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1. GIRIS

Giliniimiizde organizasyonlarin her zaman genis perspektifli bir bakis agis1 olmalidir.
Ciinkii degisimin siirekliligi, organizasyonlarin kendilerini siirekli canli tutmalarini ve
doniistiirmelerini gerekli kilar. Isletmeler, degisimin ve gelisimin beraberinde getirdigi
zorluklarin iistesinden hem mevcut durumdaki karmasikligi idare edebilen hem de
degisimi baslatabilen etkili bir lider kadrosuna sahip olarak gelebilirler. Bunun
yaninda toplumun her diizeyinde ve tiim organizasyonlarda etkili liderlik, diinyanin
kars1 karsiya oldugu sosyal, ekonomik ve c¢evresel sorunlarla basa g¢ikmak igin
gereklidir. Bu sorunlarla basa ¢ikmay1 6grenmek bir litks degil, gerekliliktir (Yukl,
2013: 422).

Etkili liderler siirekli olarak ¢evrelerinde gelisen durumlari okur ve davranislarini
duruma nasil adapte edeceklerini belirlerler. Hangi eylem tarzinin basarili olma
olasiliginin yiiksek oldugunu belirleyen gorev gereksinimlerini, durumsal kisitlamalari
ve Kisiler arasi siiregleri anlamaya g¢alisirlar. Etkili liderlik, kisisel ve kurumsal
faktorlere ve bu faktorler arasindaki etkilesime baghdir. Kisisel faktorler igerisinde
liderin zekasi, sozel yetenegi ve uzmanlik giicii; kurumsal faktorler icerisinde ise isin
niteligi, orgiitlin ve grubun lidere verdigi yetki gibi sosyal faktorler bulunmaktadir.
Burada liderligin 6zelliklerine bakildiginda liderin kisisel ve akademik becerilerinin
yaninda duygu yapisinin da incelenmesi etkili bir lider olabilmesi a¢isindan 6nem arz
etmektedir. Etkili lider, baskalarindan farkli olarak bakmakla gormek arasindaki
ayrimda, gorebilen kisi olmak zorundadir. Bu 6zellik, piyasada olmayan yeniligi
kesfetmek oldugu gibi grup ici ve ¢evresel sosyal baglantilar1 da gorebilmeyi kapsayan

sosyal zekay1 da igerisinde barindirmaktadir (Aslan, 2013: 25).

Sosyal zeka, bireyin kendisinin ve bagkalarinin igsel durumlarini, glidiilerini ve
davraniglarini anlama, ¢dzme, kisilerarasi etkin iletisim kurma ve yonetme, sosyal
muhakeme yapma, sosyal durumlari okuyabilme, ortama ve zamana gore en uygun
sekilde hareket edebilme becerilerinin timiidiir. Duygusal zeka ise Salovey ve Mayer
tarafindan “duyguyu algilama ve ifade etme, duyguyu diisiinceyle kaynastirma,
duyguyu anlama ve analiz etme ile duygular1 kontrol etme yetenegi” olarak
tanimlanmaktadir (1997: 10). Bu agiklamalar ve tanimlar ¢er¢evesinde arastirmanin
temel amaci, sosyal zeka ve duygusal zekanin etkili liderlik {izerinde bir etkisinin olup

olmadiginin incelenmesidir. Ayrica sosyal zeka, duygusal zeka ve etkili liderlik



kavramlarimi tanitarak bu kavramlarin katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore
farklilik gosterip gostermedigini ortaya koymak ve bu degiskenler arasinda ne diizeyde

bir iliski oldugunu tespit etmek aragtirmanin diger amaglaridir.

Yukl (2013), etkili liderlerin yonetimsel yetkinlik olarak sosyal zeka, duygusal zeka
ve Ogrenme yetenegine sahip olmasi gerektigini ifade etmistir. Riggio ve Reichard
(2008), etkili liderlik ve yonetimde duygusal ve sosyal becerilerin roliini
kavramsallastirmaya yonelik bir ¢erceve olusturmuslardir. Ayrica arastirma sonuglari,
duygusal ve sosyal becerilerin hem lider etkinligi ile ilgili oldugunu hem de egitim

miidahaleleri yoluyla gelistirilebildigini gostermistir.

Literatiirde zeka ve liderlik arasindaki ¢alismalarda “etkili liderlik” kavrami liderlik
tiirlerinin gercevelenmesinde yasanan birtakim belirsizliklerden dolay1 pek fazla ele
almmamustir. Ulkemizde yapilan ¢alismalar incelendiginde; literatiirde yeni olmayan
hem sosyal zekay1 hem de etkili liderligi konu alan ¢alismalarin az sayida oldugu tespit
edilmistir. Duygusal zeka ile ilgili arastirmalarin ise oldukca fazla oldugu ancak etkili
liderlik ile iligkisini inceleyen sadece bir yiiksek lisans tezinin bulundugu goriilmiistiir.
Sosyal zeka ve etkili liderlik arasindaki iligkiyi inceleyen herhangi bir calisma

bulunmamaktadir. Bu kapsamda yapilan ¢alisma;

-Ulkemizde halihazirda az sayida calisilmis olan sosyal zekdnm kavramsal
cercevesini zenginlestirmesi,

-Ayn1 sekilde az sayida g¢alisilmis olan etkili liderligin kavramsal cergevesini
zenginlestirmesi,

-Sosyal zeka, duygusal zeka ve etkili liderlik arasindaki iliskiyi ortaya koymasi,

-Sosyal zeka ve duygusal zekanin etkili liderlige etkisini inceleyen tek ¢aligma

olmasi,

-Aragtirma verilerinin degerlendirilmesi ile ortaya ¢ikan sonucun daha sonraki

calismalara kaynak olusturmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

Sosyal zeka ve duygusal zekanin etkili liderlik iizerinde bir etkisinin olup olmadigini
belirleme amacinda olan bu arasgtirmanin evrenini Ankara ili genelinde bir kamu
kurumunda gorev yapan yoOnetici kadrosundaki 350 c¢alisan olusturmaktadir.
Arastirmada veriler anket yontemi yardimiyla toplanmistir. Evrenin tamamina

ulagsmak hedeflenmistir. Bu kapsamda, verilerin toplanmasi i¢in 350 yoneticiye

2



cevrimigi anket yoluyla ulasilmaya calisilmis ve bunlardan 306’s1 ¢calismaya olumlu
doniis yapmis ve tamami degerlendirmeye alinmistir. Buna gore ¢alismada kullanilan
orneklem kitlesi evrenin yaklasik %87'sini olusturmaktadir. Maliyete ve zamana
iliskin kisitlar nedeniyle Tirkiye’deki farkli sehirlerde ve sektorlerde gorev yapan
yoneticilere yonelik bir aragtirma yapilamamaistir. Calismanin daha genis bir zamanda
yapilmasi, veri sayisinin artirilmasi, farkli sehir ve sektorlerde yapilmasi sonuglari

etkileyecektir.

Bu calisma giris boliimiiyle birlikte alti boliimden olusmaktadir. Giris boliimiinde
calismayla ilgili genel bilgiler bulunmaktadir. Ikinci béliimde zeka kavrami, sosyal
zeka ve duygusal zekd tanimlari ve modellerine yer verilmistir. Ugiincii boliimde
liderlik kavrami ve yaklasimlari, etkili liderlik, etkili liderlik ve zeka arasindaki iliski
incelenmistir. Dordiincii boliimde ise; arastirmanin amaci, 6nemi, kapsami ve kisitlari,
modeli, hipotezleri, veri toplama araglar1 ve verilerin toplanmasi1 konularma yer
verilmigtir. Ayn1 boliimde arastirma bulgulart1 ve degerlendirilmesi, arastirma
degiskenlerinin demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermediginin analizi,
arastirma degiskenleri arasindaki iligskinin analizi ve arastirmanin temel amact olan
sosyal zeka ve duygusal zekanin etkili liderlik iizerine etkisinin analizine yonelik
bilgilere yer verilmistir. Son olarak, besinci bdliimde ise yapilan ¢alismadan elde

edilen sonuglar ve oneriler bulunmaktadir.






2. ZEKA

Bilim adamlar1 ve uzmanlar tarafindan her zaman merak edilen ve arastirilan bir konu
olan zeka; biyolojik agidan ¢evrede olup bitenlere uyum gosterebilme yetenegi, egitim
bilimci bakis agisiyla 6grenme yetisi, davranig bilimi arastirmacilar1 tarafindan
basartya ulastiran davraniglar sergileyebilme yetenegi, psikolojik olarak ise akil
ylriiterek sonuca ulasma yetenegi olarak ele alinmistir. Calismanin bu boliimiinde

sirastyla zeka kavrami, sosyal zeka ve duygusal zeka ele alinacaktir.
2.1. Zeka Kavram

Descartes zekay1, “dogruyu yanlistan ayirma becerisi” seklinde tanimlamistir (Salovey
ve Mayer, 1990: 186). 20. ylizyilin ilk donemlerinde, psikologlar zekayi, “soyut
diistinebilme becerisi” olarak ifade etmislerdir. Zeki olan bir bireyin, sdzel ve sayisal
olarak ifade edilen sembolleri kolaylikla ve en uygun durumda kullanabildigi ve
kullanilan sembollerle ifade edilmis olan problemleri ¢6zebilmede sikinti gekmedigi
aciklanmistir. Ozellikle “soyut diisiinme” kavrami, zekanin en belirgin unsuru olarak
kabul gormiistiir. Binet, 1905 yilinda zekanin temel dayanagini bu 6zellige atfederek,
“iy1 yorumlama, iyi karar verebilme ve elestirel bir bakis acisina sahip olma” olarak
ifade etmistir (Ozgiiven, 2012: 163). Thorndike (1920) zekdnin tanimini, “iyi
tepkilerde bulunabilme becerisi” olarak tanimlamistir (Aslan, 2009: 5). Gottfredson
zekanin “akil yiiriitme, planlama, problem ¢6zme, soyut diisiinme, karmasik fikirleri
kavrama, hizli 6grenme ve deneyimden 0grenme yetenegini iceren ¢ok genel bir

zihinsel yetenek” oldugunu ifade etmistir (Gottfredson, 1997: 13).

Zeka kavramimin Choo’ya gore iki farkli anlam1 vardir. Bunlardan birincisi bilginin
sahipligi, ikincisi bilginin yaratilmasidir. Bilginin sahipligi, problemleri ¢cozmeye ve
fikir vermeye yardimci olan bir bilgi havuzu saglar. Bilginin yaratilmasi, yeni
sorunlara mevcut bilgilerle uygun ¢oziimler bulunamadigi zaman bu sorunlarin
¢oziimi i¢in yenilik yaratilmasidir. Bu agidan yenilik yaratilmasi zeki davranigin
isaretidir. Zeki davranis ise sorun ¢Oozmek demektir ve sorun ¢Ozme, amag ve
hedeflerin gerceklesmesini ifade eder. Zeka bir tiir davranis olarak nitelendirilir. Uyum
saglayici olarak nitelendirilen bu davranis, ¢evrenin degisen taleplerini etkin olarak
karsilama yollarini ifade eder. Bu nedenle zeki davranig hem amaca yonelik hem de
uyum saglayicidir. Bu davranis, orgiitiin bilgiyi edinme, yaratma ve uygulama

kapasitesini ifade eder (Aydintan, 2009: 3).



Sternberg’in zeka tanimi, “basariya ulasmak amaciyla uygun ortami se¢mek, o ¢evreyi
etkilemek ve ortama uyum saglamak icin gerekli sartlar altinda bir denge kurma
becerisi” bicimindedir (Sternberg, 1999: 438). Tiirk Dil Kurumu zekayr “insanin
diisiinme, akil yiiriitme, objektif gercekleri algilama, yargilama ve sonug cikarma
yeteneklerinin tamami, anlak, dirayet, zeyreklik, feraset.” olarak tanimlanmaktadir

(www.tdk.gov.tr)

Stalinskin’e goére zeka “bir sistemin i¢ ve dis g¢evresiyle enformasyon aligverisi
kapasitesidir ve her sistemin, bu enformasyonu iginde bulundugu g¢evrede yasamini
siirdlirmeyi, ¢evresine uyum saglamay1, degismeyi ve bilylimeyi 6grenmek amaciyla
kullanmas1” anlamina gelmektedir (Aydintan, 2009: 2). Ortak bir goriisle kabul edilen
zeka tanimi ise, IQ testlerinin Onciisii olarak kabul edilen Psikolog David Weshler’in
“bireyin ulasmak istedigi noktaya yonelik davraniglar sergilemesi, akilci diisiinerek

cevresiyle 1yi bir etkilesim kurma becerisi” olarak yaptigi tanimdir (Salovey ve Mayer,

1990: 186).

Zekanin tanimmiyla ilgili biitiin yaklasimlar incelendiginde zekanin “gevreye uyum
saglama ve 1yi bir etkilesim kurma becerisi” anlamindaki tanim1 bu ¢alisma i¢in 6nem
arz etmektedir. Bu tanima gore kisi organizasyonun ortamina, kurallarina, kiiltiiriine,
rakiplerine ve birlikte calistig1 insanlara ne kadar uyum saglarsa o kadar basarili
olacaktir. Bu bakis acisi1 liderlik ile biitlinlestirildiginde, yiiksek zeka diizeyine sahip
liderlerin tiiyesi oldugu organizasyona, takipgilerine, calisma sartlarina, miisteri
beklentisine, teknolojik degisimlere ve gelismelere uyumunun hizli olmasi ve basariya
ulagmas1 anlamina gelmektedir. Zeki liderler bu anlamda organizasyonlar igin kritik

oneme haizdir.
2.2. Sosyal Zeka

Sosyal zeka terimi, ilk olarak Dewey (1909) ve Lull (1911) tarafindan kullanmustir. ilk
modern sosyal zeka tanimi1 ise Edward Thorndike (1920) tarafindan yapilmistir. Yeni
bir zekdyr tanimlarken gerekli olan bir adim, onun halihazirdaki mevcut zeka
tirlerinden farkli olup olmadigina karar vermektir. Sosyal zekd, diger zeka
cesitlerinden kolayca ayirt edilebilir olmamasi yiiziinden birgok elestiriye ugramistir.

Bunun bir nedeni de sosyal zekanin taniminin ¢ok genis olmasidir (Salovey ve Mayer,
1997: 5-7).


http://www.tdk.gov.tr/

2.2.1. Sosyal Zeka Kavram

Ilk modern sosyal zeka tanimi1 yapan Thorndike (1920), zekay ii¢ béliime ayirmustir;
soyut zeka (diislinceleri yonetme ve anlama), mekanik zeka (somut cisimleri yonetme
ve anlama) ve sosyal zeka (insanlar1 yonetme ve anlama). Sosyal zekay: “erkekleri ve
kadinlar1 anlama ve yonetme, insan iligkilerinde akilli davranma” olarak tanimlayan
Thorndike, sosyal zekanin o6ziinde “bireyin kendisinin ve bagkalarinin igsel
durumlarini, giidiilerini ve davraniglarini algilama ve bu bilgilere dayanarak onlara
kars1 en uygun sekilde hareket etme yetenegi” oldugunu savunmustur (Salovey ve
Mayer, 1990: 187).

Moss ve Hunt (1927) sosyal zekayir “baskalartyla gecinme yetenegi” olarak
tanimlamustir. Sosyal zekd, insanlar1 ve onlarin farkli sosyal durumlara nasil tepki
verecekleri anlama yetenegidir (Silvera, Martinussen ve Dahl, 2001: 314). Vernon
(1933) sosyal zekadnin en kapsamli tanimini “genel olarak insanlarla iletisim
kurabilme, sosyal konularda bilgi sahibi olma, grubun diger iiyelerinden gelen
uyaranlara kars1 duyarlilik ve ayrica gegici ruh hallerine veya yabancilarin altta yatan
kisilik 6zelliklerine iliskin kavrayis” olarak ifade etmistir (Sternberg ve Kaufman,

2011: 564).

Wedeck (1947) sosyal zekay1 “insanlarin duygularini, kisiliklerini, tepkilerini ve genel
ruh hallerini isabetle ¢dzebilme” olarak aktarmistir (Goleman, 2006: 17). Marlowe
sosyal zekanin “kisilerin kisilerarasi duygularini, diisiincelerini ve davranislarim
anlama ve bu anlayisa uygun hareket etme yetenegi” oldugunu belirtmistir (Marlowe,
1986: 52). Barrick ve Mount (1991) sosyal zekayr “sosyallik, sosyal cesurluk,
samimiyet, isbirligi, diisiinceli olma ve kendini izleme gibi etkili kisilerarasi iligkilerle
ilgili cesitli yeterlilikleri kapsayan ve Biiylik Bes Kisilik Modelinin disa doniikliik,
uyumluluk ve agiklik boyutlarini igeren bir yapi” olarak tanimlamistir (Riggio,

Murphy ve Pirozzolo 2002: 106).

Silvera vd., sosyal zekayla ilgili yapilan tanimlamalari incelediklerinde {i¢ problemin
oldugunu tespit etmislerdir. Ik problem, sosyal zeka diye bir yapinin olup olmadig
sorusudur. Ikinci problem, cesitli arastirmacilarin sosyal zekay: yillar icinde farkl
sekillerde tanimlamalaridir. Baz1 tanimlar, biligsel bileseni veya “insanlari anlama
yetenegini” vurgulamaktadir (6rnegin Barnes ve Sternberg, 1989). Bazilar1 “insanlarla

basarili bir sekilde etkilesim kurma yetenegi” gibi daha davranigsal bir vurgu



yapmaktadir (6rnegin Ford ve Tisak, 1983). Bazilar1 ise daha psikometrik bir temele
dayanarak “sosyal becerileri dlgen testlerde iyi performans gosterebilme yetenegi”
olarak sosyal zekay1 ifade etmektedir (6rnegin Keating, 1978). Ikincisi ile yakindan
iligkili olan ii¢lincii problem ise, sosyal zekanin sliphesiz ¢ok yonlii bir yap1 olmasidir.
Teorik olarak {i¢iincli problem, ilk problemin ¢oziimiinii saglamaktadir (Silvera vd.,

2001: 313).
2.2.2. Sosyal Zeka Modelleri

Sosyal zekayla ilgili yapilan ilk ¢alismalarda sosyal zeka tek boyutlu bir kavram olarak
ele alinmistir. Ancak daha sonra yapilan calismalarda ¢ok boyutlu bir yapisinin oldugu
ortaya konmustur. Bununla birlikte sosyal zeka kapsaminda hangi boyutlarin oldugu
konusunda farkli goriisler ileri siiriilmiistiir. Bu farkli goriisler incelendiginde yedi

model 6n plana ¢ikmaktadir. S6z konusu modeller:
1) Strang sosyal zeka modeli,
2) Marlowe sosyal zeka modeli,
3) Kosmitzki ve John sosyal zeka modeli,
4) Silberman sosyal zeka modeli,
5) Silvera, Martinussen ve Dahl sosyal zeka modeli,
6) Buzan sosyal zeka modeli,
7) Goleman sosyal zeka modeli.
2.2.2.1. Strang sosyal zeka modeli

Ruth Strang’a gore, “insanlarla basa ¢ikabilme, anlagabilme becerisi” olarak
tanimlanan sosyal zekanin bilgi (insanlara dair bilgiler) ve fonksiyon (sosyal zekanin
pratigi) olmak iizere iki boyutu veya yonii bulunmaktadir. Strang, bu iki boyuta dair
iki 6l¢lim yontemi gelistirmistir. Birincisi bilgiyi 6lgmek i¢in kullanilan kagit ve kalem
testlerinin kullanildig1 6l¢iim yontemi, ikincisi bir bireyin sosyal olaylara ne sekilde
tepki verdigini veya hangi sosyal beceri ve 6zelliklere sahip oldugunu belirleyen
testlerin, derecelendirme Olgeklerin, anketlerin ve fotograflarin kullamildigi 6l¢tim

yontemidir (1930: 263-269).



2.2.2.2. Marlowe sosyal zeka modeli

Sosyal zekanin ¢ok boyutlu yapisini ve genel zekadan bagimsiz olup olmadigini
inceleyen Marlowe, sosyal zekanin dort boyutunun oldugunu ortaya koymustur. Bu

boyutlar (1986: 52-58);
-Sosyal ilgi (baskalarina ilgi duymak),
-Sosyal 6z yeterlik,
-Empati becerileri (bagkalarini biligsel ve duygusal olarak anlama yetenegi),
-Sosyal beceriler (gozlenebilir sosyal davranislar).
2.2.2.3. Kosmitzki ve John sosyal zeka modeli

Kosmitzki ve John sosyal zekayi, bireyin baskalarinin motivasyon kaynaklarim
tanima, gelecekte yapabilecekleri davraniglar ongérme, empati kurma, yonlendirme
ve basgka birinin bakis agisin1 alma becerisiyle iligkilendirmislerdir. Caligmalarinda

sosyal zekay1 yedi boyutta ele almislardir. Bu boyutlar (1993: 11-23);
-Diger insanlarin i¢sel durumlarini ve ruh hallerini algilama,
-Insanlarla iliski kurmada genel beceri,
-Sosyal kuramlar ve yasam hakkinda bilgi,
-Karmagik sosyal durumlarda sosyal sezgi ve duyarlilik,
-Diger insanlar1 maniple etmek i¢in teknikler kullanma,
-Empati,
-Sosyal uyum.

2.2.2.4. Silberman sosyal zeka modeli

Silberman (2000) sosyal zekdy1 ve sosyal zekaya sahip bireylerin sahip olduklari
ozellikleri sekiz boyutta incelemistir (Dogan ve Cetin, 2009: 694-695):

-Insanlar1 anlama,
-Duygu ve diisiincelerini agik bir bigimde ifade edebilme,
-Ihtiyaglarini dile getirmek (atilganlik),

-Iletisimde oldugu kisiye geri bildirim vermek ve ondan geri bildirim almak,



-Baskalarini etkileme, motive etme ve ikna etme,
-Karmasik durumlara yaratici ¢éziimler getirmek,

-Bireysel olarak calismak yerine is birligi i¢inde ¢alismak, iyi bir takim iiyesi

olmak,
-Iliskiler ¢ikmaza girdiginde uygun tutumu sergilemek.
2.2.2.5. Silvera, Martinussen ve Dahl sosyal zeka modeli

Silvera vd. (2001), sosyal zekanin sosyal bilgi siireci, sosyal farkindalik ve sosyal
beceri olmak iizere li¢ boyuttan olustugunu belirtmislerdir (Dogan ve Cetin, 2009:

694):

Sosyal bilgi siireci, bireyin kendisinin ve diger insanlarin duygu ve diistincelerini
anlamasi, beden dillerini okuyabilmesi, iligkilerde baskalarinin istek ve beklentilerini

anlayabilmesi gibi yeterlilikleri kapsamaktadir.

