi

acisindan gerekli ortami hazirlamis demektir.

Cevresel istek ve baskilarla basa c¢ikabilmek igin gerekli olan duygusal zeka
¢alisma hayatinda sureklilik, iste devam ve isine odaklanma gibi faktorlerin alt yapisini
olusturur. Korku, 6fke, Gzuntl, mutluluk, hayret, tiksinme, kiglik gérme gibi duygusal
zekanin bilesenlerini olusturan duygular is hayatimizin bitininde karsimiza
cikmaktadir. Duygusal zeka duygularimizin farkinda olmak ve onlari ybnetmek ve
karsimizdakilerin duygularinin farkina varmak ve onlari ydnetmek anlamina geldiginden
hem liderler hem de galisanlar igin saglikli bir is hayat igin oldukca gereklidir. Ozellikle
hizmet sektorlerinde liderler, is goérenlerden verimli bir ¢alisma istiyorlarsa mutlaka

duygularina hitap etmelidirler.



En iyi bir liderlik tarz: tarifi yoktur, duruma ve sartlarin geregine gore degisiklik arz
eder. Fakat butln liderlik tarzlari duygusal zekayi gerektirir. Duygusal zeka yeterliligine
sahip liderlerin yénettigi kurumlar, insan faktort Gzerinde olumlu bir etki olusturdugu icin
calisan verimliliginin artmasina sebep olurlar. Aksi halde performansi ve motivasyonu
disuUk, isinden tatmin olmayan bireylerden olusan bir 6rgitin verimli olmasi

disinilemez.

yapan, tutarli, kararli, vizyon sahibi liderlerin donanimini tamamlayan en édnemli unsur
duygusal zekadir. Clinku ¢alisanlarla batinlesmeyi saglayan, onlari belirlenen amaclara
yonlendirmedeki en oénemli arag duygulara hitap etmektir. Iki insan etkilesimde
bulundugunda, ruh hali, duygularini daha glgcli ifade edebilenden daha edilgen olana
dogru akis g0Osterir ve duygusal zekasi ylksek olanlar digerlerini daha kolay etkilerler.
Duygusal zeka yetkinliklerine sahip ve duruma ve isletmeye uygun liderlik tarzini

uygulayabilen liderler, galigsan verimliligini Ust dlizeye ¢ikartmada basarih olurlar.

Dogru isi, dogru bigimde, dogru kisilerle, dogru zamanda yapmak verimliligi tarif
eder. Bunun igin kendisinde bulunan liderlik tarzlarini duygusal zeka yetkinlikleriyle
glglendirmis olan liderler, verimlilikte insan faktorini en pozitif sekilde
degerlendireceklerdir. Bu ¢alismada amag, duygusal zeka ve liderlk tarzlarinin galigan

verimliligini nasil etkiledigini arastirmaktir.



BIRINCi BOLUM

DUYGU VE DUYGUSAL ZEKA KAVRAMI

1.1. DUYGU KAVRAMI VE TANIMI

Duygular, psikolojik tepkiler, algilar ve bilinci igeren psikolojik alt sistemleri

koordine eden igsel olaylar olarak tanimlanmaktadir’.

Oxford ingilizce sézligiinde duygu; ‘herhangi bir zihin, his, tutku ¢alkantisi ya da

devinimi; her hangi bir siddetli ya da uyarilmis zihinsel durum’ olarak tanimlanmaktadir.?

Goleman (1995) duyguyu; his ve bu hisse 6zgu belirli distnceler, psikolojik ve
biyolojik haller ve bir dizi hareket egilimi anlaminda kullanmaktadir. Karisimlari,
cesitlemeleri, mutasyonlari ve nlanslariyla ylizlerce farkli duygudan bahsedebiliriz. Bu
konuda dustnce “birligi olmamakla beraber, bir kisim kuramcilar temel duygu kiimeleri

oldugunu 6ne siirmektedir. Bu kiimelerin baslica liyelerini sdyle ifade edebiliriz:®

Ofke: Hiddetli olma hali, hakaret, icerleme, kizma, kin, nefret, kin, dismanlik,
sinirlenme, hing ve siddet egilimi.
Uzinth: Kederli olma hali, aci duyma, nesesizlik, kalb kasveti, kendine acima,

yalnizlik ve terk edilmiglik hissi ve patolojik oldugunda siddetli depresyon.

Korku: Sirekli kaygi hali, kederli ve tasali olma, hayret, sliphe, vicdan azabi,

huzursuzluk, irkme, dehset, ¢ekinme,; patolojik oldugunda ise fobi ve panik.

Zevk: Mutluluk ve cosku hali ile birlikte rahatlama, tatmin olma, seving ve haz
duyma, edlenme, heyecan, kendinden gecme, asiri zindelik, hosnutluk, ve en ug

noktada mani.

Sevgi: toplumda kabul gérme, dostluk, gliven, sadakat, hayranlik, muhabbet ve

gevresinden yakin ilgi gérme.
igrenme: Hor goérme, asagilama, tiksinme, nefret etme, hoslanmama, itici bulma.

Utang: Sugluluk duygusuna bagli mahcubiyet, pismanlik ve Uzilme. Kiguk

disme, cile ve nedamet.

! Gaye Ozdemir Yaylaci, Kariyer Yasaminda Duygusal Zeka ve lletisim Yetenegi, Hayat Yayincilik,
istanbul, 2006, s.39

2 Daniel Goleman, 1995, Duygusal Zeka, Varlik Yayinlari, Istanbul, s.359

® Goleman, a.g.e.,1995, s.359



Duygularin nasil siniflandiriilmasi gerektigi bilimsel bir tartismadir ve arastirmalar

devam etmektedir. Bunlara ek olarak su duygulari sayabiliriz:

Seving: insanin jest ve mimiklerindeki durumunu etkiler. Giilme, gilimseme,
ziplama ve alkislama gibi bedensel hareketlere sebep olur.’ Insanin sevinmesine yol

acan bir eylemin gergeklesmesi {izerine duyulan coskuya, mutluluga verilen isimdir.°

Kaygi: Ozellikle yoneticilerin ses tonlarini kontrol edememesi, gergin ve yiiksek
sesle konusmasi, etrafindakileri sucglamasi, olumsuz ifadeler kullanmasi calisanlar
Uzerinde psikolojik baski olusturur ve bu da kaygiy artirir. Stresli durumlar insanlari

beceriksizlestirir ve eli ayag birbirine dolasir bir vaziyete sebep olur.”
Endise: Tedirginlik, kalp carpintisi ve hizli soluk alip vermeye sebep olur.®
Hayal kirikli§i: Kambur ve egri bir durus sergilenir.’

Mevcut duygularin sayisi ve bunlarin birbirlerini nasil etkiledigi ve aralarindaki

sinir gizgilerinin ne oldugu ile ilgili fikir birligi yoktur.

Yukarida anlatilan duygularin her biri farkli durumlarda farkl tepkilere sebep
olurlar. Ornegin korku; 6lim korkusu, (hastallk ve ugada binme korkusu) basari
korkusu, (sinav ve okul korkusu), sosyal korkular(tedirginlik ve heyecan) gibi farkli farkli

durumlart igerir."®

Her tirli duygunun beden hareketlerimizle iliskisi vardir. Sevgi ve merhamet gibi
duygular igimizi 1sitir toplum karsisindaki hitabetimizi gt¢lendirirken korku gibi duygular
insani kilitler. Her duygu hissedildiginde farkl kas gerginligine sebep olur ve nefes alip
verme seklinizi dahi etkiler. Duslnceyi degistirdiginizde beden sekliniz, bedeni

degistirdiginizde de disiinceleriniz degisime ugrar."

“Goleman, a.g.e.,1995, s. 360
®Konrad , a.g.e., s.34-35

®OGnder Gogkiin, Kiiltiirel Degerler, Sosyal Ve Psikolojik Yansimalarla insanin Diinyasi, T.C.
Basbakanlik Atatirk Kdultir Dil Ve Tarih Yuksek Kurumu, Atatirk Kultir Merkezi Yayini:415, Turk
Kdilturinden Géruntiler: 87, Ankara, 2012, s.98

"Acar Baltas,http://www.baltas-baltas.com/web/makaleler/dz_2.htm, (Erisim Tarihi:10.01.2015)

8Steven J. Stein , Howard E. Book , 2000, “The EQ Edge Emotional Inteligence And Your Success”,
Ceviri: Mujde Isik, EQ Duygusal Zeka Ve Basarinin Sirri, Ozgiir Yayinlari,1.Basim Ekim 2003, istanbul
%Stein, a.g.e., 5.68

"YKonrad, a.g.e., s.31

YZiilfikar Ozkan, Kazandiran Beden Dili, Hayat Yayincilik, istanbul, 2009, s.199
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Duslnceler duygulardan ayri olusmadigi gibi, duygular dusunceleri énemli bir
Olclide etkilemektedir. Dusiince ve duygu, duygusal akl etkileyen iki ana unsurdur.
Ornegin mutluluk, yeni fikirler Gretmemize ve farkli agilardan disiinmemize yardimci
olur. Orijinal ¢dzUimler, kisith bilgilerin 6tesine geg¢mek, disince sinirlarindan
kurtarmak, hayal kurabilmek, hayallerinin farkina varabilmek, fikir Gretmek mutlu bir ruh
halinin sonuglaridir. Korku aninda insan ihtiyatli olur. Duyularimiz artar ve viicudumuz
adrenalin salgilamaya basladidi igin harekete gegirir, tehlikeden kagma durtlist verir.
Korku yogunlastigi zaman, bedenimiz adeta felce ugrar ve hareketsiz kaliriz. Uziintii

bazi tip sorunlarin ¢éziimiinde yardimci olur."

Ofkeyle bas edebilmenin bir yolu, dfke dalgasini baglatan disiinceleri yakalayip
bunlara meydan okumaktir. Bunun igin dogru zamanin secilmesi 6nemlidir; 6fke
donglsline ne kadar erken asamada mudahale edilirse o kadar etkili olur. Yatigtirici
bilgiler 6fke devreye girmeden nce gelirse, 6fkenin dnii tamamen kesilir."® Ofkeli olmak
ve ofkeli davranmak farkli seylerdir. Ofke, giicli ve yapici ya da gigclii ve yikici bir
duygu olabilir. Ofkenin yikici yénii duygusal zekadan mahrum kismini ifade eder.™
Kizginlik, tamamen zararh koth bir duygu degildir. Kizginlk, bir hata ya da haksizlik
duygusundan dogar. Ofkenin akillica kullaniimasi, kétillklerle ugragsmak ve yanlis bir

seyi diizeltmek icin gereken giic ve enerjiyi bize temin eder.'

Uziinti endise ve korku, koti bir seyler oldugunu, ya da gergeklesmek (izere

oldugunu bize hissettirir, haber verir. Bunlar kirmizi tehlike bayraklaridir."®

Duygusal zeka agisindan umutlu olmak; kisinin zorluklar ve yenilgiler karsisinda
bunaltici kaygiya, teslimiyetgi bir tutuma ya da depresyona yenik dismemesi anlamina
gelir. Hedefe dogru ilerlerken umut besleyebilen kisiler digerlerine oranla daha az
depresif olduklari, genelde daha az kaygili ve duygusal agidan daha az sikintili
olduklari gérilmektedir."” Insanin psikolojik dogasinda en ufak bir ihtimalle dahi olsa

umutlanma egilimi vardir. Bu egilim bizi harekete gegiren, ayakta tutan gugtir.

'2 David R. Caruso , Peter Salovey, Yénetimde Duygusal Zeka, Crea Yayincilik, istanbul ,2007, s.168-
170

13Goleman, a.g.e., 1995, s.84

"“Caruso, a.g.e., 5.237-239

'® Caruso, a.g.e., s.192

®Caruso, a.g.e., s.194

"Goleman, a.g.e., 1995, s.107



Motivasyonun en énemli sartlarindan birisi, beklenti icinde olmaktir. Umit, kisiyi olumlu
duygulara tasiyan bir duygu oldugu igin duygusal zekanin da ilk basamaklarindan
biridir. Umidi olan kisi kendini harekete gegirebilir, hedeflerini gerceklestirebilir.

Gelecekle ilgili giizel hayaller kurabilmek, timit duygusuyla ilgilidir. @

Umutsuzluk bas edilmesi en gii¢ duygulardan biridir. Umut, segenek demek, ¢aba
demektir. Umutsuzluk bazen depresyondan gelir ve o derece yogun olabilir ki insan
hicbir seyden zevk alamaz. Bu hastaliga yakalaninca teslim olmak degil tedavi olmak

gerekir."

Durtilere karsi koyabilmek en temel bir psikolojik beceridir. Tim duygular
dogalari geregi, bir sekilde durtiyld eyleme dékmenin yolunu agtiklarindan, duygusal

ézdenetimin kaynagidir.?

insanlarin diinyaya bakis agilarinda diistinceler, duygular ve eylemlerden olusan
deneysel bir tg¢gen vardir. Olaylara karsisinda insanlar disinmeyi, hissetmeyi ve
yapmay! birlikte harekete gegcirir ve ayni anda ortaya koyarlar. Liderler ve fikir Uretenler
¢odu zaman bu U¢ alandan birisinde galismaktan rahatlik duyarlar. Dustnceler gugladar
ve duygularimizi ve yaptiklarimizi direk etkilerler. Fakat duygularda bir o kadar
glgladir. Korku bizi hareketsiz birakacak kadar felce ugratir, 6fke etrafimizi yumruk

sallayacak bir hale getirir, iyimser inanglar bize cesaret verir.?’

Yasamimizda en temel veriler duygularimizdir. Duygular, kendimiz ve
yasadigimiz dinya hakkinda bazi bilgiler tasir. Duygular distnceyle gelisen rastgele ve
karmasik olgular degildir. Herhangi bir duygu, bizim i¢in dnemli olan bir etkenden dogar
ve bizi motive ederek basariya ulasmamiza rehberlik eder. En basit sekliyle duygular

soyle ifade edilebilir:
-Etrafimizda olup biten bazi degisimlere bagli olarak olusurlar.
-igglidiisel olarak baslarlar.
-Ruh halimizde degisiklige sebep olurlar.

-Dikkat yénimuzi ve distince bigcimimizi degigstirirler.

'® Nevzat Tarhan, 2012, Duygularin Psikolojisi, Timas Yayinlari, istanbul, s.86

19Z.Bengi Semerci , Duygularin Sifresi, Alfa Basim Yayim Dagitim Ltd. Sti. istanbul, 2005, s.23-25
DGoleman, a.g.e.,1995, 5.107

2 Dough Lennick , Fred Kiel , 2005, Etik Zeka (Moral Intelligence), Soyak Yayinlari, istanbul, s.117
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-Kisiyi, harekete gecmeye hazir hale getirirler.
-Kisisel hisler uyandirirlar.
-Cabucak dagilabilirler.

-Hayatla basa ¢ikmamizda, ayakta kalabilmemizde ve gelismemizde yardimci

olurlar.?

Aristo’nun tespit ettigi gibi, makbul olan uygun duygudur, yani kosullarla orantili
bicimde hissedebilmektir. Fazla bastiriimis duygular donukluk ve uzakliga sebep olurlar.
Kontroli kaybedildiginde ise, asiri ve israrli, patolojik bir hal alirlar. Yiksek derecede

kaygi, kizginlik ve manik ajitasyonda olan da budur. %

Entelektlel algilamamizi bu kadar degistirebilecek yeni bilgi ve buluslar dogal
olarak yeni dogrular ortaya cikardi. Akil ve zeka ile ¢dzllemeyecek sorunlar ve
aciklanamayacak sorular, yeni duygu tanimlamasi ile cevaplanmaya baslandi. insanin
kendisini tanimasi, hayati ve varolusu anlamasi, baskalarina anlam iletirken duygulari

da aktarmasi 6nem kazandi.?*

is hayatinizi ve kendi kariyerinizi yénlendirmek agisindan da, yaptigimiz is
hakkinda besledigimiz derin duygularin farkinda olmaktan daha hayati bir sey

olmayabilir.?°

1.2. DUYGULARIN PSIKOLOJISI

Her tir duyguyla baglantisi olan bedensel tepkiler duygularin psikolojik
bilesenlerini olusturur. Kuvvetli duygularin bedenimizde de belirgin degisikliklere sebep
oldugu eskiden beri bilinmektedir. Ofke aninda ellerimizdeki damarlara kanin nasil

hiicum ettigini fark etmemiz gibi.?

Kargimizdaki insanlari sdylediklerimizden ¢ok sodyleyis seklimiz ve beden dilimiz
etkilemektedir.Mesela, korkuyu s6zel ifade ve aktarimla tanimlayamayiz. Hizlanan kalp
atisi ve solunum, titreyen dudaklar, el ve ayak bosalmasi, tiylerin diken diken olmasi, i¢

organlarin burkulmasi olmadan korkuyu anlatmak mimkin degildir. Ayni sekilde 6fke

22Caruso, a.g.e., s.40-41

% Goleman, a.g.e.,1995, s.77
#Tarhan, a.g.e., 2012, s.19

% Goleman, a.g.e., 1995, 5.193
BKonrad, a.g.e., s.21-22



aninda da sikilmig digler, kasilmis kaslar, genislemis burun delikleri, hizli bir soluma
olmadan o&fkeden sdz edilebilir mi? Iste bunlar duygularin aktariimasi, disiince
bilgisinin duygu bilgisine déniismesi igin zihinsel malzemeler gerektigini gdsteriyor. Bu
malzemelerde, Seratonin, Noradrenalin, Dopamin gibi kimyasallar, hormonlar ve
enzimlerdir. Bagkalarina anlam aktarirken veya sinir sistemimizin rahatlatici bélumina
devreye sokarken bazi kimyasallara ihtiyacimiz vardir. Beynimizdeki bu kimyasallari
dogru bir sekilde Uretip, yonetmeyi ‘duygusal zeka’ olarak isimlendirmek higte abartili

olmayacaktir.?’

Duygular insana harekete geciren mekanizmalardir. insanlarda ve hayvanlarda
ortak olan ilkel duygularin mutlaka egitilmesi gerekir. Duygulari ata benzetecek olursak,
kendi hallerine birakildiklari takdirde sorumsuz ve sinirsiz bir sekilde hareket etmek
isteyeceklerdir. Ozellikle cinsellik, aclik ve susuzluk gibi ilkel dirtiiler bagina buyruk
olma egilimi tasir. Bu duygularin egitimi, tipki bir atin terbiye edilmesi gibi, seyisin

kendisini ve kurallarini ata kabul ettirmesini gerektirir.?®

Duygusal denge o6nemlidir. Yasam ic¢in harcanan enerji ve zaman miktarini
dengeli kullanmay! ifade eder. Duygularin en iyi besinlerinden biri de dengeli yasamdir.
Zaman, eneriji, para gibi kisisel kaynaklarimizi yasamimiz icin anlamli olacak bir sekilde
planlayarak duygusal dengeyi saglayabiliriz.?® Duygularimizin farkinda olmak psikolojik

acidan ¢ok dnemlidir.*°

Olumlu duygular, bizi gevremizi incelemeye, kesfetmeye ve arastirma yapmaya
sevk ederler. DUslince dinyamizi genigletir, yeni fikirler Gretmemize yardimci olur, farkh
olasiliklari disinmemiz igin bizi cesaretlendirirler. Olumsuz duygularin da, ruh halimiz
ve duslncelerimiz (zerinde olumlu etkileri bulunmaktadir. Daha net odaklanma
saglamak, detaylarin daha verimli sekilde incelenmesi ve hatalara karsi daha temkinli
olmak olumsuz duygularin bize sagladi§i faydalar olarak siralanmaktadir.*'

Yapilan arastirmalarda; duygularin bulasici oldugu ve insanlarin duygulariyla

birbirlerini etkiledigi tespit edilmistir. “Duygular bulasicidir’.*> Cogunlukla duygusal

?Tarhan, a.g.e., 2012, .19
BTarhan,a.g.e., 2012, .50
®Lennick , a.g.e., 5.124-126
*Tarhan, a.g.e., 2012, .50
¥Caruso, a.g.e., .53

%2 Daniel Goleman , 1998, s Basinda Duygusal zeka, Varlik Yayinlari, istanbul, s.205
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bulasicilik ¢gok daha ince, her temasta gizliden gizliye yasanan etkilesimin bir parcasidir.
insanlar ruh hallerini birbirlerine iletirler; burada bazi temaslar zehirleyici bazilari ise
besleyicidir.>®* Duygularin sergilenmesini bir tiyatroya benzetecek olursak, herkesin bir
sahne arkasi vardir ki, bu gizli bolgede duygularimizi hissederiz. Sahne 6nu ise, agiga

vurmay! tercih ettigimiz duygularimizi sergiledigimiz sosyal arenadir.

insanlar karsilikli etkilesimde bulunduklarinda, ruh hali, duygularini daha giicli

ifade edebilenden daha edilgen olana dogru akis gésterir.*

1.3. DUYGULARI NOROPSIKOLOJIK YONU

Beynimiz birbiriyle baglantisi olan yaklagik yiz seksen milyar hiicreden olusur. Bir
beyin hiicresi diger hlcrelerle on bes bin badlanti kurabilir. Bir hlicreden digerine sinyal
goéndermek bir tir kimyasal kdpru vasitasiyla olur. Beynin bir kismi hasar gérmus
¢alisamaz durumda olan insan ve hayvanlarda yapilan arastirmalarla, 6lU olan kismin
hangi 6zellige sahip oldugu hangi davranisa sebep oldugu bilinmeye baslanmistir.
Beynin hangi bolimi hangi islevi gordigu arastirmalarla belirlenmeye cgalisiimistir.
Beynin sol yarim kuiresinin korku ve depresyon gibi duygularla baglantili oldugu
anlasilmistir. Sag yarisi ise duygulari s6zli olarak aktarma ve baskalarinin duygularini

ses tonu ve mimiklerinden anlayabilme becerileri ile alakahdir.*®

Sol yarim kire: akilci, somut dil, detayci, tanimlarla detaylandiriimis tasvirler.
Mantikli, matematiksel, detayh dil kullanimi, yasama hevesi, hakim, okuma yazma
hevesi, isimleri hatirlama gucu. Sag yarim kire: Duygusal tasvirci, beden dili, vizyon,
karmasik olaylara hakimiyet. Sanatsal, sembolcl, duygusal, yapici, hayalci, dakik,

aykiri, simalari hatirlama giicii.*’

1.4. DUYGUSAL EKSIKLIGIN SONUCLARI

Kisilerin duygusal dengeleri bozuldugunda, hatirlayamaz, dikkatini toparlayamaz,

dgrenemez ya da zihin acikligiyla karar veremezler.®®

*Goleman, 1995, a.g.e., s.149
*Goleman, 1998, a.g.e., 5.213
*Goleman, 1995, a.g.e., 5.151

**Konrad, a.g.e., s.24
¥Konrad, a.g.e., s.25
%Goleman, a.g.e., 1995, s.192



Duygulari kontrol altinda tutamama dikkat dagdinikhdina sebep olur. Dikkat,
insanlar i¢in glines 1131 gibidir. Dikkatimizi nereye gevirirsek o gelisir, nereyi gdrmezden

gelirsek o solar.*

Duygusal acidan saglikl olabilmek igin; duygusal acilardan kurtulmayi disinmek
yerine dikkatinizi saglikli isleyisinize, i¢ huzurunuza yénlendirirseniz mutluluga ulasma
sureciniz hizlanacaktir. Tim dikkatinizi acilardan kurtulmaya verirseniz acilariniz bir kat

daha artacaktir. Saglikli bir duygusal yasam siirebilmek odaklanmayi gerektirir.*°

Psikologlar son 30-40 yil iginde blylyen ferdiyetciligin duygusal eksiklige sebep
olduguna dikkat ¢cekmektedirler. Buna sebep olarak ta kaybolan dini inanglari ve aile
baglarini gdstermektedirler. Boylelikle olumsuzluk ve basarisizliklari gerektigi gibi
karsilama sansini genclerin elinden almis oluyorlar.*’ Konrad’a (1999) gére duygusal
eksikligin neden oldugu bazi sonuglar sunlardir:

- Ruhsal hastaliklar artig gosterir.
- Dikkatini toparlayamaz.

- Sugcluluk ve kizginlik psikolojisine sebep olur.

Depresyonlar: geg¢miste yasanan duygularin geriye ¢agrilmasi ve insan
iliskilerinde basarisizlik gogunlukla depresyonun sebebidir.

Yeme bozukluklari, Okulu terk etme, kimyasal madde kullanimi ve alkolizm.*

Ozellikle egitimciler ve dgretmenler bireysek psikoloji ve tedavi edici pedagoji
konularinda bilgilendiriimelidir. Boylece daha erken safhalarda duygusal bozukluklar ve
moral ¢okintlsl gibi isaretleri taniyabilecekler ve yarar saglayacak sekilde midahale
edebileceklerdir.*®

1.5. ZEKA

Duygusal zeka kavraminin neyi anlatmak istediginin anlasilabilmesi icin 6ncelikle

zeka kavraminin agiklanmasi gerekmektedir.

%Ken Blanchard vd.,ili§kilerin Giicii, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2002, s.53
““RichardCarlson , Mutluluga Giden Yol, Alkim Yayinlar, istanbul, , 2001, s.194-195

“Konrad, a.g.e., 1999, s.64
Konrad, a.g.e., 1999, s.62-67
“Splfred Adler, Bireysel Psikoloji, Ceviri: Ali Kilighioglu, Say yayinlari, 3.Baski, istanbul, 2011, s.443
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Zekanin ne olduguna dair ortak bir tanim yapilamamistir. Zekanin tek bir
kabiliyette kendini gostermemesi aksine farkli becerilerden olusan kapsaml bir 6zellikte

olmasi zeka tanimlarinda fikir birligine varilamamasina sebep olmustur.*

Zeka; kavramlar ve algilar yardimiyla soyut ya da somut nesneler arasindaki
iliskiyi kavrayabilme, soyut dislinebilme, yargilayabilme ve bu zihinsel islevleri uyumlu

sekilde bir amaca yonelik olarak kullanabilme yetenegidir.*®

En genel tanimina baktigimizda zeka, ‘soyut dlisinme, kavrama, problem ¢6ézme,
bildiklerini yeni durumlara uygulama, akil ydritme, bellek, ge¢mis deneyimlerden

kazanilan bilgileri kullanma gibi tiim zihinsel yetilerin toplami’dir.*®

Zeka, kisinin sosyo-kiltirel anlamda ve Kkisisel standartlarina goére hayatta
basariya ulasma yetenegdi olarak tanimlanmakla birlikte, kisinin basariya ulasmak igin
gUgll yonlerini kullanarak zayif yénlerini telafi etme ve eksikliklerini diizeltme kapasitesi
olarak da ifade edilmektedir.*’ Miinasip zamanda ve yerli yerinde, amaca uygun,
toplumsal degeri ve orijinalligi olan zihinsel davraniglar sergileyebilme, soyut olan
olaylar kisa surede ve dogru olarak kavrayabilme karsilasilan problemlere dogru ve
zamaninda ¢6zum yollarl getirebilme, zor sartlar altinda bile kisisel enerjiyi artirip

olusan heyecan durumlarina karsi koyabilme kapasitesidir.*®

Zeka; bilincin 6grenme, anlama, sorun veya problem ¢ézme, ¢dézUm Uretme,
bilinenlerden yararlanarak bilinmeyenleri ortaya ¢ikarma gucl ve zihinsel yetenekleri
kullanabilme o6zelligi ve kapasitesidir. Zeki insan duyu organlari aracihigiyla
organizmaya gelen bilgiyi cabuk ve iyi algilar, hafizaya anlamli sekilde kaydeder, bilgiler

arasinda analiz ve baglanti kurar ve zamani geldiginde bilgiyi eyleme déniistiiriir.*?

“Konrad, a.g.e., 1999, s.41

%5 Melike Onder , Liderlerde Duygusal Zeka Ve Motivasyon lliskisi, Gazi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii, isletme Ana Bilim Dali, Yénetim Ve Organizasyon Bilim Dali, Ankara, 2010, s.41, (Yayimlanmis
Yiiksek Lisans Tezi)

*6¢zkan Cumhur Altintas, Duygusal Zeka Elemanlarinin Liderlik Tarzlar ve Orgiitsel Sonuglar Uzerindeki
Etkisi: Isparta ili ilk Ogretim Okullarinda Bir Uygulama, , T.C. Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii,
Gebze, 2009, s.6, (Yayinlanmig Doktora Tezi)

" Murat Yasloglu vd, Duygusal Zeka ve Catisma Yoénetimi Yontemleri Arasindaki iliski Ve Bu lliskide

Lider Uye Etkilesiminin Rolii, Yénetim Bilimleri Dergisi, 2013, c.11, .22, , 5.193

“Byaslioglu, a.g.e., s.193

49 Semra Kozanli, NLP ile o6grenmeyi 6grenmek ve basarmak, Sentez Yayin ve Dagitim , Bursa, 2008,
s.53-54
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Wechsler'in zeka tanimi, zeka ile ilgili yapilan tanimlar i¢cinde en ¢ok kabul géren
bir tanimdir. Wechsler zekayi, ‘bireyin belirli bir ama¢ dogrultusunda davranmasi,
rasyonel disliinmesi ve gevresiyle etkin bir bicimde bas edebilmesi igin sahip oldugu
toplam kapasite’ olarak tanimlamistir. Bu tanimin en dnemli 6zelligi zekayr soyut
distinme yetenegi olarak sinirlayan dnceki tanimlardan daha genis kapsamli olmasidir.
Wechsler'in genel zeka taniminda; zeka yalnizca digstnmekten ibaret goériimemekte,

cevre faktorii de géz dniine alinmaktadir.®®

insan zekas! kadar higbir konu psikolojide yogun bir arastirma alani olmamistir.
Descartes zeka icin ‘dogruyu yanlistan ayirma ve dogru karar verme vyetisidir' der.
Emmanuel Kant ise ‘bitln bilgilerimiz duyularimizla dodar oradan zekaya gecger ve
akilla tamamlanir ’ der. Ansiklopedi ve lligatler zekayi soyle tarif ediyor: “Bilgi edinmeye
yonelik islevlerintimii. Ogrenme, anlama, iligkileri kavrama giicl, ayirt edebilme,

algilama, yenidurumlara uyma, ¢dziimleme, elestirme yeti ve yeteneklerinin tamami.”’

Zeka, dis dunyaya iligkin algilar Uzerinde duslinme ve bu dogrultuda gerekli
davranigi ortaya koyma ya da mevcud davranis bigimimizi degistirip ¢evremize uyum
saglama o6zelligidir. Cesitli problemlere etkin ¢oézimler bulma konusunda gésterilen
becerilerin biitinii olarak tanimlanmasi da mimkiindiir.> Zeka yanlisla dogruyu ayirt
etmemizi saglar. Yanlisi ortaya gikartip onu tiimiiyle reddetmemize sebep olur.”® Zekayi
bir kapasite olarak tanimlamakta mimkundur. “Uyum glicl”, “6grenme glcu”, “iligkileri
gOrebilme gucl” bu kapasitenin bilesenleridir. Gegen ylzyilin basindan beri zekanin ne
oldugu, nelerden olustugu ve nasil dlciildigii konusu hep tartisila gelmistir.>* Zeka
konusunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in zeka kuramlari gelistirilmistir. Bunlari asagidaki

gibi siniflandirabilriz;
1.5.1. Sosyal zeka

Zekay! bilissel boyutlari disinda degerlendiren ilk model sosyal zeka kuramidir.

Sosyal zeka, kisinin baskalarinin i¢gsel durumlarini, gulddlerini ve davranislarini

% Altintas, a.g.e., 2009, s.9

51C")zge Ozen, Basan Ve lliskide Duygusal Zekanin Rolii, Gazi Uiversitesi Gazi Egitim Fakiiltesi Orta
Ogretim Fen Ve Matematik Alanlari Egitimi Bolumu Fizik Egitimi Ana Bilim Dali, Ankara, 2006, s.5

%2 Emet Giirel , Merba Tat, Coklu Zeka Kurami, Tekli Zeka Anlayisindan Coklu Zeka Kuramina, Uluslar
Arasi Sosyal Arastirmalar Dergisi, c.3, s.11, 2010, s.340

53Fiddhu Krishnamurti , Farkindahigin Isigi, Otesi Yayincilik, 3.baski, 2000, istanbul, 1995, s.71
**YiikselOzden, Kendini Kesfet Tani Gelistir Gergeklestir, Pegem A Yayinlari, Ankara, s.111

12



kavramasi ve bu bilgi dogrultusunda hareket etmesi olarak tanimlanmaktadir. *° Diger
insanlarla s6zli ve sbézslUz iletisim kurma, grup iginde ¢alisabilme, insanlarin duygu,
distnce ve davraniglarini anlama, paylasma ifade edebilme, yorumlama, insanlari ikna

edebilme yetenekleri olanlar sosyal zekaya sahip kisilerdir.*®

Sosyal zekasi ylksek olan kisiler, insanlarla rahat baglanti kurabilen, onlarin
tepkilerini hislerini akillica okuyabilen, yénlendirebilen, organize edebilen ve her insani
faaliyette alevlenebilecek tartismalarin Ustesinden gelebilen kisilerdir. Sosyal iliski

agidan zeki insanlar dogal liderlerdir.’’
1.5.2. Pratik Zeka

Sternberg IQ’nun akademik zekayi tanimlamaya ydnelik oldugunu ifade etmis ve
kisinin yasaminin diger boyutlarini tanimlamakta yetersiz kaldigini belirtmistir. Bu
sorunu ¢6zmek iginde pratik zeka modelini olusturmustur. Sternberg olusturdugu
modelin gerekliligini ortaya c¢ikarmak igin pratik problemlerin akademik problemlerden

farkli oldugunu ortaya koymustur.®®

Her tlrll gunlik sorunu sistematik ve planh bir yaklasima sahip olmadan ¢6ziime

ulastirma, sonuca gitme becerisi olarak tanimlanabilir.>®
1.5.3. Goklu Zeka Tiirleri Ve Ozellikleri

Hovvard Gardner tarafindan 1983 yilinda yayinlanan ve blylk yankilar uyandiran
‘Frames Of Mind’ (Duslincenin Cergeveleri) ile baglayan ve ayni yazarin, 1993 yilinda
yayinladigr ‘Multiple Intelligences’ (¢oklu zeka) ile doruga ulasan ve egitimcilerin
dikkatini gekerek hizla yayilan bu kuram, zeka ile ilgili geleneksel diiglinceleri temelden
degistirmeyi basararak, geleneksel egitim sisteminin saltanatina son vermeye yonelik
pek cok projenin de hayata gecirilmesine sebep olmustur.®

55Altlntas,a.g.e., 2002, s.61

%Kozanli ,a.g.e., s.58

" Goleman, 1995, a.g.e., s.154

%8 jrem Cinel Ozer, 2010, Duygusal Zeka Ile Liderlik Tarzlari Arsindaki iligki, (Yayimlannus YiiksekLisans
Tezi), Sosyal Bilimler Enstitiisii, Marmara Universitesi, istanbul, s.10

% Murat Toktamisoglu, Aklin Oteki Sesi Duygusal Zeka ile Basari, Kapital Medya A.S., istanbul, 2003,
s.69

8O\Mustafa Zilkif Altan, , Goklu Zeka Kurami, inénii Universitesi Egitim Fakdiltesi, 1999, s.1
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Gardner bu teoriyi gelistirirken bliylk oranda ndérobiyoloji alanindaki gelismelerin
sonuglarindan etkilenmistir. Bundan dolay! dodustan gelen zekanin gelistirilebilecegini
ifade etmistir. Kisinin hangi alanda daha yetenekli ve zeki oldugunu bilmesi ona kendini

gelistirme gabalarinda daha gok yol gdsterici olacaktir.®’

Zekanin tekil bir nitelige sahip olmanin 6tesinde bir anlam ifade ettigi ve ¢ogul bir
yap!i sergiledigi dusuncesini temel alan Coklu Zeka Kurami, bilmemizi ve 6grenmemizi
saglayan birden fazla zeka tirinin varligindan séz etmektedir. Gardner, 1983 yilinda
Goklu Zeka Kuramr'ni ilk ortaya koydugunda; belirli bir zihinsel kavrayis bicimini temsil
eden ve farkll toplumlarda farkli bicimde ortaya ¢ikan yedi tlir zekaddan bahsetmis,
1995'te sekizinci zeka tlrd ‘doga zekasr'ni literatire eklemis ve son olarak 1999'da

‘varoluscu zek&'nin dokuzuncu zeka tiirii olarak degerlendirilebilecegini belirtmistir.®?

Gardner’'in bu kuramdaki asil hedefi; zekanin farkli yapi taglarindan olustugu ve
insanlarin en az birbirinden badimsiz yedi farkli zeka tlirine sahip oldugunu ve bunlarin

zaman icinde gelistirilebilecegini insanlara ispat etmektir.5

Gardner; bu zeka tiplerini ifade ederken bunlarin pek ¢ok alt gruplari icerdigini ve
de hepsinin birbirleriyle etkilesim iginde oldugunu belirtmistir. Gardner bdylelikle

zekanin pek cok degisik pargadan olusan bir biitiin oldugunu vurgulamak istemistir.%*

Sozel/Dilbilimsel Zeka: Dili hem so6zli hem de yazili olarak etkin kullanma
yetenegi.?*Soézel/dilbilimsel zekasi gelismis bireylerin dinleme, yorumlama ve hatirlama
potansiyelleri oldukga gugludidr. Bu bireylerin iletisim yeteneklerinin ylksek oldugu,
Ozellikle sozel iletisim alaninda yeterlilik dizeylerinin diger bireylere oranla daha

gelismis oldugu bilinmektedir.®®

Mantiksal/Matematiksel Zeka: Soyut iligkileri kullanma ve degerlendirme yetenegi,
sayl ve kavramlari ustaca kullanabilme, neden ve sonug iliskilerinde duyarli olmayi
ifade eden zekadir.’” Bu zeka tiirli; problemlere bilissel ¢éziim lretme, kavramlarin

birbirleriyle minesebetlerini ortaya koyma, hipotez Uretme ve test etme, genelleme

51Ozden, a.g.e., 5.128

Emet Giirel , Coklu Zeka Kurami, Tekli Zeka Anlayigindan Coklu Zeka Kuramina, Uluslar Arasi Sosyal
Arastirmalar Dergisi, c.3, s.11 , 2010, s.348-349

%Altan, a.g.e., 1999, s.4

b4 Ulas Cakar ve Yasemin Arbak , Modern Yaklasimlar Isiginda Degisen Duygu-Zeka lliskisi Ve Duygusal
Zeka, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2004, cilt.6, s.3., s.7

®®Altan, a.g.e.,1999, s.4

% Girel, a.g.e., s.350
" Toktamisoglu, a.g.e., s.68
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yapma gibi davranislarla baglantilidir. Mantiksal/matematiksel zekalari gelismis
kimseler; aritmetik hesap yapma, sorgulama, hipotez kurma ve verileri yorumlama

konularinda basarilidir.®®

Gorsel/lUzamsal Zeka: Ug boyutlu bir nesnenin sekil ve gérintisini hayal
edebilme, imajlari algilara donUstlrebilme, gorsel hafizayr kullanma yetenegidir.

Mimarlar, denizciler, pilotlar, heykeltiraslar, ressamlar gibi.®

Muizikal/Ritmik Zeka: Sesle anlam ve kavram ortaya c¢ikartmaktir. Muizik
seslerinin  algilanmasi, ayirt edilmesi yetenegi olarak tanimlanabilmektedir.
Muzikal/ritmik zekas ileri olan kigiler; seslere, notalara ve ritimlere olduk¢a duyarli

olduklari bilinmektedir.”

Bedensel/Duyudevinimsel Zeka: Problem ¢ézme ya da bir Griin ortaya koymada
vicudu etkili bir sekilde kullanmamizi saglayan, bedenle aklin uyumlu kullaniminin
sonucu olan zeka tlradar. Dastince ve duygulari bedeni kullanarak ifade etme yetenegi
anlamina da gelmektedir.”' Bedensel zekas! yiiksek bireyler sportif hareketleri, diizenli-

ritmik oyunlari kolayca uygulayabilirler.”

Kisilerarasi/Sosyal Zeka: Bagkalarinin duygularini ve onlarin ne duastnduklerini
ayirt etmemizi, anlamamizi saglayan zeka turidir. iletisim becerisi ve duygusal
yeterlilikleri icerir.”® insanlarla iletisim ve iliski kurma yetenegini ifade eden bu zeka tiri;
bireylere liderlik, yoneticilik organizasyon bilinci ve gruba adaptasyon gibi avantajlar
sunmaktadir. Bu nedenle politikacilar, egitmenler, aktorler, yoneticiler, isletmeciler,
psikologlar, pazarlama iletisimi uzmanlari ve turizm sektoriigalisanlari kigilerarasi/sosyal

zekalar kuvvetli kisilerdir.”*

Doga Zekasi: Kisinin yasadigl c¢evrede bulunan sayisiz canli tirlerini taniyip
siniflandirabilme yetenegini ifade etmektedir. Gardner tarafindan 1995 yilinda o

zamana dek yedi zeka tlurtinden olusan Coklu Zekd Kuramrna eklenen doda zekasi,

%Giirel, a.g.e., 5.350

Toktamisoglu, a.g.e., s.68

"Toktamisoglu, a.g.e., .68

71Toktam|§oglu,a.g.e., s.68

& Nilay Talu, Coklu Zeka Kurami Ve Egitime Yansimalari, Hacettepe Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, s.15, 1999, s.166

"*Toktamisoglu, a.g.e., .68

"Giirel, 2010, s.351
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kuramin dinamik ve geligtirilebilir olma savinin dogruluguna iliskin bir kanit olarak

sunulmustur.”

Varolusgu Zeka: Gardner tarafindan dokuzuncu zeka tirl olarak kabul edilen
varolusgu zeka, kainatin yaratilis sebebine odaklanan ‘biylk sorularin zekas!’ olarak
tanimlanabilmektedir. Noérolojik temeli ve baglantili oldugu beyin bdlgesine dair kesin
kanit bulunmamasi nedeniyle bilimsel badlamda somutlastirilamayan bu zeka tird,
savladigi unsurlar agisindan anlamli ve dnemli bulunmaktadir. Bu anlamda varolusgu
zeka insanin yaratilis sebebini ve hikmetlerini inceledigi icin teoloji, felsefe ve tasavvufla
yakindan ilgili oldugunu ifade edilebilmektedir.”

