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OZET

Giliniimiizde tiim iilkelerde yasanan teknolojik gelismeler ve kiiresellesmeyle
birlikte Orgiit yapilarinda, yonetim anlayislarinda ve liderlik bigimlerinde 6nemli
degisimler ve gelisimler yasanmaktadir. Yasanan bu hizli degisimde en zor roli
liderler iistlenmektedir. I¢inde bulundugumuz dénemde biiyiik organizasyonlarda
hiyerarsi basamaklar1 oldukca azalmis, yoneticilerle c¢alisanlar birbirlerine daha da
yakinlagmis, emreden, hilkkmeden ve katilime1 olmayan liderlik anlayist yavas yavas
terk edilerek farkli liderlik anlayislar1 benimsenmeye baglanmustir.

21. ylizyilda liderlik kavrami c¢ok oOnemli bir konu haline gelmis olup,
liderlerin farkli yeteneklere ve davranislara sahip olmasi beklenmektedir. Orgiit
icinde doniislimii arttiran liderler 6n plana c¢ikmistir. Bu nedenden dolay1 da
dontigiimeti liderlik 6n plana ¢ikmistir. Liderlerin davraniglarini etkileyen bir takim
faktorler bulunmaktadir. Caligmamizda duygusal zekanin doniisiimcii liderlik {izerine
etkisi incelenmis ve bulgular yorumlanmustir. Arastirmamizda duygusal zeka ile
dontisiim liderlik 6zellikleri ile iliskiye rastlanmamistir. Ancak iyimserlik seviyeleri
ve gercekeilik seviyeleri yiiksek olan yoneticiler doniisiimeii liderlik davranist
sergileyemez, problem ¢dzme yetenekleri yliksek olan yoneticiler dontistimcii liderlik
davranisi sergiler sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelime: Duygusal zeka, doniisiimcii liderlik, yonetici



ABSTRACT

Important alterations and developments occur in organizational structures,
management understandings and leadership forms associated with technological
developments and globalization in progress of all countries today. The most difficult
roles are undertaken by leaders in this rapid alteration. In this current period,
hierarchy steps lessened widely in large organizations, administrators and employees
approached to each other much more, different leadership understandings started to
be assimilated instead of commanding, dominating and non-participatory leadership
understanding.

In the 21th century, leadership concept had become a very important subject
and it is expected that the leaders to have different abilities and behaviours. The
leaders who increase the transformation in the organization come into prominence.
Because of this reason, the transformational leadership come into prominence. There
are a number of factors which affect the leadership behaviours. A survey is
conducted to examine the effect of emotional intelligence on the transformational
leadership in our study. The relationship between emotional intelligences and
transformational leadership characteristics are examined by using the survey
respondents' answers. It is made out that the administrators who has high levels of
optimism and realism show transformational leadership behaviours and the ones who
has high level of problem-solving skills show transformational leadership
behaviours.

Key Words: emotional intelligence, transformational leadership, administrator
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1. GIRIS

1.1. Zekanin Tanimi

Latince de “zekad” ““intellectus” olarak ifade edilmektedir. Zeka kelimesinin

sozlik anlami; algilama, tanima, bilme, anlayis anlamlarina gelmektedir (Koknel,

1995).

Zeka insanlik tarihi kadar eski bir kavramdir. Stimerlerin Gilgamis Destani
gibi, en eski insan hikayeleri bile, karakterleri "akilli", iyi yiirekli ve kararli olarak
tammlarlar. incil'de de zekd ve aptallikla ilgili ilgi ¢eken hikayeler bulunur.
Insanlarin, karar verme konusunda, bazi bireylerin baskalarma gére daha iyi oldugu
diisincesini uzun siire 6nce benimsedigi goriilmektedir. Bu kisiler hepimizle ayni
bilgiye sahip olabilirler fakat onlar bu bilgileri tartip, degerlendirip isleme

koyduklarinda baskalarindan ¢ok daha iyi sonuglar alirlar (Davis, 2004).

Bireysel 6zellik olarak zekanin s6z konusu yaygin kullanilan tanimina karsin,
bu 6zelligin resmi 6l¢limii i¢in ciddi ¢abalarin harcanmasi 19. yiizyil sonlarina kadar
stirmiistiir. Bu gayretler 6zellikle Francis Galton'm ¢alismalariyla desteklenmistir.
Ancak modern zeka testinin ilk drnegini 1905'te Alfred Binet gelistirmistir. Binet'in
testi, Ozel bir egitim alabilecek iistiin zekali 6grencileri belirlemek i¢in Fransiz egitim
sistemine yardimci olmak amaciyla gelistirilmistir. Zaman ilerledikge, test
Ingilizce'ye cevrilip ABD'de de kullanilmaya baslaninca, odak noktasi biitiin
cocuklarin zekasini dlgmeye yonelmistir. Zeka Ol¢tim aletinin gelistirilmesi olduk¢a
popliler olmustur. Bu tip Ol¢limler 6zellikle Amerika'da yayginlasmistir. (Ciinkii

Binet yonteminde zeka puani "kronolojik yas" iizerinden "zekd yas1" orani olarak
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hesaplaniyordu ve sonug¢ puani "zeka katsayisi" veya IQ olarak biliniyordu.) (Davis,

2004)

Zeka, beyne ait; bilgiyi 6grenme, kaydetme, eskiden kazanilmis bilgilerle
bagdastirarak algilama ve sezebilme, akilda tutma ve geri getirme, yeniden
yorumlama, ¢agrisim yapma, akil yiiriitme gibi islevleri iceren bir kapasitedir. Zeka,
cevaplandirmada ve ¢oziimler bulmada hiz saglayan, bir sorunun evreleri arasindaki
yeni iligkileri anlayabilmeyi saglayan kapasitedir. Insanlarin bilgi miktarinda,
o0grenme hizinda, bilgi tiiriinde ve bilgiyi akilda tutma zamaninda goriilen degisiklik,
onlarin zeka diizeylerindeki ve kismen zeka islevlerindeki degisiklige baglidir

(Kulaksizoglu, 2005).

Zekanmm ne oldugu ve nasil tamimlanmasi gerektigi hakkinda ortaya atilan
konular geg¢misten bu yana ¢ogu egitimcinin ilgi alanina girmektedir. Birtakim
egitimciler, insanin zihinsel iglevlerini veya performanslarini esas alip insan zekasini
ol¢tiigiinii varsayan ¢esitli 1Q testleri gelistirerek zekayi kendilerinin hazirladiklar: bu
“testlerin Olg¢tiigii nitelik” (yani zeka diizeyi ya da zeka katsayisi) olarak ifade
ederken, bagkalar1 da zekayr bir kiginin sahip oldugu “6grenme giicii” olarak

aciklamiglardir. (Saban, 2005).

Psikoloji sozligi zekdyi; “Soyut diisiinme, bildiklerini yeni durumlara
uygulama, problem ¢ozme, kavrama, akil ylriitme, bellek, gegmis deneyimlerden
kazanilan bilgileri kullanma vb. de dahil olunmasi {izerine zihinsel yetilerin toplami1”

olarak tanimlamaktadir (Budak, 2000).



Yeni nesil arastirmacilarindan olan Stenberg’e goére ise zeka, bir sa¢ ayagi
tizerine kuruludur. Sa¢ ayaginin bir ayagi standart matematik yetenegini, ikinci ayagi
sozel ifade yetenegini, ti¢iincii ayagi ise yeniliklere agik oldugu durumu temsil eder.
Zekanin gevresel faktorleri segme ve degistirmede gereken becerileri barindirdigi, bu
nedenle de bireyin zeki davranmasinin gevresel faktorlere gore farklilik gosterdigi

anlatilmistir (Burma, 2003).

Gardner’a gore zeka, hizlica degisim gosteren diinyada hayata ve degisimlere
uyum saglamak icin her insanda varolan kendine 6zgii yetenekler ve becerilerin
tiimiidiir. Biitlin insanlar bu zeka tiirlerine farkli miktarlarda sahip olarak dogarlar ve

bu zeka tiirlerinden birkagina daha ¢ok egilimleri olabilir (Vural, 2005).

Gardner kendi gelistirdigi coklu zeka Kurami™na gore zekayr olusturan

yetenekleri su sekilde ifade etmistir (Akdemir, 2005) :

e Dil ile ilgili zeka: Dilin, kelimelerin kullanimi ve anlasilmasina yonelik
yetenektir. Oykii, roman, siir okuma, yazma, bir konuyu anlama, anlama,
anlatma gibi;

e Mantiksal/ matematiksel zeka: Matematik problemlerini ¢6zme, mantiksal
kuramlar ile ugragma, kiyaslamalar ve siniflandirmalar yapabilme gibi,

e Mekansal zeka: Alisik olmadiklar1 yerlerde bile yoniinii bulabilme, bir
bardaga tasirmadan su koyabilme, nesnelerin ve bosluklarin boyutlarini
tahmin edebilme gibi;

e Miizik ile ilgili zeka: Bir ses tonunu yakalayabilme, bir sonat yaratma, sarki

soyleme gibi;



e Bedensel/devinimsel/dokunsal zeka: Bale, tenis oynama, jimnastik yapma,
bisiklete binmek gibi,

e Kisiler arasi iligskisel zeka: Diger bireylerin sozlerini anlama, yiizlerindeki
ifadeleri tanima, uygun yanitlar verme gibi,

o Kisisel/ igsel zeka: Kendilerine yonelik duygu ve diisiincelerin, deger

yargilarinin ayirdin da olma, ¢ok boyutlu yargilayabilme gibi.

Her olayda bilim adamlar1 hem genetik, hem de gevresel (sosyokiiltiirel)
faktorlerin  bir bireyin IQ'sunu agiklamada rolleri oldugu fikrinde birlesir
goriinmektedir. Tim taraflar i¢inde istatistiksel "kanitlar" karsiti olan teorilerinin
bilimsel nitelikte olmadigini (dahasi onlarin IQ 6lgme yollarimin ciddi bilimsel
halalar igerdigini) saptamak hedefiyle ve stratejiler savurdugu ig¢in, tartismalarda
hangi faktorlerin en biiyiik etkisi oldugunu agiklamislardir. Bireylerin ve bireylerin
¢ocuklarinin zekasi arasinda genetik bir bag olmasi muhtemeldir, fakat zeki olmak
icin bu genleri miras almak yeterli degildir. Genetik veriler {izerine dayanmakta olan
teoriler, ailelerin zekasiyla ¢ocuklarinki arasinda bir iligskiyi agiklamak i¢in tek basina

yeterli degildir (Merlevede vd., 2006).

Zeki bir insanin akil yiiriitmesi, genel olarak imgelere dayanir; onlar farkli
alanlar iginde baglantilar kurabilir ve bir soruna farkli agilardan bakabilirler.
Bilingaltlarinin sorunu ¢dzmelerine yardim edecegine giivenmektedirler. Biiyiik
resimleri gorebilirler, ancak tiim iliskili detaylara yakindan da bakabilirler. Bu tip
insan yeni baglamlara kolayca uyum saglayabilir ve yeni bir alan1 hizli bir sekilde
Ogrenebilirler. Bir sorunun ¢éziimiinii bulmakta engellerle karsilasiyorlarsa, sorunu

yeniden tanimlar ve uygun bir karsilik bulmak igin diger bilgileri kullanirlar. Akil



yiirtitmelerini bir sorunun altinda yatan yapiya dayandirirlar ve verecekleri cevaplari
ona gore diizenlerler. Genel olarak gelecek ve bu gelecege en iyi katkida bulunmak

amaciyla misyonlariyla ilgili agik bir vizyonlar: vardir (Merlevede vd., 2006).

1.1.1. Biligsel Zeka

Geleneksel model kapsaminda yapilmis tanimlara bakildiginda, zeka
diistinme stireclerinde ve mental yapilar i¢in yogunlasarak tanimlanmistir (Plotnik,
1989). Yine baska bir tanim i¢inde "¢abuk 6grenme, giic problemleri ¢6zme, verilen
isi hizli ve dogru bir sekilde yapabilme" seklinde agiklanir (Bootzin ve Bower,
1991). Genel bir sekilde "dikkat, bellek, yargilama, akil yiirlitme, soyutlama" diye

adlandirilan zihinsel yetiler biligsel zekay1 tanimlanir (Oleron, 1994).

Bilissel zeka kavrami, bir sorunu mantiksal bir sekilde analiz etmek ve
¢ozmek amaciyla gereken bir dizi becerinden olusmaktadir. Ancak bir sorunu
¢ozmek amaciyla biligsel becerilerden fazlasi gerekebilmektedir. Sorunlari ¢6zmede

ic asama yer almaktadir. Bu agamalar (Merlevede ve digerleri, 2006):

. Problem taniminda belirlenen biitiin etmenleri hesaba katan teorik bir
¢Oziim bulunmasini igeren problemin ¢6ziimii agamast,

. Problemin ana hatlariyla ele alinip verilerin toplanmasini igeren
problemin tanim1 asamast,

. Coziimiin uygulanmasi agsamasidir.

IQ ile geleneksel bir sekilde 6l¢iilmekte olan bilissel zeka, kisilerin anlama,

Ogrenme, rasyonel diisiinme, hatirlama, problem ¢6zme ve 6grendiklerini uygulama
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kapasitelerini 6lger. Dar bir sekilde tamimlarsak zeka; 1Q bakimindan bilissel
(zihinsel, mantiksal) siiregleri onemser; bunun disindaki psikolojik siiregler pek
dikkate almmaz (Oner, 1996). Oysa yapilan calismalara gore, IQnun hayattaki
basariya katkisi en fazla yiizde yirmidir, geri kalan yiizde sekseni belirleyen baska
etmenler vardir (Goleman, 2005). 1Q ile 6l¢iilemeyen zeka farkliliklari tizerinde
calisma yapmis olan aragtirmacilar liderlerin, orgiit i¢inde sozlii olmayan bir takim
duygusal unsurlardan kaynaklanan bilgileri oldukga iyi fark edebildiklerini ve
durumun sonucunda orgiitsel basart i¢in ¢ok 6nemli oldugunu ve yoneticilerin bu
yeteneginin geleneksel psikolojik testler ile Ol¢iilemeyecegini agiklamaktadirlar.
Giliniimiizde de s6z konusu durum, eski 6lgme araclari lizerine olan giiveni sarsmistir

(Erkus, 1999).

1.1.2. Biligsel Olmayan Zeka

Genel bir sekilde ifade edersek, bilissel olarak kabul edilmeyen zeka, zekanin
kisisel, duygusal, sosyal ve yasama ait olan boyutlar1 géstermektedir ki, bu boyutlar
giinliilk hayat fonksiyonlar1 i¢in zekanin bilissel bakimlardan ¢ok daha fazla
onemlidir. Bilissel olmayan zeka, bireylerin belirli durumlarda bilgisine nasil
bagvuracagini belirlemesinden dolay1 bireyin basarisini tahmin etmeye yardimci
olmaktadir. EQ ile dl¢iilen biligsel olmayan zeka, algilama, 6grenme, iligki kurma ve
degisime ayak uydurma becerilerini yalnizca mantik, zekd veya teknik analize
dayandirmaktan ¢ok, duygulan ve duygusal dengelerini ele alarak agiklamaktadir
(Maier, 1999). EQ, zeka konusuna yeni bakis agilart ve derinlik kazandirmis ayni

zamanda, genel olarak zeka degerlendirmelerindeki yeteneklerimizi arttirmistir.



1.1.3. Zeka Kuramlari

Tek Etmen Kurami: Zekanin tek etmen olarak adlandirilan kurami, zekay:
genel bir beceri olarak algilayanlarin goriislerine denir. Ayni zamanda, bu goriise
sahip olan birgok psikolog bu genel diisiinsel becerisini birbirinden farkli olarak

tanimlarlar.

Davis, zekayi; edinilmis olan bilgilerden yararlanilarak sorun ¢ézme yetenegi
seklinde ifade eder. Stern ise; yeni karsilagilan olaylarin gereklerini, diislinme
yeteneginden yararlanilarak karsilayabilme, yeni yasam sartlarina uyabilme yetenegi

olarak tanimlamaktadir (http://www.bilgiustam.com/tag/beyin/, 2011)

Cift Etmen Kuram: Spearman geleneksel diisiinsel yetenegi ¢ift etmen
kurami ile agiklamistir. 1904 tarihinde yazmis oldugu “Genel Zeka” ismindeki
makalesinde kisilerin tiim zihinsel etkinliklerinde ortak bir yon olabilecegini
gostermek istemislerdir. Bu kuram agisindan; zihinsel giic genel beceri ile bir¢ok
ozel yetkinliklerden olusmustur. Spearman’nin genel olarak yetenege “zeka” dedigi
ve bunu “karmasik durumlarda iliskileri gorebilme giicii” olarak tanimladigi
goriilmiistiir. O’na gore birey ne kadar zeki olursa, bir durum i¢inde o kadar ¢ok
iligkiler kurar ve karmasik bir problemi en kestirmeden c¢ozecek yollar1 bulur

(Baymur, 2004; Toker ve digerleri 1968).

Cok Etmen Kuramu: Thorndike, Thurstone ve Guilford gibi arastirmacilar
zekayr ¢ok etmen kurami ile agiklamiglardir. So6zii gecen bilim adamlarina gore;

giinliik davraniglarimizi diizene koyan diisiinsel gizil gii¢, bir tek genel yetenek


http://www.bilgiustam.com/tag/beyin/

olmaktan ¢ok 6zel yetkinliklerin bir araya gelmesinden olusmustur (Baymur, 2004;

Toker ve digerleri, 1968).

Thurstone'un zeka teorisi Chicago Universitesi’nin dgrencilerine uygulanmis
olan bir dizi test sorularinin analiz basarisina dayanmaktadir. Zekanin genel bir
faktor oldugu teorisini kabul etmek yerine birbirlerinden bagimsiz bir ¢ok zihinsel

becerinin merkezde oldugu bir teori ortaya atmistir. Bunlar:

. Sozli anlamda kabiliyeti,
o Kelime akicilig1
. Rakamsal beceriler,

o Algilama hizi,

) Fiziksel olarak tasavvur edebilme,
. Hafiza
. Diisiinme ve problem ¢6zebilme kabiliyetidir.

Thorndike’a gore, zeka soyut mekanik ve sosyal olmak iizere ii¢ sekildedir.
Soyut zeka; sayilar, sozciikler, formiiller gibi sembollerle diisiinmede, bilimsel
ilkeleri kavramada fayda saglar. Mekanik zeka; alet, cihaz kullanma ve makine
isletebilmede kendini gosterir. Sosyal zeka ise; insanlari anlama, kisiler arasi

iliskileri goriip bunlara gore davranabilme giiciidiir. (Baymur, 2004).

J.Guilford’un zeka modeline gore; zekanm ii¢ boyutu bulunmaktadir. “Igerik”
boyutu figiirlerle, anlamlarla, sembollerle ve davraniglarla ilgili boliimlerden

meydana gelmektedir. “Uriinler” boyutu birimler, gruplar, iliskiler, sistemler, degisik



durumlarda formiile etme (transformasyon) ve dogurgulardir. “Islem” boyutu ise,
bilis, bellek, ayristiric1 diisinme ve degerlendirme siireglerinden olusur (Ulgen,

1997).

Piaget’in Zekd Kuram: Piaget’a gore; bireyleri birbirinden ayiran en

onemli zihin iglevleri su sekildedir (Kulaksizoglu, 2005):

e Zeka organizmanin cevreye karsi uyumunun Ozel bir halidir. Bu uyum
kisilerin ¢evre ile etkilesimini gergeklestirir.

e Zeka bir gesit denge durumudur. Zihinsel yapilarla ¢evre arasinda durmadan
yenilenen bir denge bulunmaktadir

e Zeka bir takim zihinsel islemler sistemidir. Bilgi edinmek hareketle olur.

Piaget zihinsel gelisimin; daha c¢ok fiziksel gelisimleri ifade etmekte olan
olgunlasma, kisilerin gegmisteki ve gelecekteki yasantilardan, iginde bulunulmus
olan toplumun kiiltiirel aktarimi ve dengelenme gibi unsurlardan etkilendigini ifade

eder (Bacanli, 2001).

Gardner’in Coklu Zeka Kurami: Howard Gardner; zekanin objektif bir
sekilde oOlgiilebilecegini one siiren geleneksel anlayisi kabul etmeyerek zekanin tek
bir faktorle agiklanamayacak kadar ¢ok sayida kabiliyetleri igerdigini belirtmektedir.
Gardner, zekay1; bir bireyin bir veya birden fazla kiiltiirde deger kazanan bir tiriin
saglayabilme kapasitesi, gercek yasamda yiizlestigi problemlere etkili ve verimli
¢Oziimler tiretebilme yetenegi ve ¢oziime kavusturulmasi gereken yeni veya karmasik

yapili sorunlar1 kesfetme kabiliyeti olarak agiklamaktadir (Saban, 2005). Gardner’in



coklu zeka teorisinin ilkeleri soyledir (http://web.deu.edu.tr/mate-matik/m2_bZ1.html,

2011).

e Insanlar ¢ok degisik zeka tiirlerine sahiptir.

e Biitlin insanlar aktif olarak kullandig1 zekélar1 ile ©6zel bir karisima
sahiptir.

e Her insanin kendine ait bir zeka profili bulunmaktadir.

e Bir zekanin kullanimi esnasinda diger zekalardan da yararlanilabilinir.

e Zekalarin her biri insanda degisik bir gelisim siirecine sahiptir.

e Biitiin zekalar dinamiktir.

e Insan gelisimini ele alan tiim bilimsel teoriler ¢oklu zekad teorisini
desteklemektedir. insandaki zekalar tanimlanabilir ve gelistirilebilir.

e Insanlar kendi zekasm gelistirmek ve tanima olanagina sahiptir.

e Bilinen zeka tiirlerinden daha farkli zekalar da olabilir Her bir zekanin
gelisimi kendi i¢inde degerlendirilmelidir.

e Her bir zekd hafiza, dikkat, alg1 ve problem ¢6zme agisindan farli bir
mekanizmaya sahiptir.

o Kisisel altyapi, kiiltiir, kalitim, inan¢lar zekanin gelisimi iizerinde etkiye
sahiptir.

e Tiim zekalar, insanin kendini gerceklestirmesi yolunda farkli ve 6zel

kaynaklardir.

Howard Gardner zeka ile ilgili eski goriislerin sinirlarini en iyi goren kisidir
(Goleman, 2007). insan zekasinin objektif bir sekilde 6lciilebilecegi tezini savunan

geleneksel anlayisa elestiri getirerek zekanin tek bir faktorle agiklanamayacak kadar
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cok sayida yetenekleri kapsadigini ileri siirmektedir. Zekayi; bir kisinin bir veya
birden fazla kiiltiirde deger bulan bir {iriin ortaya koyabilme kapasitesi, gergek
hayatta karsilastigi problemlere etkili ve verimli ¢oziimler tiretebilme becerisi ve
¢Oziime kavusturulmasi gereken yeni veya karmasik yapili problemleri kesfetme

yetenegi olarak tanimlamaktadir (Saban, 2005).

Howard Gardner’in 1983 yilinda Zihin Cergeveleri (Frames of Mind) isimli
eseri 1Q gorisiine karsi bir bildiri niteligine sahiptir ve hayatta basarili olmak
amaciyla tek tip bir zekdnin olmayacagi, yedi temel cesitlemesi oluguna dikkat
cekilmistir (Goleman, 2007). Coklu zeka teorisinin savunmus oldugu zeka anlayislari
icinde anahtar kelime “cogul”’dur; kisacast zeka ¢ok yonlidiir. Ayn1 zamanda bir
kisinin dogustan kazandigi zekasi iyilestirilebilir, gelistirilebilir ve degistirilebilir;
yani kisi zeki olmay1 zamanla 6grenebilir. Coklu zeka teorisi, bir bireyin becerilerini

bir takim s6zel ve sayisal kabiliyetlerinin ¢ok 6tesinde oldugunu ifade edilmektedir.

Sozel-Dilbilimsel Zeka: Dil zekasi, sozciikleri ya da bir dilin temel
islemlerini kullanma yetenegidir. S6zel dil zekas: kuvvetli olan kisiler, isiterek,
konusarak, tartisarak ve baska kisiler ile iletisimde bulunarak en iyi d6grenirler. Sozel
zeka kelimelerle diistinme ve ifade etme, kelimeler arasindaki bir takim anlamlar1 ve
diizeni kavrayabilme, siir okuma, hikaye anlatma, gramer bilgisi, benzetme, soyut ve
simgesel diisiinme, kavram olusturma ve yazma gibi karmasik durumlar1 kapsayan
dili etkili kullanma yetenegidir (Vural, 2005). Ornek; Nazim Hikmet, Yasar Kemal,

Orhan Pamuk, Cetin Altan (Toktamisoglu, 2003).
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Mantiksal — Matematiksel Zeka: Mantiksal — matematiksel zeka sayilari
etkin sekilde kullanabilme ya da neden sonug iliskisini olusturarak durumlarin
isleyisi hakkinda etkili bir bicimde mantik ylriitebilme kapasitesidir. Bilimsel
diisiinme kavrami ile siklikla ifade edilmek istenen budur. (Bacanli, 2001). Ornek;

Albert Einstein, Cahit Arf, Oktay Sinanoglu (Toktamisoglu, 2003).

Gorsel - Uzamsal Zeka: Nesneleri gorsellestirme, zihin iginde bir takim
nesneler tasarlayabilme, farklilik ve benzerliklere duyarlilik, bir takim sekil ve
renkteki nesneler ile ilgide beceri gibi becerileri kapsayan bir zeka alanidir (Bacanli,

2001).

Miiziksel — Ritmik Zeka: Sesler, notalarla diistinme, degisik sesleri tanima

ve yeni sesler, ritimler iiretme becerilerinden olusur (Vural, 2005).

Bedensel — Kin estetik Zeka: Hareketler ile kisinin kendisini ifade etmesi,
beyin ve viicut koordinasyonunu etkili bir sekilde kullanabilme becerileridir. Beden
ve aklin dengeli kullanimlaridir. Dans, spor, tiyatro... Ornek; Tan Sagtiirk. (Vural,

2005).

Sosyal — Kisileraras1 Zeka: Grup iginde isbirlik¢i ¢alisma, bireylerin duygu,
fikir ve davraniglarin1 anlama, paylagsma, ifade edebilme, yorumlama ve bireyleri

ikna edebilme kabiliyetleridir. Ornek; Gandhi, Atatiirk, Ozal. (Vural, 2005)

Kisisel — Oze Déniik Zeka: Bireyin kendi duygu ve diisiincelerini, duygusal

tepki derecesini, diisiinme siireglerini tanima, kendisi ile ilgili amaglar olusturabilme
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becerileridir. Diisiinme ve akil yiiriitme en iist seviyededir. Bu zekaya genel olarak

"Bilgelik" denir. Ornek; Atatiirk, Sokrates, Freud. (Vural, 2005).

Dogac1 — Varoluscu Zeka: Doga lizerindeki tiim canlilar1 tanima, arastirma

ve tiim canlilarin yaratilislari igin diisiinme Kabiliyetleridir (Mural, 2005).

Coklu zeka kurami giiniimiizde hala gelisen bir modeldir ve Gardner en son

ruhsal (spiritual) zeka ismini verdigi bir zekd boyutunu aday zeka olarak modele

eklemistir (Cakar ve Arbak, 2004).

Tablo 1. 1. Eski ve Yeni Zeka Anlayislarimin Karsilagtirilmasi

Zekaya lliskin Eski Anlayis

Zekaya lliskin Yeni Anlays

1. Zeka dogustan kazanilir, sabittir ve bu nedenle

de asla degistirilemez.

1. Bir bireyin genetiksel olarak kalitimla

birlikte  getirdigi zekd  kapasitesi
iyilestirilebilir, gelistirilebilir ve
degistirilebilir.

2. Zeka niceliksel olarak olgiilebilir ve tek bir

sayiya indirgenebilir.

2. Zekd herhangi bir performansta,
iriinde veya problem ¢dzme siirecinde
olarak

sergilendiginden sayisal

hesaplanamaz.

3. Zeka tekildir.

3. Zekd coguldur ve cesitli yollarla

sergilenebilir.

4. Zeka gercek hayattan soyutlanarak (belli zeka

testleri ile) olgiiliir.

4. Zeka gercek hayat durumlarindan

veya kosullarindan soyutlanamaz.

5. Zeka, ogrencileri belli seviyelere gore

siiflandirmak ve onlarin gelecekteki basarilarini

tahmin etmek i¢in kullanilir.

5. Zeka Ogrencilerin sahip olduklar
gizli giicleri veya dogal potansiyelleri
anlamak ve onlarin basarmak

farkli

i¢cin
uygulayabilecekleri yollar1

kesfetmek i¢in kullanilir.

Kaynak: Saban, A. (2005). Coklu Zeka Teorisi ve Egitim, Ankara: Nobel Yayinlari,

s.4
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1.2. Duygunun Tanmimi

Duygular bilingdisinda meydana gelen ve viicutta hissedilenlerin yansimasi
olarak kendini gostermekte olan bilginin islenmesi neticesinde olusur. (Feldman,
1999). Ayrica insan bedeninin vermis oldugu sinyaller olarak nitelenecek duygular
araciligryla, kisinin i¢ diinyasinda neler oldugunu hissedebilecegi ve bu dogrultuda
bir takim eksiklikleri telafi etme adina harekete gecebilecegi goriilecektir (Giin,
2002). Bu konu i¢in duygulari, kisinin i¢ diinyasinda kisi, nesne, olay, olgularin
uyandirmis odlugu etki, tepki ve izlenimler olarak tanimlanir (Giiz ve digerleri,

2002).

Feldman duyguyu; mutluluk, umutsuzluk ve hiiziin gibi gerek fizyolojik
gerekse de bilissel tabanlar1 olan ve davranisi etkileyen unsurlar olarak ifade eder

(Cakar ve Arbak, 2004).

Duygu, duymus oldugumuz, duyumsadigimiz seyler; ozellikle de biitiin
tutkularimizin, hafif veya orta siddetlerdeki heyecanlarimiz, ask, sevgi gibi genel
olarak durumlarimiz, genel ve icgiidiisel egilimlerimizin genel ismi olarak

adlandirilir.(Cevizci, 1999).

Daniel Goleman duyguyu, bireyin o6grenme potansiyellerini uyararak
O0grenmesini  gerceklestiren, soru sormalara yonlendiren merak uyandiran,
bilinmeyeni aramaya yonlendiren, kapasitesini gelistirerek Ogrendiklerini pratige
dokmesini ve boylelikle de davranig sergilemesini ifade eden nitelikler biitiini”
olarak ifade edilir (Yelkikalan, 2006). Bireyin davraniglarina yon vermekte olan,

karar verme safthasinda yanliliga neden olan tutumdur. Genel olarak tutum, “bireyin
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belli bir nesneye kars1 verdigi onyargili bir tepkidir.” Tepki, gelecege yonelik bir
karar 6zelligi tasimakta ve bireyin yaklasma ve uzaklasma davranislarini etkiler. Bir
nesneye karsi tepkinin olusmasi igin, bellek sathasinda ilk sirada ‘““algilama”nin
oldugu agiklanmaktadir. Bu siiregte duygusalligin ilk sirada olmasa da, ilk element
oldugu diisiiniilmektedir. Bellekte tanima sathasinda ilk asama duyusal siiregtir ve
birey, nesnenin gériiniirde ne oldugunu algilar. Ikinci asama, duygusal tepkidir. Kisa
stireli bellegin sabit zaman diliminde, uyarici ile ilgili iyi ya da kotii bir karar
verilmektedir. Uciincii asamada ise, uyaricilar tanmir, farkliliklar belirlenir ve

bellekte saklanir (Ulgen, 1997).