Sosyal farkindalik boyutu, bireyin i¢inde bulundugu sosyal ortama ve sartlara uygun
davranma becerisini ifade etmektedir. Sosyal farkindaligi yiiksek birey sosyal
ortamlarda i¢inde bulunulan duruma uygun davranislar géstermede, kendisine yonelik
davraniglara uygun tepkiler vermede ve geri bildirimde bulunma konusunda
basarilidir. Yani ne zaman ne konusacagini, nasil davranacagini, insanlari nasil

etkileyecegini bilir.

Sosyal beceri ise sosyal zekanin performans boyutuyla ilgilidir. Yani bireyin insan
iliskilerinde ustaca davranmasidir. Sosyal beceri diizeyi yiiksek birey sosyal ortamlara
kolaylikla girebilir, diger insanlarla gecinmekte zorluk ¢cekmez ve sosyal ortamlara

kolaylikla uyum saglar.
2.2.2.6. Buzan sosyal zeka modeli

Buzan’a gore sosyal agidan zeki insanlar, bagkalariyla iletisim kurmak ve onlar
anlamak i¢in kendi beyinlerinin ve viicutlarinin tiim giiciinii kullanmaktadirlar. Ayrica
boyle bireyler, hem nasil arkadas olunacagini hem de nasil arkadaslik edeceklerini
bildikleri i¢in baskalarini iletisim kurmaya ve arkadas olmaya tesvik eden tutumlar

sergilerler. Sosyal zekanin sekiz boyuttan olustugunu belirtmistir (2002: 130):

-Insanlar1 okumak (insanlarm beden dillerinden sdzlii ve sdzlii olmayan iletigim

verilerinden yararlanarak onlar1 anlamak ve tanimak),
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-Etkin dinleme becerisi,

-Sosyallik,

-Baskalarini etkileme,

-Sosyal ortamda etkin olma (popiilerlik),

-Miizakere, sosyal problem ¢6zme,

-Ikna,

-Hangi sosyal ortamda nasil davranacagini bilme.
2.2.2.7. Goleman sosyal zeka modeli

Goleman (2015) sosyal zekd modelinin bilesenlerinin sosyal farkindalik ve sosyal

beceri oldugunu ifade etmistir (Dogan ve Cetin, 2009: 695):

Sosyal farkindalik boyutu, baska birinin i¢sel durumunu sezme, hislerini ve
diistincelerini anlama ve karmasik sosyal durumlari kavrama yetenegidir. Sosyal
farkindalik; temel empati (baskalarinin hislerini paylagmak, s6zsiiz duygusal isaretleri
okumak), uyum (etkin dinlemek, bir kisiye uyum saglamak), empatik isabet
(baskalarinin diistincelerini, duygularini ve niyetlerini dogru anlamak) ve sosyal bilis

(sosyal diinyanin i1sleyisini bilmek) gibi 6gelerden meydana gelir.

Sosyal beceri boyutu ise etkili bir sekilde iletisim kurmak olarak agiklanabilir ve su
Ogeleri igerir; es zamanlilik (s6zsliz diizeyde piiriizsiiz etkilesim), benlik sunumu
(kendini etkili bicimde sunmak), niifuz (sosyal etkilesimlerin sonucunu etkilemek) ve
ilgi (baskalarinin ihtiyaclarin1 6nemseyip uygun bicimde davranmak). Sosyal beceri
sosyal farkindaliga dayanir, bagka bir bireyin ne amagladig1 veya diisiindiigiinii bilmek

veya ne hissettigini sezmek sosyal beceri siirecinin baglangicidir.
2.2.3. Sosyal Zekanin Olgiilmesi

Sosyal zeka lizerine yapilan ilk ¢alismalarin ¢ogu sosyal olarak yetkin davraniglari
tamimlamaya ve degerlendirmeye odaklanmistir. Ornegin; Thorndike (1920); Moss &
Hunt (1927); Doll (1935); Chapin (1942). Edgar Doll, kii¢iik ¢ocuklarda sosyal olarak
zeki davraniglart 6lgmek igin tasarlanmis ilk Olgegi yaymlamistir. Thorndike ve

Doll'dan etkilenen David Wechsler, bilissel zeka testine iki alt 6lgek (anlama ve resim
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diizenleme) dahil ederek, sosyal zekdnin yonlerini 6lgmeyi amaglamistir (Bar-On,
2006: 13).

Sosyal zeka konusunda ortak bir tanima varilamamasi ve boyut konusunda da fikir
ayriligia diisiilmesi kavramin 6lgiilmesini zorlastirmistir. Sosyal zekay1 6l¢ebilmek
icin ¢esitli Olgekler kullanilmistir. Sosyal zekanin Olgiilmesine yonelik gelistirilen
testler, geleneksel zeka testlerine benzer sekilde modellenmeye ¢alisilmis ve sosyal
durumlarda bireylerin yeterliligini 6lgmeye yeterli olmamistir (Ford ve Tisak, 1983:

198).

Sosyal zeka Olgekleri konusunda literatiir incelendiginde birkag tip 6lgek oldugu
belirlenmistir. Bu 6l¢eklerden ilki, basar1 karakteristigine dayali 6lgeklerdir ve klasik
zeka testleriyle esdegere sahiptirler. ikincisi, kendini tanimlama tiiriindeki 6l¢eklerdir.
Ucgiinciisii sosyal zekdnin baskalar1 tarafindan degerlendirildigi 6lceklerdir ve
genellikle  ¢ocuklar  icin  kullanilirlar.  Doérdiinclisii  ise,  davraniglarin

degerlendirilmesine dayali 6l¢eklerdir (Dogan ve Cetin, 2008: 7).

Silvera vd. (2001) sosyal zekay1 dlgebilmek amaciyla Tromso Sosyal Zeka Olgegi
(Tromso Social Intelligence Scale) gelistirmislerdir. Dogan ve Cetin (2009) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan Olcegin sosyal zekd diizeyini Olgebilecek diizeyde yeterince
yiiksek gecerlik ve giivenirlige sahip oldugu goriilmektedir. Bu kapsamda, ¢alismada
sosyal zeka diizeyini 6lgmek igin Tromso Sosyal Zeka Olgegi’nin (TSZO) Dogan ve

Cetin (2009) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan formu tercih edilmistir.

TSZO, sosyal zeka diizeyini ortaya koymak {izere hazirlanmis yirmi bir ifadeden
olusan ve kendini tanimlama (self-report) tiiriinde bir aractir. TSZO, sosyal zekayi
sosyal bilgi siireci, sosyal beceri ve sosyal farkindalik olmak iizere {i¢ ayr1 boyutta
olgmektedir. Her boyut, yedi ifade iizerinden &lgiilmektedir. Olgegin sosyal bilgi
stireci alt boyutunda, insan iligkilerine yonelik olarak sozlii ya da sozsiliz mesajlar
anlama, empati kurabilme, ag¢ik mesajlarin Gtesinde gizli mesajlar1 da okuyabilme
becerileri ol¢lilmektedir. Sosyal beceri alt boyutunda, etkin dinleme, atilgan davranista
bulunma, bir iliskiyi baglatma, slirdiirme ve sonlandirma gibi temel iletisim becerileri
Ol¢iilmektedir. Son olarak sosyal farkindalik boyutunda ise ortama, yere ve zamana
uygun olarak etkili bir sekilde davranma becerisi Olciilmektedir (Dogan ve Cetin,
2009: 697).
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2.3. Duygusal Zeka

Duygusal zekanin temelleri Aristoteles ve Platon zamaninda olusmaya baglamistir.
Platon’un “tim Ogrenme siireci aslinda duygusal bir temele dayanir.” seklindeki
ifadesi duygusal zeka kavraminin iki bin yil ncesinden olustugunu gostermektedir.
Duygusal zekanin kavram olarak ilk ¢ikisi Thorndike (1920) tarafindan gelistirilen
sosyal zekd kuramma dayanmaktadir (Ozdemir ve Dilekmen, 2016: 99). ilk olarak
1990 yilinda Salovey ve Mayer tarafindan kullanilan duygusal zeka kavrami, Daniel
Goleman’in “Duygusal Zeka” adli kitabinin 1995 yilinda yayinlanmasi ile birlikte

daha popiiler bir kavram haline gelmistir.
2.3.1. Duygusal Zeka Kavrami

Duygusal zekay1 agiklamadan dnce duygu kavramini ifade etmek gerekir. TDK, duygu
kavramin1 “belirli nesne, olay veya bireylerin insanin i¢ diinyasinda uyandirdigi
izlenim, nesneleri veya olaylar1 ahlaki ve estetik yonden degerlendirme yetenegi,
kendine 6zgli bir ruhsal hareket ve hareketlilik, duyularla algilama, his, 6nsezi”

seklinde tanimlamaktadir (www.tdk.gov.tr). Latincede duygu, “harekete gegiren ruh”

anlamina gelmektedir (Aslan, 2009: 8). Duygular enerjinin, etkinligin ve bilginin i¢sel
kaynagidir. Dogustan ne 1iyi, ne de kotlidiirler. Farklilik, iiretilen enerji ve bilgiye
dayanarak yapilan faaliyetlerden ortaya ¢ikmaktadir (Cooper ve Sawaf, 1997: 30-40).
Goleman duyguyu “bir his ve bu hisse 6zgii belirli diisiinceler, psikolojik ve biyolojik
haller ve bir dizi hareket egilim” seklinde ifade etmektedir (2019: 359). Duygular,
degisen sartlara kars1 olusturulan tepkilerdeki sinyaller gibi vazife gormektedirler.
Duygularin, olaylara karsi olusturulan davranigsal tepkiler iizerinde etkileri
bulunmaktadir. Duygusal zeka, duygular ve bilisler arasindaki etkilesim sonucunda

ortaya ¢ikabilmektedir (Salovey ve Mayer, 1995: 197).

Duygusal zeka, kendi benligimizden ve sosyal anlamda iligkilerimizden tatmini
saglayan bir yaklasim olarak degerlendirilir. Kendi benligimizden tatmin olma,
duygularimiza, i¢ sesimize kulak verme ve duygularimiz1 etkin yonetebilme, kendi
beklentimiz ve tercihlerimiz yoniinde ¢aba gosterme olarak adlandirilabilir. Sosyal
anlamda iligkilerimizden tatmin ise cevremizdeki insanlarin duygu, istek ve taleplerini
anlayabilmemiz ve bu talepleri etkin yonetebilmemizdir (Aslan, 2013: 38). Duygusal
zeka, Gardner'in kisisel zeka olarak adlandirdigi sosyal zeka goriisiiniin bir pargasidir.

Kisisel zekanin bir yonii duygular ile ilgilidir ve duygusal zeka kavramina oldukca
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yakindir (Salovey ve Mayer, 1990: 189). Robbins ve Judge duygusal zekayr “bir
insanin kendi duygularinin bilincinde olma (deneyimledigi duygulari tanimlayabilme),
digerlerinin duygularimi algilayabilme ve duygusal ipuglariyla verileri yonetebilme

yetenegi” olarak ifade etmektedir (2017: 113).

Salovey ve Mayer (1990) duygusal zekayr “bireyin kendisinin ve baskalarinin
duygularin1 anlama, aralarinda ayrim yapma ve bu stiregten elde ettigi bilgiyi diisiince
ve eylemlerini yonlendirmek i¢in kullanma becerisini iceren bir tiir sosyal zeka”
seklinde tanimlamislardir. S6z konusu tanimi, daha sonraki ¢alismalarinda biraz daha
gelistirerek “duyguyu algilama ve ifade etme, duyguyu diisiinceyle kaynastirma,
duyguyu anlama ve analiz etme ile duygular1 kontrol etme yetenegi” olarak ifade
etmislerdir. (Salovey ve Mayer, 1997: 10). Reuven Bar-On duygusal zekay, “bireyin
cevresinden gelen baski ve taleplerle basarili sekilde bas edebilmesinde bireye

yardimci olacak kisisel, duygusal ve sosyal yeterlilik ve beceriler biitliinii” seklinde

tamimlamaktadir (Bar-On, 2005: 3).
2.3.2. Duygusal Zeka Modelleri

Duygusal zeka ile ilgili pek ¢ok arastirma yapilmistir. Bu kapsamda, yapilan
aragtirmalarin ¢esitliligine gore farkli duygusal zekd modelleri gelistirilmistir.
Duygusal zekd modellerini karma modeller ve yetenek modelleri olarak iki baglik
altinda toplamak miimkiindiir. Yetenek modeline kisaca akilct diisiinmek icin
duygulart kullanma yetenegi diyebiliriz. Yetenek modeli, insanin bagkalarina
yansitmadigi, i¢ dlinyasinda olup bitenlerle ilgili zeka kapasitesini ve bunu eylemlerine
doniistiirme seklini aciklayan modeldir. Karma model ise, duygusal zekayi
tanimlarken, bireylerin manevi ve sahsi O6zelliklerini, yatkinlik ve yeteneklerini de
dahil eder. (Acar, 2001: 31). Calismanin bu kisminda duygusal zekaya yonelik yapilan
arastirmalarda 6n plana ¢ikan dort model ile bu caligmada kullanilan ve Cook vd.

tarafindan gelistirilen duygusal zeka modelleri ele alinacaktir. Bunlar:
1) Salovey ve Mayer duygusal zeka modeli,
2) Bar-On duygusal zeka modeli,
3) Cooper ve Sawaf duygusal zeka modeli,
4) Goleman duygusal zeka modeli,
5) Cook, Macaulay ve Coldicott duygusal zeka modeli.
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2.3.2.1. Salovey ve Mayer duygusal zeka modeli

Duygusal zekayr “duygulart dogru olarak algilama, degerlendirme ve ifade etme
yetenegi; duygular1 ve duygusal bilgiyi anlama yetenegi; duygusal ve zihinsel gelisimi
saglamak icin duygular1 kontrol etme yetenegi” olarak tanimlayan Salovey ve Mayer
(1997: 5), gelistirdikleri model ile duygusal zekd konusuna biiylik katkilar
saglamislardir. Ozellikle yakin tarihlerde gerceklestirilen bircok ¢alisma i¢in bu model
onemli bir referans kaynagi olmustur. Salovey ve Mayer’in 1997 yilina kadar
yaptiklar1 ¢aligmalar karma model yaklasimi altinda degerlendirilir. 1997 yilindan
sonraki calismalari ise yetenek modeli yaklasimi altinda degerlendirilir (Erdz, 2011:
58). 1990 yilinda yaptiklari ¢alismalarinda duygusal zekay: ti¢ farkli boyutta ele
almiglardir. Bunlar; duygular degerlendirme ve ifade etme, duygular1 kontrol etme ve
duygular1 kullanmadir. Daha sonra bu boyutlar1 gelistirerek, duygusal zekay:1 dort
farkli boyutta incelemislerdir (Salovey ve Mayer, 1997: 11-14):

1) Duyguyu algilamak: Duygulari algilama ve tanimlama yetenegidir.

2) Duyguyu oziimsemek: Algisal ve biligsel siiregler sayesinde bilgiyi
Oziimseme yetenegidir.

3) Duyguyu anlamak: Duygulart anlama ve bunlart sebepleriyle
iliskilendirme yetenegidir.

4) Duyguyu yonetmek: Kendi duygularmi ve kisilerarasi duygular
gelistirmek i¢in duyguyu ve duygusal iliskileri yonetme yetenegidir.
2.3.2.2. Bar-On duygusal zek& modeli

Bar-On ve digerlerine gore biligsel zeka, duygusal zeka ve sosyal zeka, genel zekanin
onemli bilesenlerini olusturmaktadirlar. Biligsel zeka ve duygusal-sosyal zeka
arasindaki en biiyiik fark, biligsel zekanin oncelikli olarak akil yiirlitme gibi iist diizey
zihinsel siireglerle ilgiliyken, duygusal ve sosyal zekadnin daha ¢ok duygusal ve sosyal
icerik ile bilgiyi algilamaya, hemen islemeye ve uygulamaya odaklanmasidir (Bar-On

vd., 2003: 1791).

Duygusal-sosyal zeka bu modele gore, kendimizi ne kadar anladigimizi ve ifade
ettigimizi, baskalarim1 ne kadar anladigimizi ve onlarla nasil iliski kurdugumuzu
belirleyen 6nemli bir yol gostericidir. Bu durum her seyden 6nce kisinin kendisinin
farkina varma, zayif ve giiclii yanlarini idrak etme, duygularini ve diigiincelerini rahat

bir sekilde ifade etme yetenegine dayanmaktadir (Bar-On, 2006: 14).
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Bar-On modeli olustururken, insanlarin duygusal agidan ve hayatta gosterdikleri basari
acisindan neden farklilik gosterdiklerini tespit etmek istemistir. Bar-On modelini, hem
duygusal zekayr hem de sosyal zekayr (Emotional-Social Intelligence - ESI)
kapsayacak sekilde olusturmustur. Bunun sebebi Bar-On’un zeka faktorlerinin biligsel
yoniin disinda kalan taraflarina yogunlasmasidir. Bar-On’un c¢aligmasi, zihinsel
yetenekleri ve zihinsel yeteneklerin disinda bazi 6zellikleri birlestirmesi nedeniyle

karma duygusal zeka modeli olarak degerlendirilir.

Bar-On gelistirmis oldugu modelde duygusal zekay: kisisel beceriler, kisilerarasi
beceriler, uyumluluk, stres yonetimi ve genel ruh hali olmak iizere bes boyutta
incelemistir. Bu boyutlarin hem 6gretilebilir hem de 6grenilebilir oldugunu belirterek
faktorlerin kisa siireler i¢inde, nispeten basit didaktik yontemlerle gelistirilebilecegini

belirtmistir (2006: 22):

1) Kisisel beceriler;
-Duygusal 6z farkindalik (duygularin tanimlanmasi ve anlasilmasi),
-Ozgiiven (hislerin, inanglarm ve diisiincelerin acikca ifade edilmesi),
-Oz sayg1 (kendinden farkindalik ve kendine saygt),
-Kendini gergeklestirme (potansiyelin farkina varma ve hoslanilan
faaliyetlerle mesgul olma),
-Bagimsizlik (diisiinme ve faaliyetlerinde 6zyonetim ve 6z kontrol),
2) Kisilerarasi beceriler;
-Empati (baskalarinin hislerinin farkinda olunmasi ve degerlendirilmesi),
-Kisilerarasi iliskiler (karsilikli olarak tatmin edici iliskilerin kurulmasi),
-Sosyal sorumluluk (grubun refahina katkida bulunacak yapici
davranislarin sergilenmesi),
3) Uyumluluk;

-Problem ¢oziimii (kisisel ve sosyal problemlere karsi ¢éziim iiretme),

-Gergeklik testi (kisinin algilamasit ve gecek durum arasindaki farkin

degerlendirilmesi),

-Esneklik (degisen durumlara kars1 kisinin hislerinin, diisiincelerinin ve
davraniglarinin diizenlenmesi),
4) Stres yonetimi;
-Stres toleransi (stresli durumlara kars1 koymak),
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-Tepki kontrolii (tepkilere direnmek ve duygularin kontrolii),

5) Genel ruh hali;
-Mutluluk (hayatindan tatmin olmak ve olumlu duygular sergilemek),
-lyimserlik  (hayatin iyi taraflarm1  gormek ters durumlarla
karsilasildiginda olumlu tavri muhafaza etmek).

2.3.2.3. Goleman duygusal zeka modeli

Daniel Goleman’a (2019: 54-55) gore “biiyiik liderlerin hem kendilerinin hem de
takipgilerinin performanslarini azami seviyeye ¢ikaracak bir set” olarak tanimlanan

duygusal zeka bes bilesenden olugmaktadir. Bu bilesenler;

1) Oz-farkindalik; insanin kendi ruh halini, duygularini ve giidiilerini, ayrica
bunlarin bagkalar1 tizerindeki etkilerini anlama ve kabul etme yetenegi.

2) Kendini ayarlama; yikici diirtiileri ve ruh hallerini kontrol etme ya da
baska yone ¢evirme yetenegi, hiikim vermede aceleci olmamaya, yani harekete
gegmeden Once diistinmeye yatkinlik.

3) Motivasyon; para ve statii Gtesindeki nedenler ugruna galisma tutkusu,
hedefler pesinde gayret ve sebatla kosmaya yatkinlik.

4) Empati; bagka insanlarin duygusal yapisini anlama yetenegi, duygusal
tepkilerine gore insanlara davranma becerisi.

5) Sosyal beceri; iligkileri yiiriitmede ve sebekeler kurmada ustalik, ortak
zemin bulma ve yakinlik saglama yetenegidir.

2.3.2.4. Cooper ve Sawaf duygusal zekd modeli

Cooper ve Sawaf duygusal zekayr “duygularin giiciinii ve hizli algilayisini, insan
enerjisi, bilgisi, iligkileri ve etkisinin bir kaynagi olarak duyumsama, anlama ve etkin
bir bigimde kullanma yetenegidir.” tanimlamaktadir (1997: 8). Cooper ve Sawaf’in
duygusal zekd modeli duygusal zekaya iliskin bir¢ok kisisel davranis konusuna
odaklanmistir. Bar-On’un duygusal zekd modelinde oldugu gibi zihinsel yetenekleri
ve buna ek olarak bazi kavramlar1 igermekte oldugu i¢in karma modeller ¢ercevesi
altinda degerlendirilmektedir. Bu model duygusal zekay: orgiitlerin iginde incelemis
ve duygusal zeka ile liderlik {izerine ¢alismalara yogunlasmistir. Modelde kuramsal
sorunlarin oldugu bilinmektedir ancak bununla birlikte orgiitlerde duygusal zekanin

yeri ve dnemi hakkinda degerli bilgiler sunmaktadir (Cakar ve Arbak, 2004: 40).
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Model dort boyuttan olusmaktadir (Cooper ve Sawaf, 1997: 12):

1) Duygular1 6grenmek;
-Duygusal diiriistliik,
-Duygusal enerji,
-Duygusal geribildirim,
-Pratik sezqi,

2) Duygusal zindelik;
-Oz varlik,
-Giliven ¢emberi,
-Yapici hosnutsuzluk,
-Esneklik ve yenileme,

3) Duygusal derinlik;
-Ozgiin potansiyel ve amag,
-Adanmislik,
-Diirtistligli yasamak,
-Yetki olmadan etki,

4) Duygusal simya;
-Sezgisel akis,
-Diislinsel zaman degisimi,
-Firsat1 sezinlemek,
-Gelecegi yaratmak.