Gardner, Coklu Zeka kuraminin temelinde, biyolojik ve kultirel boyutlarin yer
aldigini savunmaktadir. Noérobiyolojik arastirmalar, égrenmenin hcreler arasindaki
sinaptik degisimlerin bir sonucu oldugunu gdstermektedir. Degisik 6grenme tirlerinin
temel elemanlari, beyinde bu transformasyonlarin gergeklestigi belli alanlarinda
bulunmustur. Bodylece farkli 6grenme Urinlerinin  beyinin degisik bdlgelerinde
gergeklestirildigi diistinilmektedir. Ornegin, beynin Broca bdlgesine (arka sol lob)
herhangi bir darbe geldiginde bireyin uygun s6z dizimi kullanamayarak dil iletisim
becerisini kaybettigi gérilmektedir. Boyle bir yaralanma sonucu ne yazik ki birey dogru

dilbilgisi ve kelime kullanim becerisini yeniden kazanmasi miimkiin olamamaktadir.”’

Alternatif zeka kuramlarinin ortak 6zellikleri, her birinin gesitli duygusal yetenekleri
icermesidir. Bu kuramlar zamanla duygusal zeka kavramina &ncilik etmislerdir.
Duygusal zeka dnceki kuramlardan farkh olarak, duygulara dayanan yetenekleri agikga

ifade ederek bunlarin bilissel siirecleri de dogrudan etkiledigini ortaya koymustur.”

Bilgiye dayali ve duygusal melekelerin birlikte hareket etmesiyle hem 6zel hem de
is hayatimizda basarili olabiliriz. Kendini tanima ve uyaniklik hali gibi becerilerin zeka
ile birlikte devreye sokulmasiyla gercek zeka kapasitemizin tamamini kullanmis ve

harekete gecirmis oluruz.”

"Giirel, 2010, 5.352

76G[]re|, a.g.e., s.352

77Ta|u, a.g.e., s.165

& Ulas Cakar, Duygusal Zekanin Dénisiimcii Liderlik Tarzi Uzerindeki Etkisi, Dokuz Eylil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dali Yénetim Ve Organizasyon Programi, 2002, s.9,
(YayimlanmigYiiksek Lisans Tezi)

®Konrad., a.g.e., s.58
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1.6. DUYGUSAL ZEKA KAVRAMI VE TANIMI

Duygusal zeka kavrami en genel haliyle, kisinin kendi duygularini ve baskalarinin
duygularini algilayabilme, bunlar arasinda ayrim yapabilme yetenedi ve duygulari
yonetme ve kontrol edebilme kapasitesi olarak tanimlanmistir. Bu dogrultuda duygusal
zeka; duygularin ifade edilmesi, duygularin dizenlenmesi, problemlerin ¢ézimiinde

duygularin kullaniimasi kavramlarini icermektedir.®

Duygusal zekanin altindaki kilit disiince, duygularimizin bizi aslinda daha zeki
kildigidir. Akilci dislince yolundan uzaklastirmak yerine, onu sekillendirmeye yardim

eder.®’
Duygusal zeka su dort yetenekten olugsmaktadir:
1.insanlarin neler hissettiklerini saptama
2.DUsunmemize yardimci olmasi i¢in duygulari kullanma
3.Duygularin sebeplerini anlama
4.Dogru kararlari aimamizda duygulari ydnetme.®

Duygusal zeka kavraminin diinya gapinda dikkat gekmesi, 1995 yilinda psikolog
Daniel Goleman tarafindan yayinlanan “Duygusal Zeka” adli kitabin engok satanlar

listesine girmesiyle baslamis ve popiilerlik kazanmistir.®®

Mayer ve Salovey (1997) duygusal zekanin duygulari yénetme ve duygularin
kapsamiyla ilgili olmasindan dolaylr diger zeka tirlerinden farkli oldugunu ileri
surmuslerdir. Mayer ve Salovey duygusal zekay! akil ve duygu arasindaki baglantiyi
kurabilme becerisi olarak kavramlastirirken, Goleman’in bakis acisina goére ise
duygusal zeka, kisisel tutum ve davraniglari iceren sosyal ve duygusal yetkinleri

kapsayan bir kavramdir.®

80Ya§lloglu, a.g.e., s.193

81D.Caruso, a.g.e., s.62

82D.Caruso, a.g.e., .64

8 Selen Dogan ve Ozge Demiral , Kurumlarin Basarisinda Duygusal Zekanin Rolii Ve Onemi, Yénetim ve
Ekonomi Dergisi, Celal Bayar (iniversitesi, I.I.B.B. Manisa. Cilt.14, say1.1, 2007, s.211-212

8yaslioglu, 2013, s.193
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Goleman(1995)%°, Salovey ve Gardner'in kisisel zeka yetenekleri kavramini da
kendi temel duygusal taniminin icine katarak, bu yetenekleri bes ana baslik altinda

toplamaktadir.

Ozbiling: Kendini tanima, bir duyguyu olugurken fark edebilme duygusal zekanin
temelidir. Duygularin her an farkinda olma yetenegi psikolojik sezgi ve kendini anlamak

bakimindan sarttir.

Duygulari idare edebilmek: Duygulari uygun bigimde idare yetenegi, 6zbiling
temeli Ustinde gelisir. Kendini yatistirma, yogun kaygilardan karamsarliktan,

alinganliklardan kurtulma yeteneklerini igerir.

Kendini  harekete gecirebilmek: Duygulari bir ama¢ dogrultusunda
toparlayabilmek, dikkat edebilme, kendini harekete gecirebilme, kendine hakim olabilme
icin gereklidir. Bu beceriye sahip kisiler, yaptiklari her iste daha Uretken ve etkili

olabilmektedir.

Bagkalarinin duygularini anlamak: Bagkalarinin neye ihtiyaci oldugunu, ne
istedigini gosteren belli belirsiz sosyal sinyallere kargi daha duyarlidir. Bu da onlari

insan unsuruyla ilgili mesleklerde 6gretmenlik, saticilik ve idarecilikte basarili kilar.

lligkileri yuriitebilmek: Buyik o6lglide bagkalarinin duygularini idare edebilme
becerisidir. Bu beceriler populer olmanin, liderligin, kisiler arasi etkinligin altinda yatan

unsurlardir.

Duygusal zeka kisinin gugli ve zayif yonlerinin farkinda olmasini, ihtiyaglarini
hissedebildigi gibi hata ve eksiklerinide bilebilmesini, deger ve amaclarini gergekgi
olarak degerlendirebilmesini yani derinlerdeki duygularini tanimasini gerektirmektedir.®

Bireyin yasamdaki basarisini belirleyen becerilerin bitini ve bileskesi duygusal
zeka kavramini kargilamaktadir. Makam ve kariyer sahibi olmak, yuksek statlll bir iste
calismak veya zengin olmak basarili olmak anlamina gelmemektedir. Kisinin kendisini

iyi hissetmesi, baskalariyla iyi iligkiler icinde olmasi, hayatindan keyif almasi, yasamin

%Goleman,a.g.e., 1995, s.61-62

%Semra Tetik ve Aysen Acikgdz, Duygusal Zeka Diizeyinin Proplem Cdzme Uzerine Etkisi: Meslek Yiiksek
Okulu Ogrencileri Uzerinde Bir Uygulama. Electronic Journal Of Vocational Colleges., UMYOS Ozel
Sayi, Aralik 2013, s.89
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niteliinden ve kalitesinden memnun olmasi, yasamda basariyi belirleyen faktorler

olarak degerlendiriimektedir.®’

Duygusal zeka kavramina katkida bulunan bir bagka bilim adami da Davies'tir.
Davies, bitin duygusal zeka literatlrini taradiktan sonra, duygusal zekanin dort
boyutlu bir tanimini geligtirmistir. Bunlar; duygularin anlagiimasini ve ifade edilmesini,
bagkalarinin duygularinin anlagiimasini ve fark edilmesini, bireyin kendi duygularini
dizenlemesini ve bireyin duygularini performansini gelistirmek igin kullanmasini
icermektedir.®®

Reuven bar-on duygusal zekay! “kiginin ¢evresel etki ve baskilara olumlu tepkiler

verebilmesini sagdlayan bilissel olmayan becerilerin tamami olarak tanimlamaktadir.”®®

Duygusal zeka terimini literatire kazandiran Salovey ve Mayer’in tanimi ise
soyledir: Duygusal ve entelektlel gelisim amaciyla dusinceyi destekleme; duygulari
anlamlar fark edebilme ve gdézlemleme becerisidir. Bir baska ifadeyle karmasik olan
hayat da kendi yol ve ydntemlerimizi etkiyle kullanma becerisidir.*® Salovey ve Mayer
ogrenme ve tecribeyle gelistirilebilecek duygusal beceriler Gzerinde durmuslar ve bu
alanda yapilacak arastirmalara kolaylik saglamasi agisindan Caruso ile birlikte
duygusal becerilerin degerlendiriimesine yonelik 1998 yilinda “MEIS”(Multifactor
Emotional Intelligence Test- Cok Faktorli Duygusal Zeka Testi) adli bir duygusal zeka
testi ortaya koymuslardir. 2001 yilinda ise bu test gelistirilerek daha guvenilir hale
getirilmis ve “MSCEIT”(Mayer, Salovey and Caruso Emotional Intelligence Test- Mayer,
Salovey ve Caruso Duygusal Zeka Testi) olarak adlandiriimigtir. Gelistirilen bu testin
Ozelligi duygularin anlasilmasi ve yodnetiimesi becerilerine élgmek ve bunun yaninda
yuz ifadelerini okuyabilme, duygularin dinamigini anlayabilme, bireylerarasi problemleri
¢6zebilme becerilerini de igermekte ve bunlarin dlgiilmesini saglamaktadir.’’ Duygusal
zeka, zaman icinde gelistiriimesi mumkdn olan bir &zelliktir. Ancak, bunun 6n sarti,
kendisiyle ilgili farkindahktir. Bu farkindaligi gelistiren insanlar, énce kendilerini, daha

sonrada gevrelerini gelistirmeye baslarlar.®?

8Dogan, a.g.e., 2007/14, 5.211-213

®Dogan, a.g.e., 2007/14, $.212

®stein, a.g.e., s.28

9°Stein, a.g.e., s.28

*Dogan, a.g.e., 2007/14, s.211-212

%2 Acar Baltas , Ekip Calismasi ve Liderlik, 6. Basim, Remzi Kitabevi, istanbul,2005, s.148
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Duygusal zekamiz bizi, zihnimizin kanunlar, dogrular ve vyanlglar
hapishanesinden cikarip gergekle karsi karsiya birakir.®® Duygusal zeka duygulari elde
tutmak veya duygulari tamamiyla ézgur birakmak, kontrol etmemek ve iginden geldigi
givi heva ile davranmak degildir. Dogru duyguyu dogru zamanda ve dozajda kullanmak
anlamindadir. Yuksek duygusal zeka goOstergelerinden biri, duygularin dogru ve

gercekgi bir sekilde ifade edilebilmesi ve bu duygularin ydnetilebilmesidir.**

Duygusal zeka bireyin igsel ve kisiler arasi alanda basari ve tatmin elde etmek
icin duygu dinyasinda etkili manevralar yapma 6zelligini tarif eden bir olgudur.
Duygusal zeka, duygular yoluyla dislincenin daha akilci olmasi ve bireyin duygulari
hakkinda daha akilci diisiinebilme becerisinin bilesenleri olarak da ifade edilebilir.”

Kisilerin iyi bir hayat arkadasi, nazik bir komsu, anlayisli bir ebeveyn ve ya

karizmatik bir patron olabilmelerinin en birinci yolu, duygusal zekadir.*®

1.7. DUYGUSAL ZEKANIN TARIHi GELIiSiMi

Duygusal zeka zaman kadar yaslidir. 1920’lerde Amerikali psikolog Edward
Thorndike ‘Sosyal Zeka’ kavramini 6ne surdli. Daha sonra bu konudaki duygusal
faktorler 1Q testlerinin babasi sayilan David Wechler tarafindan kesfedildi. Wechler,
1940 vyilinda yayimladigi c¢alismasinda ‘genel zekanin entelektliiel olmayan
Ozelliklerininde odlgimlere tabi tutulabileceginden bahsetti. Aslinda, genel olarak ele
aldig1 duygusal zeka ve sosyal zeka kavramlari idi. Ne yazik ki bu ¢alismalar o yillarda

cok az ilgi gordii ve Wechler'in 1Q testleri galismasina dahil ediimedi.”’

David Wechler gelistirdigi 1Q testlerinde genel zekanin entelektiel olmayan
bdlimlerinin de dlgllebilecegini ortaya koymustur. Bu dénemdeki arastirmacilar her iki
yonll saygl, glven ve acik bir iletisim tarziyla hareket eden liderlerin igletme icinde
daha etkili ve basarili olduklarini géstermistir.”® Wechler zeka élgiimlerinin zihinsel

93K|I|ng, a.g.e. s.172-173
94Yaylam, a.g.e.,s.49
%yaylac, a.g.e.,s.48-49
*Konrad, a.g.e.,s.10
“Stein, a.g.e., 5.29-30

%yaylaci, a.g.e., s.45
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olmayan faktorleri igermemesi halinde kisinin toplam zekasinin tahmin edilemeyecedi

gorisiindedir.”

Sonralari 1983 yillinda Howard Gardner ‘goklu zekalar ve ’ intrafizik kapasite’
kavramlarini 6ne sirdi. Bu kavramlar insanlardaki i¢ gézlem egilimini ve kisisel zeka
kavramlarini agiklamakta idi. Gardner, Wechlerden sonra zekanin bilissel olmayan
yonune ‘ ¢oklu zeka kuramr’ ile atifta bulunmustur. Gardner’in kuramina gére hayatta
basarili olmak icin tek tip bir zeka sart degildir. Duygusal zeka kavrami 1990 yilinda
New Hampshire Universitesinden John Mayer ve Yale Universitesinden Peter Salovey
tarafindan tanimlandi. Profesér Gardner’in kuramini ele alip arkadaslari David Caroso
ile beraber duygusal zekanin son yapi taslarini ortaya koydular.'®

Daniel Goleman, duygusal zeka tanimini genisleterek duygusal zeka becerilerinin,
bilissel zeka denilen 1Q'dan daha énemli oldugunu ‘Duygusal zeka' adli kitabinda

ispatiamaya calismistir.'"

1980’lerin sonuna dogru duygusal zeka Uzerine baglatilan ilk galismadan bu yana,
duygusal zekaya birgcok anlamlar yiklendi. 1995te arastirmaci bilim adami ve psikolog
Daniel Goleman tarafindan yazilan bu kitapta duygusal zekaya genel bir yaklagsimin
disinda, kapsamli bir agiklama getirildi ve boylece duygusal zeka, tim dinyada
milyonlarin dikkatini ¢ekti. Kitaba yonelen bu ilgi, kavrama olan ilginin hizla artmasiyla

sonugclandi.'?

1997°de arastirmaci Bar-on kendini rapor etme testiyle duygusal zekayi olgen ilk
yayini tanitmistir. Bar-on duygusal zekanin popllerlik kazanmasinda katkida

bulunmustur.'®

1990 Salovey ve Mayer isimli distnurlerin ‘duygusal zeka' baslikli makaleleri
duygusal zeka kavraminin asil ortaya c¢ikisi olarak kabul edilebilir. S6z konusu
makalenin ardindan Salovey ve Mayer duygusal zekanin dl¢llebilmesi maksadiyla bir

Olcek gelistirmistir. 1993’de yayimlanan ikinci bir makalelerin de ise arastirmacilari bu

%6 Altintas, a.g.e., s.18-20
1%gtein, a.g.e., s.29-30
%"Dogan, a.g.e., .235
°2Caruso, a.g.e., .25

%pogan, a.g.e., 5.235
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alanda arastirma yapmaya davet etmiglerdir. Dolayisiyla bu makale ve davet, duygusal

zeka (izerine yapilan arastirmalarin baslangic noktasi olarak kabul edilebilir.'*

1.8. DUYGUSAL ZEKA MODELLERI
1.8.1. John D. Mayer & Peter Salovey Modeli

Duygusal zeka kavramini 1990 yilinda “duygusal zeka” adli makaleleriyle ilk

olarak ortaya atan bilim adamlaridir.

Salovey ve Mayer duygusal zekayi, kendisinin ve baskalarinin hislerini gézleyip
dizenleyebilmek, hisleri dislince ve eyleme yol gdsterecek sekilde kullanmak olarak

tanimlamislardir.’®

Mayer ve Salovey(1997), duygusal zeka tanimlarinda, duygu ile akil arasindaki
baglantiya isaret etmiglerdir. Bu da Mayer ve Saloveyin bakis agisinda duygulari akilci
distinmek igin kullanma yetenegi kadar, duygular hakkinda akilci bigimde dislinme

yetenegini gdstermektedir.'®

Mayer ve Salovey 1997 yilinda duygusal zeka tanimini gelistirerek; duygulari
algilama ve ifade etme, duygulari dislincenin icinde asimile etme, duyguyu anlama ve
onunla mantik yUritme ve kisinin kendisinde ve baskalarindaki duyguyu dizenleme

yetenegi olarak agiklamiglardir.'”’

Kisinin kendisinde ve baskalarindaki duygulari dizenleyebilmesi igin, kisinin
duygulara acik kalabilmesi ve kendisinin ve digerlerinin duygularini duygusal ve kisisel
gelisimi artirmak icin izleyebilmesi gerekir. Duygulara acik olunamazsa hissettigi,
gbzlemledigi ve algiladigi bir duygusal gergeklik olacaktir ve asil olup bitenleri
g6zunden kagiracaktir. Bunun sonucunda goérmek istediklerini algilayacak gercek
duygulari fark edemeyecektir. Duygulari diizenleme slireci en zor olan kisimdir. Kisi bir
duyguyu taniyabilir, analiz edebilir fakat bu bilgileri hayata gecgirmesi bliylk ¢aba ister.
Beyinsel silrecin dizenlenebilmesi, duygular dizenlenmesine iligkin hareketlerin

siklikla tekrarlanmasini gerektirir.'®®

“Altintas, a.g.e., 2009, s.18-20
%Goleman a.g.e., 1998, s.393-394
%yaylaci,a.g.e., s.55

"YCakar, a.g.e., 2002, s.17

%G akar,a.g.e., 2002, .18
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Yetenek alanlarindan olusan bu duygusal zeka modelinin 4 boyutu vardir:'®
1.Duygularin tam ve dogru olarak kavranabilmesi, yorumlanmasi ve algilanmasi.
2.Dusunceleri canlandirmak igin duygulari kullanmak.

3.Duygulari anlamak, onlardan kaynaklanan bilgileri algilama becerisi.
4.Duygular kigisel gelisimi ve sosyal iligkileri zenginlestirecek sekilde yonetmek

ikinci boyut, duygularin mantik yiriitmeyi zenginlestirmek igin kullanilmasini igerir.

Diger U¢ boyut duygular hakkinda mantik ytritmeyi igerir.

Mayer ve Saloveyin modeli bir yetenek modelidir. Yetenege dayanmayan mutluluk

ve sicaklik gibi faktérlerden uzak durmak hedeflenmistir.

Mayer ve Salovey yaklasik 12 yil boyunca duygusal zeka kavramini ortaya
¢lkarmakla yetinmis bu konuda pek ¢ok galisma yapmis ve dlgekler gelistirmislerdir.
Diger duygusal zeka modelleri onlarin varsayimlarindan ortaya ¢ikmis ve kurduklari

model duygusal zeka modellerinin temelini olusturmustur.’"®
1.8.2. Bar-on Modeli

Modelin amaci, duygusal ve sosyal fonksiyonlarin psikolojik anlamda iyi olma
Uzerindeki etkisini test etmektir. Bar-on, duygusal zekasi yuksek kisilerin genel olarak
iyimser, degisikliklere kolay uyum gdésteren, gergekgi, stresle basa ¢ikma yetisine sahip

ve sorunlari ¢dzmede basarili kisiler olduklarina inanmaktadir.

Bar-on’un duygusal zeka modeli bes ana baslik altinda on bes yan bdlimden

olusmaktadir "’
1. igsel bilesenler
a. Duygulari farkinda olma

b. Digavurum: Girigkenlik, duygu ve dusunceleri ifade etme, hakkini arama

yetenegi.

c. Kendini kabul etme: Kisinin gucli ve zayif yonlerinin farkinda olmasi, 6zsaygi.

1% Toktamisoglu, a.g.e., 2003, s.74
"°Cakar, a.g.e., 2002, .18
"Stein, a.g.e., 2003, 5.36-38
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d. Kendini gercgeklestirme: Potansiyel ve kapasiteyi hayata gecirme. Gerek is

gerek 6zel yagsaminda basari derecesinden memnun olma.

e. Bagimsizlik: Duslnce ve eylemde kontroll elde tutmak. Kendini kontrol etme,

kendi kendine yetme.
2. Kisiler arasi bilesenler

a. Empati: Kargidaki kisinin ne disundigini ve ne hissettigini anlayabilme,

kendini onun yerine koyabilme.
b. Sosyal sorumluluk: Katihmci ve paylasimci tutum sergilemek.

c. Sosyal iligkiler alani: Kisinin iliski kurma ve sirdirme basarisini, duygusal

anlamda alis veris gudisinden ne derece yararlanabildigini dlger.

3. Adaptasyon alani(Uyum bilesenleri): Ne derece esnek ve gercekgi

olabildiginizle ilgilidir. Problem ¢bzme yetenegini gdsterir.
a. Gergeklik sinamasi: Olaylari oldugu gibi gérmek.
b. Esneklik: Duygu ve dusuncelerin degisen durumlara uyarlanabilmesi.
c. Problem ¢d6zme: Sorunlari belirleme ve etkili bir céziim Gretme becerisi.
4. Stres yonetimi bilesenleri
a. Stres toleransi: Karisik durumlarda sakin ruh halini korumak.
b. Dartlleri kontrol edebilme: Ani tepkileri kontrol edebilme becerisi.
5.Genel ruh hali bilesenleri

a. Mutluluk: Yasamdan tatmin olmak, kendini ve baskalarini oldugu gibi kabul

etmek.
b. lyimserlik: Olumlu bir ruh hali ve bunun devam ettirimesi.

Bar-on bu bes faktoriin egitim, iyilestirme programlari ve hatta terapi teknikleri

araciligiyla zaman igerisinde gelistirilebilecegini belirtmistir.

Bar-on duygusal zekay! “bilissel olmayan yeteneklerin dizeni, yeterlilik (kifayet),
digsal baski ve isteklerle micadele etmede basarili olma yetenedi olarak

tanimlamaktadir. Bar-on’un ilgili yazini gézden gegirildiginde, hayattaki basariya katkida
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bulunan bes alan belirledigi gorulmektedir. Kisisel islev, kisiler arasi yetenek,

uyumluluk, stres ydnetimi ve genel ruh hali.'"?

1.8.3. Cooper ve Sawaf Modeli

Cooper ve Sawafin duygusal zeka modeli duygusal zekayi 6rgit ortami iginde
irdeleyerek, 6zellikle duygusal zeka ve liderlik iligkisi Gzerinde durmaktadir. Bu modelde
duygusal zeka, duygulari 6grenmek, duygusal zindelik, duygusal derinlik, duygusal

simya olmak Uzere dort boyuttan olugsmaktadir.

Birinci boyut olan duygulari 6grenmek kisinin duygusal potansiyelinin farkinda
olmasi ve bunu iliskilerde degerlendirmesi tzerine kuruludur. Bunun igin kisi duygusal
dirustlige (duygusal gergedi tarafsiz olarak algilama), duygusal enerjiye(kisinin enerjisi
ve duygulari arasindaki bagi algilamasi), duygusal geri bildirme(duygularin verdigi
mesajlari algilama) ve pratik sezgiye(duygulari pratik bir sekilde sezebilme) sahip
olmalidir. Ikinci boyut olan duygusal zindeligin olusmasi igin kisi; 6z varligi(kisinin
duygusal agidan 6z varligi), given ¢emberine(kisinin olusturdugu gliven alani), yapici
hosnutsuzluga(hosnutsuzluklarin yapici birer bilgi ve eylem kaynagina dénusturtlmesi)
esneklik ve yenilenmeye sahip olmalidir. Hosnutsuzluk yaratici sekilde kullanildiginda
farkinda olmayi, problemleri ortaya ¢ikarmayi, empati kurmayi, gliveni, katihmi, yaratici
isbirligini, eylemle 6grenmeyi, micadele ve sorumlulugu, zamani iyi kullanmayi ve her
seyden 6nemlisi herkesin hosnut oldugu duruma oranla galigsanlarin ¢ok daha dinamik
kalmasini saglayabilir. Uglincli boyut olan duygusal derinlik boyutu ise kiginin icsel
amaglarini tam olarak belirlemesi bunlara kendisini adamasi ve bunu 6rgutiin amaglari
ile koordine etmesi, dirGstligi yasamasi ve insanlarda yetkisi olmadan etki
uyandirmasi Uzerine kuruludur. Dérdinci boyut olan duygusal simya ise; duygusal
zekanin kiginin potansiyelini ve 6zellikle yaraticihgini artiran 6zelligine yogunlasmistir.
Naslil simya, de@eri dislk olan bir maddeyi daha degerli bir sey haline getirmenin
glcuyse, duygusal simya da dnem verilmeyen duygularin daha degerli bir hale gelmesi
ve onlarin guglerinden yararlanma surecidir. Cok énemli bir kavram olan sezgisel akis
duygularin bize sagladigi iki temel glcu igcermektedir. Bu glglerden biri olan
sezgilerimiz; kimi zaman belirsiz durumlarda karar vermemize, kimi zaman da hi¢
kimsenin gérmedigi bir firsati gérmemizde yardimci olurlar. Diger glig olan akis kavrami

ise; kisinin bir isi yaparken en az g¢abayla en ¢ok sonucu elde ettigi, zamanin nasil

112

Dogan, a.g.e., 2007, s.242
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gectiginin farkinda olmadidi bir verimlilik durumudur. Kisi akis durumunda glclnu
zorlayan fakat tamamiyla da asmayan bir meydan okumayla karsi karsiyadir. Kisinin bu
kadar verimli oldugu anlara yénelebilmesi ancak duygusal zekanin yardimiyla olabilir."*®

Cooper ve Sawaf'in modeli sdylece dzetlenebilir'™* :

1. Duygulari 6grenmek

Duygusal durastluk
Duygusal enerji
Duygusal geri bildirim
Duygusal sezgi

2. Duygusal zindelik

Oz varlik

Gulven cemberi
Yapici hosnutsuzluk
Esneklik ve yenilenme

3. Duygusal derinlik

Ozgiin potansiyel ve amag
Adanmisglik

Durustligu yasamak

Yetki olmadan etki

4. Duygusal simya

Sezgisel akis
Dusunsel zaman degisimi
Firsati sezinlemek

Gelecegi olusturmak

"3 Cakar,a.g.e., 2004, s.39-40

"4 Fiisun Tekin Acar, Duygusal Zeka Yeteneginin Géreve ve insana Yonelik Liderlik Davranisi ile ilskisi:
Banka Sube Midiirleri Uzerine Bir Alan Arastirmasi, istanbul Universitesi, Sosyal bilimler Enstitiisii,
istanbul, 2001, s.29, (Yayimlanmis Doktora tezi )
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1.8.4. Goleman’in Modeli:

Goleman’in duygusal zeka kurami asagidaki bes temel duygusal ve sosyal

yeterliligi icermektedir:""

Oz biling: iginde bulundugumuz anda neler hissettigimizi bilmek ve bu
hissettiklerimizi karar vermemize yol gosterecek bigcimde kullanmak. Kendi yetilerimize
yonelik gercekgi bir degerlendirmeye ve saglam temellere dayanan bir 6zgiven hissine

sahip olmak.

Kendine ¢eki dizen verme: Duygularimizi, elimizdeki isi kolaylastiracak sekilde
idare edebilmek ve duygularin bizi engellemesine misaade etmemeyi ifade eder.
Vicdanli olmak ve hedeflere ulasmak igin bir zevkin tatminini ertelemek; duygusal

sikintinin etkisi altinda kalmadan kendini toparlamak.

Motivasyon: Bizi hedeflerimize yoneltecek ve yol g0sterecek, inisiyatif

kullanmamiza ve gelismek i¢in gaba harcamamiza katki saglar.

Empati: insanlarin neler hissettigini sezmek, onlarin bakis acilariyla bakabilmek

ve ¢ok farkli insanlarla dostluk gelistirip uyum saglayabilmek.

Sosyal beceriler: Kisiler arasi iliskilerde duygulari iyi idare edebilmek, sosyal
durumlari ve iligki aglarini dogru algilamak; purizsiz etkilesim iginde olmak. Bu
Ozellikleri ikna ve liderlikte, ighirligi ve ekip ¢alismasinda, anlagsmazliklarin uzlasi ve

¢6ziiminde kullanmak.

1. Kendine hakim olmak (6zbiling): Bu yeti 6z bilincin esasidir ve 6zbiling de Ug¢

duygusal yeterlilik igin hayati 5nem tagiyan temel beceridir:

a. Duygusal biling: Duygularimizin performansimizi nasil etkiledigini kavrama ve
degerlerimizi karar verirken rehber olarak kullanma yetisi. Duygularimizi ve bunlarin
kendimizi nasil etkiledigini kavramak."'® Duygularimizin davranisimizi nasil etkilediginin
farkinda olmak, temel bir duygusal yeterliliktir. Bu yetisini gelistiren kisi, her an kendi
duygularinin bilincindedir ve ¢ogu zaman bu duygularin dogurdugu fiziksel hisleri de

tanir.""’

MsGoIeman, a.g.e., 1998, s.394

llsGoIeman, a.g.e.,1998, s.71

""Goleman, 1998, s.73

27



b. Dogru 6z degerlendirme: Kisisel guglerimiz ve sinirlarimizia ilgili igtenlikli bir
anlayis hali. lyilestirmemiz gereken yanlarimiz hakkinda net bir vizyon ve bakis agisina

sahip olmak.""®

c. Ozgiiven: Kendi yeteneklerimizden degerlerimizden ve hedeflerimizden emin
olmaktan kaynaklanan cesaret.'® Kendi degerini ve yeteneklerini giiclii bigimde
duyumsamak.'® Ozgiiven yiiksek performans igin sarttir; ona sahip olmayanlar, zorlu
micadelelere girisebilmenin 6n kosulu olan inangtan yoksundurlar. Kendinden emin
olan insanlar éne atilabilir ve bir lider olarak yerli yerinde mudahaleler yapabilirler
bununda 6n kosulu 6zgiivendir.’?" Kendini giiclii bir sekilde sergileyerek ‘varligin’
hissettirmenin adidir 6zgiiven. Ozgiiveni yiiksek olan insanlar karizmatik bir kigilik

sergileyerek, cevrelerindekilere giiven telkin edebilirler.'??

2. Kendine c¢eki dizen vermek: Sikinti veren hislerin yani sira gudileride
ybnetmeyi kapsar. Guduleri idare etme ve sikintilarla basa ¢ikma iki temel beceridir ve

su bes duygusal yeterliligin ¢cekirdegini olusturur.

a. Ozdenetim: Yikici duygulari ve gudleri etkili bir bigimde idare etmek.

b. Guvenilirlik: Diriist ve dogru davranmak.'?®

c. Vicdanlilik: sorumluluk ve yiikiimliiliik sahibi olmak."®

d. Uyum saglayabilme: Degisim ve zorluk aninda esnek olabilmek.'®

e. Yenilikcilik: Yeni fikirlere yaklasimlara ve bilgilere acik olmak.'

3. Motivasyonun noérolojisi: Hareket nedeni anlaminda durti(motive) ve
duygu(emotion) ayni Latince kokten tlremistir: 'harekete gegmek’ (to move) anlamina

gelen motere kokiinden. Hedeflerimizi gergeklestirmek izere bizi harekete gegiren sey,

"8Goleman, a.g.e., 1998, s.74
"Goleman, a.g.e., 1998, s.71
29Goleman, a.g.e., 1998, s.88
121Goleman, a.g.e., 1998, s.89
122Goleman, a.g.e., 1998, s.90
2Goleman, a.g.e., 1998, s.105
24Goleman, a.g.e., 1998, s.105
2Goleman, a.g.e., 1998, s.123

%6Goleman, a.g.e., 1998, s.105
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duygulardir; onlar motivasyonumuzun yakitidir ve durtilerimiz ve algilarimizi harekete

gecirip eylemlerimizi sekillendirir. Blyik isler biiyiik tutkularla baslar.'?’
Yiksek performans gosteren kisilerin (i¢ motivasyon yeterliligi vardir:

a. Basarma durtisu: Gelismeye ya da bir mikemmellik diizeyini yakalamaya

calismak. Basarma dirtiisii, basarinin geregidir.'?®

b. Kendini adamak: iginde bulunulan kurumun vizyon ve hedeflerini

benimsemek.'?®

c. inisiyatif ve iyimserlik: Firsatlarin yakalanmasinda seferber olmak, yenilgi ve

engelleri gégiislemek icin gerekli ikiz yeterliliklerdir."*

inisiyatif sahibi kisiler, dis gevrenin zorlamasina gerek olmadan harekete gegerler.
Buda sorunlari olusmadan o6nce gorup gereken Onlemleri almamiza ve firsatlari

baskalari gérmeden fark edip yararlanmamiza yarar."

4. Empati: “Empati bizim sosyal radarimizdir”. Empatinin 6zi; bagkalarinin ne
hissettigini onlara sdylemeden sezmektir. Diger insanlar ne hissettiklerini nadiren bize
kelimelerle anlatirlar; kelimeler yerine ses tonlariyla, ylz ifadeleriyle ya da so6zel
olmayan baska yollarla konusurlar.’** Empatinin 6n kosulu 6zbilingtir, yani kisinin kendi
bedenindeki hislerin i¢ organlardan gelen sinyalleri tanimasidir."

5. Sosyal beceriler: Empati, is yasaminda énem tasiyan tim sosyal yeterliliklerin
temeli olan beceriyi temsil eder. Bu sosyal yeterlilikler sunlardir:

a. Bagkalarini anlamak: insanlarin hislerini ve bakis agilarini sezmek ve onlarin
endiseleriyle etkin bicimde ilgilenmek. Bu yeterlilie sahip olan insanlar; duygusal

ipuclarina karsi dikkatli ve iyi dinleyicidirler."*

Cok daha basarili olmanin yolu dinlemek
ve karsidakilerin goriisiini paylagmaktir. Dikkatle kulak vermek, empatinin 6ziddr. lyi

bir dinleyici olmak igyerindeki basari igin sarttir. Dinleyemeyen ya da dinlemeyenler,

2"Goleman, a.g.e., 1998, s.137
28Goleman, a.g.e., 1998, s.145
129Goleman, a.g.e., 1998, s.152
130Goleman, a.g.e., 1998, s.157
¥Goleman, a.g.e., 1998, s.159
*2Goleman, a.g.e., 1998, s.171
¥Goleman, a.g.e., 1998, s.173
¥ Goleman, a.g.e., 1998, s.175
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kayitsiz ya da ilgisiz olarak algilanir ve dolayisiyla bagkalarinin iletisim hevesini de

kirarlar.'®

b. Hizmete yodnelik olmak: Musterilerin gereksinimlerini 6nceden tahmin etmek,

kabullenmek ve karsilamak.'*®

c. Baskalarini gelistirmek: Baskalarinin gelisim ihtiyaglarini sezmek ve
yeteneklerini pekistirmek. Bu yeterlilige sahip olan insanlar; insanlarin guglt yonlerini ve
basarilarini onaylayip &dullendirirler. Akil hocahdi ve egitim programi yapar, Kisinin

becerilerini sinayan besleyen gérevler énerirler.’

d. Cesitlilikten yararlanmak: Farkli insanlar ile birlikte olmaktan ortaya cikan
firsatlardan yararlanmak. Bu yeterlilige sahip olan kisiler; farkli alt yapilari olan insanlara

sayg! duyar ve onlarla iyi iliskiler kurarlar."®

e. Politik biling: Bir 6rgit icindeki politik ve sosyal akimlari kavramak.™® Bu
yeterlilige sahip olan insanlar; anahtar nitelikli gl iligkilerini iyi anlarlar. Hayati 6nem
tasiyan sosyal aglari kesfederler."*® Orgiitlerdeki politik iliskiler, rakip koalisyonlar ve
iktidar mucadelelerine sebep olur. Orgiitlenme semasinin bir resmi yapisi vardir ve
bunu dogru anlamak 6nemlidir. Ancak bundan daha 6nemlisi gayri resmi yapi ve orgit
icindeki zimni giic merkezleri hakkinda duyarli bir kavrayisa sahip olmaktir.™"

Sosyal beceriler baska bir kisinin duygularinin ustaca idare edilmesi anlaminda,

bazi yeterliliklere temel teskil eder.?
-Etkilemek: Amaca ulasmak igin etkili ikna taktiklerini kullanmak.

-iletisim: Agik ve inandirici mesajlar géndermek. iletisimde usta olmak tiim sosyal

becerilerin temel tasidir."® Empatinin anahtari olan iyi dinleyebilmek, iletisim yeterliligi

135Goleman, a.g.e., 1998, s.178
*Goleman, a.g.e., 1998, s.191
¥"Goleman, a.g.e., 1998, s.185
¥8Goleman, a.g.e., 1998, s.196
139Go|eman, a.g.e., 1998, s.175
“YGoleman, a.g.e., 1998, s.204
"Goleman, a.g.e., 1998, s.206
“2Goleman, a.g.e., 1998, s.214
“3Goleman, a.g.e., 1998, s.223
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icinde son derece 6nemlidir. Dinlemek en fazla ogretilen is becerileri arasinda yer

alir.’

-Catisma yonetimi: Anlasmazliklarin ¢éziimiinde goriisme ve uzlasma yontemini

kullanmak.
-Liderlik: lham vermek ve yol géstermek.
-Degisim katalizérligu: Degdisimi baglatmak tesvik etmek ya da yénetmek.

Goleman 2012’de yaptigi istatiksel analizler sonucunda modelini son olarak 4

boyut ve 18 alt boyuttan olusturmustur."Bunlar:
1.Kisisel yeterlilik (6z biling)

a.Duygusal 6zbiling
b.isabetli 6z degerlendirme
c.Ozgiiven

2.0z yonetim (kendini yonetme)

a.Duygusal 6zdenetim
b.Saydamlik
c.Uyumluluk
d.Basarma durtisu
e.inisiyatif

f.lyimserlik

3.Sosyal biling (sosyal farkindalik)

a.Empati
b.Orgltsel biling
c.Hizmet

4.jliski ydnetimi(sosyal beceriler)

a.Esinleyici liderlik
b.Etkileme

c.Bagkalarini gelistirmek

““Goleman, a.g.e., 1998, s.223
“SAltintas, a.g.e., $.42-43
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d.Degisim katalizorligu
e.Catisma yonetimi
f.EKip ¢alismasi ve imece

1. ve 2. Maddeler kigisel yeterlilik, 3. ve 4. Maddeler sosyal yeterlilik alanini

olusturmaktadir.

1.9. ‘IQ VE ‘EQ’ KAVRAMLARININ KARSILASTIRILMASI

IQ bireyi entelektlel, analitik, mantiksal ve rasyonel becerilerinin timuadudr. Sézsel,
uzaysal ve matematik becerilerini kapsar. Ancak IQ basarisi yliksek oldugu halde, 6zel
ve is hayatinda basarisiz olan birgok insan bulunmaktadir. Bunun en énemli sebebi

duygusal zeka acisindan zayif olmalaridir.'®

Bilissel zeka, konsantrasyon, madde organizasyonu, kelimeleri kullanma anlama
ve gergekleri onlara gore diizenleme ile ilgilidir. Ozetle IQ kisinin bireysel bilgi
bankasidir. Arastirmalar gostermektedir ki is basarisinda 1Q %1-20 arasinda basari

getirirken, EQ derecesi yiiksek olan kisilerde is basarisi %27-45 arasindadir."’

Duygusal zeka ile 1Q arasindaki énemli bir farkta neredeyse yuz binlerce birey
Uzerinde yapilmis arastirmalara dayanan IQ’nun aksine olarak duygusal zekanin yeni

bir kavram olmasidir.'*®

IQ ve EQ birbirlerine karsit degil, birbirinden farkli yetilerdir. Butiin insanlarda, akil
ve duygusal hassasiyet karisiktir. Aslinda 1Q ve duygusal zekanin bazi ybnleri arasinda
az da olsa bir baglanti vardir, ancak bu o kadar ufaktir ki, I1Q ile duygusal zekanin

birbirinden bagimsiz olgular oldugunu agikga ortaya koymaktadir.'*

Bu iki kavram birbiriyle iliski igindedir, birlikte uyum iginde var olabilirler. 1Q
olmadan EQ’nun sizin i¢in yapabileceklerini anlayamaz, becerilerini gelistiremezsiniz.
Bizler insanlarin biligsel olarak daha zeki olabildiklerini kesinlikle inkar etmiyoruz, bu tip
zeka kisiyi ileri goturebilir ve hedefe ulastirabilir. Duygusal zeka iyi bir insan olmaya

yarayabilir fakat bilimsel bazi kesifler icin sart degildir veya bir boksor igin ¢ok gerekli

“®Stein, a.g.e., 2003, .27
'*'Stein, 2003, 5.32

“8Goleman, a.g.e.,1995, s.50-51
“YGoleman, a.g.e., 1995, s 62

32



degildir. Ancak duygusal anlamda zengin olmanin, dahi bir insana da hatiri sayilir

faydalari olacaktir.”®

EQ, insanin duygularina ne kadar hikmedebildigini ve onlari nasil daha verimli
kullanabilecegdini agiklayan degisken bir faktér oldugu icin EQ’ su ylksek kisiler 6zel ve

mesleki hayatlarinda daha basarilidirlar.'’

insanlar oldukga fazla zeki olmalarina ragmen gem vuramadiklari tutkularin, séz
geciremedikleri dirtulerin esiri olabiliyorlar. Yiksek IQ’lu kigiler 6zel yagamlarini hayret
edilecek o6lclide kotl yoénetebiliyorlar. IQ’ nun hayattaki basariya katkisi en fazla yizde

yirmidir; geri kalan yiizde sekseni belirleyen baska etkenler vardir.'®?