1.3. Zeka-Beyin-Duygu iliskisi

Zekd kavramii anlasilabilmesi amaciyla olusum siireglerini belirtmek
gerekmektedir. Zeka ile ilgili islemleri beyin olusturur. Bu sebeple dncelikle beynin
gelisimini anlamak gereklidir. Eskiden beyin gelisiminin genetik unsurlara bagl
oldugu, sonradan yapilacak miidahalenin beyin gelisiminde fazla rol oynamayacagi
diistiniilmekteydi. Fakat son yillarda bilim adamlarinin yaygin kanilarina gore, ¢evre
unsuru beyin gelisiminde olumlu veya olumsuz yonlerde ¢ok Onemli roller
oynamaktadir. Beyin gelisimi anne rahminde baslar. Yedinci ayda fetus, beyni émrii
stiresince sahip olacagr 100 milyar beyin hiicresinin biiyiik bir ¢ogunlugunu
olusturur. Bebek diisiinme, gérme ve duygu gibi beyin fonksiyonlarindan olusmus
yaklastk 100 milyar sinir hiicresi ile dogmaktadir. Sinir hiicreleri sinaps adi
verilmekte olan kiigiiciikk bosluklarla birbirlerine bagli durumundadirlar ve beynin
cesitli fonksiyonlarini yerine getiren kiimelerden olusmaktadir. Sinir hiicreleri
arasinda bag olusumu yasamin ilk sekiz aymmda hizli bir sekilde meydana

gelmektedir. Bu baglantilar bebege ilk aylarinda sekillenmekte olan ¢evresinden
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gelen uyarilarla giiclendirilmekte ve kalici hale gelmektedir. Gérme ve konusma
becerisini meydana getiren beyin sistemleri ilk sekiz ayda sekil kazanir. Calismalar,
bebegin dogumundan sonraki donemlerden baslayarak, gordiigi ve duydugu biitiin
olaylar1 gelecek donemler i¢inde goriis ve konusma becerileri tizerinde derin bir etki
biraktigini ve sekillendirdigi gozlenir. Bilissel ve duyussal 6grenme kabiliyeti, 3-10
yaslar1 arasinda en st seviyeye ¢ikmakta ve yasam boyunca stirmektedir. 10-18 ay
arasinda bebegin duygularinin olustugu ve sekillendigi asamalardan olusmaktadir.

Bu kabiliyetler beyinde bigimlenir ve bu sekilde kazanilir (Titrek, 2007).

Zeka lzerinde bir takim arastirmalar yapan bilim adamlariin tanimlarini
inceledigimizde oOzellikle beyin ve zeka iliskisi iizerinde durmus olduklar1 ve
yukarida da ifade edildigi gibi bu iliskinin yogun oldugu belirtilmektedir. Bu sebeple
bilim adamlari, beynin gelisimi ile zekanin gelisimleri arasindaki dogrusal iliskiyi
vurgulamiglardir. Bu goriisii desteklemekte olan Valiant'a (1996) gore beyni
gelistirmek, zekayr gelistirmektir. Bu amaglara su noktalara dikkat edilmesi

gerektigini ileri siirmektedir:

e Gergek diinyayla baglanti kurma (Gergek nesneler ve ortamlar, kisisel
deneyimler ile baglantilar kurma),

e Diizenli programlar ile zengin bilgi kaynaklarini saglama,

e Diizenli diisiinme, ayrintilar ve maddeyi tanimlara vurgu yapma,

e Genel kavram ve diisiincelere iliskin sosyal etkilesim saglama,

e Diisiinme ve 6grenme stillerine destek saglama,

e Yetisme (¢iraklik) doneminde rehberlik ederek sosyal destek saglama,

e Aile, toplum ve orgiitii yenilestirme yollarini bulmay1 deneme.
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1.4. Duygusal Zeka

Toktamigoglu (2003)’na gore duygusal zeka bireylerin i¢ diinyasini tanimasi,
yonetebilmesi ve ¢evresindeki bireylerle uyumlu bir iletisim iginde bulunulmasi ile
iliskilidir. Sosyal yasam alanlarinda dahi yansitilmasinin, meydana getirilmesinin
zay1flik olarak gosterildigi duygularin basarinin anahtari oldugu ve duygusal zekanin
en onemli olan noktasinin da bu duygularin saglikli bir bi¢imde yonetilebilmesi

oldugu vurgulanir.

Kisinin kendi duygularini ve yeteneklerini bilmesi, bu duygu ve yeteneklerini
kabul ederek yenisine ve daha iyisine acik olmasi, bireyin kendisine ve isine ait
amaglara istekle ve basari ile odaklanabilmesi, baskalarmin duygu, gereksinim ve
problemlerini anlamasi, bu sorunlari Onemseyerek iletisime gegmesi ve eKip
calismasi igin gerekli olan iletisim, ikna etme, uzlasma gibi kabiliyetler duygusal

zekay olusturmaktadir (Bridge, 2003).

Acar (2001) duygusal zekayi kisilerin yagsamindaki basarilarinin belirleyicisi
olarak oncelikli olarak kendisine ait olan duygularini farkina vararak tanimasi, onlari
uygun sekillerde kontrol edebilmesi ve yasamindaki amaglari igin 6z motivasyonunu
gerceklestirilmesi ile iliskili bireysel kabiliyet ve becerilerle, karsisindaki insanlarin
duygularimi fark edip, kendini onlarin yerine koyarak, ¢evresindeki insanlarla iyi
iligkiler i¢inde etkilesim kurabilmekle ilgili sosyal kabiliyet ve becerilerin bir
kombinasyonu olarak tanimlanir. Bu nedenle duygusal zekayi iki kisimda incelemek

miimkiin olmaktadir (Merlevede ve digerleri, 2006) :
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e Kisisel zeka: Bireyin ruh durumu, hisleri, diger zihinsel durumlari, bunlarin
hareketlerini etkilemesi ve bu hallerini degistirme, yonetme giidiileme gibi

asamalar1 ortaya koyar.

e Sosyal zeka: Baska insanlarin duygularini bilme ve bu bilgileri iliski kurma

ve korumak amaciyla rehber olarak kullanma hali olarak tanimlanmaktadir.

1.5. Duygusal Zekanin Ortaya Cikisi

Duygusal zeka iizerine yapilmis olan bir takim tanimlarin bireyin davranisi ile
ilgili kuramlar kadar eski oldugu goriilmektedir. incil'in Yunan filozoflarina,
Shakespeare'e, Thomas Jefferson'a birakmis oldugu ahitlerde ve modern psikolojide
mantigin duygusal yoni bireyin tabiatinin ana 6gesi olarak giindeme getirmis ve
tartisgtlmistir.  Baska bireyler bir takim gayret harcarken duygusal zekalarini
bileyenler gosterisli olarak ilerlemek amaciyla essiz bir beceriye sahip olurlar.
Duygusal zeka her bireyin iginde var olan ve biraz da soyut olan kavram olarak
karsimiza ¢ikar. Bireylerin hareketlerini nasil yonetilecegini, sosyal karigikliklarla
nasil basa ¢ikilacagini ve olumlu neticeler elde edecek bireysel bir takim kararlar

alinmasini saglayan bir 6ge olarak tanimlanir (Bradberry ve Greaves, 2006).

1900'4 yillardan itibaren, biligsel zeka olan 1Q'yli 6lgmenin yollarini arayan
bilim adamlar1 ortaya c¢ikmistir. Ilk bilim adamlar, IQ'yii vasat oyuncular
miikemmel olan olaylardan ayiran pratik bir yontem olarak kesfedilmislerdir. Kisa
bir siire i¢inde, bu yaklagimlarinin sinirlar1 oldugu fark edilmistir. Okuma, yazma ve
aritmetikte inanilmayacak derecede zeki olan pek ¢ok bireyin davranislarini kontrol

etme ve bagkalar ile iyi gecinme konusunda pek de yetenekli degillerdi. Bunlarin
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disinda ortalama seviyede bir zeka diizeyine sahip olup yasamlarini siirdiirdiikleri
zamanlar boyunca ¢ok basarili olan bireyler de bulunmaktaydi. Duygusal zekay:
giindeme getiren ilk kisi Colombiya Universitesi profesérii E. L. Thorndike'tir.
Thorndike'in kullandig1r "sosyal zeka" terimi baska bireylerle iyi ge¢inmek igin
gerekli vyeti diizeyine sahip kisilerin bu kabiliyetlerini anlatmak amaciyla
kullanilmistir. Duygusal zeka ismi (EQ) 1980°1i yillardan sonra konulmustur. Kisa
bir siire sonra gergeklestirilecek saglam arastirmalar ve onlar iginde kabul edilen
Yale Universitesinin gerceklestirmis oldugu bir takim calisma, duygusal zekanin
bireysel kazang, mutluluk ve profesyonel basari ile olan ilgisini meydana getirmistir

(Bradberry and Greaves, 2006).

Duygusal zeka kavrami ayni 1Q diizeyine sahip iki bireyin ger¢ek hayatta ¢ok
farkli hallerde basari saglamalarinin nedenini meydana getirmektedir. Duygusal
zekanin, bireyin biligsel zekasindan farkli olan birey davranisinin ana 6gesini islettigi
goriilmektedir. 1Q ile EQ arasinda bilinen bir bag bulunmamaktadir. Bagka bir
sekilde ifade edecek olursak, bir kisinin ne kadar zeki olduguna bakarak duygusal
zekasim tahmin etmek imkansizdir. Bu bulgu goriintirde harika bir haber olarak
kabul edilmektedir, ¢ilinkii bilissel zeka yani 1Q esnek degildir. Biligsel zeka beyin
hasarlarindan etkilenmedigi siire boyunca dogustan belirlenmistir. Yeni dogrular
ogrenerek, bir takim bilgiler edinerek daha zeki olunamaz. Zeka, bireyin 6grenme
yetenegidir ve bireylerin zeka seviyesi on bes yasinda neyse elli yasinda da o
seviyededir. Bazi bireylerin duygusal zekasi dogustan yiiksek olacagi gibi, diger

bireyler de sonradan yiiksek bir EQ gelistirebilir (Bradberry and Greaves, 2006).
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Salovey ile Mayer 1990 yilinda ufuk agan makalelerini yaymladiklar1 sirada,
temelini onlarin atmis oldugu bu akademik alanin tam on bes yil sonra ne kadar
basarili olacagimi hi¢ kimse hayal edememistir. Bu alanda yapilan bir takim
arastirmalar giin gectikge gelisme gostermis, 1995 yilinda bilimsel literatiir iginde
duygusal zeka tizerine neredeyse higbir sey bulunmazken, bugiin ayni alanda bir¢ok

arastirmaci bulunur (Goleman, 2007).

Bu akademik alan, gelismesini biiylik bir seviyede, duygusal zekanin kabul
gormesi amaciyla bir is danigsmani olan meslektaslari David Caruso'yla birlikte
biiyiik ugraslar veren Mayer ve Salovey'e borgludur. Duygusal zeka alaninda yapilan
akademik bulgularin bir diger biiyiilk kaynagi da, su anda Houston'daki Texas
Universitesi'nin Tip Dali'nda gérev yapmakta olan Reuven Bar-On dur. Onun kendi
duygusal zeka kuramlar ve yiiksek enerjili coskusu, bizzat tasarlamis oldugu olgegi
kullanmakta olan birgok incelemeye esin vermistir. Bar-On, bu alanlarin biiyiik bir
Olgiide biiylimesine katki saglayan, The Handbook of Emotional Intelligence
(Duygusal Zeka Elkitabi) gibi akademik kitaplarin yazilip derlenmesine de aracilik
ettikleri goriilmektedir. Yayilmakta olan duygusal zeka ¢alismalari, zeka alimlerinin
yalitilmis diinyasinda, 6zellikle de bireysel kabiliyetlerin tek kabul edilebilir 6lgiimii
olarak 1Q'yu benimseyen kisiler arasinda koklii bir muhalefetle karsi karsiya
kalinmasina neden olmaktadir. Ayni zamanda, s6z konusu inceleme alani canli bir

paradigma olarak meydana gelmistir. (Goleman, 2007).

1.6. Duygusal Zeka Modelleri

Biligsel Zeka (IQ) ve duygusal zekanin (EQ) birlesimi yasamdaki basartyi
belirledikleri goriislerden hareket ile duygusal zekanin olgiiliip Olglilemeyecegi
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literatiir i¢inde genis yer alan bir problem haline gelmistir. Bu konulardaki yaygin
kanaat Olgiilebilecegi, fakat bunun tek bir kalem kagit testi ile olmayacagidir. Ancak
gercek hayatta ve hallerin degerlendirilmesiyle anlam kazanabilecegi yoniindedir.
Duygusal zeka yeterlikleri degerlendirilmek amaciyla gelistirilmis olan Olgme
araclar1 yas gruplarina gore bir takim farklilik gostermektedir. Duygusal zeka
yeterlikleri i¢in bir fikir birligi halen net bir sekilde ortaya konmamistir. Goleman'in
modeli temel kabul gérmiis model olarak sunulmanin yani sira, diger aragtirmacilarin

da belirlemis olduklar yeterlik modelleri yer almaktadir (Titrek, 2007).

Bu modeller genel ve timi yetiskin kisilere yoneliktir. Sadece BarOn,
modelinin geng kisilere yonelik olan bir 6l¢egini de tam bir sekilde gelistirerek genis
ve ¢ok kiiltiirlii gruplar arasinda gecerlilik ve giivenirlilik aragtirmalarini yapmustir.
Duygusal zeka (EQ) kavramu, bilissel zeka (IQ) kavramu ile karsilastirildiginda daha
iyi anlasilabilir. Duygusal zekd modellerine alt basliklar seklin de asagida yer

almaktadir

1.6.1. John D. Mayer & Peter Salovey Modeli

Mayer ve Salovey modellerinde yer alan beceri boyutlarini 6lgebilmek
amactyla ilk olarak “Cok Faktdrlii Duygusal Zekd Olgiisii”nii (MEIS)
gelistirmislerdir. Bu 0Olcek icin yapilan bir takim c¢aligmalarda olgegin geleneksel
kisilik niteliklerinden bagimsiz oldugu bulunmustur. Zaman igerisinde bu 6lgiiniin
psikometrik nitelikleri yeterli bulunmadigindan dolay:1 John D. Mayer, Peter Salovey
ve D. R. Caruso; Mayer-Salovey-Caruso Duygusal Zeka Testi (MSCEIT) V1.0 ve

V2.0’1 gelistirmislerdir. Deneysel aragtirmalarda MSCEIT te dlgiilen duygusal zeka
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yetenekleriyle kisilerin sosyal iligkileri arasinda olumlu bir iliski oldugu ortaya

cikmistir (Cakar ve Arbak, 2004).

Mayer ve Salovey yaklasik on iki yillik zaman diliminde duygusal zeka
kavramini gelistirmekle kalmamis duygusal zeka icin 6lgekler de bulmuslardir. Diger
duygusal zekd modelleri arastirmacilarin temel varsayimlarindan yola ¢iktigindan
dolay1 kurmus olduklart model duygusal zeka modellerinin temelini olusturmaktadir

(Cakar ve Arbak, 2004).

1.6.2. Bar-On Modeli

Duygusal zekayi, kisilerin kendisini ve baskalarini anlamasini, bagkalar1 ile
iliski kurmasini, i¢inde yasadigi ¢evreye uyum saglamasini ve o ¢evre ile basa
¢ikabilmesini gergeklestiren yetenekler olarak géren Bar-on modeli, bu yeteneklerin
bireyin basartya ulastirdigini belirtmislerdir. Bar-On’un modeli, bireyin kendinin
farkinda olmasi gibi zihinsel yeteneklerle, kisisel 6zgiirliik, kendine saygi ve ruh
durumlart gibi zihinsel yeteneklerden ayri goriilen nitelikleri birlestiren karma bir
modelden olugmaktadir (Cakar ve Arbak, 2004). Bar-On’un 1997 yilindaki modeli,

bes boyuttan olusmaktadir:

e Kigisel Boyut: Kisinin kendisine saygisi, duygularin farkinda olma,
bagimsizlik, kendini gerceklestirme, kendini ifade edebilme becerilerinden
olusmaktadir.

e Genel Ruh Durumu: Mutluluk ve iyimserlik becerilerinden olugmaktadir.
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e Uyumluluk: Sorun ¢6zme, O6znel ve nesnel farkindalik, esneklik

becerilerinden olugmaktadir.

e Kisiler Arast Boyut: Sosyal sorumluluklar, kisilerin birbirleri ile iligkileri,

empati kabiliyetlerinden olusmaktadir.

e Stresle Basa Cikabilme: Tepkilerini kontrol edebilmek, strese tolerans

becerilerinden olugsmaktadir.

1.6.3. Goleman Modeli

Goleman’in modeli, Mayer ve Salovey’in modelinden ortaya ¢ikmistir. Bu iki

arastirma yapan kisinin gelistirmis oldugu modeli baz alarak, duygusal zekanin;

bireyin kendi duygularini bilmesini, baskalarinin duygularini tanimasimni, kendi

kendini motive etmesini, ic¢indeki hislere ve iliskilerdeki hisleri iyi yonetmesini

duygusal zeka olarak tanimlanmis ve bu yonde model gelistirmistir (Cakar ve Arbak,

2004).

Tablo 1. 2. Goleman’in Duygusal Zeka Modeli

Goleman tarafindan gelistirilen model bu karma duygusal zeka modelidir.

Tanim: Duygusal zeka, bireyin kendinden ve diger insanlardan ¢elen duygusal
isaretlen dogru anlamlandirilmasi ve ortaya ¢ikan durumu dogru bu sekilde
yonetilebilmesini ifade etmektedir

Temel Boyutlari: Tk iicii kisisel, son iki 4 Empati

boyutta sosyal yeterlilikleri Bankalarini anlamak

olusturmaktadir Babalarini gelistirme

1. Ozbiling Hizmete yOnelik olma

Duygusal biling. Politik biling

Dogru 6zdegerlendirme.

Ozgiiven 5. Sosyal Beceriler
Etki

2. Kendine Cekidiizen Verme [letisim

Ozdenetim Catisma yonetimi

Glivenilirlik Liderlik

Vicdanlilik Degisim katalizorliigii
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Uyumluluk Bag kurmak

Yenilikeilik Imece ve igbirligi

Ekip yetenekleri

3. Motivasyon

Basarma diirtiisii

Baglilik

Inisiyatif ve iyimserlik

Kaynak: Goleman, D. (2005). Ishasinda Duygusal Zekd, Istanbul:Varlik Yayinlari,
s. 38-39.

Daniel Goleman “Isbasinda Duygusal Zeka” adli eserinde duygusal zekayi
“Bireyin kendisinin ve baska kisilerin duygularin1 tanima, kendini motive etme,
icindeki ve iligkilerindeki hisleri iyi yonetme yetisi” olarak tanimlamaktadir

(Goleman, 2005).

Tablo 1. 3. Duygusal Zeka Modelleri ve Temel Yeterlikleri

Goleman,
Mayer ve Boyatzis
) Cooper
Salovey Bar-On  |Goleman Karma| Goleman Yeterlik ve K
arma
Yetenek |Karma Model Model Modeli Hay/McBe Model
ode
Modeli r Yeterlik
Modeli
Kisisel
Duygusal )
Beceriler i Giincel
Algi Kendi duygulari-| Kisisel yeterlik | Ozfarkindalik
'Duygusal 6z- . Ortam
"Tasarimlar, nin farkinda Ozbiling 'Duygusal 6z
] farkindalik "Yasam
miizik, . olma 'Duygusal '‘Duygusal farkindalik
) 'Ozgiiven o . baskilari
hikayelerde . 0zbiling Ozbiling 'Dogru
_ 'Ozsaygt | .. ) \ ) | 'Yasam
ve ylizlesilen ~ |'Ozdegerlendirm| 'Ozdegerlendirme | 6zdegerlendir
'Kendini . ) . memnu-
duygularin ) e 'Ozgliven 'Ozgiiven me 'Ozgiiven| ]
Gergeklestirm niyetleri
tanimlanmasi
€
Duygusal | Kisilerarasi Kendi Kendine Yo6n Sosyal Duygusal
Kolay- Beceriler | Duygularinin Verme Farkindalik Okur-
lastirma/ *Empati | Farkinda Olma 'Ozdenetim 'Empati yazarhk
Uyum 'Kisilerarasi 'Ozdenetim 'Glivenilirlik 'Kurumsal | 'Duygusal
"Hisleri iligkiler 'Giivenilirlik "Vicdanlilik farkindalik | farkindalik
doniistirmek|  'Sosyal '‘Olumsuz ‘Uyumluluk 'Hizmet ‘Duygusal
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"Yargida | sorumluluk | duygularla bagsa| 'Yenilikgilik uyumu ifade
bulunmak ¢ikma '‘Duygusal
igin olarak
duygulari digerlerinin
kullanma farkinda
olma
EQ
Duygusal - . e . ikleri
Kendini Motive Ozyonetim | Yeterlikleri
Anlama ) -
Etme 'Ozdenetim | 'Azimli
'Duygulari
Stres 'Hedefe 'Guvenilir olma
tanimlama .
yonetimi duygularm Motivasyon olma "Yaraticilik
'Karmagik .
‘Stres yonlendirebilirle| 'Basarma giidiisii | 'Vicdanh 'Esneklik
duygular ve .
toleransi r 'Baglilik 'Inisiyatif olma 'Kisileraras
duygusal .
'Diirtii 'Sorunlarla bag 'Tyimserlik ‘Uyumluluk 1bag
gecisleri ile
yonetimi etme 'Basariya kurma
duygusal
'Akis durumuna adanim iglik | '"Yapici
bakis acilari
gecebilme 'Girigimcilik | hosnut-
saglama
suzluk
Sosyal EQ
Sosyal Yeterlik y-
) Beceriler | Degerleri
Duygusal Empati
] 'Bagkalarini ve
Yonetim 'Bagkalarini
] Uyumluluk ) gelistirme | Tutumlar
'Kendi Empati anlamak o ) )
'Problem ‘Liderlik 'Etki| 'Vizyon
duygularini 'Bagkalarinin 'Bagkalarini ) .
¢cozme o Tletisim | sahibi olma
yOnetme _ |duygularinin ob- gelistirmek o
'Gergeklik 'Degisim 'Sefkat
'Bagkalarini jektif farkinda | 'Hizmete yonelik
Olciisii katalizorligii | Giivenilirli
n ] olma olmak ]
'Esneklik "Yonetimle | k 'Bireysel
duygularmi 'Cesitlilikten
o catisma glic
yonetme yararlanma 'Siyasi
'"Takim 'Biitiinciil
biling
caligmasi kisilik
Sosyal Beceriler| Sosyal Beceriler EQ Etkileri
Genel Ruh ‘Liderlik 'Etki, 'Tletigim '‘Genel
Hali 'Bagkalarinin | 'Catigma yonetimi saglik
‘Mutluluk duygularin1 | 'Liderlik 'Degisim "Yasam
Tyimserlik |y6nlendirme 'Tyi| katalizorliigii 'Bag kalitesi
iliskiler Kurma | kurmak 'Isbirligi '‘Azami
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ve dayanigma performans
'Takim yetenekleri ve iligkiler
Kaynak: Titrek, O. (2007). Iq 'dan Eq’ya Duygular: Zekice Yonetme, Ankara: Oncii
Basimevi, 2007, s.61.

1.7. Liderlik

Insanlar topluluk halinde yasayan sosyal nitelikli varliklar olduklari kadar
olusturduklar1 topluluklar1 yonetecek ve hedeflerine ulagtiracak lider ve ydneticiler
ile aralarinda hiyerarsik bagliliga gereksinim duyan canlilardir. Kisi kendi kisisel
amag¢ ve arzularmin bir boliimiinii gergeklestirmek amaciyla bir gruba gereksinim
duyar. O halde, liderlige bir grup insani belirli hedefler etrafinda toplayabilme ve bu
hedefleri gergeklestirmesi i¢in onlar1 harekete gecirme bilgi ve kabiliyetlerinin
birlesimidir, denilebilir. Lider, grup iyeleri tarafindan hissedilen fakat agikliga
kavugmamis olan ortak diislince ve arzular1 benimsenebilir bir amag bigiminde ortaya
koyan ve grup iiyelerinin potansiyel giiclerini bu amag etrafinda faaliyete gegiren

kimsedir (Eren, 1993).

Liderlik, belli bir durumda, anda ve belli sartlar altinda bir grup iizerindeki
insanlarin Orgiitsel hedeflere erismek amaciyla goniillii olarak ¢abalamasini tesvik
eden, ortak hedeflere erismede yardimci olan tecriibeleri aktaran ve uygulanan
liderlik tlirinden hosnut olmalarmi saglayan etkileme siirecidir. Yoneticilerin

yonetmesi gerekirken, liderin de yonlendirmesi gerekir (Erken ve Vayvay, 1997).

Korkut (1992), lideri “birey ve madde kaynaklarmi, ¢alisanlarin hedef ve
gereksinimlerini, orgiitin  hedefleri dogrultusunda ve bu hedefleri birlikte
gerceklestirecek sekilde harekete gegirmekte olan kisi” olarak ifade etmektedir.
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Keith Davis’e gore, lider; bireyleri belirli hedeflere yoneltmeye ikna yetenegi
olan, grubu olusturan iiyeleri bir araya toplayan ve onlar1 grup hedeflerini
gerceklestirmeleri amaciyla motive eden Kisidir. Lideri grup tyeleri tarafindan

izlenmekte olan kisi olarak tanimlamak da miimkiindiir (Erdil ve Imamoglu, 1998).

Truman, lideri, baska bireylerin yapmak istemeyecekleri ve sevmedigi isleri
onlara yaptirma kabiliyetine sahip birey olarak ifade etmektedir. Buna ragmen,
Ciiceloglu, bir birey ancak yonetilecek birisi varsa lider olabilir diyerek, liderligin
deterministik bir yapis1 olmadigina, kosullu bir durum olduguna vurgu yapmaktadir

(Karkin, 2004).

Lider ayn1 zamanda sanat, is ya da spor dallarinda basarin simgesi olan bir
kisi anlamina da gelir. Lider, benzersiz kapasitesi ve yetenekleri bakimindan basl
basina bir sahsiyet olabilir. Bir kamu kurumunun basindaki yoneticiler de lider
olabilir. Ya da belirli sekillerde davranan her kisi lider olarak goriilebilir. Hatta diger

insanlar1 etkileyen kisilerin bile “lider” oldugu diisiiniilebilir (Tabak, 2001).

Liderlik kavrami i¢inde bulundugumuz donemde belki de iizerinde en ¢ok
arastirma ve tartisma yapilan kavramlardan birisi olarak kabul gérmektedir. Bazi
orgiitsel davranis kuramcilar1 agisindan daha da radikal bir yaklasim ile liderligi
tanimamakta ve bunun orgiitler i¢inde hiyerarsiyi ve lider olmayir hakli kilmak
amactyla kullanilan bir mit oldugu goriisiinii iddia etmektedirler (Varney, 2002).
Fakat liderlik grup basarisi amaciyla Oylesine Onemlidir ki, tarih yazilmaya
basladigindan beri bireyler bu konuyla ilgilenmislerdir. Yazarlar, liderligin farkli

acilardan tanimlarimi agiklamiglardir. Liderlik teorileri gézlem ve arastirilmasinda
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Ralph M.Stogdill bu kavrami tanimlanmis ve “Ne kadar kisi varsa o kadar liderlik

tanimi1 vardir.”demistir (Akgiil, 2002).

Lider, hayal kurmali, yeniliklere ag¢ik olmali, meydan okumali ve
diistindiikleri fikirleri gergeklestirmek amaciyla isgorenleri motive etmelidir. Bunu
yaparken pozisyonundan kaynaklanmakta olan giictinii kullanmaktansa, isgorenler ve
digerleriyle ittifaklar yaparak, isbirliklerine giderek giivene ve itimada dayanan
iliskiler kurmalar1 gerekmektedir. Bu ag¢idan empati, giivenirlilik, basari, agik iletisim
ve diriistlik ¢ok Onemli hareket noktalar1 olmaktadir. Lider yalnizca kendini
gelistirmeyi degil, isgorenlerin potansiyellerini gelistirmeyi de hedef haline

getirmelidir (Oztiirk, 2002).

Bir grup insani bir hedef dogrultusunda davranmaya sevk eden kisi olarak
lideri; “organizasyon i¢in degisime uyum saglayacak ve yeniligi gerceklestirebilecek
bir vizyonun yaratilmasini, bu vizyonun kurum ve kuruluslarda galisan Kkisilere
benimsetilmesi ve vizyona yonelik degisimlerin kurumsallastirilmas: siireci de
organizasyonel liderligi tanimlar. Tanimlardan da anlasilacag: gibi, liderlik bir siireci
olusturmakta, lider ise bireydir. En temel yanilgi, liderligin hep giiclii bir lider
tarafindan gergeklesecegi noktasinda meydana gelmektedir (Kiling, 2002). Liderlikle
ilgili tanimlar incelendiginde kisisel nitelikler ve hareketler, baska bireyler
tizerindeki etkileme giigleri, baska bireylerle etkilesim bi¢imi ve rol iliskileri,
yonetim pozisyonlart ile ilgili gorev, etki, yetki ve giiciin mesruluk kazandirilmasina
iliskin bagkalarinin algilar1 agisindan konularin vurgulanarak liderlik tanimlarinin

yapildig1 goriilmektedir.
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Liderlik konusunda yapilmis olan baska tanimlar; hedefleri kabul ettirme ve o
hedeflerin yerine getirilmesi amaciyla igten bir sekilde is yaptirma kabiliyetidir.
Etkili lider; gerek kendi, gerekse astlarinin gereksinimini karsilikli gidermeyi
basarabilen, degisik kabiliyetleri ne zaman ve nerede kullanmasi gerektigini

kavrayabilen duyarli ve bu esneklige sahip kisidir (Ertiirk, 2000).

1.8. Liderlik Yoneticilik Ayrimi

Yonetici ve liderlik kelimelerinin anlamlari birbirine yakin gibi géziikmesine
ragmen es anlamli sozciikler olarak kabul edilmemektedir. Yonetici bagkalart igin
calisan, Onceden belirlenmis hedeflere ulasmak amaciyla caba gdsteren, isleri
planlayan, uygulatan ve neticeleri denetleyen biridir. Lider ise bagli bulunmus
oldugu grubun hedeflerini belirleyen ve bu hedefler dogrultusunda grup iiyelerini
etkileyen ve davraniga yonelten birisi olarak tanimlanmaktadir. Yonetici baskalarinin
belirlemis oldugu (6rnegin isverenin) amaglara hizmet eder. Halbuki lider hedeflerini

kendi belirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

Tablo 1. 4. Lider ile Yonetici Arasindaki Farkhiliklar

Lider Yonetici

Degismeyle ilgilenir. Yapiy1 korumayla ilgilenir.

Y 6nlendiricidir. Y oneticidir.

Konusma metnini kendisi yazar. Yazilan konugma metnini okur.
Moral otoriteye dayanir. Biirokratik otoriteye dayanir.
Izleyenlere miicadele ruhu asilar. Mutlu toplulugu korur.

Vizyon sahibidir. Liste ve biitce sahibidir.
Paylasilmig amaca dayali giicii Odiil ve cezaya dayali giicii vardir.
Giiciiiler. Denetler.

ITham verir. Diizenler.

Aydinlatir. Esglidiimler.
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Kaynak: Ozden, Y. (2005). Egitimde Yeni Degerler, Egitimde Doniigiim, Ankara:
Pegem Yayincilik

Tablo 1.4’den de goriildigi gibi yonetici, temel yonetim fonksiyonlarimi
gergeklestiren, diger insanlara is gordiiren ve bu silirecin devamliligini saglayan bir
konumda goriiliirken, lider vizyon ve hedefler olusturarak, tiyeleri hedeflere ulagsmak

icin ¢aligma konusunda yiireklendirmektedir.

Lider, kendi isteklerini diger bireylere yaptiran biri olarak degil; kendi
isteklerini onlarn da istemelerini saglayan kisi olarak tanimlanir (Geng, 2004).
Yonetici ise istemis olduklarini baska insanlara yaptiran kisidir. Yonetici, giiciinii

yasal dayanaklardan, lider ise takipgilerinden almaktadir.

Yonetici ile lider arasindaki fark su sekildedir: “yonetici isleri dogru yapar;
lider ise; dogru isleri yapar.” Yoneticiler elde edilen sonuglarin kontrol edilerek
degerlendirilmesi, planlarin yapilmasi ve oOrgiit yapisinin olusturulmasi yani isin
karisiklig1 ile basa ¢ikilmasi faaliyetini yerine getirir. Liderler ise degisim ile basa
¢ikmaya cabalar. Biitlin faaliyetlere yon verecek bir vizyon gelistirir, bu vizyonu
biitiin personelle paylagsma ve bu sirada karsilagilan sorunlari ¢éziimleme liderin

gorevleri arasindadir (Ataman, 2001).

Yoneticilik ve liderlik kavramlarini karsilikli bir sekilde degerlendirirken
birini dogru digerini yanlig olarak kabul edilmesi dogru olarak kabul edilmemektedir.
Organizasyonlarda her ikisine de gereksinim duyulan dénem ve haller olabilir.
Kosullar geregi bazi zaman mevcut durumu idare eden, organizasyonu istikrar

igersinde yasatan, isgorenelere, tedarik¢i ve miisterilere gliven veren, ozellikle de
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tekel pazarlarda basarili yoneticilere gereksinim duyulurken, kriz donemlerinde
yasanan belirsizliklerin ve degisimin hakim oldugu ortamlarda ve cetin rekabet
goriilen pazarlarda yenilik¢i, vizyon sahibi, degisimi destekleyen, savasmaktan

korkmayan liderlere gereksinim duyulmaktadir.