Duygusal zeka, herhangi bir zamanda ve herhangi bir yasta Ogrenilebilir ve
gelistirilebilir bir zekadir. Ayrica yonetsel ve bireysel basarilarda hayati bir 6nemi
vardir. Duygularin gereginden fazla kullanilmasi mantiksal diisiinme siirecinde
karisikliga yol agabilir, ancak diisiik seviyede kullanilan duygularin ise mantik

stireglerinin ¢alistirmasina engel olabilir.
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2.3.2.5. Cook, Macaulay ve Coldicott duygusal zeka modeli

Sarah Cook, Steve Macaulay ve Hilary Coldicott tarafindan gelistirilen model, kisisel

(6z-farkindalik, 6zgiiven, 0z-disiplin) ve kisileraras1 (empati, iyimserlik, sosyal

sorumluluk) becerilere dayanan alt1 boyuttan olusmaktadir. Bunlar (Aydintan, 2009:

40):

1)

2)

Oz-farkindalik;

-Kisinin kendi duygularini ve tercihlerini anlamasi ve glivenmesi,
-Kisinin niye bu ya da su sekilde hissettigini bilmesi,

-Kisinin duygularinin kendisi ve digerleri iizerindeki etkilerini fark etmesi,
Ozgiiven;

-Kisinin kendine inanmasi,

-Kisinin kendini motive edebilmesi,

-Kisinin kendi kararlarini bagkalarina bagli olmadan verebilmesi,

-Kisinin ne hissettigini ve diisiindiiglinii, bagkalarinin fikir ve goriislerine

deger ve saygi duyarak agikga ortaya koyabilmesi,

3)

4)

Oz-disiplin;

-Kisinin stresli durumlarla etkin olarak basa ¢ikabilmesi,

-Kisinin 6fkesine ve diirtiilerine hakim olabilmesi,

-Kisinin esnek ve uyum saglayici olmasi,

-Kisinin rasyonel ve duygusal faktorler arasinda bir denge saglayabilmesi,
Empati;

-Kisinin diger insanlarin duygularin1 anlamasi,

-Kisinin kendisini digerlerinin yerine koymasi,

-Kisinin ne sdylendigini ve nasil sdylendigini viicut dili ve ses tonundan

yakalayabilmesi,

19



5) lyimserlik;

-Kisinin inisiyatif almasi ve “yapilmasi miimkiin” bir yaklasima sahip

olmasi,

-Kisinin mutlu bir mizaca sahip olmasi (bardagin yarisint dolu olarak

gormesi),

-Kisinin kendi tutkularim1 baskalarimin da paylasmasi i¢in onlara ilham

vermesi ve onlar1 cesaretlendirmesi,
6) Sosyal sorumluluk;
-Kisinin baskasinin ihtiyaglarini 6n plana almasi,
-Kisinin baskalariyla ortak noktalar kesfetmesi,
-Kisinin ¢atismay1 azaltmasi,
-Kisinin iligkilerin ya da grubun iyiligi i¢in digerlerini etkilemesi.
2.3.3. Duygusal Zekanmn Ol¢iilmesi

Duygusal zekanin 6lgiilmesi i¢in literatiirde birgok test bulunmaktadir. Duygusal zeka
teorisine olusturduklari 6zgiin modellere katki saglayan yukarida bahsettigimiz
arastirmacilarin gelistirdigi testlere ek olarak bu yaklasimlardan tiiretilmis veya kendi
Ozgilin testini olusturmus onlarca duygusal zekd testi vardir. Duygusal zekanin
Ol¢iilmesinde kullanilan teknikleri 3 kategoride siniflandirabiliriz (Dogan ve Sahin,

2007: 242-243);

1) Kendini rapor etme: Katilimer kendisine verilen sorulari cevaplayarak
degerlendirmeye katilir.

2) Performans degerleme: Katilimci kendisine verilen 6rnek bir olay veya
durum karsisinda ne yapacagini ne hissedecegini siklardan segerek cevaplandirir.

3) Coklu degerlendirme: Katilimeiyr iyi taniyan en az iki kisi anketteki
sorulara katilim diizeylerini belirtirler.
Bu degerlendirme yontemlerinden en basit olan1 ve genis ¢evrelerde uygulanabileni
kendini rapor etme testidir. Coklu degerlendirme testi ise testi uygulayan profesyonel

kisilere ihtiya¢ duyuldugu i¢in yaygin olarak kullanilmamaktadir.
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Duygusal zeka kavraminin isim babalar1 Salovey ve Mayer ilk olarak gelistirdikleri
MEIS’i (Multi Factor Emotional Intelligence Scale) i¢ tutarliiin diisiik olmasi ve
Olciimiin uzunlugu sebebiyle gelistirerek MSCEIT (Mayer, Salovey and Caruso
Emotional Intelligence Test) duygusal zeka d6lgegini olusturmuslardir. Bu duygusal
zeka 6l¢eginin uygulanmasi pratik olmayip uygulayicisinin bu konuda tecriibeli olmasi
gerekmektedir. Duygusal zekanin Ol¢iilebilmesi i¢in gelistirilen ilk test Bar-On’un
Duygusal Boliim Envanteri’dir (Emotional Quotient Inventory — EQ-I). Yukarida Bar-
On’un modelinde de belirttigimiz 5 temel boyut ve 15 alt boyut Olciilmektedir.
Duygusal zeka hakkinda standart bir 6l¢iim araciyla uluslararasi diizeyde veri
toplanabilmesi duygusal zeka ile yapilan calismalara 6nemli katki saglamistir (Erdz,
2011: 77). Schutte ve arkadaglari (1998) Mayer ve Salovey’in yetenek temelli
duygusal zekd modeline bagl kalarak bir 6l¢ek gelistirmislerdir. Duygusal zekay: 3
faktor altinda 6lcen bu test, genis bir alanda kullanilmis ve bir¢cok dilde gegerlilik ve

giivenirlik analizleri yapilmistir.

Duygusal zekanin popiilerlesmesine onemli katli saglayan Daniel Goleman ve
Boyatzis tarafindan Duygusal Yeterlilik Envanteri (Emotional Competence Inventory)
gelistirilmistir. Bu test insan kaynaklar1 yonetimi, danismanlik hizmetleri, sirket ici
uygulamalar konusunda olduk¢a yaygin olarak kullanilsa da psikometrik 6zellikleri
hakkinda yeterli bilgi bulunmamaktadir (Dogan ve Sahin, 2007: 244). Ayrica Cooper
ve Sawaf’in (EQ-Map), Wong ve Law’in (WLEIS) duygusal zeka testleri gibi bir¢cok

duygusal zeka testi literatiirde yerini almistir.

Bu ¢alismada, duygusal zeka diizeylerini 6l¢gmek amaciyla Cook vd. (2012) tarafindan
gelistirilen “Emotional Intelligence” dlgeginden faydalanilmistir. S6z konusu dlgekte
duygusal zeka alti boyutta ele alinmistir. Bunlar; 6z-farkindalik (self-awareness),
ozgiiven (self-confidence), 6z-disiplin (self-discipline), empati (empathy), iyimserlik

(optimism) ve sosyal sorumluluk (social responsibility) seklinde gruplandirilmistir.
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3. LIDERLIK

Liderlik, tarih boyunca iizerinde en ¢ok durulan ve anlasilmaya c¢alisilan konularin
basinda gelmektedir. Liderligin bu kadar popiiler olmasinin arkasinda yatan neden ise
liderlige duyulan ihtiyacin ge¢misten giiniimiize kadar artarak devam etmesi olmustur.
Liderlige duyulan ihtiyac1 “issiz ada” metaforuyla anlatan Bennis (1999), liderlik
ihtiyaciin sosyal yasamin bir geregi oldugunu belirterek, liderlik ihtiyacinin ortadan
kalkmasinin ancak insanin 1ssiz bir adada tek bagina yasiyor olmasi durumunda

miimkiin olabilecegini ifade etmektedir (Gtirer, 2019: 11).

Bireyin hem icinde bulundugu grubun amaglarina hem de bireysel amaglarina
erisebilmesi i¢in planlamaci, girisimci, orgiitleyici ve motive edici bir liderlik ihtiyaci
ortaya ¢ctkmaktadir (Eren, 2000: 146). Orgiitlerin planlarinin biitiin faaliyetleri ayrmtil
olarak diizenlemek i¢in yeterli olmamasi, dis ¢evreyle aligveris icinde olan drgiitlerin
Orgiit yapisinin zamanla yetersiz kalmasi ve siirekli biiylime egilimi igerisinde olan
orgiitlerde calisan davramislarinin  kontrol altina alinarak oOrgiit amaglarina
yonlendirilmesi geregi orgiitler i¢in liderligi kaginilmaz kilmistir (Zel, 2006: 113-114).
Liderlik giinlimiizde tek bagsina bir kavram olmaktan ziyade takim oyunculugu
seklinde disiinlilmektedir. Ciinkii lider, takim icinde etkili liderlik o6zellikleri
sergiledigi Olclide baskalar tarafindan desteklenecek, boylece lider bir grubun ise

odaklanmasini saglayacak ve takimin yeteneklerini etkileyen kisi olacaktir (Aslan,
2013: 24).

3.1. Liderlik Kavram

Arastirmacilar genellikle liderligi bireysel bakis acilarina ve kendileri i¢in en ilgi
cekici olgunun yonlerine gore tanimlarlar. Liderlikle ilgili tanimlar incelendiginde
bireysel ozellikler ve davraniglar, diger insanlar iizerindeki etkileme giicii, diger
insanlarla etkilesim bicimi ve rol iliskileri, yonetim pozisyonuyla ilgili gorev, etki,
yetki ve giiclin mesrulastirilmasina iliskin olarak digerlerinin algilar1 gibi hususlarin
vurgulanarak liderlik tanimlar1 yapildigr goriilmektedir. Liderlik literatiiriiniin
kapsamli bir incelemesinden sonra Stogdill (1974) “neredeyse kavrami tanimlamaya
calisan kisi sayist kadar liderlik tanimlari oldugu” sonucuna varmistir. Stogdill’in
gdzlemini yapmasindan bu yana yeni tanimlarin akist hiz kesmeden devam etmistir

(Yukl, 2013: 2). Bu nedenle liderligin hi¢bir zaman kesin ve net bir tanim1 olmamustir.
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Bazilari i¢in liderlik, kurumsal hiyerarside en iist basamak anlamina gelirken, bazilar

i¢in bir yoneticiden ¢ok daha farkli beceri ve yeteneklere sahip olmak demektir.

Liderlik belli bir durumda, belli bir anda ve belli kosullar altinda bir grup tizerindeki,
insanlarin orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in goniillii olarak cabalamasini tesvik eden,
ortak hedeflere ulasmada yardimci olan deneyimleri aktaran ve uygulanan liderlik
tiirlinden hosnut olmalarini saglayan etkileme siirecidir (Werner, 1993: 17). Liderlik,
degisim ile basa ¢ikabilme, amaclarin veya vizyonun basarilmasina yonelik grubu
etkileyebilme yetenegidir. Lider, gelecek vizyonu gelistirerek yon cizer; sonra
calisanlarin bu vizyon ile iletisim kurmasini ve engelleri agsabilmesini saglar (Robbins
ve Judge, 2017: 376). Liderlik, bir grup insan1 belirli amaclar etrafinda toplayabilme
ve bu amaglar gergeklestirmek icin onlart harekete gecirme yetenek ve bilgilerinin

toplamidir (Eren, 2012: 435).

Liderlik, bagkalarinin ne yapilmasi ve nasil yapilacagi konusunda anlayip hemfikir
olmalarim1 ve paylasilan hedeflere ulasmak i¢in bireysel ve toplu ¢abalar
kolaylastirma siirecidir. Sadece grubun veya orgiitiin mevcut ¢aligmalarini etkilemek
ve kolaylastirmak i¢in degil, ayn1 zamanda gelecekteki zorluklar1 karsilamaya hazir
olmasini saglamak i¢in ¢abalari da igerir (Yukl, 2013: 7). Kogel’e gore liderlik, belirli
sartlar altinda, belirli kisisel veya grubun amaglarini gerceklestirmek {izere, bir
kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak
tanimlamaktadir. Dolayisiyla liderlik, liderin yaptig1 seylerle ilgili bir siirectir (2018:
58). Liderlik becerisinden bahsedebilmek i¢in grup tiyelerinin kendilerinden beklenen
gorevleri basarmalarinin yan sira onlardan beklenenin 6tesinde bir performansi ortaya
cikaracak giidiileyici bir etkinin olmas1 gerekir (Katz ve Kahn, 1978: 528). Abraham
Zaleznik’e (1977) gore liderler belirsizlik, yaraticilik ve kesiften beslenerek degisim
yaratirlar. Lider, baskalarindan farkli olarak bakmakla gérmek arasindaki ayrimda,
gorebilen kisi olmak zorundadir. Bu 6zellik, piyasada olmayan yeniligi kesfetmek
oldugu gibi grup ici ve ¢evresel sosyal baglantilar1 da goérebilmeyi kapsayan sosyal

zekayi da igerisinde barindirmaktadir (Aslan, 2013: 25).

Liderlikle ilgili tanimlar1 ¢ogaltmak miimkiinken genel olarak liderlik tanimlarinda;
onceden belirlenmis amaglara ulasilmasi, lider ve iiyeleri arasindaki ¢ok yonlii
etkilesimlerin varlig1 ve liderin sahip olmas1 gerektigi diistiniilen birtakim 6zellikler

gibi ortak konulara deginildigi gériilmektedir (Ergetin, 2000: 3-12).
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3.2. Liderlik Yaklasimlan

Liderlik iizerine gelistirilmis ¢esitli yaklasimlar ve goriisler ortaya konulmustur. Bu
goriislerden bazilar1 liderligin dogustan gelen bir yetenekler bilesimi oldugunu,
bazilar1 ise lider 6zelliklerinin sonradan da kazanilabilecek 6zellikler oldugunu 6ne
siirmiiglerdir. Ayrica gelistirilen yaklagimlarin bir boliimii liderin kisisel 6zellikleri
tizerinde dururken, bir boliimii de liderin davranisi iizerinde durmus, daha sonralar1 ise
lider durumun gerektirdigi kosullara gore davranan kisi olarak goriilmeye
baslanmigtir. Bu bolimde liderlik yaklasimlari asagidaki bagliklar altinda ele

alinmustir:

1) Ogzellikler yaklasimu,

2) Davranigsal yaklagim,

3) Durumsallik yaklasim,

4) Modern liderlik yaklagimlari.
3.2.1. Ozellikler Yaklasim

Liderlik konusundaki ilk ¢alismalar, yasadiklar1 ve hatta kendisinden sonraki
donemlere etki eden liderin kisisel ozellikleri arastirilarak liderlik i¢in gerekli olan
bireysel ve toplumsal &zellikler saptanmak istenmistir. Ozellikler teorisinin agirlik
noktasi, grup lyeleri arasinda, lider olarak ortaya g¢ikacak 6zelliklere sahip kisileri
bulmak ve bunlar1 bu 6zelliklere sahip olmayanlardan ayirmak tizerindedir. Bu teoriye
gore lider fiziksel ve kisilik 6zellikleri agisindan izleyicilerden farklidir. Bu anlayisin
sonucu olarak liderin hangi agilardan izleyicilerden farkli oldugunu agiklayabilmek
i¢cin ylizlerce arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarda yas, boy, cinsiyet, giizel
konusma yetenegi, zeka, bilgi, kisiler arasinda iliski kurma yetenegi, inisiyatif sahibi
olma, dogruluk diiriistliik, kararlilik vb. 6zellikler {izerinde durulmustur (Kogel, 2018:
594-595). Bazi arastirmacilara gore liderlik i¢in gerekli olan diger bir ozellik ise
duygusal zekadir. Duygusal zekaya sahip olmayan kisilerin, ¢ok iyi bir egitime, yliksek
derecede analitik zekdya, genis vizyona ve simirsiz sayida giizel fikirler iireten
Ozelliklere sahip olsalar bile biiyiik lider olamayacaklar1 iddia edilmektedir. Liderin
basarili olup olmamasma veya grup amacglarina ulasip ulagamadigina bakmaktan
ziyade bireyin sergiledigi 6zellikler liderligini belirler (Robbins ve Judge, 2017: 378-
379).

25



Ozelliklerin ve becerilerin liderligin ortaya ¢ikisi, etkililigi ve kariyer gelisimi ile nasil
iliskili oldugunu incelemek i¢in yiizlerce ¢alisma yapilmistir. Baz1 ozellikler ve
beceriler bir liderin etkili olma olasiligin arttirir, ancak etkinligi garanti etmez. Belirli
ozelliklere sahip bir lider bir durumda etkili olabilir ancak farkli bir durumda etkisiz
olabilir. Ayrica, farkl 6zelliklere sahip iki lider ayn1 durumda basarili olabilir (Yukl,
2013: 137). Bu sonuglar, liderlik siiresinin tam olarak anlasilabilmesi i¢in baska

degiskenlere de bakilmasini zorunlu kilmistir.
3.2.2. Davrangsal Yaklasim

Ozellikler yaklasiminin liderlik siirecini agiklamakta yetersiz kalmasi iizerine,
arastirmacilar liderligi farkli bir bakis agisiyla ele almiglardir. Davranigsal yaklagim,
liderin sahip oldugu o6zelliklerin degil, takipgilerine nasil davrandigi onun liderligini
belirledigi varsayimina dayanir. Diger bir ifadeyle lideri, diger bireylerden farkli kilan
belli davranislarin (takipcileriyle iletisim, planlama, kontrol sekli vb.) iizerinde
durulmustur (Aslan, 2019: 138). Davranigsal yaklasimin gelismesinde cesitli
uygulamali arastirma ve teorik ¢alismalarin katkilari olmustur. Bu ¢aligsmalarin sonucu
olarak degisik liderlik tarzlari belirlenmis ve bunlarin etkinlikleri arastirilmistir (Zel,
2001: 101). Bu ¢alismada davranigsal yaklagima temel olusturan ¢alismalar 5 baslik

altinda ele alinmustir:
1) Ohio State Universitesi liderlik ¢alismalari,
2) Michigan Universitesi liderlik ¢calismalar,
3) Blake ve Mouton’un yonetim tarzi matrisi,
4) McGregor’un X ve Y teorileri,

5) Rensis Likert’in “sistem 17 ve “sistem 4” modeli.

3.2.2.1. Ohio State Universitesi liderlik ¢calismalar:

Davranissal yaklasimin gelismesine biiyiik katki saglayan Ohio State Universitesi
liderlik ¢aligmalar1 1945 yilinda Ikinci Diinya Savasinin da etkisiyle daha gok askeri
yapi1 igerisinde gerceklestirilmistir. Bu ¢calismalarin amaci liderlerde goriilen belli bash
davranig kaliplarini ortaya koymakti (Zel, 2001: 102). Calismalarin sonucunda liderlik
davranigin1 tanimlamada iki 6nemli bagimsiz degiskenin kritik rol oynadiklar
belirlenmistir. Bu iki degisken “kisiyi dikkate alma” ve “inisiyatif” olarak ifade

edilmistir (Kogel, 2018: 596-597):
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Kisiyi dikkate alma faktori, liderin izleyicileri iizerinde giiven ve saygi yaratmasi,
onlarla dostluk ve arkadaslik gelistirmesi yoniindeki davraniglarini ifade etmektedir.
Bu faktor klasik beseri iliskiler anlayisinin da o6tesinde, liderin izleyicilerin
ihtiyaglarina ve arzularina yakindan ilgi géstermesini ve bu dogrultuda davranmasini
ifade etmektedir. Kisaca bu faktor, liderin izleyicilerine agirlik vermesini

gostermektedir.

Inisiyatif (ise agirlik verme) faktorii ise, liderin gerceklestirilmek istenen amagla ilgili
isin zamaninda tanimlanmasi i¢in, amag¢ belirleme, grup liyelerini organize etme,
iletisim sistemini belirleme, is ile ilgili siireleri belirleme ve bu dogrultuda talimatlar
verme yoOniindeki davranisini ifade etmektedir. Bu faktor, liderin davranislarinda ise

ve igin tanimlanmasina verdigi agirhigi ifade etmektedir.

Ohio State liderlik ¢aligmalarina gore; liderin kisiyi dikkate alan davraniglar arttik¢a
personel devir hiz1 ve devamsizligi azalmaktadir. Liderin inisiyatifi esas alan

davranislar arttik¢a grup iiyelerinin performansi artmaktadir.
3.2.2.2. Michigan Universitesi liderlik cahsmalari

Michigan Universitesi Olgme Arastirma Merkezi tarafindan gerceklestirilen liderlik
caligmalar1 da Ohio State ¢alismalar1 ile benzer amaglar tasimaktadir. Bu ¢alismalarin
amaci, performans etkililigi ile beraber goriilen lider davranig Ozelliklerini

kesfetmektir (Robbins ve Judge, 2017: 380).

1947 yili civarinda Michigan Universitesi’nde Rensis Likert ydnetiminde yapilan
calismay1 kapsar. Bu calismanin amaci, grup iyelerinin tatminine ve grubun
verimliligine katkida bulunan faktorleri belirlemektedir. Bu amagla kiiciik ¢alisma
gruplarinda yliksek verimlilige ve grup tiyelerinin yiiksek diizeyde bireysel tatminine
yol agan faktorler ustabasilarin davraniglart ¢ergevesinde arastirilmistir. Calismada
verimlilik, i§ tatmini, personel devir hizi, devamsizlik, maliyet ve motivasyon gibi
kriterler kullanilmig ve lider davranislar1 “ise doniik lider” ve “kisiye dontik lider”
olmak iizere iki gdsterge altinda toplanmustir. Ise yonelik yoneticiler kat is standartlari
koyup, gorev tanimi yaparlarken izlenecek yontemleri en ince ayrintisina kadar
onceden belirleyip, isgorenleri siki bir denetim altinda tutabilmektedirler. Biiyiik
6l¢iide cezalandirma ve mevkie dayanan resmi ya da formel otoritesini kullanan bir
davranig gostermektedirler. Ote yandan, calisana doniik yoneticiler, hedeflerin

belirlenmesinde ve diger islerle ilgili kararlarda astlarin1 katilima tesvik etmekte,
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izleyicilerin kigisel gelisme ve ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranis
gostermekte ve onlara giiven ve saygi asilayarak yiiksek bir performansin olusumuna
yardimci olabilmektedirler. Verimligi yiiksek olan is gruplarinin liderlerinin hem ise
yonelik davraniglari hem de g¢alisana yonelik davranislar1 fazlaca sergiledigi tespit
edilmistir. Bu liderlerin planlama, koordine etme ve ydnlendirme gibi ise yonelik
davraniglarla birlikte ¢alisanlarin is dis1 problemleri ile ilgilenmek calisanlara daha iyi
is cikarabilmeleri i¢in yardim etmek ve onlar1 egitmek gibi calisana yonelik
davraniglart etkili bir sekilde sergiledigi anlagilmistir (Basar ve Basim, 2018: 126;
Simsek, Celik ve Akgemci, 2016: 206).