Akademik zeka yasamin getirebilecedi degisiklikler veya imkanlara hazirlikli
olmay! neredeyse hi¢ saglamiyor. Oysa yiksek IQ zenginligin, sayginin, ya da
mutlulugun bir garantisi olmadigi halde, okullarimiz ve kultirimuz akademik becerilere
takihp kalarak, kisinin gelecegini belirlemekte ¢ok 6nemli roli olan ‘duygusal zeka’
dedigimiz bir grup 6zelligi g6z ardi ediyor. Duygusal yetenek bir meta yetenektir; yani,
hem zekamizi hem de var olan diger yeteneklerimizi ne kadar faydah ve iyi

kullanabilecegimizi belirler.*®

Gardner, duygusal yeteneklerin ve iligki becerilerinin hayat micadelesi icinde ne
kadar 6nemli olduklarinin farkinda birisi olarak, ‘kisisel zekasi zayif olan 160 IQ’lu birgok
kisi, bu yénU kuvvetli olan 100 IQ’lu kisilerin altinda calisiyor. Ginlik hayatta kisiler

arasi zekadan daha énemli bir zeka tiirii yoktur,” diyerek belirtiyor.'**

Akademik agidan zeki ama duygusal zekadan yoksun olan birgok kisi, IQ'lari daha
dislUk ama duygusal zeka becerileri mikemmel olan kisilerin emri altinda c¢alismak

durumundadirlar.'®

Hem entelektiiel hem de duygusal alanimizin her ikisinide etkili ve verimli bir

bicimde kullanmak basariyi netice verecektir. Baska bir deyisle duygusal zekasiz bir

*0stein, S.J., a.g.e., 2003, s.43
BKonrad, a.g.e., 1999, s.15

2 Goleman, a.g.e., 1995, .50
Goleman, a.g.e., 1995, s.52
BGoleman, a.g.e.,1995, .59

%% Goleman, a.g.e.,1998 s.393
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zeka eksik kalacaktir. Ya da entelektiel zekasiz bir duygusal zeka basariya giden yolda

¢ozimiin sadece bir kismini olusturacaktir.®

1.10. DUYGUSAL ZEKA YETKINLIKLERI

Duygusal zekayi iki ana baslik altinda inceleyebiliriz. Bunlardan birincisi kisinin
kendisiyle ilgilidir, kisisel yetkinlikler grubunu olusturur, kisinin kendisini anlamasini ve
yénetmesini ifade eder. ikinci boyut ise toplumsal yetkinlikler boyutudur, bagkalarini
anlamayi ve onlarla olan iligkileri yénetmeyi kapsar. Buradan da anlagilacag! gibi
duygusal zeka insanin hem kisisel hem de toplumsal olarak etkinligini arttiran bir

unsurdur.'’

a. Kendini tanimak: Kisinin kendi duygularini kabul edip 6grenmesi ve kizginlik,
sinirlilik, Uziinti gibi halleri fark edip muhasebesini yapabilmesi yetenegidir."*® Kisinin
kendi duslnce ve duygulanyla iliski kurmasi, kendisinde bulunan duygusal ve duslnsel

siireclerle ilgili bir anlayisa kavusmasi olarak ifade edilebilir."*®

-Duygusal benlik bilinci: Kendi duygularini okuyabilmek, etkilerinin farkinda olmak;
kararlara rehberlik etmesi i¢in duygulari kullanabilmek. Duygusal bilinci yiksek olan
liderler i¢ sinyallerine uyum saglar, duygularinin kendilerini ve is performanslarini nasil

etkiledigini bilirler.'®

- Kendini dogru degerlendirme: Kisinin gugli yanlarini ve sinirlarini bilmesidir.
Farkindaligi ylksek olan liderler, genellikle zayif ve glgli yoénlerini bilifler ve

kabullenirler.'®

- Ozgiiven: kisinin kendi degerleri ve yetenekleri hakkinda saglam bir anlayisa

sahip olmasidir. Ozgiiven sahibi liderler, zor bir gérevi rahatlikla tistlenebilirler."®?

b. Kendini yonetmek: Aristoteles yillar 6nce duygularla zekanin irtibatini fark etmis

ve kendini yonetmeyi ifade eden su cimleleri séylemistir: “ Herkes kizgin olabilir bu ¢ok

%byaylaci, a.g.e., .30

%7 ismet Barutcugil, 2014, Liderlik, Kariyer Yayincilik, istanbul. s. 249

*8onrad, a.g.e., s.11
%% Dogan Ciicelioglu, Yeniden insan insana, Remzi Kitabevi, 12. Basim, 1996, s.94

%Barutcugil, a.g.e., s.250
"®"Barutcugil, a.g.e., 5.250
2B arutcugil, a.g.e., 5.250
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kolay. Ancak dogru kisiye; olmasi gereken ol¢lde, dogru zamanda, hakli sebeplerle ve

miinasip bir tarzda kizgin olmak iste zor olan budur.”'®

Duygusal 06zdenetim, aciklik ve durastlik, uyumluluk, basarma gudusu ve
iyimserliklik gibi ozellikler kendini yénetme boyutunu ifade eder.'® Duygularimizi,
kararlarimizda ve davranislarimizda, hem kendi hem de cevremizdekilerin yasam
kalitesini arttiracak sekilde bitlnlestirme yetenegine duygulari yonetmek diyoruz. Gigll

duygulari ydnetme yetenegine sahip olmak gok énemlidir.'®®
c. Bagkalarini anlamak:

- Empati: Bagkalarinin duygularini sezmek, bakis agilarini anlamak ve
endiseleriyle etkin bir bigimde ilgilenmektir.'®® Empatik tepki vermek iki sekilde olur.
Bunlardan birincisi yiiz ifadelerimizi ve bedenimizi kullanmak, Ikincisi ise sézel
ifadelerden yararlanmaktir. Empatinin etkili kullanimi bu iki hususun birlikte

kullaniimasiyla miimkiindr. *%7

Birisi bizimle ayni fikirde olmadigi zaman onun yanls disindigind zannederiz.
Gergegin farkh bir¢gok rengi oldugu ve timinid géremedidimizi anladigimizda saygi
ortaya cikar.' Kendi duygusal giindemimizi bir siireligine askiya aldigimizda, diger
kisilerin sinyallerini daha net bir sekilde alabiliriz bu da bize uyumlu iligkiler kurabilme
becerisini kazandirir. Kendi gugli duygularimiza kapildigimizda, farkli bir fizyolojik
kuvvet alaninda, iligkinin ahengini mumkudn kilan ¢ok daha incelikli ipuglarina kayitsiz
kaliriz."® Tutumumuzu olumsuzdan olumluya ve olumludan evet tarzina cevirmede en
onemli adim, tepkilerinizi ifade ederken olaya kendi aginizdan degil karginizdakinin
agisindan yaklagmanizdir.'® Empati, saygi ve dinleme yetenegdi baskalariyla iyi
gegcinenlerin 6zelligidir. Baskalariyla iyi geginen insanlar sadece farkliliklari hos

gOérmekle kalmaz ayrica farkli gegmise sahip insanlarin sundugu benzersiz kisilikler ve

183 Konrad, a.g.e., s.13

184 Barutcugil, a.g.e., s.253

165 Caruso, a.g.e., 2010, s.120

186 Barutcugil, 2014, s.252

187 Ceylan Tugrul, Psikolojik Degerlendirme Terapi Ve Egitim Merkezi, Ankara, 1999;1: 12-20
188 |ennick D., a.g.e., s.128

%% Goleman, a.g.e., 1998, .172

70 Jeffrey Gitomer ., 2007, Evet! Tarzi, Neden Kitap Yayincilik, istanbul, s.35
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bakis acilariyla kendilerini zenginlestirmis olurlar.'' Empati ¢atismanin panzehridir.
Anlagsmazliklari siz ve rakibiniz i¢in en verimli ve en iyi sonuglari doguracak sekilde

yénetmede en gliclii arag empatidir.'”2

En derin ve etkili iletisim ¢esidi oldugu igin birbirini seven ve birbirlerinin ne

hissettiklerini hemen anlayan bireylerin yasadi§i iletisim tarzina empatik iletisim denir.'”

Dinlemek tanimanin birinci adimidir. Dinlemeyen toplum olunca tanimayan toplum

oluruz ve o toplumda yetisen insanlar kendi degerlerini bulamazlar.'

Sozsiiz bilgi, cogu zaman basarili sosyal etkilesimler igin en temel esastir. S6zsliz
bilgi, hareket ve tavirlar, ses tonu ve ylz ifadeleriyle aktarilir. Eger bir insanin sadece
sozlerine odaklanirsaniz, altindaki mesaji yanlis anlamak gibi ciddi bir riskle kargi

karsiyasiniz demektir."”

-Organizasyon bilinci: Organizasyonun guindemlerini, karar aglarini ve politik
iliskilerini anlamaktir. Politik agidan uyanik davranabilen, kritik toplumsal iliski aglarini
gOrebilen ve o6nemli glg iliskilerini okuyabilen liderler toplumsal bilinci gugli olan

liderlerdir.""®

-Hizmet dirtisi: Calisanlarin, musterilerin ya da tedarikgilerin ihtiyaglarini fark

etmek ve bu ihtiyaglarin karsilanmasi icin caba gdstermektir.'”’

d. Baskalarini etkilemek: Etkileme becerisine sahip kigiler, muhataplarin
mesajlara verecegi tepkileri sezebilir, hatta dnceden gorebilir ve beraberinde insanlari

planlanan bir hedefe dogru etkili bir sekilde gétirebilirler.'”®

- Bagkalarini gelistirmek: Bagkalarinin yeteneklerini pekistirmek icin geri bildirim
ve rehberlik metodunu kullanmaktir. Insanlarin yeteneklerini gelistirmekte usta olan bir

lider, gliclii ve zayif yonlerini anlayarak onlara gergek bir ilgi gésterir.’”®

" Lennick D.,a.g.e., 2005,s.135-138

72 |ennick ,a.g.e., 2005,5.129

78 Nevzat Tarhan, Toplum Psikolojisi, Timas Yayinlari, istanbul, 4. Baski, 2012, s.199
174 Dogan Ciicelioglu , igimizdeki Biz Kalite Bilincinin Temeli, Sistem Yayincilik, 31.Basim, Kasim 2000,
istanbul, 5.226-227

7% Caruso, a.g.e., 2010, s.83

176Barutg:ugil, a.g.e., s.252
""Barutgugil, a.g.e., 5.252

"8Goleman, a.g.e., 1998, s.215
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- Degisim katalizorlGgl: Yeniden bir yon belirleyip bu dogrultuda baslangig
yapmak, yonetmek ve liderlik etmektir.'® Degisim kelimesinin sdzciik anlami; Bir

durumdan digerine gecmek, farkli hale getirmek, déniistiirmek.'®’

- Catisma yonetimi: Anlasmazliklari ¢ézebilme yetenegdidir. Taraflari konusturmak,
farkli bakis acilarini anlayabilmek ve sonugta herkesin razi olabilecegi ¢ozimler

tretmek catismalari etkili bir sekilde yonetebilen liderlerin 6zelligidir.'®?

- Ekip calismasi ve isbirligi: Ortak calisma ve ekip olusturmaktir.'®®

1.11. DUYGUSAL YETERLILIK

Duygusal yeterlilik is basinda olagan disi bir performansi netice veren, duygusal

zekaya dayali ve ddrenilebilen bir beceridir."®

Duygusal zekamiz, bu zekanin unsurlari olan (6zbiling, motivasyon, kendine ¢eki
dizen verme, empati ve iligkilerde ustalik) temel nitelikteki pratik becerileri 6grenme
potansiyelimizi belirler. Duygusal yeterliligimiz ise, is basindaki yeteneklerimize
duygusal zeka potansiyelimizin ne kadarini aktarabildigimizi gésterir.'®® Duygusal zeka
dizeyinin yUkse olmasi, kisinin is yagsami agisindan énem tasiyan duygusal yeterlilikleri
O6grenecedi anlamina gelmez. Sadece bu vyeterlilikleri 6grenme potansiyelinin

miikemmel oldugu anlamina gelir."®®

Peter ilkesi: Kisiler yetersiz kalacaklari diizeylere kadar terfi ettirilir. Ust dlizeylere
¢ikan bu kisi, gorevlerinden birgogu ya da ¢gogunlugunun teknik beceriyle degil, insanlari
idare etmek ve ydénetmekle ilgili oldugunu gérur. En ¢ok rastlanan hata, 6zel uzmanhga
sahip olan bir kisinin, mutlaka liderlik 6zelligine de sahip oldugu seklinde bir varsayimda

bulunmaktir. '’

17gBarutgugiI, a.g.e., s.253

180Barut(;ugil, a.g.e., s.253

181Tony Buzan, Gelecegi bugiinden yaratmak igin gerekli adimlar degisimi kucakla, Ceviren: Emel
Lakse, Alfa Yayincilik, 2. Basim, 2011, s.24

182Barutgugil, a.g.e., s.253
183Barut(;ugil, a.g.e., s.253
®4Goleman, a.g.e., 1998, s.36
®Goleman, a.g.e., 1998, s.36
¥ Goleman, a.g.e., 1998, s.36

¥"Goleman, a.g.e., 1998, s.58
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‘Kogundan yoksun kalan Chicago Bulls basketbol takiminin onun yerine yildiz
oyuncusu Michael Jordan’i getirmesi gibi bir seydir bu. Jordan kesinlikle muthis bir
oyuncudur ve oynamak onun igin dylesine dogaclama bir eylemdir ki buyulk ihtimalle
yaptigi isi nasil yaptigini disinmayordur bile. Fakat bu diger oyunculari galistirirken
basarili olacad! anlamina gelmez. Peki, Michael Jordan kortta oynamak yerine kenarda
oturdugunda, Bulls takim olarak ne derecede basarili bir oyun c¢ikaracaktir? Ayni
durum bizim igin de gecerli; bu Ustin bilim adamlarina ofiste degil, laboratuvarda

ihtiyacimiz var’."®®

1.12. DUYGUSAL ZEKASI YUKSEK KURUMLARIN OZELLIKLERI

Duygusal zekasi yiksek kurumlarin su O&zelliklere sahip olduklari ifade

edilmektedir:
- Bu tarz kurumlarda 6ncelik insandir.
- Degisime ait tim organizasyonlarda 6ncelik insan faktoridur.

- Is gérenlerin akillarini doyurmak kadar kalblerinede hitap eden bir ydnetim

anlayisi vardir.

- Calisanlarin; fikirlerine, sezgilerine, duygularina éenm verilen insanin kendisini

iyi hissetmesini saglayan yapilardir.

- insan faktérli degisim surecinin ayrilmaz bir pargasi oldugunda, degisimin daha

hizli olacagina ve daha iyi sonuglar getirecegine inaniimaktadir.

- Bireylerin degisime ayak uydurabilmesi ve direnmemesi i¢in tehdit unsurlarinin

tamamen ortadan kaldirildigi kurumlardir.

- Calisanlarin egitimi ve gelisimi igin para ve mesai harcanmalidir ve bu bir israf

olarak gériilmemeli, gelecege yatirim olarak diisiiniilmelidir."®®

Calisanlarin goris ve duslncelerin rahatlikla agilabildigi, kimseyi incitmeden
dizeyli elestirilerin yapilabildigi, isbirligi ve dayanisma duygusunun gelistigi, girisimde
bulunan galisanlarin desteklendigi ve “biz” havasinin olustugu kurumlarda, kurumsal

duygusal zeka var demektir.'®°

®8Goleman, a.g.e., 1998, s.58
¥9Dogan, a.g.e., 2007/14, s.221
°Dogan, a.g.e., 2007/14, s.221
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1.13. LIDERLIK DUYGU ILiSKiSi VE DUYGUSAL ZEKANIN
OGRENILMESI
Duygusal yeterliligin doért unsuru olan 06zbiling ve 06zydnetim kisinin kendini
tanimasi, farkinda olmasi ve yonetmesi ile ilgilidir. Sosyal biling ve iligki yonetimi diger
insanlari taniyabilme ve onlara liderlik yapabilme ile ilgili 6zelliklerdir. Duygusal
zekamizin yuksekliginden ¢ok onu ne sekilde kullanabildigimiz énemlidir. Duygusal
yeterlilikte gunlik hayatimiza bu potansiyelimizin ne kadarini aktarabildigimizi icerir.
Lider sececekseniz, duygusal yeterlilikleri arayin. Lider olacaksaniz, duygusal
yeterliliklerinizi gelistirin. Lider kalacaksaniz, duygusal yeterliliklerinizi kullanin."’

Duygularinizin farkinda olmaniz c¢alisanlariniza olumlu bir is ortami olusturur.
Duygular bulasici oldugundan duygular kontrol altina alinmalidir ve bdylece goérus
aciniz daha dengeli olur.'? Liderlerde duygulari aktarma becerisi cok kuvvetlidir, ¢linkii
bir gruptaki insanlar en ¢ok liderlerine dikkat ederler. Bu dikkat liderin ruh halinin grup
Uzerindeki etkisini buyatir. Konumu glgli olan insanlarin yiz ifadesindeki ya da ses
tonundaki kiguk bir degisiklik, konumu o kadar glgli olmayan birinin dramatik his

gosterilerinden daha etkili olabilir. %

Liderlik bagkalarinin islerini daha etkili bicimde yapmalarini saglayan bir rol

oldugundan, duygusal yeterlilik liderlikte gok gereklidir."®*

1.14. DUYGUSAL ZEKANIN LIDERLIK TARZLARI UZERINE ETKISi

D.Goleman, R.Boyatzis ve A.McKee, 2002 yilinda yayinlanan Primal Leadership:
Unleashing the Power of Emotional Intelligence (Yeni Liderler: Duygusal Zekanin
Gucunu Ortaya Cikarmak) isimli kitaplarinda tarif ettikleri alti liderlik tarzinin her birinde
hangi duygusal zeka yetkinliginin daha énemli oldugunu, farkl tarzlara sahip liderlerin
hangi yetkinlikleri daha gok kullandiklari anlatiimaktadir.'®

Kumanda edici liderlik Tarzi: Bu zorlayici tarzin basarili olmasi (¢ duygusal zeka
yetkinliginin varhgini gerektirir; etkileme, basar dirtlisu ve inisiyatif. Bunlarin yani sira
duygusal kisisel farkindalik, duygusal 6z denetim ve empati de bu tarzin etkili

91T oktamisoglu, 2003, s.68
'%2) ennick , a.g.e., ,2005,s.119
%Goleman, a.g.e., 1998, s.235
%Goleman, a.g.e., 1998, s.44
" Barutcugil, a.g.e., s.254
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uygulamasinda 6nemli rol oynar. Hiz belirleyici liderlik tarzindaki liderler, duygusal
zekanin ‘basarma dirtisit’ ve inisiyatif kullanma yetkinliklerine fazlasiyla sahiptir.
Sirekli olarak performansi artirmaya ve basar firsatlarini yakalamaya calisir. Hem
kendisi hem de calisanlar icin performansi yukseltecek yeni yaklasimlari denemeye
istekli ve hazirdir. Demokratik liderlik tarzi ise, 06zellikle ekip calismasi, catisma
yénetimi ve etkileme giicii gibi duygusal zeka yetkinliklerine ihtiyaci vardir. lyi bir
dinleme becerisi, isbirligi icinde ¢alisma, glcu, zamani ve diger kaynaklari paylasmaya

hazir ve istekli olmalidir.'®

iligkisel liderlik tarzinda duygusal zeka is birligi yetkinligini ifade eder. Ayrica,
empati ve gatisma yonetimiyle ilgili yetkinliklerin gelismis olmasi da dnemlidir. Bu tarzin
tek basina degil, vizyoner liderlikle birlikte kullanilmasi ¢gok daha dogru olur ¢inku ilham
verme, O6zgiven ve Kkisisel farkindalik &zelliklerine ihtiyag vardir. Kog liderlik tarzi;
bagkalarini gelistirme, onlara kogluk yaparak gayelerini ve degerlerini gelistirmelerine
yardimci olma tarzidir. Duygusal anlamda kisisel farkindalik (6z biling) ve empati kog
liderin ¢cok dnemli iki duygusal yetkinligidir. Vizyoner liderlikde ilham verme, vizyoner
tarzi en iyi ifade eden duygusal zeka yeterliligidir. ilham vermeyi, dzgiiven, 6z biling ve
empatiden olusan duygusal zeka Uglusuyle birlikte kullanan vizyoner lider, kendisine
dogru gelen bir amag belirler ve bunu ¢alisanlarinin ortak degerlerine uydurur. Vizyoner

liderlikte esas olan empatidir. Insanlari anlayabilen lider ilham verici olabilir.®’

% Barutcugil, a.g.e., 5.255
¥Barutcugil, a.g.e., 5.256
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IKINCi BOLUM
LIDERLIK TARZLARI

2.1. LIDERLIK VE TANIMI

Liderlik insanlarin hareket ve davranislarini etkileme sanatidir. Liderligin 6ziinde
‘liyakat’ vardir. Liderlik kendi istek ve iradesini diger insanlara, onlarin saygi, guven,

itaat ve bagliliklarini kazanarak, kabul ettirme yetenegidir."®
Liderlik ‘insanlarr’, ortak bir amaca ydneltme kapasite ve istegidir.'*

Liderlik etkidir. Digerlerini kendisini izlemeleri yoninde etkileyebilen kisilere lider
denilir. Etrafindaki kisileri kendi fikirleri ve gorusleri ydninde zorlamadan ylreklendirir.

Ve onlara basarmalari igin giig verir.2%

Liderlikle ilgili tanimlar incelendiginde ve bunlari kapsayan bir tanim yapilmak
istendiginde 6zetle soyle diyebiliriz: Belli sayida insanlardan olusan bir toplulugu, belirli
amagclar etrafinda toplayabilme ve bu amaclara ulasabilmek igin onlar harekete
gegirebilme yetenek ve bilgilerinin toplamidir.?"’

Lider grup Uyesi olan ancak, 6rgutleyen, planlayan, ikna eden ve harekete gegiren

kimsedir.2%

Liderlik yonetenle ydnetilen arasindaki iligkiyi igerir. Liderden yoksun bir topluluk
insan ve makine yiginindan baska bir sey degildir. belirli amaclar sevk ve heyecanla
gergeklestirebilmek igin baskalarini ikna edebilme yetenegidir.2*

Tarihin eski devirlerinden beri insan topluluklari icinde glglid olanlar her zaman
liderlik rolinU Ustlenmislerdir. Bu ylzden liderlik kavrami insanlik tarihi kadar eskidir.
Lider grubu harekete gegirebilen ve diger insanlari etkileyebilecek iyi bir kisilik yapisina

sahip olmalidir. Bunun igin grupla iligkisini karsilikli gliven ve saygi anlayisiyla yaratar.

198 Serif Simsek ve Adnan Celik, Yonetim Ve Organizasyon, Egitim Akademi Yayinlari,14. Baski,

Konya,2012, s.

1%8salim Sen, Isletme Yénetimi, isletme Fonksiyonlari, San Matbaasi, 1979, s.69

200 jim Dornan, Basari ig:in Stratejiler, Sistem Yayinicilik, istanbul,1995, s.193

201 Erol Eren, Orgiitsel Davranis Ve Yénetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, 13. Baski, istanbul, 2012, s.435
22Eren, a.g.e., 5.436

203 can Baysal, Erdal Tekarslan, Davranis Bilimleri, I.U. Isletme Fakiiltesi Yayin No.205, Dénence Basim
Yayim, istanbul, 1998, s.200
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Lider, yol gOsteren, dgreten, ileriyi gorebilen ve galisanlarin ihtiyaglarini karsilayabilecek

farkl becerilere sahip olan ve bunlari etkili bir sekilde kullanabilen kisidir.2**

Liderlik yasam sureci icerisinde her seyin odak noktasinda kendine yer bulur.
Once kendi kendinize lider olmalisiniz. Her kademe, her olay, her slre¢ kendi liderini
ortaya cikarir. Liderlik kiginin kendisini ve c¢evresini tanima ve onlarin ihtiyaglari
konusunda énciiliik etme siirecidir.?’® Liderlik hikmetmek degil, insanlari ortak bir hedef

dogrultusunda birlikte calismaya ikna edebilme yetenegidir.**®

Liderler heyecan yaratirlar ve etrafindakilere mesajlar yollarlar. Liderin mesaji
vardir. Lider mesajini, diger insanlarda lideri izler. Gergcek bir lider ile taklit bir lider
arasindaki fark, resmi olarak oturdugu koltuktan ayrildigi zaman bile, insanlarin o kisiyi
lider olarak algilamaya devam etmesidir.?®” Usta lider, bir grubu tesir altina alan gizli
duygu akimlarini gézden kagirmaz ve kendi eylemlerinin bu akimlar Uzerindeki etkisini
algilayabilir. Liderler given kazanmak igin bu s6zU edilmeyen hisleri sezerek onlari grup

adina dile getirirler ve anlasildiklarini onlara ihsas eden davranislarda bulunurlar.?*®

Lider kendi ¢abalarinin yanina baskalarinin da potansiyelini ekleyerek gorisini
gercgeklestirebilen kisidir. Kliglik zaferler tek basina elde edilebilir fakat blylik basarilara
asla tek basina ulasilamaz. Onlara ulagsmak igin diger insanlari da katmaniz gerekir. Bir

hedefe ulasirken baskalarini da dahil ettiginizde liderlik alanina girmissiniz demektir.2*®

Liderlik bagkalarina yon vermek oldugu gibi éncelikle kendimize ydnlenmek olarak
tanimlamaliyiz. Bu tanima goére liderlik i¢sel bir istir. Kendini ydnetebilecek kapasitede

olmayanlar baskalarini yénetemezler.?"

Orgiitiin her yanina yayilan yiiksek diizeyde olumlu bir enerji sergilemek basarili

bir lider icin gereklidir. Bir grup liderinin ruh hali ne kadar olumluysa, gruptakilerde o

kadar olumlu, yararli ve isbirligine yatkin bir ruh haline biriinirler.?"

204 Kursat Hacrtahiroglu, Uluslar Arasi insan Bilimleri Dergisi, C.9, S.1, 2012, s.859.
25 Toktamisoglu, a.g.e., 5.24

28Goleman, a.g.e., 1995, .193

27 Baltas, a.g.e., s.129

28Goleman, a.g.e., 1998, s.235

2%Dornan, a.g.e., 1995, 192-193

210 peter Urs Beter, ligten Liderlik, Hayat Yayincilik, istanbul, 1998, s.15

211Goleman,a.g.e., 1998, s.236
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Kendini ifade etme dlizeyi ylksek olan kigiler, ylz ifadelerini, seslerini, el kol
hareketlerini —tim bedenlerini- kullanarak iletisim kurarlar. Bu yetenek baskalarini
harekete gecirmelerini, dikkat ¢cekmelerini ve esinlendirmelerini mimkin kilar. Her
duygusal yeterlilik digerleriyle etkilesim iginde oldugu igin, lider gérevini yaparken genis

bir kisisel beceri yelpazesinden yararlanir.?'2

Liderlik, insanlarin hayal gliciini uyarmayi, istenen yoénde hareket etmeleri igin
onlari esinlendirmeyi gerektirir. Sevk vermek ve yol gdstermek icin, salt gulgten
fazlasina ihtiyag vardir.2"® Herhangi bir lider tarafindan olusturulan duygusal iklim,
yukaridan asagiya dogru dalgaciklar halinde yayilir.2"

Bagkalarinin ihtiyaglarina hizmet etmek igin onlari tanimaliyiz. Merhametli ve
bagislayici olmak i¢in baskalarinin géziyle bakabilmeliyiz. Kisiler arasi etkililik liderler
icin vazgegcilmez bir olgudur.?'® Liderlik denince hilkkmetmek manasi anlasilmamalidir.
Liderlik, insanlari ortak bir hedef dogrultusunda birlikte calismaya ikna edebilme
yetenegidir.?'® Elbette liderlik bazen ve belirli 6lciide bir sertlik gerektirebilir. Ne zaman
otorite kurulmasi gerekti§i ve ne zaman arkadasga davranarak, yol goOsteriimesi

gerektigini bilmek liderlik sanatidir.?'’

Liderlik, isletme amaglarina ulagsma yoéninde coskulu bir sekilde galisanlari
destekleme ve etkileme surecidir. Etkili bir lider olmak isterseniz, yaptiklarinizi neden
yaptiginizi ve ne demek istediginizi anlayabilecek ekiplere ve arkadas ortamina
ihtiyaciniz var demektir.2® Liderlik insanlara, mevcut ve tahmin edilen gelecegi yeni

bastan yazma ve ulasilamayacak gibi gériinen hedefleri gerceklestirme giiciinii verir.?"

Liderlik hizmet etmek demektir. En biiyiik lider hizmet eden liderdir.?*°

2Goleman, a.g.e., 1998, s.236-237

BGoleman, a.g.e., 1998, s.238

2"Goleman, a.g.e., 1998, s.229

25 ennick , a.g.e., 2005, s.128

5Goleman, a.g.e., 1995, 5.193

217Goleman, a.g.e., 1998, s.240

28 ennick ,a.g.e,, s.118

219 Steve Zaffron, Dave Logan, Is Hayatinda Performansin Ug Yasasi, Optimist Yayin Dagitim, Istanbul,
2009, s.133

220 pDogan Ciicelioglu, igimizdeki Biz Kalite Bilincinin Temeli, Sistem Yayincilik, 31. Basim, istanbul,
1996, s.220
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Gulgli olmak ile lider olmak ayri seylerdir. Her organizasyonun bir lidere ihtiyaci
vardir. Yol gosterici, girisimci, derleyen toplayan ve insanlari bir araya getiren kisidir.
Giig korkutarak yénetmeyi saglar, liderlik 6rnek olarak yonetmektir.??' Mevcut kit
kaynaklarla hayatta ve ayakta kalabilmenin, baskalarina gbére imkansiz olan
yéntemlerini bulan, deneyen ve kendi grubu igin koydugu hedefin gergeklestiriimesini

saglayan kisidir lider. %2

2.2. LIDERLIK OZELLIKLERI

Herkes lider olamaz. Liderlik konumuna gelen kisilerin ellerindeki glcu ve yetkiyi
dogru ve etkin kullanabilmelerini glvence altina almak ig¢in sahip olduklari kisilik
Ozelliklerine dikkat etmek gerekir. Yapilan arastirmalarda, basaril liderlerin i¢ uyum ve
hirsinin yiksek oldugu ve bunun yaninda uzlasilabilirlik, tedbirlilik, yenilige agiklik ve

ogrenmeye aciklik 6zelliklerinin de dengeli bicimde dagildigi gérilmiistir.?

Arastirmalar, iyi liderlerin yonetimindeki insan gruplarinin daha mutlu ve daha
verimli oldugunu, koétu liderlerin ise insanlarda umutsuzluga ve yabancilasmaya neden

oldugunu gdsteriyor. Liderleri bagkalarindan ayiran dort 6zellik sayilabilir. Lider:
1. Duygularini ve davraniglarini denetler.
2. insan iligkilerinde basarilidir.
3. Isini iyi yapar.
4. Liderlik becerilerine sahiptir.

Ekip Gyelerinin liderlerinin ardindan giderken onda goérmek istedikleri 6zellikleri

soyle 6zetleyebiliriz:?**
1. Tutarlilik ve durastlik
- Liderlerin distndukleriyle sdylemleri birdir.
- Soyledikleriyle davraniglari arasinda tutarlilik ve sureklilik vardir.

- S6zlnde durur, yerine getiremeyecegi sdzler vermez.

1Giicelioglu, a.g.e., 1996, 5.219-220

222 Minir Arikan, Diigiinceye Yeni Bir Bakig, Hayat Yayincilik, istanbul, 2003, s.194
223 Baltas, 2005, S.123

*Baltag, 2005, 5.124-125
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- Lider, ekip Uyeleri arasinda ayrimcilik yapmaz.
- Liderin i¢ uyumu, 6z glveni ve 6zsaygisi yuksektir.
2. Karar ve kararlilik:

- Yogun stres ve baski altinda ve yetersiz bilgiyle de dogruya en yakin karari

verebilir.
- Bilgi toplar, analiz eder, genis bir bakis agisiyla hizlica karar verir.

- Ekip UGyelerine karsi duydugu sorumluluk kararlarini etkiler ve bagkalari adina da

risk Ustlenir.
3. Yeterlilik
- Yaptigi ve yonettigi isi tim ayrintilariyla iyi bilir.

- Ogrenmeye ve gelisime acik oldugu icin, bilmedigini bilir, bilmek igin ¢aba

gOsterir ve danisir.
4. Vizyon sahibi olmak

- Liderin zihninde entelektlel ve kultirel bir birikimin sonucu olan, saglam ve

6zgln bir dinya goérisine dayanan gelecege ait bir resim vardir.

- Lider zihnindeki gelecege doénuk resmi bir mesaja donlstlrur ve hitabet
becerisiyle, ekip Uyelerinin, neyi neden yaptiklarinin farkinda olmalarini, nereye dogru
gittiklerini bilmelerini saglar. Lider kendisini izleyenlerle birlikte ortak bir deder sistemi

olusturur ve bununla sonucu degistirebilir.?%®

Degisen zaman iginde liderlik, daha fazla duygulari kullanmayi ve duygulara hitap
etmeyi gerektirmektedir. Liderler sirekli olarak astlarinin, musterilerinin ve birim
yoneticilerinin duygusal talepleriyle karsi karsiyadirlar. Bu duygusal taleplerin farkinda
olabilen, degerlendirebilen ve onlara uygun duygusal tepkiler verebilenler etkin

liderlerdir.?®

iyi liderlerin ozellikleri adeta bu kisiler icin kalite damgasi islevini
gormektedir. DurUstlik, ¢evredekilerle butinlesebilme, ise duyulan cogku, sevecenlik,

stikunetini koruyabilme, dayanikllik, ¢etin ceviz ama adil olmak gibi vasiflar kalite

2Baltag,a.g.e., 2005, s.124-125
228 Fisun Acar, Duygusal Zeka Ve Liderlik, Erciyes, Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi,
2002, s.12
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damgasi hikmuindedir. Bu Ozellikler farkl insanlarda farkli oranlarda bulunabilir ve

deneyim ve siirekli uygulama yoluyla gelistirilebilirler.??”
Bender (1998) en iyi liderin 5 niteligi oldugunu sdylemektedir:
-Duyarlilik dizeyini yukseltirler
-Yon gdsterirler
-Sonug Uretirler
-Belirlenen hedefe nasil ulagilacagini gosterirler.
-Kendileri ve diger insanlarin faydasina olacak gelismeler gosterirler.??®

Liderlerin bir baska 6zelligi de durtst olmalaridir. Bir seyleri sirf dogru oldugu igin
yapmak, birileri yaptiklarinizi kabul etsin diye yapmaktan ¢ok daha énemlidir. Ahlakli
olmak baskasini memnun etmek degil, dogru olani yapmaktir. Ddurustlikle
zenginlestiriimis bir 6z disiplin uzun vadede en biylk kazanci saglayan unsurlardan
birisidir. Oz disiplin kisinin éncelikleri belirlemesi ve onlari uygulamaya gegirmesi igin
gerekli bir duygusal beceridir.?*

Liderlerin en blyuk o6zelliklerinden birisi, insanlara Umit agilamaktir. Karamsar
kisiler genellikle iyi lider olamazlar. Basarili énderler, en kotl sartlarda bile glzel

beklentiler uyandiracak seyler bulabilen, projesi olan kimselerdir. Kasifler ve mucitler de

bu 6zellikleriyle liderlere benzerler.?*
Zaffron’un (2009), Ug liderlik 6nermesi soyledir;

1. Liderler durumun nasil gériindigl hakkinda goérls belirtir ve baskalarina da

gorus belirtme olanagi verir.

2. Liderler konusma ortamlarina hakim olur. Liderler saglamliga ve pekistirmeye

yonelik konusmalari atesler ve beslerler. Konusurken dogru s6zli ve dirlst davranirlar.

2Tpdarr, a.g.e.,2008, s.20

2%Bender, a.g.e., s.15

22 Robert Ringer, Rasyonel Bir Yasamin Yedi Prensibi, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2002, s.217
Z0Tarhan, a.g.e., 2012, .87
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3. Liderler drgiitlerinin gelecegine kulak verir. insanlarin gelecege bakis acisindan
fikirlerini alirlar, fikirleri alinan kisilerde gelecegi yeniden yazma isini kendileri yapmis
olurlar. Bu kisiler gelecegin ortak yazicilari olduklari igin, gelecege sahip gikarlar.*'

J.C.Maxwell(1999), reddedilemez 21 niteligi liderlik 6zelligi olarak saymistir:232

1. Karakter

2. Karizma

3. Soéziinde durma

4. iletisim becerileri

5. Yetenek

6. Cesaret

7. Yuksek algi gucu

8. Odaklanma

9. Coémertlik
10. Baslatma
11. Dinleme
12. Olumlu tutum
13. Sorun ¢6zme becerisi
14. lligki kurma becerisi
15. Sorumluluk sahibi olma
16. Guvenli olma
17. Disiplin
18. Hizmet etme
19. Ogrenmede siireklilik
20. Vizyon sahibi olma

21. Tutku

Bzaffron, a.g.e., s.129-144
232 John C.Maxwell, Liderlik Nitelikleri, Beyaz Yayinlari, istanbul ,1999, s.5-6
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Schwart’'a (1996) gore 4 liderlik ilkesi sunlardir:

1.Etkilemek istedidiniz insanlarin anlayabilecegi dili konugsma: Musteri ve birlikte
galistiginiz insanlarla anlayacaklari dili konusma onlara yaptirmak istediginiz seyi

yapmalarini saglamanin buyula bir yoludur.

2.Dusinmek ve insani yollarla olaylara yaklasmak: insanlari makine gibi
algilamamak, isten g¢ikartirken bile yardimci olmak. Kim bir kisinin gtcl altinda ise ayni

zaman da onun korumasi altindadir dislncesiyle hareket etmek.

3. llerlemeyi disiinin, ilerlemeye inanin ve ilerlemek lzere atihm yapin: bir
grubun lideri oldugunuzda Kkigiler kendilerini sizin koydugunuz standartlara gére
ayarlarlar. Onlardan neyi beklediginizi anlamaya calisirlar ve attiginiz her adimi izlerler.
Belli bir slre igerisinde elemanlar seflerinin kopyasi olurlar. Bu ylizden lider devamli

kendini ilerletmeyi ve gelistirmeyi disinmelidir.

4. Kendi kendinize akil danisabilmek igin zaman ayirin ve bdylece disinme
glcunUzu gelistirin: Buyuk dini liderler, tarihte iz birakan politik liderler, diplomatik
liderler hepsi hayatlarinin bir dénemini ya ibadethanelerde ya da hapishanelerde yalniz
kalarak gecirmiglerdir. Bu yalnizlik onlara disinme zamani tanimistir. Organize edilmis

bir yalnizlik karsiligini yiizde yiiz dogrularla éder. Liderin temel isi diisiinmektir.?*®

2.3. LIDERLIK YAKLASIMLARI

Liderlik konusundaki arastirmalar genel olarak o6zellikler yaklasimi, davranis
yaklagsimi, durumsallik yaklasimi ve guncel liderlik yaklasimlari seklinde dért grupta
toplanabilir. Bu yaklagsimlardan bazilari digerlerine gore daha popllerdir fakat higbirisi

yalniz basina liderlik konusunu biitiin yénleriyle agiklamaya yeterli degildir.*

2.3.1. Ozellikler Kurami

‘Liderligin okulu olmaz’ anlaminda, lider veya onderin dodustan bazi 6zellik ve
niteliklere sahip oldugu ve egitimle lider veya dnder olunamayacagl savina dayanir.
Ozellikler kuraminda, bazi kisiler belirli niteliklere sahip olarak dogdugu ve bu nitelikler
onlarin her yerde ve her zaman lider olarak ortaya ¢ikmalarini sagladigini kabul eder.

Zamanla bu goéris degismis, kisiler liderlik Ozelliklerini 6grenim ve tecribeyle de

233 David Joseph Schwart, Biiyiik Diisiinmenin Biiyiisii, Sistem Yayincilik, istanbul, 1996, 5.255-276
Z4Simsek, a.g.e., 2012, s.81
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geligtirilebilecegini savunan daha gergekgi bir yaklasima birakmistir. Bunlarin
sonucunda yapilan birgok arastirma liderin 6zellikleri arasinda asagidaki unsurlarin yer
alabilecegini ortaya koymuslardir. Yas, cinsiyet, yakisikhlik, olgunluk, deneyim,
baskalarina given verme, glzel konusma yetenegdi, zeka, bilgi, bagkalari ile iyi iligki
kurma yetenegi, ileriyi gérebilme, inisiyatif sahibi olma, duygusal olgunluk, durustlik,
samimiyet, dogruluk, acik sozlilik kendine guven duyma, kararlilik, is basarma
yetenegi.?*®

Liderin hem demokratik hem de otokratik olabilecegini, 6nderin tarzini, kosullar ve
is gorenlerin yetenekleri belirledigi disiincesini savunur. is gérenlerin yeterlilikleri
arttikga, liderin midahalesi azalacak ve daha demokratik olabilecektir. Liderligin kisisel
Ozelliklere dayandigi ve lider olabilmek icin belli 6zelliklerin sart oldugu goérisunu

savunur:
Fiziksel 6zellikler: Boy, kilo

Kigisel dzellikler: Uyum saglama, 6zguven, Ustunlik, bagdimsizlik, hirsh, basari

guduld, fikrini savunan, is birligine yatkin, direncli, sorumluluk sahibi.

Yetenek: Bilgi, kesinlik, etkili konusma, politik, diplomatik, konusunda bilgili, planli,

ikna edici.?*
2.3.2. Davranigsal Yaklasim

1950’li yillardan baslayarak, ¢odu uzun yillar siren ve genis kapsamli olan
arastirmalara dayali olarak ortaya konulan bazi liderlik yaklasimlari davranis verilerine
dayali yaklasimlar ve durumsal liderlik davraniglari olmak Uzere iki ana grupta
toplanmaktadir.?*’

Davranis¢l kuramlarda bir liderin ne yaptidi ve etrafindakilere nasil davrandigi

énemlidir. Gérev yénelimli ve iliski yonelimli dnderlik olarak iki gruba ayrilirlar.?®

Ozellikler  kuraminin  liderlik  kavramini  aciklamada yetersiz  kalmasi,
arastirmacilara énderin fiili davraniglarini incelemeye ydneltmistir. Bu arastirmalar

sonucunda Ohio eyalet Universitesi modeli, Michigan Universitesi arastirmalari, Blake

Z5Simsek, a.g.e., 2012, s.81
Z8Celep,a.g.e., s.9-10
%7 Barutcugil, a.g.e., s.32

Z8Celep, a.g.e., s.11
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ve Mauton’un Yonetsel diyagrami, Mc Gregor'un X ve Y kuramlari ile Likert'in ‘Doértli
Yaklagsim Modeli’ &nderler igin evrensel model gelistirmeye calismislar ve asagidaki

hususlardan séz etmislerdir.?*°

2.3.2.1. Ohio eyalet iiniversitesi modeli

Liderlik tarzi olarak; iliski yonelimli ve gérev yénelimli olmak Uzere iki liderlik
tarzini bulmuslardir. Liderin Kisiyi dikkate alan davraniglari arttikga, is gbren devir hizi
ve devamsizliklar azalmaktadir. ise agirlik veren davranislar arttikga is gorenlerin edimi

artmaktadir.?4°

Liderlik davraniginda temel etmenin liderin astlarini grup amaglarina yoneltme

oldugunu ileri sirmustar. Liderlik davraniginin iki Snemli boyutu vardir:

a. Yaplyl harekete gecirme: Liderin orgutsel amagclari belirleme ve kendi
amaglariyla astlarin rollerini bu amaglarin elde edilmesi yoninde 6rgltleme derecesi;

basarilacak isin pazarlanmasi, érgitlenmesi, yonlendirilmesi ve kontroli.

b. Anlayis: Lider ile astlar arasinda karsilikli given ve saygi ile liderin astlarin

duygu ve dusuncelerini anlayabilme yetenegi.