1.9. Liderlik Davrams Bicimleri

Otoriter Liderlik: Otoriter liderlik, ¢abuk karar verilmesi gereken
durumlarda ya da egitimsiz ve motivasyonsuz calisan1 Ozellikle baski ve korku
yontemiyle faaliyete gecirmede kisa bir siire igin yararlt olabilmektedir. Ayrica bu
tiir liderlikte karar zamanlarinda ivme kazanilmakta ve zaman i¢inde gelisen kayiplar
azalmaktadir. Fakat otoriter liderlik stili, astlarin inan¢ ve duygularini yeterli
diizeyde dikkate almamasi, liderin oldukga fazla bencil davranmasi ve buna bagh
olarak ¢alisanda tatminsizlik duygusunun olusmasi sebebiyle zararlidir. Tatminsizlik
duygusu orgiitlerde yonetime karst moral diisiikliiglinii, nefreti, grup i¢i catismalar

arttirmakta, buna bagl olarak liderin grup iizerindeki destegi zamanla diismektedir

(Eren, 2003).

Yiiksek verimlilik otoriter nitelikteki yoneticilerin yonetim felsefelerini
olusturmaktadir. Bu tip yoneticiler otoriter tutum sergiledikleri siireler boyunca
kendilerini rahat, mutlu ve giiglii olarak hisseder, yetki devrine siirekli olarak karsi
gelirler. Otoriter liderlerin calisan kisilere diger bir etkisi de yaraticiligin ortadan
kaldirilmasina neden olmalaridir (Bumin, 1990). Ciinkii otoriter liderlere gore, astlar
sik1 olarak izlenmeli ve denetlenmelidir. Olduk¢a fazla dogmatizm ve otoriteyle
diisiik diizeydeki 0Ozsaygist olan taraflarin catisma igerisinde olmamalart igin

nedenler azdir (Bumin, 1990).
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Demokratik Liderler: Demokratik liderler yetki paylasimlari, dagitimlari ve
gorev dagilimlarini tegvik ederler. Daha ¢ok sahsi giicler (uzmanlik giicii, karizmatik
giic) on plana cikmaktadir. Astlar kendilerini c¢alistigit kuruma karsi sorumlu
hissetmekte ve olumlu hisler beslemektedirler. Lider baslarinda bulunmasa da sistem
siirekli olarak calisir ve diizenli olarak isler. Is paylasimlar1 ve oy cogunlugunun

kazanmasi, s6z konusu performanslar1 daha da arttiracaktir. (Budak ve Budak, 2004).

Demokratik-katilimer liderlik stili, astlarin karar alma durumunu dogrudan {ist
seviyedeki yoneticilerle oldukga fazla paylasabildikleri bir asamadir. Bu liderlik stili,
hedef belirleme, problem ¢6zme g¢alismalariyla ilgili kararlara dogrudan katilma,
danisma komitelerinde bulunma, ¢esitli kurullarda temsil edilme gibi konular1 igerse
de, uygulamada Karsilasilan en yaygin katilim sekli, personelin kisisel isleriyle ilgili

problemlere ve kararlara katilmasidir (Glingor, 1995).

Tam Serbestlik Saglayan Liderler: Astlarinin kendi olusturduklar1 planlar
ve ¢alisma programlarini varolan imkéanlar ¢ergevesinde yapmalarina olanak tanirlar.
Fakat astlar1 kendilerine isle ilgili bir sey sordugunda fikirlerini iletirler. Ceza ve
odiil sistemini igletmedikleri goriilmektedir. Kisaca bu yoneticiler “etliye ve siitliiye
karigsmazlar” denilebilir. Orgiitiin basaris1 bu tip yoneticilerden cok kabiliyetli astlara
baglidir. Bu tiir liderlere ait orgiitlerde kararlar1 astlar alir, liderler uygular. Gruptaki
otorite ve gii¢ kaynaklar astlarin elindedir. Liderler grubu kesinlikle yonlendiremez,
fakat astlar grubu ve lideri yonlendirmektedirler. Liderler grubun g¢alismalarina
katilamamaktadirlar. (Tirkmen, 1996). Kullandiklar1 yetkileri tamamen astlaria

devrettikleri goriilmektedir.
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Tam serbestlik tanimakta olan liderlik davranisinin ilk sakincali durumu, grup
i¢ginde anarsinin dogmasi ve tiim grubun diledigi hedeflere dogru ve hatta birbirlerine
karsit hedeflere dogru yonelmelerine neden olmasindandir. ikinci sakincali durum,
kisisel basarilarin disinda yer alan grup basarilarinin énemli Slgiilerde azalmasidir.
Ucgiincii sakincali durum, tembel olan ve is gormekten kagma yollarin1 arayan
kisilerin kargasa ve anarsiyi arttirmalari, Orgiitsel kaynaklari kendileri agisindan
kullanmalar1 ve hatta grubu bdolme ve parcalamaya c¢alisma gayretlerinin

cogalmasidir (Eren, 2004).

1.10. Liderlik Teorileri

1.10.1. Ozellikler Teorisi

Thomas Carlyle’nin 1910 tarihinde biiyiik adam kuramini ortaya ¢ikararak
insanligin gelismesini biliylik adamlarin kisisel basarilarina bagladigi goriilmiistiir
(Can ve Tecer, 1978). 1940’11 yillarin ortalarina degin bu goriise paralel goriisler ileri
siiren bir takim arastirma yapan kisinin g¢alismalarinda liderlerin entelektiiel,
duygusal, sosyal alanlardaki kigisel nitelikleri ile fiziksel nitelikleri belirlenmeye
calistlmistir (Eren, 2004). 1900°1i yillarin baslarinda, bir orgiit iginde “ lider kim
olur?” ya da “hangi lider veya liderlik stili basarili olur?” sorularina cevap
bulunmasina yonelik birgok arastirma yapildigi gorilmektedir. Ancak liderde
bulunmasi gereken niteliklerin sinirsiz oldugu goriilmektedir (Can, Akgiin ve
Kavuncubasi, 1998). Ozellikle 1930 ve 1940 yillarinda yogunlasmis ve daha sonra da
giiniimiize kadar siirdiiriilmiis olan bazi arastirmalar sonucunda liderlerin sahip
oldugu nitelikler olarak ortaya ¢ikan niteliklerden bazilar1 Tablo 1.5’de sunulmustur

(Zel, 2001).

33



Tablo 1. 5. Liderlerin Sahip Olduklar1 Ozellikler

Yas Boy Kilo Cinsiyet
Irk Fiziki Goriinlim Sagliklt Olma Giiglii Olma

Zeka Bilgi Hareketlilik Acikgdz Olma
Diizenli Olma Hevesli Olma Girigsken Olma Strese Dayaniklilik
fleriyi Gérme Inislyatif Sahibi Duygusal Olgunluk Diiriistliik

Olma
Acik sozliilitk Kendine Giiven Kararhlik Kisilerarasi Iliskiler
Is Basarma Yetenegi Yaraticilik Objektif Olma Becerikli Olma

Giiven Verme Cesaret [letisim Becerisi Hitabet Yetenegi
Mizah Anlayigt Kisisel Biittinliik Olgunluk Sorumluluk Ustlenme

Kaynak: Zel, U. (2001). Kisilik ve Liderlik 2001, Ankara: Seckin Yayincilik, s. 95

Ozellikler teorisine gore, bir kisinin lider olarak kabul edilmesi sebebiyle bu
kisinin gesitli nitelikler sonucunda 6rgiit tiyelerinden farkli bir kisi olmasi gereklidir.
Eger orgiitte bulunan kisilerin bir takim 6zellikler 1s18inda karsilagtirilabilir ise lideri
bulmak zor olmayacaktir. Bagka bir sekilde ifade edecek olursak bu teorinin odak
noktas1 orgiit iiyeleri iginde, basarili lideri basarisiz liderden ayiran 6zelliklere sahip

olanlar1 segip ¢ikarilmasi olmaktadir (Kogel, 2003).

Lider

G

G Tyeler

Sekil 1. 1. Ozellikler Teorisinde Lider
Kaynak: Kogel, T. (2003). Isletme Yéneticiligi, 7. Baski, Istanbul: Beta Yayinlari, s.
426.
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Liderler; yonetme arzusu, basari, zeka, sabir gosterme, analitik diisiince,
enerji, kendine giiven, is bilgileri vb. nitelikleri ile lider olmayan kisilerden ayrilirlar.
Bu nitelikler, yonetim asamalarin da farkliliklar géstermektedir. Bireyin 6zelliklerini,
liderlik davraniglarina dontistirmesi amaciyla birtakim kabiliyetlere, vizyona ve

vizyonu yiiriitme kabiliyetine sahip olmasi gerekir (Can ve digerleri, 1998).

1.10.2. Davramssal Yaklasim

Ozellikler yaklasimi, kendi basina etkili liderligi agiklamada yetersiz
kalmasindan dolay1, 1950 yillarin sonunda arastirmacilar etkili lider davraniglarini
aragtirmislardir (Ceylan, 1997). Bir baska ifadeyle etkin olarak kabul edilen liderlerin
ne olduklarini degil, ne yaptiklarim1 belirlemeye caligmaktadirlar. (Gorevleri nasil
aktardiklari, astlariyla nasil iliskiler kurduklar, izleyicileri nasil motive ettikleri,
gorevlerini nasil yerine getirdikleri vb.) Gegmiste yapilan bir takim calismalar,
“davraniglar” in “6zellikler” den farkli olup, 6grenilebilir olduklar tizerinde olmustur

(Simsek, Akgemci ve Celik, 2003).

Bu kurama gore liderlik, bireysel niteliklerden ¢ok insanlarin eylemleri
neticesinde olugmaktadir. Yani liderlik biiyiikk bir olgiide bireyin rol davranis
neticesinde belirlenmektedir (Giiney, 2000). Davranigsal liderlik teorisinin ana fikri
liderleri basarili yapan faktoriin liderin, liderlik yaparken sergilemis oldugu eylemler

oldugudur.
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1.10.2.1. Ohio State Universitesi Calismalar1

Ikinci Diinya Savasindan hemen ardindan baslayan Ohio State
Universitesinin liderlik konusundaki arastirmalar1 liderligi davramssal acidan ele
aldiklar1 goriilmektedir, savasin da etkisi slirerken yapilan caligmalarda oncelikle
askeri Orgiitler ve bu oOrgiitlerde liderlik olgusu iizerinde durmuslardir. Caligsmalar
neticesinde 1800°¢ yakin lider davranig bi¢imi oldugu anlasilmis ve daha sonra
birtakim analizler neticesinde bu say1 150’ye diisiiriilmiistiir. Bu davranis sekilleri
soru bi¢cimine doniistiiriilerek Lider Davranisi Tanimlama Anketi (LDTA) ortaya
cikmistir. Bulgularin degerlendirilmesi neticesinde lider davranislarinin teme olarak
iki ayr1 boyut tizerinde toplandig1 goriilmektedir. Bunlara ‘yapiy1 harekete gegirme’

ve ‘bireyi Onemseme’ ismi verilmistir (Yukl, 1983).

Tablo 1. 6. Ohio Universitesi Liderlik Arastirmalar1 Sonucunda Elde Edilen

Dort Liderlik Tarz

Bl Yogun llgi Diisiik Yapiy1 Yogun lgi Yiiksek Yapiy1
I Harekete Gegirme Harekete Gegirme
R -1- -2-
E
Y|
E -3- -4-
1 Az Ilgi Dusiik Yapiyr Harekete | Az flgi Yiiksek Yapiyr Harekete
L Gegirme Gegirme
G
I

YAPIYI HAREKETE GECIRME

Kaynak: Zel, U. (2001). Kisilik ve Liderlik 2001, Seckin Yayincilik, s. 103

Ohio Universitesi arastirmalarindan ¢ikarilan genel neticelerden bazilari

soyledir (Zel, 2001);
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Grup otoriter liderlik bir liderlik istemekteyse ve bekliyorsa en uygun hareket
tarzi bu liderligi uygulamaktir.

Grup daha az otoriter liderler istemekteyse, liderin yapiy1 harekete gegirme
davranisina tepki gosterecegi goriilmektedir.

Yapilan is, teknoloji geregi cok detayl bir sekilde diizenlenmisse ve zaman
kisitl durumdaysa herkese ilgi gostermeye calisan lider basarili olamayacak,
devamsizlik ve sikayetler artig gosterecektir.

Isin niteligi kisinin ve grubun kendilerini gerceklestirmesini énleyici dzellikte
ise, bu yoldan motive etmenin yarari olmayacaktir.

Astlarin istler ile irtibati az ise, yOnetim bi¢imi otoriter liderlik tipinde
olacaktir.

Isgorenler devamli bir iliski igindelerse liderden yiiksek anlays
bekleyeceklerdir.

Liderin bireyi onemseyen eylemleri c¢ogaldik¢a personel devir hizi ve
devamsizlig1 azalis géstermektedir.

Liderin yapiy1 harekete gecirmesini esas alan davranmislar artis gosterdikge

grup lyelerinin performansi daha da ylikselise girmektedir.

Kisacasi, ilk defa bu ¢alisma ile liderin hareketleri tek bir boyut yerine iki

ayr1 boyutta incelenmis ve dort ayri tarz olustugu gortilmiistiir (Ergetin, 2000).

1.10.2.2. Michigan Universitesi Liderlik Arastirmalar

Michigan Universitesi liderlik calismalarina gére calisma odakli lider, drgiit

tiyelerinin daha oOnceden belirlenen yasalar ve metotlara gore asir1 derecede

cezalandirma ve mevkiye dayanmakta olan yasal otoritesini kullanan, is yapip
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yapmadiklarini yakindan takip eden bir davranis sergilerler. Calisma odakli lidere
karsin kisilere yonelik lider, yetki devirlerini baz alan, 6rgiitte bulunan iiyelerinin
tatminini yiikseltecek calisma kosullarini gelistirilmesine ¢alisan ve izleyicilerine
kisisel gelisme ve ilerlemeleriyle yakindan takip eden bir takim davranislar sergiler

(Kogel, 2003).

Etkin olan ve olmayan lider davraniglarinin tespit, 6lgme ve karsilagtirmayi

hedefleyen bu ¢alismalarda iki ana liderlik stiline ulasildig1 ortaya ¢ikmaktadir.

e (Calisma Odakli Liderlik Davraniglari: Etkin liderler, calistiklar1 zamanlari
emri altinda calisan kisilere benzer isleri yaparak gecirmeyerek, isgérenler
icin ¢alisma odakl1 plan ve programlar yaparak gecirmektedirler. isgorenlerin
aktiviteleri ve etkinliklerinin iyilestirilmesine, isin geregince malzeme, teknik
yardim ve diger onemli gereksinimlerin teminine odaklanirlar (Yukl, 1998).
Lider bu hedeflerine ulagsmak amaciyla gerekirse yiiksek bir baski kullanir,
clinkii liderin asil amaci gorevlerin etkin bir sekilde tamamlanmasini

saglamaktir.

e Bireye (Iliskilere) Yonelik Liderlik Davranislari: iliskilere odaklanmis olan
lider, karsilikli bir sekilde dogruluk ve saygi atmosferinin yaratilmasini
hedefler. Astlarin hislerine ve fikirlerine 6nem verir. Calisma gruplarinin
biitiinliigiinii saglama ve personelin temel bir sekilde isleri ile tatmin
olmalarin1 gergeklestirmeye gayret sarf ederler. Liderlerin ana fikri astlarin
rahat1 olarak kabul edilmektedir. Ayn1 zamanda orgiit iiyelerinin sosyal ve

duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasi da hedeflenmektedir.
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Ise Yonelik Liderlik Davramslart  liskilere ( Kisiye ) Yonelik Liderlik

&
<«

Sekil 1. 2. Michigan Calismalarindaki Liderlik Davranis Yaklasimlari
Kaynak: Kegecioglu, T. (1998). Liderlik ve Liderler, istanbul: KalDer Yayinlari,
s.122

Lider davraniglarinin bu iki stili tek bir boyutun zit kutuplarii gosterir. Bu
nedenle bir lider ya gorev merkezli veya g¢alisan merkezli liderlik eylemi sergiler.
Aragtirma yapan kisiler her iki davranisin liderde birlikte bulunacagimi kabul
etmemistir. Bu arastirmalar neticesinde, kisiye yonelik liderlik davranmisinin daha

etkin oldugu ortaya ¢ikmustir. (Kececioglu, 1998).

1.10.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Ohio liderlik aragtirmasinda yonetsel egilim modellerinin bir grid sebekesi ile

bagdastirilmasi ile Blake ve Mouton’un meydana getirdigi teori olusturulmustur (Zel,

2001).

Mligkilere Yonelik Olma ve Uretime Yonelik Olma, yonetim tarzi matrisinin

eksenlerini olusturur. Bu eksenler 1'den 9'a sirali bir sekilde puanlandirilmustir.

Y onetim Tarzi Matrisi tizerinde 5 ana stil mevcuttur:

(1.1) Liderin, iiretime ve iligkilere yonelik olma seviyesi diisiiktiir

(1.9) Liderin, iliskilere yonelik olma seviyesi yiiksek, liretime yonelik olma seviyesi

distiktiir.
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(9.1) Liderin, iliskilere yonelik olma seviyesi diisiik, tiretime yonelik olma seviyesi

yuksektir.

(9.9) Lider hem tiretime hem de iliskilere yonelik oldugu goriilmektedir.

(5.5) Lider, ¢alisanlarinin gereksinimleri ile isletmenin amaglar1 arasinda orta yol

bulma ¢abasi i¢ine girmislerdir.

Sehir Enlabi Elap
Liderligi Liderlii
(1.9] (9.9)
X — Organizasyo
Insana Ilgi n Adanm
ianetim
Cihz Gorev Adamm
Yonetim (9.1)
2 (L.1)
1 2 3 4 5 6 7 8

Ige Ilai

Sekil 1. 3. Yonetsel Olcek
Kaynak: (Yigit, 2004)

Bu matris i¢inde kalan takim yonetimi olarak isimlendirilen (9.9) yiiksek
performans acisindan en uygun stil olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu stil igindeki
astlar ve lider ortak hedefi benimsemislerdir. Lider ise karsilikli giiven ile kisisel ve
organizasyon hedeflerine duyulan saygiy1 kullanarak, performansin maksimize

edilmesini saglamaktadir (Budak ve Budak, 2004).

Bu boyutlara verilen agirhigin siddetine gore asagida siralanmis olan bes ayri

tip liderlik meydana geldigi goriilmektedir (Simsek, vd., 2003):
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Sehir Kuliibii Liderligi; yonetici olduk¢a diisiinceli, rahat ve arkadasca
iliskilere agirlik verirken, tiretime ilgisi en alt seviyededir.

Ciliz Liderlik; orgiitle kalabilmek amaciyla gerekli olan isin yerine
getirilmesinde en alt diizeyde ¢aba sarf ederler.

Gorev Liderligi; yonetici sahip oldugu otoriter kullanarak verimliligi
saglarken insan iliskisine verdigi 6nem en alt diizeydedir.

Ekip Calismas: Liderligi; orgiit tyelerinin karsilikli olarak giiven, saygt,
dayanma ve Ozgiiven yollar ile yliksek performans gostermis olduklar1 ve
yoneticinin; sorun ¢ézme disinda astlara miidahale etmedigi liderlik tarzi
olarak tanimlanmaktadir.

Orta Yolcu Liderlik; yapilacak islerin miktarlar1 ile personelin moralini

dengede tutacak uzlastirmaci liderlik tiplerini yansitir.

1.10.2.4. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu

Liderlik dogrusu kuraminda ise “otokratik liderlik” ve “demokratik liderlik”

liderlik kavraminin iki ug¢ noktas: olarak kabul edilir. Tannenbaum ve Schmidt, iki

ucun arasindaki dogru (liderlik dogrusu) iizerine yedi ayri lider davramis sekli

yerlestirmisler ve yetki kavramlarinin {izerinde durmuslardir. Belli bir durumdaki

liderlik davranisi liderin kullanacagi yetki miktar1 ile asta devredilen yetkinin

seviyesinin kombinasyonunu olusturur (Zel, 1996).

Liderlik Dogrusu modeli Sekil 1.4’de gosterilmistir.

41



DEMOERATIK

”
Ll

AST MERKEZLI

TT— ASTLARIN INISIYATIF KULLANMASI

OTORITENIN KULLANIT MASI T

2 B

Sekil 1. 4. Tannenbaum ve Schmidt'in Liderlik Dogrusu

Kaynak: Zel, a.g.e., s. 107

Sekil 1.4’de gosterilen

davranislar1 soyle sirlanmaktadir (Erdogan, 1991):

e | numarali lider; kararin verir ve uygulamaya koyar.

e 2 numarali lider; karar verir ve astlara da benimsetmeye calisir.

e 3 numarali lider; diisiincelerini agiklar, astlara soru sorma olanagi tanir ve bu

sorulara yanit arar.

e 4 numaral lider; gegici bir sekilde karar verir ve astlarina bunu degistirme

olanagi tanir.

e 5 numarali lider; problemi tanimlar, astlarina bildirerek onlarin diisiincelerini

alir ve kararini verir.

e 6 numarali lider; problemin sinirlarini belirler ve astlarinin fikirler gelistirerek

karar vermesine olansak saglar.

e 7 numaral lider; problemin sinirlarimi belirler ve bu c¢ergeve igerisinde

astlarina kendi alanlariyla ilgili istedikleri karar1 verip uygulama olanagi

tanir.
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1.10.2.5. Douglas McGregor’un X ve Y Teorisi

Liderin hareketlerini belirleyen unsurlardan birisi, onlarin insanlarin
eylemleri hakkinda yaptiklar1 varsayimlara dayanir. Douglas Mc Gregor’un bulmus
oldugu varsayimlar birbirine zit fikirleri i¢eren iki grup iginde toplanarak “X ve Y

kuramlar1” olarak isimlendirilmektedirler (Simsek, Akgemici ve Celik, 2003).

X kuramin varsayimlari sunlardir (Eren, 1993):

o Bireylerin degisime kars1 tepkisi olduk¢a fazla olmaktadir. Bu nedenle
degisimi sevmez ve aligkanliklarini siirdiirmektedirler,

o Bireylerin kendiliginden is yapmasi ve sorumluluk almalarini
beklemek hatal1 bir davranistir,

o Bireyler bencildir kendi arzularimi 6rgiit hedeflerine tercih ederler,

o Birey genel olarak yaptigi isi sevmez ve miimkiin oldukga isten kagma
yollarini arar. Yonetim bu sebeple isten kagma egilimi 6nleyici bir takim tedbirler
almal1 disipline 6nem vermelidir,

o Bireylerin harekete gegmesini gergeklestirecek en dnemli giic maddi

bakimdir.

Y kuraminin varsayimlari sunlardir (McGregor. 1960):

o Her birey uygun sartlar olusturuldugunda sorumluluk almay1
ogrenmektedirler. Sorumluluktan kagma, hirs duymamaya baslama ve giivenligi
onemseme gecmiste edindigi tecriibelerden kaynaklanir. Bunlar dogustan getirilen

nitelikler degildir.
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. Orgiitlerin sorunlarin1 giderilmesi igin hayal giicii ve yaraticilik
ozelligine sahip yeterli sayida bireyi toplumda bulmak miimkiindiir.

. Iste fiziksel ve diisiinsel gayret harcanmasi oyun ve dinlenme kadar
dogal olarak kabul edilmektedir. Her birey dogustan isten nefret duygularini tasimaz.
Is yerindeki sartlara bagli bir sekilde is kisinin isteyerek yapmis oldugu ve tatmin
aldig1 bir faktor olabilir.

. Modern endiistri yasantisinin  kosullar1 goz Oniine alindiginda
bireylerin entelektiiel potansiyelleri kismen kullanilmaktadir. Uygun kosullar
saglandiginda bireyler gergekten iyi is cikarmayi isteyecek ve siki bir sekilde
calisacaklardir. Isteki verimliliklerini arttirmalar1 amaciyla disaridan kontrole
gereksinimleri yoktur. Yani kendi iglerindeki kontrol sistemleri ile bunu
saglayabilirler.

o Ceza tehdidi ve kontrol, 6rgiitiin amaglarina ulasmak amaciyla tek yol
degildir. Bireyler orgiitin amaglarini1 gergeklestirmek amaciyla kendilerine yon
verebilir ve kendi kendilerini kontrol edebilmektedirler.

° Orgiitiin amaglarimi gergeklestirmek amaciyla isgorenler ayn1 zamanda

kendi gereksinimlerini ve egosunu tatmin ederek kendilerini 6diillendirmektedirler.
Buna gore X teorisini benimsemekte olan liderler daha ¢ok otoriter liderlik
bi¢imini sergilerken, Y teorisinin varsayimmi benimseyen liderler ise; daha

demokratik ve katilime1 bir liderlik tarzin1 benimseyeceklerdir (Kogel, 2003).

X ve Y teorileri arasinda olusan temel farkliliklar asagidaki tabloda

incelenmistir;
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Tablo 1. 7. X ve Y Teorileri Arasindaki Farkhiliklar

X TEORISI Y TEORISI

1.Birey pasif ve statiktir, 1.Birey aktif ve dinamiktir,

2.1s goérenler suclanir, 2.Y Oneticiler suclanir,

3.Ekonomik giidiiler, 3.S0syo-psikolojik giidiiler,

4.D1s denetim, 4.Kendi-kendine yonetim ve denetim,

5.Isletmenin amaglarma gore yonetim, [5.Bireysel ve orgiitsel amaglara gore
6.Karar organi yoneticiler, yonelim,
7.Kat1 ve sert otorite. 6.Kararlara katilma saz konusudur,

7.Yumusatilmis, 1liml1 otorite.

Kaynak: Sabuncuoglu, Z., Tiiz, M., (2001). Orgiitsel Psikoloji, Bursa: Ezgi
Kitabevi, s.25.

1.10.2.6. Likert' in Dortlii Yaklasim Modeli

Likertin Michigan Universitesi'nde yapmis oldugu calismalara gore,
yoneticilerin eylemleri dort ana grup altinda toplamaktadirlar. Bunlar (Simsek vd.,

2003);

e Istismarci Otokratik: Alinan biitiin kararlar yoneticiler tarafindan verilir.
Yapilacak olan biitiin isler ve bu igleri kimin, nasil yapacaklarini yoneticiler
belirler. Basarisizlik cezalandirilir. Yonetimin astlarina giiveni oldukca azdir.
"Dedigim gibi yapacaksin, aksi halde kovulursun " felsefesi i¢indedirler.

e Yardimsever Otokratik: Bu yoOnetim tarzinda da kararlar1 yoneticiler
almaktadirlar. Fakat isler yiiriitiilirken astlar belli bir dereceye kadar
Ozgiirliik ve esneklige sahiplerdir.

e Katilimecr: Yoéneticiler, hedefleri belirlemeden 6nce astlarma danisirlar. Islerin

nasil yapacaklarina karar verme konusunda astlarin olduk¢a fazla
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Ozgiirliikleri bulunmaktadir. Cezalandirmadan c¢ok o&diillendirmeye agirlik
verilmektedir.

e Demokratik: Likert'in 6nermis oldugu sistem budur. Burada biitiin isgérenler
hedeflerin belirlenmesi ve ise iliskin kararlarin verilmesine tam olarak katilim

gosterirler. Karar verme Orgiitsel gruplar araciliklari ile biitiin Orgiitsel

kademelere yayilip, katilmali yonetim olgularina ulasabilmektedirler.

Tablo 1. 8. Likert'in Sistem 4 Modeli

~ SISTEM-2
LIDERLIK (iSSﬁSTI\E/}X[i{lCI (YARDIMSEV| SISTEM-3 SISTEM-4
DEGISKENTI OTOKRATIK) ER (KATILIMCI) [(DEMOKRATIK)
OTOKRATIK)
Hizmetgi ile
Efendisi | . cismen i
ASTLARA . .. .| glivenir, fakat | Biitiin konularda
Astlara arasindaki gibi N
OLAN venmez bir eiiven kararlarla ilgili tam olarak
GUVEN & ' anlag Sina kontrole sahip giivenir.
sah}i]piir olmak ister.
Astlar is ile
ilgili konular
ASTLARIN | tartismak | Astlar Astlar |\ ctlar kendilerini
= endilerini kendilerini )
ALDIGI konusunda fazla serbest |oldukea serbest tamamu ile serbest
SERBESTI | kendilerini hi¢| . HKG hissederler.
hissetmezler | hissederler.
serbest
hissetmezler.
N Isle ilgili Genel olarak
ASI{I'SL]:AUI;\II_ A sorunlarin Bazen astlarn astlarin fikrini | Daima astlarin
OLAN ¢Oziimiinde fikrini sorar alir ve onlar1 | fikrini alir, onlar1
ILISKiSi astlarin fikrini " | kullanmaya kullanir
nadiren alir. caligir.

Kaynak: Kogel, a.g.e., s. 596

Likert’e gore, liderlik siireglerinde neden-sonug iliskisi hemen meydana

Bunun sebebi, olmasindan

gelmektedir. ara degiskenlerin olduk¢a etkili
kaynaklanmaktadir. Ornek verecek olursak, Sistem-1 liderlik tarzina yénelmek
karlilik oranlarinda artis gerceklestirebilir, fakat bu durum ara degiskenlerde

(baghilik, motivasyon, tutum vb.) kétiilesmeye neden olur, bu da zaman igerisinde
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karlilikta diisiis meydana getirir. Benzer durum Sistem-4 iginde diistiniilmektedir.
Kisa vadede karlilik oranlar1 diisebilir, ancak ara degiskenlerin etkisi ile uzun vade
icinde karliliklar artabilir. Bu durumda tarzlar ve etkileri arasinda uzun bir siireg
oldugu diistiniilebilir. Likert, arastirmalar1 neticesinde; Sistem-1 ve Sistem-2 tarzlari
altinda isgorenlerin diisik seviyede, Sistem-3 ve Sistem-4 tarzlar1 altinda
isgorenlerin ise yiiksek seviyede irettiklerini tespit etmistir. Likert, bu neticelerin
yoneticilerin ¢aligma ortamlarindan ve mevkilerinden bagimsiz oldugunu
kaydetmektedir. Ornegin, Sistem-1 yoneticisi goreve baslar ve kisa siirede iyi
neticeler elde eder. Ancak ara degiskenler kotiilesir. Buna karsin iyi neticeler
kendisine terfi getirir. Yonetici pozisyonuna alinan kisi Sistem-4 tarzin1 benimser.
Sistem-1'de bozulan ara degiskenler iyilesme yolundadirlar. Bu arada iist yonetim
performans diisiikligi nedeniyle Sistem-4 yoneticisini gorevinden alir ve yerine
Sistem-1 tarzinda yonetici atar. Tam bu donem iginde ara degiskenler etkilerini
gostermeye baslarlar ve bu sekilde bir dongii siirlip gider. Burada goriilen sarkma
etkisi pek ¢ok kurum ve kurulusta {ist yonetim agisindan hatali performans

degerlendirmelerine sebep olmaktadir (Zel, 2001).

1.10.3. Durumsallik / Kosul Bagimlihik Teorileri

Durumsallik teorilerine gore liderlikte yasanan basari, belli bir orgiitsel hal
i¢inde, liderle astlar1 arasinda bulunan karsilikli etkilesimin bir iirtinii olarak kabul
edilir. Her durumda kullanilacak olan tek bir liderlik davranis tarzinin siirekli olarak
basarili olma olasilig1 bulunmamaktadir (Kazmier, 1979). Davranis teorileri, liderin
calismaya odakli veya kisiye yonelik davranig gosterebileceklerini ileri siirmiis,
ancak hangi sartlarda hangi davranmisin etkin bir sekilde yer alacagin

aciklayamamustir. Bunun yerine, kisiye yonelik liderlik davraniglarinin Grgiit
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tiyelerinin tatmini ve verimliligini bundan dolay1 liderin etkinliklerini arttiracagini
varsaymislardir. Nitekim durumsallik teorilerine goére her iki davranis tarzi da belirli
sartlar altinda aynm1 seviyede etkin olabilir. Bu sebeple, durumsallik teorileri, belirli
durumlarda hangi sartlarin 6nemli oldugunun belirlenmesine ve bu sartlara uygun

liderlik tarzlarinin ne olabilecegini arastirir. (Kogel, 2003).

Durumsallik teorisinin savunmus oldugu en iyi liderin davranis seklini
kosullara, orgiite ve bireysel niteliklerine uydurabilen lider oldugudur. Bu nedenle en
iyi liderlik tarzindan degil hangi tarzin en etkin oldugundan bahsedilmektedir

(Baysal ve Tekarslan, 1996).