Bu ¢aligmalar ile arastirmacilar liderlik davranislarini agiklayacak ve siniflandiracak
boyutlart gelistirmeyi amaclamigtir. Bu amaci1 gergeklestirirken biliyiik Olcilide
uygulamali arastirmalara agirlik vermislerdir. Boylece arastirma sonucu belirlenirken
faktorlerin liderlik davranislarimi agiklamaya yeterli oldugu, dolayisiyla liderlik
slirecinin agiklanabilecegi varsayilmistir. Ancak bu teorilerle ilgili olarak da kullanilan
kavramlarin basitlestirildigi ve genellemelere gidildigi noktasindan hareketle,
kullanilan metodolojinin gegerliligine kadar degisen birtakim elestiriler yapilmistir

(Zel, 2001: 105).
3.2.2.3. Blake ve Mouton’un yonetim tarzi matrisi

Ohio State ve Michigan Universitesi liderlik ¢calismalarinin varsayimlari ve ulastiklar:
sonuclar Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan yonetim tarzi matrisi (Managerial
Grid) olarak adlandirilabilecek ve yoneticilerin davraniglarini  agiklamak ve
degistirmek icin kullanilan bir matris haline getirilmistir. Matris, liderin
davraniglarinin = kavramsallastirilmasina  olanak  saglamasi1  yoniiyle liderlik

literatiirtinde 6nemli bir konuma sahiptir (Cetin, 2017: 14).
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Biiytik olctide orgiit gelistirme ile ilgili egitim programlarinda kullanilan bu modelde,
dikey boyut liderin insan iliskilerine duydugu ilginin derecesini, yatay boyut ise
tiretime (ise ya da goreve) duyulan ilginin derecesini gostermektedir. Bu boyutlara
verilen agirhigin derecesine gore ortaya ¢ikan lider tiplerinin agiklamalari su sekildedir

(Can, 1997: 194):

Ciliz Liderlik (1,1): Orgiitte kalabilmek icin gerekli isin yerine getirilmesinde en alt
diizeyde ¢aba harcayan liderdir. Hem {iretime hem de insanlara ¢ok az ilgi duyar.
Kisisel yaklasimi basini derde sokmamaktadir. Yonetim yaklasimi, insanlari islerine
yerlestirmek, onlara karigmamak ve islerini bildikleri gibi yapmalarin1 saglamaktir.
Mekanistik bir bigcimde emirleri iletir. Kurallar1 uyguladigi i¢in basi nadiren derde

girer.

Sehir Kuliibii Liderligi (1,9): Y onetici diisiinceli, rahat ve arkadasca iligkilere agirlik
verirken iiretime ilgisi en alt diizeyde kalmaktadir. Bu tip lider (yOnetici) i¢in
insanlarin hisleri, davraniglar1 ve ihtiyaglari 6nemlidir. Astlarina rahat, giivenli ve
konforlu bir ortam saglamaya calisir. Bu yapidaki pek ¢ok yonetici, drgiitiin liretim
taleplerinin ¢ok sert ve gereksiz oldugu diisiincesindedir. Bu nedenle yoneticiler, zaten
yiiksek olan tiretim standartlar1 zorlanirsa astlarin direnecegini diigiiniir. Eger anlayis
gosterilirse karsiliginda sadakat gelir ve bu da astlarin islerini yapmalarim
kolaylastirir. Bu nedenle dogrudan bir sorumluluk yiiklenmeye gerek yoktur, mutlu

calisanlar baski olmadan verimli olurlar.

Gorev Liderligi (9,1): Yonetici verimliligi saglarken otoritesini kullanir. Insan
iligkileriyle ilgisi yok denecek kadar azdir. Bu tiir otoriter ve itaatkar bir lider icin
bireysel ihtiyaglarla 6rgiit ihtiyaclar1 arasinda bir ¢eligki vardir. Her ikisini de tatmin
etmek imkansiz olduguna gore, calisma sartlarin1 diizenleyerek astlarini duygularim
ve davraniglarini en aza indirgemek miimkiindiir. Bireysel yaraticiliga ve ¢atigmaya en
alt diizeyde deger verip, is diizenine 6nem verir. Bu nedenle bu tip liderler planlar
yapar, astlar ise kurallari, emirleri ve programlar izlerler, kendilerine sdylenenleri
yaparlar. Bu liderlere gore itaat onemlidir, ¢linkii insanlar ger¢ekte ¢aligmaktan

hoslanmazlar ve eger is yapilacaksa disaridan bir baski yapilmalidir.

Orta Yolcu Lider (5,5): Yapilacak isin miktar1 ile galisanlarin moralini dengede
tutmaya calisan uzlastirmac bir tiptir. Orgiitsel ve yonetsel ihtiyaglarmn ¢atigmasinda

bir orta yol arar. Insanlarin isin yapilmasi i¢in ¢alismalar1 gerektigini varsayar ve hem
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calisma sartlarina hem de bireysel ihtiyaglara biraz ilgi gostermek astlarin durumu
kabullenmeleri icin yeterli olur. Bu nedenle gerek insanla gerekse iiretimle orta
derecede ilgilenir. Ancak bu yonetim stili formel yetki yerine istek ve iknaya dayali

bir denge bi¢imindedir.

Takim Calismast Liderligi (9,9): Yonetici kendini adayan kisiler yoluyla yiiksek
verime yonelmistir. Karsilikli giiven, saygi ve bagimlilik vardir. Bu yonetim, bireyleri
stratejiler ve caligma sartlar1 ile iligkilendirerek hem orgiitsel hem de bireysel
ihtiyaclart karsilamaya yoneliktir. Bu nedenle yonetim bi¢iminin temel amaci

kaynasmis caligsma gruplari olusturarak yiiksek verim ve yliksek moral saglamaktir.

Blake ve Mouton’un teorisine gore, en ideal liderlik bigimi 9,9 olan Takim Caligmas1
Liderligi’dir. Yoneticiler, yukardaki diyagramda belirtilen mevcut liderlik tipleri
belirleyebilirler ve bulunduklari noktadan 9,9 yonetim bigimine ulagabilmek igin
kendilerini egitebilir ve yoOnlendirebilirler. Dolayisiyla bu ideal olan etkili liderlik
diizeyine ulasmak, artan is basarimi, diisiikk devamsizlik ve diisiikk diizeyde isten
ayrilma niyeti ile sonuglanacaktir. Ozellikle islerin zenginlestirilmesi ve astlarin

kararlara katilmas1 durumlarinda takim caligsmasi liderliginin etkisi daha da artacaktir.
3.2.2.4. McGregor’un X ve Y teorisi

Douglas McGregor’a gore yoneticilerin davraniglarini  belirleyen en 6nemli
faktorlerden birisi, onlarin insan davranisi hakkindaki varsayimlaridir. Dolayisiyla
yoneticilerin ve liderlerin insan davranist hakkindaki inanglari ve varsayimlari, onlarin
gosterecegi davranisi da etkileyecektir. X ve Y Teorisi’ne gore iki ¢alisan tipi vardir

(Kopelman, Prottas ve Davis, 2008: 255):

X teorisine gore; calisanlar isten kagmaya meyillilerdir ve sorumluluk altina girmek
istemezler. Kendi kendilerini kontrol edemedikleri i¢in siirekli kontrol edilmeleri
gerekir. Y teorisine gore ise; calisanlar potansiyel sahibidir, sorumluluk almay1

Ogrenirler. Belirlenen amag dogrultusunda ilerlerler.

X teorisi inancindaki yoneticiler daha cok otoriter ve miidahaleci bir davranig
gosterirken; Y teorisinin varsayimlarin1 benimseyenler daha ¢ok demokratik ve

katilime1 bir davranis gosterir (Kogel, 2018: 599).
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3.2.2.5. Rensis Likert’in “sistem 1” ve “sistem 4” modeli

Likert, orgiit etkinligini birbirinden ayiran yapisal ve davranigsal ogelerin neler
oldugunu belirlemek amaciyla yaptig1 arastirmalarinda bir yoneticinin davraniglarini
“sistem 1” ve “sistem 4” olarak siniflandirmistir. Buna dayali olarak ydneticilerle

yapilan goriismelerin sonucunda dort tiir liderlik modeli gelistirmislerdir (Aslan, 2019:
144):

Sistem 1. Istismarct Otokratik: Liderin astlarma giivenmedigi, kararlarinda onlara
danigsmadigr liderlik tarzidir. Cezalandirmaya yer verilen, Calisanlarda korkunun

hakim oldugu, ast ve iist arasinda giiven ve iletisimin olmadig1 tarzdir.

Sistem 2. Yardimsever Otokratik: Liderin ara sira astlarina fikir danistig1 babacan tarz
liderliktir. Basarilarin 6diillendirildigi, siki denetimin oldugu ve nadiren calisanlara

fikirlerinin soruldugu tarzdir:

Sistem 3. Katilimci: Liderin, calisanlarina genellikle danistigi, ancak son karari

kendisinin verdigi liderlik tarzidir. Glivenin kismen yerlestigi liderlik seklidir.

Sistem 4. Demokratik: Liderin astlarinin fikirlerine her zaman danistigi, astlarin
kendilerini tamamiyla serbest hissettikleri liderlik tarzidir. Giivenin tam yerlestigi,
karar almaya katilimin, takim ¢alismasinin ve demokratik yonetimin oldugu liderlik

tarzidir.

Likert’e gore orglitiin yonetim tarzi Sistem 4’e ne kadar yaklasirsa o dlgiide verimlilik
artmaktadir. Buna dayali olarak Likert, orgiitlere demokratik liderlik bi¢imini

benimsemelerini dnermistir.
3.2.3. Durumsallik Yaklasimi

Durumsallik yaklasimi, liderlik etkililiginin degisen durumlar karsisinda uygun
liderlik davranisini gostermeye bagli oldugunu savunur (Robbins ve Judge, 2017:
381). Bu yaklasimda, liderin davranislarinin kaynagi olarak liderin orgiitsel ¢evresi ve
etrafindaki insanlar ile etkilesimi dikkate alimmustir (Kiling, 1995: 152). Liderlik
yaklasimi durumlara ve sartlara baglhdir. Liderin etkinligini ortaya ¢ikaran unsurlar ise
gerceklesmesi arzu edilen amacin Ozellikleri, grup Ttyelerinin yetenekleri ve
beklentileri, orgiitiin o6zellikleri ve son olarak liderin ve izleyenlerin ge¢cmis
deneyimleri olarak siralanmaktadir. Durumsal yaklasimi kapsaminda yapilan

calismalar 5 baglik altinda incelenmistir:
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1) Fiedler’in etkin liderlik modeli,

2) Amag-yol teorisi,

3) Vroom ve Yetton’un karar agact modeli,

4) Hersey ve Blanchard’in liderlik yaklagimi,

5) Reddin’in ti¢ boyutlu liderlik teorisi.
3.2.3.1. Fiedler’in etkin liderlik modeli

Liderlik i¢in en kapsamli durumsallik teorisi ilk olarak Fred Fiedler tarafindan
gelistirilmistir. Fiedler durumsallik modeline gore grup performansinin etkili olup
olmayacagi, liderlik bigimi ile durumun lidere ne kadar derecede kontrol yetkisi
verdiginin uygunlugu ile belli olmaktadir. Liderligin basarisindaki ana faktor bireyin
temel liderlik bi¢imidir. Fiedler bu bi¢imi tanimlayabilmek i¢in kisinin i odaklt m1
yoksa iligki odakli m1 oldugunu dlgmeye yarayacak olan en az tercih edilen is
arkadaglar1 Olgegi (least preferred co-worker-LPC questionnaire) gelistirmistir
(Robbins ve Judge, 2017: 381).

Fiedler modeline gore liderlerin davraniglarinin etkinligini belirleyen ii¢ 6nemli
durumsal degisken vardir. Bu ii¢ degisken, lider i¢in olumlu veya olumsuz bir ortam
yaratarak, gosterilmesi gereken liderlik davranigini etkilemektedir. Degiskenlerin
alacagi degerlere gore olugan her durumda degisik bir liderlik davranisi etkin olacaktir.

Bu degiskenler (Kogel, 2018: 601-602):

Lider ile izleyiciler arasindaki iliskiler: Bu degisken liderin izleyiciler tarafindan
sevilip tutuldugunu, lidere olan giiven ve bagliliklarin1 ifade etmektedir. Liderin
karizmatik kisiliginin de etkili olabilecegi bu iliskiler liderin izleyicileri etkileme

derecesini belirleyecektir. Liderin grup tarafindan kabul edilme derecesi ile ilgilidir.

Basarilacak igin niteligi: Bu degisken, grubun basarmaya ¢alistig1 isin yapilmasi ile
ilgili olarak dnceden belirlenmis belirli yol ve yontemlerin bulunup bulunmamas: ile
ilgilidir. Lider-izleyiciler iligkisinin iyi oldugu bir durumda, isin niteligi planlanmis
veya planlanamayan tiirde olabilir. Ayn1 sey bu iliskilerin zayif oldugu durumlar igin
de sz konusu olabilir. Istenilen durum, liderlik i¢in en olumlu ortamin bulundugu ve
isin niteliginin planlanmis oldugu durumdur.

Liderin mevkie dayanan otoritesinin derecesi: Liderin 6diillendirme, cezalandirma,
ise son verme, terfi ettirme gibi, 6diillendirme ve yaptirim uygulama konularinda sahip

oldugu yetkinin derecesini ifade eden degiskendir. Belirli bir organizasyon iginde
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calisan liderin bu tiir yetkileri fazla veya az olabilir. Yetkilerin fazla oldugu durum
liderlik i¢in olumlu bir ortama, az oldugu durum ise olumsuz bir ortama isaret
etmektedir.

3.2.3.2. Amac-yol teorisi

Amag-yol teorisi, Robert House ve Martin Evans tarafindan ortaya atilmistir. S6z
konusu teoriye yonelik yapilan ilk ¢alismalarda, bir liderin gorev odakli ve iliski odakl
davraniginin farkli durumlarda astlarin i tatmin diizeylerini ve performanslarini nasil
etkiledigi aciklanmistir. Daha sonra yapilan ¢aligmalarda ise katilimer liderligi ve
basariya yonelik liderligi icerecek sekilde teori genisletilmistir. House’a gore liderin
astlarin1 motive edici islevi; astlara basarilacak amaci belirlemek, belirlenen bu amaca
gidis yolunu gostermek, bu yolda karsilarina ¢ikabilecek engelleri ortadan kaldirmak
ve son olarak da bu sirada kisisel olarak onlara destek olmak ve motive etmektir.
Astlar, agik ve dogru rol beklentileri oldugunda gorev hedeflerine ulagsmak i¢in yiiksek
diizeyde ¢aba gerektigini algiladiklarini, daha iyi performans gdstereceklerini, gorev
hedeflerine ulagsmanin miimkiin olduguna dair inangli olduklarim1 ve yiksek
performansin faydali sonuglar doguracagini diisiiniirler. Bir liderin davranisinin etkisi,
oncelikle bu alg1 ve inanglar degistirmektir. (Yukl, 2013: 164). House ve Mitchell’in
oOne siirdiigii dort tiir lider davranisi sunlardir (Colak, 2015: 52-53):

Katihimcit Liderlik: Lider bir karar almadan Once takipgilerine sorar ve onlarin
gorislerini dikkate alir, planlama ve karar alma asamalarinda takipgilerini aktif rol

almalar1 hususunda tesvik eder.

Destekleyici Liderlik: Takipgilerin mutlulugunu 6nemseyip onlarla yakin iligkiler

kurmaya ve onlarin ihtiyaclarina 6nem verir.

Yonlendirici Liderlik: 1se dair agiklama ve oneriler yapar, isi koordine edip kurallart

belirler.

Basari Merkezli Liderlik: Sonuca odaklanip amaglar1 belirleme, basar1 ve performanst

artirma ve 6lgme davraniglarini gosteren liderlik tarzidir.

House ve Mitchell’e gore liderin, hangi liderlik davranisim1 gosterecegi iki durumsal
degiskene baglhidir. Bu degiskenler, astlarin kisilik 6zellikleri ve ¢evresel faktorlerdir.
Calisanlarin kendi yeteneklerine iligkin duyduklar1 giiven, saygi ihtiyact veya

sorumluluk agilarindan birbirinden farklilik gdstermeleri astlarin kisilik 6zellikleriyle
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ilgili faktorler igerisinde degerlendirilir. Ornegin, isleri konusunda kendilerine
yeterince giiven duymayan calisanlar, yonlendirici lidere gereksinim duyarlar. Isin
yapisi, resmi otorite sistemi gibi etkenler ise ¢evresel faktorler arasinda yer alir.
Omegin, yiiksek diizeyde yapilandirilmigsa yonlendirici liderlik tarzina daha az

gereksinim duyulur.
3.2.3.3. Vroom ve Yetton’un karar agaci modeli

Insan davraniglarmin biiyiik bir kism1 verdigi kararlarin yansimasidir. Karar verme
stirecini anlayabilmek sadece insan davranigini anlamak adina énem tasiyan bir siireg
degildir. Karmagik yapidaki oOrgiitlerdeki davraniglarin anlasilabilmesi adina da
onemlidir. Bu model, liderlerin orgiitler igerisinde etkili olabilmeleri adina kararlarini
nasil vermeleri gerektigi iizerine ¢alisir. Farkli durumlarda en uygun karar verme
stireclerinin segilmesi orgiitsel etkililigi arttiracaktir. Model durumsal degiskenlerin

davranis ve sonuglar arasindaki iliskiyi diizenleyen 6nemli yonlerine odaklanir (Yukl,

2013: 114).

Vroom ve Yetton’a gore kararin etkinligi kararin niteligi, kararin kabul edilebilirligi
ve vaktinde davranmak olmak tiizere ti¢ kritik 6geye baglidir. Kararin niteligi
verimliligi etkiler. Ornegin atamalar gibi caliganlarin, galisma yontemleriyle ilgili
alinan bir karar, ¢aliganlarin verimliligini daha fazla, direkt isle ilgili olmayan karar
ise daha az etkileyecektir. Kararin kabul edilebilirligi, kararin astlarca benimsenmesi
oraninda uygulamaya meyilli olacaklari, aksi takdirde karara direnis gosterebilecekleri
yaklagimidir. Vaktinde davranmak ise yiiksek kalitedeki karara gerekli olandan fazla
zaman harcanmasinin gerektigidir. Cilinkii bu durum, kararin etkinligini azaltabilir.
Modelde yedi tiir yonetim karar tarzi tanimlanmistir. Bunlar her tiir problem, kisisel
problem ve grup problemi olmak tizere siniflandirilmistir. Yedi tiir yonetim karar tarzi

su sekildedir (Aslan, 2019: 160-161):

Her tiir problem icin:

Otokratik-1 (Al): Lider, mevcut bilgiyle sorunu kendisi ¢ozer.

Otokratik-2 (All): Lider, astlarindan bilgi ister ancak sorunu kendisi ¢6ziimler.

Danigmaci-1 (Cl): Lider karar vermeden once astlarinin goriis ve fikirlerini alir daha

sonra karar1 yine kendisi verir.
Kisisel problemler i¢in:
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Grup-1 (Gl): Lider, astiyla problemi kisisel olarak tartisir ve ortak karar verir.

Yetki devreden (DI): Lider, problemle ilgili bilgileri ve problemin ¢6zme
sorumlulugunu astlarina devreder. Astlarin nasil bir ¢oziime ulagtigini bildirmesini

ister ve astlarinin ulastig1 ¢6zimii destekler.
Grup problemleri i¢in:

Danismaci-2 (CIl): Lider, karar vermeden 6nce astlarinin goriis ve fikirlerini grup
olarak alir, daha sonra karar1 yine kendisi verir. Liderin aldig1 karar, astlarinin

goriislerini yansitabilir veya yansitmayabilir.

Grup-2 (GlI): Lider, bir grup olarak problemi astlariyla paylasir ve grubun ortak

anlastig1 bir karara varilir.

Liderin problemi tespit etmek icin gereken sorulari sorup, cevabini aldiktan sonra

hangi liderlik tarzin1 kullanacagina kara vermesi gerekmektedir.
3.2.3.4. Hersey ve Blanchard’in liderlik yaklasimi

Paul Hersey ve Kenneth Blanchard tarafindan gelistirilen bu yaklasima gore, liderin
grupla iligkilerinde takipgilerin kabiliyetleri temel degisken olarak ele alinmaktadir.
Yaklasima gore lideri lider yapan en temel degisken izleyenlerinin olgunluk diizeyidir.
Olgunlugun ise iki temel bileseni vardir; kabiliyet ve istek. Kabiliyet, kisinin ise dair
teknik bilgisi tecriibesi ve becerilerinin toplami olarak tanimlanabilirken; istek ise bir
151 gerceklestirirken sahip oldugu motivasyon, istek diizeyi veya bagliligi olarak
tanimlanabilir. Olgun bir kimse hem psikolojik hem de teknik agidan isleri
gerceklestirmek adimna yeterlidir (Cetin, 2017: 117). Bu yaklasima gore iki temel
davranig boyutu bulunmaktadir (Hersey ve Blanchard, 1981: 35):

Gorev davranigi: Astlarin rollerinin ne oldugu, ne zaman, nerede, ne yapacaklarinin

aciklandigi liderlik tarzidir.

Iliski davranmigi: iletisim kanallarinin acikligi, liderin kendisiyle ve astlar1 arasindaki

kisisel iliskilerin kuruldugu liderlik boyutudur.
3.2.3.5. Reddin’in ii¢ boyutlu liderlik teorisi

William J. Reddin, Ohio State ve Michigan Universitesi arastirmalarinda kullanilan
goreve ve iliskiye yonelik davranis boyutlarina etkinlik boyutu eklemis, yoneticinin

en 6nemli gorevinin yaptig1 iste basarili olmak oldugunu ileri siirmiis ve yonetimin
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temel amaciin etkililik oldugunu savunmustur. Bu teoriye gore liderin gosterdigi
davranig boyutlari; gérev davranis, iligki davranisi ve etkinlik boyutudur (Eren, 2010:
454):

Gorev davranigi: Liderin grup iiyelerinin rollerini tanimlamasi ve drgiitlemesidir. Bu
davranig, 1yi tanimlanmis Orgiit modelleri, iletisim kanallar1 ve isin tamamlanmasi
bakimindan uygun yollar1 bulmak i¢in ¢aba harcanmasini kapsar. Lider, iiyelerinin her
birinin hangi isleri, ne zaman, nerede yapacagini ve islerin nasil tamamlanacagini

belirtir.

Iliski davramigi: Liderin kendisi ile grup iiyeleri arasindaki kisisel iliskileri iletisim
kanallarini agarak, sorumluluk devrederek ve bdylece astlara kendi gii¢lerini kullanma
olanag: vererek siirdiirebildigi ve ayrica karsilikli gliven, arkadaslik ve duygusal

destek saglamaya calistig1 davranislarin toplamini igerir.

Etkinlik boyutu: Etkinlik, yoneticinin gorevinin gerektirdigi islerin basarilma
derecesidir. Etkinlik, kisisel bir yetenekten ziyade yonetilen durumun dogru
kavranmasi ve bu durumun yoneticiyi etkilemesidir. Liderin belirlemis oldugu

davranis tiirii, onu etkinlik konusunda harekete geciren bir uyaricidir.

Duruma uygunluk boyutuyla her bir bilesim etkin ya da etkin olmayan sonuglar
dogurmaktadir. Duruma uygun olan lider etkin, uymayan lider ise etkisiz
olabilmektedir. Burada liderin etkinlik derecesi davranistan ziyade durumdan

kaynaklanmaktadir.