Arastirma sonuglarinda liderlerin davraniglarinin  yogunlastidi konular; Kigiyi

dikkate alma ve inisiyatif olmustur.
2.3.2.2. Michigan Universitesi Aragtirmalari

Bu merkezin yarattigad arastirmalarin temel amaci 6rgat Uyelerinin  hem

verimliliklerini hem de is doyumluluklarin saglayan ilkeleri tespit etmektir.?*'

Michigan Universitesi arastirmalarina gore; ise donuk lider ve kisiye dénik lider
olarak liderlik davranislarini ikiye ayirir.?** Arastirmalara gére, ise donik lider, astlarini
isin basarisi dogrultusunda ydnlendirecek ve isin basarisi icin otorite ile elemanlarin
davraniglarini dizenleyecek. Gruba donik lider ise, denetci gibi gorev yaparak,
yetkilerinin bir kismini astlarina aktarmak suretiyle amaca ulasacaktir. Likert'in degisik

is gruplariyla yaptigi arastirma sonucunda, kisiye dénuk liderligin, ise donuk liderlikten

295imsek, a.g.e., 2012, .83

20Celep, a.g.e., s.12

21Can Baysal ve Erdal Tekarslan , Davranis Bilimleri, i.U. isletme Fakiiltesi Yaymn No.275, Dénence
Basim Yayim, istanbul, 1998, s.207

225imsek, a.g.e., s.84
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daha etkili oldugu izlenmistir. Michigan arastirmalarina goére liderleri Gretim merkezli
degil galisan merkezli olan gruplar ¢ok daha Uretken olmustur. En etkin liderler ise;
astlariyla destekleyici iligkiler kuran, tek basina degil grup halinde karar alan,
izleyicilerini, yiksek performans hedefleri olusturmaya ve bunlarin basariimasina tesvik

edenler olmustur.?*®

Etkili ve etkili olmayan liderler arasindaki fark ortaya konmaya calisiimistir. iligki
yonelimli liderlerin, goérev yonelimli liderlere gére daha verimli calisma ekipleri
olusturduklari tespit edilmistir. iliski yénelimi daha ¢ok veri ve doyuma sebep
olmaktadir.?**

2.3.2.3. Blake ve Mounto’un Yonetsel Diyagrami

Teksas Universitesinin arastirmalarini yapan Blake ve Mouton isimli iki bilim
adami, Ohio Universitesinin hocalarinin ortaya attigi goérislere yakin bir gérus ortaya
koymuslardir. Burada asagida verilen sekle gore bes tlrde liderlik bigcimi ortaya
cikmaktadir.

Yiksek 9 +—

insana Doniklik L

Diisiik 1 —

Dusuk Uretime Déniiklik  Yiksek

Sekil-1Ydnetim Bigimleri Yaklagimi

35imsek, a.g.e., 5.84

24Celep, a.g.e., s.14
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11 liderlik tarzinda lider ne ise ne de insana donudktlr, siradan bir Gyeden

farksizdir.

91 ile ifade edilen liderlik tarzi ise liderin is kosullarini iyi planlayip dizenleyerek
etkin sekilde g¢alismakta, ancak Uyelerin arzu ve ihtiyaglari ile duisik olglide

ilgilenmektedir.

19 liderlik tarzi Uyelerin arzu ve ihtiyaglarini azami olglde dikkate almakta rahat
ve arkadasca bir hava yaratmakta, ancak isle ilgili girisim, planlama ve organizasyon

zayIf dizeyde bulunmaktadir.

99 liderlik tarzi isi, basarmak igin arzulu kKigileri grubun amac¢ ve ihtiyaglarini
dikkate alarak harekete gecirecek plan ve organizasyonlara giden igse ve insana

donikligin en yiksek oldugu durumdur.

55 liderlik tarzi, ise ve insana donlk davranisin orta Ol¢lide oldugu Uyelerin
moralini tatminkar dizeyde tutarak yapilmasi gereken igleri de vasat ol¢iide planlayip

orgiitleme durumudur.?*®
2.3.2.4. Mc Gregor’un X ve Y yaklagimi

Douglas Mc Gregor'un gergeklestirdigi kurama goére, yoneticilerin davraniglarini
belirleyen faktérlerden birisi, onlarin insan davraniglari hakkindaki varsayimlaridir. Bu
varsayimlar birbirine zit gérUsleri iceren iki grupta toplanarak ‘X’ ve Y’ kuramlari olarak
adlandirilmigtir. ‘X’ ve ‘Y’ kuramlarina gore bireylerin davranis 6zellikleri siralamasi

asagidaki gibi yapilmaktadir.
X kuramina gore:
1. insanlar isi sevmezler ve firsat bulunca isten kacarlar.

2. insanlar isten kagtiklar igin eger caligtirimak isteniyorlarsa, korkutulmall,

yonlendiriimeli ve hatta tehdit edilmelidir.

3. Normal bir insan kendisine en fazla kazang getirecek isi yapmak ister. Sorumluluk

almaktan kacgar, guvenlik arar, kariyer ve yukselmeye hevesi yoktur.
4. ¢alisanlarin ¢ogu yenilige karsi direnir.

5. Galisanlar icin kisisel gikarlar, érgutsel amaglarin éniindedir.

25 Eren, a.g.e., 2012, s.444
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Y kuramina goére:

1. Isgoérenlerin calistiklar iste, fiziksel ¢caba harcamalari dinlenme ya da oyun

oynama istekleri kadar dogaldir.

2. Kisi bir ise girmekle, dnceden belirledi§i amacglara ulagsmak icin kendini

yénlendirmeyi ve kontrol etmeyi kabullenmistir.

3. Kisinin amagclara yonelmesi, 6didlin yani sira basari ihtiyacinin da tatminine

yoneliktir.

4. insanlar yaratilislar geregi, 6grenmek ister ve kosullar saglanirsa sorumlulugu

zorla degil isteyerek alir.

5. Yeni icadlar yapma, yenilik bulma gibi &zelliklerin toplumun her bireyinde

bulunabilecegdi ve ¢ok sayida kisiye verilmis oldugu bilinmektedir.

Sonug olarak; X Teorisini benimseyen yoéneticiler daha ¢ok otoriter ve miidahaleci
bir davranis sergilerken; Y Teorisini benimseyen ydneticiler daha ¢ok demokratik ve

katilimei bir davranis sergilemektedirler.?*°
2.3.2.5. Likert'in Dortli Yaklagsim Modeli

Etkin olan o&rgutlerle etkin olmayan d&rgutleri birbirinden ayiran yapisal ve
davranigsal faktérlerin neler oldugdu ile ilgili arastirmada, bir yoneticinin davraniglari dort

grupta incelenmistir.

a. Istismarci otoriter: bitiin kararlari yoneticiler verir, kimin ne zaman ve nasll ig

yapacagdini yoneticiler belirler. Yonetimin galisanlara glveni ¢cok azdir.

b.Yardimsever otoriter: karari yine yoneticiler verir, ama igleri yapmada astlar bir

dereceye kadar 6zglrlik ve esneklige sahiptirler.

c. Katilmaci: yoneticiler amaglari saptamadan ve karar vermeden 6nce astlarina

danigirlar. Cezalandirmadan gok édullendirmeye agirlik verir.

d. Demokratik: Likert'in Onerdigi yonetim sistemi budur. Bu sistemde, tim
calisanlar amaglarin belirlenmesi ve ise iliskin kararlarin veriimesine tam olarak

katilirlar. Karar verme érgitsel gruplar yoluyla tiim érgiitsel kademelere yayihr. 2*’

2%Baysal, a.g.e., 5.212

7Simsek, a.g.e., 5.86
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2.3.3. Durumsallik Yaklagimi

Liderlik bigimleri ve belirli orgutsel durumlar arasindaki iliskiyi tanimlayan
modeldir.?*® Bu disiincenin ana temasi lider yerine grup incelenmistir. Durumsallik
yaklasimi bugtin ki topluluklari da kapsamak lzere, zamana gore liderligi genisletmekle

beraber olaylari zamanin geregi olarak tarif etmistir.2*°

Bu yaklasim, liderligi ‘insanlar arasi iligkilere yonelmis’ ve ‘goreve yonelmis lider’
olmak Uzere iki ayri boyutta ele almaktadir. Yapilan arastirmalar, bazi durumlarda
insanlar arasi iligkilere yénelmis demokratik liderligin, diger bazi durumlarda da géreve

yénelmis otoriter liderligin verimli ve etkili oldugunu ortaya gikarmistir.
2.3.3.1. Fiedler'in Durumsallik Modeli

Fiedler'e gore, butin durum ve kosullarda gegerli ideal bir liderlik tarzi olmayip,
icinde bulunulan duruma goére etkili olabilecek gesitli tarzlar s6z konusudur. iginde

bulunulan durumu belirleyecek etmenler ise sunlardir:

a. Lider ast- iligkileri: liderin astlarca benimsenmesi derecesi demektir. Bu iligkiler

arkadasga-dlismanca, yumusak-gerilimli ve destekleyici- tehdit edici bigimlerde olabilir.

b. Gorevin yapisi: amag, karar ve sorunlarin ¢ézim yollarinin agikga belirlenip

belirlenmedigi.

c. Liderin makaminin verdigi yetki: Liderin elinde bulunan yetkinin, 6dul ve cezalar

Uzerindeki etkisi.

Bu U¢ etmenin birlesmesi sonucunda liderin karsisina cikabilecek sekiz durum
s6z konusudur. Tablo-1'de gorllebilecegi gibi liderin lehine olup olmama derecesi

bakimindan farkhliklar gosterir.

Tablo-1 Fiedler’in Liderlik Tarzlari Diyagrami

Lider-astiligkileri | iyi iyi iyi iyi kot kot kotu kotu
Gorevin yapisi Acikca belirlenmis | Belirsiz Acikca belirlenmis | Belirsiz
Liderin yetkisi Fazla Az Fazla Az Fazla Az Fazla | Az

8Celep, a.g.e., s.16

9Baysal, a.g.e., 5.217
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Tabloda da goruldigu gibi lider 1. durumda en Ust, 8.durumda ise en alt dlizeyde
etkilidir.

Fred Fiedler’in etkin liderlik modeli, 6zellikle modelin daha ¢ok akademik bir nitelik

tasidi§1, uygulayicilarin isine fazla yaramadigi seklinde énemli elestirilere ugramistir. 2*°

ise giduli ve insana gudiilii 6nderlik bigimlerine, yeni bir boyut olarak tanimlamig
olduklari gevrenin alt tanimlari olan isin yapisi, kontrol glicii ve iliski atmosferleri ile
kesisimlerine gore secilmesi gerektigi tezini savunmaya calismiglardir. ise insani

uyarlama yerine; ise gore insan bulma tezini ortaya atmistir.>*'
2.3.3.2. Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklagimi

iliski ve gérev ydnelimli liderlik davranigina grubun olgunluk diizeyi de eklenmistir.
Grubun olgunluk diizeyi, grup ya da bireylerin is ve psikolojik yapisiyla ilgili 6zelliklerini
icermektedir. is olgunlugu ve psikolojik olgunluktan sdz edilmistir. is gdrenler olgun
degilse goreve yonelik iligki kurulur. Olgunluk dizeyi arttikga hem yliksek gérev hem de

yiiksek iliski davranisi sergilenecektir.?*?

Bu teoride liderlik bigiminin secilmesinde astlarin 6zelliklerinin 6nemli oldugu

belirtimekte ve bu sebeple yararli gérilmektedir.

Hersey ve Blanchard’in Durumsallik Yaklasimina gére, astlarin olgunlugu en etkin
liderlik seklini belirlemektedir. Yazarlar olgunlugu basarma arzusu olarak izah etmigler,
yas ve ya duygusal saglamhgi fazla hesaba katmamislardir. Yonetici ve ast arasindaki
iliski cesitli asamalardan olugsmaktadir. Astlar gelisip olgunlastikca ydneticilerin her

asamada liderlik tarzlarini gesitlendirdiklerini disinmektedirler.

ise ilk alindiginda astlar islerinde egitilmeli ve orgitsel kurallar ve proseddrler
aciklanmalidir. Ikinci agsamada gérev oryantasyonlu yénetim gereklidir. Clinki astlar
henuz tam sorumlulugu Ustlenecek kadar istekli ya da yetenekli degildirler. Ancak
ybneticinin asta olan glven ve destegi, yoneticinin asti daha iyi tanimasi ve ona

gorevinde destek vermesiyle artar.

Uglincli asamada astlarin kabiliyetleri ve basarma motivasyonlari artmistir be

bunun icin daha blydk sorumluluklar ylklenmeyi arzu ederler. Astlar adim adim,

20simsek, a.g.e., 5.87-88
Blcelep, a.g.e., s.17

®2Celep, a.g.e., s.19
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kendine guvendikge, kendini yonlendirdikge ve tecribelendikge yonetici destegini ve
cesaretlendirme miktarini azaltabilir. Nihayet, yonetici astlarina karsi emirci bir tarza

ihtiyag duymaz.??
2.3.3.3.  Amag ve Yol Modeli

Orgltlerde basarili lider davranisi konusunda yapilan arastirmalar sonunda
oldukca yeni sayilabilen bir model de House ve Evans’in tarafindan gelistiriimis olan
amac¢ ve yol modelidir. Bu modelde, liderin izleyicileri nasil etkiledigi, is ile ilgili
amaglarin nasil algilandigi ve amaca erisme yollarinin neler oldugu Uzerinde

durulmustur. Amag¢ modeli de dort tip liderlik davraniginin varligindan s6z eder.

a. Emir verici: Neyin ne zaman yapilacagini yonetici belirtir(karar vermeye astlar

katilmaz)
b. Destekleyici: Yonetici astlarina ilgi gdsterir ve arkadasga yaklasimda bulunur.

c. Katilmaci: Yonetici astlarin 6neri ve taleplerini bekler, astlarin karar verme

suUrecine katilmalarini ister.

d. Basari arayici: Yonetici belli bir hedef ve amac¢ belirler ve bu hedef ve

amagclarin basariimasinda astlarina given duyar.
2.3.3.4. Vroom-Yetton-Jago’nun Liderlik Yaklasimi

Bu modele gore; liderler farkli zamanlarda farkh liderlik tarzlarini kullanmaktadir.
Verilecek kararlara astlarin katiliminin saglanmasi amaciyla onlarin cesaretlendiriimesi
ve ne kadar astin katiliminin saglanacagi saptanmak istenir. isler yirirken, her safhada
ortaya c¢ikabilecek problemlerin ¢ézimuinde astlarin katilimi saglanir ve bodylece lider

kendi etkinligini artirmis olur. 2>

Liderin is gérenlerini karar verme sirecine katma durumuna goére uygun liderlik
davranis bigimlerini gelistirmistir. Otokratik dnderlikten demokratik énderlige dogru bes

liderlik bicimi belirlenmigtir:
1. Lider kendi eli altindaki bilgilere bagvurur ve hareket eder.

2. Kendi elinin altindakilere ek olarak uygun gordigu is gorenlerden bilgi toplar,

sonra tek basina karar verir.

Z3s5imsek, a.g.e., 5.87-88

B4simsek, a.g.e., .88
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3. Lider sorunu is gorenlere tek tek acar, fikirlerini alir ve yine tek basina karar

verir. Verilen karar gorusleri yansitmayabilir.

4. Lider is gorenleri grup olarak toplar, goéris alir ve goérusler dogrultusunda karar
verir. Verilen karar gorusleri yansitmayabilir.

5. Onder grubu toplar, sorunu acar, birlikte ¢éziim Uretmeye cgalisir. Kendisi

katilimci gibi hareket ettigi icin alinan karar grubun géris birligini yansitir.2*°

Kuram, farkli durumlarda liderlerin katilma ve karar verme suregleri ile alakalidir.
Her bireyin goérevinin farkli 6zelliklere sahip olmasi sebebiyle, lider davraniglarinin bu

durumlara gore sekillenecegini savunan bir géristir.?*®

2.4. LIDERLIK TARZLARI

Liderler, yetisme ortamlarina ve Kisiliklerine goére belirli liderlik tarzlarinda
ustalasirlar. En iyi liderler farkh liderlik tarzlarindan birkagini iyi kullanabilen, duruma
uygun olarak farkh tarzlar arasinda gegcisler yapabilen, birka¢ tarzi bir arada ustaca
kullanabilen liderlerdir.Liderlik tarzlari en yalin haliyle dért baglik altinda incelenebilir. Bu
yaklasim, bir bakima Blake ve Mouton’un yonetim kafesleri modelindeki dort koseyi

ifade etmektedir. Bu tarzlar; otoriter, demokratik, kog ve liberal liderliktir.2%’

Otoriter lider: Ulasilmasi gereken hedefi belirler ve ekibin bu hedefleri
gerceklestirecegine olan inancini talimat bigciminde aktarir. BUtin kararlari kendisi
verir.?®® Eskiden beri sik¢a kullanilan bir liderlik tarzidir.?*® Bu tarz liderler, dikkatlerini
isleri halletme Uzerine toplar ve bunu emirler vererek gergeklestirirler. Genellikle
yapillmasi gerekenler tamamlandiginda ve hedeflere varildiginda, takipgilerinin
tepkileriyle ve ya duygulariyla ilgilenmezler.?*°

Demokratik lider: insanlara ekibin ya da organizasyonun yénetimine katilma

sansini tanir, ortak gorisle karar almaya calisir.?®’

5Celep, a.g.e., 5.22

256AItlnta§, a.g.e., s.68
257Barut(;ugil, a.g.e., s.79
®8Barutgugil, a.g.e., s.79
BOpltintas, a.g.e., .57
%%Dornan, a.g.e., s.195

B'Baruteugil, a.g.e., s.79
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Kog lider: Hem insana(slirece) hem de ise(sonuca) yonelik ikisini birlikte ve

dengeli bigimde surdirdr.

Liberal lider: izleyicilerine tam giivendigi (ya da onlarla artik ilgilenmedigi) icin

mudahale etmeyen, kararlari onlara birakir ve denetleme ihtiyaci duymaz.

Farkh vyaklagsimlar ve modellerde bu tarzlarin farkh yorumlari ve tdrleri
bulunmaktadir. D. Goleman, Boyatzis ve McKee, 2002 yilinda yayinladiklari ‘Primal
Leadership’ (Yeni Liderler) isimli kitapta liderlik tarzlarini altiya ayirmaktadir. Bunlardan
vizyoner, egitici, iliskisel ve demokratik liderligi performansi arttiracak, ahengi
olusturacak tarzlar olarak nitelendirmektedirler. Hiz belirleyici ve kumandaci liderlik
tarzlarini ise yalnizca bazi 6zel durumlarda yararli oldugu, etkin kullaniimazlarsa

organizasyondaki uyumu kisa siirede bozabileceklerini belirtmektedirler.?®?
2.4.1. Kumanda Edici Liderlik Tarzi

Lider emir vererek iglerin ylrimesini saglar. Emirlerin arkasindaki nedenleri
aciklamaz ve zaman kaybedilmeden yerine getiriimesini bekler. Calisanlarin moral ve
motivasyonlarini disinmez. Organizasyonun iklimini bozan, c¢alisanlarin baghhgdini
azaltan, onlari yabancilagtiran bir yonetim anlayisi oldugu icin, orduda, seri Uretim
yapilan fabrikalarda ve belki hastanelerin acil bdlimlerinde uygun olabilecegdi
dusundlebilir. Kumandaci liderlik tarzi zorlatici bir tarz oldugundan, liderin basarili
olabilmesi igin; etkileme, basari dulrtlisi ve inisiyatif kullanma becerilerinin yliksek
olmasi gerekir. Bunlarin yani sira duygusal farkindalik, duygulari yénetme ve empati de
bu tarzin etkili uygulamasinda rol oynar. Duygulari yonetme becerisiyle kizginhgini

sonug almak icin ustaca kullanir. 23
2.4.2. Hiz Belirleyici Liderlik Tarzi

Lider ylksek performans standartlarina sahip oldugundan herkesin kendi
temposuna ayak uydurmasini bekler. Performansi disik olanlari izlemeye alir,
gerekenleri yapmadiklarinda duruma muidahale eder. Kendilerini en iyi goérdikleri igin
yetki devretmezler ve kétl performansi suglamakta ¢ok hizli ve basariyi takdir etmede
¢ok cimri davranirlar. Motivasyon saglayan unsur, yiuksek performans standartlarinin

karsilanmasi ve inisiyatif kullanma firsatlarinin olmasidir.

®2Baruteugil, a.g.e., s.81

B3Baruteugil, a.g.e., s.81
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Bu tarzi benimseyen liderlerin ¢alisanlarla yasayabilecedi sorunlar:
-Liderin ylksek beklenti ve istekleri karsisinda zorlandiklarini hissederler..
-Liderin kendilerine giivenmedigini disunup yilginliga kapilirlar.
-Hedeflere odaklanan liderin kendilerine deger vermedigini dustndrler.

Hiz belirleyici liderler bulunduklari ortamda baski atmosferi olusturduklari igin,
disinme yeteneklerini kisitlar, kaygilar arttinir, ¢caligsanlari kalmak ve gitmek ikilemi

arasinda birakirlar.?*
2.4.3. Demokratik Liderlik Tarzi

Liderin birlikte ¢alistigi kisilerden ve gevresinden bilgi, gérgi ve onay almasidir.
Bu tarz, gliven, saygi ve baghlik olusturur. Birebir gérigmeler ve toplantilar zaman ve
emek harcamayi gerektirse de demokratik tarz, yiksek bir moral ve olumlu bir iklim
olusmasina sebep olur. Demokratik tarzi benimseyen bir liderin, o6zellikle ekip
calismasi, catisma yonetimi ve etkileme gicl duygusal zeka yetkinliklerine ihtiyac
vardir. lyi bir dinleme becerisi, is birligi icinde galisma yetenegi, glicli, zamani ve diger
kaynaklari paylasmaya hazir ve istekli olmasi gerekir. Uzayan toplantilar, uzun
tartismalar, ertelenen kararlar, Uzerinde gorus birligi saglanamayan stratejiler
demokratik liderlik tarzinin uygulamadaki en énemli sorunlaridir. Eger lider, toplant
yonetim becerisi zayif, vizyonu net degil, ¢alisanlari bilgisiz ve beceriksizse bu tarz ile
sonuglar alinmasi ¢ok zordur. Demokratik yonetim, organizasyonda kurumsal kultdr
olarak yerlesmedigi slUrece sonu gelmeyen farkh algilama ve yorumlara sebep

olacaktir.?®®

Bu tip liderler; amaclar, planlar ve politikalarin belirlenmesinde, is boliminin
yapillmasinda ve is emirlerinin meydana getirimesinde mutlaka astlarina danisir ve
astlarindan aldigr goérusler dogrultusunda liderlik davranisini  belirlemeye &zen
gOsterirler. Bu tarz; organizasyonun, takipgilerin ve liderin kendisinin kazancl ¢iktigi
anlasmaci bir tarzdir. Bu tarz liderler, organizasyonun ihtiyaglarini ve takipgilerin
istediklerini  muhakeme edebildiginde ve kendi arzularini iletebildiginde bunu

basarabilir.?®

B4Baruteugil, a.g.e., .82
®5Barutgugil, a.g.e., .82
%Dornan, a.g.e., s.196
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2.4.4. lligki Gelistiren Liderlik Tarzi

Ekip uyumu, yiksek moral, iyi iletisim ve glven ortaminin artiriimasi istendiginde
¢ok vyararli bir liderlik tarzidir. Bazen calisanlarin duygusal ihtiyaglari performans
hedeflerinin 6énline gegebilir. Calisanlara her seyden 6nce insan olarak yaklasan ve
onlara duygusal destek veren liderler gigli bir sadakat duygusu olustururlar. Baglihgi
ve adanmishgi ylksek galisanlar islerinde daha fazla performans sergilerler. Glglu bir
vizyon olusturan, standartlar belirleyen ve galisanlara grup hedeflerine olan katkilarini
gOsteren, drnegin vizyoner liderlik gibi bir liderlik tarziyla birlikte kullaniimasi daha dogru

olacaktir.?®”

Bu tarz iyi kullaniimadiginda galisanlarin 6zgivenini sarsan, koruma altinda
oldugu duygusunu ve kétl performansin hos goéraldigu izlenimi verebilir. Ayrica
calisanlarin motivasyonu c¢ok dusuk oldugunda ya da asin kisisel ydnlendirme

istediklerinde de bu tarz basarili olamayacaktir.?%®

245. Kog Lider

Kog lider, hem islerin yapilmasina hem de kisisel gelisime odaklandigi i¢in olumlu
bir duygusal tepki ile birlikte is tatmininde ve performansta ¢ok daha iyi sonuclar elde
eder. iki yonli agik bir iletisim ve karsilikh gikarlara hizmet eden bir ortam olusur. Kog
lider galisanlarin kendilerine 6zgu gugli ve zayif yanlarini, istek ve beklentilerini, kariyer
planlarini bagdastirmalarina yardimci olur. Bagkalarina danismanlik yaparak ulasmak
istedikleri hedeflerini ve degerlerini gelistirmelerine yardimci olmaya kogluk tarzi
diyoruz. Duygusal farkindallk ve empati kog liderlerin ¢ok ©6nemli iki duygusal
yetkinligidir. Duygusal farkindahgi olan lider, calisanin ¢ikarini gézetir, ictenlikli 6gutler
verir. Liderin yakin ve igten ilgisi ¢alisanlar da iglerine kargi basari ve sorumluluk

duygusunu uyandirir.?®®
2.4.6. Vizyoner Lider

Vizyoner liderlik insanlari ortak hayallere ¢ekmek ve buyilk resmi gostermektir.
Grubun nereye gitmekte oldugunu dile getirir, ancak oraya nasil varilacagini belitmez;

insanlari yenilik ve denemeler yapmakta, hesaplanmis riskler almakta 6zgir birakir.

267Barutg:ugil, a.g.e., s.82

®8Baruteugil, a.g.e., 5.84
®9Barutgugil, a.g.e., 5.84
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Calisanlar organizasyonlarindan gurur duyarlar.?’® Vizyoner lider, insanlarin genel
tablodaki yerlerini gdormelerine yardimci olur. Yalnizca yaptiklarinin énemini degil ayni
zamanda nedenini de aciklar. Vizyoner lider, ilham verme, 6zgiven, kisisel farkindalik

ve empatiden olusan bir yetkinlikler dizisini birlikte kullanir.?""

Konuyu 6zetleyecek olursak: Liderlik tarzlarinin hemen her biri farkli yetkinliklere
dayandidi igin genis bir yetkinlikler yelpazesine sahip olan liderler, bir organizasyonu
ybnetirken karsilarina ¢ikacak farkli problemlerle basa c¢ikabilecek esnekligi
gosterebilirler. 2’2 Dogru zamanda dogru yaklasimi kullanabilen gerektiginde birinden
digerine gecisler yapabilen liderler en basaril liderlerdir. Yetkinliklerin sinirli olmasi,
duruma uymayan bir tarzla karsilasildiinda olumsuz neticeler verir. Oysa basarili
liderler, liderlik tarzlarindan ¢ogunu, en azindan U¢ ya da doérdund, 6zelliklede i¢ uyumu
saglayan tarzlari ustalikla kullanabilen, en iyi iklimi ve en ylksek performansi yaratan

liderlerdir.?”

Yukarida sayilanlarin yaninda literatirde sikga kullanilan doéntsimcu liderlik

tarzindan da soz edilebilir:

Dénltsumcu lider: Donusum dénemlerindeki liderler, karizmatik ve esinlendirici bir
Ozellige sahip olmalidir. Bu tir liderler sadece kendi cogkularinin glctni kullanarak

insanlari ayaga kaldirir, emir veya direktif degil, ilham verirler.?”

Karizma: Dengeli ve guvenli gérinmek, gucla, Olgulid ve rahat bir ses tonu,
telaffuzu belirgin, sik ama mitevazi gorinls, kalabaliklarda bakiglari kendi Uzerine
cekebilen liderlerdeki ozellikleri karizma olarak tarif edebiliriz. Karizma kisisel ¢ekim
glcudur. Kisisel ¢ekim gucl baskalariyla fiziksel, duygusal ve entelektlel anlamda

temas saglayarak etkileme yetenegidir.?”

2.5. LIDERLIK VE YONETICILIK FARKI

Yoénetici baskalar vasitasiyla is yapan kisidir. Yalnizca bir genel midir ya da

bdlim bagkani degil bir ustabasi da ayni zamanda yoneticidir. Yoneticiler plan yapan,

270Barut(;ugil, a.g.e., s.85

271Barut(;ugil, a.g.e., s.86

22Barutgugil, a.g.e., 5.87

BBarutgugil, a.g.e., .88

2"Goleman, a.g.e., 1998, s.248

2’5 Tony Alessandra, Kisisel Cekim Giicii Karizma, 2. Basim, Marti Yayincilik, istanbul, 2008, s.19-21
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karar verme organi gibi isleyen, organizasyonun basarisindan sorumlu, politikaci ve
diplomat kigilerdir. Organizasyonun yapisini igsletmenin ihtiyaglarina cevap verecek
sekilde planlayan, sorun ¢ézme goérevini Ustlenen ve denetlemeyi yapan, irtibati ylksek,

temsil kabiliyeti olan bireylerdir.?"®

Liderlik, yonetimin énemli araglarindan biridir ve ydneticilikten farklidir. Yonetim
faaliyeti hem insan davraniglarini, hem de insanlari dogrudan etkilemeyen fonksiyonlari
da igine almaktadir. Oysa liderlik insan ve davranisi ile ilgilidir ve yénetimin sadece bu
yénunu kapsamaktadir. Liderlik, etkileme fonksiyonunun temel eylemlerinden biridir.
Yonetici atama ile belirlenirken, liderlik bir atama olgusunun diginda gerceklesmektedir.
Lider, grup Uyelerince izlenen kigidir. Tium ydneticiler lider degildir. Bigcimsel olmayan
liderler is gruplarinin lideridir ancak ydneticisi degildir. Lider, grup Uyelerinin duygusal

olarak da kabul ettigi kisidir. Yonetici rasyonel karar veren ve problem ¢ézen kisidir. 2’
- Yonetici uygular, lider yenilik getirir.
- Yonetici sureklilik sadlar, lider gelistirir.
- Yonetici diizene, lider kisilere dayanir.
- Yonetici denetime, lider kisilere glivenir.
- Yonetici igleri dogru yapar, lider dogru is yapar.

Liderlik; yenilik ve baglatma ile ilgili her seydir. Yonetim kopyalama ve var olan
durumu surdlirme Uzerine yogunlasir. Liderlik yaratici, uyum saglayici ve ceviktir.

Liderlik ufuk cizgisine bakar.?”®

Ydnetici, isletmenin amaci ile ilgilidir ve 6rglt icerisinde yer alan Gyelerin kendisini
izlemelerine ihtiyaglari vardir. Liderin temel ilgi alani ise kendisini izleyenlerin

ihtiyaclaridir.?”®

Yénetim sistem icinde calisir; liderler sistem (izerinde calisir. 2

78 jnan Ozalp, Yénetim Ve Organizasyon, Metin Ofset Matbaacilik, C.1, Eskisehir, 1995, s.12-13
277Cengiz Alkin, Sinan Unsar , Liderlik Ozellikleri Ve Davraniglarinin Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma,
Gazi Universitesi Iktisadi Ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 9/3, 2007, s.77

2Alkin, a.g.e., s.78

PpAlkin, a.g.e., s.78

20 stephen R. Covey vd., Onemli islere Oncelik, (First Things First, 1997), Varlik Yayinlari, istanbul,
1998, s.297
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Liderin oncelikli 6zelligi 6rgutin temel amaglarini veya gelecek igin vizyonunu
belirlemek ve bunlara ulagsmak igin stratejiler gelistirmektir. Buna karsilik yoneticiler
belirlenen bu vizyonu uygulamaya gegirirler. Yoneticilerin ve liderlerin ortak 6zelligi, ne
yapilacagina karar vermek, islerini yapabilmek igin gerekli insan iligkilerini kurmak ve bu
insanlarin islerini yapmalarini saglamaktir. Ancak bu U¢ eylemi, farkh sekillerde

gerceklestirirler.?®’

Bir yonetici gelecege donuk amaglar koyarak planlama ve bltgeleme yaparak
karmasikligi yénetir. Bu amagclara ulasmak i¢in ayrinti adimlar planlar ve kaynaklar
aktarilmasini saglar. Oysa lider, sirket igin bir yon belirler, gelecek igin bir vizyon
olusturur ve bu vizyona ulagmak icin gerekli olan degdisim stratejilerini belirler. Ydnetici,
yonetim planini hayata gecirebilmek icin organizasyonu ve insan gucund kullanir.

Bunun i¢in;
-Bir organizasyon semasi yapllir.
-is tanimlari kagida dokdlir.
-is tanimlarina uygun 6zelliklere sahip bireyler segilir.
-Planlanan amaglar ekip Gyelerine en iyi sekilde anlatilir.
-Sorumluluk delege edilir.
-Gelismeleri kaydetmek icin kayitlar olusturulur.?

Batin bunlardan sonra yoénetici, amaclarina, denetleyerek ve problem c¢ozerek
ulasir. Sonuglari izlemeli ve kaydetmelidir. Bu da dizenli kayitlar ve toplantilar
araciligiyla saglanir. Liderlik ise, insanlari uygun is ve dogru mevkide degderlendirmeyi

gerektirir.2%®

Liderlik niteligine sahip insanlarla calisan sirketler, sektérinde lider olmayi
basarabilir. Clnkl buylk sonuglara vasat bir performansla ulasiimaz. Blytk sonuglara
Ustlin performans gosteren calisanlarla ulasilir. Bunun icin de her dizeyde galisanin
liderlik 6zelligine sahip olmasi gerekir. Liderlik 6zelliklerinin belirli bir kismi dogustan

verilmis olsa bile blylk bir kismi da sonradan o6grenilebilir, kazanilabilir, dizenli

#1Baltas, a.g.e., 2005, 5.128
**Baltas, a.g.e., 2005, S.128
B3Baltas, a.g.e., 2005, S.128
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egitimlerle ve uygun o6rgit iklimiyle gelistirilebilir 6zelliklerdir. Sirket diizeyinde 6nemli

olan, kurumsal yapinin bu dzellikleri 6dillendiren nitelikte olmasidir. 24
Yonetici ile liderin karsilastiriimasi (Baltas, 2005) soyledir:
- Yonetmek buglne ait, liderlik ise gelecege ait bir istir.

- Yonetim bir grubun amag, deger ve hedeflerini saptama ve bunlari
gerceklestirme; liderlik ise, bir yon belirleme, galisanlarin o yénde ilerlemelerini motive

etme sUlrecidir.

Liderlik kavrami gelecege vyoneliktir. Liderler, kurumun ayakta kalmasini
saglamak, iglerin yapilma bigimleri ile nelere deger verildigini belirlemek, vizyon
olusturmak ve bu vizyonu kurum icinde benimsetmek silrecinden sorumludurlar.
Ydnetim kavrami ise duragandir; yalniz buguinle ilgilidir, sahip olunan vizyonun hayata

gecirilmesini saglar.?®

Liderler bagh bulundugu grubun amaglarini belirleyen ve amagclar dogrultusunda
grup Uyelerini etkileyen ve davraniglarini yénlendiren kisidir. Yonetici ise genellikle
bagkalari adina galisan, énceden belirlenmis hedefler igin ¢aba gdsteren, bu amaglara

ulasmak icin gayret eden, isleri planlayan, uygulatan ve sonuglari denetleyen kisidir.?%°

Bir isletmede yoneticinin en énemli roll, ¢alisanlarinin kendine 6zgu yeteneklerini
ortaya cikarip bu yetenekleri performansa déniistirmektir.?®” Yénetici firmanin insan
glcunl, sermayesini, makinelerini, yontem ve malzemelerini hedeflere en uygun

verimlilik ve en disiik kayipla kullanir ve yénetir.?%®

Bir isin anlamli olmasi, heyecan vermesi, insani surekli gelistirmesi, lider igin
Onemlidir. Lider kisilerin ellerinden tutarak onlari ylksege ¢ikartir, yonetici kurallar ve
mevzuata uygun olarak is yapmalarini saglayarak Kkisileri isi dogru yapmaya

yonlendirir.?®

%4 Baltas, a.g.e., 2005, s.129

2 Baltas, a.g.e., 2005, 5.130

%6 Cevat Celep, Egitim Orgiitlerinde Déniisiimsel Onderlik, Ani Yayincilik, ISBN:975-6376-24-4 Ankara,
s.6

%7 Marcus Buckingham , Curt Coffman, , Diinyamin En Onemli Yéneticileri Neleri Farkli Yapiyor?,
Remzi Kitabevi, istanbul, 2006, s.62

28 jsabel Werner, Liderlik Ve Yénetim, Rota Yayin Yapim Tanitim, istanbul, 1993, s.11

29 Cijcelioglu, a.g.e., 1996, s.221

64



2.6. IS HAYATINDA BASARILI LIDERLERIN OZELLIKLERI

Liderlik akil ile gucun birlesimidir. Aklin elinde olmayan gu¢ zulme sebep oldugu
gibi glic olmadan da akildan yeterince istifade edilemez. Liderler dogrudan veya dolayl
olarak baskalarinin disince, davranis ve tutumlarini etkilerler. Bu etki ile insanlari

pesinden siriiklerler.?®

isletmelerde 6rgiit yapisi gelistikge, bireyin ve grup liderinin énemi her gegen giin
artmaktadir. Cevresel etkenler, organizasyonun vyapisi ve politikalara ek olarak

uygulanan liderlik tarzinin da 6nemi artmigtir.2*'

Misteri ihtiyaglarina odaklanmak: is hayatinda basarili liderler, olaylara
masterinin - bakis agisindan yaklasabilmis ve mdisgterilerin ihtiyaglarini  esas

almislardir.?%
Baltas’a (2005) gore galisma hayatinda liderlerin bazi 6zellikleri sunlardir:

Guvenli davranis: Baskalarinin hak ve duygularini hesaba katmak, agik, dirist ve

dogru olmak, zorlamadan ve zorlanmadan istedigini elde etmek anlamina gelir.

Tutarhlik: is hayatinda lider olarak sayginlik kazanmak ve hayranlik uyandirmak,

ancak kisinin 6zU s6zu bir olarak algilanmasiyla mimkandur.

Kararlilik ve heyecan yaratma: is hayatinda basarili liderler, ‘misteri ihtiyaglari’ ,
‘rekabette Ustlnlik’ ve ‘sirketin isleyisiyle ilgili prosedurler’ de heyecan yaratmayi

basaran kisilerdir.

Basarily1 ddillendirme: Bagsarili liderler ekiplerinin basarisini dile getirir, bu
basarinin bireysel olarak ve ekip dizeyinde kutlanmasina temin eder. Basarisi kutlanan

kisi daha sonraki muicadeleler igin kendisini glicli hisseder.

Yénlendirme, yol gésterme ve bagkalarini geligtirme: is hayatinda basarili liderler,
birlikte calistiklar kisileri gelistirirler ve gelistirmenin 6n sarti olan ¢alisanlara zaman

ayirmayi ihmal etmezler.

ise adanmislik: Yasam éncelikleri arasinda yaptidi is birinci planda gelir.?%?

290 Mustafa Esik, 2013, Yéneticilik, Liderlik Ve Duygusal Zeka,
http://www.bizimelbistangazetesi.com/yazar.asp?yazilD=17651 , Erisim Tarihi:18.01.2015

21 Mehmet Oztiirk, isletme Ve Yénetim (Fonksiyonlari Agisindan), Papatya Yayincilik, istanbul, 2003,
s.310

22Baltas, a.g.e., 2005, s.136
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Tutku, 6zellikle is hayatindaki liderlikte ¢ok énemlidir. Elinizden gelenin en iyisini
yapmak, tutkulu olmak, probleme degil ¢6ziime odaklanmak, hatalardan ders ¢ikarip
onlarin sizi alt etmesine izin vermemek sonug¢ olarak is hayatinizda olumlu seylerin

belirmesine sebep olacaktir.?**

Liderin yetenekleri, becerileri ve yaklasim tarzi kendi basarisini ve orgut iklimini
olumlu yénde etkilemektedir. Duygusal zekaya ait yetenek ve beceriler, insana yonelik

liderlik davranislarini destekleyen yetenek ve becerilere vurgu yapmaktadir.?%®

23 Baltas, a.g.e., 2005, S.137-138

24Donalt J. Trump and Bill Zanker, Biiyiik Diisiin, Optimist Yayinlari, istanbul, Ceuviri: Ozlem Tiizel Akal,
2007, s.68

25 Fisun Tekin Acar, Duygusal Zeka Yeteneginin Géreve ve insana Yoénelik Liderlik Davranisi ile llskisi:

Banka Sube Miidirleri Uzerine Bir Alan Arastirmasi, , Istanbul Universitesi, Sosyal bilimler Enstitiisii,
istanbul, 2001, s.1086, (Yayinlanmis Doktora Tezi)
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UGUNCU BOLUM
CALISAN VERIMLILIGININ DUYGUSAL ZEKA VE LIDERLIKLE iLISKiSi

3.1.  VERIMLILIK TANIMI VE KAPSAMI

Verimliligin herkesge kabul gérmis net bir tarifi yapilamamaktadir. Girdiler ve
ciktilar arasindaki oran veya girdi ile ¢ikti arasindaki iliski verimlilik olarak tarif

edilmektedir.?%

Bir Uretim ya da hizmet sisteminin Grettigi ¢ikti ile bu c¢iktiy1 netice verebilecek
girdi arasindaki iligkidir. belli bir Grin veya hizmetin Uretiminde emek, sermaye, arazi,
malzeme, enerji, alt yapi, bilgi gibi kaynaklarin en etkili sekilde kullaniimasida verimliligi

tarif eder.?’