1.10.3.1. Fiedler'in Durumsalhk Yaklasim

Orgiitlerde gorev, yetki ve sorumluluklarin agik ve net bir sekilde
tanimlanmis olmast durumunun yani sira neyin nasil yapilacaginin yoneticilere gore
farklilik gdstermis oldugu hallerde sik¢a karsimiza c¢ikmaktadir. Ayni zamanda,
liderlerin hiyerarsinin hangi seviyesinde bulunurlarsa bulunsunlar az veya ¢ok belirli
bir orgiitsel (formal) yetki ile donatildiklar1 goriilmektedir. Fiedler, 6rgiitte bulunan
lider-izleyici iligkileri, orgiitteki gorev yapilarinin durumu ve liderin hiyerarsik
konumundan aldig1 bigimsel yetkiyi ii¢ durumsal degisken seklinde ele almis ve bu
i durumsal degiskenin farkli kombinasyonlarindan olusan kosullardan en etkili lider

davranisinin nasil olacagini arastirmiglardir (Eren, 2002).

Fiedler'e gore liderligin etkinligini belirleyen en énemli unsur liderin i¢inde

bulundugu ortamin nitelikleridir. Ortamin nitelikleri ile liderin kisisel nitelikleri
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arasindaki uygunlugun fazlalig1 liderin etkinligini de arttirmaktadir. Fiedler bu

uygunlugu ti¢ unsura baglamaktadir. Bu unsurlar (Ceylan, 2000):

e Lider-iiye iliskisine bagli unsurlar: Liderin astlarinca begenilmesi, takdir
edilmesi ve sevilmesi liderin davranislarini etkiler. Lider ve astlar1 arasindaki
iligkinin olumlu bir sekilde yiiriitiillmesi astlarin lideri ne kadar
kabullendiklerine bagli olmaktadir. Lider iiye iligkisi boyutlarimin referans ve
uzmanlik giicii ile kuvvetli baglantilar1 bulunmaktadir.

e Gorevin yapisina bagli unsurlar: Yapilacak islerin ne derece belirli,
tanimlanmis veya ayrintili ¢alisma standartina gore tespit edilmistir veya ne
Olctlide belirsiz ve tanimlanmamaistir. Bu durumlar islerin 6zelligini gosterir.

e Liderin pozisyon giiciine bagli unsurlar: Liderin ddillendirme, cezalandirma,
ise son verme, terfi ettirme vb. konular igin sahip oldugu yetkinin dereceleri,

liderlik ortaminin uygun olup olmadig1 gosterilmektedir. (Kogel, 2003).

1.10.3.2. Robert House ve Martin Evans’in Amag-Yol Teorisi

Amagc-yol teorisi liderin sergilemis oldugu tutumun iggorenlerin giidiilenmesi
amaciyla tatmini ve basaris1 {izerindeki etkisini agiklarlar. Belli 6lgiilerde
durumsallik yaklasimi ile motivasyon teorisine ait bulgularindan faydalanarak

gelistirilmistir (Erdogan, 1991).

Bu yaklasima gore lider isgorenlerin, gergeklestirecekleri ¢alismalarin basarili
olmas1 amaciyla izleyecekleri yolun tespitinde anahtar rolleri istlenecektir. Bu

nedenle etkin lider, gorevleri kesin bir sekilde agiklar basariya ulagsmay1 engelleyecek
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unsurlar1 yok eder, isle ilgili olanaklar yaratir ve is tatminine yiiksek performansa

ulasmak amaciyla giden yollar1 belirler (Ataman, 2002).

Bu teoriye gore lider asagidaki liderlik davraniglardan birisini sergiler (Tabak,

2005). Bunlar:

e Emredici (Yonlendirici, Otokratik) Liderlik: Lider orgiitiin kurallar1 ve
performans standartlarini belirler. izleyicilerden bekleneni acik bir sekilde
bilirler. izleyicilerin ydnetime katilmas1 miimkiin degildir.

e Destekleyici Liderlik: Lider izleyicilerin arzular1 ve gereksinimleri ile
ilgilenir ve onlara esit bir sekilde davranir.

e Katilime1 Liderlik: Son karar liderler tarafindan verilecek olsa da, lider
izleyicilerin almis oldugu kararlara 6nem verir ve izleyicileri kararlara
katilimlar1 agisindan tesvik eder.

e Basartya Yonelik Liderlik: Lider izleyiciler ic¢in rekabet yaratici amaglar
belirler ve onlara bu amaglara ulasabileceklerine dair giiven duyduklarim

gosterir.

Liderin bu davranislart sergilerken etkinligi ise izleyicilerin kisisel nitelikleri,
izleyiciler tizerindeki zaman, gevre baskisi ve isin 6zelligi gibi durumsal unsurlara

baghidir (Kogel, 2003).

1.10.3.3. Vroom ve Yetton’un Normatif Kurami

Arastirmacilar liderlik davraniglart  ve katilmi karar  siiregleri ile

iligkilendirmekte ve astlarin karar siireclerine katilimi iizerinde durmaktadirlar.
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Friedler’in etkili liderlik modellerinin tersine liderlik tarzinin degisebilecegini ileri

stirmekte su varsayimlar kabul edilmektedir (Can, Kavuncubasi ve Akgiin, 1998):

e Tek bir liderlik davranisi ¢esitli organizasyonda gegerli kabul edilmektedir

e Problemin ¢oziilebilmesi igin, problemin meydana geldigi durum
belirlenmelidir.

e Bir durumda kullanilan liderlik sekilleri, bagska bir durumda uygulanacak
liderlik sekillerine sinirlama getiremez.

e Karar siireglerinde astlarin katilim derecesini etkileyen ¢ok sayida sosyal

siire¢ bulunmaktadir.

Vroom veYetton liderin astlarimi karar verme siireclerine katma durumuna
gbore uygun liderlik davranig sekli gelistirmistir. Bu liderlik yaklasimi, her sarta
uygun tek bir liderlik bigiminin olmadigini savunmakta, otokratik liderlikten
demokratik liderlige dogru genis bir yelpaze i¢inde uygun liderlik davraniglarii
ortaya cikarmaktadir. Vroom ve Yetton'un modelinde kararin kabulii ve karara
katilim ile kalitesi seklinde iki durumsallik degiskeni gelistirmistir (Hellriegel ve
digerleri, 1998). Bu kuram, 6zel bir lider tipini agiklama da, belirli kosullar altinda ve
kararin degisik sathalarinda astlarinin kararlara katilimin1 saglayan liderlerin
varhigindan s6z edilmektedir (Erdogan, 1991). Vroom, liderlik seklini dort genel
siniflama i¢inde tanimlamustir. Bunlar Otoriter, Danismaci, Yetki Gogeren, Grup

temelli liderliktir (Kegecioglu, 1998; Brestick,1999; Er¢etin,2000):

e Otokratik Lider: Otokratik lider sorunlar1 ¢6zmek ya da karar almak amaciyla

kendi elinde mevcut bilginin kullanilir kimseye bir sey sormaz.
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e Danisan Lider: Sorun, isgorenler ile ilgili kisilerle bireysel olarak paylasilir
ve daha sonra lider, ya isgorenlerin kararini yansitarak veya sirf kendi
kararma bagl bir sekilde sorunu ¢ozer veya kararini alir.

e Yetki Goceren Lider: Lider izleyenlerine veya astlarina kisisel olarak yetki
verir, onlarin kararlara katilimini ve kararda etkinliklerini saglar.

e Grup Temelli Lider: Sorunlar calisanlara grup olarak paylasilir. Lider grubu
etkilemeye ugrasmaz, lider ve ¢alisanlar birlikte konular1 degerlendirir ve

¢Oziime Orgiitlin ortak karar ile varilir.

1.10.3.4. Reddin Yaklasimi

Ohio liderlik ¢alismalarinda referans alarak yiiriitiilen Redd yaklagimi,
yoneticilerin tek yapmasi gereken basarili olmak oldugu anlayisindan yola
cikilmistir. Zel’e gore ilgili lider, biitiinlesmis lider, kopuk lider ve kendini adamis
lider tizere dort gesit lider tipi bulunmaktadir (Zel, 1996). Bu liderlik tarzi birey ve
gorev olarak iki boyutta diisiinen Redd daha sonra bunlarin tamamini her zaman ve
her ortamda etkili olamayacagi disiiniilmiis ve bunlara etkinlik boyutunu da
ekleyerek yeni bir yaklasim tarzi olusturulmustur. Sonug olarak doért temel boyuttan

kaynaklanan dordi etkili dordii etkisiz sekiz liderlik tipi olusturmustur (Eren, 1993).

Tablo 1. 9. Reddin’in Etkililik Yaklasim

Etkisiz Yaklagimlar | Temel Yaklasimlar | Etkili Yaklasimlar
5. Terkeden 1. Kopuk 9. Biirokrat

6. Gorevci 2. Tlgili 10. Gelistirici

7. Uzlastirict 3. Birlestirici 11. Yiiriitmeci

8. Otoriter 4. Adamis 12. Babacan
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Kaynak: Zel, U. (2001). Kisilik ve Liderlik 2001, Seckin Yayincilik, s. 126.

2003);

Reddin’e gore etkili liderlik tarzlari asagidaki gibi aciklanmistir (Celik,

Gelistirici: Bu liderlik bigiminde liderler en yiiksek seviyede iligskiyle ve en az
derecede gorev ile ilgilenirler. Gelistirici lider izleyen kisilere giiven verir.
Yonetici: Hem gorev hem de kisiye yiiksek diizeyde dnem veren bir liderlik
bigimidir. Yonetici liderler, cok iyi motive eden, yiiksek standartlart
belirleyen, bireysel farkliliklar1 taniyan ve orgiit yonetimlerinden yararlanan
birileridir.

Biirokrat: Bu liderlik seklinde benimseyen kisi, gerek goreve gerekse bireye
cok az ilgi gosterilmektedir. Biirokrat tipi lider, esas bir sekilde kurallara
onem verir. Kurallar1 kullanarak meydana gelen olaylar1 kontrol etmek ve
stirdlirmek ister.

Iyi Niyetli Otokrat: Bu liderler géreve yiiksek diizeyde ilgi ve kisiye 6nem
verirler. Bu bi¢imi kullanmakta olan lider ne istedigini bilir ve calisma

arkadaslarini kirmayacak davraniglar sergiler.

Reddin’e gore etkisiz liderlik tarzlar1 ise asagidaki gibi ifade edilebilir

(Luthans 1992);

Uzlastirict: Bu liderli bigimini benimseyen lider gerek ise gerekse bireye
olduk¢a Onem verir. Hatta baz1 durumlar i¢inde yalnizca birine gore karar

vermek gerekebilmektedir. Boyle durumlarda her ikisine birden 6nem verdigi
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icin karar vermekte zorlanabilmektedir. Bu sebeple bu liderlik bigimini
benimseyen lider kararsiz kalmayi tercih eder. Ciinkii her ikisinin baskis1 onu
oldukga fazla etkiler.

e Misyoner: Bdyle bir yonetim bigimine sahip bir lidere maksimum, ise ise
minimum ilgi gosterir. Bu tarz, iyi tavir sergilemeyi arzulayan bir yonetici
tipidir ve uyum beklentisi i¢indedir.

e Otokrat: Bu tarz bir yonetici ise maksimum sayida bireye minimum ilgi
gosterir. Bagkalarina giiveni olduk¢a azdir. Yalnizca isin yapilmasina énem
verir. Bu sebeple de diger kisilere kars1 hos davranis gostermez.

e llgisiz: Ise ve kisiye minimum ilgi gosterir ve pasiftir.

1.11. Liderlikte Yeni Yaklasimlar

1.11.1. Karizmatik Liderlik

Miikemmel c¢ekici 6zelligi olan liderlerin kendisine ve kisiligine uygun
biiylileyici glic ve yetenek karizma sozciigiiniin sozlik anlami olarak
tanimlanmaktadir. Karizma, tanr1 yardimi, tanrimin litfii olarak kullanilmakta,
orgiitlere ya da bireylere gecici olarak bagislanmis miikemmel yeteneklere verilen
isim olarak tanimlanmaktadir. Bir baska anlami ise giiclinii herhangi bir kurum ve
kurulustan alan, kurumsal bir liderin otoritesinin karsit1 olup toplum bilimine Alman
Toplum Bilimci Ernst Troeltsch tarafindan kazandirilmistir. Weber, karizma terimini
kisiyi bagkalarindan ayiran istisnai gili¢ nitelikleri olan kisisel bir nitelik olarak
aciklanmaktadir. Karizmatik otorite, bir kabiliyetle ya da bilgiyle ilgili degil kural,
gelenek, gorenek tanimayan bir otorite olarak tanimlanmakta ve ekonomik temellere

dayanmamaktadir (Kaya, 1996).
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Karizmatik liderlerin ii¢ temel 6zelligi; yiiksek diizeyde ozgiivene sahip
olmasi, yiiksek seviyede bir etkileme ve baskin olma gereksinim duymasi ve kendi
inanglarmin ahlaki yonlerden dogru oldugu konusunda izleyicilerini gii¢lii sekilde

ikna edilmesidir (Us, 2003).

Karizmatik liderlerin izleyicilerinin gereksinimlerine duyarlilik gostermeleri
izleyicilerin arasinda kendilerine deger verildigi inancinin dogmasma neden
olmaktadir. Gereksinimlerine ilgi duyuldugunu algilayan izleyiciler, liderlerinin

pesinden sorgusuz ve sualsiz bir sekilde siiriiklenmektedir (Oktay, 2003).

Arastirma yapan kisiler, karizmanin niteligi oldugunun ve gozlenebilir bir
olay oldugunu ve liderin davranislar1 neticesinde meydan geldigini 6ne siirmiislerdir
(Yukl, 1989). Arastirmacilar, bu diisiincelerini karizmatik ve karizmatik olmayan
liderlerin hareketlerindeki farkliliklar1 dogrultusunda desteklemektedirler. Bu
davranislarin her karizmatik nitelikteki liderde bulunmasinin var olmadig: ve liderin
iginde bulunmus oldugu c¢evreden etkilenebilecegi belirtilmistir. Karizma terimi, ¢ok
degisik sekillerde kullanilmis olmasina karsin son dénemlerde bir etkilesim olarak
tanimlandig1 goriilmektedir. Simdi bircok teorisyen karizmayi lider ve takipgileri
arasindaki etkilesim olarak algilarlar (Zel, 2001). Karizmanin tek basina liderlik
olayinin agiklanmasinda yeterli olmadigi sdylenebilir. Nitekim her karizmaya sahip
kisinin lider olmadig:1 da gercektir. Ozellikle sohrete sahip bireyler (miizisyenler,
sanatgilar, bilim adamlar1 v.b.) toplumun 6nemli bir béliimiinde karizmatik olarak
goriilebilmektedir, Bu kisiler karizmay1 temsil eden hiirmeti ve derinden saygiy1
kendilerine kalpten bagli kalabaliklardan alirlar. Toplumun heyecani, sohreti olan

kisilerin huzurunda harekete geger. Ancak, pek ¢ok sohreti olan bireyin sahip oldugu
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bu karizmayi, karizmasina inanan bireyleri belirli amacglara yonlendirerek

kullanmadiklar aciktir (Kiling, 1995).

1.11.2. Vizyoner Liderlik

Liderlikle ilgili ortaya atilan yeni yaklagimlardan birisi olan vizyon kavramini
vurgulayan bir yaklasimidir. Organizasyonca benimsenmis en genis, genel ve
kapsamli hedefleri igceren vizyon, gergeklestirilmek istenen hedefler icin gerekli arag
ve kaynaklar1 belirtilmeden kurum ve kurulusun gelecekteki goriintiisiinii ifade eder.
Vizyon, orgiitiin gelecegine 151k tutan, adeta temel bir yasa ortaya ¢ikarir. Bunlar
biitiin yonetim faaliyetlerini yiiriiterek gelecek igin rehber gorevi goriir ve birgok
diizenleme, bu gerceve iginde gergeklestirilir. Amaclara ulasilmasi konusundaki
ilkeler, vizyon tarafindan olusur (Quigley, 1998). Vizyon kavramina yalnizca
gelecegin tahmin edilmesi sorumluluk ve gorevi yiiklenmemelidir. Ayrica gelecegin,
elde edilen tahminler dogrultusunda olusturulmasi anlamlari da bulunmaktadir
(Ergetin, 2000). Dogru bir vizyon, isgoreni hareke gecirir ve aralarinda takim
ruhunun olusmasina yardim eder. Bireyler temel olarak ellerinden gelenin en iyisini,

onemli gordiikleri bir hedef i¢in yapmaya hazir durumdadirlar (Giimis, 2002).

Liderligin vizyon ile 6ziimsendigi i¢inde bulundugumuz donemde, liderin
karizmatik niteligi, vizyonu olusturma ve vizyonu siirdiirme kavramlari ile
aciklanmaktadir (Cafoglu, 1997). Her kurum veya kurulusta liderlerin bir vizyon elde
etmeleri ve bu vizyonu kurum veya kurulusun biitiinii i¢inde paylasilan bir vizyon
durumuna getirmeleri gerekmektedir. Kurum veya kurulusun biitiini iginde
paylasilan hedef, deger ve gorev duygulari bulunmadan biyiiklik diizeylerini

koruyabilmis kurum veya kurulus gorebilmek miimkiin degildir (Ertiirk, 2000).
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Vizyoner liderlik siireci, ayr1 bir liderlik siirecinde oldugu gibi doniistimcii liderlik ve

karizmatik liderlik siiregleriyle de bagdasmaktadir.

1.11.3. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimsel liderlik, bir takim 6diiller yardimi ile izleyen kisilerin lideri takip
etmesini saglamalar1 i¢in, vurgunun astlarin kurallart dogru sekillerde uygulamasi
tizerinde oldugundan dolay1 yalnmizca kiigiik ¢apli ve rutin  degisimleri
gerceklestirmek icin olusan bir liderlik tiiriidiir. Bu yaklagimin nihai hedefi; yalnizca
belirlenen orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesidir ve bu siire¢ iginde temel amag, bu
amaglarin gergeklestirilmesine katki saglayacak olan kisilere kars1 adil davranmaktir

(Iscan, 2005).

1.11.4. Doniisiimcii Liderlik

Doniistiirtici liderlik yaklasimlari, siyaset bilimci James McGregor Burns
tarafindan politik liderligi agiklamak igin meydana gelmesine karsilik, davranis
bilimci Bernard M. Bass ve Robert J. House tarafindan yonetim ve orgiit konularina
uygulanmistir. Bu yaklasim genel olarak, ilk temel taslari, ABD’li liderlere iliskin
varsayimlara dayanan yonetim kiiltiiriinden, bir sosyal yap1 felsefesine dogru gelisme
gosteren bir model yaratma diisiincesinden dogmaktadir. ABD siyasal yasamlarinda
partiye ait liderlerin oy toplamak yada oy potansiyellerini arttirmasi igin bagvurmus
oldugu yontemlerin benzerleri, is yasantisinda General Electric’den Jack Welch ve
Chrysler’den Lee lacocca tarafindan isletmelerin degisimi baslatma ve gelecege
yonelik olusturduklar1 vizyonlar1 gergeklestirme siireclerinde basarili bir sekilde

kullanilmaktadir (Ozalp, 2000).
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Dontigtimecti liderlik ~ yaklasimlarma  gore, lider izleyicilerinin
gereksinimlerini, inanglarmi, deger yargilarim  degistiren kisiler olarak
tamimlanmaktadir. Ayn1 zamanda doniisiimcii lider, organizasyonlari, degisimleri ve
yenilenmeleri gergeklestirerek iistiin performansa ulastiran kisilerdir. Bu da liderin
vizyon sahibi olmasini ve bu vizyonu izleyicilere kabul ettirmesi ile miimkiin
kilinmaktadir. Bagka bir sekilde ifade edecek olursak vizyon orgiitsel yasami anlaml
bir duruma getirir, izleyicilerin heyecanini kériiklemektedir. izleyicilerin, amaglara
ulagma konularinda kendisine giiven duymasini saglanmaktadir. Kendisi izleyiciler

i¢in bir rol modeldir. Izleyicilerin baglilik diizeyleri yiiksektir (Kogel,2003).

Dontisiimsel liderlerin en 6nemli niteligi olarak bu giinle gelecek arasinda
baglant1 kurulmasi sayesinde organizasyonda reform ve yenilik baslatmaktadirlar. Bu
gergeve iginde calisan kisilere bir vizyon kazandirmak, bir yeniligin ve degisimin
gerekliligine inandirarak asilamak oldukca 6nem tasimaktadir. Bu olayin neticesinde
organizasyonda calisan kisiler, calisma arzularmi kamgilanarak olaganiistii

ozellikteki fikirler ile ¢alismalarin meydana gelmesini saglamaktadir (Eren, 2004).

Donitistimcii lider, astlart sadece grubun bir iiyesi olmaktan ¢ok bir birey
olarak gormektedir. Astlarin bireysel farkliliklarini, ihtiyaglarini ve yeteneklerini
dikkate almaktadir (Karip, 1998). Astlarin1 ve izleyicileri, onlarin biitiin yeteneklerini
ortaya koyar ve kendisine olan giivenlerini artirilarak onlardan normal olarak
beklenenden daha fazla netice almayi amaglayarak motive etmektedirler (Eren,
2004). Doéniistiirticii lider, taraflarmin sahip olmus potansiyeli en {ist diizeylerde
kullanmalarin1 saglayan, degisimi ve yeniligi ongdrmiis olan ve bu dogrultuda

onlarin yeni bakis a¢ilar1 kazanmalarini saglayacak bir liderliktir.
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Dontigiimii  gergeklestirecek olan liderin en yapilmayacak olanlar1 bile
yapmasi gerekmektedir. Bu tiir liderlik olduk¢a zordur. Eyleme gecebilme, bu tiir
liderligin en belirgin niteligidir. Bu bakimdan dolay1 gii¢lii olan kisilik, disiplin ve
cesaret gerektirmektedir. Normalden sapmalar1 ve popiiler olana esir olmama,

doniisiim liderliginin vazgecilmez sartlarindan kabul edilmektedir (Ozden, 2005).

Ingilizcede transformasyon (taransformation) olarak tanimlanan déniisiim
kavrami, biyoloji biliminde doniisiimciiliik (transformizim) olarak tanimlanmaktadir.
Canlilarin bir sekilden baska sekilde gegmek suretiyle olustugunu savunan bir anlam
tastyan doniisiimciiliik, canli varliklarin bir halden baska bir hale gegtiklerini ileri
stirer. Ornek verecek olursak,, bir yumurtanin tavuga doniismesi, bir tirtilin kelebege,
gibi. Ayn1 zamanda, jeolojide, “bagkalasma” kavrami, tortul taglarin degisime
ugrayarak, yaprakst billur bir yap1 gosteren kayaclara doniismesine neden olan

olaylarin tiimii” doniigiimii tanimlamaktadir (Demirci, 1999).

Genel olarak doniisiim, mevcut olan yapidan, alisgkanliklardan, teamiillerden,
egilimlerden vazgecerek devrimsel anlamlarda farklilagsma siireci ya da gelecekteki
egilimlere simdiden hazirlanmak ve gelecek egilimlerini simdiden uygulamaya

tasimak seklinde tanimlanmaktadir (Eraslan, 2003).

Dontigiimeti liderligin temel hedefi, 6rgiitsel doniisiimleri gergeklestirmektir
Déniistimeii liderlikte ¢ok hizli degisim gdsteren ortama uyum saglamak son derece
onemlidir. Degisim hizinin yogun olarak yasandigi i¢cinde bulundugumuz dénemde
eski liderlik davranislariyla degisim siirecine uyum saglamak oldukca zorlagsmustir.

Buna en ¢ok doniisiimcii liderlerin uyum saglayacaklar1 one siiriiliir. Dontisiimcii
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liderlik, orgiitte ani ve etkili de§isimi gelistirmeye yonelik liderlik bigimi olarak

tanmimlanir (Celik, 2003).

Bu yeni liderlik aymrimma bir siire sonra Bass ve Avolio gibi bilim
adamlarinin 6nemli bir takim katkilar1 olmustur. Bass’in 1981 ve 1990 yillan
arasinda 2. ve 3. Baskisim1 yapan kitabi ‘Bass and Stogdill’s Handbook of
Leadership’, doniisiimcii liderlik kavramina ilgiyi adeta patlatmistir. Yazarin,
doniistimcii liderligi kurumlarla iliskilendiren c¢alismalari, liderlik anlayisa is

diinyasinin da ilgi gdstermesinin 6niinii agtig1 goriilmektedir (Gokkaya, 2003).

Dontigtimeti  liderlik,  organizasyonlarda  gerceklestirmek  istenilen
degisimlerin ¢abalarina onderlik etmesini igermektedir. Dontisiimcii liderler ise
izleyicilerini, yapabileceklerinin oGtelerinde bir seyler yapilmasina motive eden,
biiyiik ve gergeklestirilmesi zor amaglar belirleyen ve onlar1 bu hedefleri birlestirerek

degisimi gergeklestiren kisilerdir (Gtil, 2003).

Dontisiimeti liderlik degisik eylemlerde bulunan genis bir ¢evre igerisindeki
liderleri tanimlanmasi igin kullanilmaktadir. Ayni zamanda, bu kavram bir¢ok
insanin hayran oldugu, bazilarinin da benzeyen 6zellikleri bulunmadig liderler icin

de kullanilabilir (Berber, 2000).

Dontisimeti  liderlik ile ilgili olan betimsel nitelikteki ¢alismalari
degerlendirmis olan arastirmact Yukl, bu calismalarin dontisimcii liderliklerin
dogasini kesin bir sekilde tanimlamay1 gii¢lestiren bir takim belirsizlikler icermekte

oldugunu vurgulamustir. Yukl, bu belirsizliklere karsin s6z konusu olan ¢alismalarin
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liderlik stireglerinde gosterilen tipik liderlik davranislarini betimlemesinde bazi
benzer yargilar meydan getirdigi neticesine ulasilmistir. Benzer yargilardan hareket
eden Yukl, doniisiimcii liderlik siiregleri i¢in 6ngérmiis oldugu bazi temel ilkeleri

davranissal olarak soyle tanimlanmistir (Ergetin, 2000):

e Vizyonu gerceklestirmek i¢in strateji gelistirme.

e Vizyonun gerceklesecegine iligkin giivenini ve iyimserligini gosterme.

e Basarilar kutlama.

e Degisimi kolaylagtirmak amaciyla torenleri seremonileri kullanma.

e Kiiltlirel formlar1 degistirme; eskileri ayiklama.

e Rol modeli olusturarak 6rnek olma.

e Vizyonu iletme ve yayma.

e Anahtar degerleri vurgulamak amaciyla sembolik, dramatik eylemleri
kullanma.

e Acik ve cazip bir vizyon gelistirme.

e Vizyonun gerceklesmesinde izleyenlere duydugu giiveni agiklama.

Sashkin’de dontisiimcii liderin davraniglarini agiklamalarinda gelistirmis
oldugu Lider Davranis Anketinde (Leader Behavior Questionnaire) bes kategori
gelistirmistir. Bu bes kategori, aciklik, giiven, dikkate alma, haberlesme ve firsat
yaratmadir. Bunlara ek olarak yazar, doniisimcii liderler ortalama liderler ve
yoneticilerden ayirmis olan ii¢ temel nitelik meydana gelmektedir. En temel nitelik
kendine giivendir. Ikincisi gii¢ istegidir. Sonuncu olarak ise vizyondur (Tabak,

2001).
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Podsakoff ise doniistimcii liderlik alt1 boyutta incelemektedirler. Bass’in dort
boyutuna bagli kalmasi ile birlikte bunlar, vizyon ve ilham saglama, davranig
modelleri olusturma, grup hedefleri i¢in kendilerini adama, entelektiiel uyarim,
bireysel destek saglanmasi ve yliksek performans beklentisi boyutlarini ilave ettikleri
goriilmektedir. Ayn1 zamanda, Bass sonraki ¢alismalar i¢inde doniisiimcii liderlerde
karizma, ilham verme, bireysellestirilmis ilgi, zihinsel uyarim konularia
yonelmektedirler. Biitiin bu calismalar1 degerlendirirsek, Sashkin, doniisiimcii
liderlikte vizyonlar1 vurgulayarak, Doniisiimeii Liderlikte vizyon olusturma yollar1 ve
Oonemi iizerinde bir takim c¢aligmalar yapilmaktadir. House, Trice, ve Beyer

dontisiimcii liderlik karizmaya dikkat ¢ektikleri goriilmektedir (Celik, 2003).

Tiirkiye’de doniisiimcii liderlik alaninda yapilmis olan arastirmalar smirl
sayis1 da olsa artis egilimine girdigi goriilmektedir. Yonetim bilimi ve liderlikle ilgili
yapilmis akademik calismalarda da son yillarda hizli bir artis meydana gelmistir. Bu
konuda Simsek’in (1997) doniistimcti liderlik tanimlamalarinin liderlik ile ilgili

tanimlamalar arasinda gecerli bir 6zellige sahip oldugu diisiiniilebilir:

“Doniisimcii 6zellikte liderler islerini yeni bir vizyon, diinya goriisleri veya
gerceklik yaratilmasi, bu yeni gerceklik ile ilgili uyumlu olan bir takim yeni
standartlar, kurallar, normlar ve davranislar gelistirmek, kitlelerin anlayabilecekleri
bir dilde bunlara ulagsmasinin yollar1 aranmaktadir. Liderin yaratmis oldugu bu yeni
gerceklik icerisindeki Kitleler yeni tanimlar bulurlar, yasamlar1 ve davranislar1 anlam

kazanmakta ve gelecege yonelik agik ve kesin beklentileri olusmaktadir.”
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Dontigiimeti  liderlik tarzi, glniimiiz sartlarinda belirsiz ve c¢alkantili
ortamlarinda degisimlere uyum saglanilmasi i¢in gerek duyulmus olan bazi nitelikleri
(degisimi okuyabilme, cesaret sahibi, giicliiklerle ugrasma yetenegine sahip olma
v.b) kapsamakta olan bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. Dontisiimcti liderler
diger bir adiyla degisimci (transformasyonel) liderler, kendisine bagimli astlar
yaratilmasi degil bagimsiz bir sekilde diisiinebilen ve boylelikle de isletmeye yonelik
onemli bir takim katkilart olacak, yenilik¢i astlar yaratmayi amaglamaktadirlar.
Riskler goz oOniine alinmakta, hata yapmaktan ise korkmamaktadirlar. Hatalarin
kendisi i¢in bir gelisme imkanlar1 olduklarinin farkindadirlar. Kisacasi,
transformasyonel liderler reformcu, degisimci ve yenilikgi bir Kkimlikleri

bulunmaktadir (Tengilimoglu, 2005).

1.11.4.1. Doniisiimcii Liderligin Boyutlari

Dontigiimeti Liderlik konusundaki arastirmalarda dort temel boyut {izerinde
durulmaktadir. Bunlar: ideallestirilmis etki, esin kaynag1 olma, entelektiiel uyarim ve

bireysellestirilmis ilgidir.

1.11.4.1.1. ideallestirilmis Etki (Karizma)

Literatiirde karizma tanimi ile 6zdes olarak da belirtmis olan bu boyut,
doniistimcti liderliklerin 6nemli 6gelerinden birisini olusturmaktadir. Dontisimcii
liderligin 6nemli kuramcisi olan Bass, House'un karizmatik liderlik ¢aligmalarindan
etkilendigi goriilmektedir. Calismalarinda, dontistimcii liderlikte "karizmatik etkiyi"
igeren boyutu meydana getirmistir. Karizmatik etkinin, izleyiciler i¢inde cosku ve

macera duygularin1 canlandirdig1 goriisiinii savunan Bass bu g¢ergeve iginde yaptigi
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aragtirmalarda, karizmatik etki Ozelligine sahip, paylasilmis olan misyon
duygularinin yerlestirmesi, etkinliklerin basarisin1 izleyen kisilere ithaf etmesi,
izleyen Kkisilerin arzularina hitap etmesi gibi nitelikleri dikkate almistir (Berber,

2002).

Ideallestirilmis olan etkide, doniisiime oOnciiliik etmesi amaciyla segilmis
liderin yetenek, basar1 ve biitiinliik ile ilgili bir beceriye sahip olmasi gereklidir. Bu
boyut lider ile kimligini bulmus olan giiclii duygular uyandirilarak izleyenleri

etkileyebilme siireglerini igermektedir (Agikalin, 2000).

House'un karizmatik liderlik teorisinde, {i¢ temel karakteristik nitelik
bulunmaktadir: yiiksek bir etkileme yiliksek 6z giiven ve baskin olma, kendi
inandiklarmin ahlaki yonden dogru olduguna inanmaktadir. Bass'a gore ise lider
isgorenlerine cosku verir, macera duygularini canlandirir ve igsgérenlerine gurur ve
giiven duygusu agilar. Bu liderlik niteliginde liderin kendine olan yiiksek inang ve
giiveni, takip¢ilerini de etkileyecek gii¢lii bir motivasyon faktorleri olarak karsimiza
¢ikar. Bass, Weber'in karizma tanimlanmasin1 gbéz ardi etmekte ve doniistiiriicti
liderlerin karizmatik niteliklerinin disinda bu liderligi tam olarak anlayabilmek
amaciyla, bu liderin davranig ve karakter niteliklerinin dikkate alinmas1 gerektiginin

tizerinde durmaktadirlar (Berber, 2000).