Reddin’in modelinde, liderin basarisina sonu¢ odakli yaklagarak liderin basarisini,
harcadi1 ¢abanin Otesinde elde ettigi sonuca dayandirmigstir. Lider etkinligi,
durumlara uygun liderlik tarzini1 gerceklestirebilmeye dayanir. Lider, i¢inde bulunulan
durumu kavrayabilmeli ve gerektiginde degistirebilmelidir. Reddin, bu durumlara
sirastyla yaklagim esnekligi becerisi, durum duyarliligi ve durum yonetici becerisi
adin1 vermis ve tamamini tecriibe olarak adlandirmistir. Reddin, goreve ve iliskilere
doniik olmay1 esas alan iki boyut {izerinde dort temel yaklasim belirlemistir (Aslan,

2019: 155-157):

Kopuk Lider: Diisiik insan iliskileri ve diisiik gérev boyutlarinda yer alan bu lider,

genellikle kurallar ve prosediirler i¢inde yasar ve hatalar1 diizeltmeye calisir.
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Ilgili Lider: Yiiksek insan iliskileri ve diisiik gorev boyutlarinda yer alan lider,
astlariyla karsilikli iletisim kurmaya calisirken, iistlerini ¢alisanlara gosterdikleri ilgi

ve yakinliga gore degerlendirirler.

Biitiinlesmis Lider: Yiiksek insan iligkileri ve yiliksek gorev boyutlarinda yer alan bu

lider, katilimc1 yonetim tarzi sergiler, iletisime ve ekip ¢alismasina 6nem verir.

Adamug Lider: Diisiik insan iligkileri ve yiiksek gorev boyutlarinda yer alan lider,
astlarmi, iretkenliklerine; {istlerini glic ve otoriteyi kullanig tarzlarina gore

degerlendirir. Hatay1 cezalandirma yoluna gider.

Reddin’in arastirmasinda “Y®énetim Tarzi Degerlendirme Olgegi” adiyla anilan 64
sorudan olusan bir Olcek kullanilmistir. Bu o6lcek, yoneticilerin kendi ydnetim
tarzlarindan haberdarliklarin1 saglarken Olgegin, astlara ve is arkadaslarina

uygulanirhigi, calisanlarin lideri nasil algiladiklarini da ortaya ¢ikarmaktadir.
3.2.4. Modern Liderlik Yaklasimlari

Calismanin bu boliimiinde modern liderlik yaklagimlari olarak karizmatik, etkilesimei

(transaksiyonel) ve doniisiimcii (transformasyonel) liderlik yaklasimlari ele alinmistir.
3.2.4.1. Karizmatik liderlik yaklasimi

Karizma, mucizeler gerceklestirme veya gelecekteki olaylar: tahmin etme gibi “ilahi
hediye” anlamina gelen Yunanca bir kelimedir. Max Weber (1947) bu terimi, gelenege
veya resmi otoriteye degil, liderin istisnai niteliklerle donatildigina dair takipei
algilarina dayanan bir etki bigimini tanimlamak i¢in kullanmistir (Yukl, 2013: 309).
Karizma, takipgilerin lidere benzeme ¢abalarina dayanan etkidir. Karizma, yandaglarin
lidere atfettikleri kisisel kimliktir ve yandaglarin liderleri taklit etme hevesleridir.
Weber’in ii¢ tiir otoritesinden (ki diger ikisi geleneksel ve yasal) birini karizmatik
otorite olusturmaktadir. Bu otorite tliriiniin kaynagimi ¢ekicilik, liderin kutsalligi,
kahramanligi ve ornek kisiligi gibi nitelikler olusturmaktadir (Aslan, 2019: 174).
Karizmatik liderlik; astlara ilham ve dolayisiyla giiven veren, amaca yonelten, astlar
icin onemli olan seyleri gérmelerini saglayan ve giidiileyen davranislar sergilemeye
vesile olan liderlik tarzidir (Oktay ve Giil, 2003: 405). Karizmatik bir liderin
takipgilerin tutum ve davranislarini nasil etkiledigini aciklayan liderlik davraniglari

asagiya cikarilmistir (Yukl, 2013: 312):
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1) Cekici bir vizyon olusturmak,

2) Vizyonu ifade ederken giiglii, etkileyici iletisim bigimlerini kullanmak,

3) Vizyona ulagmak igin kisisel risk almak ve fedakarlik yapmak,

4) Yiiksek beklentileri iletmek,

5) Takipgilere iyimserlik ve gliven ifade etmek,

6) Vizyonla tutarli davraniglar: sergilemek,

7) Takipgilerin izlenimlerini yonetmek,

8) Grup veya orgiitte kimlik olusturmak ve

9) Takipgileri gliglendirmek.
Karizmatik liderligin, dogustan geldigi veya sonradan &grenildigi konusunda fikir
ayriliklar1 bulunmaktadir. Kiiciik bir azinlik karizmatik liderligin dogustan geldigini
ve sonradan 6grenilemeyecegini savunsa da pek ¢ok uzman karizmatik davraniglarin
sonradan 6grenilebilecegini ileri slirmektedir. Aslinda bazi 6zelliklere dogustan sahip
olma onlarin sonradan 6grenilemeyecegi anlamina gelmemektedir (Robbins ve Judge,

2017: 287).

Karizma nadir ve gegici bir olgudur. Karizmatik bir liderin olumlu basarilari, lider
ayrildiktan sonra devam etmeyebilir. Bir liderin karizmatik gériinmesini saglayan asiri
giiven, Orgiit ve liyelerini tehlikeye atacak riskli kararlari tesvik ederse, 6rgiit i¢in nihai
basarisizlik tohumlar1 ekilebilir. Karizmatik liderlerin orgiitlerdeki etkileri lizerine
yapilan arastirmalar sinirhdir, ancak karizmanin ¢ogu tist diizey yonetici i¢in yararlh
bir oOzellik olmadigin1 gostermektedir. Yapilan bir aragtirmada, basarili
organizasyonlardaki az sayida liderinin karizmatik olarak gortildiigii tespit edilmistir.
Sirketler iizerinde yapilan bir bagka arastirma, karizmatik goriinen CEQO'larin yonetim
kurullarin1 kendilerine daha yiiksek tazminat vermeye ikna edebildikleri, ancak bu

CEO'larn sirketleri i¢in finansal performansi gelistirmedikleri sonucuna varilmistir

(Yukl, 2013: 321).
3.2.4.2. Etkilesimci (transaksiyonel) liderlik yaklasimi

Etkilesimci liderlik yaklasimi, 1970’lerin sonlarinda J.M. Burns tarafindan One
stirlilmiis ve daha sonra basta B.M. Bass olmak iizere degisik arastirmacilar tarafindan
gelistirilmistir. Yaklasim, bir isi gergeklestirmek iizere bir gruba liderlik yapan kisi ile
grup tiyeleri arasinda; isle ilgili karsilikli iligki ve liderin gdsterecegi davranis tarzlar

tizerinde durmaktadir (Kogel, 2018: 610). Etkilesimci liderlik, lider ve astlari
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arasindaki iliskileri bir degis tokus siireci olarak degerlendiren, liderin ddiillendirme
davramisinin takipginin performansi karsilign olan liderlik tarzidir. Izleyenlerin
kurallar1 dogru bir bi¢imde uygulamasina dayanan, hedeflerin ve yapilarin agik ve
belirgin oldugu, is gorenlerin resmi sozlesme sartlarina gore ¢alistidi, rutin
degisimlerin yapilmasin1 gerekli kilan, diisiik diizeyde cevresel belirsizligin ve
degisimin oldugu sartlarda kisacas1 mekanik organizasyon yapilarinda kabul edilebilir
liderlik tarzidir (Aslan, 2019: 196). Bu tiir liderlikte lider, mevcut durumu siirdiirmek
tizere Onceden belirlenmis amaglara ulasilmasini, bunun i¢in de yapilmasi gereken
gorevlerin yerine getirilmesini saglamaya calismaktadir. Etkilesimci (islemsel)
liderligin alt boyutlar1 su sekilde siralanmaktadir; kosullu 6diil, istisnali katilim (aktif),

istisnal1 katilim (pasif) ve tam serbesti tanima (Ozkara ve Saglam Ar1, 2019: 89):

Kosullu Odiil: Lider ve izleyiciler arasidaki karsilikl1 iliski sonucunda ortaya ¢ikar.
Basar1 ve yiiksek performans karsiligi ddiillendirme vaadine dayanan bir degisim
iligkisidir. Kosullu 6diil boyutu liderlerin, izleyenlerin performansi ve yeterliliklerine
dayali olarak onlar1 Odiillendirmesi ya da disipline etmesi ile ilgilidir. Iyi

performanslara odiille karsilik verilir, bagarilar degerlendirilir.

Istisnali Katllim (Aktif): Bu b boyutu benimseyen lider, reaktif bir yaklasimla
izleyicilerin performansini takip eder. Kural ve standartlardan sapma olup olmadigini
gozlemler. Eger sapmalar varsa, dogru zamanda harekete gecerek diizeltici
miidahalelerde bulunur. Lider kurallar1 hatalar1 6nlemek iizere kullanir. Hatalarin
kayitlarin1 tutar ve standartlardan sapmalarin meydana gelmesini Onlemek igin

astlariyla konusur.

Istisnali Kanlim (Pasif): Bu boyutu benimseyen liderler, sorunlar ciddi hale gelene
kadar ya da hata olmadan diizeltici eylemlerde bulunmazlar. Siirece sadece hatalar

ortaya ciktiginda ve standartlar saglanamadiginda miidahale ederler.

Tam Serbesti Tanima: Ozgiir birakic1 bu liderlik, isgdrenlere sinirsiz 6zgiirliik alan
yaratan lider anlamima gelmektedir. Sorumluluklarindan feragat eder ve karar
almaktan ka¢mir. Liderin varligi ve yoklugu pek belli degildir. Lider astlar1 kendi
haline birakir ve astlarla bir takas ya da anlasma yapmaz. Bu durum 6zellikle liderlik
ozelliklerinden yoksun yoneticilerde goriiliir. Liderlik tarzlarinin en hareketsiz ve

etkisiz olanidir. Kararsizlik, etkilesimsizlik ve isteksizlik hakimdir. Pasif yonetimin en
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uc noktasi ya da liderligin hi¢ olmamasini ifade eden bu yaklasimda astlar her konuda

Ozgiir birakilarak kendilerine higbir yol ya da yontem gosterilmemektedir.

Etkilesimci liderler, rol ve gorev gerekliliklerini agiklayarak izleyicilerini motive eder
ve onlara rehberlik eder. Aktif veya pasif istisnalarla yonetim birakiniz yapsinlar tarzi
(serbesiyetci) liderlikten daha iyi olmasina ragmen verimsiz goriinmektedir. Aktif
veya pasif istisnalarla yonetimi uygulayan liderler genellikle sadece sorun
yasandiginda ortaya c¢ikmaktadir. Bu durumda da sorunun ¢ozimi igin geg
kalinmaktadir. Odiile baghlik, {istiin performans anlamina gelmese de etkin bir

yaklagim olarak degerlendirilebilir (Robbins ve Judge, 2017: 391)
3.2.4.3. Doniisiimcii (transformasyonel) liderlik yaklasimi

Dontisiimcii liderler, astlarin kisisel amaglariyla orgiitsel amaglari bir araya getiren,
astlar1 iizerinde sira dis1 etkileri olan liderlerdir. Astlarin1 beklentilerin 6tesinde ¢aba
gostermeleri i¢in motive eden, calisanlarin kisisel amaclarin1 Orgiitsel amaclar

dogrultusunda yeniden sekillendiren liderlerdir (Robbins ve Judge, 2017: 391).

Jung ve Avolio (2000), doniistiiriicii liderlikle ilgili olarak yaptiklar1 ¢alismada, deger
uyusumu ve giiven unsurlarinin liderlik stirecindeki pozitif etkisine deginmisler ve
Bass’in (1985) orijinal arastirmasina dayali olarak, izleyicilerin gelisimi ve
performansi lizerinde karizmatik ya da doniistiiriicii liderligin etkilerini 6lgmede deger
uyusumu ve giiven degiskenlerini gdz dniine almuslardir. Izleyicilerin liderlerine olan
giiveni, doniistiirticii liderligin etkinligini saglayan en 6nemli degiskenlerden birisidir.
Digeri ise deger uyusumu olup calisanlar, iistleri ve orgiit kiiltiirii arasinda paylasilan
degerleri ifade eder. Calisanlar ile oOrgiit kiiltlirii arasindaki deger uyusumu,
calisanlarin ise baglilik diizeyleri lizerinde pozitif bir etkiye sahiptir. Doniistiiriicti
lider, izleyicilerine esin kaynagi olarak ve onlar1 motive ederek onlardan, mensup
olduklar1 grubun, Orgiitiin ya da toplumun iyiligi igin kisisel ¢ikarlarinin Gtesine
gecmelerini; kendilerini gelistirmek i¢in anlik ihtiyaglarini kargilamaktan ziyade uzun
donemli ihtiyaglarini dikkate almalarini ve gercekten neyin dnemli oldugunun farkina
varmalarini isteyen liderdir. Doniistiirticli liderlik Weber tarafindan karizmatik otorite
olarak ele alinmis, daha sonra yapilan calismalarda ise karizmatik liderlik kavrama,
doniistiiriicii liderlik seklinde arastirma konusu olmus ve Bass tarafindan da karizma,

dontistiirticii  liderlik boyutlarindan biri olarak ele alinmis ve ayrigtirilmastir.
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Doniistiirticti liderligin boyutlar1 karizma, ilham verme, zihinsel uyarim ve bireysel

ilgidir (Aydintan, 2009a: 261):

Karizma: Astlar ya da izleyenler, kendilerini liderleriyle duygusal olarak
Ozdeslestirirler ve kisisel ¢ikarlarinin Gtesine ge¢me konusunda tesvik edilirler.
Doniistiirticti lider, kendisini izleyenlere gurur, giiven ve saygi duygularmi asilar;
onlara net bir sekilde belirlenmis bir misyon sunar. Bu liderler ayn1 zamanda miizakere

ve ikna yetenegi ile teknik uzmanliga sahip kisilerdir.

Ilham verme: Yiiksek beklentilerini semboller araciligiyla izleyenlerine iletirler,
onemli amaclarin1 basit sekillerde aciklayarak takipcilerinden kapasiteleri {izerinde

performans elde ederler.

Zihinsel uyarim: Zeka, mantik ve dikkatli problem ¢ozme yeteneklerini
odillendirerek, izleyenlerini yaratict diislinceye tesvik ederler. Yaptiklari isleri ve
yontemlerini sorgulamalar1 konusunda astlarini cesaretlendirirler ve onlara hedeflerine
ulasmalarim saglayacak araclar saglarlar. izleyicilerin, sorunlar: farkli bakis agilariyla

ele almalarin1 ve bu sorunlari yeni ve degisik yontemlerle ¢ozmelerini saglarlar.

Bireysel ilgi: Izleyenlerine bireysel ilgi gostererek, herkese esit yaklasim sergilerler.
Her bireye/izleyiciye 6zel ve essiz biriymis gibi davranir ve ilgi gosterirler. Kogluk
becerileri ve empati yetenekleri gelismistir. Verilen gorevler ve gosterilen bireysel ilgi

vasitastyla 6grenme i¢in firsat yaratmis olurlar.

Déniistimcii liderlik anlayisina gore lider, izleyicilerin ihtiyaglarini, inanglarini, deger
yargilarini degistiren kisidir. DOniislimcii lider, organizasyonlarda degisim ve
yenilenmeyi gerceklestirerek {istiin performansa ulastiran kisidir. Bu da liderin vizyon
sahibi olmasi ve vizyonu izleyicilere kabul ettirmesi ile miimkiindiir. Yani vizyon,
orgiitsel yasami anlamli hale getirir, calisanlarin heyecanini kériikler. Izleyicilerin,

amaglara ulasma konusunda kendilerine gliven duymalarini saglar (Kogel, 2018: 610).
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3.3. Etkili Liderlik

Liderlik gibi etkili liderlik de toplumun her diizeyinde ve tiim organizasyonlarda
diinyanin kars1 karsiya oldugu sosyal, ekonomik ve ¢evresel sorunlarla basa ¢ikmak
icin gereklidir. Bu sorunlarla basa ¢ikmay1 6grenmek bir litks degil, gerekliliktir (Yukl,
2013: 422).

Etkili liderligi agiklamadan once etki kavramina deginilmistir. Etki, liderligin 6ziidiir
ve liderlerin faaliyetlerinin ¢ogu insanlarin tutum ve davraniglarint etkileme
girisimlerini igerir. Bir liderin ne kadar gii¢ ve etkiye ihtiyaci oldugu duruma baghidir.
Degisime kars1 giiclii bir direncle karsilasildiginda stratejide biiyiik degisiklikler
yapmak i¢in daha fazla etkiye ihtiya¢ vardir. Pozisyon giiciinden kaynaklanan etki,
orgiitiin faaliyetlerini aksatmaya calisanlar1 veya kaynaklarmi ¢almak isteyenleri
kontrol etmek gerektiginde oOzellikle Onemlidir. Liderin tatmin edici faydalar
saglamasi, yeterli kaynaklar1 elde etmesi, ekibin ¢alismasini kolaylastirmasi, astlarin
mantiksiz taleplere kars1 tamponlanmasi ve ¢ikarlarini etkin bir sekilde temsil etmesi

icin yukar1 ve yanal etki 6nemlidir (Yukl, 2013: 406).

Liderligin tanimlar1 gibi, etkili liderlik tanimlar1 da bir yazardan digerine farklilik
gosterir. Liderlik etkinligini degerlendirmek i¢in secilen kriterler, bir aragtirmacinin
acik veya ortiik liderlik anlayigini yansitir. Cogu arastirmaci liderlik etkinligini tek bir
kisi, ekip, grup veya kurulus tizerindeki etkilerinin sonuglari agisindan degerlendirir.
Etkili liderlikle ilgili teorilerin ¢ogu da dogrudan astlar1 etkilemek i¢in kullanilan
davraniglara odaklanir. Ancak bir lider, ayn1 zamanda organizasyon i¢indeki astlari

disindaki diger insanlar1 da etkileyebilir (Yukl, 2013: 5-8).

Quinn, Hooijberg ve Denison (1995) etkili liderligi “Orgiitsel veya ¢evresel bir
baglamin gerektirdigi zorunlu ¢esitliligi sinirlayan ¢oklu rol ve davraniglar1 yerine
getirme yetenegi” olarak tanimlamistir. Bu nedenle, lider etkinligi bazen birbiriyle
rekabet eden davranig kaliplarinin ustaligin1 gerektirir. Quinn ve digerleri, bu ustaligin
davranigsal karmagsikligin1 ortaya ¢ikarmistir. Hooijberg ve Quinn (1992) etkili
liderlerin etkisiz liderlerden daha fazla ve farkli rol oynayacaklarin1 savunmuslardir.
Ayrica, etkili liderler bu rolleri dengeleyecek, bdylece bir rol orantisiz olarak
vurgulanmayacaktir. Birden fazla roliin yiirlirliige girmesi, lider tarafindan 6nemli bir
beceri gerektirir. Ornegin; liderlerin kurulusun calisma ortamma gére yenilik¢i ve

uyarlanabilir olmalar1 ve ayn1 zamanda kurulus i¢indeki istikrar ve yapiy1 korumalari
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gerekir. Ayrica, lretim hedeflerini zamaninda tamamlamak igin gorev odakli ve
yapilandirilmis olmakla birlikte, besleyici bir ortam yaratarak astlarini gelistirmeleri
gerekir. Bu nedenle etkili liderlik; davranigsal karmasikliklarin, organizasyonel
gerekliliklere gore c¢oklu liderlik rollerinin ustaca dengelenmesi olarak

tamimlanmaktadir (Riggio vd., 2002: 42-43).

Etkili lider, insanlar1 ve kuruluslar1 degistirir, kafalari, ytirekleri yeniden yapilandirr,
vizyonlarini genisletir, bilgi ve anlayis diizeylerini yiikseltir, amaglar1 berraklastirir,
ilkeler ve degerlerle uyumlu hale getirir; kalici, kendi kendini siirekli kilan, gelismeyi
hizlandiran degismeler yaratir (Tiiz, 2004: 79-80). Etkili lider ne yalniz ¢alisanlarin
ithtiyaglarini karsilayan insan iliskileri uzmani ne de yalnizca kurumsal ihtiyaclari
kargilayan verimlilik uzmanidir. Etkili bir lider hem kendi ihtiyaclarini hem de
calisanlarin ihtiyaglarini karsilikli olarak gidermeyi basarabilecek, bu becerileri nerede
ve ne zaman kullanacagini bilebilecek duyarlilik ve esneklige de sahip olmalidir
(Gordon, 1997: 20-21). Etkili liderlik kavrami, genellikle ¢alisanlarin liderin
belirledigini yapmaya giidiilenmis olmalar ile ilgilidir. Basarili liderler, insanlari
harekete gecirirler. Etkili liderler ise, insanlari istenilen bigcimde davranmaya, o yonde
hareket etmeyi istemeye giidiilerler. Bunun yaninda etkili liderler, bulunduklar
hiyerarsik konumun yasal giicii ile grup tarafindan saglanan dogal giicii birlestirir, daha
genel denetimsel yontemleri kullanir ve etkinliklerden ¢ok sonuglar tizerinde dururlar

(Aydm, 2000: 253).

Liderligin etkinligi kismen, bir ydneticinin rol ¢atismalarini ne kadar iyi ¢ozdiigiine,
taleplerle basa c¢iktigina, firsatlari ne kadar iyi tanidigina ve Krizlerin iistesinden
geldigine baghdir (Yukl, 2013: 12). Etkili liderlerin kendi davranislarinin,
ozelliklerinin, becerilerinin farkinda olduklar1 ve kendilerini, Orgiitii, gruplar1 ve
bunlar arasindaki iliskileri iyi tanidiklar1 anlagilmistir. Ayrica, etkili liderlerin, orgiitsel
ihtiyaclart anlayan ve genel yonetim yapisini iyi bilen bireyler olduklar1 bilinmektedir.
Etkili liderler, ¢6ziim bulunabilecek mevcut sorunlar1 belirlemeye zaman ayirirlar ve
kacinilmaz ancak Ongoériilebilir sorunlara ve aksakliklara nasil yanit verilecegini
hazirlarlar. Bir sorun ortaya ¢iktiginda, nedeni hizla belirler ve ¢alisma biriminin
tepkisini yonlendirmek i¢in kararli eylemde bulunurlar. Etkili liderler ayn1 zamanda
insanlar1 ciddi bir krizle basa ¢ikma g¢abalarindaki ilerleme hakkinda bilgilendirirler
(Yukl, 2013: 44). Yapilan deney ve arastirmalardan elde edilen sonuglara gore etkili
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liderlerin gorev hedeflerine ulagsmak i¢in isi yonlendirip kolaylastirirken ayni1 zamanda
is birligine dayali iliskileri ve ekip calismasimi siirdiirdiigii ortaya ¢ikmistir (Yukl,
2013: 57).