Hammadde, isgucu, bina, arazi, makine, donanim gibi kaynaklarin uygun yerde
kullaniimasi isletme verimliligini ifade eder.insanin kaliteli bir bicimde yerli yerinde

kullaniimasi gelismis tlkelerde verimlilik artisini etkileyen en temel faktordiir. 2%

En az kaynakla encok c¢iktiyl ve trinl elde etmek verimliligi tarif eder. Dogru isi,

dogru sekilde, dogru kisilerle, dogru zamanda yapmak verimliligi artirir.?%°

Ayni miktarda kaynakla daha ¢ok Uretme ya da ayni girdi miktari ile daha ¢ok driin
elde etmeye ylksek verimlilik denir. Verimlilik artisinin temel mantigi daha ¢ok degil

daha akillica calismak demektir.>®

Kalitenin artmasi verimin ylkselmesiyle dogru orantilidir. Daha az para ve insan

gucu kullanildiginda ayni isi daha kisa surede yapmis oluruz ve buda verimliligi artirmis

28ptilla Filiz, Yiksek Verimlilik igin Nelere Dikkat Edilmeli, istanbul Arel Universitesi-Stirekli Egitim
Merkezi(ARELSEM), istanbul.
http://arelsem.arel.edu.tr/tr/makale/d3d9446802a44259755d38e6d163e820/yuksek_verim_igin_nelere_dikk
at edilmeli. (Erisim Tarihi: 15.12.2014)

27 joseph Prokopenko , Verimlilik Yénetimi Uygulamali El Kitabi, Ceviri: Olcay Baykal, Copyright
Uluslar Arasi Calisma Orgiitii, 2. Baski, 1992, 5.19

298Erdogan Avder i§letmede Verimlilige Etki Eden Faktorler Ve Ornek Bir Calisma, 2007,
Kaynak:http://www.MuhasebeTr.com, Balikesir Universitesi 6gretim Uyesi

29 Biilent Kaya, isyerinde Verimlilik Yénetimi, Atlim Universitesi Cevdet Késemen Konferans Salonu,
2008, http://kurumsal.data.atilim.edu.tr/pdfs/080425_02pdf , (Erisim Tarihi: 15.12.2014)

%0Mehmet Oztiirk, isletme Ve Yénetim (Fonksiyonlart Agisindan), Papatya Yayincilik, istanbul, 2003,
s.105
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olur. Uriinlerin kalitesi vyiikseltilerek ihtiyaclari giderilen misterinin  memnuniyeti

saglanmis olur. Buda verimliligi olumlu olarak etkiler.*

Yapilacak isler 6nceden belirlenmeli, eldeki teknoloji, makine, enerji, hammadde,
malzeme kaynaklari ve zaman en iyi sekilde ve en ylksek performansta
degerlendiriimelidir. is gérenin galisma kosullarini iyilestirmek, bedendel olarak hareket

alanini rahatlatmak, verimliligi artiracaktir.>*?

Uriinlerin tasarim ve bilesenleri zaman igerisinde degismektedir. Bu degisimler
sirasinda Uretim kolaylasir, maliyeti diser, Uretim hizi artarsa giktilar ve Griin sayisida
artacaktir. Ayni Grinld daha az girdi ile daha kisa stirede yapan igiletmeler verimliligi

artirmis olur.>®

Verimliligin ulusal refahi artirmada rolii vardir. is giciiniin etkililik ve kalitesi gayri
safi milli hasilada artisa sebep olur. Verimlilik bir Ulkenin mallarinin uluslararasi
pazarlardaki rekabet gutcinu artirir.  Verimliligin distk olmasi, enflasyon, éddemeler

dengesinde aglk, issizlik ve diisiik kalkinma seviyesine sebep olur.*®

Kaynaklarin sinirh ihtiyaclarin sinirsiz oldugu dinyamizda, kalkinmak isteyen
topluluklar ve Ulkeler mevcut kaynaklari etkin, dogru ve tam verimli kullanmak

zorundadirlar.3%®

Calisanlar canindan bezdirecek sekilde doldurmak veya robotlastirmak verimlilik
artis1 degildir.Robotlastirilan ve makine gibi gorilen galisan kisa bir slre sonra
performansini kaybeder isletme icin faydaliligi saglayamaz. Etrafina ve gevresine
yaydigi olumsuzluk nedeniyle verimliligi dlsuren bir unsur haline gelir. Bu ylzden

calisanin insani dzelliklerine kiymet verilmelidir.>*

% Hacitahiroglu, a.g.e., s.850

302http://arelsem.arel .edu.tr/tr/makale/d3d9446802a44259755d38e6d163e820/yuksek_verim_igin_nelere_d
ikkat edilmeli. Atilla Filiz, Yiiksek Verimlilik igin Nelere Dikkat Edilmeli, istanbul Arel Universitesi-Sirekli
Egitim Merkezi(ARELSEM), Istanbul. (Erigim Tarihi: 15.12.2014)

303http://arelsem.arel .edu.tr/tr/makale/d3d9446802a44259755d38e6d163e820/yuksek_verim_igin_nelere_d
ikkat edilmeli. (Erisim Tarihi: 15.12.2014)

%% prokopenko, a.g.e., 5.22-23

%5 Hacitahiroglu, a.g.e., s.846

%Bpustafa Oncer, isletmelerde Verimlilik Ve Kalite Gelistirme Teknikleri, Girisimci Is Adamlari Vakfi, 16
Mart 2013, REFA Verimlilik
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3.1.1. VERIMLILIKLE iLGILI KAVRAMLAR
3.1.1.1.  Etkililik

isletmenin daha &nceden belirlenmis amaclarina ne diizeyde ulastigini gésteren

orandir. Etkililik dogru isin yapiimasidir. Gergeklesen ¢iktinin planlanan ¢iktiya oranidir.
3.1.1.2. Randiman (Verim)

Cikti agisindan Olg¢l olarak kullanilir ve belirli bir zaman dilimini kapsar. Bir

makinenin birim zamanda ¢alismasi sonucu elde edilen ¢ikti miktaridir.
3.1.1.3. Etkenlik

isin dogru yapilmasidir ve girdi kavramini ifade eder. Beklenen girdi kavraminin

gerceklesen girdi kavramina orani etkenlik olarak tanimlanir.®®’
3.1.1.4. Ergonomi

insan, makine ve galisma ortami arasindaki iligkiyi ve irtibati tarif eden, ilim dali
olarak ifade edilir. insan-makine-gevre uyumunu inceleyen bilim dalidir. isin sosyal
uygunlugu, teknik-ekonomiklik iligkilerinin dizenlenmesi ve isin ¢alisana gore

ayarlanmasi ergonomi kavrami igine girer.>®
3.1.2.  Verimlilik Cesitleri ve Kapsami

Verimlilik genel olarak kaynaklarin ne kadar etkin kullanildigini olger ve
¢iktinin(iriindin) girdiye oranin olarak ifade edilir. Toplam faktér verimliligi ve kismi

faktor verimlili§i olmak Uzere ikiye ayrilir.

a. Toplam Faktér Verimliligi:Uretim siireci sonunda elde edilen ¢iktinin bu

Uretim surecinde kullanilan girdilere bdlinmesiyle elde edilen degerdir.

Toplam faktor verimliligi= toplam Uretim / Uretim girdileri

(emek+sermaye+hammadde+diger)

Uzmani.Htpp://www.giv.org.tr/userfiles/files/verimlilik%2520ve%2520kalite%2520..pdf , (Erisim Tarihi: 10.
12.2014)

307Bjilent Kaya, i§yerinde Verimlilik Yonetimi, Atihm Universitesi Cevdet Kdsemen Konferans Salonu, 2008,
http://kurumsal.data.atilim.edu.tr/pdfs/080425_02pdf, (Erisim Tarihi: 15.12.2014)
308http:www.izto.org.tr/portaIs/o/iztogenel/dokumanIar/ergonomi_ve_cali$anIarin_verimIiIigi_s,_kayaKAYA
Sait Kaya,(Erisim Tarihi: 15.12.2014), Ergonomi Ve Calisanlarin Verimliligi Uzerine Etkisi, AR&GE Biilten,
Agustos 2008, Kurumsal, s.25,
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Her bir girdiyi tanimlayip o6lgcmek pratikte zor oldugu igin toplam faktor

verimliliginide 6lgmek biraz zordur.

b. Kismi Faktor Verimliligi:Tim Uretim slireci sonunda elde edilen toplam
¢iktinin bu Uretimde kullanilan girdilerden her hangi birine oranlamasiyla hesaplanir.
isglicti verimliligi, sermaye verimliligi, hammadde verimliligi gibi farkli girdilerin verimliligi
hesaplanabilir. En ¢ok kullanilan kismi verimlilik ¢esidi isgtict verimliligidir. Toplam

Uretimin Uretimde kullanilan isguctine bélinmesiyle hesaplanir.
isgtict Verimliligi = Toplam Uretim(tl) / Toplam isgutct Ucretleri(tl)

isgérenin daha kaliteli, daha hizli, daha caliskan, daha kabiliyetli ve becerikli
olmasi isgucl verimliligini artiran unsurlardir. Makine ve ekipmani daha iyi
kullanabilmek, teknolojik inovasyon, israfin énlenmesi isglictini artiran etkenlerdendir.

Gelismis Uilkelerde isgiicii verimliligi yliksektir.*%°

Endustrisi ileri olan devletlerde hizmet sektdri milli gelir ve istihdamin en énemli

bolimind olusturur.®™

isletmelerde isglicti verimliligini artirmanin en temel yollarindan biriside

motivasyon unsurlarini yerli yerinde kullanmaktir.

Ekonomik motive ediciler: Ucret artisi, prim, kara katihm, sosyal glvenlik,

ekonomik odller.®"

Psiko sosyal motive ediciler: Bagimsiz galisma olanaklari, deder ve statl, 6zel
yasama saygl, isgorenin takdir edilmesi, isletmenin basarisindan sorumlu olma, sosyal

ugraslar, cevreye uyum, ceza uygulama sekli gibi unsurlardir.®'2

Orgitiin ve yénetim yapisindan kaynaklanan motive ediciler: Hedef belirleme,
yetki ve sorumlulukta adalet, yetkilendirme, kararlara katiima, yUkselme olanaklari,

egitim ve kendini gelistirme imkanlari, yonetim tarafindan desteklenen esnek galisma

309http://www.messegitim.com.tr/ti.asp%3Feid%3D582, (Erisim Tarihi: 10.12.2014), Necdet Kenar, s giici
Verimliligi Nedir? Nasil Artar?, MESS Egitim vakfi, 2008

310 hitp://ekodialog.com

*Hiseyin Nail Pekel, 2001, isletmelerde Motivasyon Verimlilik iligkisi, Devlet Hava Meydanlari Isletmesi
Antalya Hava Limani Calisanlari Arasinda Bir Ornek Olay Calismasi, Isparta, s.27-31, (Yiiksek lisans tezi)
12 pekel, a.g.e., .31-38
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imkanlari, fiziksel kosullarin iyilestiriimesi ve yonetimin olumlu bir tavir sergilemesi gibi

faktorler sayilabilir.®"

Motivasyona yardimci unsurlar: lyi bir iletisim agi, performansin dlgiilmesi ve
degerlendiriimesi, 6rgat kultiri ve iklimi, grup ve takim galismasi, Urlin niteliginin

artirlmasi icin olusturulabilen kalite gemberlerinin varligi.>'
En genel haliyle verimlilik formuli:
Verimlilik= Gretim miktari/isgicli+malzeme+sermaye+enerii
isgiicti verimliligi ise asagidaki sekillerde formiile edilebilir.3'®
Is guict verimliligi=tretim miktari/ Gretimde kullanilan is giicii saati
is glict verimliligi=musteri sayisi/personel sayisi
is glict verimliligi=tiretim miktari/malzeme miktari

is glict verimliligi=tiretim miktari/makine sayisi

Ornegin; Ug vardiya olarak calisan bir tekstil atdlyesinin paketleme bdlimiinde
glinde 8 saat cgalisan 20 isci, calistiklari zaman dilimi iginde 2400 adet kazak

paketlemektedirler. Buradaki is glict verimliligi nedir?
Verimlilik= ¢ikti/girdi = 2400 kazak/ 20 isci= 120 kazak/isgi
Verimlilik=gikti/ girdi=2400/20*8 saat= 15 kazak/saat
3.1.3.  Verimlilik Artigi
Verimlilik artigi ne demektir sorusuna soyle cevap verebiliriz:
-Daha az girdi ile ayni miktarda ve kalitede ¢iktiyi elde etmek
-Ayni miktarda girdi ile daha fazla ¢ikti elde etmek
-Ciktidaki artisin girdideki artistan daha fazla olmasi

-Girdi miktarindaki azalisin ¢ikti miktarindaki azalistan daha fazla olmasi

313 pekel, a.g.e., s.39-52
314 pekel, a.g.e., 5.52-65
315http://tarikkucukdeniz.com/files/02_verimIiIi.pdf, (Erigim Tarihi: 10.01.2015), Tarik Kiigiikdeniz, is etiidii

&Ergonomi, istanbul Universitesi Agik Ve Uzaktan Egitim Fakiiltesi Endiistri Miihendisligi Boélimdi, istanbul,
2010
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-Girdiler azalirken, ¢iktilarin artmasi

Hizmet sektdri ve perakente magazacilikta galisan verimliligi cok dnem
arzetmektedir. Kisitl kar paylariyla, en disik kaynak ile en fazla ¢iktiyl elde ederek,
rekebeti slrdirebilmek, buylyebilmek, mevcut kaynaklari etkili bigcimde kullanabilmek
verimlilik kavraminin bilesenlerini olusturmaktadir. Bunun sonucu olarak verimli ¢calisan

isgoren hizmet sektériinde en 6nemli girdiyi olusturur.'®

Ulkelerin ve toplumlarin en énemli kaynagi insan potansiyelidir. Tim kaynaklari
ihtiyaca goére sekillendirip degerlendiren insan oldugu igin insan kaynagi olmadan

digerleri pek fazla anlam ifade etmez. insanin etkinligi arttirildikga verimlilik artacaktir.

Calisma cagina ve glclune kavusmus, piyasalarda olusmus Ucret dizeyinde
calisan ve galismak isteyen kisilere is giicii denir. is glicli denince hem hali hazirda

calisanlar hem de galismak istedigi halde is bulamayanlar anlasilir.®"”

Verimliligin 6lgllmesi: isletmelerde verimliligin dismesinin sebepleri; maliyet
yuksekligi, eksik kapasite ile galisma, bilgi yetersizligi, pazarlama problemleri ve
rekabetin getirdigi olumsuzluklar sayilabilir. Verimlilik o6lgimleriyle girdi bilesimini
degistirmek ve her girdiyi yiiksek verimlilik diizeyinde kullanmak muimkiindir. Uretim
surecinde kullanilan girdi az, elde edilen Grtin ¢ok olursa yuksek verimlilik elde edilmis
olur. Verimlilik yikseldikge parca basina maliyet disecektir. Maliyetler hem karlihdr hem
de rekabet glcunu belirler. Verimlilik insan tretkenliginin artiriimasi ve degerlendiriimesi

anlamini tagimaktadir.>'®

3.2.  VERIMLILIGi ETKILEYEN FAKTORLER

Uretim siireci, karmasik, uyarlamaci ve sureklilik arz eden bir sosyal
suregctir. igle ilgili, kaynakla ilgili ve gevreyle ilgili olmak lizere g temel verimlilik faktor
grubu vardir. Bunun yaninda verimlilik; denetlenemeyen dis faktérler ve denetlenebilen

ic faktorler olarak da iki gruba ayrilir.3"

318 http Ilwww.tpdf.org/etkin-magaza-ybnetimi-ve-calisan-verimliligi.Yiimaz Pekmezcan, Kocaeli Gn. Ogr.
Gor., Turkiye Perakendeciler Federasyonu(TPF), Etkin Magaza Yoénetimi Ve Calisan Verimliligi, 2011,

37 Hacitahiroglu, a.g.e., $.849-850

318 Hacitahiroglu, a.g.e., .858

319 Prokopenko, a.g.e., 5.25
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isletmeyi ayni amaca ulastiracak olan iki ¢6ziim yolu varsa ve bunlar ayni sonucu
verecekse, bunlardan en ucuza mal olani segmek verimliliktir. ki ¢dzim yolunun

maliyeti esit ise amaca en etkin ulasilabilecek yolu segmek gerekir.>?°

32.1. ISLETME iCINDE VERIMLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER
3.2.1.1. Uriin

Verimlilik agisindan Griinin dogru ve uygun secilmesi birinci agsamadir. Tuketici
intiyaclari saglamlik, kullanislilik, fiyat, cazibe, pazar ve servis yoniinden beklentilere
cevap vermelidir. Dogru Urinin secilmesi isletmede toplam faktér verimliligini

artiracaktir.®’

Uriniin gikti icin gerekli 6zelliklere uygunluk derecesi Uriin faktor
verimliligini ifade eder. Tasarimlarin slrekli olarak degistirilerek dogru fiyatla, dogru
yerde, dogru zamanda hazir bulundurulmasi Grtinin kullanim degerinin artirilmasini

saglar.’?
3.2.1.2. lIgletme ve ekipman

isletmenin kuruldugu yer ve isletme kapasitesi verimliligi etkileyen en énemli iki
faktordr. Maliyetlerin minimuma indirilebilecedi, hammadde ve pazara yakin yerler
secilmelidir. Degistiriimesi zor oldugu igin etkisi surekli olan diger bir hususta
kapasitedir. Isletme kapasitesi 6nceden bilimsel verilere uygun olarak, yeterli

biiyiikliikte planlanmalidir.®®

Makine ve ekipmanlar ginimuzde yiksek hiza sahip oldugu icin kigik zaman
dilimlerindeki tretim miktarlarinda blytk degisimlere sebep olurlar. Bu sebeple makine

ve ekipmanlar iiriin artisinda énemli bir yere sahiptirler.?**
3.2.1.3. Teknoloji

Otomasyon siireciyle birlikte teknoloji verimliligi artiran énemli bir unsur olmustur.
Cok miktardaki Gretimi kisa bir strede gergeklestirerek birim maliyetleri dusuirir ve
hassas uretim yoluyla kaliteyi ylUkseltir. Hem zamandan kazanildi§i hem de hassas

aretim yapildigi icin verimlilik artar. Vasifli eleman, uygun zamanin secilmesi, isletmenin

820 Eren, a.g.e., s.220

%21 aAdem Ugur, isletmelerde Verimlilik, Sakarya Kitabevi, Sakarya, 2003, s.71

%22 prokopenko, a.g.e., 8.27

Bygur, a.g.e., s.72-73

324Hikmet Marasl, Hasan Kemahli, Yalin Uretim Bazli Uriin izleme Ve isleme, Kahramanmaras Siitgii

imam Universitesi IIBF Dergisi, 2013, c.4, s.1
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Uretim ve pazar yonunden alt yapisinin yeterli olmasi teknoloji se¢iminde dikkate
alinacak hususlardir.**® Otomasyon ayni zamanda malzeme manipilasyonu, iletisim
sistemleri, stoklama, kalite kontroli gibi hususlarda ciddi kazanclar saglayarak

verimliligi etkiler.*?®
3.2.1.4. Malzeme ve enerji

Malzeme kullaniminda standartlar belirlenmeli, Gretimin belli prosedurler dahilinde
yapiimahdir. Aksi halde iskarta mal gikacak ve enerji israf edilecegi icin maliyetler
yukselecektir. Malzeme alimi, kullanimi ve denetimi ile ilgili bir planlama yapilmali,

enerjinin etkin ve israf edilmeden kullanilmasi saglanmalidir.**’
3.2.1.5. insan faktérii

Verimliligi artirmak igin guduleme, katilim, egitim ve ¢alisma kosullari gibi etkenler
insanla iliskilidir.*?® insan isletme verimliliginin temel kaynagidir. ise uyumluluk ve
kisinin geligtiriimesi verimlilik agisindan c¢alisan verimliligini artiran temel faktérlerdir.
isgérenin sahip oldugu 6zellikler isin 6zelliklerine uygun olmali, isin geregi olan vasif,
bilgi, yetenek ve tecribeye sahip olmalidir. Bu 0zelliklere sahip olan isgérenlerin
motivasyonu artiriimali, egitilmeli ve kendilerini gelistirmelerine katkida bulunulmalidir.

Béylece isletme verimliligine katkida bulunmalari saglanmis olur.>?°

isciler, mihendisler yoneticiler, girisimciler, sendika (Uyeleri gibi verimliligi
etkileyen insan gruplarini iki roli vardir: uygunluk ve etkililik. Uygunluk insanlarin
kendilerini islerine verme dereceleriyle ilgilidir. Yetenekleri kadar galisma arzulari da
onemlidir. Doyum saglandigi ya da engellendigi zaman motivasyon azalir.
Odiillendirme, takdir, egitim, katilim gibi motivasyon unsurlari devamli isletilmelidir.
Yodneticiler isi ilging hale getirerek, motive ederek, isi zenginlestirerek doyumu
saglayabilir. Verimliligi artirmak igin ikinci etken olan eftkililik ise; insan gabasinin ¢ikti ve
kalite icin konulan hedefleri yerine getirme derecesidir. Etkililik, yontem, teknik, kisisel

yetenek, bilgi, davranis ve yapabilme becerisinin ortak triintdir. **°

325UQur, a.g.e., s.73-74

326 prokopenko, 1987, s.27
27ygur, a.g.e., s.74
¥8prokopenko, a.g.e., s.250
¥9Ugur, a.g.e., s.75.

%0 prokopenko, a.g.e., .29
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iscilerle igbirligini garanti altina almak igin, verimlilik sonucunda elde edilen
parasal veya olmayan her seyi onlarla paylasmak gerekmektedir. Artan verimlilikten
saglanan kazanglar ve gelirler tim ekonomik birimler arsinda paylasilmalidir.®®’
Toplantilar, is gruplari, beyin firtinasi, kalite gemberi gibi etkinliklerle iscilerin ise etkin
katilimi saglanmalidir. Karar alma slrecine katilan isciler, alinan kararlarin daha dikkatli

olarak uygulanmasini saglayacaklardir.>*

insanin degerli bir kaynak ve énemli bir verimlilik unsuru olabilmesi igin yeterli bir
egitimden gegmesi gerekmektedir. Hangi insanin(is¢i, teknik eleman, yonetici)
geligtirilecegi, gelisimin bicimi ve ne &gretilecedi ©6nceden bir plan dahilinde

belirlenmelidir. 333

Calisanlar motive edilmeli ve minasip bir sekilde ydnlendiriimelidir. insanlar
gldilmekten cok yonlendiriimeyi severler.** Bazen isgérenlerin kisiligi, duygusal
olarak ice donuk yada disa dondk olmasi, olumsuzluklara karsi direnci, ¢evresel
degisimlere ve iliskilere goOsterdigi tepki orgutsel stres kaynagina sebep olur buda

verimliligi olumsuz olarak etkiler.**

Verimlilikte insan faktérinin bir yoni de kalitedir. Kus bakigindan ayrintiya
odaklanmak ve kaliteyi yakalayarak begeni toplamak insan faktoriinin o6zelligidir.
Kalitesi yuksek bir Griin ortaya koymak, birgok Ornekte goruldigu gibi ayrintilarda
mukemmellestiriimis bir eser ortaya koymak anlamina gelmektedir. Her bir ayrintiya

odaklanmak ona deger katmak ancak kaliteli bit insan giiciiyle miimkiindiir.>*®

Calisanlarin ihtiyaglarinin giderilmesi, hosnut edilmesi ve biz bilinci ile hareket
eden bir yap! kurulmasi verimlilik icin dnemlidir. Gereksinim doyumunu saglayan ve

calisani hosnut eden durumlar; 3%
1. Basari

2. Kabul gérme ve itibar

%1 prokopenko, a.g.e., 5.256

%2prokopenko, a.g.e., 5.262

333Prokopenko, a.g.e., s.266

334Ada|r, a.g.e., s.194

*Erdogan, a.g.e., $.292

%BMelih Arat, Sira Disi Yasam Becerileri Sinirlarimizin Otesine Yolculuk, Varlik Yayinlari, istanbul,
2006, s.241

%"Gordon, a.g.e., s.25
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3. Isin kendisi
4. Sorumluluk
5. Yukselme ve ilerleme
Gereksinimleri gidermede engeller: **
1. Ustlerle kot iliskiler
2. Is arkadaslariyla kétii iliskiler
3. Yetersiz teknik denetim
4. Kotu sirket politikasi ve ydnetimi
5. Elverigsiz ¢alisma kosullari
6. Calisanin 6zel yagsamindaki sorunlar

Biz bilinci icinde yonetim baslayinca en énemli yan Urin olarak gelisim elde edilir.

insanin gelisimi diger tiim gelisimlerin temelini olusturur. is yasaminda gelisim olunca;
- Verimlilik artar
- Kalite yukselir
- isbirligi, ekip anlayisi gelisir.

illiski icindeki insanlar her iki tarafin faydasini gozettigi icin kazan-kazan durumu
ortaya c¢ikar. Biz bilinci karsidaki kisi kazandidinda kendisinin de kazanacagini,
kaybettiginde kendisinin de kaybedecegini ona ihtar eder. Bu yizden goéndlli olarak
elinden gelenin en iyisini yapmaya gayret eder.>*®

Yaptidi isin kisiye sosyal statii kazandiriyor olmasi isteki verimlili§ini artirmaktadir.
Bir kimseye toplumda bagkalarini atfettikleri deger statiyl ifade eder ve daha ¢ok saygi
ile birlikte bulunur. Kalifiye eleman olarak goértinmek, galisanin takdir edilmesi derin bir
tatmin duygusu olusturur. lyi taninan bir érgiitte dnemli bir unvan ile ¢alismak statiiyii

dolayisiyla verimliligi olumlu etkiler.*® Statii ézgiiveni olumlu etkiler. Arastirmalar

¥8Gordon, a.g.e., .25
¥9Cicelioglu, a.g.e., 1996, .209-210
340 Sebnem Akin Acuner, Orgiit Kiiltiirinii Olusturan Unsurlarin Cahisanlar Uzerindeki Motivasyonel Etkileri,

Milli Prodiiktivite Merkezi Yayinlari No.713, Mattek Matbaacilik, Ankara, 2010, s.51
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Ozguvenli insanlarin, iglerinde ve c¢alisma hayatinda daha verimli olduklarini

gosteriyor.!

isgérenin sevkli olabilmesi icin adil davranma, basarma giidiisii ve arkadaslik gibi
temel ihtiyaglarinin karsilanmasi gerekir. isletme icinde bunlar saglanabilirse isgdrenin
calisma istegi artacaktir.®*? isletmelerde karlilk icin emek faktorii etkili ve verimli
kullaniimalidir.  Clnkd Uretim  maliyetlerinin - agirhkhi  bolimunt isgilik maliyetleri

olusturmaktadir. isgiictiniin verimli kullanilmasi isgilik maliyetlerini diistirecektir.>*

Perakende sektoériinde,mevcut is yikine yetecek kadar personelin istihdam
edilmesi vemevcut galisanlarin potansiyel olarak isletmeye katkilari iki Gnemli husustur.
Perakendesektoriiniin - her safhasi insanla iligkilidir. Calisanlar etkili ve verimli
kullanildigr zaman, isletmede Uuretim basina isglicu maliyeti azalacak, verimlilik

artacaktir. Buda maliyetlerin asadi gekilmesi ve karlihigin artmasi anlamina gelecektir.>**

3.2.1.6. Organizasyonun Yapisi ve Sistemler

Organizasyonun yapisl, isletmeyi en dliisiik maliyet ve en az insan giicl ile hedefe
ulastiracak sekilde planlanmalidir. Isletme faaliyetleri gergekgi bir plan (zerine
oturtulmal, 6rgatin verimli c¢alismasina olanak verecek bicimde planlanmasi
gerekmektedir. Uygulanmasi zor etkinligi duasik o&rgut yapilarindan kaginiimali,
verimliligi etkileyecek faktorlerin hangisine ne o&lglide agirlik verilecegini 6nceden

planlamis olmasi gerekmektedir.>*°

lyi bir érgitte komut birligi, yetki devri, kontrol alani, igletmede uzmanlagsma,

isbirligi, is bolimi oldukca gelismistir.>4

Asagidaki etkenler isletmenin organizasyon yéniinden verimliligini etkiler:**’

1 Bender, a.g.e., .25

342Tun(; Demirbilek, Verimlilik Davranigi: Sevkli isgéren, Finans Politik& Ekonomik Yorumlar, Dokuz Eyliil
Universitesi Iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Calisma Ekon. Ve End. ili§. Bl., 2010, c.47, s.544

¥35erhat Sefa Tor, Orgiitlerde Is Tatminini Etkileyen Demografik Faktorler Ve Verimlilik Karaman Gida
Sektoriinde Bir Uygulama, Karaman. 2011, s.123, (Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi)
*nttp://www.tpdf.org/etkin-magaza-yonetimi-ve-calisan-verimliligi, (Erisim tarihi: 12.12.2014) Yilmaz
Pekmezcan, Kocaeli tin. Ogr. Gér., Tiirkiye Perakendeciler Federasyonu(TPF) , Etkin Magaza Yénetimi Ve
Calisan Verimliligi, 2011,

5Simsek, a.g.e., s.59

%6 prokopenko, a.g.e., .29

*7Ugur, a.g.e., s.76
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- Organizasyonun agir islemesi ya da esnek olmasi
- Uretim sekli ile organizasyon yapisinin uygun olmasi
- Yetkilendirmelerin yerli yerinde yapilmasi
- Yetki devrine imkan verilip verilmedigi
- Haberlesme ve iletisim aginin tikanik olmamasi
- Organizasyonun zamaninin da yapilmasi
3.21.7. Calisma Ydntemleri

isletmelerde metod analizi ile durum tespiti yapilmali ve buna uygun olarak
dizenleme yoluna gidilmelidir. Bunun igin is etidu tekniklerinden faydalanilabilir ki

bunlar; hareket etldleri, zaman ettdleri ve is basitlestirme olarak sayilabilir.

Hareket etidi: Uretim sirecine dahil bitin iglerin analiz edilmesi en az emek

kaybi ile islerin nasil yapilabileceginim belirlenmesi

Zaman etidi: Islerin kaliteyi disiirmeden en kisa siirede yapilabilmesini
saglamak.

is basitlestirme: Hareket ve zaman etiidiini de igine almakla birlikte isi gelistirme
cabasini ifade etmektedir. isi bizzat yapan kisi onu en iyi gelistirebilecek Kkisidir.
isverenler, iscilerini karsilikli giiven igerisinde kendini gelistirici diisiince tarzina sevk

etmelidir. Isi basitlestirme ayni zamanda aletlerin ve tekniklerin gelistirilmesi islemidir.>*®
3.2.1.8. Calisma Sartlan

GCalisma ortaminin  gUraltall, rutubetli, soguk ya da sicak olmasi gibi

%9 Isyerlerinde gikan zararli maddelerin ve

olumsuzluklar iggtcu verimliligini etkiler.
gazlarin hastaliklara ve hatta 6lime neden olduklari bilinmektedir. Personel ¢alisma
yerinde tedirgin ve korku icinde olmamalidir. Temiz ve tertipli soyunma odalarina sahip,
yeteri kadar 1sik ve havalandirmasi yapilmis igyerlerinde c¢alisanlar daha verimli

olacaktir.>*®

¥8Ugur, a.g.e., .76-77
¥9Ugur, a.g.e., s.78
%0 Eren, a.g.e., s.203
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is sartlari calisanlarin refahlarini saglama yoéniinde planlanmali ve her bir bireyin

ihtiyacina, kabiliyetine ve amacina uygun bir sekilde dizayn edilmelidir.*"
3.2.1.9. Yonetim Sekli

Ydnetim bicimleri igin yapilan arastirmalarda, katilimcl, isgilere odakli, demokratik
yénetim bigiminin otoriter yonetim bicimlerine gére daha ¢ok verimliligi sagladigi tespit
edilmigtir. Yonetim o6rgat ile Uyeler arasindaki iliskinin dlzeyini ayarlayan unsurdur.
Yonetim is doyumu, isgbirligi, yeterli 6dillendirme ve daha fazla is katilimini saglayacak

seffaf politikalar belirlemelidir.**?

isletmenin bitiin unsurlarinin sorumlulugu yénetime ait oldugu igin verimliligin
%70-80 payl yoOnetime aittir. Yonetimin is gbéren ve sorunlara yaklasim tarzi,
yoneticilerin bilgili ve aktif olmasi, yénetim anlayisinin merkeziyet¢ci ya da ademi

merkeziyetci olmasi gibi hususlar verimliligi etkileyen énemli faktérlerdir.®*®

insan kaynaginin etkili yoénetimi igin yapiimasi gerekenler séyle izah edilebilir:
Tim 6rgltler teknik ve insani olmak Uizere iki alt sistemden olusurlar. insan girdisinin
kalitesi teknik unsurlarin kalitesinin ayrilmaz bir pargasidir. Yiksek Kkaliteli insan
glcunde su Ozellikler bulunur: Kuruma bagllik, kendini adama, basarinin
yénlendirilmesi, iyi iletisim kurma becerisi, katihm yetenegi, sosyal uyumluluk,
profesyonel beceriler ve degisime uyum saglama. insan kaynaklarini (i¢ ana bileseni; is
tutumlari, bilgi ve beceriler ve firsatlardir. Verimliligin anahtari is arkadaslarinin
birbirlerine karsi olan tutumlaridir. Is tutumlarini etkileyen dnemli etken kiiltiirdiir, ¢linkii

kiiltiir degerlerle etkilesim igindedir.>**

isletmeler yonetici ve lider olarak etkili ve kabul géren bireylere ihtiyag
duymaktadirlar. Etkili lider; hem galisanlarinin gereksinimlerini karsilayan “insan iligkileri

uzmani” hem de kurumsal gereklilikleri karsilayan “verimlilik uzmani” dir.>*

Etrafinizdaki insanlara onlarin lideri oldugunuzu belirtme ihtiyaci duyuyorsaniz

onlarin lideri degilsiniz. insanlar tzerindeki etkiniz onlara gereken konusmayi yapar.

1 acar Baltas ve Zuhal Baltas, Stres Ve Basa Cikma Yollari, 11. Basim, Remzi Kitabevi, istanbul, 1991,
s.77

%2prokopenko, a.g.e., s.253-255

*3Ugur, a.g.e., s.78

*4prokopenko, a.g.e., s.247-250

¥5Gordon, T.,a.g.e., s.20-21
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Yéneticilik demek etki demektir. Onderlik yetenekleri galisanlarla birlikte siirekli olarak

gelistirilmelidir.3*®
Verimlilik icin insan yénetiminde yapilan bazi yanlislara dikkat edilmelidir:®*’

Verilerin Olgllmesi, toplanmasi ve rapor edilmesi i¢cin ¢ok zaman harcanmasi,

performans gelistirmek icin yeterli uygulama c¢alismalarinin yapilmamasi.

Yeni teknoloji, 6zendirici planlar ve kalite kontrol gibi uygun kullanildiginda etkili
olan, uygun kullaniimadiginda verimliligi azaltan unsurlara ve kestirme ¢oziimlere fazla

guven duyulmasi.

Maliyeti disirme ve daha fazla cgalistirma politikasi, en iyi insanlarin isten
uzaklagsmasina ve koétu is iligkilerine sebep olacagindan kisa sirede kari artirsa da

gelecekteki firsatlari yakalamaya engel olacaktir.
3.2.2. lsletmelerde Verimliligi Etkileyen Dis Faktorler
3.2.21. Ekonomik Yapi ve Sektorel Degisiklikler

Serbest piyasa ekonomisinin uygulandigi vyerlerdeki verimlilik mudahaleci
ekonomilere gbre daha yuksektir. Tarimdan sanayiye ve hizmetler sektériine gegiste
verimlilik artmaktadir. isletmenin iginde bulundugu sektér onun verimliligini

etkilemektedir.%®

3.2.2.2. Sosyal ve Kiiltiirel Yapi

Ulkelerde yasli ve gocuk niifusun artmasi, kadinlarin ¢alisma hayatina katilmasi
verimliligi etkileyen faktorlerdir. Kiltirel degerler ve davranislarda verimliligi etkiler.
Calismaya olan inang, girisimci ruha sahip olma, tasarruf egilimi, kolektif calisma ruhu,
arastirma, benimseme gibi 6zellikler kilttrler arasi farklilik gostermekte ve bunlarda

verimliligi etkilemektedir.>*°
3.2.2.3. Egitim Politikalar

Milli amaglara odaklanmis, toplumun c¢ikarlarini kendi c¢ikarlari dnlinde tutan,

amagcgli, gayeli, gercek¢i bir egitim politikasiyla yetistirilen toplumlardaki fertler,

*%Dornan, a.g.e., 5.207
¥7Ugur, a.g.e., s.103-104
*8Ugur, a.g.e., s.79
¥9Ugur, a.g.e., s.80
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Ulkelerinin iktisadi ve sosyal kalkinmasi igin ¢aba sarfederler, is ahlaki prensiplerine
Oncelik verirler. Bu tarz yetisen toplumlardaki fertlerin daha verimli oldugu

gorilmektedir.>®°

3.2.2.4. Dogal Kaynaklar

isletmenin iginde bulundugu ilke ekonomisinde, hazir halde bulunan unsurlardir.

Kisa siirede azaltilip codaltilamazlar.*"
3.2.2.5. Vasifli insan

insan sayisindan ¢ok vasif sayisi dnemlidir. Verimlilik bilinci, calisma arzusu ve
hirsina sahip, donanimli ve egitimli fertlere sahip Ulkeler her zaman kalkinma

potansiyeline sahiptirler.*®?
3.2.2.6. Arazi, Hammadde ve Enerji

Arazi ve hammadde her gegen gin azalmakta ve kisitlanmaktadir. Bunun igin
cevre Kkirliligi, erozyon, kaynak israfl ile micadele devlet politikasi haline gelmelidir.
Elektrik enerjisi ve petrol tim dinyada en énemli girdi unsurudur ve git gide ihtiyaca
cevap verememekte ve yetersiz kalmaktadir. Bu ylzden maliyetler artmakta verimlilik
diismektedir. Uretimin en ®énemli unsurlarindan biri olan enerji gelismis (lkelerde

niikleer santrallerle karsilanmaktadir.®®
3.2.2.7. Hiikimet Politikalari ve Altyapi

Yasalar, yonetmelikler, kurumsal etkinlikler, tasima ve iletisim alanlarindaki alt
yap1, burokratik islerin goklugu verimliligi etkilemektedir. Hikiimetler aldiklari kararlarla
ve yaptiklari yatirrmlarla zaman ve maliyetleri azaltici tedbirler alarak verimliligi olumlu

ya da olumsuz yénde etkilerler.®**

3.3. CALISAN VERIMLILIGINi ETKILEYEN FAKTORLER

Cahsan verimliligi gok sayida faktorden ve bu faktorlerin alt bilesenlerinden

etkilenmektedir.

SGOUQur, a.g.e., s.80
¥1Ugur, a.g.e., s.81
%2Ugur, a.g.e., s.81
%3Ugur, a.g.e., s.81

%4Ugur, a.g.e., s.81
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3.3.1. Ekonomik Ozendiriciler

Mali ve ekonomik kazanglarin tim o6rgutte belirli miktarlarda paylasimi saglanir.
Ucretin timii ya da bir kismi performansa bagli olarak degistirilebilir. Genel icret
dizeylerindeki periyodik ylkselme Ullke ekonomisiyle orantili olmalidir. Prim 6édeme
planlari, verimlilik paylasim planlari, grup tesviki ve sonuglara gére 6deme gibi hususlar

verimlilige katki sadlayacaktir.®®°

is hayatina atilirken ve is secerken calisanlarin, alacaklari Ucretten ¢ok isin
egiticiligine ve Ogreticiligine bakmalari gelecekleri agisindan daha faydali olacaktir.
Kendini gelistirme imkani bulan, bilgi birikimi artan is gdéren makul bir sire sonra

calistigl yerde veya baska bir miessesede hak ettigi maddi kazancida elde edecektir.
366

3.3.2. Psiko Sosyal Ozendiriciler

Guduleme, takdir etme, galisma ahlaki, iscilerin karar verme sirecine katilimi,

galisma yasaminin kalitesi gibi hususlardir.

Calisanlarin iginde bulunduklar psikolojik ve sosyal durumlarini etkileyen orgut
kultiri calisan verimliligini dogrudan etkiler. isgdrenin glclendirildigi, calisanlar
arasinda adil davranilan kararlara katiimin saglandigi isletmelerde sosyo psikolojik

agidan tatmin saglanmis olur.>*’

Takdir edilme hissi 6zellikle manevi degerlerle ilgilidir. Kisi yaptidi isin neticesinde
deger verdigi kisiler, 6zellikle yoneticiler tarafindan takdir edilirse dnemli bir is tatmini
saglamis olur. Gelismis Ulkelerde is gorenlere sevgi ve ilgiyle galisabilecegi bir is

ortaminin saglanmasi en az maddi tatmin araglari kadar 6nemlidir.*®®
3.3.3. Yonetim ve Orgiit Yapisinin Galisanlar Uzerinde Etkisi

Yéneticinin roli iki alani icerir:>®°

*®5ygur, a.g.e., s.113-114

366Uzeyir Garih, i§ Hayatimdan Kesitler Ve Genglere Tavsiyeler, Hayat Yayincilik, Kasim 2001, istanbul,
s.26

%"Ramazan Turhal, Orgiit Kiltirinin Calisanlarin Verimliligi Uzerine Etkileri Ve Bir Uygulama, , Nigde
Universitesi, Nigde, 2009, s.133, (Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

%8 Arslan, a.g.e., s.63

*9Prokopenko, a.g.e., s.251
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a. Isin kendisi ve bu isin érgltlenme ve uygulanma bicimi: Planlama, érgiitleme,
denetleme, yatinmlar hakkinda karar alma, teknoloji segimi gibi fonksiyonlardir.
Devamsizlik, ge¢ kalma, tembellik, dikkatsiz c¢alisma, zaman kaybi, kazalar gibi

olumsuzluklar genellikle kot yénetim anlayisindan kaynaklanir.

b. iscilere retken bir calisma ortami igin firsat veriimesi: Becerikli, kabiliyetli, iyi
gldilenmis birgok insan oOrgut icinde bazi kisittamalardan dolayi fikirlerini tam olarak
uygulayamaz ve potansiyelini kullanamaz. Bu durum degerli insanlari kaybetmekle

beraber kazanilmis faydali tutumlari da unutturur.

Orgitlerde ve igletmelerde yonetim igsel tesvik unsurlarini verimliligi artiracak
sekilde kullanabilmelidir. islerin gelistirimesi, anlamli duruma getiriimesi ve yeniden
planlanmasi ile ilgili tim ydntemler issel tesvik uygulamasi kapsamina girmektedir.