Bennis ve Nanus, etkili doniisiimcii liderlerin, izleyenlerin gilivenlerini
kazandiklarindan dolay1 doniisiimcii liderlik ve giiven arasindan dogrudan bir
iliskinin oldugunu ileri siirmektedirler. Bass’ da izleyenlerin bagliliklarini kisilerin

vizyonuna dogru harekete gegirme gereksinimi duyuldugunda doéntisiimcii lider igin
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glivenin O6nemli olacagini sdylemektedir. Boyle bir durumda lidere olan giiven
eksikligi vizyonun ¢ekiciligini azalmasindan, izleyenleri tarafindan giivenilmeyen bir

liderin vizyonunun baglilik yaratabilmesi miimkiin olmayacaktir. (Nal, 2003).

Cobanoglu (2003) doniisiimcii liderin ideallestirilmis etkiyi kullanirken su

davranislar sergiledigini belirtmistir:

. Amaglar1 belirlemedeki ve amaglara ulasmadaki riskleri izleyenlerle
paylagma,

o Etik ve moral davranislarin standartlarin1 gdsterme,

. Yetkiyi yalmiz gerektigi zaman kullanma ve asla kisisel amaclar1 igin
kullanmama,

. Digerlerinin ihtiyaglarini kendi ihtiyag¢larinin iistiinde diisiinme.

1.11.4.1.2. Telkinle Giidiileme

Dillard, dontisiimcii liderlik davraniglarini  giicin  kaynagi olan bireyin
arzularina ilham veren, bu arzulara bagli olarak anlamlar kazandirmis, farkinda
olunmay1 arttirmis olan bir tarzda izleyen kisilerin duygularina erismeyi saglayacak
bir beceri olarak tanimlanir. Doniisiimcii liderler isgorenlerine karsi ahlaki degerler
ve daha yiiksek idealler gosterilerek, biitiin izleyen kisileri motive etmis olan
liderlerdir. Dontistimcii 6zellikte liderler Denton ise; orgiite ait iiyeler varsayim ve
tavirlar etkileme ve Orgiitiin misyon ve hedefleri i¢in adanmay1 olusturma siiregleri

olarak tanimlanmaktadir (Celep, 2004).
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Celik, (2003) telkin sayesinde giidiilemek su sekilde ag¢iklanabilmektedir;
"Yiiksek nitelikteki beklentileri karsilama, ¢abalari yonlendirmis olan bir takim
sembollerden yararlanma, onemli hedefleri basit bir sekilde aktarma siirecidir."
Benzer bir tanimda ise Kegecioglu (1998) bu boyutu su sekilde tanimlamistir;
"Amaglara odaklanmada sembollerden yararlanma, uygun davraniglart modelleme,

yiiksek beklenti yaratilmasi ile giidiileme siireglerinin olusturulmasidir."

Telkinle giidiilemede lider geleceklerine yonelik hem iyimser, hem de
ulagilabilir  agik  bir  gOrlintii  yaratmaktadirlar.  Kisilere  arzuladiklarini
yiikseltebilmeleri acilarindan cesaret verir, karmagiklig1 azaltir ve belirlenen vizyona
ulasabilmeleri amaciyla basit bir dil gelistirir. Izleyicilerin buna tepkisi ise,
belirlenen hedeflerin gergeklesmesi igin ekstra efor (¢aba) harcama arzusu seklinde

meydana gelmektedir (inci, 2001).

Liderler izleyenler bakimindan moral kaynaklarint meydana getirmektedirler.
Semboller, sloganlar ve basit duygusal 6geler kullanilarak giiglii bir ortak hedef
duygusunu olusturmaktadir. Lider, grup igerisinde ortak hedefler etrafinda bir grup
bilinci olusmasini saglamaktadir. Gelecek igin konusulurken pozitif bir tutum
sergiler ve astlar agisindan siirekli bir sekilde tesvik edici bir tutum gostermektedir.
Lider astlarin amacina ulasabilecegi tam bir giiven icerisinde bulunmaktadir. Gelecek
hakkinda harekete gegirici, gruba ivme kazandiracak olan bir vizyon olusturularak bu
vizyonu gergeklesmesinde azim ve kararlilik gostermektedir. Liderin bu tutum ve

davranislari astlar i¢in i¢ten bir giidiilenme saglamaktadir (Karip, 1998).

66



1.11.4.1.3. Entellektiiel Uyarim

Entellektiiel uyarim boyutlar1 doniisiimcii  6zellikteki liderlerin isgdren
kisilerin Orgiitsel sorunlarin daha fazla farkinda olup olmadiklari, hissetmelerini,
gormelerini ve sorunlarin ¢éziimlerine yeni bakis agilari saglamalarini etkileyebilme
stireci olarak da tanimlanmaktadir. Dontisiimcii liderlik kavraminin bu boyutunda
liderlerin, isgdrenleri yaratici ve yenilik¢i olmalart konularinda tesvik ettikleri
goriilmektedir. Boylelikle liderler, astlarimin gruplardaki yeni ve degisik halleri

zihinlerinde canlandirmalar1 konularinda cesaretlendirirler (Kogak, 2006).

Problemleri ve sayiltilart sorgulayan liderler yaratici diisiinceleri
cesaretlendirmektedirler. Eski sorunlara yeni gozliikkle bakmaktadirlar (Altun, 2003).
Entelektiiel uyarim tarzindaki liderler, anlayis ve akilciligr iletmekte ve problemleri
¢ozmede oldukga dikkatlidirler. Soru sorarak sorunlar1 yeniden ele almaya galisan
kisileri cesaretlendirmektedirler (Sahin, 2005). Liderin saglamis oldugu fikir
akiglarinda ¢alisanlar, yeni yaklagimlar meydana getirmeyi denemede 6zgiir sekilde
yer aldig1 ve diisiinceleri liderin diistincelerinden farkli da olsa elestirilmeyeceklerini
bilmektedirler. Lider ¢alisanlar1 gegmis zamanda ¢6zmiis olduklari bir sorunu ¢6zme
seklini ve ¢oziimi yeniden sorgulamaya tesvik etmekte ve boylece de c¢aliganlar

benzer problemlere yeni ¢oziimler bulmaya giidiilenmektedirler (Celep, 2005).

1.11.4.1.4. Bireysellestirilmis Ilgi

Doniistimeii liderin her kisinin basarisi ve biiylimesi agisindan gereksinimleri
O0zel ilgi  goOstermeleri  bireysellestirilmis  ilgi  anlamlar1  tasimaktadir.

Bireysellestirilmis ilgilerin amaci1 diger kisilerin gereksinimlerini ve tstiinliiklerini
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belirtir. Doniistimcii lider bu bilgiyi kullanarak ve ruhani bir lider gibi davranis
gostererek izleyenlere ve is arkadaslarina potansiyellerini yiiksek seviyeye ¢ikarmak
ve kendi gelisimleri agisindan sorumluluk alma konusunda gelismeleri bakimindan
yardimc1 olmaktadirlar. Bu, destekleyici bir iklimde, gereksinimlerdeki ve
degerlerdeki kisisel farkliliklar1 gorerek ve bu farkliliklar1 kabul ederek iki yonlii
iletisimler gerceklestirirler. Birlestirilmis tarzlar, digerleri ile etkilesim igine girerek

yeni 6grenme firsatlarinin yaratilmasi ile baglamaktadir. (Eraslan, 2003).

Bireysellestirilmis ilgi boyutlarindaki bir lider, izleyen kisilere yeni miicadele
alanlart ve Ogrenme olanaklar1 sunar, izleyicilerin kendilerine olan giivenlerini
artirmalar1 ve becerilerini gelistirmeleri amaciyla onlara yetki devreder. Bu siireg
iginde lider tiim isgorenlere saygi gosterir, onlara glivenir. Ortaya ¢ikacak hatalara
karst olduk¢a hosgoriiliidiir. Boyle bir ortam icinde, isgorenler uzmanliklarini
gelistirme ve inisiyatif almaya daha arzulu olacaklardir. Daha da onemlisi, lidere
giivenecek ve onlara saygi duyulacaktir (Coad & Berry, 1998). Sonug olarak, izleyen
kisilerin gelismesini desteklemek amaciyla lidere daha biiylik basarilar getirecektir,
bunu nedeni izleyiciler potansiyellerini en st diizeyde kullanmayi 6grendikge,

performanslarinda da artis meydana gelecegi soylenebilir (Akis, 2004).

1.11.4.2. Déniisiimcii Liderligin Ozellikleri

Yapilan arastirmalar neticesinde Dontisiimeii Liderlerin niteliklerini su

sekilde siralanabilmektedir (Berber, 2000);

o Bu tip liderler cesaretlidirler. Degisime yol acacak olan faaliyetlerin

gerceklesme gostermesi ve Kimileyin alisagelmis yontemleri ve fikirleri degistirmis
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olan, miicadele eden ve bunu basarabilmek amaciyla tiim sartlara gogiis geren
dontistimcii liderlerin cesaretli olduklar1 sdylenebilmektedir.

o Dontisimeii  liderler,  kendilerini  degisim  faktérii ~ olarak
nitelendirmektedirler.

o Dontistimeii liderler kavramsal yeteneklerini kullanamamaktadirlar.
Kavramsal yetenek, organizasyonu biitiinii olarak gérmek ve birimler arasinda
meydana gelen iligkileri takip ederek onu biitiine uygun duruma getirme niteligini
igerdiginden, doniistimcii liderlerin birey ile ilgilenip, onu ¢evresi ile uyumlu duruma
getirmesi kavramsal yetenegini iyi kullandigini yansitirlar.

. Dontigiimcti  liderler, izleyen kisiler tizerinde oOzdeslesme ve
icsellestirme giliglerini daha yiiksek seviyede uygulayabilmektedir. Bu sayede de
izleyici, lideri ile iletisime gegme gereksinimi hissederek kendi degerlerine uygun
olan bir ortam iginde iliski kurmaktadir. Doniisiimcii liderler kisilere inanirlar.
Doniistimeii liderlerin  bireysel diizeyde ilgi gostermeleri amaci ile ilgilenmis
olduklar1 bireye giivenmekte ve kisilerin problemlerinin ¢oziimiinde yardim
etmektedirler.

o Hayatlar1 boyunca Ogrenen ve ders alan kisilerdir. Bulunduklar
grubun kisilerden daha st diizeyde diisiinebilen doniisiimcii liderlerin bu niteligin
stirekli arastirma, irdeleme, inceleme, gibi kendini gelistirme egilimlerinden kaynakli
oldugundan bahsedebilirler.

. Degerler tarafindan yonlendirilirler, vizyon belirleyebilen kisilerdir.

1.11.5. Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderligin Karsilastirilmasi

Burns, "Etkilesimci" (Transactional) ve Doniistimcii" (Transformational)

liderligi iki siyasi liderlik tarzi olarak tamimlanmaktadir (Uygug, vd., 2000).
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Dontisiimeti Liderligi bir orgiit ya da sistemi belli bir vizyon ¢evresi iginde yeni bir
diizeleme tasiyan, bir sistemde temel doniistimler iizerinde saglayan liderlik olarak
aciklarken, Etkilesimci (Ise Yonelik) Liderligi ise orgiit veya sistemler igerisindeki i¢
dinamikleri iyi dengeye sokarak orgiitiin 6nceden belirlenmis hedeflerine etkili bir
sekilde ulagsmasini saglama seklinde tanimlanmaktadir. Birisi sistemi varolan haliyle
etkili ve verimli bir sekilde ¢alistirmay1 amaclarken, digeri sistemi koklii degisim ve

dontisiimlere ugratmay1 amaglanmaktadir (Gtiler, 2000).

Geleneksel yonetim anlayislarini sergileyen etkilesimei liderlik ile degisim
stireglerinin gereklerine uygun doniisimcti 6zellikteki liderlik arasinda bulunan
farklar ve bu liderlik tarzlarinin izleyiciler iizerinde meydana getirdigi etki,

literatiirde oldukga fazla tartigilan bir konu haline gelmistir (Gokkaya, 2003).

Avolio, Waldman ve Einstein’a (1988) gore, doniisiimcii liderler etkilesimci
liderlikten ayirmakta olan iki temel nokta bulunmaktadir. Oncelikle her iki liderlik
tipi de izleyicilerin gereksinim ve hedeflerini géz 6nline almakta, fakat doniisimcii
liderler bu hedefleri daha iist seviyeye cekmeye calismaktadir. ikinci olarak, gerek
aktif etkilesimci liderler gerekse de doniistimcii liderler izleyicilerini gelistirmeye
yonelik bir takim tutumlar sergilerler, fakat doniisiimcii liderler, bunun Gtesinde
izleyicilerinin sorun ¢dzme Yeteneklerini gelistirerek birer lider durumuna gelmeyi

amag edinmektedirler (Murat ve A¢ikgoz, 2008).

Tablo 1. 10. Etkilesimci ve Doniisiimcii Liderlik

ETKILESIMCI DONUSUMCU
Zaman yonelimi Kisa, bugiin Uzun, gelecek
Esgilidiim mekanizmasi Kurallar ve yonergeler Hedef ve deger birligi
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[letisim Dikey, yukaridan asagiya Cok yonelimli

Odaklanma Finansal hedefler Miisteri (i¢ ve dis)

Odiil sistemi Orgiitsel, dissal Kisisel, i¢sel

Gii¢ kaynagi Makam Izleyenler

Karar verme Merkezilestirilmis, yukaridan | Katilim saglanmas,
asagiya asagidan yukariya

Is gdren Mal yerine konma Gelistirilebilir kaynak

Itaat Emir Rasyonel agiklama

Degismeye iligkin tutum

Kacinma, direnme ve

statiikoyu koruma

Kag¢immmama,

benimseme

Yonlendirme mekanizmasi | Kazang Vizyon ve degerler
Denetim Asir1 uyum Ozdenetim
Bakis agici Icsel Dissal
Gorev tasarimi Boliimlendirilmis, bireysel Zenginlestirilmis,
gurupsal

Kaynak: Celik,V. (1998). Egitimde Doniisiimcii Liderlik Egitim Yonetimi, Y1l:4,
Say1: 16, Ankara: Pegem Yayincilik, s. 443-464.

Avolio, Waldman ve Einstein’a (1988) gore, doniisiimcii liderler etkilesimci

liderlikten ayiran iki temel nokta bulunur. Oncelikli olarak her iki liderlik tarzinda

izleyicilerin ihtiya¢ ve amaclarin1 goz online almakta, fakat doniisiimcii 6zellikteki

liderler bu amaglar1 daha iist diizeye ¢ekmeye c¢alisir. Ikinci olarak, hem aktif

etkilesimci liderler hem de dontisiimcii liderler izleyicilerin gelistirilmesine yonelik

bir takim davraniglar sergilerler, fakat doniistimcii liderler, bunun Gtesinde

izleyicilerinin problem ¢6zme becerilerini gelistirerek birer lider durumuna gelmeyi

hedeflemektedirler (Murat ve Ag¢ikgdz, 2008).
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1.12. Duygusal Zeka ve Liderlik

Zeka, tanimlanmaya baslandigi yillarda, biligsel zekd (1Q) olarak
isimlendirilen gostergeye dayali sabit Slgekler ile belirlendigi goriilmektedir. Bu
gostergelerde basarili olanlar, zeki bireyler olarak gosterilerek, is hayatina giris ve
yiikselmelerde onemli firsatlara sahip olduklari belirtilebilir. Ancak bilgi seviyesi
olarak basarili olan bireylerin bir¢ogunun ydnetim alanlarinda ve insanlarla iyi
iliskiler kurmada istenilen seviyede basarili olamadiklar1 ve bunun neticesinde de
orgiitsel etkililigin olumsuz agidan etkilendigi belirtilmistir. Orgiitler karmasik
sistemlere sahiptirler. Bu karmasik sistemlerin gelistirilmesinde gittik¢e Orgiitiin
mekanik yonlerinden ziyade, entelektiiel boyutlar1 da daha da on plidna ¢ikmaya
baslamustir. Orgiitlerin entelektiiel sermaye boyutunda, bilginin yan sira son yillarda
duygular da etkili duruma gelmistir. Ozellikle de bireysel ve orgiitsel vizyonun
olusturularak, oOrgiitiin kaosa girmelerini onleyen, var olabilecek belirsizlik ve
karmasiklik ile basa ¢ikma kapasitesi "duygusal zekad"ya bagli olarak kabul
edilmektedir. Oyleyse kisilerde oldugu gibi, 6rgiitlerin de gelisimleri igin zihinsel ya
da biligsel zeka ile duygusal zekay1 beslemesi zorunlu olmaya baglamistir. (Titrek,

2007)

Duygusal zekamizin yiiksek seviyede olmasmin oOtesinde onu ne sekilde
kullandigimiz olduk¢a Onem tasimaktadir. Duygusal yeterlilik ise giinliik
eylemlerimize bu potansiyelimizi ne sekilde, ne derecede aktarabildigimizin bir
gostergesi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Duygusal yeterliliklere sahip olmayan
bireyler liderlik potansiyelini tam bir sekilde kullanamazlar. Cevrede dogal lider
olarak goriilen bireylere bakildiginda ilham veren, giiven yaratan, coskulu olan,

yaratici, duyarli ve uyumlu bireylerin duygusal zekalarinin yiiksek oldugunu ve
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yeterliliklerinin tam oldugu goriilmektedir. Duygusal yeterliliklerimiz ortamimizi ve
kendimizi tam olarak anlamamiza yardimci olur. Teknik yeterlilikleri kisileri bir
noktaya kadar basaril kilar, ancak ortalamanin {izerinde olmamizi, fark yaratilmasini
saglayan duygusal yeterlilikleridir. Teknik bilgiler, insanlar1 yonetici yapabilir, en {ist
kademelere kadar cikartabilir, ancak lider olmaya yetmez. Liderleri giiglii kilan
duygusal yeterliliklerdir. Duygusal Zeka Uzmani Daniel Goleman, iist diizey yonetici
konumlarinda elde edilen basarilarda fark ve dstiinliigiin neredeyse tamaminin

duygusal yeterliliklerden kaynaklandigini belirtmistir (Toktamisoglu, 2003).

Duygusal yeterliliklere sahip bireyler degisime uyum saglar, digerlerinin
calismasini besler ve destekler, karsisindaki kisilerin duygularini anlayabilmekte,
basta kendileri olmak iizere diger insanlar1 coskulandirabilmekte ve iste bu
sebeplerle de is ve sosyal hayatta yildizlar1 parlamaktadir. Duygusal zeka, bireyin i¢
diinyasin1 ne sekilde tanidigi ne kadar iyi yonetildigi ve gevresindeki bireylerle
uyumlu bir iletisim i¢inde bulunmasiyla iligkilidir. Duygusal zeka, kendini tanimay,
kendinin ve digerlerinin duygularini yonetmeyi, coskulandirmayir ve empatik
iletisimi kapsar. Uzmanlar IQ'nun egitimle sinirh sekillerde gelistirilebildigini ancak
duygusal zekanin bunun tersine egitimle énemli sekilde gelistirilebilecegini sdylerler

(Toktamisoglu, 2003).

Duygusal yeterliliklerimiz, is ve sosyal hayatta olduk¢a 6nem tasir. Sosyal
becerilerin eksikligi durumunda diger bireyleri etkileme, ilham verme, ikna etme,
coskulandirma, yol gosterme ve Onciiliik etme gibi liderlik uygulamalarinda basari
gerceklestirilememektedir. Duygusal zeka unsurlarinin yagantimizda sandigimizdan

daha fazla yeri ve 6nemi bulunmaktadir (Toktamisoglu, 2003).
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Duygusal zeka faktorleri ve duygusal yeterliliklere bakarak insanlarin, i¢inde
bulunduklar1 ¢evredeki hangi yeterlilik seviyesinde olduklari, hangi alanlarda
gelisme gereksinimi duydugunu degerlendirebilirsiniz. Bu beceriler akil ve mantigin,
yoneticilerde bulunmasi gerekli yonetsel kabiliyetin 6tesinde, yiireksel kabiliyetler
i¢in size yol gosterecektir. Duygusal beceriler birbirleriyle yakin iligski ve bagimlilik
icindedir. Ayn1 zamanda hepsi de tek baslarina anlam ve énem ifade etmektedir. Bu
becerilere sahip olunmasi degil, onlar1 hayata yansitma basaris1 Ol¢iisiinde etkili
olunmaktadir. Bir isin etkili sekilde neticelendirilmesi ve basar1 igin teknik uzmanlik
bilgileri, analitik bilgiler 6nemli 6zellikleridir, ancak insanlar arasi iletisim ve iliski
kurma becerileri, degisim, yenilikgilik, inisiyatif kullanma, uyum becerisi, empati,
Ozgiiven, esneklik, baska bireylerin gelistirme ve etkileme, politik biling, basarma
hirs1 ve benzeri duygusal-ytireksel yeterlilikler de onlar kadar 6nem tasimaktadir.
Eger hayat yolculugunda lider olmak, lider kalmak ve basarili olunmasi arzu
ediliyorsa kisiyi siradan, klasik yoneticilerden farkli kilacak duygusal becerilere
sahip olunmasi gerekir. Yapilan ¢alismalar her alanda siradisi, listiin performans
gosteren bireylerin duygusal becerilerinin zihinsel yeterliliklerinden iki kat daha
fazla 6nemli oldugu goriilmektedir. Liderlik i¢in basarilarin ve istiinliigiin kaynaklari
duygusal-yiireksel yeterliliklerdir. Duygusal becerileri gelismis olan yoneticiler
amaclara ulasmada %20 daha basariliyken, yetersiz olanlarin %20 oraninda daha

basarisiz oldugunu yapilan arastirmalar ortaya konulmustur (Toktamisoglu, 2003).

1.13. Duygusal Zeka ve Déniisiimcii Liderlik Ozellikleri iliskisi ile Tlgili Yapilan

Cahismalar

Literatiirde (Brown, 2002; akt. Sabuncu ve dig., 2008) liderlik 6zelligi tasiyan

kisinin duygusal zeka yetenegi olmasi, kendi yasadigi duygularin farkinda olmasi,
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duygularin1 kontrol altina tutmasi, empatili davranmasi, motivasyonu saglamasi ve
sosyal iligkilerde yetenekli olmasi anlamlar1 tasimaktadir. Literatiirde ve Goleman
(Gokhan, 2000; akt. Bahgecik, 2008) yapmis odlugu arastirma neticesinde duygusal
zekdya sahip olan liderlerin etkin ve istiin derecede yetenekler sergilediklerini

belirlemislerdir.

Doniistimeii liderlik ile ilgili yapilan bazi aragtirmalar Burns’le (1978; akt.
Erkus, Gunlii, 2008) birlikte basladigr dikkati gekmektedir. Burns, liderlik siireglerini
davranmigsal ve dontisimcii olarak iki farkli siifta tanimlamistir. Fakat dontisiimcii
liderligin olgiilebilir ve anlagilabilir bir modele donistiirebilmesi agisindan Bass
(1985; akt. Erkus, Giinlii, 2008) tarafindan gergeklestirildigi goriilmektedir. Bass
(1985; akt. Erkus, Ginli, 2008) yapmis oldugu arastirmalar neticesinde {i¢
doniisimcti  (karizma, entelektiiel uyarim ve bireysellestirilmis ilgi) liderlik
davranislar1 belirlemistir. Ozellikle doniisiimcii dzellikteki liderlerin izleyen kisilerin
bireysel ve profesyonel diizeyde gelisimlerine 6nemli derecede katkilar kattigini
belirten Bass ve Avolio (1990, 1994; akt. Erkus, Giinli, 2008) yapmis oldugu
caligmalar ii¢ boyutlu olarak tanimlanan doniisiimcii liderlik modellerine “esin

kaynagi olma” boyutunu ekledikleri belirtilmistir.

Bernard Bass, 1985-1990 yillarinda yaptiklari doniisiimcti  liderlik
konularinda en yogun ve sistematik ¢aligmalar1 gerg¢eklestiren bilim adami olmustur.
Déniisiimcii Liderlik kavramini 6lgmek amaciyla Coklu Liderlik Olgegi adi verilen
bir 6lgek gelistirilmistir. Bu 6lgek i¢inde, Doniistimcii Lider ve Etkilesimci Lideri
karsilastirilmas1 amaciyla bir ¢alisma yapmistir. Coklu Liderlik Olgegi cesitli bir

takim {ilkelerde ordudan okullara kadar bir¢ok orgiit i¢cinde kullanilarak, yap1
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gegerliligi ve gilivenirligi farkli 6rgiitlerde ve kiiltiirlerde test edilerek bir ¢ok dile

cevrilmistir (Celik, 1998).

Doniistimceti liderlik ile ilgili yapilan Walt Disney’de Micheal Eisner’in,
General Electric’te Jack Welch’in, Microsoft’ta Bill Gates’in (Gibson vd., 1997; akt.
Arbak, Cakar, 2003), Chrysler’da Lee lacocca’nin (Tichy & Ulrich, 1991; akt.
Arbak, Cakar, 2003), McDonalds’ta Ray Kroc’in, Honda ‘da Soichioro Honda’nin
(Robbins,2000; akt. Arbak, Cakar, 2003) ve Virgin’de Richard Branson’in(Robbins
& Coulter, 2002; akt. Arbak, Cakar, 2003) yaptigi uygulamalari sayabiliriz. Bir orgiit
veya isletmede yapilan arastirma neticesinde doniisiimcii liderligin orgiit tizerindeki
olumlu bir takim etkilerine isaret etmektedir (Robbins, 2003, Dessler, 2001, Yukl,
1999, Burke & Collins, 2001; akt. Arbak, Cakar, 2003). Goriilecegi tizere gerek
uygulama neticeleri gerekse yapilan bilimsel arastirma bulgulari doniistimcii
liderligin i¢inde bulunmus oldugumuz karmasik zamanlarin en etkin liderlik sekli

olduguna isaret etmektedir.

Howell ve Higgins tarafindan 1990 yili i¢inde doniisiimcii liderligin calisan
kisilerin egilimleri iizerinde etkisini 6l¢gmek amactyla bir takim arastirmalar yapilmas,
Kanada da bulunan sirketlerde sampiyon olarak isimlendirilen liderlerin sampiyon
olarak isimlendirilmeyen liderlere oranla daha fazla doniisiimcii liderlik hareketleri
sergiledikleri gozlemlenmistir. Eraslan’in aktarmis olduguna goére Podsakoff 1990
yilinda doniisiimcii liderlik konusunda kaliteye yonelik bir yaklasim getirilmistir.
Yaptiklar1 arastirma icinde liderlik anketini kullandiklar1 goriilmektedir (Eraslan,

2003).
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Yapilan arastirmalar neticesinde donilistimcii liderlik hareketleri gosteren
liderlerin orgiitsel faaliyetlere onemli ve pozitif katkilar sagladigr gozlenmistir.
Doniisiimcii liderler, diger liderlik davranislar agisindan izleyicileri tarafindan daha
etkili bir sekilde degerlendirirken, Orgiit performansina ve basarisina katki
sagladiklar1 belirlenmistir (Lowe, Kroeck ve Sivasubramaniam, 1996; akt. Erkus,
Giinlii, 2008). Doniistimctii liderlik, liderin yiiksek seviyede g¢abasi, performansi ve
tatminiyle de iliski i¢inde bulundugu gozlenmistir (Howell ve Avolio, 1993; Seltzer
ve Bass, 1990; Yammorino ve Bass, 1990; akt. Erkus, Giinlii, 2008). Ayni zamanda
dontisiimcii liderlerin orgiitte ¢alisan kisilerin orgiitsel baglilik seviyelerini pozitif bir
sekilde etkiledigi ve onlarda giiven duygusu yarattigi da tespit edilmistir (Bycio,
Hackett ve Allen, 1995; Podsakoff vd., 1990; akt. Erkus, Giinli, 2008). Ayni
zamanda takim etkinligi ile doniisiimcii liderlik arasinda pozitif ve anlamli iligkiler
bulunmus, doniisiimcii lidere sahip takim iiyelerinin kendilerini takimi i¢inde gegen
faaliyetlerinde daha yetkili ve inisiyatif sahibi olduklar1 gériilmiistiir (Ozaralli, 2003;

akt. Erkus, Giinlii, 2008).

Agikalin’in aktarmis olduguna gore; Lynn Balster Liontos, tarafindan yapilan
Doniisiimcti Liderlik adli arastirmada doniisiimcii liderligin kuramsal agiklamasi
yapilmig, daha sonra diger liderlik tiplerinden farklar1 ortaya konulmustur. Arastirma
icinde ayrica okul miidiirlerine okul ortaminda uygulayacaklar1 bir takim Doniigiimcii

Liderlik stratejileri verilmektedir (Agikalin, 2000).

1.14. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, yoneticilerin duygusal zekalari ile doniistimcii liderlik

Ozellikleri arasindaki iligskiyi incelemektir. Ayrica yoneticilerin cinsiyetlerine,

77



yaslarina, egitim durumlarina, calistiklar1 kurumdaki gorevlerine ve yoneticilikte
gecen hizmet siirelerine gore, yoneticilerin doniisiimcii liderlik 6zellikleri, duygusal
zekalar1 ve duygusal zekalarmin alt boyutlarina iligskin goriisleri arasinda anlamli fark

olup olmadiginin incelenmesi amaglanmaktadir.

Duygusal zeka ve doniisiimcii liderlik kavramlari 20. yiizyilin sonlarinda
ortaya ¢ikan kavramlar oldugu i¢in bu konuda detayli olarak yapilmis caligmalarla
siklikla karsilasilmamaktadir. Bu arastirmada giincel bu iki kavram arasindaki
iliskinin incelenerek organizasyonlara ve yoneticilere durum tespiti ve Ozelestiri

yapma firsati sunmak amaglanmaktadir.

Bu arasgtirmasimin problem ciimlesi “Yoneticilerin duygusal zekalar1 ile
dontisiimeti liderlik 6zellikleri ve alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski var midir?”
olarak belirlenmistir. Bu problem ciimlesine anketlerden elde edilen bulgularin
degerlendirilmesi ve hipotez testi yardimiyla cevap bulunmaya ¢alisilmstir.
Aragtirmada ana amaca bagl olarak gelistirilmis olan hipotez ve arastirma sorulari

asagidadir:

Hipotez:

Yoneticilerin duygusal zekalar1 ile doniisiimcii liderlik 6zellikleri arasinda

pozitif yonde anlamli bir iligki vardir.

Diger Arastirma Sorulari:

1. Yoneticilerin duygusal zekalar sosyo-demografik 6zelliklerine gore anlamli bir

farklilik gostermekte midir?

78



10.

11.

12.

13.

14.

15.

Yoneticilerin doniisiimcii liderlik 6zellikleri sosyo-demografik 6zelliklere gore
anlaml bir farklilik gostermekte midir?

Yoneticilerin doniimcii liderlik 6zellikleri duygusal zekanin alt boyutlarindan olan
iyimserlige gore anlamli bir farklilik gdstermekte midir?

Yoneticilerin dontimcii liderlik 6zellikleri duygusal zekanin alt boyutlarindan olan
mutluluga gore anlaml bir farklilik gostermekte midir?

Yoneticilerin doniimcii liderlik 6zellikleri duygusal zekanin alt boyutlarindan olan
diirtli kontroliine gore anlaml bir farklilik gostermekte midir?

Yoneticilerin doniimeii liderlik 6zellikleri duygusal zekanin alt boyutlarindan olan
strese dayanikliliga gore anlamli bir farklilik géstermekte midir?

Yoneticilerin doniimcii liderlik 6zellikleri duygusal zekanin alt boyutlarindan olan
esneklige gore anlamli bir farklilik géstermekte midir?

Yoneticilerin doniimcii liderlik 6zellikleri duygusal zekanin alt boyutlarindan olan
gercekgilige gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

Yoneticilerin doniimcii liderlik 6zellikleri duygusal zekanin alt boyutlarindan olan
problem ¢dzmeye gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

Yoneticilerin doniimcii liderlik 6zellikleri duygusal zekanin alt boyutlarindan olan
sosyal sorumluluga gore anlamli bir farklilik géstermekte midir?

Yoneticilerin doniimcii liderlik 6zellikleri duygusal zekanin alt boyutlarindan olan
kisiler arasi iligkilere gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

Yoneticilerin doniimcii liderlik 6zellikleri duygusal zekanin alt boyutlarindan olan
empatiye gore anlamli bir farklilik géstermekte midir?

Yoneticilerin doniimcii liderlik 6zellikleri duygusal zekanin alt boyutlarindan olan
bagimsizliga gore anlamli bir farklilik géstermekte midir?

Yoneticilerin doniimcii liderlik 6zellikleri duygusal zekanin alt boyutlarindan olan
kendini ger¢ceklemeye gore anlamli bir farklilik géstermekte midir?