Etkili bir liderin bagarili olmak icin teknik, kavramsal ve kisilerarasi becerilere ihtiyaci
vardir. Ug beceri tiiriiniin goreceli dnceligi ve belirli becerilerin en uygun karisimi
organizasyonun tiirline, yonetim seviyesine ve bir liderin karsilastigi zorluklarin
dogasma baghdir. ikna kabiliyeti, analitik yetenek, konusma yetenegi gibi bazi
beceriler, liderin her durumda basarili olmasina yardimci olurken; bazi beceriler ise
her durumda basariy1 getirmez. Etkili lider, degisen durum ve sartlara gére gereken
becerilerin ayrimi yapan liderdir. Yetkinlikler, o©zelliklerin ve becerilerin bir
kombinasyonunu igerir. Etkili liderin yonetimsel yetkinlikleri duygusal zeka, sosyal

zeka ve 6grenme yetenegidir (Yukl, 2013: 159).
3.3.1. Etkili Liderlik Davranisi

Etkili liderlerin, davranigsal olarak esnek olmasi beklenir. Calkantili veya dinamik
organizasyonel ortamlarda etkili liderlik her tiirli esnekligi gerektirir. Liderler esnek
olma egiliminde degillerse ve farkli durumsal degiskenlere karst uygun yanit
senaryolarimi gelistirmek ve ayirt etmek icin kavramsal becerilere sahip olmazlarsa

davranigsal esneklik gosteremezler (Riggio vd., 2002: 44).

Etkili liderlik davramisi iizerine yapilan ilk teori ve arastirmalarin ¢ogu, Ohio
Universitesindeki ¢alismalardan (1950) giiclii bir sekilde etkilenmistir. Bu
arastirmalar, baz1 lider 6zelliklerinin (zeka, kendine giiven) veya belirli davraniglarin,
performans veya tatmin ile pozitif olarak iligkili oldugu varsayimu lizerine yapilmistir.
Ancak s6z konusu aragtirmalar, evrensel etkili liderlik anlayislari i¢in giiglii bir destek
saglayamamustir. Tutarli sonuglarin olmamasi, etkili liderlik i¢in gerekli 6zelliklerin
veya davranislarin farkli durumlar i¢in neden degistigini agiklayabilen durumsal
teorilere olan ilgiyi uyandirmistir. Durumsallik teorileri, liderlik durumu y6nlerinin bir
liderin etkisini ve etkinligini nasil degistirebilecegini tanimlar. Ilk durumsallik
teorilerin ¢ogu, bir ast tizerindeki ikili etki lizerine odaklanmisti, ancak teorilerin bir
kismi grup siirecleri iizerinde lider etkisini igeriyordu. Bununla birlikte gelisen
durumsallik teorilerine gore etkili liderlik; liderin iginin 6zellikleri (gorev yapisi, rol
bagimlilig1), astlarin 6zellikleri (ihtiyaclar, degerler), liderin 6zellikleri (uzmanlik,

kisilerarasi stres) ve liderlik pozisyonunun 6zellikleri (lider otorite, resmi politikalar)
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gibi durumsal degiskenlere gore farklilik gosterir. Etkili liderler hem 6nemli hem de
¢oOziilebilir sorunlar1 tespit eder ve bu sorunlarin sistematik ve zamaninda ele
alinmasinda sorumluluk alirlar. Sorunlari birbirleriyle ve gayri resmi hedeflerle
iligkilendirerek, ayni anda birden fazla sorunu ¢6zme firsatlar1 bulurlar. Etkili liderler

mevcut duruma uygun gorev, iliski ve degisim odakli davraniglar sergilerler (Yukl,
2013: 405-406).

Gorev odakh davramslar; bir ekip veya organizasyonda i¢c verimliligi ve
koordinasyonu iyilestirmek veya slirdiirmek i¢in kullanilir. Etkili liderler, faaliyetleri
insanlar1, kaynaklari, bilgileri ve ekipmani daha iyi kullanacak sekilde planlar ve
programlar. Gorevler atar, kaynak gereksinimlerini belirler ve birbiriyle iligkili
faaliyetleri koordine ederler. Sonuglar1 degerlendirmek igin hedefleri, oncelikleri ve
standartlar1 netlestirmeye yardime1 olurlar. Performansi degerlendirmek ve ¢oziilmesi
gereken sorunlar1 tespit etmek i¢in bir grubun veya kurulusun dahili islemlerini

izlerler.

fliski odakh davramslar; is hedeflerine baglilik, karsilikli giiven ve is birligi ve ekip
veya organizasyonla 6zdeslesme olusturmak icin kullanilir. Etkili liderler, cesitli iligki
odakli davraniglar kullanirlar. Destekleyicidirler (giiven ve saygi gosterirler),
basarilarin ve katkilarin takdir edilmesini saglarlar. Alt beceriler ve 6z yeterlik
olusturmak i¢in kogluk ve rehberlik saglarlar. Endiselerini kesfetmek ve Onerilerini
almak icin liderin kararlarindan 6nemli sekillerde etkilenecek kisilere danmisirlar.
Insanlari islerinde operasyonel sorunlari ¢ézme ve miisterilere daha iyi hizmet sunma
konusunda gii¢lendirirler. Grupla 6zdeslesmeyi artirmak ve iiye giiven ve is birligi
olusturmak icin ekip olusturma davraniglarini kullanirlar. Son olarak, bu liderler
degerli bir bilgi, yardim ve siyasi destek kaynagi olan disaridan gelenlerle is birligine

dayal1 bir iligki ag1 kurar ve siirdiirtirler.

Degisim odaklh davramislar; hedefleri, stratejileri ve is siire¢lerini degistirmek ve dis
ortama uyumu kolaylastirmak icin kullanilir. Ust diizey yoneticiler igin énemli bir
sorumluluk, dis ¢evre ile ilgili kurulusun temel yetkinlikleri ve ideolojisi ile tutarli bir
rekabet stratejisi formiile etmektir. Etkili liderler, uyarlanabilir degisiklikler gerektiren
egilimler ve olaylar hakkinda bilgi edinmek i¢in dis ortami izlerler. Liderler, harici
olaylar1 yorumlar, tehditler ve firsatlara odaklanir ve Onerilen degisiklikleri,

takipgilerin degerleri, idealleri ve temel yetkinlikleriyle ilgili net, ¢ekici bir vizyonla

45



iliskilendirirler. Liderler, yenilik¢i diisiinmeyi ve iiriinleri, hizmetleri ve is siireclerini
tyilestirmek i¢in yeni bilgilerin yaratilmasini, edinilmesini, yayilmasini ve
uygulanmasin tesvik eder ve kolaylastirirlar. Biiyiik bir degisiklik gergeklestirmeye
yonelik onay ve destek kazanmak i¢in, genellikle i¢ ve dis destekgilerden olusan bir
koalisyon olusturmak gerekir. Etkili liderler, organizasyon genelinde stratejik
kararlarin etkili bir sekilde uygulanmasini kolaylastirmak icin yetkin degisim
ajanlarimi da gorevlendirirler. Yeni bir stratejiye veya biiyiik bir degisiklige siirekli
kisisel baglilig1 gostermek i¢in sembolik eylemler ve rol modelleme kullanilir.
llerlemeyi ve tekrarlanan kiiciik kazanglari deneyimleme firsatlar1 sunmak,

takipgilerin kendilerine, vizyona ve liderlerine daha fazla giivenmesini saglar.

Bu ¢ tip davramig is birimlerinin performanslarmin belirlenmesinde birbiriyle
etkilesim halindedir. Etkili liderler mevcut duruma gore gorev, iligki ve degisim odakl
davraniglardan hangisinin uygun olduguna karar verirler. Zamanla degisen durumlar
karsisinda uygunluk durumuna bagli liderlerin davranislarinda da degisme egilimi
ortaya ¢ikar. Ornegin, diisiik fiyat ve giivenilir kalitenin devamlilig1 igin liderlerin daha
cok gorev odakli olmasi gerekir. Ancak birimlerin proseslerinde ya da tiriinlerde
yapilmasi gereken Onemli bir degisiklik i¢in liderlerin degisim odakli davranis
sergilemesi gerekir. Etkili liderler bahsettigimiz her iki durum i¢inde ayni zamanda
iliski odakli davranig gosterme egilimindedirler. Sonug olarak, etkili liderler degisen

kosullar karsisinda davraniglarinda esnek ve uyumlu olmalidir.
3.3.2. Etkili Liderlik Ozellikleri

Organizasyonlarin nasil gelistigi ve degisen bir ortama nasil uyum sagladigina iliskin
yapilan son arastirmalar, durum degistikce etkili liderlik i¢in gerekli becerilerin de
degisebilecegini gostermektedir. Bir girisimei yOneticinin yeni bir organizasyon
kurmak i¢in ihtiya¢ duydugu ozelliklerle, biiyiik ve yerlesik bir organizasyonun genel
miidiirii tarafindan ihtiya¢ duyulan 6zellikler ayn1 degildir. istikrarli ve destekleyici bir
cevreye sahip organizasyona liderlik etmek i¢in gereken beceriler, organizasyonun
calkantili ve rekabetci bir ortamla kars1 karsiya kaldiginda liderlik etmek i¢in gereken
becerilerden olduk¢a farkhidir. Bu farkliliklar igerisinde, degisimin siirekliligiyle
birlikte organizasyonlarin kendilerini siirekli canli tutmalarii ve doniistiirmelerini
saglayacak etkili liderlerin genel ¢ercevede sahip olmasi gereken ozellikleri Yukl on

maddede 6zetlemistir (2013: 421-422):
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1. Olaylarin anlamim yorumlamaya yardimei olma: insanlarin karmasik olaylarda
anlam bulmalarina yardimci olmak, 6zellikle de degisimin hizlanmasi ve hayatimizin
her alanina dokunmasit durumunda Onemlidir. Etkili liderler, insanlarin olaylar
yorumlamalarina, neden alakali olduklarini anlamalarina ve ortaya ¢ikan tehditleri ve

firsatlar1 belirlemelerine yardimci olur.

2. Hedefler ve stratejiler iizerinde uyum saglama: Toplu bir gérevin etkili bir
sekilde yerine getirilmesi, ne yapilacagi ve nasil yapilacagi konusunda onemli bir
anlagma gerektirir. Bu se¢imler hakkinda bir fikir birligi olusturmaya yardime1 olmak,
ozellikle yeni olusturulan gruplarda ve yollarin1 kaybeden kuruluslarda 6nemlidir.
Etkili liderler hedefler, oncelikler ve stratejiler hakkinda fikir birligi olusturmaya

yardimc1 olur.

3. Baghlik ve iyimserlik olusturma: Zor, stresli bir gorevin yerine getirilmesi,
engeller ve aksakliklar karsisinda kararlilik ve sebat gerektirir. Etkili liderler, ise olan

coskuyu, gorev hedeflerine baglilig1 ve ¢abanin basarili olacagina dair giiveni artirir.

4. Karsihikh giiven ve is birligi insa etme: Kolektif bir gorevin etkili bir sekilde
yerine getirilmesi, insanlar birbirini anladiginda, cesitliligi takdir ettiginde ve
farkliliklarla yapicr bir sekilde yiizlesip ¢oziimleyebildiginde var olma olasilig1 daha
yiiksek olan is birligi ve karsilikli giiveni gerektirir. Etkili liderler karsilikli saygi,

giiven ve 1 birligini besler.

5. Kolektif kimligi giiclendirme: Bir grubun veya organizasyonun etkinligi, en
azindan orta derecede kolektif Ozdeslesmeyi gerektirir. Akict ekipler, sanal
organizasyonlar ve ortak girisimlerin oldugu bu ¢agda, sinirlar genellikle belirsizdir
ve bagliliklar boliinmiistiir. Etkili liderler, bir grup veya kurulus i¢in benzersiz bir
kimlik olusturmaya yardimci olur ve iiyelik sorunlarin1 bu kimlikle tutarli bir sekilde

goOzerler.

6. Faaliyetleri organize ve koordine etme: Karmasik bir gorevin basarili bir sekilde
gerceklestirilmesi, birgok farkli ancak birbiriyle iliskili faaliyeti, insanlarin ve
kaynaklarin verimli bir sekilde kullanilmasini saglayacak sekilde koordine etme
kapasitesini gerektirir. Etkili liderler, insanlarin toplu etkinlikleri verimli bir sekilde
gerceklestirmeleri i¢in organize olmalarina ve bu etkinlikleri koordine etmelerine

yardimci olurlar.
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7. Toplu 68renmeyi tesvik etme ve kolaylastirma: Oldukg¢a rekabetci ve ¢alkantili
bir ortamda, bir organizasyonun hayatta kalmasi ve refah1 igin siirekli 6grenme ve
yenilik¢ilik gereklidir. Uyeler, ortak hedeflere dogru birlikte ¢alismanin daha iyi
yollarini topluca 6grenmelidir. Etkili liderler, toplu 6grenmeyi ve yeniligi tesvik eder

ve kolaylastirir.

8. Gerekli kaynaklar1 ve destegi edinme: Misyonunu etkin bir sekilde yerine
getirmek i¢in, bir grubun ana kurulustan ve birimin disindaki kisilerden gerekli
kaynaklari, onaylar1, yardimi ve siyasi destegi almasi gerekir. Benzer sekilde, bir
kurulusun hayatta kalmasi ve refahi, miisteriler, miisteriler ve finansman kurumlari
gibi dis taraflarla olumlu degisimlere baghdir. Etkili liderler, birimlerinin ¢ikarlarini
ve itibarimi tesvik eder ve savunur; bunun igin gerekli kaynaklari ve destegi elde

etmeye yardimeci olur.

9. Insanlar gelistirme ve giiclendirme: Bir grubun veya kurulusun performansi,
yetkin iiyeler aktif olarak problem ¢6zme ve karar verme siirecine dahil olursa daha
iyi olacaktir. insanlari liderlik rollerine, yeni sorumluluklara ve biiyiik degisikliklere
hazirlamak icin ilgili beceriler gelistirilmelidir. Etkili liderler, ¢alisma birimlerindeki
insanlarin becerilerini ve glivenlerini gelistirmeye yardimct olur ve insanlar1 degisim

ajan1 ve liderleri olmalari i¢in gliglendirir.

10. Sosyal adaleti ve ahlaki tesvik etme: Uye memnuniyeti ve baglhilig, adalet, sefkat
ve sosyal sorumluluk iklimi ile artirilir. Boyle bir iklimi siirdiirmek, bireysel haklar
korumak, sosyal sorumlulugu tesvik etmek ve etik olmayan uygulamalara karsi
cikmak icin aktif ¢abalar1 gerektirir. Etkili liderler, ahlaki davranisa 6rnek olurlar ve

sosyal adaleti gelistirmek icin gerekli onlemleri alirlar.
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3.3.3. Etkili Liderligin Ol¢iilmesi

Liderlik etkinliginin dl¢iilmesinde dikkate alinan en 6nemli etkenlerden biri ekibin
veya kurulusun performansinin ne dlgiide artirildigi ve hedeflere ulasilmada saglanan
kolayliktir. Performansa iliskin nesnel performans dl¢limlerine 6rnek olarak satislar,
net karlar, kar marji, pazar payi, yatirim getirisi, aktif getirisi, verimlilik, ¢ikt1 birimi
basina maliyet, biitgelenen harcamalara iliskin maliyetler ve kurumsal stok
degerindeki degisiklik gosterilebilir. Oznel etkililik 6l¢iimleri arasinda liderin

tistlerinden, akranlarindan veya astlarindan alinan puanlar yer alir.

Takipcinin tutum ve algilari, liderin etkililiginin dl¢limiinde kullanilan diger bir
gostergedir. Genellikle anketler veya goriigmelerle 6l¢iiliir. Lider, takipgilerin ihtiyag
ve beklentilerini ne kadar iyi karsilar? Lideri seviyor, saygi duyuyor ve takdir ediyorlar
m1? Lidere giliveniyorlar ve kendisini yiiksek biitiinlige sahip olduklarint mi1
algiliyorlar? Liderin taleplerini yerine getirme konusunda kararlilar m1 yoksa onlara
direnecekler, gormezden gelecekler mi yoksa yikacaklar m1? Lider, i yasaminin
kalitesini iyilestiriyor, takipgilerin dzgiivenlerini arttiriyor, becerilerini artirtyor ve
psikolojik biiyiime ve gelismelerine katkida bulunuyor mu? Takipg¢i tutumlari, algilar
ve inanglar da lidere karst memnuniyetsizlik ve diismanligin dolayl1 bir gostergesidir.
Bu tiir gostergelerin Ornekleri arasinda devamsizlik, sikayetler, iist yOnetime
sikayetler, transfer talepleri, is yavaslamalari, ekipman ve tesislerin kasitli sabotaji

sayilabilir.

Lider etkinligi zaman zaman liderin, takipgiler veya dis gozlemciler tarafindan
algilanan grup siireglerinin kalitesine katkis1 agisindan 6l¢iiliir. Lider grup baghiligini,
tiye isbirligini, tiye baghiligin1 ve iiye hedeflerinin grubun hedeflerine ulasabilecegine
olan giivenini arttirtyor mu? Lider, grup tarafindan sorun ¢ézme ve karar verme
stireclerini gelistiriyor ve anlagsmazliklar1 ve c¢atismalar1 yapici bir sekilde ¢ozmeye
yardimci oluyor mu? Lider rol uzmanliginin etkinligine, faaliyetlerin diizenlenmesine,
kaynaklarin birikmesine ve grubun degisim ve krizlerle basa ¢ikmaya hazir olmasina

katkida bulunuyor mu?

Liderlik etkinligi i¢in son bir kriter tiirii, bir kisinin lider olarak basarili bir kariyere
sahip olmasidir. Kisi hizla yiiksek otorite pozisyonlarina terfi ediyor mu? Kisi liderlik

pozisyonunda tam bir siireye mi hizmet ediyor yoksa ¢ikartiliyor veya istifaya mi1
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zorlaniyor? Orgiitlerdeki secilmis pozisyonlar igin yeniden se¢meyi amaglayan bir

lider basarili m1 (Yukl, 2013: 9)?

Bu kriterler 1s181nda arastirmada katilimeilarin etkili liderlik diizeylerini 6lgmek igin
Bass ve Avolio’nun (1996) “Multifactor Leadership Questionnaire — MLQ”
dlgeginden faydalanilmistir. Olgekte toplam 21 ifade yer almaktadir.

3.3.4. Etkili Liderlik ve Zeka

Zekanin liderlikteki roliine iliskin yapilan bilimsel ¢aligmalar 1920'lere ve 1930'lara
dayanmaktadir. Bu caligmalarin ¢ogu, zekanin biiyiik oranda liderlige katkida
bulundugunu ortaya koymaktadir. Ornek vermek gerekirse, yapilan arastirmalarda
liderlerin takipgilerinden daha akilli olduklar1 goriilmiis ve zeka, liderlik algilariyla
tutarli bir sekilde iligkilendirilmistir (Bass, 1990; Lord, DeVader ve Alliger, 1986).
Bununla birlikte, bu yaklagimin eksikligi, durumsal faktorleri dikkate almamasidir.
Ornegin, Hollingworth (1926), bir liderin zekasi takipgilerininkinden ¢ok daha
fazlaysa, takipcilerin liderle 6zdeslesmedigini ve bunun sonucu olarak liderin
etkinliginden uzaklagtigini bulmustur. Ancak bu durum, zeka ve liderlik arasinda ciddi
bir iligki oldugu gergegini degistirmemektedir. Zeka ve liderlik iizerine yapilan bu ilk
aragtirmalarda, geleneksel IQ tabanli zekd kavramlarina odaklamlmistir. Ornegin,
“sosyal i¢gdrii”, “sosyal beceriler / yeterlilik”, “duygusal olgunluk™ gibi kavramlarin
hepsinin arastirmacilar tarafindan etkili liderlikle iliskili oldugu tespit edilmistir.
(Bass, 1990). Ilk olarak sadece liderlik arastirmacilar1 tarafindan tartigilan bu
kavramlarin, daha sonra zeka arastirmacilarinin, psikologlarin ve sosyal bilimcilerin
dikkatini ¢eken ¢ok sayida zeka tiiriine paralel oldugu goriilmiistiir. Ornegin, sosyal
1¢gorii ve sosyal beceriler “sosyal zekd” alaninin (Marlowe, 1986; Riggio, Messamer
ve Throckmorton, 1991), “duygusal olgunluk™ ise “duygusal zeka™ alaninin (Mayer &
Salovey, 1993; Mayer ve Salovey, 1990) bilesenleridir. En eski zeka arastirmacilari
tarafindan bile zekada geleneksel zeka testlerinde temsil edilen zihinsel yeteneklerden
daha fazlas1 oldugu bilinmektedir. Thorndike tarafindan ilk olarak 1920 yilinda sosyal
zeka tanimlandiktan sonra zekanin ¢oklu bir yapiya sahip oldugu arastirilmaya
baslanmistir. Guilford (1967), Gardner (1983) ve Sternberg (1985) spesifik ve ¢ok
sayida zeka tiiri i¢in caligmalar yapmislardir. Daha sonra Goleman’in (1995)
“Duygusal Zeka” adli kitab1 ile zeka ve liderlige olan ilgi artmigtir. Duygusal zeka

kavraminin popiilerligi ile birlikte liderin etkinligi ve zeka arasindaki gergek iliski
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anlasilmaya calisilmistir. Ancak, duygusal zeka etkili liderlikte rol oynayan sadece bir
zeka tlriidiir. Sosyal zeka, pratik zeka ve yaraticilik, etkili liderlikte yer alan daha genis
zeka yapisinin diger yonleridir. Bu ¢oklu zeka bigimleri sadece etkili liderlerin sahip
oldugu 6zellik olmakla kalmaz, ayn1 zamanda liderlerin degisen durumlarda etkilerini
kuvvetlendiren faktorler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii bu zeka tiirleri ¢esitli
duygusal ve sosyal durumlar1 okuyarak kisilerarasi iletisim ve etkilesimi giiglendiren

yetenekleri igerirler (Riggio vd., 2002: 1-3).

Lider, organizasyonun duygusal ikliminin ana kaynagidir. Bir liderden yayilan
heyecan, biitiin grubu o yone ¢ekebilmektedir. Liderlik enerji vermektir (Goleman,
1998: 235). Liderin etkileme giicii, ¢evresindeki kisiler hakkinda aldigi bilgiden
kaynaklanmaktadir. Dolayistyla liderin, sozlii ve sozlii olmayan kaynaklardan gelen
bilgiyi, dogru bi¢cimde algilayip degerlendirmesi, giiciiniin etkinligine yansiyacaktir.
Derinlerde hissedilen duygular1 bilgi ve uyarilarin araciligiyla ayirt etmek, lider
olabilmenin temel bir geregidir (Cooper ve Sawaf, 1997: 12). Duygularin liderlik
stirecindeki rolii, duygularin etkili davraniglar1 engelleyebilecegi inancinin sonucu
olarak, yapilan aragtirmalarda ihmal edilmis bir alan olarak kalmistir. Geleneksel
liderlik teorileri, bir liderin duygularinin etkisinde kalmadan planlama yapmasin1 ve
rasyonel bir sekilde diisiinmesini 6ne slirmektedir. (Gardner ve Stough, 2002: 68).
Daha sonra liderlik alaninda yapilan ¢aligmalarda (Palmer v.d. (2001) "Emotional
Intelligence and Effective Leadership”, McKeown ve Bates (2013) “Emotion
Intelligent Leadership Findings from Study of Public Library Branch Managers in
Northern Ireland”) ise duygusal zekanin liderlik etkinliginde 6nemli bir faktor oldugu
ve yiiksek duygusal zekdya sahip bireylerin daha iyi performans gosterdigi ortaya

konmustur.