Bunlar sdylece siniflandirilabilir:*"

a. Iste yer degistirme (rotasyon): Becerilerin gelistirimesi, ¢alisanlarin mesleki
esneklige kavusmasi, isgorenlerin isleri konusundaki tutumlarini olumlu etkiler. Belirli bir

operasyonun timund kavramasina ve ihata etmesine sebep olur.

b. is genisletilmesi(yatay is yiiklemesi): Calisanlarin asil iglerinin yaninda bir takim
yan igleri de yapmasidir. Monotonlugu énler, miicadele ve rekabet hissini guglendirir.
Sorumluluklar artirlmadan yapilacak isin genisletiimesidir.

c. Is zenginlegtirme(dikey is ylklemesi): isgérenlerin mevcut yapmakta olduklari

isler, islerin gerektirdigi sorumluluk ve yakumluldkler artirilir ve zorlastirilir.

d. Planla yap ve kontrol et: Sadece isi yapmak dedil, is ile ilgili planlama ve kontrol
asamalarinda da goérev almak.

e. Is basitlestirmek: Islerin yapilmasinda en dogru siralamanin tespiti, islerin

analiz edilmesi ve gereksiz operasyonlarin ayiklanmasi iglemidir.

isletmelerde galisan verimliligini etkileyen diger bir husus da strestir. Yapilan
arastirmalarda isyerlerinde en ¢ok strese maruz kalan orta diizey ydneticilerdir. Ust

ybnetim ile alt kademenin direnci arasinda sikigip kaldiklari icin sagliklar ciddi bir
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sekilde zarar gdérmektedir. is sagligi oldukga énemlidir. Kendini iyi ve saglikl

370Bintug Aytek, isletmelerin Verimliliginde Ucretler Ve Issel Tesvik, Ankara iktisadi Ve Ticari Ilimler
Akademisi Yayin No.77, Kalite Matbaasi, Ankara, 1974, s.129-130
¥Baltas, a.g.e., 1991,5.74
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hisseden galisan kendini hastaliktan koruyacagi gibi refah hissine de kavusur. Doyumiu

bir ruhsal hayat yasar buda fizyolojik fonksiyonlarini olumlu etkiler. 3"

3.4. DUYGUSAL ZEKA VE GALISAN VERIMLILIGI iLigKisSi
3.4.1. Duygusal zekanin ¢aligsan verimlilgi lizerine etkisi

Duygusal degiskenlik; kolay c¢abuk demoralize olan, bir duygusal durumdan
digerine gabuk gecgebilen, duygusal inis ¢ikislari sik¢ga yasayan, o andaki ruh haline
gOre davranislari degisen tutarsiz bir duygusal yapi gostermek duygusal agidan
sagliksiz oldugumuzu gdsterir. Bu kisiler stresle basa ¢ikmada zorlanir, karsilastiklari
engeller ve guglikler karsisinda direncleri cabuk kirilir, dartisel davranma egilimi
gosterirler. Bu kisilerin duygusal dengeleri siklikla dedisme egilimi géstermektedir.®”

lyi gelismis duygusal becerilere sahip kigiler yasamlarini daha doyumlu ve etkili
bir sekilde surdirerek, kendi verimliliklerini besleyecek zihinsel aliskanliklar

edinebilirler.®™

is hayatimizda duygulari belli etmek, profesyonellige aykiri bir hareket gibi
gérinir. insanlar, hata ve pismanliklarin, duygularin etkisi altinda kalmaktan
kaynaklandigina inanirlar. Bu tlr durumlar Kiginin duygularina esir oldugu zamanlarda
ortaya c¢ikar. Biz, duygulara karsi bu bakis agisinin yanhs olduguna inaniyoruz.
Duslnce ve mantigimizda, beynin duygu merkezleri tamamen ikinci plana itilmis
durumda degildir. Bu merkezler, dislince, mantik ve zekamizin ayrilmaz bir

parcasidir.>”®

Genel olarak, is yasaminda duygularin, hikim verme, is tatmini, yardimci
davraniglar, sorun ¢ézme ve karar verme mekanizmasi gibi olaylar lzerinde eftkisi
vardir.>’®

Anlagmazliklarin ¢éziminde beceri sahibi olanlarin bir 6zelligi de, sorunu daha
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olusurken saptayip ilgili taraflari yatistirmaya yoénelik adimlar atarlar.”’’ Catismalari

%?Baltas, a.g.e., 1991,.77

%30ya Somer vd., Kuramdan Uygulamaya Bes Faktér Kisilik Modeli Ve Bes Faktér Kisilik Envanteri
(5FKE), Ege Universitesi Basim Evi, Bornova, Izmir, 2011, .39
“Goleman, a.g.e., 1995, s.53

%75 Caruso, a.g.e., 2010, s.9
%76 Caruso, a.g.e., 2010, s.39
37 Goleman, a.g.e., 1998, 5.226
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¢6zimleyip sorunlari bertaraf edebilenler, her kurulus icin hayati deger tasiyan bir tir
arabuluculardir.®”® Anlasma sanatinda ustalasmis olanlar, pazarliklarin dogasinda

bulunan duygu yiikiini fark ederler.>”

Gergek yasamda kisisel problem ¢bézme, i¢ ya da dis istekler ya da gagrilara
uyum saglamak amaci ile davranigsal tepkilerde bulunma gibi bilissel ve duygusal

islemleri bir hedefe ydneltmek olarak ele alinmistir.*°
3.4.2. Duygusal zekanin lider verimliligi Gizerine etkisi

Bir liderin duygularinin, insanlari nasil ve ne kadar etkiledigi, liderligin 6zuna
olusturur.®' Liderlik i1siktan ziyade i1si yayar. Takipgileri etkilemek icin sihirli sézler
sOylemek kadar o sozlerin blyUsunin Otesine gecgebilmek igin yogun bir c¢aba

gostermeyi gerektirir.>*

Liderlik tarzlarinin temelini olusturan duygusal zeka yetkinlikleri giglendirilirse,
liderlik tarzlari da dgrenilebilir ve gelistirilebilir. Duygusal zekasi gelismis bir lider olmak
kolay bir siire¢ degildir. Zaman ve inang gerektirir. insanlar dogal yetenekleri agisindan
ilk baslarda birbirlerinden farkli olabilirler, ancak nereden baslarsa baslasin, herkes
diger alanlarda oldugu gibi duygusal zeka acisindan da kendini gelistirmeyi

égrenebilir.*®

Goleman, Boyatzis ve McKee, duygusal zekanin hem &grenilebilir hem de
surddrulebilir oldugunu ileri sdrmislerdir. Bunun saglanmasi igin kisinin kendisi
tarafindan ydnetilen bir 6grenme sirecini 6nermektedirler. Bu sure¢ duygusal zekali
liderlik yetkinliklerine sahip olmak icin gerekli degisiklikleri yapmanin araglari olarak

kullanilabilecek bes kesifle ilgilidir:
Birinci kesif kisinin kendisiyle ilgili ideal vizyonu, yani olmak istedigi kisiyi
kesfetmesidir. Ikinci kesif su anda kim oldugunu, nasil davrandigini, inang ve

degerlerinin neler oldugunu kesfetmektir. Bu asamada gui¢li ve zayif yonlerini gérme

%78 Goleman, a.g.e., 1998, 5.228

379Goleman, a.g.e., 1998, s.58

380 Tetik, a.g.e., s.90

¥Caruso, a.g.e., s.39

3&ZChristopher Hodgkinson , Yénetim Felsefesi Orgiitsel Yasamda Degerler Ve Motivasyon, Propedia
Yayincilik, 2008, istanbul, s.107

¥3Barutgugil, a.g.e., 2014, s.256
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olanagi bulur. Liderlik yetkinliklerini gelistirmek isteyen kisi ideal ve gergek benliginin
ortistigu farklilastigl yonleri gérme firsatini bulur. Uglincii kesif, zayifliklari giderecek
glclu yonleri gelistirebilecek bir 6grenme gindemi olusturmaktir. Bu bir bakima, ideal
liderlik yetkinligine ulastiracak bir eylem plani hazirlamaktir. Dérdlnct kesif yeni
davraniglari, distnceleri ve duygulari denemek ve ustalasincaya kadar pratik
yapmaktir. Besinci kesif ise neredeyse bu slrecin tamaminda, her noktasinda yardimci
olan, destekleyen ve cesaretlendiren guven verici iliskiler gelistirmektir. Bu farkindalik
ve ivedilik duygusu yaratan kesif alaninda olusan 6z glidimli 6grenme sirecine giren
insanlar gergekten istedikleri ve ¢aba gdsterdikleri takdirde duygusal zeka yetkinlikleri

gliclii liderlere doéniiseceklerdir.®®*

Zekice dusunebilen ve ¢abuk hareket edebilen bir grup zihni olusturmak duygusal
zeka gerektirir. Ustiin zeka ve teknik yetenekler tek basina insanlari milkkemmel ekip
tiyeleri haline getirmeye yetmez.*® Guniimiiz diinyasinda yeterince teknoloji, yeterince
girisimci, yeterince para ve yeterince yatirirm sermeyesi var. Yetersiz kalan kaynak

Ustlin ekiplerdir.®®

*¥4Baruteugil, a.g.e., 5.257
¥5Goleman, a.g.e., 1998, s.257
¥6Goleman, a.g.e., 1998, s.250
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DORDUNCU BOLUM

ARASTIRMA VE ANALIZLER

4.1. ARASTIRMANIN ONEMi VE AMACI

Calismanin amaci, duygusal zeka ve liderlik tarzlari degigkenlerinin ¢alisan
verimliliginde insan foktori Uzerindeki etkisini arastirmaktir. Isletmelerde yildiz
elemanlari vasat elemanlardan ayiran en énemli 6zellik duygusal zeka yetkinlikleridir.
Glnumuzde vyanlizca 1Q seviyelerine bakarak calisanlarin zeka seviyelerini
degerlendirmenin yanhs oldugu anlagiimistir. Organizasyonlarin beseri kaynagi olan

insanlar iyi bir ydnetimle verimli hale gelmektedirler.

Duygusal zeka kisinin kendisine ve baskasina ait his ve duygularn
gbzlemleyebilme ve ayirt edebilme yetenegi ve buradan elde ettigi bilgiyi disince ve
eylemlerini yonlendirmede kullanabilme becerisi olarak tanimlanmaktadir. Bir grup
insani belli bir amag etrafinda toplayabilme bu amaglari gergeklestirebilmek igin onlara
harekete gecirebilme bilgi beceri ve yeteneklerinin butind liderlik olarak tarif
edilmektedir. Calisan verimliligi ise, insanin bedensel, zihinsel ve motivasyon gucini
en etkili sekilde kullanmasiyla elde edilen Gretimdeki artistir. Pazardaki diger
isletmelerden daha Ustin mal ve hizmet Gretmek, satis hacmini ve karlihdi surekli
ylkseltmek, masraflari azaltip israfi engellemek, motivasyonu artirmak, teknolojik

acidan yeterli donanima sahip olmak ancak verimli bir is glicliyle mimkinddr.

Bu calismada amac¢ duygusal zeka ve liderlik tarzlarinin ¢alisan verimliligini nasil

etkiledigi ve duygusal zekaya sahip liderlerin verimlilige katkisini aragtirmaktir.

4.2.  ARASTIRMANIN MODELI

Bu arastirma “tarama modeli” olarak tasarlanmistir. “Tarama modelleri, gegmiste
ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaclayan arastirma
yaklasimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullari iginde ve
oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Onlari herhangi bir sekilde degistirme, etkileme

cabasi gosterilmez” %%

387Karasar, N.(2009). Bilimsel Arastirma Yéntemi. 2. Baski. Ankara: Nobel Yayinlari, s.77.
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Duygusal zeka

1.Kendinin farkinda olma

2. Kendini ydnetme

3.Sosyal farkindalik

Calisan verimliligi

4.Sosyal Beceriler

1. Genel verimlilik diizeyi

2.Calisanin glglendiriimesine

bagli verimlilik

3. Geligtirilmis Calisma

Kosullarina Bagl Verimlilik

Liderlik tarzlan

1.Kumanda Edici L.

2.Hiz belirleyici liderlik

3.Demokratik liderlik

4.iligki gelistiren lider

5.Vizyoner Lierlik

6.Egitici Liderlik

Sekil-2: Arastirmanin Modeli

4.3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmanin érneklemini olusturan telekominikasyon sektérii ve TURKSAT birinci
sinirlilk alanidir. Yalnizca Ankara ve istanbul illerinde uygulanmis olmasi ikinci sinirlilik
alanidir. 2014 Kasim ayinda baslayip 2015 Ocak ayina kadar adi gegen kurumlardan
alinan bilgiler ve yapilan anketler dogrultusunda sonu¢ alinmaya calisiimistir. 3 ayi
iceren bir slreyi kapsadigi igin arastirmanin Gg¢uncU bir sinirlihk alani da zaman

dilimidir.
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4.4, ANA KUTLE VE ORNEKLEM

Arastirmanin ana kutlesini telekominikasyon sektériinde faaliyet gdsteren Tirksat
da farkli pozisyonlarda calisan is goren ve yoneticiler olusturmaktadir. Arastirmanin

orneklem blyUkliga 180 kisi ile sinirhdir.

4.5. VERIi TOPLAMA ARAGLARI

Arastirmada veri toplama amaciyla anket uygulamasindan faydalaniimigtir.
Tlrksat calisanlarina Ek-1 de yer alan 73 ifadeden olusan duygusal zeka, 18 ifadelik
liderlik tarzlari ve 13 ifadeden olusan galisan verimliligi anketi uygulanmistir. Anketlerin
dagitimi ve toplama islemi bizzat elden yapilmistir. Arastirmada kullanilan anket formu
4 boélimden olugmaktadir. Birinci bélimde anket formunun ve arastirmanin amaci yer
almaktadir. ikinci bélimdeki sorular cevaplayan kisilerin duygusal zekalarini dlgmek
amaciyla hazirlanmistir. Uglincii gruptaki sorular cevaplayicilarin liderlik tarzlarina karsi
tutumlarini 6lgmek amaciyla hazirlanmistir. Doérdlncd grup sorular duygusal zeka
degiskeni ve liderlik tarzlarini galisan verimliligini nasil etkiledigini élgmek amaciyla

hazirlanmistir.

Arastirmada likert Olgegdi kullaniimistir. Verilen dnermelere ¢ok olumludan ¢ok
olumsuza dogru siralama ile cevap vermeleri istenmistir. Buna goére; (5) kesinlikle
katiliyorum, (4) katiliyorum, (3) kararsizim, (2) katilmiyorum, (1) kesinlikle katilmiyorum
seklinde bir 6lgek kullaniimistir. Olgek sonuglari 5.00-1.00=4.00 puanlik bir genislige
dagiimisglardir. Bu genislik bese bdélinmas, 6lgedin kesim noktalarini belirleyen dizeyler

belirlenmistir. Olgegin dederlendirilmesi asagidaki tabloya gore yapilmigtir.

Secenekler Puanlar Puan Araligi  Olgek Degerlendirme
Hic Katilmiyorum 1 1,00-1,79 Cok dusik

2 1,80 - 2,59 Disuk

3 2,60 - 3,39 Orta

4 3,40-4,19 Yiksek
Tamamen
Katiliyorum 5 4,20-5,00 Cok ylksek
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Arastirmada Tuarksat ¢alisanlarinin anketlerdeki sorulara igtenlikle ve dogru olarak

cevap verdikleri varsayimindan yola gikilmistir.

4.6. FAKTOR VE GUVENIRLILIK ANALIZLERI

Duygusal zeka anketi olarak Goleman ve Boyatzis tarafindan gelistirilen duygusal
yetkinlik envanteri ( Emationel Competense Inventory (ECI); 2.versiyonu) kullaniimistir.
Anket Altintas tarafindan tlrkgeye cevrilmis ve (2009) da Gebze Yiksek Teknoloji
Enstitiisiinde hazirlamis oldugu doktora tezindeki galismasinda kullaniimistir. Envanter
Goleman’ in modelinde bulunan dért duygusal zeka bilesenini (Kendinin farkinda olma,
kendini yonetme, sosyal farkindalik ve sosyal beceriler) icermektedir. Duygusal yetkinlik
envanterinde yer alan ifadelerden 12 tanesi hari¢ (1, 2, 10, 43, 48, 50, 52, 53, 55, 58,
66, 68, 70) digerleri olumlu yéndedir. isletme midiirlerinin liderlik tarzlarini belirlemeye
yonelik 18 ifadelik liderlik tarzlari anketi uygulanmistir. Liderlik tarzlarini belirlemek
amaciyla seving 2006 tarafindan Boyatzis ve Goleman’ in 6ngordigu liderlik tarzlarini
dikkate alarak geligtirilen Olcek yer almigtir. Faktdr ve glvenrlilik analizleri Altintas
tarafindan yapilmigtir. Arastirmada kullanilan &lgeklere kesifsel faktor analiz yapilmig
elde edilen faktor yiklerine gore ylklenmeyen ifadeler gikartiimis ve glvenirlilik
degerleri bulunmustur. Kendini yénetme boyutunda anketteki (13, 14, 15, 16, 26, 28,
29, 30, 35, 37, 40, 41, 42, 47, 49, 52, 62, 66, 68) sorularin Cronbach degeri (0,75)
olarak bulunmus ve bu deger oOlgegin guvenilir oldugunu goéstermektedir (>0,60).
Kendinin farkinda olma boyutu faktor yikleri ve glvenirlilik analizi (34, 38, 54, 59, 65,
71) sonucunda Cronbach degeri (0,75) O&lgegin guvenilr oldugunu (>0,60)
gOstermektedir. Sosyal farkindalik boyutu faktér yikleri ve givenirlilik analizi (6, 9, 12,
24, 27, 45, 64, 67, 73) sonucunda Cronbach degeri (0,75) bulunmus ve élgegin guvenilr
oldugunu (>0,60) géstermektedir. Sosyal beceriler alt boyutu sorulari (5, 7, 8, 18, 19,
21, 22, 23, 31, 32, 33, 36, 39, 44, 46, 51, 56, 57, 61, 69, 72) igin hesaplanan Cronbach
degeri (0,83) bulunmus ve dlgedin guvenilr oldugunu (>0,60) gbstermektedir. Liderlk
tarzlarini olarak vzyoner, egitici, ilskisel, demokratik liderlik tarzlarina yonelik dlgeklerin
Cronbach degerleri sirasiyla 0,84, 0,63, 0,86, 0,87 olarak bulunmustur. Hiz belirleyici ve
kumandaci liderlk tarzlarina ait fadeler tek faktorde toplanmis Cronbach degeri 0,63

bulunmus ve (>0,60) dan buyik oldugu i¢in glivenilr kabul edilmistir.
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Calisan verimliligini élgmek amaciyla Yeditepe Universitesinde Benek Ariogiu’
nun ingilizceden Tirkgeye cevirdigi ve Yiiksek Lisans tezinde kullandidi, gecerlilik ve
glvenirlilik analizlerini yapmis oldugu anket kullaniimistir. Verimlilik anketiyle, dusuk
veya ylUksek verimliligin sebebi, duygusal zekaya sahip lider ve is géren tutumlari olup
olmadigi élglilmeye galisiimistir. Ankette iki alt boyut bulunmaktadir. Bunlar gelistiriimis
calisma kosullarina bagll verimlilik dizeyleri ve calisanin gugclendiriimesine ydnelik
verimlilik dlizeyi olarak tespit edilmigtir.

4.7. VERILERIN iSTATISTIKSEL ANALIZzi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 21.0 programi kullanilarak analiz edilmigtir. Verileri degerlendirilirken
tanimlayici istatistiksel metotlari (Sayi, Ylzde, Ortalama, Standart sapma)

kullaniimigtir.

Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki farki t-testi, ikiden
fazla grup durumunda parametrelerin gruplararasi karsilastirmalarinda Tek yonli (One
way) Anova testi ve farkliiga neden olan grubun tespitinde Tukey Post Hoc testi

kullaniimigtir.

Arastirmanin bagimh ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskiyi Pearson
korelasyon, etki ise regresyon analizi ile test edilmistir. Olgekler arasindaki korelasyon

iliskileri asagidaki kriterlere goére degerlendirilmistir (Kalayci, 2006, s.116);

r lliski
0,00-0,25 Cok Zayf
0,26-0,49 Zayf
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yuksek

0,90-1,00 Cok Yuksek

Elde edilen bulgular %95 given araliginda %5 anlamhhk duzeyinde

degerlendirilmigtir.
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4.8. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu bdélimde, arastirma probleminin ¢ézimda igin, arastirmaya katilan igletme
¢alisanlari ve Olgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular

yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar yapilmistir.
isletme Galisanlarinin Demografik Ozelliklere Gére Dagilhimi

Tablo-2 isletme Calisanlarinin Demografik Ozelliklere Gére Dagilimi

Tablolar Gruplar Frekans (n) | Yiizde (%)
Bulundugu isletmede Calisma Siiresi 1-4 Yil 44 244
5-8 Yil 93 51,7
9 Yil Ve Ustu 43 23,9
Toplam 180 100,0
Is Hayatinda Bulunma Siiresi 1-5 Y1l 24 13,3
6-10 Yil 75 41,7
11-15 Yl 53 29,4
16 Yil Ve Usti 28 15,6
Toplam 180 100,0
Duygusal Zeka Konusunda Bir Egitim | Evet 22 12,2
Alma Durumu
Hayir 158 87,8
Toplam 180 100,0
Cinsiyet Erkek 120 66,7
Bayan 60 33,3
Toplam 180 100,0
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Yas Grubu 25-29 26 14,4
30-34 61 33,9
35-39 51 28,3
40 Ve ustl 42 23,3
Toplam 180 100,0
Ogrenim Durumu Lise 11 6,1
Lisans 93 51,7
Lisans ustu 76 42,2
Toplam 180 100,0
Medeni Durumu Bekar 37 20,6
Evli 143 79,4
Toplam 180 100,0
isletmedeki Gorevi Uzman 95 52,8
Uzman 48 26,7
Yardimcisi
Madar 21 11,7
Biro Personeli 16 8,9
Toplam 180 100,0

isletme calisanlari is hayatinda bulunma siiresi degiskenine gére 24'i (%13,3)
1-5 yil, 75'i (%41,7) 6-10 yil, 53'G (%29,4) 11-15 yil, 28'i (%15,6) 16 yil ve Ustl olarak
dagiimaktadir.
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isletme calisanlari duygusal zeka konusunda bir egitim alma durumu
degiskenine gore 22'si (%12,2) evet, 158'i (%87,8) hayir olarak dagilmaktadir.

isletme calisanlari cinsiyet degiskenine gore 120'si (%66,7) erkek, 601 (%33,3)

bayan olarak dagilmaktadir.

isletme calisanlari yas grubu degiskenine gére 26'si (%14,4) 25-29, 61'i (%33,9)
30-34, 51'i (%28,3) 35-39, 42'si (%23,3) 40 ve Ustu olarak dagilmaktadir.

isletme caliganlari 6grenim durumu degiskenine gore 11'i (%6,1) lise, 93'U
(%51,7) lisans, 76's1 (%42,2) lisans Ustl olarak dagiimaktadir.

isletme galisanlari medeni durumu degiskenine gére 37'si (%20,6) bekar, 143'(
(%79,4) evli olarak dagilmaktadir.

isletme galisanlari isletmedeki gorevi degiskenine gére 95'i (%52,8) uzman, 48'i
(%26,7) uzman yardimcisi, 21'i (%11,7) mudur, 16'si (%8,9) biro personeli olarak

dagiimaktadir.

Arastirmaya Katilan Isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka, Verimlilik ve
Yoneticilerinden Algiladigi Liderlik Tarzi Dlzeylerinin Ortalamalari

Tablo-3 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin

Ortalamalari
N Ort Ss Min. Max.
Kendini Yénetme 180 3,654 0,302 2,260 4,260
Kendinin Farkinda Olma 180 3,990 0,442 2,670 5,000
Sosyal Farkindalik 180 4,131 0,427 2,780 5,000
Sosyal Beceriler 180 4,020 0,412 2,480 5,000
Genel Duygusal Zeka 180 3,909 0,341 2,470 4,730

Arastirmaya katllan isletme c¢alisanlarinin duygusal zeka dizeylerinin
ortalamalari incelendiginde, “kendini yonetme ” diizeyi ortalamasinin yiksek (3,654 *

0,302); “kendinin farkinda olma” dizeyi ortalamasinin yiksek (3,990 + 0,442); “sosyal
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farkindalik” duzeyi ortalamasinin yiksek (4,131 = 0,427); “sosyal beceriler” dizeyi
ortalamasinin yiksek (4,020 + 0,412); “genel duygusal zeka” dlizeyi ortalamasinin
yiksek (3,909 £ 0,341) dlizeyde oldugu goériimektedir.

Tablo-4 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Yéneticilerinden Algiladigi Liderlik

Tarzi Dizeylerinin Ortalamalari

N Ort Ss Min. | Max.
Vizyoner Liderlik Tarzi 180 | 3,387 | 0,781 | 1,000 | 5,000
Egitici Liderlik Tarzi 180 | 3,217 | 0,851 | 1,000 | 5,000
iliskisel Liderlik Tarzi 180 | 3,317 | 0,868 | 1,000 | 5,000
Demokratik Liderlik Tarzi 180 | 3,328 | 0,891 | 1,000 | 5,000
Hiz Belirleyen Ve Kumandaci Liderlik Tarzi 180 | 3,616 | 0,583 | 1,200 | 5,000
Genel Liderlik Tarzi 180 | 3,401 | 0,649 | 1,410 | 5,000

Arastirmaya katilan isletme calisanlarinin yoneticilerinden algiladid liderlik tarzi
duzeylerinin ortalamalari incelendiginde, “vizyoner liderlik tarzi ” dizeyi ortalamasinin
orta (3,387 = 0,781); “egitici liderlik tarzi” dizeyi ortalamasinin orta (3,217 + 0,851);
“iligkisel liderlik tarzi” dizeyi ortalamasinin orta (3,317 + 0,868); “demokratik liderlik
tarz1” dizeyi ortalamasinin orta (3,328 + 0,891); “hiz belirleyen ve kumandaci liderlik
tarzi” dizeyi ortalamasinin yiksek (3,616 * 0,583); “genel liderlik tarzi” dizeyi

ortalamasinin yiksek (3,401 + 0,649); dizeyde katildiklari gérilmektedir.

Tablo-5 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Verimlilik Diizeylerinin Ortalamalari

N Ort Ss Min. | Max.

Geligtirilmis Calisma Kosullarina Bagh Verimlilik 180 | 3,075 | 0,852 | 1,000 | 5,000

Galisan Guglendiriimesine Bagli Verimlilik 180 | 3,259 | 0,775 | 1,170 | 5,000

Genel Verimlilik Dlzeyi 180 | 3,160 | 0,788 | 1,080 | 5,000
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Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin verimlilik dizeylerinin ortalamalari
incelendiginde, “gelistiriimis g¢alisma kosullarina bagh verimlilik” dizeyi ortalamasinin
orta (3,075 + 0,852); “calisan guglendiriimesine bagh verimlilik” dizeyi ortalamasinin
orta (3,259 + 0,775); “genel verimlilik dizeyi” dizeyi ortalamasinin orta (3,160 + 0,788);

dlzeyde katildiklari gorulmektedir.

Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin

Demografik Ozelliklere Gére Ortalamalari

Tablo-6 Arastirmaya Katilan igletme Calisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin

Bulundugu Isletmede Calisma Siiresine Gére Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F ¢] Fark
Kendini Yénetme 1-4 Yl 44 | 3,636 | 0,203 | 1,490 | 0,228
5-8 YIl 93 | 3,631 | 0,324

9YilVelstu |43 3,723 | 0,330

Kendinin Farkinda Olma | 1-4 Y1l 44 | 4,155 | 0,391 | 4,340 | 0,014 | 1>

5-8 Yl 93 | 3,925 | 0,452

9YilVeustu |43 3,961 0,435

Sosyal Farkindalik 1-4 Yl 44 | 4,230 | 0,336 | 3,582 | 0,030 | 1>
2
5-8 YIl 93 | 4,050 | 0,459
3>
9Yil Ve Gsti | 43 | 4,204 | 0,411 2
Sosyal Beceriler 1-4 Y 44 | 4,011 | 0,329 | 0,015 | 0,985
5-8 YIl 93 | 4,024 | 0,452

9YilVeustu |43 |4,022 | 0,405

Genel Duygusal Zeka 1-4 Y1l 44 | 3,933 | 0,236 | 0,612 | 0,543

5-8 Yl 93 | 3,882 | 0,379

9YilVeustu |43 ]3,942 | 0,346
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Arastirmaya katillan isletme c¢alisanlarinin kendinin farkinda olma puanlari
ortalamalarinin bulundugu isletmede ¢alisma siresi degiskenine gére anlamh bir
farkhlik gdsterip géstermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yénli varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (F=4,340; p=0,014<0.05). Farkliliklarin neden kaynaklandidini belirlemek
amaclyla tamamlayici post-hoc analizi yapiimistir. Bulundugu igsletmede ¢alisma suresi
1-4 yil olan igletme c¢alisanlarinin kendinin farkinda olma puanlan (4,155 + 0,391),
bulundugu isletmede ¢alisma siiresi 5-8 yil olan isletme galisanlarinin kendinin farkinda

olma puanlarindan (3,925 * 0,452) yiksek bulunmustur.

Calisanlariin sosyal farkindalik puanlari ortalamalar isletmede c¢alisma suresi
degiskenine gore anlamli bir farkliik gosterip gostermedigini belilemek amaciyla
yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamh bulunmustur (F=3,582; p=0,030<0.05). Farkliliklarin
kaynaklarini belilemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmigtir. Bulundugu
isletmede c¢alisma slresi 1-4 yil olan isletme galisanlarinin sosyal farkindalik puanlari
(4,230 £ 0,336), bulundugu isletmede galisma suresi 5-8 yil olan igletme ¢alisanlarinin
sosyal farkindalik puanlarindan (4,050 = 0,459) ylksek bulunmustur. Bulundugu
isletmede calisma suresi 9 yil ve Ustl olan isletme calisanlarinin sosyal farkindalik
puanlari (4,204 + 0,411), bulundugu isletmede calisma suresi 5-8 yil olan isletme

calisanlarinin sosyal farkindalik puanlarindan (4,050 £ 0,459) ylksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan isletme calisanlarinin kendini yonetme, sosyal beceriler,
genel duygusal zeka puanlari ortalamalarinin bulundugu isletmede c¢alisma suresi
degiskenine gore anlamli bir farkliik gosterip gostermedigini belilemek amaciyla
yapilan tek yonll varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05).
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Tablo-7 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin is

Hayatinda Bulunma Siiresine Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p Fark
Kendini Yénetme 1-5YlIl 24 13,618 | 0,206 | 0,923 | 0,431
6-10 Yl 75 | 3,626 | 0,352
11-15 Yl 53 | 3,673 | 0,223
16 Yil Ve Usti | 28 | 3,726 | 0,351
Kendinin Farkinda Olma 1-5Yil 24 | 4,097 | 0,425 | 1,298 | 0,277
6-10 Yl 75| 3,938 | 0,483
11-15 Yl 53 | 3,965 | 0,406
16 Yil Ve Gsti | 28 | 4,083 | 0,394
Sosyal Farkindalik 1-5Yil 24 1 4,065 | 0,249 | 7,554 | 0,000 | 4>
6-10 Yl 75 | 4,083 | 0,422 41>
11-15 Yil 53 | 4,052 | 0,438 2
16 Yil Ve Usti | 28 | 4,464 | 0,399 43>
Sosyal Beceriler 1-5Yil 24 | 3,943 | 0,358 | 1,279 | 0,283
6-10 Yl 75 | 3,999 | 0,469
11-15 Yl 53 | 4,016 | 0,278
16 Yil Ve Gsti | 28 | 4,150 | 0,490
Genel Duygusal Zeka 1-5Yil 24 | 3,867 | 0,245 | 1,922 | 0,128
6-10 Yl 75 | 3,877 | 0,393
11-15 Yil 53 | 3,898 | 0,253
16 Yil Ve Usti | 28 | 4,047 | 0,386
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isletme calisanlarinin sosyal farkindalik puanlari ortalamalarinin is hayatinda
bulunma siresi degiskenine gére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla tek yonll varyans analizi (Anova) yapilmistir. Sonuc olarak grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmustur (F=7,554; p=0,000<0.05).
Farkliliklarin kaynaklarini belilemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir.
is hayatinda bulunma siiresi 16 yil ve Ustii olan isletme galisanlarinin sosyal farkindalik
puanlari (4,464 x 0,399), is hayatinda bulunma slresi 1-5 yil olan igletme ¢alisanlarinin
sosyal farkindalik puanlarindan (4,065 = 0,249) yiiksek bulunmustur. is hayatinda
bulunma suresi 16 yil ve Ustl olan igletme c¢alisanlarinin sosyal farkindalik puanlari
(4,464 + 0,399), is hayatinda bulunma stiresi 6-10 yil olan isletme galisanlarinin sosyal
farkindalik puanlarindan (4,083 + 0,422) yiiksek bulunmustur. is hayatinda bulunma
suresi 16 yil ve Ustl olan igsletme calisanlarinin sosyal farkindalik puanlari (4,464 *
0,399), is hayatinda bulunma suresi 11-15 yil olan igletme calisanlarinin sosyal
farkindalik puanlarindan (4,052 + 0,438) yuksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan isletme cgalisanlarinin kendini yénetme, kendinin farkinda
olma, sosyal beceriler, genel duygusal zeka puanlari ortalamalarinin is hayatinda
bulunma siresi degiskenine gére anlamli bir farklilik gbsterip géstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Tablo-8 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin

Duygusal Zeka Konusunda Bir Egitim Alma Durumuna Gore Ortalamalari

Grup N Ort Ss t p

Kendini Yonetme Evet 22 3,687 | 0,231 0,534 0,594
Hayir 158 | 3,650 | 0,311

Kendinin Farkinda Olma Evet 22 | 4,046 | 0,326 0,629 0,530
Hayir 158 | 3,982 | 0,456

Sosyal Farkindalik Evet 22 | 4081 | 0,503 | -0,586 | 0,558
Hayir 158 | 4,138 | 0,416

Sosyal Beceriler Evet 22 | 4017 | 0,290 | -0,034 | 0,973
Hayir 158 | 4,021 | 0,427

Genel Duygusal Zeka Evet 22 | 3917 | 0,271 0,116 0,907
Hayir 158 | 3,908 | 0,350
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Arastirmaya katilan isletme calisanlarinin kendini yénetme, kendinin farkinda
olma, sosyal farkindalik, sosyal beceriler, genel duygusal zeka puanlari ortalamalarinin
duygusal zeka konusunda bir egitim alma durumu degiskenine gére anlaml bir farklilik
gOsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Tablo-9 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin

Cinsiyet Gore Ortalamalari

Grup N Ort Ss t p

Kendini Yonetme Erkek 120 | 3,680 | 0,321 1,635 0,104

Bayan 60 3,603 | 0,253

Kendinin Farkinda Olma Erkek 120 | 3,960 | 0,494 | -1,295 | 0,135

Bayan 60 | 4,050 | 0,309

Sosyal Farkindalik Erkek 120 | 4,105 | 0,491 | -1,168 | 0,155

Bayan 60 | 4,183 | 0,248

Sosyal Beceriler Erkek 120 | 4,027 | 0,453 0,316 0,752

Bayan 60 | 4,006 | 0,316

Genel Duygusal Zeka Erkek 120 | 3,913 | 0,384 | 0,222 | 0,796

Bayan 60 | 3,901 | 0,233

Arastirmaya katilan igsletme cgalisanlarinin kendini yénetme, kendinin farkinda
olma, sosyal farkindalik, sosyal beceriler, genel duygusal zeka puanlari ortalamalarinin
cinsiyet degiskenine goére anlamli bir farklihk goésterip géstermedigini belirlemek
amaciyla yaplilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir (p>0,05).
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Tablo-10Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin Yas

Grubu Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F ¢] Fark
Kendini Yénetme 25-29 26 | 3,510 | 0,423 | 2,782 | 0,042 | 4>1
30-34 61 | 3,669 | 0,225
35-39 51 | 3,656 | 0,294
40 Ve st | 42 | 3,721 | 0,301
Kendinin Farkinda Olma 25-29 26 | 4,006 | 0,569 | 0,677 | 0,567
30-34 61| 3,978 | 0,411
35-39 51 | 3,935 | 0,487
40 Ve st | 42 | 4,064 | 0,331
Sosyal Farkindalik 25-29 26 | 3,932 | 0,442 | 6,367 | 0,000 | 4>1
30-34 61 | 4,086 | 0,413 4>2
4>3
35-39 51 | 4,107 | 0,413
40 Ve Ustl | 42 | 4,349 | 0,374
Sosyal Beceriler 25-29 26 | 3,826 | 0,534 | 2,659 | 0,050 | 2> 1
30-34 61| 4,074 | 0,371
35-39 51 | 4,006 | 0,385
40 Ve st | 42 | 4,079 | 0,390
Genel Duygusal Zeka 25-29 26 | 3,754 | 0,459 | 2,922 | 0,035 | 4>1
30-34 61 | 3,926 | 0,293
35-39 51 | 3,894 | 0,333
40 Ve st | 42 | 3,998 | 0,306
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Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin  kendini yOnetme puanlari
ortalamalarinin yas grubu degiskenine gére anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=2,782;
p=0,042<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapilmistir. Yas grubu 40 ve Ustl olan isletme galisanlarinin kendini yonetme
puanlari (3,721 £ 0,301), yas grubu 25-29 olan igletme c¢alisanlarinin kendini ydnetme
puanlarindan (3,510 + 0,423) ylksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan isletme calisanlarinin yas grubu degiskenine gore sosyal
farkindalik puanlari ortalamalari anlamli bir farkhlik gosterip géstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamh bulunmustur (F=6,367; p=0,000<0.05).
Farkhliklarin kaynaklarini belilemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapiimigtir.
Yas grubu 40 ve Ustl olan isletme calisanlarinin sosyal farkindalik puanlari (4,349 +
0,374), yas grubu 25-29 olan igletme ¢aligsanlarinin sosyal farkindalik puanlarindan
(3,932 £ 0,442) yuksek bulunmustur. Yas grubu 40 ve Ustl olan isletme galiganlarinin
sosyal farkindalik puanlari (4,349 £ 0,374), yas grubu 30-34 olan isletme calisanlarinin
sosyal farkindalik puanlarindan (4,086 % 0,413) yiksek bulunmustur. Yas grubu 40 ve
Ustl olan isletme calisanlarinin sosyal farkindalik puanlari (4,349 + 0,374), yas grubu
35-39 olan isletme c¢alisanlarinin sosyal farkindalik puanlarindan (4,107 + 0,413)

yuksek bulunmustur.

Yas grubu 30-34 olan igletme c¢alisanlarinin sosyal beceriler puanlari (4,074 +
0,371), yas grubu 25-29 olan isletme calisanlarinin sosyal beceriler puanlarindan
(3,826 £ 0,534) yiksek bulunmustur.

Yas grubu 40 ve Ustl olan igsletme calisanlarinin genel duygusal zeka puanlari
(3,998 + 0,306), yas grubu 25-29 olan isletme c¢alisanlarinin genel duygusal zeka
puanlarindan (3,754 + 0,459) ylksek bulunmustur.

Arastirmaya katillan isletme calisanlarinin kendinin farkinda olma puanlari
ortalamalarinin yas grubu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05).
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Tablo-11Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin

Ogrenim Durumuna Gére Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p Fark
Kendini Yonetme Lise 113,813 | 0,251 | 1,657 | 0,194
Lisans 93 | 3,648 | 0,335

Lisans Ustt | 76 | 3,639 | 0,259

Kendinin Farkinda Olma Lise 11 14,303 | 0,499 | 4,247 | 0,016 | 1> 3

Lisans 93 | 4,016 | 0,363

Lisans Ustt | 76 | 3,912 | 0,500

Sosyal Farkindalik Lise 11| 4,222 | 0,461 | 0,756 | 0,471

Lisans 93 | 4,096 | 0,426

Lisans tsti | 76 | 4,161 | 0,424

Sosyal Beceriler Lise 11| 4,208 | 0,435 | 2,544 | 0,081

Lisans 93 | 4,054 | 0,394

Lisans Gsti | 76 | 3,952 | 0,421

Genel Duygusal Zeka Lise 11| 4,084 | 0,333 | 1,905 | 0,152

Lisans 93 | 3,916 | 0,348

Lisans Gstu | 76 | 3,874 | 0,329

Arastirmaya katillan isletme g¢alisanlarinin kendinin farkinda olma puanlari
ortalamalarinin  8grenim durumu degiskenine gore anlamh bir farkliik goésterip
gOstermedigini belilemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=4,247; p=0,016<0.05). Farkhliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. Ogrenim durumu lise olan isletme calisanlarinin kendinin
farkinda olma puanlari (4,303 = 0,499), 6grenim durumu lisans Ustl olan isletme
¢alisanlarinin  kendinin farkinda olma puanlarindan (3,912 + 0,500) ylksek

bulunmustur.
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Arastirmaya katilan igletme c¢alisanlarinin kendini yonetme, sosyal farkindalik,
sosyal beceriler, genel duygusal zeka puanlari ortalamalarinin 6grenim durumu
degiskenine gbére anlamh bir farklihk gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Tablo-12 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin

Medeni Durumuna Gore Ortalamalari

Grup N Ort Ss t p

Kendini Yonetme Bekar 37 3,539 | 0,414 | -2,651 0,048
Evli 143 | 3,684 | 0,259

Kendinin Farkinda Olma Bekar 37 | 3,914 | 0,526 | -1,166 | 0,245
Evli 143 | 4,009 | 0,417

Sosyal Farkindalik Bekar 37 | 3,958 | 0,547 | -2,819 | 0,027
Evli 143 | 4,176 | 0,379

Sosyal Beceriler Bekar 37 3,852 | 0,537 -2,841 0,028
Evli 143 | 4,064 | 0,362

Genel Duygusal Zeka Bekar 37 | 3,768 | 0,463 | -2,871 0,032
Evli 143 | 3,945 | 0,292

Arastirmaya katilan igletme g¢alisanlarinin  kendini ydénetme puanlari
ortalamalarinin  medeni durumu degiskenine goére anlamli bir farkhlik gdsterip
gOstermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (t=-2.651; p=0.048<0,05). Evli
isletme calisanlarinin kendini ydnetme puanlari (x=3,684), bekar isletme g¢aliganlarinin
kendini ydnetme puanlarindan (x=3,539) ylksek bulunmustur.

Evli isletme calisanlarinin sosyal farkindalik puanlari (x=4,176), bekar isletme
calisanlarinin sosyal farkindalik puanlarindan (x=3,958) ylksek bulunmustur.
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Evli isletme calisanlarinin sosyal beceriler puanlari (x=4,064), bekar isletme
¢alisanlarinin sosyal beceriler puanlarindan (x=3,852) yliksek bulunmustur. (t=-2.841;
p=0.028<0,05).

Evli isletme calisanlarinin genel duygusal zeka puanlari (x=3,945), bekar
isletme c¢alisanlarinin genel duygusal zeka puanlarindan (x=3,768) ylksek
bulunmustur. (t=-2.871; p=0.032<0,05).

Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin kendinin farkinda olma puanlari
ortalamalarinin medeni durumu degdiskenine goére anlamli bir farklihk gb&sterip
gOstermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).
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Tablo-13 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin

isletmedeki Géreve Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p
Kendini Yonetme Uzman 95 | 3,665 | 0,294 | 1,709 | 0,167
Uzman Yardimcisi 48 | 3,581 | 0,350
Maduar 213,702 | 0,230
Blro Personeli 16 | 3,750 | 0,247
Kendinin Farkinda Olma | Uzman 953,928 | 0,451 | 1,569 | 0,199
Uzman Yardimcisi 48 | 4,028 | 0,453
Mudur 214,071 | 0,277
Biro Personeli 16 | 4,135 | 0,499
Sosyal Farkindalik Uzman 954,132 | 0,479 | 0,761 | 0,518
Uzman Yardimcisi 48 | 4,069 | 0,355
Maduar 214,228 | 0,343
Blro Personeli 16 | 4,181 | 0,391
Sosyal Beceriler Uzman 95| 4,036 | 0,412 | 0,920 | 0,432
Uzman Yardimcisi 48 | 3,942 | 0,447
Mudur 21 14,093 | 0,245
Biro Personeli 16 | 4,069 | 0,472
Genel Duygusal Zeka Uzman 953,912 | 0,343 | 1,069 | 0,364
Uzman Yardimcisi 48 | 3,847 | 0,370
Maduar 213,978 | 0,242
Blro Personeli 16 | 3,984 | 0,342
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Arastirmaya katilan isletme calisanlarinin kendini yénetme, kendinin farkinda
olma, sosyal farkindalik, sosyal beceriler, genel duygusal zeka puanlari ortalamalarinin
isletmedeki gorevi degdiskenine gobre anlamli bir farklilk gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Yéneticilerinden Algiladig: Liderlik

Tarzi Diizeylerinin Demografik Ozelliklere Gére Ortalamalari

Tablo-14 Arastirmaya Katilan igletme Calisanlarinin Yoéneticilerinden Algiladigi Liderlik

Tarzi Diizeylerinin Bulundugu isletmede Calisma Siresine Gére Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p
Vizyoner Liderlik Tarzi 1-4 Yl 44 | 3,523 | 0,742 | 1,001 | 0,370
5-8 Yil 93 | 3,366 | 0,793

9Yil Ve ustu | 43 | 3,295 | 0,794

Egitici Liderlik Tarzi 1-4 Yl 44 | 3,280 | 0,835 | 1,135 | 0,324

5-8 Yil 93 | 3,265 | 0,855

9Yil Ve astu | 43 | 3,047 | 0,856

iligkisel Liderlik Tarzi 1-4 Yl 44 | 3,447 | 0,889 | 0,686 | 0,505

5-8 Yil 93 | 3,262 | 0,868

9Yil Ve astu | 43 | 3,302 | 0,854

Demokratik Liderlik Tarzi 1-4 Yil 44 | 3,455 | 0,854 | 0,825 | 0,440

5-8 Yil 93 | 3,323 | 0,916

9Yil Ve Gstu | 43 | 3,209 | 0,876

Hiz Belirleyen Ve Kumandaci | 1-4 Yl 44 | 3,518 | 0,578 | 0,814 | 0,445

Liderlik Tarzi 5-8 Yil 93 | 3,650 | 0,608

9Yil Ve ustu | 43 | 3,642 | 0,532

Genel Liderlik Tarzi 1-4 Yl 44 | 3,453 |1 0,585 | 0,336 | 0,715

5-8 Y1l 93 | 3,405 | 0,683

9Yil Ve istu | 43 | 3,339 | 0,647
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Arastirmaya katilan igletme c¢alisanlarinin vizyoner liderlik tarzi, egitici liderlik

tarzi, iligkisel liderlik tarzi, demokratik liderlik tarzi, hiz belirleyen ve kumandaci liderlik

tarzi, genel liderlik tarzi puanlari ortalamalarinin bulundugu isletmede galisma suresi

degiskenine gbére anlamh bir farklihk gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla

yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Tablo-15 Arastirmaya Katilan igletme Calisanlarinin Yoéneticilerinden Algiladigi Liderlik

Tarzi Diizeylerinin is Hayatinda Bulunma Siiresine Gére Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p Fark
Vizyoner Liderlik Tarzi 1-5Yil 24 13,472 10,605 | 1,445 | 0,231
6-10 Yil 75| 3,244 | 0,700
11-15 Y1l 53 | 3,491 | 0,854
16 Yil Ve Gstu | 28 | 3,500 | 0,941
Egitici Liderlik Tarzi 1-5Yil 24 | 3,222 10,753 | 3,338 | 0,021 | 4>
6-10 Yil 75 13,058 | 0,832 2
11-15 Y1l 53 13,214 | 0,798
16 Yil Ve ustu | 28 | 3,643 | 0,968
lliskisel Liderlik Tarzi 1-5YIl 24 | 3,361 | 0,822 | 2,198 | 0,090
6-10 Yil 753,133 1 0,792
11-15 Y1l 53 | 3,428 | 0,856
16 Yil Ve Gstu | 28 | 3,560 | 1,054
Demokratik Liderlik Tarzi 1-5YIl 24 1 3,583 10,757 | 1,106 | 0,348
6-10 Y1l 751 3,213 | 0,808
11-15 Y1l 53 13,352 | 0,914
16 Yil Ve isti | 28 | 3,369 | 1,131
Hiz Belirleyen Ve | 1-5YIl 24 | 3,475 0,460 | 5,598 | 0,001 | 4>
Kumandaci Liderlik Tarzi 6-10 Y1l 75 | 3,536 | 0,552 1
11-15 Y1l 53 | 3,585 | 0,505 4>
16 Yil Ve Gstu | 28 | 4,007 | 0,739 2
Genel Liderlik Tarzi 1-5YIl 24 13,429 1 0,500 | 2,618 | 0,053
6-10 Y1l 75 13,272 |1 0,572
11-15 Y1l 53 | 3,434 | 0,652
16 Yil Ve Gstu | 28 | 3,662 | 0,865
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Arastirmaya katillan isletme calisanlarinin egitici liderlik tarzi puanlari
ortalamalarinin is hayatinda bulunma siresi degiskenine gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belilemek amaciyla yapilan tek yoénli varyans analizi (Anova)
yapilmistir. Sonuc olarak grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml
bulunmustur (F=3,338; p=0,021<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belilemek amaciyla
tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. is hayatinda bulunma siiresi 16 yil ve Ustii
olan igletme calisanlarinin egitici liderlik tarzi puanlan (3,643 + 0,968), is hayatinda
bulunma suiresi 6-10 yil olan igletme calisanlarinin egitici liderlik tarzi puanlarindan
(3,058 £ 0,832) yiksek bulunmustur.

is hayatinda bulunma siiresi 16 yil ve Ustil olan isletme galisanlarinin hiz
belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi puanlari (4,007 £ 0,739), is hayatinda bulunma
suresi 1-5 yil olan isletme caligsanlarinin hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi
puanlarindan (3,475 + 0,460) yiksek bulunmustur. is hayatinda bulunma siiresi 16 yil
ve Ustl olan igsletme c¢alisanlarinin hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi puanlari
(4,007 £ 0,739), is hayatinda bulunma stresi 6-10 yil olan isletme galisanlarinin hiz
belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi puanlarindan (3,536 * 0,552) yiksek bulunmustur.
is hayatinda bulunma siiresi 16 yil ve (stii olan isletme calisanlarinin hiz belirleyen ve
kumandaci liderlik tarzi puanlari (4,007 + 0,739), is hayatinda bulunma stiresi 11-15 yil
olan igsletme galigsanlarinin hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi puanlarindan (3,585
+ 0,505) yiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin vizyoner liderlik tarzi, iligkisel liderlik
tarzi, demokratik liderlik tarzi, genel liderlik tarzi puanlari ortalamalarinin is hayatinda
bulunma siresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05).
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Tablo-16 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Yéneticilerinden Algiladigi Liderlik

Tarzi Duzeylerinin Duygusal Zeka Konusunda Bir Egitim Alma Durumuna Goére

Ortalamalari

Grup | N Ort Ss t p

Vizyoner Liderlik Tarzi Evet | 22 | 3,152 | 1,017 | -1,515 | 0,131
Hayir | 158 | 3,420 | 0,740

Egitici Liderlik Tarzi Evet | 22 | 2,985 | 1,066 | -1,367 | 0,275
Hayir | 158 | 3,249 | 0,816

lliskisel Liderlik Tarzi Evet | 22 | 2,879 | 0,951 | -2,564 | 0,011
Hayir | 158 | 3,378 | 0,841

Demokratik Liderlik Tarzi Evet | 22 | 3,152 | 0,985 | -0,990 | 0,323
Hayir | 158 | 3,352 | 0,878

Hiz Belirleyen Ve Kumandaci | Evet | 22 | 3,373 | 0,570 | -2,107 | 0,037

Liderlik Tarzi
Hayir | 158 | 3,649 | 0,578

Genel Liderlik Tarzi Evet | 22 | 3,139 | 0,771 | -2,039 | 0,043
Hayir | 1568 | 3,438 | 0,625

Arastirmaya katilan isletme calisanlarinin iligkisel liderlik tarzi puanlari

ortalamalarinin duygusal zeka konusunda bir editim alma durumu degiskenine gore

anlamli  bir farklihk gdsterip go6stermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi

sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur

(t=-2.564; p=0.011<0,05). Duygusal zeka konusunda bir egitim almayan isletme

calisanlarinin iligskisel liderlik tarzi puanlan (x=3,378), duygusal zeka konusunda bir

egitim alan igletme g¢alisanlarinin iligkisel liderlik tarzi puanlarindan (x=2,879) ylksek

bulunmustur.
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Duygusal zeka konusunda bir egitim almayan isletme c¢alisanlarinin hiz
belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi puanlari (x=3,649), duygusal zeka konusunda bir
egitim alan isletme calisanlarinin hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi puanlarindan
(x=3,373) yuksek bulunmustur. Duygusal zeka konusunda bir egitim almayan isletme
calisanlarinin genel liderlik tarzi puanlar (x=3,438), duygusal zeka konusunda bir
egitim alan isletme calisanlarinin genel liderlik tarzi puanlarindan (x=3,139) ylksek

bulunmustur.

Arastirmaya katilan isletme calisanlarinin vizyoner liderlik tarzi, egitici liderlik
tarzi, demokratik liderlik tarzi puanlari ortalamalarinin duygusal zeka konusunda bir
egitim alma durumu degiskenine gére anlamli bir farklilik gdsterip géstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).
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Tablo-17 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Yéneticilerinden Algiladigi Liderlik

Tarzi Diuzeylerinin Cinsiyet Gére Ortalamalari

Grup N Ort Ss t P

Vizyoner Liderlik Tarzi Erkek | 120 | 3,419 | 0,784 | 0,787 | 0,433

Bayan | 60 | 3,322 | 0,776

Egitici Liderlik Tarzi Erkek | 120 | 3,258 | 0,859 | 0,929 | 0,354

Bayan | 60 | 3,133 | 0,835

iligkisel Liderlik Tarzi Erkek | 120 | 3,314 | 0,850 | -0,061 | 0,952

Bayan | 60 | 3,322 | 0,910

Demokratik Liderlik Tarzi Erkek | 120 | 3,364 | 0,884 | 0,768 | 0,443

Bayan | 60 | 3,256 | 0,909

Hiz Belirleyen Ve Kumandaci Liderlik | Erkek | 120 | 3,627 | 0,609 | 0,361 | 0,719

Tarzi

Bayan | 60 | 3,593 | 0,530

Genel Liderlik Tarzi Erkek | 120 | 3,424 | 0,655 | 0,648 | 0,518

Bayan | 60 | 3,357 | 0,642

Arastirmaya katilan igsletme calisanlarinin vizyoner liderlik tarzi, egitici liderlik
tarzi, iliskisel liderlik tarzi, demokratik liderlik tarzi, hiz belirleyen ve kumandaci liderlik
tarzi, genel liderlik tarzi puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gére anlamli bir
farklihk goOsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup

ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).
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Tablo-18 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Yéneticilerinden Algiladigi Liderlik

Tarzi Dlzeylerinin Yas Grubu Gére Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p Fark
Vizyoner Liderlik Tarzi 25-29 26 | 3,359 | 0,679 | 0,458 | 0,712

30-34 61 | 3,366 | 0,680

35-39 51 | 3,327 | 0,883

40 Ve ustu | 42 | 3,508 | 0,856

Egitici Liderlik Tarzi 25-29 26 | 3,205 | 0,725 | 1,389 | 0,248
30-34 61| 3,224 | 0,798
35-39 513,052 | 0,929

40 Ve Gstu | 42 | 3,413 | 0,886

iligkisel Liderlik Tarzi 25-29 26 | 3,205 | 0,811 | 2,678 | 0,049 | 4>
30-34 61 | 3,273 | 0,795 3
35-39 51 | 3,163 | 0,929

40 Ve Gstu | 42 | 3,635 | 0,877

Demokratik Liderlik Tarzi 25-29 26 | 3,308 | 0,947 | 1,272 | 0,286
30-34 61 | 3,350 | 0,780
35-39 51| 3,157 | 0,996

40 Ve ustu | 42 | 3,516 | 0,862

Hiz Belirleyen Ve | 25-29 26 | 3,562 | 0,718 | 0,872 | 0,457
Kumandaci Liderlik Tarzi 30-34 61 3’554 0,526
35-39 51| 3,620 | 0,556

40 Ve Gstu | 42 | 3,733 | 0,604

Genel Liderlik Tarzi 25-29 26 | 3,355 | 0,615 | 1,529 | 0,209
30-34 61| 3,377 | 0,522
35-39 513,306 | 0,744

40 Ve Gstu | 42 | 3,581 | 0,700
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Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin iligkisel liderlik tarzi puanlari
ortalamalarinin yas grubu degiskenine gére anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (F=2,678;
p=0,049<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc
analizi yapiimistir. Yas grubu 40 ve Ustl olan isletme galisanlarinin iligkisel liderlik tarzi
puanlari (3,635 = 0,877), yas grubu 35-39 olan isletme calisanlarinin iligkisel liderlik
tarzi puanlarindan (3,163 + 0,929) ylksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan igletme calisanlarinin vizyoner liderlik tarzi, egitici liderlik
tarzi, demokratik liderlik tarzi, hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi, genel liderlik
tarzi puanlari ortalamalarinin yas grubu degiskenine gore anlamli bir farkhlik gosterip
gOstermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir
(p>0.05).

Tablo-19 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Yéneticilerinden Algiladigi Liderlik

Tarzi Diizeylerinin Ogrenim Durumuna Gére Ortalamalari

Grup N Ort Ss F p Fark
Vizyoner Liderlik Tarzi | Lise 11 | 4,152 | 0,480 | 5,932 | 0,003 | 1>
2
Lisans 93 | 3,344 | 0,735 1
>
Lisans Ust( 76 | 3,329 | 0,819 3
Egitici Liderlik Tarzi Lise 11 | 3,939 | 0,647 | 5,827 | 0,004 | 1>
2
Lisans 93 | 3,265 | 0,816
1>
Lisans Ustlu 76 | 3,053 | 0,866 3
iliskisel Liderlik Tarzi Lise 11 | 4,242 | 0,474 | 7,297 | 0,001 | 1>
2
Lisans 93 | 3,290 | 0,857
1>
Lisans Ustl 76 | 3,215 | 0,855 3
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Demokratik Liderlik | Lise 11 | 4,061 | 0,814 | 4,131 | 0,018 | 1>2

Tarzi 1>
Lisans 93 | 3,265 | 0,846

Lisans Ustu 76 | 3,298 | 0,918

Hiz  Belirleyen Ve | Lise 11 | 4,255 | 0,420 | 9,075 | 0,000 | 1>
Kumandaci Liderlik 2
Lisans 93 | 3,639 | 0,555
Tarzi 1>
Lisans Ustlu 76 | 3,495 | 0,577 3
Genel Liderlik Tarzi Lise 11 | 4,144 | 0,497 | 8,771 | 0,000 | 1>
2
Lisans 93 | 3,393 | 0,631
1>
Lisans Ustu 76 | 3,303 | 0,628 3

Arastirmaya katilan igsletme calisanlarinin vizyoner liderlik tarzi, egitici liderlik
tarzi, iliskisel liderlik tarzi, demokratik liderlik tarzi, hiz belirleyen ve kumandaci liderlik
tarzi, genel liderlik tarzi puanlari ortalamalarinin édrenim durumu degiskenine gore
anlamli bir farklihk goOsterip gostermedidini belilemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur (F=5,932; p=0,003<0.05). Farkhliklarin kaynaklarini belirlemek
amacilyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Ogrenim durumu lise olan igletme
calisanlarinin vizyoner liderlik tarzi puanlan (4,152 + 0,480), 6grenim durumu lisans
olan isletme caligsanlarinin vizyoner liderlik tarzi puanlarindan (3,344 + 0,735) yuksek
bulunmustur. Ogrenim durumu lise olan igletme galisanlarinin vizyoner liderlik tarzi
puanlari (4,152 % 0,480), 6grenim durumu lisans Ustl olan isletme ¢alisanlarinin

vizyoner liderlik tarzi puanlarindan (3,329 £ 0,819) ylksek bulunmustur.

Ogrenim durumu lise olan isletme calisanlarinin egitici liderlik tarzi puanlari
(3,939 + 0,647), 6grenim durumu lisans olan isletme calisanlarinin egitici liderlik tarzi
puanlarindan (3,265 + 0,816) yilksek bulunmustur. Ogrenim durumu lise olan isletme
calisanlarinin egitici liderlik tarzi puanlari (3,939 + 0,647), 6grenim durumu lisans Ustl
olan isletme calisanlarinin egitici liderlik tarzi puanlarindan (3,053 + 0,866) ylksek

bulunmustur.
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Ogrenim durumu lise olan isletme galisanlarinin iligkisel liderlik tarzi puanlari
(4,242 £ 0,474), 6grenim durumu lisans olan isletme calisanlarinin iliskisel liderlik tarzi
puanlarindan (3,290 + 0,857) yilksek bulunmustur. Ogrenim durumu lise olan igletme
calisanlarinin iliskisel liderlik tarzi puanlari (4,242 + 0,474), 6grenim durumu lisans Ustl
olan igsletme calisanlarinin iliskisel liderlik tarzi puanlarindan (3,215 + 0,855) yiksek

bulunmustur.

Ogrenim durumu lise olan isletme galisanlarinin demokratik liderlik tarzi puanlari
(4,061 + 0,814), 6grenim durumu lisans olan isletme calisanlarinin demokratik liderlik
tarzi puanlarindan (3,265 + 0,846) yiiksek bulunmustur. Ogrenim durumu lise olan
isletme calisanlarinin demokratik liderlik tarzi puanlari (4,061 £ 0,814), 6grenim durumu
lisans Ustl olan igletme calisanlarinin demokratik liderlik tarzi puanlarindan (3,298 *

0,918) yuksek bulunmustur.

Ogrenim durumu lise olan isletme galisanlarinin hiz belirleyen ve kumandaci
liderlik tarzi puanlari (4,255 * 0,420), 6grenim durumu lisans olan isletme calisanlarinin
hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi puanlarindan (3,639 = 0,555) yiksek
bulunmustur. Ogrenim durumu lise olan igletme calisanlarinin hiz belirleyen ve
kumandaci liderlik tarzi puanlari (4,255 % 0,420),6grenim durumu lisans Ustl olan
isletme galisanlarinin hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi puanlarindan (3,495 *

0,577) yuksek bulunmustur.

Ogrenim durumu lise olan igletme galisanlarinin genel liderlik tarzi puanlari
(4,144 + 0,497), 6grenim durumu lisans olan isletme galisanlarinin genel liderlik tarzi
puanlarindan (3,393 + 0,631) yiiksek bulunmustur. Ogrenim durumu lise olan isletme
c¢alisanlarinin genel liderlik tarzi puanlari (4,144 x 0,497), 6grenim durumu lisans Gstl
olan isletme calisanlarinin genel liderlik tarzi puanlarindan (3,303 + 0,628) ylksek

bulunmustur.
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Tablo-20 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Yéneticilerinden Algiladigi Liderlik

Tarzi Duizeylerinin Medeni Durumuna Gére Ortalamalari

Grup | N Ort Ss t p

Vizyoner Liderlik Tarzi Bekar | 37 | 3,207 | 0,858 | -1,578 | 0,116

Evli 143 | 3,434 | 0,756

Egitici Liderlik Tarzi Bekar | 37 | 3,063 | 0,974 | -1,233 | 0,219

Evli 143 | 3,256 | 0,815

iliskisel Liderlik Tarzi Bekar | 37 | 3,063 | 0,996 | -2,010 | 0,046

Evli 143 | 3,382 | 0,823

Demokratik Liderlik Tarzi Bekar | 37 | 3,135 | 1,017 | -1,480 | 0,141

Evli 143 | 3,378 | 0,852

Hiz Belirleyen Ve Kumandaci Liderlik | Bekar | 37 | 3,449 | 0,759 | -1,971 | 0,119

Tarzi Evli 143 | 3,659 | 0,522

Genel Liderlik Tarzi Bekar | 37 | 3,215 | 0,769 | -1,977 | 0,049

Evli 143 | 3,450 | 0,609

Arastirmaya katilan isletme c¢alisanlarinin iligkisel liderlik tarzi puanlari
ortalamalarinin medeni durumu degdiskenine goére anlamli bir farklihk go&sterip
g6stermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur (t=-2.010; p=0.046<0,05). Evli
isletme calisanlarinin iligkisel liderlik tarzi puanlarn (x=3,382), bekar isletme

calisanlarinin iligkisel liderlik tarzi puanlarindan (x=3,063) yiksek bulunmustur.

Evli isletme calisanlarinin genel liderlik tarzi puanlar (x=3,450), bekar isletme

calisanlarinin genel liderlik tarzi puanlarindan (x=3,215) yiksek bulunmustur.

Arastirmaya katillan isletme calisanlarinin vizyoner liderlik tarzi, egitici liderlik
tarzi, demokratik liderlik tarzi, hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi puanlari
ortalamalarinin  medeni durumu degiskenine goére anlamli bir farkhlik gosterip
gOstermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Tablo-21 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Yéneticilerinden Algiladigi Liderlik

Tarzi Diizeylerinin isletmedeki Géreve Gére Ortalamalari
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Grup N | Ort Ss F p Fark
Vizyoner Uzman 95| 3,344 | 0,814 | 2,492 | 0,062
Liderlik Tarzi

Uzman Yardimcisi 48 | 3,438 | 0,600

Muddar 21| 3,143 | 0,946

Buro Personeli 16 | 3,813 | 0,709
Egitici Liderlik | Uzman 951 3,161 | 0,911 | 2,646 | 0,051
Tarzi

Uzman Yardimcisi 48 | 3,271 | 0,707

Muddar 212,968 | 0,875

Buro Personeli 16 | 3,708 | 0,698
iliskisel Uzman 953,239 (0,889 | 5,281 | 0,002 | 4>
Liderlik Tarzi 1

Uzman Yardimcisi 48 | 3,458 | 0,736 2>

Muddar 212,889 | 0,915 3

4>

Bulro Personeli 16 | 3,917 | 0,694 3
Demokratik Uzman 95| 3,277 | 0,960 | 2,296 | 0,079
Liderlik Tarzi

Uzman Yardimcisi 48 | 3,354 | 0,745

Muddar 213,111 | 0,878

Biro Personeli 16 | 3,833 | 0,760
Hiz Belirleyen | Uzman 95| 3,672 | 0,558 | 6,211 | 0,000 | 4>
Ve Kumandaci 2
Liderlik Tarzi Uzman Yardimcisi 48 | 3,500 | 0,564 1>

Miidiir 21 | 3,305 | 0,595 3
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Biiro Personeli 16 | 4,038 | 0,491 4>
3
Genel Liderlik | Uzman 953,378 | 0,678 | 4,660 | 0,004 | 4>
Tarzi 1
Uzman Yardimcisi 48 | 3,415 | 0,503 4>
Madur 213,109 | 0,701 3
Buliro Personeli 16 | 3,882 | 0,582

Arastirmaya katilan igsletme c¢alisanlarinin iligkisel liderlik tarzi puanlar
ortalamalarinin igletmedeki goérevi degiskenine gére anlamli bir farkhlik gdsterip
gOstermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=5,281; p=0,002<0.05). Farkhliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapilmistir. isletmedeki gdrevi biro personeli olan igletme
calisanlarinin iliskisel liderlik tarzi puanlari (3,917 + 0,694), isletmedeki gbrevi uzman
olan igletme calisanlarinin iliskisel liderlik tarzi puanlarindan (3,239 + 0,889) ylksek
bulunmustur. isletmedeki gérevi uzman yardimcisi olan igletme galisanlarinin iligkisel
liderlik tarzi puanlari (3,458 + 0,736), isletmedeki goérevi mudir olan isletme
calisanlarinin iligkisel liderlik tarzi puanlarindan (2,889 = 0,915) ylksek bulunmustur.
isletmedeki gérevi biro personeli olan isletme galisanlarinin iligkisel liderlik tarzi
puanlari (3,917 = 0,694), isletmedeki gorevi midir olan igletme calisanlarinin iligkisel

liderlik tarzi puanlarindan (2,889 + 0,915) ylksek bulunmustur.

isletmedeki gorevi biiro personeli olan isletme calisanlarinin hiz belirleyen ve
kumandaci liderlik tarzi puanlari (4,038 + 0,491), isletmedeki gorevi uzman yardimcisi
olan igletme galisanlarinin hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi puanlarindan (3,500
+ 0,564) yiksek bulunmustur. isletmedeki gérevi uzman olan isletme ¢alisanlarinin hiz
belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi puanlari (3,672 + 0,558), isletmedeki gbérevi mudur
olan igsletme galisanlarinin hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi puanlarindan (3,305
+ 0,595) yiiksek bulunmustur. Isletmedeki gorevi biiro personeli olan isletme
calisanlarinin hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi puanlar (4,038 + 0,491),
isletmedeki gérevi madur olan igsletme calisanlarinin hiz belirleyen ve kumandaci liderlik
tarzi puanlarindan (3,305 + 0,595) ylksek bulunmustur.
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isletmedeki goérevi biro personeli olan isletme calisanlarinin genel liderlik tarzi
puanlar (3,882 + 0,582), isletmedeki gdrevi uzman olan igletme ¢aliganlarinin genel
liderlik tarzi puanlarindan (3,378 + 0,678) yiiksek bulunmustur. isletmedeki gérevi biiro
personeli olan isletme calisanlarinin genel liderlik tarzi puanlari (3,882 + 0,582),
isletmedeki gorevi mudur olan igletme galisanlarinin genel liderlik tarzi puanlarindan
(3,109 £ 0,701) ytksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan isletme caligsanlarinin vizyoner liderlik tarzi, egitici liderlik
tarzi, demokratik liderlik tarzi puanlari ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Arastirmaya Katilan isletme Galisanlarinin Verimlilik Diizeylerinin Demografik

Ozelliklere Gére Ortalamalari

Tablo-22 Arastirmaya Katilan igletme Caliganlarinin Verimlilik Diizeylerinin Bulundugu

isletmede Calisma Siiresine Gére Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F ¢] Fark
Gelistirilmis Calisma | 1-4 Yl 44 | 3,036 | 0,755 | 4,277 | 0,015 | 2>
Kosullarina Bagh 3
5-8 Yil 93 | 3,229 | 0,769
Verimlilik
9Yil Ve usti |43 | 2,781 | 1,036
Calisan 1-4 Yil 44 | 3,231 |1 0,578 | 4,933 | 0,008 | 2>
Glgclendirilmesine  Bagl 3
5-8 Yil 93 | 3,407 | 0,781
Verimlilik
9Yil Ve ustu | 43 | 2,969 | 0,866
Genel Verimlilik Dlzeyi 1-4 Yil 44 | 3,126 | 0,636 | 4,909 | 0,008 | 2>

5-8 Yil 93 | 3,311 | 0,752

9Yil Ve ustu | 43 | 2,868 | 0,927

Arastirmaya katilan igletme calisanlarinin gelistiriimis calisma kosullarina bagli
verimlilik puanlari ortalamalarinin bulundugu isletmede galisma sliresi degiskenine gore
anlamli bir farklihk gdsterip gdstermedidini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli

varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan
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anlamli bulunmustur (F=4,277; p=0,015<0.05). Bulundugu isletmede ¢alisma siresi 5-8
yil olan igletme calisanlarinin gelistiriimis ¢alisma kosullarina bagli verimlilik puanlari
(3,229 £ 0,769), bulundugu isletmede calisma slresi 9 yil ve Ustl olan isletme
calisanlarinin gelistiriimis g¢alisma kosullarina bagh verimlilik puanlarindan (2,781 %

1,036) ylksek bulunmustur.

Bulundugu isletmede g¢alisma siresi 5-8 yil olan isletme galiganlarinin galigan
gUglendiriimesine bagl verimlilik puanlari (3,407 £ 0,781), bulundugu isletmede galisma
suresi 9 yil ve Ustl olan isletme calisanlarinin galisan giglendiriimesine bagli verimlilik

puanlarindan (2,969 + 0,866) yiksek bulunmustur.

Bulundugu isletmede calisma slresi 5-8 yil olan isletme calisanlarinin genel
verimlilik dizeyi puanlari (3,311 £ 0,752), bulundugu isletmede c¢alisma suresi 9 yil ve
Ustl olan igletme calisanlarinin genel verimlilik dizeyi puanlarindan (2,868 + 0,927)

yuksek bulunmustur.

Tablo-23 Arastirmaya Katilan igletme Calisanlarinin Verimlilik Diizeylerinin is

Hayatinda Bulunma Siresine Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p
Geligtirilmis Calisma Kosullarina | 1-5 Yl 24 12,964 | 0,693 | 1,445 | 0,231
Bagl Verimlilik

6-10 Y1l 75 | 3,231 | 0,766

11-15 Y1l 53 | 2,960 | 0,800

16 Yil Ve Gsti | 28 | 2,969 | 1,204
Calisan Guglendiriimesine Bagh | 1-5 Yl 24 | 3,167 | 0,624 | 0,667 | 0,573
Verimlilik

6-10 Y1l 75 | 3,356 | 0,684

11-15 Y1l 53 | 3,198 | 0,772

16 Yil Ve Ustu | 28 | 3,196 | 1,086
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Genel Verimlilik Dizeyi 1-5 Yl 24 | 3,058 | 0,625 | 1,141 | 0,334

6-10 Yl 75| 3,288 | 0,699

11-15 Y1l 53 | 3,070 | 0,752

16 Yil Ve Gstu | 28 | 3,074 | 1,132

Arastirmaya katilan igletme cgalisanlarinin gelistiriimis ¢alisma kosullarina bagh
verimlilik, caligan giclendiriimesine bagli verimlilik, genel verimlilik dizeyi puanlari
ortalamalarinin is hayatinda bulunma siresi degiskenine gdre anlamli bir farklilik
gOsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonliu varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir
(p>0.05).

Tablo-24 Arastirmaya Katilan isletme Caliganlarinin Verimlilik Diizeylerinin Duygusal

Zeka Konusunda Bir Egitim Alma Durumuna Goére Ortalamalari

Grup | N Ort Ss t o]

Geligtirilmis Calisma Kosullarina Bagh | Evet | 22 | 2,838 | 0,854 | -1,395 | 0,165

Verimlilik

Hayir | 158 | 3,108 | 0,849

Calisan Giglendiriimesine Bagh | Evet | 22 | 3,326 | 0,860 | 0,428 | 0,669

Verimlilik

Hayir | 158 | 3,250 | 0,765

Genel Verimlilik Dlzeyi Evet | 22 | 3,063 | 0,816 | -0,614 | 0,540

Hayir | 158 | 3,173 | 0,786

Arastirmaya katilan igsletme calisanlarinin gelistiriimis calisma kosullarina bagh
verimlilik, calisan glgclendiriimesine bagli verimlilik, genel verimlilik dlzeyi puanlari
ortalamalarinin duygusal zeka konusunda bir editim alma durumu degiskenine gore

anlamli  bir farklihk gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
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sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir
(p>0,05).

Tablo-25 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Verimlilik Diizeylerinin Cinsiyet

Gore Ortalamalari

Grup N Ort Ss t o]

Geligtirilmis Calisma Kosullarina Bagl | Erkek | 120 | 3,129 | 0,722 | 1,203 | 0,291

Verimlilik

Bayan | 60 | 2,967 | 1,065

Calisan Guglendiriimesine Bagl Verimlilik | Erkek | 120 | 3,321 | 0,691 | 1,512 | 0,171

Bayan | 60 | 3,136 | 0,916

Genel Verimlilik Duzeyi Erkek | 120 | 3,217 | 0,670 | 1,387 | 0,223

Bayan | 60 | 3,045 | 0,980

Arastirmaya katilan igsletme calisanlarinin gelistiriimis calisma kosullarina bagh
verimlilik, ¢alisan guglendiriimesine bagli verimlilik, genel verimlilik dlzeyi puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gére anlamli bir farkliik gosterip géstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Tablo-26 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Verimlilik Diizeylerinin Yas Grubu

Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F o]
Geligtirilmis Calisma Kosullarina | 25-29 26 | 3,017 | 0,738 | 0,827 | 0,481
Bagli Verimlilik

30-34 61 ]3,213 | 0,773

35-39 51 12,983 | 0,872

40 Ve ustu 42 | 3,020 | 0,997
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Galisan Gugclendiriimesine Bagh | 25-29 26 | 3,231 | 0,629 | 0,559 | 0,642
Verimlilik
30-34 61 | 3,361 | 0,676
35-39 51 13,180 | 0,793
40 Ve Ustl 42 | 3,226 | 0,961
Genel Verimlilik Dlzeyi 25-29 26 | 3,115 0,630 | 0,753 | 0,522
30-34 61 | 3,281 | 0,706
35-39 51 13,074 | 0,817
40 Ve Ustl 42 | 3,115 | 0,946

Arastirmaya katilan isletme galisanlarinin gelistiriimis ¢alisma kosullarina bagl

verimlilik, caligan giclendiriimesine bagli verimlilik, genel verimlilik dizeyi puanlari

ortalamalarinin yas grubu degiskenine gdre anlamli bir farklilik gésterip géstermedigini

belirlemek amaciyla yapilan tek yoénli varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Tablo-27 Arastirmaya Katilan igletme Caliganlarinin Verimlilik Diizeylerinin Ogrenim

Durumuna Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F o] Fark
Gelistirilmis Calisma | Lise 11 [ 4,013 | 0,804 | 10,216 | 0,000 | 1>
Kosullarina Bagh 2
Verimlilik Lisans 93 | 3,137 | 0,749 1>

Lisans Gistil 76 | 2,863 | 0,883 3
Calisan Lise 11| 3,849 | 0,987 | 4,113 | 0,018 | 1>
Guglendiriimesine 3
Bagl Verimiilik Lisans 93 | 3,280 | 0,681

Lisans Ustu 76 | 3,149 | 0,820
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Genel Verimlilik | Lise 113,937 | 0,879 | 7,677 | 0,001 | 1>

Duzeyi 2
Lisans 93 | 3,203 | 0,687 1>
Lisans Ustil 76 | 2,995 | 0.826 3

Arastirmaya katilan igletme calisanlarinin gelistiriimis calisma kosullarina bagli
verimlilik puanlari ortalamalarinin 6grenim durumu degiskenine gére anlamli bir farklilik
gOsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur
(F=10,216; p=0,000<0.05). Farkhliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla tamamlayici
post-hoc analizi yapiimistir. Ogrenim durumu lise olan igletme galisanlarinin gelistirilmis
calisma kosullarina bagli verimlilik puanlari (4,013 + 0,804), 6grenim durumu lisans
olan isletme galisanlarinin gelistiriimis ¢alisma kosullarina bagh verimlilik puanlarindan
(3,137 £ 0,749) yiksek bulunmustur. Ogrenim durumu lise olan isletme calisanlarinin
gelisgtirilmis c¢alisma kosullarina bagh verimlilik puanlari (4,013 £ 0,804), 6grenim
durumu lisans Ustl olan isletme galisanlarinin gelistirilmis ¢alisma kosullarina bagl

verimlilik puanlarindan (2,863 + 0,883) yuksek bulunmustur.

Ogrenim durumu lise olan isletme calisanlarinin calisan giclendiriimesine bagl
verimlilik puanlari (3,849 + 0,987), 6grenim durumu lisans Ustl olan isletme
¢alisanlarinin galisan guglendiriimesine bagli verimlilik puanlarindan (3,149 + 0,820)

yuksek bulunmustur.

Ogrenim durumu lise olan isletme c¢alisanlarinin genel verimlilik diizeyi puanlari
(3,937 £+ 0,879), 6grenim durumu lisans olan igletme c¢aliganlarinin genel verimlilik
diizeyi puanlarindan (3,203 + 0,687) yiksek bulunmustur. Ogrenim durumu lise olan
isletme calisanlarinin genel verimlilik dizeyi puanlari (3,937 + 0,879), 6grenim durumu
lisans Ustl olan igletme c¢alisanlarinin genel verimlilik dlzeyi puanlarindan (2,995 %
0,826) yuksek bulunmustur.
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Tablo-28 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Verimlilik Dizeylerinin Medeni
Durumuna Gére Ortalamalari

Grup | N Ort Ss t p
Geligtirilmis Calisma Kosullarina Bagh | Bekar | 37 | 2,857 | 0,922 | -1,751 | 0,082
Verimlilik

Evli 143 | 3,131 | 0,828
Calisan Gluglendiriimesine Bagh | Bekar | 37 | 3,153 | 0,856 | -0,934 | 0,352
Verimlilik

Evli 143 | 3,287 | 0,754
Genel Verimlilik Diizeyi Bekar | 37 | 2,994 | 0,851 | -1,442 | 0,151

Evli 143 | 3,203 | 0,769

Arastirmaya katilan igletme calisanlarinin gelistiriimis calisma kosullarina bagh

verimlilik, calisan glgclendiriimesine bagli verimlilik, genel verimlilik dlzeyi puanlari

ortalamalarinin medeni

gOstermedigini

belirlemek amaciyla yapilan t-testi

durumu degiskenine gbére anlamli

bir farklihk gd&sterip

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).

sonucunda grup ortalamalari

Tablo-29 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Verimlilik Diizeylerinin isletmedeki

Goreve Gore Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p Fark
Geligtirilmis Uzman 95 | 3,080 | 0,881 | 3,844 | 0,011 | 4>
Calisma Uzman Yardimcisi | 48 | 3,042 | 0,783 3
Kosullarina - Baglt |y e 21| 2,701 | 0,584
Verimlilik

Blro Personeli 16 | 3,634 | 0,945
Calisan Uzman 95 | 3,247 | 0,848 | 1,297 | 0,277
Guglendiriimesine | yzman Yardimcisi | 48 | 3,260 | 0,614
Bagl Verimlik 1 \pidiir 21 | 3,071 | 0,562

Blro Personeli 16 | 3,573 | 0,954
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Genel Verimlilik | Uzman 95| 3,157 1 0,848 | 2,725 | 0,046 | 4>
Duzeyi Uzman Yardimcisi | 48 | 3,143 | 0,665 3
Mudur 212,872 0,494
Biro Personeli 16 | 3,606 | 0,933

isletmedeki gorevi biro personeli olan igletme caliganlarinin gelistirilmis calisma
kosullarina bagh verimlilik puanlan (3,634 = 0,945), isletmedeki gbrevi mudir olan
isletme calisanlarinin gelistiriimis c¢alisma kosullarina bagh verimlilik puanlarindan
(2,701 % 0,584) yiiksek bulunmustur. isletmedeki gorevi biiro personeli olan isletme
¢alisanlarinin genel verimlilik dizeyi puanlari (3,606 + 0,933), isletmedeki gérevi madur
olan isletme galisanlarinin genel verimlilik dizeyi puanlarindan (2,872 + 0,494) ylksek

bulunmustur.

Calisan glglendiriimesine bagh verimlilik puanlari ortalamalarinin isletmedeki
gorevi degiskenine gére anlamli bir farklilik gdsterip gdstermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0.05)
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4.9. KORELASYON ANALIZLERI

Arastirmaya Katilan isletme Galisanlarinin Verimlilik ve Yéneticilerinden

Algiladigi Liderlik Tarzi Diizeylerinin Aralarindaki iliskinin Korelasyon Analizi ile

incelenmesi

Tablo-30 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka, Verimlilik ve

Yéneticilerinden Algiladigi Liderlik Tarzi Diizeylerinin Aralarindaki iligkinin Korelasyon

Analizi ile incelenmesi

Gelistirilmis Calisma Calisan Genel
Kosullarina Bagh Giglendirilmesine | Verimlilik

Verimlilik Bagh Verimlilik Dizeyi

Vizyoner L. Tarzi 0,603** 0,554** 0,602**

0,000 0,000 0,000

Egitici L. Tarzi 0,644 0,554** 0,626

0,000 0,000 0,000

lligkisel L. Tarzi 0,554 0,486** 0,543

0,000 0,000 0,000

Demokratik L. 0,614 0,575** 0,618
Tarzi

0,000 0,000 0,000

Hiz Bel. Ve Kum. L. 0,403** 0,375** 0,405
Tarzi

0,000 0,000 0,000

Genel Liderlik 0,662** 0,598** 0,657
Tarzi

0,000 0,000 0,000
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Vizyoner liderlik tarzi ile gelistiriimis ¢alisma kosullarina bagh verimlilik arasinda
istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.603; p=0,000<0.05). Buna goére

vizyoner liderlik tarzi arttikga gelistirilmis ¢calisma kosullarina bagli verimlilik artmaktadir.

Vizyoner liderlik tarzi ile galisan gulglendiriimesine bagh verimlilik arasinda
istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.554; p=0,000<0.05). Buna goére

vizyoner liderlik tarzi arttikga galisan glglendiriimesine bagl verimlilik artmaktadir.

Vizyoner liderlik tarzi ile genel verimlilik dizeyi arasinda istatistiksel agidan
anlaml iligski bulunmustur (r=0.602; p=0,000<0.05). Buna gbére vizyoner liderlik tarzi

arttikga genel verimlilik dizeyi artmaktadir.

Egitici liderlik tarzi ile gelistiriimis c¢alisma kosullarina bagh verimlilik arasinda
istatistiksel agidan anlaml iligki bulunmustur (r=0.644; p=0,000<0.05). Egitici liderlik
tarzi ile calisan guglendiriimesine bagh verimlilik arasinda istatistiksel agidan anlaml
iliski bulunmustur (r=0.554; p=0,000<0.05). Egitici liderlik tarzi ile genel verimlilik dlzeyi
arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.626; p=0,000<0.05). Bu
verilere gore egitici liderlik tarzi arttikga gelistiriimis ¢alisma kosullarina bagh verimlilik,

¢alisan guglendirilmesine baglh verimlilik ve genel verimlilik dlizeyi artmaktadir.

iligkisel liderlik tarzi ile gelistirimis galisma kosullarina bagl verimlilik arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.554; p=0,000<0.05). iliskisel liderlik
tarzi ile g¢alisan guglendiriimesine bagh verimlilik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (r=0.486; p=0,000<0.05). iligkisel liderlik tarzi ile genel verimlilik
diizeyi arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.543; p=0,000<0.05).
Bu verilere gore iligkisel liderlik tarzi arttikga gelistiriimis c¢alisma kosullarina bagli
verimlilik, c¢alisan guglendiriimesine bagh verimliik ve genel verimlilik dizeyi

artmaktadir.