Yoneticilerin doniimcii liderlik 6zellikleri duygusal zekanin alt boyutlarindan olan

kendine saygiya gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?
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16. Yoneticilerin doniimcii liderlik 6zellikleri duygusal zekanin alt boyutlarindan olan
kararliliga gore anlamh bir farklilik géstermekte midir?
17. Yoneticilerin doniimcii liderlik 6zellikleri duygusal zekéanin alt boyutlarindan olan

duygusal benlik bilincine gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

1.15. Arastirmani Onemi

Yirminci yiizyilin ilk yarisinda biligsel zekanin kisinin is performansini
belirleyen en Onemli zekd tiirii oldugu disiiniilmekteydi. Ancak bilgi ¢aginin
basladig1 yirmi birinci yiizyilda; her alanda yasanan hizli degisim ve gelisimlerin
zeka ve liderlik anlayisinda da baz1 degismeler meydana getirdigi gozlenmistir. Bu
degisimlerin basinda yasanan teknolojik gelismeler ve artan rekabet seviyeleri
nedeniyle organizasyonlarda insan kaynaginin ge¢cmise gore daha hayati bir yer
almasi1 gosterilebilir. Bu nedenle giinlimiizde ¢alisanlarini; ihtiyaclari, beklentileri ve
yetenekleri birbirinden farkli bireyler olarak goren ve biiylik donisiimleri
gergeklestirebilecek karizma sahibi “Doniisiimcii Lider”lere duyulan ihtiyag giderek

artmaktadir (Brestrich, 2000).

Orgiitlerin basarili olmas1 icin kendilerini sadece 6nceden belirlenmis kural
ve prosediirleri uygulamakla sinirlayan yoneticilerin yerine; degisime ve gelisime
acik, cagin gerektirdigi uygun bakis acisina ve doniisiimcii liderlik 6zelliklerine sahip

yoneticilerin drgiit icinde yer almas1 gerekmektedir (Ozden, 2005).

Kendini iyi taniyan etkili liderler, dogru kararlar verebilmek icin sezgilerini
kullanmay1 ve bazen sadece Oyle hissettikleri i¢in karar vermeyi bilirler.

Duygularinin, kendilerini ve is performanslarini nasil etkiledigini bilirler ve karmasik
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durumlarda olayin biitiinlinii gorerek en iyi eylem rotasini ¢izerler (Goleman, dig.,

2002).

Yapilan bu c¢alismalar duygusal zekanin liderlik {izerindeki 6nemini bir kez

daha vurgulamaktadir.

Gergeklestirilecek olan c¢alismada gilinlimiiz isletmeleri agisindan oldukca
giincel kavramlar olan duygusal zeka ile donisiimcii liderlik arasindaki iliski
incelenecektir. Dontigiimcii liderlik tarziyla ilgili olarak duygusal zekanin 6nemini
vurgulayan bu ¢aligmasan elde edilen verilerin liderlerin kendi duygusal zekalarini
ve doniistimcii liderlik tarzlarimi degerleme ve onlara bu konularda bir 6zelestiri

yapabilme olanagi sunmasi hedeflenmektedir.
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2. YONTEM

2.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evreni Tiirkiye’de otomotiv, finans ve bankacilik, ilag
sektorlerinde faaliyet gosteren firmalarda c¢alisan yoneticilerdir. Arastirmanin
orneklemi olarak her sektorden ikiser firma segilerek, secilen firmalarin insan
kaynaklar1 departmanlarina anketler posta yolu ile gonderilmistir. Katilimcilar
tarafindan cevaplanip geri gonderilen anketler arastirmanin Orneklemine dahil
edilmistir. Orneklem seciminde anket gdnderilecek kisilerin sirketin organizasyon
semasina gore midir veya miidiir yardimcisi pozisyonunda olmalar1 ve her
katillmcinin altinda kendisine bagli olarak calisan en az bir astinin olmasi
zorunlulugu aranmstir. Orneklem 110 kisiden olusmaktadir. Ornekleme iliskin

bilgiler asagidadir:

Bu boliimde aragtirmamiza katilan kisilerin cinsiyeti, medeni durumlari,
egitim durumlari, mezun olduklar1 boliim, daha once duygusal egitime katilma
durumlari, c¢alistiklart sektor, yoneticilik deneyimleri, kendilerine bagli ¢alisan
sayilarma iliskin  kisisel oOzellikleriyle ilgili durumlar1 incelenmistir ve

karsilagtirmalar1 verilmistir.

Tablo 2.1°’de oOrneklem grubundaki yoneticilerin cinsiyetlerine gore

dagilimlari verilmektedir.
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Tablo 2. 1.Yoneticilerin Cinsiyetlerine Gére Dagilimlar:

. Gecerli  Kiimulatif
Frekans Yiizde v ﬁgz de Yiizde
Erkek 60 54,5 54,5 54,5
Kadin 50 455 455 100,0
Toplam 110 100,0 100,0

Sekil 2.1°de yoneticilerin cinsiyetlerine iliskin yiizde dagilim grafigi

verilmektedir.

W Erkek

H Kadin

Sekil 2. 1. Yéneticilerin Cinsiyetlerine iliskin Dagilim Grafigi

Orneklem grubunu olusturan ydneticilerin cinsiyetlerine gore dagilimlar

incelendiginde; %46°s1 kadin, %54’ erkektir.

Tablo 2.2’de yoneticilerin medeni durumlaria gore dagilimlart verilmektedir.

Tablo 2. 2. Yoneticilerin Medeni Durumlarina Goére Dagilimlar:

.. Gecerli  Kumiilatif
Frekans Yizde Y l.fz e Yiizde
Evli 63 57,3 57,3 57,3
Bekar 47 427 427 100,0
Toplam 110 100,0 100,0
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Sekil 2.2°de yoneticilerin medeni durumlarina iliskin yiizde dagilim grafigi

verilmektedir.

M Evli

W Bekar

Sekil 2. 2. Yoneticilerin Medeni Durumlarina Iliskin Dagihm Grafigi

Orneklem grubunu olusturan ydneticilerin medeni durumlarma gore

dagilimlari incelendiginde; %43’ evli, % 57’si ise bekardir.

Tablo 2.3’te yoneticilerin yaslarina gére dagilimlar verilmektedir.

Tablo 2. 3. Yoneticilerin Yaslarina Gore Dagilimlar:

Frekans Yiizde ?{?;52 Kiimiilatif Yiizde

25-29 yas 12 10.9 11,0 11.0
arasi

30-34 yag 25 22.7 22,9 33,9
arasi

35-39 yas 31 28,2 28.4 62,4
arasi

40-44 yas 20 18.2 18,3 80,7
arasi

45-49 yas 12 10.9 11,0 91,7
arasi

50-54 yas 3 27 2.8 94,5
arasi

55 ve uzeri 6 55 55 100,0

Toplam 109 99,1 1000
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Sekil 2.3°te yoneticilerin yaslarina iliskin yiizde dagilim grafigi verilmektedir.

3% 6% M 25-29 yas arasl
B 30-34 yas arasi
W 35-39 yas arasi
B 40-44 yas arasl
W 45-49 yas arasl
W 50-54 yas arasi

55 ve Uzeri

Sekil 2. 3. Yoneticilerin Yaslarina iliskin Dagilim Grafigi

Orneklem grubunu olusturan yoneticilerin  yaglarina gore dagilimlari
incelendiginde; %11°1 25-29 yas arasi, %23°1 30-34 yas arasi, %28’1 35-39 yas arasi,
%18’1 40-44 yas arasi, %11°1 45-49 yas arasi, %3l 50-54 yas arasi, %6°s1 55 ve

uzeridir.

Tablo 2.4’te yoneticilerin egitim durumuna gore dagilimlar1 verilmektedir.

Tablo 2. 4. Yoneticilerin Egitim Durumuna Goére Dagilimlar

Gegerli  Kiimiilatif

Frekans Yiizde Yiizde Yiizde

Evli 63 57,3 57,3 57,3
Bekar 47 42,7 42,7 100,0
Toplam 110 100,0 100,0

Sekil 2.4’de yoneticilerin egitim durumuna iliskin ylizde dagilim grafigi

verilmektedir.
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m Onlisans

M Lisans

Yikseklisans

Sekil 2. 4. Yoneticilerin Egitim Durumlarina iliskin Dagihm Grafigi

Orneklem grubunu olusturan ydneticilerin egitim durumlarina gére

dagilimlari incelendiginde; %20’si 6n lisans, %481 lisans, %321 yiiksek lisanstan

mezundurlar.

Tablo 2.5’te yoneticilerin duygusal zeka egitimi alma durumuna gore

dagilimlar1 verilmektedir.

Tablo 2. 5. Yoneticilerin Duygusal Zeka Egitimi Alma Durumuna Gore

Dagilimlar
.. Gegerli  Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Evet 51 46,4 46,4 46,4
Hayir 59 53,6 53,6 100,0
Toplam 110 100,0 100,0

Sekil 2.5’te yoneticilerin duygusal zeka egitimi alma durumuna iliskin yiizde

dagilim grafigi verilmektedir.
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M Evet

B Hayir

Sekil 2. 5. Yoneticilerin Duygusal Zeka Egitimi Alma Durumuna iliskin Dagilim
Grafigi

Orneklem grubunu olusturan ydneticilerin duygusal zekd egitimi alma
durumuna gore dagilimlar incelendiginde; %54’ duygusal zeka egitimi almamus,

%46°’s1 ise almustir.

Tablo 2.6”da yoneticilerin galistiklart sektore gore dagilimlart verilmektedir.

Tablo 2. 6. Yoneticilerin Cahistiklar1 Sektorlere Gore Dagilimlari

.. Gegerli  Kiimiilatif
Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
Otomotiv 47 427 427 427
Bankacilik
ve Einans 28 25,5 25,5 68,2
flag 35 31,8 31,8 100,0
Toplam 110 100,0 100,0

Sekil 2.6’da yoneticilerin calistiklar1 sektorlere iliskin yilizde dagilim grafigi

verilmektedir.
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B Otomotiv
M Bankacilik ve Finans

ilag

Sekil 2. 6. Yoneticilerin Calistiklar1 Sektorlere liskin Dagilim Grafigi

Orneklem grubunu olusturan yoneticilerin ¢alistiklart  sektorlere gore

dagilimlar1 incelendiginde; %25’1 bankacilik ve finans sektoriinde caligmakta,

%32’s1 ilag sektoriinde ¢alismakta, %43’ otomotiv sektoriinde ¢alismaktadir.

Tablo 2.7°de toplam yoneticilerin yoneticilik deneyimlerine gore dagilimlar

verilmektedir.

Tablo 2. 7. Yoneticilerin Yoneticilik Deneyimlerine Gore Dagilimlar

Frekans Yizde G?.g erli Kimuilatif Yiizde
Yizde
0-5 yil arast 55 50,0 50,5 50,5
6-10 y1l arasi 23 20,9 21,1 71,6
11-15 1l 13 118 11.9 83,5
arasi
16-20 y1l 11 10,0 10.1 93,6
arasi
21-25 1l 4 3.6 37 97.2
arasi
26 yil ve 3 2.7 2.8 100,0
uzeri
Toplam 109 99,1 1000

Sekil 2.7°de yoneticilerin yoneticilik deneyimlerine iliskin ylizde dagilim

grafigi verilmektedir.
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4% 3%

H 0-5 yil arasi

H 6-10 yil arasi
B 11-15 yil arasi
W 16-20 yil arasi

m 21-25 yil arasi

M 26 yil ve Gzeri

Sekil 2. 7. Yoneticilerin Yéneticilik Deneyimlerine fliskin Dagihm Grafigi

Orneklem grubunu olusturan yéneticilerin yoneticilik deneyimlerine gére
dagilimlar1 incelendiginde; %50’si 0-5 yil arasi, %21°1 6-10 y1l arasi, %12’si 11-15
yil arasi, %10’u 16-20 yil arasi, %4t 21-25 yil arasi, %3’0 26 yil ve iizeri

yoneticilik deneyimine sahiptirler.

Tablo 2.8’de yoneticilerin kendilerine bagli ¢alisan kisi sayisi durumuna gore

dagilimlar1 verilmektedir.

Tablo 2. 8. Yoneticilerin Kendilerine Bagh Calisan Sayisina Gore Dagilimlar:

Frekans Yiizde Gegerli — iimiilatif Yiizde
Yiizde
1-5 kisi 50 455 46,3 46,3
6-10 kisi 20 18,2 18,5 64,8
11-15 kisi 9 8,2 8,3 73,1
16-20 kisi 7 6,4 6,5 79,6
21-25 kisi 7 6,4 6,5 86,1
31-35 kisi 4 3,6 37 89,8
36 kisi ve 11 10,0 10,2 100,0
uzeri
Toplam 108 98,2 100,0
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Sekil 2.8’de yoneticilerin kendilerine bagl c¢alisan sayisina iliskin yiizde

dagilim grafigi verilmektedir.

4% 10% | 1-5 kisi
M 6-10 kisi
7% m 11-15 kisi
M 16-20 kisi
8% W 21-25 kisi
m 31-35 kisi

36 kisi ve lzeri

Sekil 2. 8. Yoneticilerin Kendilerine Bagh Calisan Sayisina iliskin Dagilim
Grafigi

Orneklem grubunu olusturan yoneticilerin kendilerine bagli ¢alisan sayisina
gore dagilimlart incelendiginde; %46°s1 1-5 kisi, %19u 6-10 kisi, %8’1 11-15 kisi,
%7’si 16-20 kisi, %6’s1 21-25 kisi, %4’ 31-35 kisi, %10’u ise 36 kisi ve iizeri

yoneticilik deneyimine sahiptirler.

2.2.Verilerin Toplanmasi

Arastirmada kullanilan veri toplama araglari, dlclilmek istenen degiskenlere
gore Dbelirlenmigtir. Arastirmada veri toplamak amaciyla ¢ farkli form
kullanilacaktir. Birinci form, yoneticilere ait kisisel bilgilerin soruldugu Kisisel Bilgi
Formu’dur (Ek 1). ikinci form; 37 maddeden olusan Déniisiimcii Liderlik Anketi (Ek
2), iiglincii form ise 88 maddeden ve 15 alt boyuttan olusan Bar-On Duygu (Ek 3) yer

almaktadir. Bu 6l¢me araglar1 asagida detayli bi¢imde tanitilmaktadir.
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2.2.1. Kisisel Bilgilere Mliskin Sorular

Hazirlanan kigisel bilgi formu katilimeilar hakkinda sosyo-demografik
bilgiler elde etmek amaciyla kullanilmistir. Bu formda yoneticilerinin; ¢alistiklar:
kurumdaki gorevlerini, gorev aldiklar1 pozisyondaki deneyim siirelerini, toplam
yoneticilik deneyimlerini, cinsiyetlerini, yaslarini, egitim seviyelerini belirlemeye

yonelik sorular bulunmaktadir.

2.2.2. Déniisiimcii Liderlik Olgegine iliskin Tutumlar

Anketin bu boliimiinde 6rneklem grubundaki yoneticilerin, doniisiimcii
liderliklerini Glgen Onermelere katilim diizeylerini “her zaman”, “cogunlukla”,
“bazen”, “nadiren” ve “higbir zaman” olmak iizere bes siktan birini secgerek
belirtmelerine yonelik olarak hazirlanmis  besli likert oOlgekte 37 Onerme
bulunmaktadir. Bu 37 6nerme, daha dnce benzer konuda yapilmis olan galigmalar ve

bu ¢alismalarda kullanilmis olan 6lgekler taranarak hazirlanmistir.

Tablo 2. 9. Déniisiimcii Liderlik Olcegine Ait Puan Arahklar

Her Zaman 5 4.21-5.00
Cogunlukla 4 3.41-4.20
Bazen 3 2.61-3.40
Nadiren 2 1.81-2.60
Higbir Zaman 1 1.00-1.80

2.2.3. Duygusal Zeka Olgegine Iliskin Tutumlar

Duygusal zeka konusunun cok yeni olmasina ragmen, yapilan literatiir

taramasindan sonra, duygusal zekayr oOlgtiigiinii iddia eden onlarca anket elde
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edilmistir. Ancak Haifan Universitesi’nde ¢alisan Dr. Reuven Bar-On’un gecerlilik
ve giivenilirlik caligmalarin1 yaptigi Bar On EQ anketi, simdiye kadar bircok
akademik calismada kullanilmistir ve halen de bu konuda calisan kisiler bu anketin
duygusal zekay: en iyi Ol¢en ara¢ oldugunu ifade etmektedirler. Anket hakkinda
Reuven Bar-On’la goriisiilmiis ve anketin telif haklarinin Amerika’da MHS sirketine
almmistir. Ug Ingilizce okutmani tarafindan ayri ayr Tiirkge’ye ¢evrilen anket,
dordiincii kisi tarafindan tekrar Ingilizce’ye gevrilmistir. Anketin orjinali ve yapilan
ceviri karsilastirilmig, yanlis anlasilma tehlikesi olan ifadeler yeniden godzden

gecirilmistir.

Anketin pilot uygulamas: sirasinda, 5 banka midirii 2 tane de miidiir
yardimciyla yiizyiize goriisme yontemiyle anket uygulanmus. Ifadelerin igerik
gecerliligi test edilmistir. Bu arada anketin uygulanmasi agamasindaki en biiyiik
problem, ankette yer alan ifadelerin ¢ok sayida olmasi idi. Ana ¢alismada da ayni
problemin ortaya g¢ikacagi diisiiniilerek, ifadelerin sayisi azaltilmistir. Ankette yer
alan 133 ifadenin 15 tanesi hi¢bir boyutta yer almayan, ancak ankete cevap veren
kisinin anketi doldurma egilimini 6l¢en ifadelerdi. Bu ifadeler anketten ¢ikarildi.
Konu hakkinda bilgisi olan 4 kisiyle yapilan goriismeler sonrasinda, muglak ifadeler,
cift anlamlilar ve benzer ifadeler belirlendi. Bu kisilerden gelen geri beslemeler
dikkate alinarak benzer ifadeler anketten ¢ikartilmistir. Bunun sonucunda toplam 5
boyut ve onlarinda altinda yer alan 15 boyutu 6lgen 87 ifadeden olusan bir anket
olusturuldu. 88. maddede‘“‘yukaridaki ifadelere samimi ve dogru sekilde cevap

verdim.”ifadesine “kesinlikle katiltyorum” segeneginin disinda cevap verenlerin
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anketleri degerlendirmeye almmamustir. Bu ifadeler, 5’li Likert Olgeginde

Tamamen katiliyorum ile 5- Kesinlikle katilmiyorum arasinda degismektedir.

Tablo 2. 10. Duygusal Zeka Olgegine Ait Puan Arahklar

Tamamen Katiliyorum 5 4.21-5.00
Katiliyorum 4 3.41-4.20
Kararsizim 3 2.61-3.40
Katilmiyorum 2 1.81-2.60
Kesinlikle Katilmiyorum 1 1.00-1.80

Olgegin alt boyutlar1 bulunmaktadir. Bu alt boyutlar1 su sekildedir;
e lyimserlik
e Mutluluk
e Diirtii kontrolii
e Strese Dayaniklilik
e Esneklik
o Gergekeilik
e Problem ¢6zme
e Sosyal Sorumluluk
e Kisilerarasi iligkiler
e Empati
e Bagimsizlik
e Kendini gercekleme
e Kendine sayg1
e Kararhilik

e Duygusal benlik bilinci
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2.3.Verilerin Analizi

Alan arasgtirmasindan toplanan verilerin degerlendirilmesi ve analizinde SPSS
18.0 istatistik paket programi kullanilmistir. Anketteki tiim sorulara ve Olgekteki
Onermelere verilen cevaplara ait frekans ve yiizde dagilimlari hesaplanmis, bu
dagilimlar tablo ve grafiklerle gosterilmistir. Hipotez testleri boliimiinde yerine gore
gerekli goriilen ikiden fazla bagimsiz grup ANOVA parametrik testleri ya da Iki
Bagimsiz Grup Parametrik T testlerine ve Non Parametik testlerden ise Mann-
Whitney U testine yer verilmistir. Ortalamalarin karsilastirilmasina iliskin hipotez

testlerinin tamaminda hipotezler su sekilde kurulmaktadir (Kalayci, 2008):

Ho: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplari arasinda farkli degildir.

Hi: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplar: arasinda farklidir.

Testin karar asamasinda p degeri 0,05 anlamlilik degerinden kiigiik ise Ho
hipotezi reddedilir ve ortalamalarin incelenen degiskenin gruplar1 arasinda farkl
oldugu seklinde yorum vyapilir. Aksi takdirde yani p degeri 0,05 anlamlilik
degerinden biiyilk ise Ho hipotezi reddedilemez ve ortalamalarin incelenen
degiskenin gruplari arasinda farkli olmadig1 seklinde yorum yapilir. Mann Whitney
U testinde siirekli degiskenlerin iki grup icerisinde, degerlerini sirali hala
doniistiiriilerek, iki grup arasindaki siralamalarimin  farkli  olup olmadigi

degerlendirilir.

Ayrica analizimizde pearson korlasyon katsayisina da yer verilmistir.
Korelasyon analizlerinde ise test edilen hipotez “Iki alt boyuta ait puanlar arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligski yoktur” hipotezidir. Test sonucunda bulunan p
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degeri 0,05’ten kiiciik ise Ho hipotezi reddedilir. Iki alt boyuta ait puanlar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu seklinde yorum yapilir; aksi takdirde yani
p degeri 0,05 anlamlilik degerinden biiylik veya esit ise Hy hipotezi reddedilemez ve
iki alt boyuta ait puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadigi
seklinde yorum yapilir. Korelasyon analizi sonucunda bulunan korelasyon katsayisi
(r) iki degisken arasindaki iliskinin giiciinii gostermektedir ve -1 ile +1 arasinda
deger alabilmektedir. Sinir degerlere yaklastikca iliskinin gilici artmaktadir.
Katsayinin pozitif olmasi iki degisken arasinda dogru oranti oldugunu, negatif olmasi

ise ters orant1 oldugunu gostermektedir.

Olgeklere verilen cevaplar dogrultusunda giivenilir sonuglar verip
vermeyecegi bilinmelidir. Bunun i¢in de gilivenilirlik analizi yapilarak Cronbach’s

Alfa degeri hesaplanmuistir.

Glivenilirlik analizinin amaci verilerin rastlantisalligini 6lgmektir. Ankete
verilen cevaplar rastgele dagilim gosteriyorsa anket sonuglarinin giivenilir olduguna
karar verilir. Giivenilirlik analizi secilen 6rnegin giivenilirligini, tesadiifiligini ve
tutarliligini test etmekte kullanilmaktadir. Sonucun giivenilir olup olmadigina

Cronbach’s Alpha (a) degerine gore karar verili (Kalayci, 2008).

o degeri, 0,00 <0 <0,40 ise Giivenilir degil
0,40 <a < 0,60 ise Diisiik giivenilirlikte
0,60 <a<0,80 ise Oldukga giivenilir
0,80 <a<1,00 ise Yiiksek giivenilirdir.
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Tablo 2. 11. Giivenirlik Analizi Sonuclari

Oleek Cronbach's Madde

¢ Alpha Sayisi
Déniisiimeii Liderlik Olgegi 0,935 37
Duygusal Zeka Olgegi 0,767 88

Tablo 2.11°de doniisiimcii liderlik 6lgeginin Cronbach’s alpha degeri 0,935

olmasi, ankette kullanilan doniisiimcii

kategorisinde oldugunu gostermektedir. Buna gore doniisiimcii liderlik dlgegindeki
Oonermelere verilen cevaplarin tutarli oldugu ve bu verilerin kullanilabilir oldugu
belirlenmistir. Ayn1 sekilde, duygusal zeka dlgeginin 0,767 olmasi ankette kullanilan
duygusal zeka liderlik oOl¢eginin olduk¢a giivenilir kategorisinde oldugunu

gostermektedir. Buna gore duygusal zeka dlgegindeki onermelere verilen cevaplarin

tutarli oldugu ve bu verilerin kullanilabilir oldugu belirlenmistir.

96

liderlik 6l¢eginin  yiiksek giivenilir




3. BULGULAR

Bu boliimde anketteki sorulara verilen cevaplarin frekans tablolari
yorumlanmustir. Bu cevaplarin analiz edilmesi ve yapilan hipotez testleri sonucunda

elde edilen bulgularin yorumlanmasi ile arastirmamizin sonuglarina ulasilmistir.

3.1. Orneklem Grubundaki Yéneticilerin Duygusal Zeka Yetenekleri ile Tlgili

Bulgular

Bu boliimde yoneticilerin duygusal zeka yetenekleri ve duygusal zeka

yeteneklerinin alt boyutlarina iligkin bilgilere yer verilmektedir.

Tablo 3. 1. Yoneticilerin Duygusal Zeka Yetenekleri Puanlarinin Dagilimi

Duygusal Zeka n Ortalama Minimum Maksimum

Yetenekleri Puani 110 3,2157+0,174 2.83 3,66

Tablo 3.1.1 inceledigimizde duygusal zekd puanimin 3,2157+0,174
bulunmustur. Ydneticilerin duygusal zekd puanlarinin ortalamalar 2,61-3,40

oldugundan dolay1 orta seviyede duygusal zekaya sahip olduklar1 sdylenebilir.
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Tablo 3.2. Yoneticilerin Duygusal Zeka Alt Boyut Puanlarimin Dagilim

n Ortalama Minimum Maksimum
Tyimserlik 110 | 3,7309+0,307 3,20 4,20
Mutluluk 110 | 3,0680+0,270 2,29 3,71
Diirtii Kontroli 110 | 2,4088+0,745 1,17 3,83
Strese Dayaniklilik 110 | 3,1234+0,370 2,57 4,29
Esneklik 110 | 3,1827+0,466 2,40 4,40
Gergekeilik 110 | 2,6627+0,324 2,00 3,40
Problem Cozme 110 | 3,7182+0,339 2,80 4,60
Sosyal Sorumluluk 110 | 3,4970+0,377 2,67 4,33
Kisiler Arasi Iliski 110 | 3,5416+0,251 2,86 4,14
Empati 110 | 3,4909+0,310 2,60 4,00
Bagimsizlik 110 | 1,8745+0,541 1,00 3,40
Kendini Ger¢ekleme 110 3,0155+0,33 2,33 4.00
Kendine Saygi 110 | 3,7288+0,363 2,50 4,33
Kararlilik 110 | 2,9636+0,307 2,17 4,00
Duygusal Benlik Bilinci 110 | 3,5294+0,332 2,67 4,50

Tablo 3.2°ye gore yoneticilerin, duygusal zekanin alt boyutlarinin ortalama
degerleri, maksimum ve minimum degerleri verilmistir. Duygusal zekanin alt boyutu
olan iyimserlik 3,730940,307, mutluluk alt boyutu 3,0680+0,270, diirtii kontrolii alt
boyutu 2,4088+0,745, strese dayaniklilik alt boyutu 3,1234+0,370, esneklik alt
boyutu 3,1827+0,466, gergekgilik alt boyutu 2,6627+0,324, problem ¢ézme alt
boyutu 3,7182+0,339, sosyal sorumluluk alt boyutu 3,4970+0,377, kisiler arasi iliski
alt boyutu 3,5416+0,251, empati alt boyutu 3,4909+0,310, bagimsizlik alt boyutu
1,8745+0,541, kendine saygi alt boyutu 3,7288+0,363, kararlilik alt boyutu
2,9636+0,307, duygusal benlik bilinci alt boyutu 3,5294+0,332°dir. Goriildiigii gibi
tyimserlik, problem ¢dzme, sosyal sorumluluk, kisiler aras1 iliski, empati, kendine
saygl, duygusal benlik bilinci alt boyutlar1 3,41-4,20 araliginda yer aldigindan dolay1
yuksek seviyede ortalamada yer almaktadirlar. Mutluluk, strese dayaniklilik,
esneklik, gergekeilik, kararlilik, kendini ger¢ekleme, 2,61-3,40 araliginda yer

aldigindan dolay1 orta seviyede ortalamada yer almaktadirlar. Bagimsizlik ve diirtii
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kontrolii ise 1,81-2,60 araliginda yer aldigindan dolay1 diisiik seviyede ortalamada

yer almaktadirlar.

3.2. Orneklem Grubundaki Yoneticilerin Doniisiimcii Liderlik Ozellikleri ile
Tlgili Bulgular
Bu boliimde yoneticilerin doniisiimcii liderlik 6zelliklerine iligkin bilgilere

yer verilmektedir.

Tablo 3.3. Yoneticilerin Doniisiimcii Liderlik Puanlaria Ait Dagilimm

Dontistimcii Liderlik n Ortalama Minimum  Maksimum
Puani 110  4,178+0,369 2,97 4,73

Tablo 3.3.’ii inceledigimizde doniisiimeii liderlik puanmin 4,178+0,369
bulunmustur. Yoneticilerin doniisiimcii liderlik puanlarin ortalamalar1 3,41-4,20

oldugundan dolay1 yiiksek seviyede ortalamaya sahiptirler.
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Tablo 3.4. Déniisiimcii Liderligi Olcen Onermelere Ait Dagilimlar

1 2

Sorular Standart | Ortalama f % f % f % f % f %

Sapma
1.Astlarim benimle ¢alismaktan mutlu ,60440 4,2727 0,0 0,0 2,0 18 3,0 2,7 68,0 | 61,8 | 37,0 | 33,6
olurlar.
2.Astlarim benimle calismaktan gurur ,63298 3,9455 0,0 0,0 1,0 0,9 22,0 20,0 69,0 | 62,7 | 18,0 | 16,4
duyarlar.
3.Astlarim bana yiirekten inamirlar. ,64480 4,2273 0,0 0,0 1,0 0,9 10,0 91 62,0 | 56,4 | 37,0 | 33,6
4.Astlarim icin neyin iyi oldugunu rahathkla | ,55300 4,1651 0,0 0,0 0,0 0,0 9,0 8,2 73,0 | 66,4 | 27,0 | 24,5
anlayabilme gibi bir yetenegim vardir.
5.Astlarim beni bir basar1 ornegi olarak , 719432 3,9545 0,0 0,0 1,0 0,9 34,0 | 30,9 | 44,0 | 40,0 | 31,0 | 28,2
goriir.
6.Astlarim bana saygi duyarlar. ,51895 4,4636 0,0 0,0 0,0 0,0 1,0 0,9 57,0 | 51,8 | 52,0 | 47,3
7.Astlarimin yaptiklarina biiyiik ilgi ,58162 4,2545 0,0 0,0 1,0 0,9 50 45 69,0 | 62,7 | 35,0 | 31,8
gosteririm.
8.Astlarima da aktardigim 6zel bir gorev ,62882 4,3000 0,0 0,0 2,0 1,8 4,0 3,6 63,0 | 57,3 | 41,0 | 37,3
anlayisim vardir.
9.Astlarimin gelecege iimitle bakmalarim ,69003 4,1000 0,0 0,0 1,0 0,9 18,0 16,4 60,0 | 545 | 31,0 | 28,2
saglarim.
10.Astlarimin benim her zorlugun ,68949 4,2727 0,0 0,0 2,0 1,8 9,0 8,2 56,0 | 50,9 | 43,0 | 39,1
iistesinden gelebilecegim konusundaki
inanclari tamdir.
11.Astlarim icin yiiksek hedefler belirlerim. ,99215 3,6038 0,0 0,0 13,0 11,8 42,0 38,2 250 | 22,7 | 26,0 | 23,6
12.Astlarima onlar1 harekete gecirebilecek ,64246 3,9909 0,0 0,0 2,0 18 170 | 155 | 71,0 | 64,5 | 20,0 | 18,2
bir vizyon sunarim.
13.Astlarima ¢ok 6nemli amaclari bile basit ,65149 4,0818 0,0 0,0 0,0 0,0 19,0 17,3 63,0 | 57,3 | 28,0 | 25,5
bir sekilde aktarabilirim.
14Astlarim cesaretlendirecek ortamlar ,59719 4,2545 0,0 0,0 0,0 0,0 9,0 8,2 64,0 | 58,2 | 37,0 | 33,6
yaratirum.
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15.Astlarimin islerine odaklanmalarim
saglamak icin érnekler kullanirim.

,70349

4,1193

0,0

0,0

4,0

3,6

9,0

8,2

66,0

60,0

30,0

27,3

16.Astlarimla onlari cesaretlendirici
konusmalar yaparim.

,716784

4,0818

0,0

0,0

4,0

3,6

16,0

14,5

57,0

51,8

33,0

30,0

17.Astlarima onlardan cok sey bekledigimi
bir sekilde aktaririm.

,86836

3,7909

0,0

0,0

12,0

10,9

19,0

17,3

59,0

53,6

20,0

18,2

18.Diisiincelerimle astlarimin bugiine kadar
iizerinde diisiinmedikleri fikirleri ortaya
cikarmalarim saglarim.