Bernard M. Bass, li¢ tiir zekanin (biligsel zeka, sosyal zekd ve duygusal zeka)
dontigiimcii liderlige nasil katkida bulundugunu arastirmistir. Bass “doniistimcii”
denilen gercekten istisnai liderlerin birden fazla zeka tiiriine sahip olmas1 gerektigini
ortaya koymustur. Bass’a gore sosyal zekd ve duygusal zeka ozellikle onemlidir,
¢linkii bunlar déniistimcii liderin takipgilere ilham verme ve takipgileriyle iliski kurma
yetenegine katkida bulunmaktadir (Riggio vd., 2002: 4). Riggio ve Reichard (2008:
171) duygusal zekanin yaninda sosyal zekanin da etkili liderlikte temel bir faktor

oldugunu belirtmislerdir. Yaptiklar1 arastirma sonucuna gore, duygusal ve sosyal

51



zekanin hem lider etkinligi ile ilgili oldugunu hem de egitim yoluyla gelistirilebildigini
ortaya koymuslardir. Son olarak Yukl, etkili liderlerin yonetimsel yetkinlik olarak
sosyal zeka, duygusal zeka ve 6grenme yetenegine sahip olmasi gerektigini ifade

etmistir.
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4. SOSYAL ZEKA VE DUYGUSAL ZEKANIN ETKIiLi LIDERLIiK
UZERINE ETKISINI BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

Sosyal zeka ve duygusal zekanin etkili liderlik ilizerine etkisini ortaya koymak
amaciyla hazirlanan ¢aligmanin bu boliimiinde arastirmanin amaci, 6nemi, kapsami ve
kisitlar1, modeli, hipotezleri, evreni ve 6rneklemi, veri toplama araglar1 ve yontemi ile

arastirma bulgular1 ve verilerin degerlendirilmesine iliskin bilgilere yer verilmistir.
4.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci, sosyal zeka, duygusal zeka ve etkili liderlik kavramlarini
tanitarak, sosyal zeka ve duygusal zekanin etkili liderlik iizerinde bir etkisinin olup
olmadiginin incelenmesidir. Bu kapsamda yukarida belirtilen temel amaca bagli olarak

arastirmanin alt amagclari su sekilde siralanabilir:

1)  Sosyal zeka, duygusal zeka ve etkili liderligin, katilimcilarin demografik

ozelliklerine gore farklilik gosterip gdstermedigini ortaya koymak,

2)  Sosyal zeka, duygusal zeka ve etkili liderlik degiskenleri arasinda ne

diizeyde bir iligki oldugunu tespit etmek.
4.2. Arastirmanin Onemi

Literatiirde zeka ve liderlik arasindaki ¢alismalarda “etkili liderlik” kavrami liderlik
tiirlerinin ¢ercevelenmesinde yasanan birtakim belirsizliklerden dolay1 pek fazla ele
almmamistir. Ulkemizde yapilan calismalar incelendiginde; literatiirde yeni olmayan
hem sosyal zekay1 hem de etkili liderligi konu alan ¢alismalarin az sayida oldugu tespit
edilmistir. Duygusal zeka ile ilgili aragtirmalarin ise oldukca fazla oldugu ancak etkili
liderlik ile iligkisini inceleyen sadece bir yiiksek lisans tezinin bulundugu goriilmiistiir.
Sosyal zeka ve etkili liderlik arasindaki iligkiyi inceleyen herhangi bir calisma

bulunmamaktadir. Bu kapsamda yapilan ¢alisma;

-Ulkemizde halihazirda az sayida ¢alisilmis olan sosyal zekdnin kavramsal

¢ergevesini zenginlestirmesi,

-Ayn1 sekilde az sayida ¢alisilmis olan etkili liderligin kavramsal ¢ergevesini

zenginlestirmesi,

-Sosyal zeka, duygusal zekd ve etkili liderlik arasindaki iliskinin ortaya

konmasi,
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-Sosyal zeka ve duygusal zekanin etkili liderlige etkisini inceleyen tek ¢alisma

olmasi,

-Verilerin degerlendirilmesi ile ortaya ¢ikan sonug¢ daha sonraki caligmalara

kaynak olusturmasi agisindan 6nem arz etmektedir.
4.3. Arastirmanin Kapsami ve Kisitlan

Sosyal zeka ve duygusal zekanin etkili liderlik {izerinde bir etkisinin olup olmadigini
belirleme amacinda olan bu aragtirmanin ana kiitlesini Ankara ili genelinde bir kamu
kurumunda gérev yapan yonetici kadrosunda calisanlar olusturmaktadir. Maliyete ve
zamana iliskin kisitlar nedeniyle Tiirkiye’deki farkli sehirlerde ve sektorlerde gorev
yapan yoneticilere yonelik bir aragtirma yapilamamistir. Calismanin daha genis bir
zamanda yapilmasi, veri sayisinin artirtlmasi, farkli sehir ve sektorlerde yapilmasi

sonuglari etkileyecektir.
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4.4. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modelini Sekil 4.1.’de goriilmektedir. Bu arastirmada, katilimcilarin
sosyal zekad ve duygusal zeka diizeyleri bagimsiz degiskenler olarak ele alinmistir.

Bagimli degisken ise etkili liderliktir.

Sosyal Zeka

e Sosyal Bilgi Siireci
e Sosyal Beceri

e Sosyal Farkindalik

Duygusal Zeka Etkili Liderlik

e  Oz-Farkindalik
e Ozgiiven

e Oz-Disiplin

e Empati

e Iyimserlik

e Sosyal Sorumluluk

Sekil 4.1. Arastirma modeli
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4.5. Arastirmanin Hipotezleri

Bu calismada; sosyal zeka, duygusal zeka ve etkili liderlik degiskenlerinin,
katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi sorusu ile
sosyal zeka ve duygusal zekanin etkili liderlige etkisinin olup olmadig1 temel arastirma

sorusuna bagli olarak gelistirilen ana hipotez ve alt hipotez ifadeleri su sekildedir:

Ana Hipotez-1:

Hi: Sosyal zekd, duygusal zekda ve etkili liderlik, katilimcilarin demografik

ozelliklerine gore farklilik gosterir.

Alt Hipotezler:

Hi1: Sosyal zeka, katilimcilarin cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.

Ha12: Sosyal zeka, katilimcilarin medeni durumlarina gore farklilik gosterir.
Ha1.3: Sosyal zeka, katilimcilarin ¢ocuk sayilarina gore farklilik gosterir.

Hui4: Sosyal zeka, katilimcilarin yaslarina gore farklilik gosterir.

Hus: Sosyal zek4, katilimcilarin egitim durumlarina gore farklilik gosterir.
Hie: Sosyal zeka, katilimcilarin ¢aligsma siirelerine gore farklilik gosterir.
H17: Duygusal zeka, katilimcilarin cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.

Hi8: Duygusal zeka, katilimcilarin medeni durumlarina gore farklilik gosterir.
Hw9: Duygusal zeka, katilimcilarin ¢ocuk sayilarina gore farklilik gosterir.
Hzi.10: Duygusal zeka, katilimcilarin yaglarina gore farklilik gosterir.

Hi.11: Duygusal zeka, katilimcilarin egitim durumlarina gore farklilik gosterir.
Hi.12: Duygusal zeka, katilimcilarin ¢alisma stirelerine gore farklilik gosterir.
Huw.13: Etkili liderlik, katilimcilarin cinsiyetlerine gore farklilik gosterir.

Ha1.14: Etkili liderlik, katilimcilarin medeni durumlarina gore farklilik gosterir.
Hai.1s: Etkili liderlik, katilimcilarin ¢ocuk sayilarina gore farklilik gosterir.
Huw1e: Etkili liderlik, katilimcilarin yaslarina gore farklilik gosterir.

Hw17: Etkili liderlik, katilimcilarin egitim durumlaria gore farklilik gosterir.
Hai.1s: Etkili liderlik, katilimcilarin ¢alisma siirelerine gore farklilik gosterir.
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Ana Hipotez-2:

H2: Sosyal zekanin etkili liderlik iizerine anlamli bir etkisi vardir.

Alt Hipotezler:

H21: Sosyal zekanin “sosyal bilgi siireci” alt boyutunun etkili liderlik tizerine anlamli

bir etkisi vardir.

H2.2: Sosyal zekanin “sosyal beceri” alt boyutunun etkili liderlik {izerine anlaml bir

etkisi vardir.

H23: Sosyal zekanin “sosyal farkindalik” alt boyutunun etkili liderlik iizerine anlaml

bir etkisi vardir.

Ana Hipotez-3:

Hs: Duygusal zekanin etkili liderlik {izerine anlamli bir etkisi vardir.

Alt Hipotezler:

Hz.1: Duygusal zekanin “6z-farkindalik” alt boyutunun etkili liderlik tizerine anlamli

bir etkisi vardir.

Hs.2: Duygusal zekanin “6zgiliven” alt boyutunun etkili liderlik {izerine anlamli bir

etkisi vardir.

Hs.3: Duygusal zekanin “6z-disiplin” alt boyutunun etkili liderlik iizerine anlamli bir

etkisi vardir.

Hs.4: Duygusal zekanin “empati” alt boyutunun etkili liderlik iizerine anlaml1 bir etkisi

vardir.

Has: Duygusal zekanin “iyimserlik” alt boyutunun etkili liderlik {izerine anlamli bir

etkisi vardir.

Hsse: Duygusal zekanin “sosyal sorumluluk™ alt boyutunun etkili liderlik {izerine

anlamli bir etkisi vardir.
4.6. Arastirmanin Veri Toplama Araclari ve Verilerin Toplanmasi

Bu tez ¢alismasinda katilimcilarin sosyal zeka diizeyleri 6lgmek igin, Silvera vd.
(2001) tarafindan gelistirilen Tromso Sosyal Zeka Olgegi (Tromso Social Intelligence
Scale) kullanilmistir. Dogan ve Cetin (2009) tarafindan Tiirk¢e’ye Uyarlanan 6lgegin
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sosyal zeka diizeyini 6l¢cmede gecerli ve giivenilir bir ara¢ oldugunu tespit edilmistir.
Bu kapsamda, ¢alismada kullanilmak icin bu dlgek tercih edilmistir. Olgekte toplam
21 ifade yer almaktadir. S6z konusu Ol¢ekte sosyal zeka ii¢ alt boyutta ele alinmistir.
Bunlar; sosyal bilgi siireci (social information processing), sosyal beceriler (social
skills) ve sosyal farkindalik (social awareness) seklinde gruplandiriimistir. Olgek,
Bayram CETIN ve Tayfun DOGAN’1n e-posta ile verdigi izin gergevesinde akademik

calisma yapmak icin kullanilmistir.

Katilimcilarin duygusal zekd diizeylerini 6lgmek amaciyla Cook vd.nin (2012)
“Emotional Intelligence” 6lgeginden faydalanilmistir. Olgekte toplam 18 ifade yer
almaktadir. S6z konusu dlgekte duygusal zeka alt1 alt boyutta ele alinmistir. Bunlar;
Oz-farkindalik  (self-awareness), 0Ozgiiven (self-confidence), oz-disiplin  (self-
discipline), empati (empathy), iyimserlik (optimism) ve sosyal sorumluluk (social
responsibility) seklinde gruplandirilmistir. Aydintan ve digerleri (2019) tarafindan
Tiirk¢e’ye uyarlanan 6lgek, Neslihan KUNYE nin e-posta ile verdigi izin cercevesinde

akademik caligsma yapmak i¢in kullanilmistir.

Katilimcilarin etkili liderlik diizeylerini 6lgmek i¢in Bass ve Avolio’nun (1996)
“Multifactor Leadership Questionnaire — MLQ” 6lgeginden faydalanilmistir. Olgekte
toplam 21 ifade yer almaktadir. Aydintan ve digerleri (2019) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanan 6lgek, Neslihan KUNYE’nin e-posta ile verdigi izin ¢ergevesinde akademik

calisma yapmak i¢in kullanilmastir.

Arastirmada Olceklerde kullanilan ifadeler 5°1i likert tipi Olgek yardimiyla
degerlendirilmis olup, degerlendirmeler “Hicbir zaman (1), Ara sira (2), Sik sik (3),
Cogunlukla (4), Her zaman (5)” seklinde yapilmistir.

Arastirmada veriler anket yontemi yardimiyla toplanmistir. Ek-1’de sunulan anket
formu dort boliimden olusmaktadir. ilk bolimde katilimcilarin - demografik
ozelliklerine iliskin ifadeler, ikinci boliimiinde sosyal zeka ile ilgili ifadeler, ligiincii
boliimde duygusal zeka ile ilgili ifadeler ve son olarak dordiincii boliimde ise etkili

liderlik ile ilgili ifadeler yer almaktadir.

Verilerin toplanmasi i¢in Ankara'da bir kamu kurumunda 350 yd6neticiye ¢evrimici
anket yoluyla ulasilmaya calisilmis ve bunlardan 306’s1 ¢alismaya olumlu doniis
yapmis ve tamami degerlendirmeye alinmistir. Yoneticilerden alinan 6rneklem kitlesi

calisma evreninin yaklasik %85'i kadardir. Anket ifadelerinin dagilimi Cizelge 4.1.'de
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ayrintili olarak gdsterilmistir.

Bolim No Boliim Adi ifade Sayis Ifade Arahg
1 Demografik Bilgiler 6 1-6
2 Sosyal Zeka 21 7-27
3 Duygusal Zeka 18 28-45
4 Etkili Liderlik 21 46-66

Cizelge 4.1. Anket ifadelerinin dagilimi
4.7. Arastirma Bulgulan ve Analizi

Degerlendirmeye tabi tutulacak verilerin istatistiki analizi i¢in IBM SPSS 27 for
Windows (Statistical Packaged for Social Sciences) paket programi tercih edilmistir.
S6z konusu program sayesinde frekans analizi, glivenilirlik analizi, bagimsiz 6rneklem
t-testi ve tek yonlii varyans analizi (one way ANOVA), Pearson Korelasyon analizi ve
dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Kullanilan 6l¢eklerin giivenilirligini test etmek
amact ile Cronbach’s Alpha katsayilari elde edilmis ve incelenmistir. Sonugta bulunan

veriler analiz edilmis ve yorumlanmustir.
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4.7.1. Frekans Analizi

N Frekans (%)
Cinsiyet Kadin 97 31,7
Erkek 209 68,3
18-25 60 19,6
26-33 169 55,2
Yas 34-41 41 13,4
42-49 30 9,8
50 ve tizeri 6 2,0
Medeni Durum =i 131 428
Bekar 175 57,2
Yok 221 72,2
Cocuk Sayisi 1 32 10,5
2 48 15,7
3 ve uizeri 5 1,6
Ortadgretim (Lise) 5 1,6
Egitim Durumu Yiiksekokul 26 8,5
Fakiilte (Lisans) 235 76,8
Yiksek Lisans ve 40 13,1
0-5 196 64,1
6-10 32 10,5
Calisma Y1l 11-15 18 59
16-20 10 3,3
21-25 35 11,4
26 ve lzeri 15 49
Toplam 306 100

Cizelge 4.2. Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin dagilimi
Aragtirmaya katilan ve cevaplart degerlendirmeye tabi tutulan katilimcilarin
demografik 6zellikleri Cizelge 4.2.'de sunulmustur. Buna gore arastirmaya katilanlarin

%31,7'si kadin (N=97), %68,3"ii erkek (N=209) olarak belirlenmistir. Katilimcilarin
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%19,6's1 18-25 yas (N=60), %55,2'si 26-35 yas (N=169), %13,4'i 34-41 yas (N=41),
%09,8'i 42-49 yas (N=30) ve %2'si 50 ve iizeri yas (N=6) grubunda bulunmaktadir.
Katilimecilarin medeni durumuna bakildiginda ise %42,8'inin evli (N=131) ve
%357,2'sinin ise bekar (N=175) oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ocuk sayisi
degerlendirildiginde %72,2'sinin ¢ocugunun olmadig1 (N=221), %10,5'inin bir cocuga
(N=32), %15,7'sinin iki ¢ocuga (N=48), %1,6’smin 3 ve iizeri cocuga (N=5) sahip
oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin %1,6’s1 ortadgretim (lise) (N=5),
%8,5'1 yiiksekokul (N=26), %76,8'1 fakiilte (lisans) (N=235) ve %13,1'" yiiksek lisans
ve Ustli (N=40) seviyesinde egitime sahip olduklarini ifade etmislerdir. Son olarak
calisma yili dikkate alindiginda katilimeilarin %64,1'inin 1-5 yil araliginda (N=196),
%10,5’inin 6-10 yil araliginda (N=32), %5,9'unun 11-15 yil araliginda (N=18),
%3,3"lniin 16-20 y1l (N=10), %11,4'liniin 21-25 y1l araliginda (N=35), %4,9'unun ise

26 ve lizeri y1l (N=15) calisma tecriibesine sahip oldugu anlasilmaktadir.
4.7.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin gilivenilirlikleri Cronbach's Alpha katsayisi ile
degerlendirilmistir. Cronbach’s Alpha giivenilirligi (Cronbach, 1951), sosyal ve
orgiitsel bilimlerde en yaygin kullanilan giivenilirlik dl¢iitlerinden biridir. Cronbach’s
Alpha giivenilirligi; herhangi bir q 6l¢limiiniin, bir durumun, alternatif form ya da
anket/test maddelerinin 6l¢iim toplaminin (ya da ortalamasinin) giivenilirligini
tanimlamada kullanilir. Genelde uygulamada en fazla kullanilan yontem olan
anket/test maddesini temsil ettiginde 6l¢ilimiin Cronbach's Alpha katsayis1 'i¢ tutarlilik’

giivenilirliginin ifadesidir (Bonett ve Wright, 2014: 3-15). Cronbach's Alpha katsayzs;
0,00 < a < 0,40 ise 6l¢ek giivenilir nitelikte degildir.

0,40 < a < 0,60 ise o6lgek diisiik giivenilirlik seviyesindedir.

0,60 <o < 0,80 ise 6l¢ek giivenilirdir.

0,80 < a < 1,00 ise 6lcek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir (Kalayci, 2008).

Arastirmaya katilan yoneticilerden toplanan verilerin faktor analizine uygunlugunu
kontrol etmek maksadiyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testi uygulanmistir.
Uygulanan testte KMO degerinin yiiksek ¢ikmasi 6l¢ekte yer alan degiskenlerin diger
degiskenler tarafindan uyumlu bir sekilde tahmin edilebilecegi anlamina gelmektedir.

Aksi durumlarda sifir ya da sifira yakin bir sonucun olusmasi yapilacak korelasyon
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analizinde bir daginiklik oldugu ve buna bagli olarak bir yorum yapilamayacagini
gosterir. KMO testi sonucu ¢ikan deger 0,50'den kiiclikse faktor analizine devam
edilemeyecegi belirtilir (Cokluk vd., 2012: 207). Calismamizdaki dlgeklerde yer alan
tiim ifadelerin faktor yiikii 0,50'den biiyiik oldugu i¢in degerlendirme disinda birakilan
ifade olmamistir. Arastirmada kullanilan 6l¢eklere ait faktor yiikleri ve giivenilirlik

katsayilar1 Cizelge 4.3.'te gosterilmistir.

Degiskenler Ifade Numaras1 | Faktor Yiikii Cronbach's Alpha
1 0,646
2 0,669
3 0,746
4 0,775
5 0,695
6 0,560
7 0,654
8 0,661
9 0,623
10 0,807

SOSYAL ZEKA 11 0,815 0,885
12 0,642
13 0,739
14 0,690
15 0,653
16 0,627
17 0,719
18 0,750
19 0,697
20 0,710
21 0,681
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1 0,683
2 0,674
3 0,734
4 0,616
5 0,664
6 0,623
7 0,747
8 0,643
DUYGUSAL ZEKA 9 0,693 0,881
10 0,618
11 0,713
12 0,525
13 0,685
14 0,618
15 0,533
16 0,547
17 0,632
18 0,609
1 0,637
2 0,649
3 0,636
4 0,637
5 0,571
ETKILI LIDERLIK 6 0,579 0,914
7 0,684
8 0,586
9 0,685
10 0,651
11 0,480
12 0,653
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13 0,631
14 0,632
15 0,677
16 0,642
17 0,670
18 0,597
19 0,688
20 0,674
21 0,611

Cizelge 4.3. Olgeklere ait faktor yiikleri ve giivenilirlik katsayilari
Sosyal zeka 6l¢egi ile ilgili yapilan glivenilirlik analizi sonucunda 6l¢ek giivenilirlik
katsayist o = 0,885 olarak tespit edilmis ve a degeri 0,80 < a < 1,00 arasinda yer
aldigindan ol¢egin yiiksek derecede giivenilir oldugu anlasilmigtir. Gegerlilik igin
yapilan KMO ve Bartlett analizi sonucunda; KMO=0,888 ve Bartlett degerinin
p=0,00<0,05'ten kii¢iik oldugu tespit edilmistir. Bu iki deger gz oniine alindiginda
6l¢ek icin faktdr analizinin yapilabilir oldugu anlasilmis ve faktor analizi sonucunda
Cizelge 4.3.'te gosterildigi sekilde dlgekte yer alan tiim ifadelerin faktor yiikii olarak
0,50'den biiyiikk oldugu ve Olgekten ¢ikarilmasi gereken ifade bulunmadigi tespit

edilmistir.

Duygusal zeka oOlgegi giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach's Alpha degeri
a = 0,881 olarak bulunmus ve a degeri 0,80 < a < 1,00 sinirlar1 igerisinde oldugundan
Olcek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgek olarak belirlenmistir. Gegerlilik analizinde
KMO=0,891 ve Bartlett degeri p=0,00<0,05'ten kii¢iik oldugundan o6l¢ek gecerli
olarak kabul edilmistir. Bu 6lgekte de tiim ifadelerin faktor yiikii olarak 0,50'den biiyiik

oldugu ve 6l¢ekten ¢ikarilmasit gereken ifade bulunmadigi tespit edilmistir.