Demokratik liderlik tarzi ile gelistiriimis c¢alisma kosullarina bagh verimlilik
arasinda istatistiksel acidan anlaml iligki bulunmustur (r=0.614; p=0,000<0.05).
Demokratik liderlik tarzi ile g¢alisan gulglendiriimesine bagl verimlilik arasinda
istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.575; p=0,000<0.05 Demokratik liderlik
tarzi ile genel verimlilik dlzeyi arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmustur
(r=0.618; p=0,000<0.05). Bu verilere gore demokratik liderlik tarzi arttikga gelistiriimis
c¢alisma kosullarina bagl verimlilik, ¢calisan glglendiriimesine bagh verimlilik ve genel

verimlilik dlizeyi artmaktadir.
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Hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi ile gelistiriimis ¢alisma kosullarina bagh
verimlilik arasinda istatistiksel acgidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.403;
p=0,000<0.05). Hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi ile galisan guglendiriimesine
bagh verimlilik arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.375;
p=0,000<0.05). Hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi ile genel verimlilik duzeyi
arasinda istatistiksel acidan anlaml iliski bulunmustur (r=0.405; p=0,000<0.05). Bu
verilere goére hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi arttikga gelistiriimis ¢alisma
kosullarina bagh verimlilik, ¢galisan glglendiriimesine bagli verimlilik ve genel verimlilik

dizeyi artmaktadir.

Genel liderlik tarzi ile gelistirilmis calisma kosullarina bagli verimlilik arasinda
istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.662; p=0,000<0.05). Genel liderlik
tarzi ile galisan guglendiriimesine bagl verimlilik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (r=0.598; p=0,000<0.05). Genel liderlik tarzi ile genel verimlilik dizeyi
arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.657; p=0,000<0.05). Bu
verilere goére genel liderlik tarzi arttikga gelistirilmis galisma kosullarina bagh verimlilik,

calisan glglendiriimesine bagh verimlilik ve genel verimlilik dizeyi artmaktadir.
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Arastirmaya Katilan isletme Galisanlarinin Duygusal Zeka, Verimlilik Diizeylerinin

Aralarindaki iligkinin Korelasyon Analizi ile incelenmesi

Tablo-31 Arastirmaya Katilan isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka, Verimlilik

Duizeylerinin Aralarindaki iligskinin Korelasyon Analizi ile incelenmesi

Gelistirilmis Calisma Calisan Genel
Kosullarina Bagh Giugclendirilmesi Verimlilik
Verimlilik neBaghVerimlilik Diizeyi
Kendini Yonetme r 0,377** 0,358** 0,382**
p 0,000 0,000 0,000
Kendinin r 0,261** 0,252** 0,266**
Farkinda Olma
p 0,000 0,001 0,000
Sosyal r 0,154* 0,223** 0,191*
Farkindalik
p 0,039 0,003 0,010
Sosyal Beceriler r 0,395** 0,365** 0,395**
p 0,000 0,000 0,000
Genel Duygusal r 0,366** 0,359** 0,376**
Zeka
p 0,000 0,000 0,000

Kendini ybnetme ile geligtiriimis calisma kosullarina bagh verimlilik arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.377; p=0,000<0.05). Kendini yonetme
ile calisan guclendiriimesine bagli verimlilik arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki
bulunmustur (r=0.358; p=0,000<0.05). Kendini yonetme ile genel verimlilik dizeyi
arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.382; p=0,000<0.05). Bu
verilere goére kendini ydnetme arttikga gelistiriimis ¢alisma kosullarina bagli verimlilik,

calisan glglendiriimesine bagh verimlilik ve genel verimlilik dizeyi artmaktadir.

131




Kendinin farkinda olma ile gelistiriimis ¢alisma kosullarina bagli verimlilik arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.261; p=0,000<0.05). Kendinin
farkinda olma ile galisan guglendiriimesine bagli verimlilik arasinda istatistiksel agidan
anlaml iligki bulunmustur (r=0.252; p=0,001<0.05). Kendinin farkinda olma ile genel
verimlilik dizeyi arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki bulunmustur (r=0.266;
p=0,000<0.05). Bu verilere goére kendinin farkinda olama arttikga gelistiriimis calisma
kosullarina bagh verimlilik, calisan guglendiriimesine bagli verimlilik ve genel verimlilik

dizeyi artmaktadir.

Sosyal farkindalik ile gelistiriimis calisma kosullarina bagl verimlilik arasinda
istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.154; p=0,039<0.05). Sosyal
farkindalik ile c¢alisan guglendiriimesine bagl verimlilik arasinda istatistiksel agidan
anlamli iligki bulunmustur (r=0.223; p=0,003<0.05). Sosyal farkindalik ile genel verimlilik
diizeyi arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.191; p=0,010<0.05).
Bu verilere gore sosyal farkindalik arttikga gelistirilmis ¢alisma kosullarina bagli
verimlilik, c¢alisan guglendiriimesine bagh verimliik ve genel verimlilik duzeyi

artmaktadir.

Sosyal beceriler ile gelistiriimis ¢alisma kosullarina bagl verimlilik arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.395; p=0,000<0.05). Sosyal beceriler
ile calisan guglendiriimesine bagh verimlilik arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki
bulunmustur (r=0.365; p=0,000<0.05). Sosyal beceriler ile genel verimlilik dizeyi
arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.395; p=0,000<0.05). Bu
verilere gore sosyal becerler arttikga gelistiriimis ¢alisma kosullarina bagh verimlilik,

¢alisan guglendirilmesine baglh verimlilik ve genel verimlilik dizeyi artmaktadir.

Genel duygusal zeka ile gelistiriimis ¢alisma kosullarina bagli verimlilik arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.366; p=0,000<0.05). Genel duygusal
zeka ile galisan gu¢lendiriimesine bagh verimlilik arasinda istatistiksel agidan anlamli
iliski bulunmustur (r=0.359; p=0,000<0.05). Genel duygusal zeka ile genel verimlilik
diizeyi arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.376; p=0,000<0.05).
Bu verilere gobre genel duygusal zeka arttikga gelistiriimis ¢alisma kosullarina bagli
verimlilik, calisan gugclendiriimesine bagh verimliik ve genel verimlilik duzeyi

artmaktadir.
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4.10.

REGRESYON ANALIZLERI

isletme Calisanlarinin Liderlik Tarzi Diizeylerinin Verimlilik Diizeyleri Uzerine
Etkisi

Tablo-32 isletme Calisanlarinin Liderlik Tarzi Diizeylerinin Gelistirilmis Calisma

Kosullarina Bagh Verimlilik Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz R t o] F Model | R?
Degisken Degisken P)
Gelistiriimis | Sabit 0,246 0,783 0,435 | 30,368 | 0,000 | 0,451
Calisma Vizyoner L.Tarzi 0,040 |0,303 |0,762
Kosullarina
Bagli Egitici L. Tarzi 0,352 2,881 0,004
Verimlilik | jliskisel L. Tarzi -0,068 |-0,644 |0,520

Demokratik L.Tarzi | 0,309 3,300 0,001

Hiz Belirleyen ve 0,210 2,129 0,035

Kumandaci L.Tarzi

Vizyoner liderlik tarzi, egitici liderlik tarzi, iligkisel liderlik tarzi, demokratik liderlik
tarzi, hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi ile gelistiriimis ¢alisma kosullarina bagli
verimlilik arasindaki iligki belirlemek Uzere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (F=30,368; p=0,000<0.05). Gelistiriimis c¢alisma kosullarina bagl
verimlilik dizeyinin belirleyicisi olarak vizyoner liderlik tarzi, egitici liderlik tarzi, iliskisel
liderlik tarzi, demokratik liderlik tarzi, hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi
degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giclinin) c¢ok gulgli oldugu goériimustar
(R?=0,451). isletme galisanlarinin vizyoner liderlik tarzi diizeyi gelistirilmis calisma
(p=0.762>0.05).

calisanlarinin edgitici liderlik tarzi dizeyi gelistiriimis calisma kosullarina bagh verimlilik

kogullarina bagh verimlilik duzeyini etkilememektedir isletme

dizeyini arttirmaktadir (R=0,352). isletme calisanlarinin iligkisel liderlik tarzi diizeyi

gelistiriimis  ¢alisma  kosullarina  bagh  verimlilik  dizeyini  etkilememektedir

(p=0.520>0.05). isletme calisanlarinin demokratik liderlik tarzi diizeyi gelistirilmis
(R=0,309).

¢alisanlarinin hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi dizeyi gelistiriimis ¢alisma

galisma kosullarina bagli verimlilik dizeyini arttirmaktadir isletme

kosullarina bagli verimlilik dizeyini arttirmaktadir (3=0,210).
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Vizyoner Liderlik Tarzi  -------------

3=0,352
Egitici Liderlik Tarzi
lligkisel Liderlik Tarzs ~ -------------

3= 0,309
Demokratik Liderlik Tarzi

R=0,210

Hiz Belirleyen ve
Kumandaci Liderlik Tarzi

Sekil-3 isletme Calisanlarinin Liderlik Tarzi Diizeylerinin Geligtiriimis Calisma

Kosullarina Bagl Verimlilik Uzerine Etkisinin Sonug Modeli

Tablo-33 isletme Calisanlarinin Liderlik Tarzi Diizeylerinin Calisan Glglendiriimesine

Bagl Verimlilik Uzerine Etkisi

BagimliDe | BagimsizDegisk () t p F Mode R?
gisken en I (p)
Galisan Sabit 0,791 | 2,581 | 0,011 | 21,974 | 0,000 | 0,369
Guglendiril
. Vizyoner L. Tarzi | 0,102 | 0,793 | 0,429
mesine
Bagl Egitici L. Tarzi 0,149 | 1,254 | 0,212
Verimlilik

iliskisel L. Tarzi -0,080 | -0,779 | 0,437

Demokratik L. T. 0,335 | 3,674 | 0,000

Hiz Belirleyen ve | 0,220 | 2,284 | 0,024
Kum. L.T.

Vizyoner liderlik tarzi, egitici liderlik tarzi, iligkisel liderlik tarzi, demokratik liderlik tarzi,

hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi ile ¢alisgan giglendiriimesine bagh verimlilik
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arasindaki iligki belirlemek Uzere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (F=21,974; p=0,000<0.05). Calisan gug¢lendiriimesine bagh verimlilik
dizeyinin belirleyicisi olarak vizyoner liderlik tarzi, egitici liderlik tarzi, iligkisel liderlik
tarzi, demokratik liderlik tarzi, hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi degiskenleri ile
iliskisinin  (agiklayicihk giiciiniin) glcli oldugu gérilmistir (R%=0,369). isletme
calisanlarinin vizyoner liderlik tarzi duzeyi calisan guglendiriimesine bagh verimlilik
dizeyini etkilememektedir (p=0.429>0.05). isletme galisanlarinin egitici liderlik tarzi
dizeyi calisan guglendiriimesine bagh verimlilik dlzeyini etkilememektedir
(p=0.212>0.05). igletme calisanlarinin iliskisel liderlik tarzi diizeyi galisan

gliclendiriimesine bagli verimlilik diizeyini etkilememektedir (p=0.437>0.05). isletme

Vizyoner Liderlik Tarzz  ------------- -
Egitici Liderlik Tarzi =~ --------=----- -
Calisan
lligkisel Liderlik Tarzi ~ ------------- +  Giiglendirilmesine
Bagh Verimlilik
R=0,335

Demokratik Liderlik Tarzi

A4

Hiz Belirleyen ve
Kumandaci Liderlik Tarzi

Y

calisanlarinin demokratik liderlik tarzi dizeyi ¢alisan guclendiriimesine bagli verimlilik
diizeyini arttirmaktadir (3=0,335). Isletme calisanlarinin hiz belirleyen ve kumandaci
liderlik tarzi dizeyi calisan glglendiriimesine baglh verimlilik dizeyini arttirmaktadir
(R=0,220).

Sekil-4 isletme Caligsanlarinin Liderlik Tarzi Diizeylerinin Calisan Giiglendiriimesine

Bagl Verimlilik Uzerine Etkisinin Sonug Modeli
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Tablo-34 isletme Calisanlarinin Liderlik Tarzi Diizeylerinin Genel Verimlilik Diizeyi

Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Degisken R t p F Mode R?
Degisken I(p)

Genel Sabit 0,498 | 1,701 | 0,091 | 29,621 | 0,000 | 0,444
Verimlilik

enmit Vizyoner L. Tarzi 0,068 | 0,559 | 0,577

Dizeyi

Egitici Liderlik Tarzi 0,258 | 2,274 | 0,024

iligkisel L. Tarzi -0,074 | -0,749 | 0,455

Demokratik L. Tarzi 0,321 | 3,686 | 0,000

Hiz Belirleyen Ve | 0,214 | 2,336 | 0,021
Kumandaci Liderlik

Vizyoner liderlik tarzi, egitici liderlik tarzi, iligkisel liderlik tarzi, demokratik liderlik
tarzi, hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi ile genel verimlilik diizeyi arasindaki iligki
belirlemek Uzere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=29,621; p=0,000<0.05). Genel verimlilik diizeyi diizeyinin belirleyicisi olarak vizyoner
liderlik tarzi, edgitici liderlik tarzi, iligkisel liderlik tarzi, demokratik liderlik tarzi, hiz
belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik glcunun)
cok gliclii oldugu gorilmiistiir (R?=0,444). isletme calisanlarinin vizyoner liderlik tarzi
diizeyi genel verimlilik diizeyi dizeyini etkilememektedir (p=0.577>0.05). isletme
¢alisanlarinin editici liderlik tarzi dizeyi genel verimlilik dizeyi dizeyini arttirmaktadir
(R=0,258). isletme calisanlarinin iligkisel liderlik tarzi diizeyi genel verimlilik diizeyi
diizeyini etkilememektedir (p=0.455>0.05). isletme caliganlarinin demokratik liderlik
tarzi dizeyi genel verimlilik dizeyi diizeyini arttirmaktadir (R=0,321). isletme
calisanlarinin hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi dizeyi genel verimlilik duzeyi
dizeyini arttirmaktadir (3=0,214).
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Vizyoner Liderlik Tarzi  -------------

3=0,258
Egitici Liderlik Tarzi
lligkisel Liderlik Tarzs ~ -------------

R=0,321
Demokratik Liderlik Tarzi

R=0,214

Hiz Belirleyen ve
Kumandaci Liderlik Tarzi

Sekil-5 isletme Calisanlarinin Liderlik Tarzi Diizeylerinin Genel Verimlilik Diizeyi

Uzerine Etkisinin Sonug Modeli

Tablo-35 isletme Calisanlarinin Genel Liderlik Tarzi Diizeyinin Genel Verimlilik Diizeyi

Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken | Bagimsiz R t p F Model | R?
Degisken (p)
Genel  Verimlilik | Sabit 0,446 | 1,879 | 0,062 | 135,327 | 0,000 | 0,429
Duzeyi
Genel L.Tarzi | 0,798 | 11,633 | 0,000

Genel liderlik tarzi ile genel verimlilik dizeyi arasindaki iliski belirlemek Uzere
yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=135,327;
p=0,000<0.05). Genel verimlilik diizeyi dizeyinin belirleyicisi olarak genel liderlik tarzi
degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik gicinin) c¢ok gulgli oldugu goriimustir
(R?=0,429). Isletme calisanlarinin genel liderlik tarzi diizeyi genel verimlilik diizeyi
dizeyini arttirmaktadir (3=0,798).
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B= 0,798 Genel Verimlilik

Dizeyi

Y

Genel Liderlik Tarzi

Sekil-6 isletme Calisanlarinin Genel Liderlik Tarzi Diizeyinin Genel Verimlilik Diizeyi

Uzerine Etkisinin Sonug Modeli

isletme Galisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin Verimlilik Diizeyleri Uzerine
Etkisi

Tablo-36 isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin Gelistirilmis Calisma

Kosullarina Bagh Verimlilik Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz R t ¢] F Model | R?
Degisken | Degisken (p)
Gelistirilmis | Sabit -0,357 | -0,495 | 0,621 | 11,336 | 0,000 | 0,188
Calisma
Kendini 0,625 | 1,999 | 0,047
Kosullarina
y Yénetme
Bagh
verimlik |k endinin 10,089 | -0,406 | 0,685

Farkinda Olma

Sosyal -0,532 | -2,643 | 0,009
Farkindalik
Sosyal 0,921 3,189 | 0,002
Beceriler
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Kendini yonetme, kendinin farkinda olma, sosyal farkindalik, sosyal beceriler ile
gelistirilmis galisma kosullarina bagl verimlilik arasindaki iliski belirlemek Uizere yapilan
regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=11,336; p=0,000<0.05).
Geligtirilmis calisma kosullarina bagl verimlilik dizeyinin belirleyicisi olarak kendini
yénetme, kendinin farkinda olma, sosyal farkindalik, sosyal beceriler degiskenleri ile
iliskisinin  (agiklayicilik gliciniin) zayrf oldugu gérilmistir (R?=0,188). isletme
calisanlarinin kendini yonetme dizeyi geligtirilmis calisma kosullarina bagh verimlilik
diizeyini arttirmaktadir (3=0,625). isletme calisanlarinin kendinin farkinda olma diizeyi
geligtiriimis  ¢alisma  kosullarina  bagh  verimlilik  dlizeyini  etkilememektedir
(p=0.685>0.05). Iisletme calisanlarinin sosyal farkindalik diizeyi gelistiriimis calisma
kosullarina bagl verimlilik diizeyini azaltmaktadir (8=-0,532). isletme calisanlarinin

sosyal beceriler dizeyi gelistiriimis calisma kosullarina bagli verimlilik dizeyini

R= 0,625

Kendini Yonetme >

Kendinin Farkinda Olma  ------------- * Gelistirlimis Calisma
e T Kosullarina Bagh

Sosyal Farkindalik ’ > Verimlilik
R=0,921

Y

Sosyal Beceriler

arttirmaktadir (3=0,921).

Sekil-7 igletme Caliganlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin Geligtiriimis Calisma
Kosullarina Bagl Verimlilik Uzerine Etkisinin Sonug Modeli
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Tablo-37 isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin Calisan Giiglendiriimesine

Bagl Verimlilik Uzerine Etkisi

Bagimli Bagimsiz R t p F | Model | R?
Degisken Degisken (p)
Calisan Sabit 0,045 | 0,066 | 0,947 | 7,863 | 0,000 | 0,133
Guclendirilmesine
Bagh Verimiilik Kendini 0,522 | 1,778 | 0,077

Ydénetme

Kendinin -0,125 | -0,606 | 0,545

Farkinda

Olma

Sosyal -0,140 | -0,741 | 0,460

Farkindalik

Sosyal 0,593 | 2,183 | 0,030

Beceriler

Kendini yonetme, kendinin farkinda olma, sosyal farkindalik, sosyal beceriler ile
¢alisan guglendirilmesine bagh verimlilik arasindaki iligki belirlemek Uzere yapilan
regresyon analizi istatistiksel olarak anlamh bulunmustur (F=7,863; p=0,000<0.05).
Calisan guclendiriimesine bagli verimlilik duzeyinin belirleyicisi olarak kendini ydnetme,
kendinin farkinda olma, sosyal farkindalik, sosyal beceriler degiskenleri ile iligkisinin
(agiklayicilik giiciiniin) zayif oldugu gérilmistir (R?=0,133). Isletme calisanlarinin
kendini ybnetme duzeyi g¢alisan glclendiriimesine bagh verimlilik duzeyini
etkilememektedir (p=0.077>0.05). isletme calisanlarinin kendinin farkinda olma diizeyi
calisan guglendiriimesine bagh verimlilik dizeyini etkilememektedir (p=0.545>0.05).
isletme calisanlarinin sosyal farkindalik diizeyi galisan gliglendiriimesine bagh verimlilik
diizeyini etkilememektedir (p=0.460>0.05). isletme calisanlarinin sosyal beceriler

dizeyi galisan guglendiriimesine baglh verimlilik diizeyini arttirmaktadir (3=0,593).
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Kendini Yonetme

Kendinin Farkinda Olma

Sosyal Farkindalik

Sosyal Beceriler

Sekil-8 isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin Calisan Giiglendiriimesine

Bagl Verimlilik Uzerine Etkisinin Sonug Modeli

Tablo-38 isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin Genel Verimlilik Diizeyi
Uzerine Etkisi

Bagimh | Bagimsiz ) t p F Model | R?
Degisken | Degisken (p)
Genel Sabit -0,171 | -0,255 | 0,799 | 10,336 | 0,000 | 0,173
Verimlilik
. Kendini 0,577 | 1,979 | 0,049
Duzeyi

Yobnetme

Kendinin -0,105 | -0,516 | 0,607

Farkinda Olma

Sosyal -0,351 | -1,868 | 0,063
Farkindalik

Sosyal Beceriler | 0,769 | 2,853 0,005
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Kendini ydnetme, kendinin farkinda olma, sosyal farkindalik, sosyal beceriler ile
genel verimlilik diizeyi arasindaki iliski belirlemek Gizere yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=10,336; p=0,000<0.05). Genel verimlilik
dizeyi dlzeyinin belirleyicisi olarak kendini ydnetme, kendinin farkinda olma, sosyal
farkindalik, sosyal beceriler degigkenleri ile iliskisinin (ac¢iklayicilik gictnln) zayif
oldugu gérilmistiir (R?=0,173). isletme galisanlarinin kendini ydnetme diizeyi genel
verimlilik diizeyi diizeyini arttirmaktadir (R=0,577). isletme galisanlarinin kendinin
farkinda olma dlizeyi genel verimlilik diizeyi dliizeyini etkilememektedir (p=0.607>0.05).
isletme calisanlarinin sosyal farkindalik diizeyi genel verimlilik diizeyi diizeyini

etkilememektedir (p=0.063>0.05). isletme galisanlarinin sosyal beceriler diizeyi genel

R=0,577
Kendini Yonetme
Kendinin FarkindaOlma -------=-=-=--
Sosyal Farkindahlk ~  -------------
R= 0,769

Sosyal Beceriler

verimlilik dlizeyi diizeyini arttirmaktadir (3=0,769).

Sekil-9 isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin Genel Verimlilik Diizeyi

Uzerine Etkisinin Sonug Modeli
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Tablo-39 isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin Genel Verimlilik Diizeyi

Uzerine Etkisi

Bagimh | Bagimsiz R t p F Model | R?
Degisken | Degisken (p)

Genel Sabit -0,241 -0,382 0,703 | 29,306 | 0,000 | 0,137
Verimlilik

. Genel D. Z. 0,870 5,413 0,000

Dizeyi

Genel duygusal zeka ile genel verimlilik diizeyi arasindaki iligki belirlemek tzere

yapillan regresyon analizi

istatistiksel olarak anlamli

bulunmustur

(F=29,3086;

p=0,000<0.05). Genel verimlilik dlizeyi diizeyinin belirleyicisi olarak genel duygusal

zeka degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicihk guclinin) zayif oldugu gortlmustir

(R?=0,137). Isletme calisanlarinin genel duygusal zeka diizeyi genel verimlilik diizeyi
dizeyini arttirmaktadir (3=0,870).

Genel Duygusal Zeka

k= 0,870

A

Genel Verimlilik

Dizeyi

Sekil-10 Isletme Calisanlarinin Duygusal Zeka Diizeylerinin Genel Verimlilik Dizeyi

Uzerine Etkisinin Sonug Modeli
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SONUG

Arastirma sonucunda Turksat c¢alisanlarinin duygusal zeka seviyeleri ylksek
oldugu goérdimustir. Buydk cogunlugu egitim dizeyi yiksek insanlardan olusuyor
olmasi bunun bir sebebi olarak distindlebilir. Liderlik tarzlari icinde en ¢cok kumandaci
ve hiz belirleyici liderlik tarzinin kullanildigi gértlmustir. Telekominikasyon sektori
teknolojinin surekli yenilenmesi ve degismesi nedeniyle hizla degismektedir. Bu
sebeple kumandaci ve hiz belirleyici liderlik tarzi daha c¢ok kullaniimakta oldugu
disunulebilir. Kultirimlizde kumandaci liderlik tarzinin yaygin olarak kullaniimasi ve

kabullenilmesi bu konuyu aciklayan bir husus olarak disunulebilir.

Duygusal zekanin kendini yénetme, sosyal farkindalik, sosyal beceriler alt
boyutlari gelistiriimis ¢alisma kosullarina ait verimliligi olumlu etkilemektedir. Kendinin

farkinda olma boyutu anlamli sonug¢ vermemistir.

Duygusal zekanin sosyal beceriler boyutu calisanin guglendiriimesine ait
verimliligi artirmaktadir. Kendini yonetme, kendinin farkinda olma, sosyal farkindalik

boyutlariyla anlamli iligki bulunamamigtir.

Duygusal zekanin kendini ybnetme ve sosyal beceriler alt boyutlari genel
verimlilik duzeyini pozitif etkiledigi goérdlmustir. Kendinin farkinda olma ve sosyal

farkindalikla ilgili anlamli bir iliski kurulamamistir.
Genel duygusal zeka genel verimlilik dizeyini olumlu yonde etkilemistir.

Duygusal zekanin yuksek oldugunun gdstergesi; demokratik, vizyoner, egitici ve
iliskisel liderlik tarzlarinin bulunmasidir. Calisanlarin algilamasina gore isletme
maddarlerinin tarzlar icerisinde en ¢ok egitici liderlik tarzi, demokratik liderlik tarzi, hiz

belirleyici ve kumandaci liderlik tarzlari gérilmektedir.

Geligtirilmis calisma kosullarina ait verimliligi daha ¢ok egitici liderlik, demokratik
liderlik ve hiz belirleyen liderlik tarzlarinin artirdid1 goérilmektedir. Egitici liderlik tarzi ile
demokratik liderlik tarzi duygusal zekanin ylksek oldugunu gosteren dlgitlerdir. Fakat
bilisim sektoériinde teknolojinin slirekli degismesi ve yeniliklere ayak uydurulabilmesi igin

hiz belirleyici ve kumandaci liderlik tarzinin gerekli olabilecegdi dederlendiriimektedir.

Calisanlarin guglendiriimesine yonelik liderlik tarzlari igcin demokratik liderlik
tarzinin yuksek olmasi duygusal zekanin varliginin gdstergesidir. Hiz belirleyici ve

kumandaci liderlik tarzi puani da ylksek gikmistir.
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Genel verimlilik diizeyini pozitif etkileyen egitici ve demokratik liderlik tarzlari ise
duygusal zekanin yuksek oldugunu gostermektedir. Hiz belirleyici ve kumandaci liderlik
tarzlari puanlarininda yuiksek oldugu gorilmistir. Genel liderlik tarzlari genel verimlilik

dizeylerini olumlu etkilemektedir.

Esra pamukoglunun galismasinda duygusal zekanin yas ile dogru orantili oldugu
sonucu elde edilmistir. Bekar olan ve cgalisma slresi fazla olanlarin duygusal zeka
puanlari yiksek c¢ikmistir. Kendinin farkinda olma, kendini ydnetme ve sosyal

farkindalik ile liderlik iligkisi orta diizeyde ve pozitf sonug vermigtir.

irem cinel dzerin arastirmasinda 40 yas (st ve 40 yas alti ydneticlerin duygusal
zeka puanlari arasinda fark olmadigi sonucu bulunmustur. Yasin duygusal zekayi
etkilemedigi dustnulmektedir. Bizim ¢alismamizda yas arttikga duygusal zeka seviyesi
puaninin arttigr goéralmastur. irem ¢inel 6zerin arastirmasinda insanlarin toplam ¢alisma
sureleri le duygusal zekalari arasinda bir bag kurulamamistir. Liderlerin g¢alisma

surelerine gore duygusal zekalari farkhlik goéstermemektedir.

Kendini yonetme , kendinin farkinda olma, sosyal beceriler, is hayatinda bulunma
siuresi degiskeni ile anlamli bir iligkisi bulunamamigtir. Is hayatinda bulunma sureleri 16
yil ve Uzeri olanlarin sosyal farkindalik boyutlari digerlerinden ylksektir. Iste bulunma
suresi artikga sosyal farkindaligin arttigi gézlenmistir. Yas grubu 40 ve (zeri olan
isletme g¢alisanlarinin kendini yénetme puanlari yas grubu 25-29 olanlardan yiksek
cikmistir. Sosyal farkindalik boyutu ise yas grubu artikga artmaktadir. Kendini
ybnetme, sosyal farkindalik, sosyal beceriler ve genel duygusal zeka d&gdrenim
durumuna gore farklilik arz etmemektedir. Ogrenim durumu ile kendinin farkinda olma
boyutu arasinda anlaml bir iligki bulunamamistir. Duygusal zeka dizeylerinin medeni
durum evli-bekar gruplarina bakildiginda anlamli bir iliski oldugu gortlmustir. Genel
duygusal zeka puanlari ve duygusal zekanin alt boyutlari ortalamalarinin, cinsiyete
gore, goreve gore dagiliminda ve duygusal zeka konusunda bir egitim alip almama

durumuna gore degerlendirildiginde anlamli bir iligki bulunamamistir.

Is hayatinda bulunma suresi ile egitici liderlik, kumanda edici ve hiz belirleyeici
liderlik arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Diger liderlik tarzlariyla is hayatinda
bulunma siresi arasinda anlamh bir iliski bulunamamistir. Liderlik tarzlari ile
calisanlardaki cinsiyet farkhligi ve galisanlarin 6grenim durumlari, isletmedeki gorevleri
ve isletmedeki galisma siresine gére aralarinda anlamli bir iliski bulunamamistir.

Liderlik tarzlari yas gruplarina gore incelendiginde iligkisel liderlik tarzi ile yas gruplari
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arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. Diger liderlik tarzlariyla yas gruplari arasinda
anlamli bir iligki bulunamamistir. Yoneticilerinden algiladiklari liderlik tarzi dizeyleri
incelendiginde isletmedeki goérevi yikseldikge iligkisel liderlik tarzi, hiz belirleyici ve

kumandaci liderlik tarzi, genel liderlik tarzinin azaldig1 gérilmastar.

Bulundugu isletmede calisma suresi arttikga, gelistiriimis galisma kosullarina bagh
verimlilik, galisanin guglendiriimesine bagl verimlilik ve genel verimlilik dizeylerinin
arttigi gortilmastir. Arastirmaya katilan igletme calisanlarinin gelistiriimis ¢alisma
kosullarina bagh verimlilik, calisan guglendiriimesine bagli verimlilik ve genel verimlilik
dizeyi puanlari ortalamalarinin is hayatinda bulunma slresi degiskenine gére anlamli
bir farkhhk bulunmadigi gértulmustir. Calisanlarin medeni durumlari, duygusal zeka
konusunda bir egitim alip almadiklari, 6grenim durumlari ve cinsiyetlerleri ile verimlilik

dizeyleri arasinda anlamli bir iligki bulunamamisgtir.

Vizyoner liderlik tarzi, egitici liderlik tarzi, iliskisel liderlik tarzi, demokratik liderlik
tarzi, hiz belirleyen ve kumandaci liderlik tarzi ve genel liderlik tarzi arttikga; genel
verimlilik, galisanin guglendiriimesine bagli verimlilik ve gelistiriimis ¢alisma kosullarina
bagh verimlilik diizeyleri artmaktadir. Ornegdin arabanin hizini etkleyen birgok faktor
vardir. Rizgar, egim, slrtinme vb. arastirmaya katilanlarin gelistiriimis ¢alisma
kosullarina bagh verimlilik dizeylerine liderlik tarzlarinin toplam katkisini él¢tigumuzde
liderlik tarzlarinin toplam faydasi %45,1 olarak ylksek bir deder elde edilmistir.
Galisanin guglendiriimesine bagl verimlilige liderlik tarzlarinin toplam etkisi %36,9 dur.
Liderlik tarzlari genel verimlilk dizeyini %44,4 oraninda etkilemektedir. Bu degerlerden
de anlasildigi gibi uygun liderlik tarzlarinin kullaniimasi galisan verimliligine ylksek

oranda bir katki saglamaktadir.

Kendini yonetme, kendinin farkinda olma, sosyal farkindalik, sosyal beceriler ve
genel duygusal zeka puanlari arttikga; gelistiriimis ¢alisma kosullarina bagli verimlilik,
¢alisanin guglendiriimesine bagh verimlilik ve genel verimlilik dizeylerinin arttigi
goérulmuigstdr. Duygusal zeka geligtiriimis ¢alisma kosullarina bagh verimlilige %18,8,
calisanin gugclendirilmesine bagl verimlilige %13,3, genel verimlilik dizeyine %17,3
oraninda etki etmektedir. Elde elden degerlerden duygusal zeka varlidinin ¢alisan

verimliligine ¢ok olumlu bir katki sadladigi sonucu c¢ikartiimaktadir.
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1. Performansini artirmanin yollarini arar.
2. Belirsizligin hakim oldugu durumlardan rahatsiz olur.
3. Kendisiyle ilgili espri yapmaktan ¢ekinmez.
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4. Degisimin gergeklesmesine engel olan unsurlari ortadan kaldirir.
5 Anlasmazliklarin ¢6zimiinde, taraflar arasinda arabuluculuk yaparak
' taraflarin birbirlerini daha iyi anlamalarina yardimci olur.
6. Iyi bir dinleyicidir.
7 ikna ediciligini artirmak icin geri planda kendisine genis bir destek
' olusturur.
8 insanlari, ortaklasa paylastiklari ortak bir misyon ve vizyon
' dogrultusunda harekete gegirir.
9. Calistig1 kurumun degerlerini ve yazili olmayan kurallarini bilir.
10. Karsisindakinin is basarabilme yeteneginden siiphe eder.
11. icindeki bir an énce harekete gegme diirtiisiine karsi direnir.
12 Sundugu hizmet ya da drlnlerin, musterinin ihtiyaglarina uygun
' olmasini saglar.
13. Kendisine itimat edilen, gtvenilir bir kigidir.
14. Riskli bile olsa kendi degerleri dogrultusunda davranir.
15. Olgililebilir ve zorlayici hedefler belirler.
16 Elde ettigi yeni bilgiler dogrultusunda sahip oldugu dustncelerini
| degistirir.
17 Kendisi hakkindaki elestirilere karsi kendisini savunan bir tarzda
| karsilik vermez.
18. Degisimin baglamasina onculiik eder.
19. Anlasmazliklarin agiga ¢gikmasini saglar.
20. Olaylari bagkalarinin bakis agisindan gorebilir.
21 Baskalarini ikna ederken, o kisileri ikna etmede etkili olacak kisilerin
' destegini alir ve onlarin kendisine yardim etmelerini saglar.
Bir dinleyici kitlesi 6nunde vyaptigi konusmalarda, kendisini
22. . . . N
dinleyenlerin de aktif olarak konugsmasina katiimasini saglar.
23. Calisma ortamini zevkli hale getirir.
Kurum igindeki gayri resmi iliski aglarinin ve gi¢ odaklarinin
24.
farkindadir.
25. Basarisizliklar karsisinda kotimser disunur.
26. Stresli zamanlarda sakin davranir.
27. Musterilerin kendisine kolayca ulasabilmesini saglar.
28. Ahlaka aykiri davraniglarin karsisindadir.
29. Standart prosediirleri uygularken esnek davranir.
Degisen sartlar karsisinda strateji ve hedeflerini degistirerek stz
30. . L
konusu yeni duruma kendini adapte eder.
31. Degisime olan ihtiyaci dile getirir.
32. Aleyhte goérislere ragmen degisimi savunur.
33 Kargisindakine kisiliginden gok davraniglariyla ilgili yerinde ve yapici
| elestirilerde bulunur.
34. Duygularini harekete gegiren olaylarin bilincindedir.
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35.

Bir isin yapilmasi igin, gerekiyorsa birokrasiyi asar ve kurallari deler.

Etrafindakilere zorlayici ve agikga ifade edilmis hedefler belirleyerek

36. N -
onlar1 yonlendirir.
37. Tehditlerden gok firsatlari gorir.
38. Karsisindakinin is yapabilme becerisine sahip oldugunu dusunur.
39. is arkadaslariyla yakin iligkiler kurar.
40. Kabullenmesi zor oldugu hallerde bile, hatalarini agikga kabullenir.
41 Bir hedefin gergeklesmesine engel olabilecek unsurlari énceden
’ tahmin eder.
42. Baskalarinin cesitli istekleri ile ustalikla basa ¢ikar.
43. Degismek ya da degisimi gerceklestirmek icin isteksiz davranir.
44 Birbiriyle anlagsmazlik icerisinde bulunan taraflarin ortaklasa uygun
| bulacaklari ¢éziimler ortaya koyar.
45 Kendisinden farkh gérigslere sahip insanlara karsi saygilidir ve onlarla
' iyi iliskilere sahiptir.
46. insanlari, onlarin gikarlarina uyan alternatifler ileri sirerek ikna eder.
47. Degisik kaynaklardan yeni fikirler arayip bulur.
isyerinde politik olup duruma gére davranma
48. .
konusunda basarili degildir.
49. Gelecegin gegmisten daha iyi olacagina inanir.
50. Baskalariyla isbirligi yapmaz.
51. Arkadas canlisi ve yardimseverdir.
52 Hedeflerine ulasmak icin karsisina g¢ikacak olasi riskleri énceden
’ hesaplar.
53. Kigisel anlamda zayifliklarini kabul etmez.
54. Gugla ve zayif yanlarinin farkindadir.
55. Catismalarin ortaya gikmasindan kaginir.
56. Etrafindakilere kendilerini gelistirmeleri igin yol gdsterir.
57 Kisisel gelisim konusunda sirekli olarak bagkalarina rehberlik ya da
' akil hocaligi yapar.
58. Duygularinin farkina varamaz.
59. Duygularinin davraniglarinin tizerindeki etkisinin farkindadir.
60 Alisik olmadigi farkh durumlarla karsi karsiya
’ kaldiginda harekete gegmekte tereddit eder.
61 Kendi diginda, baskalarinin dretmis oldugu degerleri dnemser ve
' onlardan faydalanir.
62. Baskalari hakkinda ¢ogunlukla olumlu seyler soyler.
63. Sabirsizdir ve surekli hayal kirikhgr yasar.
Musterinin  sunulan hizmet ve/veya (riinden memnun kalip
64. N .
kalmadigini takip eder.
65. Kendisine glivenen, etkileyici ve kararli bir kisi izlenimi verir.
66 Gelecek igin faydall olacagina inandidi isleri, baskasi ona yapmasini
' sOylemeden, kendi inisiyatifiyle gergeklestirir.
67 Calstigi  kurumdaki organizasyonel meselelerin ortaya c¢ikis
' nedenlerini ve gelisim sireglerini bilir.
68. Sabir tiketen anlarda dahi sakin ve olumludur.
69. Calisma arkadaslarina érnek olarak onlara yol gosterir.
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70. Muisteri ihtiyaglarina karsi duyarsizdir.
71 icine girdigi topluluk icerisinde hemen fark edilir; insanlarin odak
' noktasi olur.
72. Baskalarinin guigli yanlarinin farkina varir.
insanlarin ruh hallerini veya s6zIii olmayan
73. N
davranislarini dogru bir bigimde yorumlar.
1S
s.no. | Asagidaki ifadeleri  galistiginiz  kurumun  yoéneticisi  igin § €
degerlendiriniz. E %
2 g | € 5
2 | 2| 8| 5|2
| El gl 2|z
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1. isle ilgili tim bilgileri astlariyla paylasir
2. Astlarinin gelismeleri icin, onlari zorlayabilecek gérevler verir
3. Astlariyla, sanki onlarin arkadagiymis gibi iletisim kurar
4. Bir karar almadan once astlarinin fikirlerine basvurur
5 Astlarini kontrol ederken hangi islerde yetersiz
' kaldiklarina odaklanir
Astlarina, organizasyonun hedeflerine nasil katkida
6. . . .
bulunabilecekleri konusunda yol gdsterir
7 Astlarinin 6zel yasamlari ile ilgili konularda onlara
' manevi destek olur
8. Yapilacak islerle ilgili yliksek standartlar belirler
9. Astlarinin kendisi ne diyorsa birebir onu yapmalarini ister
10 Astlarindan her zaman daha iyi performans
’ gOstermelerini ister
11 Astlarinin érgutiin hedeflerini tam ve dogru olarak
’ anlamalarini saglar
12. Astlarinin duygu ve disuncelerine 6nem verir
13. Astlarinin uzun vadeli gelisim hedefleri belirlemelerine yardimci olur
14 Astlarina verdigi islerin amacini genellikle agiklama
’ geredi duymaz
15. Astlarinin 6neri ve fikirlerine 6nem verir
16 Astlarinin gucli ve zayif yanlarini belirlemelerine
’ yardimci olur
17. Astlarinin onunla gekinmeden konusabilecekleri bir ortam yaratir
18. Astlarindan kétu performans gosterenleri uyarmakta gecikmez
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1 Bilgi birikimlerimi ve egitimlerimi yaratici
fikirler ortaya ¢ikartmakta kullanabiliyorum.
2 Yoneticilerim yeni fikirlerimi, projelerimi,
artinlerimi kullanmamda acik gorusliddar.
3 Yoneticilerim bireysel veya ekip galismasinda yeni Urlnler ve
yontemler gelistirmemiz i¢in vakit bulabilmemizi kolaylastirir.
4 Yoneticilerim performans goézlem sonucunda
bana mutlaka geri dénut sunarlar.
5 Yoneticilerim yapici elestiride (constructive
criticism) bulunarak hata ve eksikliklerimin
giderilmesinde motivasyonumu arttirirlar.
6 Yoneticilerim gelismemde meslek igi
egitimimi bizzat kurum olarak saglarlar
7 Planlama siireglerinde elestirilerimi 6zglrce
ortaya koyabiliyorum.
8 Yoneticilerim Planlama slreclerindeki
elestirilerimin ve 6nerilerimin kurumun
menfaatine oldugunun farkindadir.
9 Goérev tanimimin net iletiimesiyle benden beklenenleri kurum
hedefleri dogrultusunda tam olarak yerine getirebiliyorum.
10 Yoneticilerim Gérev tanimimin amacindan
sapmasina ve isimin gergeklestiriimesi zor bir
gbrev haline gelmesine musaade etmez.
11 Yoneticilerim ortaya koyduklari hedeflerle ve
hedefe ulagma sureleriyle gercekgidir.
12 Yoneticilerim is sahamizdaki baski ve stresi
azaltmada yardimcidir.
13 is ortamimda baski ve stres az oldugu igin

kendimi daha uretken buluyorum
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