(7147

3,7455

2,0

1,8

2,0

1,8

32,0

29,1

60,0

54,5

14,0

12,7

19.Astlarimin olaylara farkh bir bakis
acisiyla bakmalarim saglarim.

,716430

3,8545

2,0

18

2,0

18

23,0

20,9

66,0

60,0

17,0

15,5

20.Astlarimin kafalarim karistiran
problemlere farkh bir bakis acisiyla
bakmalari icin onlara imkan saglarim.

,67981

3,8455

2,0

1,8

2,0

1,8

17,0

15,5

79,0

71,8

10,0

91

21.Astlarimin olaylara iliskin bakis acilarini
degistirmeleri gerektigini soyledigimde
bunun nedenlerini de ifade ederim.

, 13425

4,2182

0,0

0,0

4,0

3,6

8,0

7,3

58,0

52,7

40,0

36,4

22.Astlarimin d6nlerine ¢ikan engelleri
asmak icin akillarim kullanmalarinin
onemini vurgularim.

,718758

3,9908

0,0

0,0

2,0

1,8

28,0

25,5

48,0

43,6

31,0

28,2

23.Astlarimin gériislerini belli bir mantik
cercevesinde savunmalarini isterim.

,68712

4,2963

0,0

0,0

3,0

2,7

5,0

4,5

57,0

51,8

43,0

39,1

24.Astlarimin karmasik olaylarda énemli
noktalar1 saptamalarim saglarim.

,63430

3,9636

0,0

0,0

0,0

0,0

2,0

1,8

31,0

28,2

77,0

70,0

25.Astlarima harekete gecmeden dnce
problemleri enine boyuna analiz etmelerinin
onemini vurgularim.

,71933

4,4000

15

13,6

36

32,7

59

53,6

26.Astlarima harekete gecmeden 6nce
iizerinde calistiklar: problemlerin neleri
kapsadigini enine boyuna diisiinmelerini
soylerim.

, 14758

4,4273

3,6

4,5

41

37,3

60

54,5
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27.Astlarimin problem c¢ézerken
mantiklarim ve ellerindeki kanitlari
kullanarak objektif bir bicimde probleme
bakmalarini saglarim.

,61595

4,2636

0,0

0,0

2,0

1,8

4,0

3,6

67,0

60,9

37,0

33,6

28.Yalmiz kalmis gibi goriinen astlarima 6zel
bir ilgi gosteririm.

,87138

3,7818

0,0

0,0

10,0

91

26,0

23,6

52,0

47,3

22,0

20,0

29.Astlarimin onlerine ¢ikan her engele bir
o0grenme firsati1 goziiyle bakmalarini
saglarim.

, 718354

4,0273

0,0

0,0

2,0

1,8

26,0

23,6

49,0

44,5

33,0

30,0

30.Astlarima performanslar1 konusunda
geribildirim saglarim.

,711584

4,2364

0,0

0,0

0,0

0,0

18,0

16,4

48,0

43,6

44,0

40,0

31.Astlarimin her birine birer birey goziiyle
bakarim.

,60164

4,6364

0,0

0,0

0,0

0,0

7,0

6,4

26,0

23,6

77,0

70,0

32.Astlarimin amaclarini saptamalarina ve
bu amaclarina ulagsmalarim saglayacak
yollar belirlemelerine yardimci olurum.

,70510

4,2091

0,0

0,0

3,0

2,7

9,0

8,2

60,0

54,5

38,0

34,5

33.Astlarim iyi bir is ¢cikardiklarinda onlari
ne kadar takdir ettigimi kendilerine
soylerim.

,68626

4,5596

12

10,9

24

21,8

73

66,4

34.Astlarimin ihtiyaglari oldugunda onlara
yol gosteririm.

,50560

4,6818

1,8

31

28,2

77

70

35.Astlarimin tavsiyeye ihtiyaclar
oldugunda bunu onlara saglarim.

,55318

4,5364

2,7

45

40,9

62

56,4

36.Astlarimin istedigi her an yol gostermeye
ve yardimci olmaya hazirim.

, 77513

4,5091

0

0

5

4,5

4

3,6

31

28,2

70

63,6

37.Yeni gelen astlara her konuda yardimei
olmaya calisirim.

,53624

4,5463

0

0

0

0

2

1,8

45

40,9

61

55,5

1: Higbir zaman, 2: Nadiren, 3:Bazen, 4: Cogunlukla, 5: Herzaman seklinde kodlanmistir. Tablo, ortalamalarin azalan siralamasinda diizenlenmistir. Ortalamanin

yiiksek olmasi, ilgili tutuma katilma derecesinin yliksekligini isaret etmektedir. Tabloda iist siralarda sorular drneklem grubunun daha ¢ok katilim gosterdigi

Onermelerdir.




Tablo 3.4’te doniisiimcii liderlik 6l¢eginin dagilimlart verilmistir. Tabloya
gore ortalamasi en yiiksek Onerme, astlarimin ihtiyaglari oldugunda onlara yol
gosteririm (4,6818+0,50560), en diisiik 6nerme ise astlarim igin yiiksek hedefler
belirlerim (3,6038+,99215)dir. Ortalamas1 3.41-4.20 arasinda puan alan sorulara
cogunlukla, 4.21-5.00 arasinda olanlar her zaman seklinde cevap vermislerdir. Buna
gore yoneticilerin dontistimcii liderligi 6lgen onermelere verdigi cevaplar ¢ogunlukla

ve her zaman seklinde oldugu goriilmektedir.

3.3. Hipoteze ve Arastirma Sorularina Iliskin Bulgular

3.3.1 Hipoteze iliskin Bulgular

Bu caligmada yoneticilerin duygusal zekalar1 ile dontisiimciiliik liderlik
Ozellikleri arasinda iligki olup olmadigi arastirilmak istenmektedir. Bu amagla elde
edilen veriler Pearson Korelasyon analizinde degerlendirilmistir. Analiz sonuglari

asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 3.5. Déniisiimcii Liderlik Davramsi ile Duygusal Zeka Boyutlarinin

Tiskisi
Doniistimcti Duygusal Zeka
Liderlik Boyutlari
Doniisiimcii 1 -0,096
Liderlik 0,317
Duygusal Zeka -0,096 1
Boyutlar 0,317
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Ho: Yoneticilerin doniisiimcii liderlik davraniglar ile duygusal zeka boyutlari
arasinda bir iliski yoktur.
Hi: Yoneticilerin doniisiimcii liderlik davraniglar ile duygusal zeka boyutlar

alt boyutlar1 arasinda bir iligki vardir.

Tablo 3.5’ten de goriilecegi gibi doniisiimcii liderlik davranisi ile duygusal
zekd alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur. r=-0,096 ve p=0,317>0,05

oldugu i¢in Ho Hipotezi reddedilemez.

3.3.2. Arastirma Sorularina iliskin Bulgular

3.3.2.1. Yoneticilerin Sosyo-demografik Ozellikleri ve Duygusal Zekalarinin

Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Calismamizda yer alan yoneticilerin duygusal zekalarinin cinsiyetlerine,
medeni durumlarina, yaslarina, egitim durumlarina, duygusal zeka egitimi almasina,
calistiklart sektore, toplam yoneticilik deneyimlerine ve kendilerine bagl g¢alisan
sayisina gore farklilik gosteriyor olup olmadigini incelenecektir. Bu amag

dogrultusunda yapilan analizlerin sonuglart asagidaki gibidir;

Tablo 3.6. Yoneticilerin Duygusal Zekalarimin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

A Std. Ortalamanin . .
Cinsiyet N Ortalama Sapma Std. Hatasi t Degeri p
Kadin 60 3,2228 ,19103 ,02466

Erkek 50 3,2071 ,15497 ,02192 0,477 0,124
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Tablo 3.6 incelendiginde; yapilan bagimsiz t testi sonucunda yoneticilerin
duygusal zeka onermelerine katilim diizeylerinin cinsiyetlerine gore (p=0,124>0,05

oldugundan dolay1) anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Tablo 3.7. Yoneticilerin Duygusal Zekalarinin Medeni Duruma Gére

Karsilastirilmasi
Medeni Std. Ortalamanin . .
Durum A SN Sapma Std. Hatasi t Degeri b
Evli 63 3,2020 ,16651 ,02098
Bekar 47 3,2340 ,18593 ,02712 0,932 0.372

Tablo 3.7 incelendiginde; yapilan bagimsiz t testi sonucunda yoneticilerin
duygusal zekd Onermelerine katilim diizeylerinin medeni durumlarina gore

(p=0,372>0,05 oldugundan dolay1) anlaml1 bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Tablo 3.8. Yoneticilerin Duygusal Zekalarimin Yaslarina Gore Karsilastirilmasi

Std. Ortalamanin F
Yas N |Ortalama| o ha | Std. Hatas: | degeri | P

25-29 yag aras1 | 12 3,2550 18517 ,05345
30-34 yas aras1 | 25 3,1800 ,15448 ,03090
35-39 yag arast | 31 3,1984 ,18685 ,03356
40-44 yag aras1 | 20 3,2451 ,20695 ,04628
45-49 yag aras1 | 12 3,2606 ,18229 ,05262 0,680 0,666
50-54 yas arasi 3 3,1264 ,01149 ,00664
55 yas ve iizeri 6 3,2385 07714 ,03149

Toplam 109 3,2161 17572 ,01683

Tablo 3.8 incelendiginde; yapilan ANOVA analizi sonucunda yoneticilerin
duygusal zeka Oonermelerine verdigi cevaplar yaslar ile (p=0,666>0,05 oldugundan

dolay1) anlamli bir farklilik géstermemektedir.
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Tablo 3.9. Yoneticilerin Duygusal Zekalarinin Egitim Durumlarma Gore

Karsilastirilmasi
Egitim N Ortalama Std. Ortalamanin F
Durumu Sapma | Std. Hatas1 | degeri P
Onlisans 22 3,2734 , 19474 ,04152
Lisans 52 3,2148 ,15154 ,02102
Yikscklisans | 34 | 31819 | .sell | 03192 | 1992 | 0156
Toplam 108 3,2164 ,17355 ,01670

Tablo 3.9 incelendiginde; yapilan ANOVA analizi sonucunda yoneticilerin
duygusal zeka Onermelerine verdikleri cevaplar egitim durumlarma (p=0,156>0,05

oldugundan dolay1) anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Tablo 3.10. Yoneticilerin Duygusal Zekalarinin Duygusal Zeka Egitimi Alma

Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

Duygusal
Zeka Egitimi N | Ortalama Std. Ortalamanin t
Alma Sapma | Std. Hatas1 | Degeri P
Durumu
Evet 53 | 3,2030 ,18803 ,02583
Hayir 57 | 3,2274 ,16267 ,02155 0.727 0.152

Tablo 3.10 incelendiginde; yapilan bagimsiz t testi sonucunda yoneticilerin

duygusal zekd Onermelerine katilim diizeylerinin duygusal zekad egitimi alma

durumlarina gore  (p=0,152>0,05 oldugundan dolay1) anlamhi bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir.

106




Tablo 3. 1112. Yoneticilerin Duygusal Zekalarinin Cahstiklar1 Sektore Gore

Karsilastirilmasi

Cahstiklar Std. Ortalamanin F

Sektor N Ol Bl Sapma | Std. Hatas1 | degeri b
Otomotiv 47 3,1960 17275 ,02520
Bankacilik 28 3,1966 ,18325 ,03463

Ve Finans 1,474 0,234

Ilag 35 3,2574 ,16870 ,02852
Toplam 110 3,2157 ,17496 ,01668

Tablo 3.11 incelendiginde; yapilan ANOVA analizi sonucunda ydneticilerin

duygusal zekalari, ¢alistiklar1 sektorlere gore (p=0,234>0,05 oldugundan dolay1)

anlamli bir farklilik gostermemektedir.

Tablo 3.12. Yoneticilerin Duygusal Zekalarimin Toplam Y oneticilik

Deneyimlerine Gore Karsilastirilmasi

Toplam
Yenetieilik | N | Ortalama | Std: | Ortalamamm F ol oo
i Sapma Std. Hatas1 | degeri
Deneyimi
0-5 yil arast 55 3,2056 ,15798 ,02130
6-10 y1l arasi 23 3,2307 ,19647 ,04097
11-15yil aras1 | 13 3,2741 , 17992 ,04990
16-20 yil aras1 | 11 3,1926 ,12595 ,03798 0,457 0,807
21-25 yil aras1 4 3,2363 ,29413 , 14706
26 yil ve lizeri 3 3,1609 32774 ,18922
Toplam 109 3,2176 ,17453 ,01672

Tablo 3.12 incelendiginde; yapilan ANOVA analizi sonucunda yoneticilerin

duygusal zekalari, toplam yoneticilik deneyimlerine gore (p=0,807>0,05 oldugundan

dolay1) anlamli bir farklilik gostermemektedir.
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Tablo 3. 13. Yoneticilerin Duygusal Zekalarinin Kendilerine Bagh Calisan

Sayisina Gore Karsilastirilmasi

Kendilerine
Bagh Cahisan N | Ortalama S:pt)(rjﬁa (;lt.:ili;_lll;?:sl:l degFeri p.
Sayisi
1-5 kisi 50 3,2384 ,15758 ,02229
6-10 kisi 20 3,1626 ,18339 ,04101
11-15 kisi 9 3,3187 ,20605 ,06868
16-20 kisi 7 3,1642 ,26091 ,09861
21-25 kisi 7 3,1604 ,17383 ,06570 1424 0,213
31-35 kisi 4 3,2586 ,10844 ,05422
36 kisi ve lizeri | 11 3,1628 ,14153 ,04267
Toplam 108 3,2142 ,17498 ,01684

Tablo 3.13 incelendiginde; yapilan ANOVA analizi sonucunda yoneticilerin

duygusal zekalari, kendilerine bagl calisan sayisina gore (p=0,213>0,05 oldugundan

dolay1) anlamli bir farklilik géstermemektedir.

3.3.2.2. Yoneticilerin Sosyo-demografik Ozellikleri ve Déniisiimeii

Liderlik Ozelliklerinin Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Calismamizda yer alan yoneticilerin dontlisimcii liderlik  6zelliklerinin

cinsiyetlerine, medeni durumlarina, yaslarina, egitim durumlarina, duygusal zeka

egitimi almasina, calistiklar1 sektore, toplam yoneticilik deneyimlerine ve kendilerine

bagl calisan sayisina gore farklilik gosteriyor olup olmadigini incelenmis olup

yapilan analizlerin sonuglar1 asagidaki gibidir;
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Tablo 3. 14. Yéneticilerin Déniisiimcii Liderlik Ozelliklerinin Cinsiyete Gore

Karsilastirilmasi
Cinsiyet N Sira Sira Mann-V\{hit.ney U 0
Ortalamalar | Toplamlan degeri
Kadin 60 55,83 3349,50
Erkek 50 55,11 2755,50 1480,500 0,907
Toplam 110

Tablo 3.14 incelendiginde; Bagimsiz T Testi uygulanmistir. Ancak analizinin
dagilimin normal dagilmasi varsayimi saglanamadigindan dolay: alternatifi olarak
Non- Parametrik testlerden biri olan Mann-Whitney U testi uygulanmistir. Mann —
Whitney U testi sonucunda yoneticilerin doniisiimcii liderlik dnermelerine verdikleri
cevaplar cinsiyet ile (p=0,907 > 0,05 oldugundan dolay1) anlamli bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir.

Tablo 3. 15. Yéneticilerin Doniisiimcii Liderlik Ozelliklerinin Medeni

Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

Medeni N Sira Sira Mann-Whitney
durum Ortalamalari | Toplamlar: U degeri b
Evli 63 52,88 3331,50
Bekar 47 59,01 2773,50 1315,500 0,318
Toplam 110

Tablo 3.15 incelendiginde; Bagimsiz T Testi uygulanmistir. Ancak analizinin
dagilimin normal dagilmasi varsayimi saglanamadigindan dolay: alternatifi olarak
Non- Parametrik testlerden biri olan Mann-Whitney U testi uygulanmistir. Mann —
Whitney U testi sonucunda yoneticilerin doniisiimcii liderlik 6nermelerine verdikleri
cevaplar medeni durum ile (p=0,318 > 0,05 oldugundan dolay1) anlaml bir farklilik

gostermedigi belirlenmistir.
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Tablo 3. 15. Yoneticilerin Doniisiimcii Liderlik Ozelliklerinin Yaslarina Gore

Karsilastirilmasi
Std. Ortalamanin F
Yas N Ol Sapma | Std. Hatas1 | degeri b

25-29 yag aras1 | 12 4,0450 46203 , 13338
30-34 yag aras1 | 25 4,0770 ,31151 ,06230
35-39 yag aras1 | 31 4,2161 ,34969 ,06281
40-44 yag aras1 | 20 4,1983 45443 , 10161
45-49 yag aras1 | 12 4,2905 ,26932 07774 1,461 0,199
50-54 yas arast 3 45766 ,19922 , 11502
55 yas ve lizeri 6 4,2397 30737 , 12548

Toplam 109 4,1815 ,37005 ,03544

Tablo 3.16 incelendiginde; yapilan ANOVA analizi sonucunda ydneticilerin
duygusal zekd onermelerine verdigi cevaplar yaslar ile (p=0,199>0,05 oldugundan

dolay1) anlamli bir farklilik géstermemektedir.

Tablo 3. 16. Yéneticilerin Déniisiimcii Liderlik Ozelliklerinin Egitim

Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

Egitim N Ortalama Std. Ortalamanin F
Durumu Sapma | Std. Hatas1 | degeri b
Onlisans 22 4,3493 ,29853 ,06365
Lisans 52 4,0925 ,39790 ,05518
Yiikseklisans 34 4,1920 ,33516 ,05748 3,697 0,022
Toplam 108 4,1762 ,37046 ,03565

Tablo 3.17 incelendiginde; yapilan ANOVA analizi sonucunda yoneticilerin
dontigiimcti  liderlik  6nermelerine  verdikleri cevaplar egitim durumlarina

(p=0,022<0,05 oldugundan dolay1) anlaml1 bir farklilik gostermektedir.

110




Tablo 3.18. Yéneticilerin Déniisiimcii Liderlik Ozelliklerinin Duygusal Zeka

Egitimi Alma Durumlarina Gore Karsilastirilmasi

%ug;giﬁﬁkfill;a N Sira Sira Mann-Whitney 0
Ortalamalar1 | Toplamlar: U degeri
Durumu
Evet 53 61,75 3272,50
Hayir o7 49,69 2832,50 1179,500 0,047
Toplam 110

Tablo 3.18 incelendiginde; Bagimsiz T Testi uygulanmistir. Ancak analizinin
dagilimin normal dagilmasi varsayimi saglanamadigindan dolay1 alternatifi olarak
Non- Parametrik testlerden biri olan Mann-Whitney U testi uygulanmistir. Mann —
Whitney U testi sonucunda yoneticilerin doniistimcii liderlik 6nermelerine verdikleri
cevaplar duygusal zeka alma egitimi durumlarina gore (p=0,047 <0,05 oldugundan

dolay1) anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Tablo 3. 1917. Yéneticilerin Déniisiimcii Liderlik Ozelliklerinin Cahstiklar:

Sektore Gore Karsilastirilmasi

Cahistiklan Std. Ortalamanin F
Sektor A O Sapma | Std. Hatas1 | degeri b-
Otomotiv 47 4,1733 ,34451 ,05025
Bankacilik 28 4,2192 ,34241 ,06471
Ve Finans 0,248 0,781
flag 35 4,1541 42634 ,07206
Toplam 110 4,1789 ,36940 ,03522

Tablo 3.19 incelendiginde; yapilan ANOVA analizi sonucunda yoneticilerin
dontistimcii liderlik onermelerine verdikleri cevaplar g¢alistiklar1 sektorlere gore

(p=0,781>0,05 oldugundan dolay1) anlamli bir farklilik gostermemektedir.

111




Tablo 3. 2018. Yoneticilerin Doniisiimcii Liderlik Ozelliklerinin Toplam

Yoneticilik Deneyimlerine Gore Karsilastirilmasi

Toplam

Std. Ortalamanin F
Yoneticilik N Ortalama . . p.
Deneyimi Sapma | Std. Hatas1 | degeri
0-5Syilarast | 55 4,1251 41041 105655
6-10 yi1l arasi 23 42196 ,28596 ,05963
11-15 1l 13 4,2278 29985 08316
arasi
16-20 y1l
o 11 4,1968 41603 12544 o531 | 0752
21-25 yil 4 4,3581 20390 10195
arasi
26 yil ve 3 4,2422 130869 17822
uzeri
Toplam 109 4,1763 ,37012 ,03545

Tablo 3.20 incelendiginde; yapilan ANOVA analizi sonucunda yoneticilerin

dontistimcii liderlik 6zellikleri, toplam yoneticilik deneyimlerine gore (p=0,752>0,05

oldugundan dolay1) anlaml1 bir farklilik géstermemektedir.

Tablo 3. 19. Yéneticilerin Déniisiimcii Liderlik Ozelliklerinin Kendilerine Bagh

Calisan Sayisina Gore Karsilastirilmasi

Kendilerine
Bagh Calisan N SnEIEE Se?;?ﬁa (;l;(tiiflillg?:sl:l degFeri -
Sayisi
1-5 kisi 50 4,1555 ,38741 ,05479
6-10 kisi 20 4,1142 ,46848 ,10476
11-15 kisi 9 4,2836 ,28141 ,09380
16-20 kisi 7 4,2012 29171 ,11026
21-25 kisi 7 4,1231 ,26380 ,09971 0,385 0,887
31-35 kisi 4 4,3183 ,20167 ,10084
36kisive |\ 49 | 40195 | 32179 09702
uzer1
Toplam 108 4,1719 ,36900 ,03551
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Tablo 3.21 incelendiginde; yapilan ANOVA analizi sonucunda yoneticilerin
dontistimcii liderlik 6zellikleri, kendilerine bagh calisan sayisina gore (p=0,887>0,05

oldugundan dolay1) anlaml1 bir farklilik géstermemektedir.

3.3.2.3. Yoneticilerin Duygusal Zekalarinin Alt Boyutlar: ile Doniisiimcii

Liderlik Ozellikleri Arasindaki Iliskinin Karsilastirilmasina iliskin Bulgular

Arastirmanin bu kisminda duygusal zeka alt boyutlarindan olan iyimserlik,
mutluluk, diirtii kontroli, strese dayaniklilik, esneklik, gercekeilik, problem ¢dzme,
sosyal sorumluluk, kisileraras1 iliskiler, empati, bagimsizlik, kendini gergekleme,
kendine saygi, kararlilik ve duygusal benlik bilinciile doniistimcii liderlik arasinda

iligki olup olmadigina bakilmaistir.

Tablo 3. 22. Déniisiimcii Liderlik Davramsi ile Iyimserlik Alt Boyutu iliskisi

Donitisiimct | ;. . .
Liderlik Iyimserlik
Dontistimcti 1 -0,228
Liderlik 0,017
. . -0,228
Iyimserlik 0,017 1

Tablo 3.22’den de goriilecegi gibi doniisiimcii liderlik davranisi ile duygusal
zekanin alt boyutu olan iyimserlik arasinda negatif ve anlamli bir iligski vardir. r=-
0,228 ve p=0,017<0,05 oldugu i¢in iyimserlik seviyeleri yliksek olan yoneticiler

dontistimcii liderlik davranisi sergileyemez sonucuna ulasilmaktadir.
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Tablo 3. 2320. Déniisiimcii Liderlik Davramsi ile Mutluluk Alt Boyutu Iliskisi

Dontistimcii
Liderlik | Mutluluk
Doniisiimcii 1 -0,183
Liderlik 0,55
-0,183
Mutluluk 0.55 1

Tablo 3.23’den de goriilecegi gibi r=-0,183 ve p=0,55>0,05 oldugu igin
dontigiimeii liderlik davranisi ile duygusal zekanin alt boyutu olan mutluluk arasinda

anlamli bir iliski yoktur.

Tablo 3.24. Déniisiimcii Liderlik Davrams ile Diirtii Kontrolii Alt Boyutu

Tiskisi
Doniistimcii Diirti
Liderlik Kontrolu
Doniisiimcii 1 -0,148
Liderlik 0,122
- . -0,148
Diirtii Kontroli 0,122 1

Tablo 3.24’ten de goriilecegi gibi r=-0,148 ve p=0,122>0,05 oldugu igin
doniistimcti liderlik davranisi ile duygusal zekanin alt boyutu olan diirtii kontrolii alt

boyutu arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Tablo 3.25. Déniisiimcii Liderlik Davrams ile Strese Dayamklihk Alt Boyutu

Tliskisi
Dontisimci Strese
Liderlik | Dayaniklilik
Dontisiimcti 1 0,093
Liderlik 0,335
Strese 0,093 1
Dayaniklilik 0,335
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Tablo 3.25’ten de goriilecegi gibi r=0,093 ve p=0,335>0,05 oldugu igin
dontistimcii liderlik davranisi ile duygusal zekanin alt boyutu olan strese dayaniklilik

alt boyutu arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Tablo 3.26. Déniisiimcii Liderlik Davramsi ile Esneklik Alt Boyutu iliskisi

Doniistimcii .
Liderlik | ESneklik
Doniistimcii 1 -0,068
Liderlik 0,479
) -0,068
Esneklik 0,479 1

Tablo 3.26’dan da goriilecegi gibi =-0,068 ve p=0,479>0,05 oldugu igin
dontistimcii liderlik davranisi ile duygusal zekanin alt boyutu olan esneklik alt boyutu

arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Tablo 3.27. Déniisiimcii Liderlik Davramsi ile Gergekgilik Alt Boyutu iliskisi

Doniistimcii ..
Liderlik Gergekeilik
Doniisiimcii 1 -0,0281
Liderlik 0,03
- -0,0281
Gergekeilik 0,03 1

Tablo 3.27’den de goriilecegi gibi =-0,0281 ve p=0,03<0,05 oldugu igin
doniistimcii liderlik davranisi ile duygusal zekanin alt boyutu olan gergekgilik alt
boyutu arasinda anlamli ve negatif iligki vardir. Gergekgilik seviyeleri yiiksek olan

yoneticiler dontisiimceii liderlik davranisi sergileyemez sonucuna ulagilmaktadir.
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Tablo 3.28. Déniisiimcii Liderlik Davrams ile Problem Cézme Alt Boyutu

Tliskisi
Dontistimcti Problem
Liderlik Cozme
Dontisiimcti 1 0,281
Liderlik 0,03
Problem 0,281 1
Cozme 0,03

Tablo 3.28’den de goriilecegi gibi r=0,281 ve p=0,03<0,05 oldugu igin
dontistimcii liderlik davranisi ile, duygusal zekanin alt boyutu olan problem ¢6zme
alt boyutu arasinda anlamli ve pozitif iliski vardir. Problem ¢6zme yetenekleri
liderlik davranmis1 sergiler sonucuna

yuksek olan yoneticiler doniisimci

ulasilmaktadir.

Tablo 3.29. Déniisiimcii Liderlik Davrams ile Sosyal Sorumluluk Alt Boyutu

Tliskisi
Dontisiimcti Sosyal
Liderlik Sorumluluk
Doniistimcii 1 0,030
Liderlik 0,757
Sosyal 0,030 1
Sorumluluk 0,757

Tablo 3.29’dan da goriilecegi gibi =0,030 ve p=0,757>0,05 oldugu igin
doniistimcii liderlik davranisi ile, duygusal zekanin alt boyutu olan sosyal sorumluluk

alt boyutu arasinda anlamli bir iligki yoktur.
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Tablo 3.30. Déniisiimcii Liderlik Davramsi ile Kisileraras iliskiler Alt Boyutu

Tliskisi
Doniistimceii | Kisilerarasi
Liderlik Mliskiler
Dontisiimcti 1 0,096
Liderlik 0,319
Ki.sileraram 0,096 1
Iliskiler 0,319

Tablo 3.30’dan da goriilecegi gibi =0,096 ve p=0,319>0,05 oldugu igin
dontistimcii liderlik davranisi ile, duygusal zekanin alt boyutu olan kisilerarasi

iliskiler alt boyutu arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Tablo 3. 3121. Déniisiimcii Liderlik Davramsi Ile Empati Alt Boyutu iliskisi

Doniisiimceti .
Liderlik | EMPal
Doniisiimcii 1 -0,012
Liderlik 0,897
. -0,012
Empati 0,897 1

Tablo 3.31°den de goriilecegi gibi r=-0,012 ve p=0,897>0,05 oldugu ig¢in
doniistimcti liderlik davranisi ile, duygusal zekanin alt boyutu olan empati alt boyutu

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Tablo 3.32. Déniisiimcii Liderlik Davramsi ile Bagimsizik Alt Boyutu Iliskisi

Donusumct <
Liderlik Bagimsizlik
Dontisiimcti 1 -0,182
Liderlik 0,057
< -0,182
Bagimsizlik 0,057 1
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Tablo 3.32°’den de goriilecegi gibi =-0,182 ve p=0,057>0,05 oldugu igin
dontistimcii liderlik davranisi ile, duygusal zekanin alt boyutu olan bagimsizlik alt

boyutu arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Tablo 3. 33. Déniisiimcii Liderlik Davramsi ile Kendini Gergekleme Alt Boyutu

Tiskisi
Dontistimcii Kendini
Liderlik Gergekleme
Dontistimcii 1 -0,268
Liderlik 0,005
Kendini -0,268 1
Gergekleme 0,005

Tablo 3.33’den de goriilecegi gibi 1=-0,268 ve p=0,005<0,05 oldugu igin
dontistimeii  liderlik davramisi ile, duygusal zekanin alt boyutu olan kendini
gercekleme arasinda negatif ve anlamli bir iligki vardir. Kendini gercekleme
seviyeleri yiiksek olan yoneticiler doniisiimcii liderlik davranisi sergileyemez

sonucuna ulagilmaktadir.

Tablo 3.34. Déniisiimcii Liderlik Davramsi ile Kendine Saygi1 Alt Boyutu iliskisi

Doéniisimcii Kendine
Liderlik Saygi
Doniisiimcii 1 0,163
Liderlik 0,088
Kendine Saygi 8’322 1

Tablo 3.34’ten de goriilecegi gibi r=-0,182 ve p=0,088>0,05 oldugu i¢in
doniistimcti liderlik davranisi ile, duygusal zekanin alt boyutu olan kendine sayg: alt

boyutu arasinda anlamli bir iliski yoktur.
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Tablo 3.35. Déniisiimcii Liderlik Davramsi ile Kararhilik Alt Boyutu fliskisi

Dontistimcii
Liderlik Kararlilik
Doniisiimcii 1 0,035
Liderlik 0,719
0,035
Kararlilik 0.719 1

Tablo 3.35’ten de goriilecegi gibi r=0,035 ve p=0,719>0,05 oldugu igin
doniistimcii liderlik davranisi ile, duygusal zekanin alt boyutu olan kararlilik alt

boyutu arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Tablo 3. 36. Déniisiimcii Liderlik Davramis1 Ile Duygusal Benlik Bilinci Alt

Boyutu iliskisi
Dontisiimceti Duygusal
Liderlik Benlik Bilinci
Doniisiimcii 1 0,078
Liderlik 0,418
Duygusal 0,078 1
Benlik Bilinci 0,418

Tablo 3.36’dan da goriilecegi gibi =0,078 ve p=0,418>0,05 oldugu igin
doniistimcii liderlik davranisi ile, duygusal zekanin alt boyutu olan duygusal benlik

bilinci alt boyutu arasinda anlamli bir iliski yoktur.
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4. SONUC, TARTISMA ve ONERILER

4.1 Sonug¢ ve Tartisma

Bu calismada; duygusal zeka kavrami ve liderlik kavramlari incelenmis, bu
iki kavram arasindaki iligki ortaya konulmaya alismistir. Son zamanlarda, etkili
liderlik kavramini en uygun ifade ettigi sdylenen doniisiimcii liderlik teorisi ile
duygusal zeka kavrami arasindaki iligkinin ortaya konulmasi amaciyla elde edilen
neticeler asagida verilmistir. Arastirmada olusturulan modele gore, yoneticilerin
(otomotiv, bankacilik-finans ve ilag sektorlerinde farkli organizasyonel birimlerde
calisan miidiir ve miidiir yardimcilarinin) duygusal zeka seviyelerinin ve doniisiimcii
liderlik 6zelliklerinin tespit edilmesi, elde edilen bulgular dogrultusunda duygusal
zeka ile dontisiimcii liderlik davranislart arasindaki iliskinin ortaya konulmasi
hedeflenmistir. Bu iliskiyi ayrintili olarak incelemek amaciyla doniisiimct liderligi
Olcmek icin olusturulan 6nermelerin duygusal zekanin hangi boyutlarindan ne kadar
etkilendigine bakilmistir. Ayni zamanda yoneticilerin duygusal zekalarinin ve
doniistimcii liderlik 6zelliklerinin sosyo-demografik ozelliklerine gore farklilasip

farklilagmadiklar1 da incelenmistir.

Arastirmamizda yer alan yoneticilerin duygusal zekalarina iligkin 6nermelere
ve doniigiimcii liderlik 6zelliklerine iliskin onermelere verdikleri cevaplarin tutarli ve

yiiksek diizeyde giivenilir oldugu sonucuna ulasilmistir.

Arastirmamizda yer alan yoneticilerin duygusal zeka puaninin 3,2157+0,174
oldugu bulunmustur. Yoneticilerin duygusal zeka puanlarinin ortalamalar1 2,61-3,40
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oldugundan dolay1 orta seviyede duygusal zekdya sahip olduklar1 soylenebilir.
Duygusal zekalarinin alt boyutlar1 olan iyimserlik, problem ¢6zme, sosyal
sorumluluk, kisiler arasi iligki, empati, kendine saygi, duygusal benlik bilinci alt
boyutlarinin 3,41-4,20 araliginda yer aldigindan dolay1 yiiksek seviyede ortalamaya;
mutluluk, strese dayaniklilik, esneklik, gercekgilik, kararlilik, kendini ger¢ekleme alt
boyutlarinin, 2,61-3,40 araliginda yer aldigindan dolay1 orta seviyede ortalamaya;
bagimsizlik ve diirtii kontrolii alt boyutlarinin ise 1,81-2,60 araliginda yer aldigindan
dolay1 diisiik seviyede ortalamaya sahip oldugu goézlenmistir. Ayrica yoneticilerin
doniigiimeii liderlik puanmin 4,178+0,369 bulunmustur. Yoneticilerin doniisimcii
liderlik puanlarinin ortalamalar1 3,41-4,20 oldugundan dolay1 yiiksek seviyede

ortalamaya sahiptirler.

Teknoloji, yiiksek rekabet, degisim gostermekte olan tiiketicilerin
gereksinimleri, iletisim araglari, bilgi yonetimleri ¢ok sayida unsurun tetikledigi
degisim ihtiyaglarinin yonetilmesi gerekliligi doniisiimcii liderlik kavraminin zaman
ilerledik¢e 6nemli bir hale gelmistir. Bu yeni anlayis geregince lider artik elindeki
bulundurdugu giicii ve yetenekleri paylagsmaktadir. Liderlerin izleyenlerini degisim
ile ayn1 yonlerde harekete gecirebilmek amaciyla yenilik¢i bir vizyona ve meydan
okuyucu amaglar koymaya gereksinimleri vardir. Baska bir sekilde ifade edecek
olursak, doniisiimcii liderlik nitelikleri agir basan liderlere gereksinim duyulmaktadir
(Murat, A¢ikgdz, 2008). Arastirmamizda da dontistimcii liderlik seviyelerinin yliksek

diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir.
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Aragtirmamizda yoneticilerin doniisiimcii liderlik 6zellikleri ile duygusal zeka
seviyeleri arasinda anlamli bir iligki olmadig1 belirlenmistir. Ayrica doniisiimcii
liderligi 6l¢mek i¢in olusturulan onermelerin duygusal zekanin hangi boyutlarindan

ne kadar etkilendigine bakilmis olup, elde edilen sonuglar asagida siralanmustir:

. Yoneticilerin dontigiimeii liderlik davraniglart ile duygusal zekanin
iyimserlik alt boyutu arasinda negatif ve anlamli bir iligki vardir.

. Yoneticilerin dontisiimeii liderlik davraniglart ile duygusal zekanin
mutluluk, diirtii kontrolii, strese dayaniklilik, esneklik, sosyal sorumluluk, kisilerarasi
iliskiler, empati, bagimsizlik, kendine saygi, kararlilik ve duygusal benlik bilinci alt
boyutlar1 arasinda anlaml bir iligki yoktur.

. Yoneticilerin doniisiimcii liderlik davranislart ile duygusal zekanin
gergekeilik alt boyutu arasinda anlamli ve negatif iliski vardir.

. Yoneticilerin dontisiimeii liderlik davraniglart ile duygusal zekanin
problem ¢ézme alt boyutu arasinda anlamli ve pozitif iligki vardir.

. Yoneticilerin doniisiimcii liderlik davraniglar1 ile duygusal zekanin

kendini ger¢ekleme alt boyutu arasinda negatif ve anlamli bir iliski vardir.

Ozetle; iyimserlik, kendini gerceklestirme ve gercekgilik seviyeleri yiiksek
olan yoneticiler doniistimcii liderlik davranist sergileyemez; problem ¢6zme
yetenekleri yiiksek olan yoneticiler doniisiimcii liderlik davranisi sergiler sonucuna

ulasilmastir.
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Uluslararas1  biiyilk  bir ~ Amerikan  sirketinde 1000  pazarlama
personeli lizerinde yapilmis olan bir arastirmada satis basarisini belirleyen en énemli
niteliklerin, kararlilik, empati, iyimserlik, duygusal benlik bilinci ve problem ¢ézme
yetenekleri oldugu gorilmiistiir (Acar, 2001). Bahsedilen arastirmada problem
¢Ozme yeteneginin basari lizerinde olumlu bir etkiye sahip olmasi, arastirmamizdan
elde ettigimiz bulgular1 destekler niteliktedir. Ancak kararlilik, empati, iyimserlik ve
duygusal benlik bilincinin basari tizerindeki olumlu yondeki etkileri arastirmamizdan
elde ettigimiz sonuclar1 destekler nitelikte degildir. Bunun bagslica nedeninin
yukarida bahsedilen arastirmada rol alan katilimcilarin farkli bir kiiltiirden gelmeleri

oldugu diistiniilmektedir.

Duygusal zeka, liderlik ve performanslart iliskisini inceleyen Sosik ve
Megerian arastirmalarinda yoneticilerin 6z farkindaliklarina bagli olarak doniistimcii
liderlik - yonetici performansi iligkisinin gii¢lendigi iligskisi oldugu bulmuslardir.
Gardner ve Stough’un duygusal zeka ve liderlik iliskisini inceleyen arastirmanin
bulgular1 ise duygusal zeka ve doniisiimcii liderlik arasinda giiglii bir iliski varligini
bulmuslardir (Cakar, Arbak, 2003). Ancak arastirmamizdan elde etimiz sonuglar
duygusal zeka ile doniisiimcii liderlik arasinda anlamli bir iliski olmadigini ortaya
koyar niteliktedir. Aradaki farkin sebeplerinden birinin yukarida bahsi gegen
arastirmalarin Tirk kiltiirinden ve caligma aligkanliklarindan uzak bir 6rneklem

icinde yapilmis olmasindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

Ote yandan calismamizda duygusal zekanimn alt boyutlarindan olan stresle

basa ¢ikma boyutunun doniisiimcii liderlik boyutunu etkilemedigi goriilmiistiir.

123



Literatiire bakildiginda da hemen hemen ayni sonuglara rastlanmistir. Ornegin;
Hayashi ve Ewert sadece stresle basa ¢ikma boyutu ile duygusal zekanin diger

boyutlarindaki iliskileri anlamsiz bulmuslardir (Akt: Erkus, Giinlii, 2008).

Aragtirmamizda ayrica doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin ve duygusal zeka
seviyelerinin sosyo-demografik faktorlere gore anlamli bir farkliliga sahip olup

olmadigina da bakilmis olup sonuclar asagidaki gibidir:

Yoneticilerin; duygusal zeka seviyelerinin, yapilan bagimsiz t testi sonucunda
(p=0,124>0,05 oldugundan dolay1) ve doniisiimcii liderlik ozelliklerinin yapilan
Mann-Whitney U testi sonucunda (p=0,907 > 0,05 oldugundan dolay1) cinsiyete gére
anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir. Yiizyillardir duygular, kadinlarla
Ozdeslestirilse de; erkekler ve kadinlar arasinda cinsiyetlerine gére duygusal zeka
yeterliliklerinin farklilik géstermedigi tiim kuramecilar tarafindan ortaya konmaktadir;
“biligsel zekanin aksine, duygusal zeka acisindan cinsiyete bagh olarak herhangi bir
farka rastlanmamistir” (Baltas, 2006). Dontisiimcti liderligin cinsiyet agisindan
farkliliklarina iliskin gesitli arastirma sonuglar1 bulunmaktadir. Ornegin Bass, Avolio
ve Atwater (1996), kadinlarin daha fazla doniisiimcii liderlik davranisi gosterdigine
iliskin sonuca ulagsmiglardir. Ancak bu sonugtan farkli olarak Snodgrass ve Shachar
(2008), arastirmalarinda kadinlarla erkekler arasinda bir farkliligin bulunmadigini

tespit etmislerdir (Akt: Aslan, 2009).

Yoneticilerin; duygusal zeka seviyelerinin, yapilan bagimsiz t testinin

sonucunda (p=0,372>0,05 oldugundan dolay1) ve doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin
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yapilan Mann-Whitney U testi sonucunda (p=0,318 > 0,05 oldugundan dolay1)
medeni durumlarina gore anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Literatiirde

de bunu sonucu destekleyen veri ve bilgiler bulundugu gézlenmistir.

Yoneticilerin; duygusal zeka seviyelerinin, yapilan ANOVA analizi
sonucunda (p=0,666>0,05 oldugundan dolay1) ve doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin,
yapilan ANOVA analizi sonucunda (p=0,199>0,05 oldugundan dolay1) yasa gore
anlamli bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Oysa duygusal zeka alaninda
yapilan diger arastirmalara gore insanlar yasamlarinda ve kariyerlerinde etkili olan
yeterlilikleri zamanla yasadiklart deneyimlerinden 6grenmektedirler. Ancak bunun
i¢in kisinin caba sarf etmesi gerekmektedir
(http://shop.link.com.tr/kaynakdergiyazi.asp?PRI=174&SAY1=9, 2005). Ulastigimiz
sonuca gore Orneklem grubumuz iginde bulunan liderlerin duygusal zekalarinin

gelisimi konusunda bireysel gayretlerinin yetersiz kaldigini syleyebiliriz.

Yoneticilerin; duygusal zeka seviyelerinin, yapilan ANOVA analizi
sonucunda (p=0,156>0,05 oldugundan dolay1) egitim durumlarina gére anlamli bir
farklilik  gostermediginin  belirlenmis olmasma karsin; doniisiimcii  liderlik
ozelliklerinin yapilan ANOVA analizi sonucunda (p=0,022<0,05 oldugundan dolay1)
egitim durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Bu alanda
yapilan arastirmalar, liderlerin 6grenim diizeylerinin doniisiimcii liderlik davranisi
tizerinde farklilik yaratan bir etkiye sahip oldugundan bahsetmektedirler (Aslan,

2009). Liderin d6grenim diizeyi arttik¢a liderlik uygulamalari da farlilagsacaktir. Bu da
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liderligin dogustan oldugu kadar sonradan da kazanilabilen bir 6zellik oldugunu

gostermektedir.

Yoneticilerin; duygusal zeka seviyelerinin, yapilan bagimsiz t testi sonucunda
(p=0,152>0,05 oldugundan dolay1) duygusal egitimi alma durumlarina gére anlamh
bir farklilik gostermediginin belirlenmis olmasina karsin; doniistimcii liderlik
Ozelliklerinin, yapilan Mann-Whitney U testi sonucunda (p=0,047 <0,05 oldugundan
dolay1) duygusal zeka egitimi alma durumlarina gére anlamli bir farklilik gosterdigi
belirlenmistir. Bu veriden hareketle duygusal zekaya yonelik 6grenilen bilgilerin is

yapis Ve liderlik siireclerine entegre edilebildigi ¢ikarimini yapabiliriz.

Yoneticilerin; duygusal zeka seviyelerinin, yapilan ANOVA analizi
sonucunda (p=0,234>0,05 oldugundan dolay1) ve doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin
yapilan ANOVA analizi sonucunda (p=0,781>0,05 oldugundan dolay1) c¢alistiklar
sektorlere gore anlaml bir farklilik gostermedigi belirlenmistir. Literatiirde de bunu

sonucu destekleyen veri ve bilgiler bulundugu gézlenmistir.

Yoneticilerin; duygusal zeka seviyelerinin yapilan ANOVA analizi
sonucunda (p=0,807>0,05 oldugundan dolay1) ve doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin
yapilan ANOVA analizi sonucunda (p=0,752>0,05 oldugundan dolay1) toplam
yoneticilik deneyimlerine gore anlamli bir farklilik gostermedigi gozlenmistir.
Literatiir incelendiginde de duygusal zeka ve yoneticinin deneyimi arasinda benzer
iliskilere ulasgilmistir. Insanlarin toplam calisma siirelerine bakildiginda; ¢alisma

stireleri ile duygusal zeka arasinda bir bag kurulamamustir. Yani liderlerin galisma
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siirelerine gore duygusal zekalar1 farklilk gostermemektedir. (Ozer, 2010) Ote
yandan dontimcii liderlik ve deneyim arasindaki iliski incelendiginde literatiirde
arastirmamizi desteklemeyen sonuglar mevcuttur. Yoneticilerinin dontisiimcii liderlik
Ozelliklerine sahip olma diizeyleri arasinda, hizmet siirelerine gore genellikle anlamli
bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Bu farklihiga gore, 15 yil ve iizeri hizmet siiresi
bulunan yéneticiler en yiiksek ortalamaya sahiptir. Insanlar yasamlarinda ve
kariyerlerinde etkili olan yeterlilikleri zamanla yasadiklar1 deneyimlerinden
ogrenmektedirler. Ancak bunun ig¢in kisinin ¢aba sarf etmesi gerekmektedir (Aysel,
2006). Bu durumda, yoneticinin yaptigi hatalardan ders almasi ve siirekli olarak
kendisini gelistirmesi gerekmektedir. Bu da ancak c¢evresinden gelen elestirileri
kabul etmedeki hosgoriisiine ve bu elestirileri tehdit olarak degil kendisine sunulan

bir gelistirme firsat1 olarak gérmesine baglidir.

Yoneticilerin; duygusal zekd seviyelerinin, yapilan ANOVA analizi
sonucunda (p=0,213>0,05 oldugundan dolay1) ve doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin
yapilan ANOVA analizi sonucunda (p=0,887>0,05 oldugundan dolay1) kendilerine

bagli calisan sayisina gore anlamli bir farklilik géstermedigi belirlenmistir.

Yukaridaki sonuglar1 Ozetlemek gerekirse; yoneticilerin  duygusal zeka
seviyelerinin sosyo-demografik ozelliklerden etkilenmedigi ve doniistimcii liderlik
Ozelliklerinin ise sosyo-demografik faktorlerden sadece egitim seviyesine ve

duygusal zeka egitimi alma durumlarina gore farklilik gosterdigi belirlenmistir.
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4.2. Oneriler

4.2.1. Uygulayicilar icin Oneriler

Calismamizdan elde edilen bulgular 1s18inda duygusal zeka egitimi almanin
doniistimcti  liderlik 6zelliklerini arttirdigi  sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla
organizasyonlarin hali hazirda gérev yapan yoneticilerine veya gelecekte yonetici
olarak konumlandiracaklar1 c¢alisanlarina duygusal zekaya yonelik egitimler

aldirmalarinin uzun vadede faydali olacagi diigiiniilmektedir.

Calisanlarin kendilerine verilecek olan duygusal zeka ve doniisiimcii liderlik
egitimlerinden en {ist seviyede faydalanabilmeleri i¢in bu konularda egilimlerinin
olmasi onemlidir. Dolayisiyla kisilerin egitim siireglerine alinmadan Once c¢esitli
anketler ve envanterlerle bu alanlardaki yeteneklerinin ve egilimlerinin saptanmasi

onemli olacaktir.

Yoneticilerin egitim durumlariyla dontisiimcii liderlik 6zellikleri arasinda
olumlu bir iliskinin olmasi nedeniyle, organizasyonun yoneticilerini akademik alanda
kendisini gelistirmis kisilerden se¢mesinin veya yoneticilerini lisans ve yliksek lisans
yapmalari konusunda tesvik etmesinin organizasyonlara fayda saglayacagi

distiniilmektedir.

Glinlimiiz kosullarinda organizasyonlarin basarili olabilmesi i¢in kurum
icinde gorev yapan yoneticilerin doniisiimeii liderlik 6zellikleri tagimasi oldukga

Oonemlidir. Bu sebeple organizasyonlarin oOzellikle terfi siireclerinde cesitli test,
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envanter ve anketlerle yonetici konumuna getirecegi kisilerin doniisiimcii liderlik
Ozelliklerine sahip olup olmadigin1 tespit ederek ilerlemesinin dogru ve uygun

kisileri yonetici konumuna tasimasini saglayacagi diisiintilmektedir.

4.2.2. Arastirmacilar icin Oneriler

Gerek duygusal zeka yeterliliginin, gerekse doniisiimcii liderlik 6zelliklerinin
Ol¢iimii icin segilen Olgeklerin kendini degerlendirme (self report) yontemiyle
gelistirilmis olmasi, bu tiir Olgeklere yoneltilen iki genel elestiriyi giindeme
getirmektedir. Birinci elestiri, kendini degerlendirme o6l¢egini uygulayan kisinin
kendisini daha iyi, daha olumlu gdsterme egilimi igerisinde olabilecegidir. ikincisi
ise, kisinin Olgekteki sorular1 yanlis anlamasi veya eksik algilamasi olabilecegidir
(Prati, 2004). Dolayisiyla yoneticilerin dogruda iligki i¢inde bulundugu astlarinin da
goriislerinin farkli anketlerle toplanacagi bir ¢alismanin daha farkli sonuglar elde

edilmesini saglayacag diistiniilmektedir.

Duygusal zeka ve doniisiimcii liderlik yaklasimlarina yonelik arastirmalarin
tilkemizde yeni yeni yapiliyor olmasi nedeniyle, iilkemizde bu alanda yapilacak
caligmalarin arttirllmasimin ve ayrica kiiltiirler arasi caligmalar yapilarak Tiirk
kiiltiiriinden elde edilen sonuglarin diinya literatiirle kiyaslanmasinin bu alanda daha

saglikli ve dogru sonuglar elde edilmesini saglayacagi diisiiniilmektedir.
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Calismanin kisitlar1 geregince arastirma sadece ii¢ sektordeki (otomotiv,
bankacili-finans ve ilag) yoneticilerle yapilmistir. Farkli sektorlerde de benzer

caligmalar yapilmasinin literatiire katkida bulunacagi diistiniilmektedir.

Duygusal zekanin ve donisimci liderlik 6zelliklerinin bireyin iginde
bulundugu ortamdan oldukg¢a fazla etkilenmesi nedeniyle; calismada gegerlilik ve
giivenilirlik ¢alismalar1 daha giincel olan Olgekler kullanilmasinin farkli sonuglar

alinmasini saglayacag diisiiniilmektedir.

Déniistimcii liderlik davraniginin sonradan 6grenilebilir olmasi nedeniyle yas
ve toplam yoneticilik tecriibesi bakimindan daha homojen bir Orneklemle
calistimasinin  daha saghkli sonuglar elde edilmesinde faydali olacag:

diistiniilmektedir.
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EK:1 Kisisel bilgi formu

EK:2 Dontistimcii Liderlik Anketi

EK:3 Duygusal Zeka Olcegi
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EK 1: Kisisel Bilgi Formu

Cinsiyetiniz Kadin () |Erkek ()

Medeni durumunuz Evli () |Bekar ()

Yasiniz 25-29 () [30-34 ()
35-39 () |40-44 ()
45-49 () [50-54 ()
55 vetizeri | ()
Lise () |On Lisans ()

Yiiksek

Egitim durumunuz Lisans () [Lisans ()
Doktora ()

Mezun oldugunuz béliim liitfen belirtiniz

Daha once hi¢ duygusal zeka

egitimi aldimiz m1? Evet () |Haywr ()

Pozisyonunuz lutfen belirtiniz

Su anda calistigimz departman | liitfen belirtiniz

Su anda ¢ahstiginiz sektor Otomotiv () [|Finans ()
Ilag ()
0-5 yil () |6-10y1l ()

Toplam yoneticilik deneyiminiz | 11-15 yil () [16-20y1l ()

26 yil ve

21-25 y1l () [uzeri ()
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Su anda size bagh calisan sayisi

1-5 kisi () |6-10 kisi ()
11-15 kist () |16-20 kisi ()
21-25 kisi () |26-30 kisi ()
36 kisi ve
31-35 kisi () [tizeri ()
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EK 2: TLQ Déniisiimcii Liderlik Olcegi

Saym katilimc1, asagidaki ifadelere vereceginiz cevaplart 1’den 5’e kadar
siralanan agiklamalarindan birini segerek (X) isareti ile belirtmeniz gerekmektedir.
Ifadelerin dogru veya yanlis1 yoktur. Bu nedenle ifadeyi okudugunuzda akliniza

gelen ilk cevap sizin tutumunuzu en iyi yansitan olacaktir.

1-Hi¢bir zaman 2-Nadiren 3-Bazen 4-Cogunlukla 5-Her zaman

MAD s |8 8 £ |&
E = |3 = |E

T 8 @ E |S

DE MADDELER N 2 |5 [§E N

1 of Ien)

N =) T

o :

NO < Lo

1 Astlarim benimle ¢alismaktan mutlu olurlar.

Astlarbm  benimle  ¢aligmaktan  gurur

duyarlar.

3 | Astlarim bana yiirekten inanirlar.

Astlarim i¢in neyin iyi oldugunu rahatlikla

anlayabilme gibi bir yetenegim vardir.

5 Astlarim beni bir basar1 6rnegi olarak gortir.

6 Astlarim bana sayg1 duyarlar.

Astlarimin  yaptiklarma  blylik  ilgi

gosteririm.

Astlarima da aktardigim o6zel bir gorev

anlayisim vardir.
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Astlarimin  gelecege {imitle bakmalarinm

9

saglarim.

Astlarimin benim her zorlugun {istesinden
10

gelebilecegim konusundaki inanglar1 tamdir.
11 | Astlarim i¢in yliksek hedefler belirlerim.

Astlarima onlar1 harekete gecirebilecek bir
12

vizyon sunarim.

Astlarima ¢ok dnemli amaglar1 bile basit bir
13

sekilde aktarabilirim.

Astlarimi cesaretlendirecek ortamlar
14

yaratirim.

Astlarimin islerine odaklanmalarini
15

saglamak i¢in 6rnekler kullanirim.

Astlarimla onlar1 cesaretlendirici
16

konusmalar yaparim.

Astlarima onlardan ¢ok sey bekledigimi bir
17

sekilde aktaririm.

Diisiincelerimle astlarimin bugiine kadar
18 |lzerinde diisinmedikleri fikirleri ortaya

cikarmalarini saglarim.

Astlarimin olaylara farkli bir bakis agisiyla
19

bakmalarini saglarim.
20

Astlarimin kafalarini karistiran problemlere
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farkli bir bakis acisiyla bakmalar1 igin

onlara imkan saglarim.

21

Astlarimin olaylara iliskin bakis acilarim
degistirmeleri  gerektigini  sOyledigimde

bunun nedenlerini de ifade ederim.

22

Astlarimin Onlerine ¢ikan engelleri asmak
icin akillarin1  kullanmalarinin ~ 6nemini

vurgularim.

23

Astlarimin  goriislerini  belli bir mantik

¢er¢evesinde savunmalarini isterim.

24

Astlarimin  karmagik  olaylarda  6nemli

noktalar1 saptamalarin1 saglarim.

25

Astlarima  harekete = ge¢meden  Once
problemleri enine boyuna analiz etmelerinin

Oonemini vurgularim.

26

Astlarima harekete gegmeden Once lizerinde
caligtiklar1 problemlerin neleri kapsadigini

enine boyuna diisiinmelerini sdylerim.

27

Astlarimin problem ¢6zerken mantiklarini
ve ellerindeki kanitlar1 kullanarak objektif

bir bi¢imde probleme bakmalarini saglarim.

28

Yalniz kalmig gibi goriinen astlarima 6zel

bir ilgi gosteririm.
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Astlarimin Onlerine ¢ikan her engele bir

29 |Ogrenme firsatt  goziiyle bakmalarim

saglarim.

Astlarima performanslari konusunda
30

geribildirim saglarim.

Astlarimin her birine birer birey goziiyle
31

bakarim.

Astlarimin amaglarini saptamalarina ve bu
32 |amaglarina ulagmalarini saglayacak yollar

belirlemelerine yardimci olurum.

Astlarim 1yi bir is ¢ikardiklarinda onlart ne
33

kadar takdir ettigimi kendilerine sdylerim.

Astlarimin ihtiyaglar1 oldugunda onlara yol
34

gosteririm.

Astlarimin tavsiyeye ihtiyaglar1 oldugunda
35

bunu onlara saglarim.

Astlarimin istedigi her an yol gostermeye ve
36

yardimc1 olmaya hazirim.

Yeni gelen astlara her konuda yardimci
37

olmaya ¢aligirim.
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EK 3: Duygusal Zeka Anketi

Saym katilime1, asagidaki ifadelere vereceginiz cevaplart 1’den 5’e kadar
siralanan agiklamalarindan birini segerek (X) isareti ile belirtmeniz gerekmektedir.
Ifadelerin dogru veya yanlis1i yoktur. Bu nedenle ifadeyi okudugunuzda akliniza

gelen ilk cevap sizin tutumunuzu en iyi yansitan olacaktir.

1 Kesinlikle katilmiyorum, 2 Katilmiyorum, 3 Kararsizim, 4 Katiliyorum,

5 Tamamen katilhyorum

: :
s =
MAD > =
= =
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D [=) o = =
NO = |z |§ |5 |2
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z § |5 5 |§
oM X
— N (a.p) < LO
Zorluklarla bas edebilme yaklagimim adim
1
adim ilerlemektir.
Duygularimi gdstermek benim icin oldukca
2

kolaydir.

3 Cok fazla strese dayanamam.

Hayallerimden ¢ok g¢abuk siyrilabilir ve o
4 anki  durumun  gercekligine  kolayca

donebilirim.

Zaman zaman ortaya c¢ikan tersliklere
5 |ragmen, genellikle islerin diizelecegine

inanirim.
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Uziicii olaylarla yiiz yiize gelmek benim i¢in

6

zordur.

Biriyle aym fikirde olmadigimda bunu ona
7

sOyleyebilirim.

Kendimi kot  hissettigimde beni  neyin
8

lizdiiglinii bilirim.

Bagkalar1 benim iddiasiz biri oldugumu
9

distintirler.
10 |[Cogu durumda kendimden eminimdir.
11 | Huysuz bir insanimdir.

Cevremde  olup  bitenlerin  farkinda
12

degilimdir.

Derin duygularimi bagkalar1 ile kolayca
13

paylasamam.

Iyi ve kotii yanlarima baktigim zaman
14

kendimi iyi hissederim.

Yasamimi elimden geldigince anlamli hale
15

getirmeye c¢aligirim.
16 | Sevgimi belli edemem.

Tam olarak hangi konularda iyi oldugumu
17

bilmiyorum.
18 Eski aligkanliklarimi degistirebilirim.
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Hosuma giden seyleri elimden geldigince

P sonuna kadar 6grenmeye caligirim.

Baskalarmma  kizdigimda bunu onlara
20

sOyleyebilirim.

Hayatta neler yapmak istedigime dair kesin
“ bir fikrim yok.

Yapacaklarimin bana sik sik sdylendigi bir
# iste caligsmay1 tercih ederim.

Bir problemi c¢ozerken her bir olasiligi
= inceler, daha sonra en iyisine karar veririm.
24 | Bir liderden ¢ok, takip¢iyimdir.

Dogrudan ifade etmeseler de, baskalarinin
> duygularini ¢ok iyi anlarim.

26 | Fiziksel goriintiimden memnunum.

Insanlara ne  diisiindiigiimii  kolayca
27

sOyleyebilirim.

28 | llgimi ¢eken seyleri yapmaktan hoslanirim.
29 | Sabirsiz bir insanim.

Diger insanlarin duygularini incitmemeye
30

Ozen gosteririm.

Isler gittikce zorlassa da genellikle devam
. etmek i¢in motivasyonum vardir
32 | Baskalarnyla iyi iliskiler kurarim.
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Gili¢ bir durumla karsilastigimda konuyla

33 |ilgili olabildigince ¢ok bilgi toplamay1
isterim.
34 |insanlara yardim etmekten hoslanirim.
35 | Son birkag yilda ¢ok az basar1 elde ettim.
36 | Ofkemi kontrol etmem zordur.
37 |Hayattan zevk almiyorum.
38 |Duygularimi tanimlamak benim i¢in zordur.
39 | Haklarimi savunamam.
40 | Oldukca neseli bir insanimdir.
Diisiinmeden hareket edisim problemler
41
yaratir.
42 | Insanlar benim sosyal oldugumu diisiiniirler.
Kurallara uyan bir vatandas olmak ¢ok
43
onemlidir.
Kendimi oldugum gibi kabul etmek bana
44
zor geliyor.
Aynm1 anda baska bir yerde bulunmak
45 | zorunda olsam da, aglayan bir ¢ocugun anne
ve babasini1 bulmasina yardim ederim.
Arkadaslarim bana ozel seylerini
46

anlatabilirler.
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47 Kendi bagima karar veremem.
48 | Bagka insanlara saygi duyarim.
49 | Baskalaria neler oldugunu énemserim.
Bazi seyler hakkinda fikrimi degistirmem
50
zordur.
Problemlerin ¢oziimiine iligskin farkl ¢6ziim
51 |yollar1 diisinmeye c¢alisinca genellikle
tikanir kalirim.
Fanteziler ya da hayaller kurmadan her seyi
52
gercekte oldugu gibi gérmeye ¢alisirim.
53  |Neler hissettigimi bilirim.
54 | Benimle birlikte olmak eglencelidir.
Sahip oldugum kisilik tarzindan
55
memnunum.
56 |Hayal ve fantezilerime kendimi kaptiririm.
Yakin iligkilerim benim ve arkadaglarim
57
icin ¢ok Onemlidir
58 | Yeni seylere baslamak benim i¢in zordur.
Eger yasalar1 ¢ignemem gerekirse, bunu
59
yaparim.
60 |Endiseliyimdir.
61 |Yeni sartlara ayak uydurmak benim ig¢in
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kolaydir.

62 Kolayca arkadas edinebilirim.
Can sikict  problemlerle nasil  bas
63
edebilecegimi bilirim.
Bagkalar1 ile calisirken kendi fikirlerimden
64
cok onlarinkine giivenirim.
65 Kendimi ¢ok sik, kotii hissederim.
66 |Konusmaya baslayinca zor susarim
67 |Cevremdekilerle iyi ge¢cinemem.
Zor sartlarda serin  kanlihi@imi nasil
68
koruyacagim bilirim.
69 | Kendimi takdir ederim.
Insanlarla  tartisirken, bana sesimi
70
alcaltmami soylerler.
71 Tarzimi degistirmem zordur.
72 | Hayatimdan memnunum.
Bagkalarimin bana ihtiyag¢ duymalarindan
73
cok, ben baskalarina ihtiya¢ duyarim.
74 | Hafta sonlarini ve tatilleri severim.
75 | Cok sinirlenmeden stresle bas edebilirim.
Cok zor durumlarin iistesinden gelecegime
76

inantyorum.
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77 | Aci geken insanlarin farkina varamam.
78 | Genellikle en iyisini timit ederim.
79 | Baskalarina gore, bana giivenmek zordur.

Endisemi kontrol etmemin zor oldugunu
80

biliyorum.

Baskalarmin duygusal ithtiyaglarini,
81

kolaylikla fark ederim.
82 | Abartmayi severim.
83 | Giiliimsemek benim i¢in zordur.

Uygun bir zamanda negatif duygularimla
84

yiizlesir, onlar1 gozden gegiririm.

Yeni bir seylere baglamadan 6nce genellikle
85

basarisiz olacagim hissine kapilirim.

Istedigim zaman “hayir” demek benim igin
86

zordur.

Bir problemle karsilastigimda 6nce durur ve
87

diisliniirim.

Yukaridaki ifadelere samimi bir sekilde
88

cevap verdim.

152




OZGECMIS
GIiZEM AYASBEYOGLU

Psikoloji Anabilim Dali, Endiistri ve Orgiit Psikolojisi Yiiksek Lisans Programi

Egitim Bilgileri
Lisans (2007) : Marmara Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Isletme

Lise (2003)  : Ozel Istanbul Saint Joseph Fransiz Lisesi

Is Bilgileri
2007-Halen  SHL Tiirkiye Danigmanlik / Danigman

2006-2007  Garanti Bankas1 T.A.S / Insan Kaynaklar1 Ise Alim Asistani

Kisisel Bilgiler

Dogum Yeri ve Yil1 : Istanbul, 27 Eyliil 1984

Cinsiyet : Kadin
Yabanci Dil : Fransizca, Ingilizce, italyanca
E-posta . g_ayasbeyoglu@hotmail.com

153