Son olarak etkili liderlik dlgegi giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach's Alpha
degeri a = 0,914 olarak hesaplanmistir. Buna gore a degeri 0,80 < a < 1,00 arasinda
oldugundan &lgek yiiksek derecede giivenilir olarak kabul edilmistir. Olgegin
gecerliligi icin hesaplanan KMO degeri 0,931 ve Bartlett degeri i¢in p=0,00<0,05'ten
kiiciik olmas1 sebebiyle dl¢ek ayn1 zamanda gecerli olarak da kabul edilmistir. Olcege
ait tiim ifadelerin faktor yiikii olarak 0,50'den biiyiik oldugu ve dlgekten ¢ikarilmasi

gereken ifade bulunmadig: tespit edilmistir.
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4.8. Arastirma Degiskenlerinin Demografik Ozelliklere Gore Fark Gosterip /

Gostermediginin Analizi

Calismadaki degiskenlerin, katilimcilarin demografik ozelliklerine gore farklilik
gosterip gostermedigini test etmek i¢cin “Hi: Sosyal zeka, duygusal zeka ve etkili
liderlik, katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterir.” hipotezi ortaya
konmustur. Katilimcilarin demografik 6zelliklerinin degiskenlerle iliskisinde cinsiyet
ve medeni durum degiskenleri i¢in 'bagimsiz T - testi' yapilmistir. Cocuk sayisi, yas,
egitim durumu ve caligma siiresi i¢in ise 'One-way Anova' testi kullanilarak sonuglar
elde edilmistir. Her bir demografik 6zellik ile degiskenlerin iliskileri ayr1 ayr1 olacak

sekilde asagidaki ¢izelgelerde gdsterilmistir.
4.8.1. Sosyal Zeka Diizeyi - Demografik Ozellikler liskisinin Analizi

Katilimcilarin sosyal zeka diizeylerini cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sayisi, yas,
egitim durumu ve calisma siiresi demografik faktorlerinin etkileyip etkilemedigi
incelemek igin gelistirilen Hi.1, Hi2, Hi3, H14, His Ve His hipotezlerinin kabul edilip

edilmedigi agsagida incelenmistir.

4.8.1.1. Sosyal zeka diizeyi - cinsiyet iliskisi

o Standart
Cinsiyet N Ortalama df t p
Sapma
Sosyal Kadin 97 3,785 0,496
. 304 -1,199 | 0,231
Zekd | Erek 209 |3862 | 0,531

Cizelge 4.4. Sosyal zeka diizeyi - cinsiyet iligkisi
Katilimcilarin = sosyal zekd diizeylerinin, cinsiyete gore farklilik gosterip
gostermedigini anlamak icin bagimsiz T-testi yapilmustir. Oncelikle Levene testine
gore dagilimlarin homojenligi kontrol edilmistir. Sonug¢ olarak dagilimim homojen
oldugu (p=0,325 > 0,05) goriilmiistiir. T-testi sonucuna gore katilimcilarin cinsiyet
ortalamalar1 arasindaki fark (t=-1,199; p=0,231 > 0,05) anlaml1 bulunmamastir.
Katilimeilarin sosyal zeka diizeylerinin, cinsiyete gore farklilik gdstermedigi tespit

edilmis ve Hi1 hipotezi reddedilmistir.
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4.8.1.2. Sosyal zeka diizeyi — medeni durum iliskisi

Medeni Standart
N Ortalama df t p
Durum Sapma
Sosyal Evli 131 | 3,795 0,498
. 304 -1,236 | 0,218
Zekd | poar 175 3869 | 0536

Cizelge 4.5. Sosyal zeka diizeyi — medeni durum iliskisi
Katilimcilarin sosyal zeka diizeylerinin, medeni duruma gore farklilik gdsterip
gostermedigini anlamak i¢in bagimsiz T-testi yapilmistir. Yapilan Levene testine gore
dagilimlarin homojenligi kontrol edilmis ve homojen oldugu (p=0,427 > 0,05)
goriilmiistiir. T-testi sonucuna gore katilimcilarin medeni durum ortalamalar
arasindaki fark (t=-1,236; p=0,218 > 0,05) anlamli bulunmamustir. Katilimcilarin
sosyal zeka diizeylerinin, medeni duruma gore farklilik gostermedigi tespit edilmis ve

H1 .2 hipotezi reddedilmistir.

4.8.1.3. Sosyal zeka diizeyi — cocuk sayisi iligkisi

Cocuk Standart
N Ortalama df F p
Sayisi Sapma
Yok 221 | 3,855 0,53051
Sosyal 1 32 3,888 0,55567
A 3-302 1,211 0,306
Zeka 2 48 | 3711 0,45446
3veiizeri |5 3,952 0,38832

Cizelge 4.6. Sosyal zeka diizeyi — ¢ocuk sayist iligkisi
Katilimcilarin - sosyal zekd diizeylerinin, yaslarina gore farklilik gosterip
gostermedigini anlamak i¢in one way Anova analizi yapilmistir. Levene testine gore
dagilimlarin homojen oldugu (p=0,650 > 0,05) goriilmiistiir. Katilimcilarin sosyal zeka
diizeylerinin, yaslarina gore farklilik gdstermedigi (F=1,211; p=0,306 > 0,05) tespit

edilmis ve Hi 3 hipotezi reddedilmistir.
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4.8.1.4. Sosyal zeka diizeyi — yas iliskisi

Yas N | Ortalama | Standart | 4 F D
Sapma

18-25 60 3,800 0,549

26-33 169 | 3,883 0,535
Sosyal

34-41 41 3,756 0,501 4-301 | 1,515 0,198
Zeka

42-49 30 3,847 0,382

50 ve lizeri | 6 3,444 0,408

Cizelge 4.7. Sosyal zeka diizeyi — yas iliskisi
Katilimcilarin - sosyal zekd diizeylerinin, yaslarina gore farklilik gosterip
gostermedigini anlamak i¢cin One Way Anova analizi yapilmistir. Levene testine gore
dagilimlarin homojen oldugu (p=0,192 > 0,05) goriilmiistiir. Katilimcilarin sosyal zeka
diizeylerinin, yaslara gore farklilik gostermedigi (F=1,515; p=0,198 > 0,05) tespit

edilmis ve Hi4 hipotezi reddedilmistir.

4.8.1.5. Sosyal zeka diizeyi — egitim durumu iliskisi

Egitim Durumu | N Ortalama Standart df F p
Sapma

Ortadgretim |5 13742 | 0448

(lise)

Yiiksekokul 26 3,534 0,486
Sosyal

3-302 | 3,716 | 0,012

Zeka

Fakiilte (lisans) | 235 | 3,855 0,533

Yiiksek lisans ve 40 3,042 0,405

usti

Cizelge 4.8. Sosyal zeka diizeyi — egitim durumu iligkisi
Katilimeilarin sosyal zeka diizeyleri ile egitim durumu iliskisine bakildiginda; Levene
testine gore veri dagiliminin normal (p=0,170 > 0,05) oldugu ve katilimcilarin sosyal

zeka diizeylerinin, egitim durumlarina gore farklilik gosterdigi (F=3,716; p=0,012 <
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0,05) tespit edilmis ve His hipotezi kabul edilmistir. Fakiilte (lisans) ile yiiksek lisans
ve listll egitim durumu olan katilimcilarin, daha yiiksek sosyal zeka diizeylerine sahip

oldugu ifade edilebilir.

4.8.1.6. Sosyal zeka diizeyi — calisma siiresi iligkisi

Calisma Standart
N Ortalama df F p
Stiresi Sapma
0-5 196 | 3,876 0,516
6-10 32 3,776 0,668
Sosyal 11-15 18 3,859 0,505
. 5-300 | 0,799 0,551
Zekd 1690 10 3761 | 0467
21-25 35 3,749 0,439
26 ve uizeri | 15 3,688 0,460

Cizelge 4.9. Sosyal zeka diizeyi — ¢aligma siiresi iligkisi
Katilimeilarin sosyal zeka diizeyleri ile son demografik 6zellik olan ¢aligma siiresi
iliskisine bakildiginda; veri dagiliminin normal oldugu (p=0,134 > 0,05) ve
katilimcilarin sosyal zeka diizeylerinin, ¢alisma siirelerine gore farklilik gostermedigi

(F=0,799; p=0,551 > 0,05) tespit edilmis ve H16 hipotezi reddedilmistir.
4.8.2. Duygusal Zeka Diizeyi - Demografik Ozellikler iliskisinin Analizi

Katilimeilarin duygusal zeka diizeylerini cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sayisi, yas,
egitim durumu ve calisma siiresi demografik faktorlerinin etkileyip etkilemedigi
incelemek i¢in gelistirilen Hi 7, H1.s, H1.9, H1.10, H1.11 Ve H1 .12 hipotezlerinin kabul edilip

edilmedigi agsagida incelenmistir.
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4.8.2.1. Duygusal zeka diizeyi - cinsiyet iliskisi

. Standart
Cinsiyet N Ortalama df t p
Sapma
Kadin 97 3,877 0,510
Duygusal
ek 304 -1,550 | 0,122
era Erkek 209 |3,975 |0515

Cizelge 4.10. Duygusal zeka diizeyi - cinsiyet iliskisi
Katilimeilarin - duygusal zeka diizeylerinin, cinsiyete gore farklilik gosterip
gostermedigini anlamak icin bagimsiz T-testi yapilmistir. Oncelikle yapilan Levene
testine gore dagilimlarin homojenligi kontrol edilmis ve dagilimin homojen oldugu
(p=0,711 > 0,05) goriilmiistiir. T-testi sonucuna gore katilimcilarin cinsiyet
ortalamalar arasindaki fark (t=-1,550; p=0,122 > 0,05) anlaml1 bulunmamustir.
Katilimcilarin duygusal zeka diizeylerinin, cinsiyete gore farklilik gdstermedigi tespit

edilmis ve H1 7 hipotezi reddedilmistir.

4.8.2.2. Duygusal zeka diizeyi — medeni durum iliskisi

Medeni Standart
N Ortalama df t p
Durum Sapma
Duygusal | EVIi 131 | 3,895 0,490
A 304 -1,443 | 0,150
Zeka Bekar 175 |3,981 | 0,531

Cizelge 4.11. Duygusal zeka diizeyi — medeni durum iliskisi
Katilimcilarin duygusal zeka diizeylerinin, medeni durumlarina gore farklilik gosterip
gostermedigini anlamak i¢in bagimsiz T-testi yapilmistir. Levene testine gore
dagilimlarin homojen oldugu (p=0,499 > 0,05) anlasilmistir. T-testi sonucuna gore
katilimcilarin medeni durum ortalamalari arasindaki fark (t=-1,443; p=0,150 > 0,05)
anlamli bulunmamistir. Katilimcilarin duygusal zeka diizeylerinin, medeni duruma

gore farklilik gostermedigi tespit edilmis ve Highipotezi reddedilmistir.
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4.8.2.3. Duygusal zeka diizeyi — cocuk sayisi iliskisi

Cocuk N Ortalama | Standart | 4 F p
Sayisi Sapma
Yok 221 | 3,985 0,515
1 32 3,868 0,552
Duygusal
ek 3-302 | 2,236 0,084
eha 2 48 3791 | 0469
3vetlzeri |5 4,066 0,436

Cizelge 4.12. Duygusal zeka diizeyi — ¢ocuk sayist iligkisi
Katilimcilarin duygusal zeka diizeylerinin, ¢ocuk sayisina gore farklilik gdsterip
gostermedigini anlamak igin bagimsiz T-testi yapilmistir. Yapilan Levene testine ile
dagilimlarin homojen oldugu (p=0,527 > 0,05) goriilmiistiir. T-testi sonucuna gore
katilimcilarin ¢ocuk sayilarinin ortalamalari arasindaki fark (F=2,236; p=0,084 > 0,05)
anlamli bulunmamustir. Katilimeilarin duygusal zeka diizeylerinin, ¢ocuk sayisina

gore farklilik gostermedigi tespit edilmis ve Hig hipotezi reddedilmistir.

4.8.2.4. Duygusal zeka diizeyi — yas iliskisi

Yas N Ortalama | Standart | ¢ F p
Sapma
18-25 60 |3896 |0577
26-33 169 | 4,007 | 0,496
Duygusal
A 34-41 41 |3806 (0456 |4-301 |3751 10,005
Zeka
42-49 30 [3990 0,376
50veiizeri | 6  |3,342  |0,839

Cizelge 4.13. Duygusal zeka diizeyi — yas iliskisi
Katilimeilarin - duygusal zeka diizeylerinin, yaslarina gore farklilik gdsterip
gostermedigini anlamak i¢in One Way Anova analizi yapilmistir. Levene testine gore
dagilimlarin homojen oldugu (p=0,070 > 0,05) goriilmiistiir. Katilimcilarin duygusal
zeka diizeylerinin, yaslarina gore farklilik gosterdigi (F=3,751; p=0,005 < 0,05) tespit
edilmis ve Hiio hipotezi kabul edilmistir. Katilimeilarin ilk dort yas grubunda
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bulunanlarin duygusal zeka diizeylerinin ortalamalar1 birbirine yakinken, 50 ve iizeri
yas grubunda bulunanlarin daha diisiik duygusal zeka diizeyine sahip oldugu ifade

edilebilir.

4.8.2.5. Duygusal zeka diizeyi — egitim durumu iliskisi

Egitim N Ortalama | Standart | 4¢ E D
Durumu Sapma

Ortadgretim 5 3,588 0,940
(lise)

Yiiksekokul |26 | 3,893 0,641

Duygusal
A — 3-302 | 0,978 | 0,403
Zeka RUe 235 | 3,950 0,498
(lisans)
Yiiksek 40 3,986 0,458

lisans ve usti

Cizelge 4.14. Duygusal zeka diizeyi — egitim durumu iligkisi
Katilimeilarin duygusal zeka diizeyleri ile egitim durumu iligkisine bakildiginda;
Levene testine gore veri dagiliminin normal oldugu (p=0,155 > 0,05) ve katilimcilarin
duygusal zeka diizeylerinin, egitim durumlarina gore farklilik géstermedigi (F=0,978;

p=0,403 > 0,05) tespit edilmis ve Hi.11 hipotezi reddedilmistir.

4.8.2.6. Duygusal zeka diizeyi — ¢calisma siiresi iliskisi

Calisma N Ortalama | Standart | 4¢ F D
Stiresi Sapma
0-5 196 |3,9986 | 0,50794
6-10 32 [38559 |0,59348
Duygusal | 11-15 18 |3,8981 | 0,43001
- 5-300 | 1,372 | 0,234
Zeka 16-20 10 |3,8444 | 0,48981
21-25 35 |[3.8571 |0,44552
26 veiizeri | 15 |3,7481 | 0,64306

Cizelge 4.15. Duygusal zeka diizeyi — ¢alisma stiresi iligkisi
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Katilimcilarin duygusal zeka diizeyleri ile son demografik 6zellik olan ¢aligma stiresi
iliskisine bakildiginda; veri dagiliminin normal oldugu (p=0,640 > 0,05) ve
katilimcilarin - duygusal zekad diizeylerinin, calisma siirelerine gore farklilik

gostermedigi (F=1,372; p=0,234 > 0,05) tespit edilmis ve H1.12 hipotezi reddedilmistir.
4.8.3. Etkili Liderlik Diizeyi - Demografik Ozellikler Iliskisinin Analizi

Katilimcilarin etkili liderlik diizeylerini cinsiyet, medeni durum, ¢ocuk sayisi, yas,
egitim durumu ve calisma siiresi demografik faktorlerinin etkileyip etkilemedigi
incelemek igin gelistirilen H1.13, H1.14, H1.15, Hi.16, H1.17 Ve Hi.1g hipotezlerinin kabul

edilip edilmedigi asagida incelenmistir.

4.8.3.1. Etkili liderlik diizeyi - cinsiyet iliskisi

Cinsiyet N Ortalama Standart df t p
Sapma
Etkili Kadin 97 |3,733 0,563
o 304 -1,611 | 0,108
Liderlik | £y o 200 3843 | 0550

Cizelge 4.16. Etkili liderlik diizeyi - cinsiyet iliskisi

Katilimeilarin -~ etkili  liderlik diizeylerinin, cinsiyete gore farklilik gosterip
gostermedigini anlamak i¢in bagimsiz T-testi yapilmistir. Levene testine gore
dagilimlarin homojenligi kontrol edilmistir. Sonu¢ olarak dagilim homojen oldugu
(p=0,667 > 0,05) gorilmistir. T-testi sonucuna gore katilimcilarin cinsiyet
ortalamalar1 arasindaki fark (t=-1,611; p=0,108 > 0,05) anlamli bulunmamuistir.
Katilimcilarin etkili liderlik diizeylerinin, cinsiyete gore farklilik géstermedigi tespit

edilmis ve Hi.13 hipotezi reddedilmistir.

4.8.3.2. Etkili liderlik diizeyi — medeni durum iliskisi

Medeni N Ortalama Standart df t D
Durum Sapma
Etkili | EVii 131 3796 | 0545
o 304 |-0349 | 0,728
Liderlik | gopar 175 |3.818 | 0,565

Katilimeilarin etkili liderlik diizeylerinin, medeni duruma gore farklilik gosterip

Cizelge 4.17. Etkili liderlik diizeyi — medeni durum iliskisi
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gostermedigini anlamak i¢in bagimsiz T-testi yapilmistir. Levene testine gore
dagilimlarin homojen oldugu anlasilmistir (p = 0,428 > 0,05). T-testi sonucuna gore
katilimcilarin medeni durum ortalamalar arasindaki fark (t =-0,349; p = 0,728 > 0,05)
anlamli bulunmamistir. Katilimeilarin etkili liderlik diizeylerinin, medeni duruma gore

farklilik gostermedigi tespit edilmis ve Ha.14 hipotezi reddedilmistir.

4.8.3.3. Etkili liderlik diizeyi — cocuk sayisi iliskisi

Cocuk N | Ortalama | Standart | ¢ F p
Sayisi Sapma
Yok 221 | 3,985 0,515
Etkili 1 32 3,868 0,552
- 3302 [2236 | 0,084
Liderlik | , 48 3791 | 0469
3 ve lizerl 5 4,066 0,436

Cizelge 4.18. Etkili liderlik diizeyi — ¢ocuk sayisi iligkisi
Katilimcilarin etkili liderlik diizeylerinin, ¢ocuk sayisina gore farklilik gdosterip
gostermedigini anlamak icin bagimsiz T-testi yapilmistir. Oncelikle Levene testine
gore dagilimlarin homojenligi kontrol edilmistir. Sonu¢ olarak dagilim homojen
oldugu (p=0,527 > 0,05) goriilmiistiir. T-testi sonucuna gore katilimcilarin ¢ocuk
sayillarinin ortalamalar1 arasindaki fark (F=2,236; p=0,084 > 0,05) anlamh
bulunmamuistir. Katilimeilarin etkili liderlik diizeylerinin, cocuk sayisina gore farklilik

gostermedigi tespit edilmis ve Hy .15 hipotezi reddedilmistir.

4.8.3.4. Etkili liderlik diizeyi — yas iliskisi

Yas N Ortalama Standart df F p
Sapma
18-25 60 3,896 0,577
26-33 169 | 4,007 0,496
Sl 4-301 | 3,751 0,051
Liderlik 34-41 41 3,806 0,456 , ’
42-49 30 3,990 0,376
50 ve lizeri | 6 3,342 0,839

Cizelge 4.19. Etkili liderlik diizeyi — yas iliskisi
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Katilimcilarin ~ etkili liderlik diizeylerinin, yaglarina gore farklilik gosterip
gostermedigini anlamak i¢in one way Anova analizi yapilmistir. Levene testine gore
dagilimlarin homojen oldugu (p=0,070 > 0,05) gorilmiistiir. Katilimcilarin etkili
liderlik diizeylerinin, yaslarina gore farklilik gostermedigi (F=3,751; p=0,051 > 0,05)

tespit edilmis ve Ha.16 hipotezi reddedilmistir.

4.8.3.5. Etkili liderlik diizeyi — egitim durumu iliskisi

Durumu Sapma
(lise)
Etkili Yiiksekokul | 26 3,893 0,641
. Fakiilt 3-302 | 0,978 | 0,403
Liderlik | Faxulte 235 | 3,950 0,498
(lisans)
Yiiksek 40 |398 | 0,458
lisans ve usti

Cizelge 4.20. Etkili liderlik diizeyi — egitim durumu iligkisi
Katilimeilarin etkili liderlik diizeyleri ile egitim durumu iliskisine bakildiginda;
Levene testine gore veri dagiliminin normal (p=0,155 > 0,05) oldugu ve katilimcilarin
etkili liderlik diizeylerinin, egitim durumlarina gore farklilik gostermedigi (F=0,978;

p=0,403 > 0,05) tespit edilmis ve Hai.17 hipotezi reddedilmistir.

4.8.3.6. Etkili liderlik diizeyi — calisma siiresi iliskisi

Calisma N Ortalama Standart df = D
Stiresi Sapma
0-5 196 | 3,998 0,507
6-10 32 3,855 0,593
Etkili 11-15 18 3,898 0,430
o 5-300 | 1372 [0,234
Liderlik | 1699 10 |3844 | 0489
21-25 35 3,857 0,445

26 ve lizeri | 15 3,748 0,643
Cizelge 4.21. Etkili liderlik diizeyi — calisma siiresi iligkisi
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Yoneticilerin etkili liderlik diizeyleri ile son demografik 6zellik olan ¢alisma siiresi
iliskisine bakildiginda; veri dagiliminin normal oldugu (p=0,640 > 0,05) ve
yoneticilerin etkili liderlik diizeylerinin, ¢alisma siirelerine gore farklilik gostermedigi

(F=1,372; p=0,234 > 0,05) tespit edilmis ve H1.1g hipotezi reddedilmistir.

Arastirmada kullanilan degiskenlerin demografik 6zelliklere gore farklilik gdsterip
gostermedigine yonelik ortaya konulan Hi hipotezi ve bu ana hipoteze bagl olarak

gelistirilen 18 alt hipotezin analizi Cizelge 4.22°de sunulmustur.
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Kabul /

S.No. Hipotez Degerlendirme
Red
Hi: Sosyal zeka, duygusal zeka ve
1 etkili liderlik katilimcilarin Red*
demografik 6zelliklerine gore
farklilik gosterir.
Hi11: Sosyal zeka, katilimcilarin
2 cinsiyetlerine gore farklilik Red*
*Sosyal zeka, duygusal
gosterir. zeki ve etkili liderlik
Hi12: Sosyal zeka, katilimeilarin katilimeilarm
. *
3 medeni durumlarma gore farklilik Red cinsiyetlerine, medeni
gosterir. durumlarina, cocuk
Ha3: Sosyal zeka, katilimcilarin sayilarina ve calisma
4 cocuk sayilarina gore farklilik Red* stirelerine gore farklilik
gosterir. gostermemektedir.
5 | Hia: Sosyal zekd, katilimcilarin Red* Duygusal zeka ve etkili
yaslaria gore farklilik gosterir. liderlik katihmcilarin
Hais: Sosyal zeka, katilimcilarin egitim durymlarma gore
6 egitim durumlarina gore farklilik Kabul* | farklilk
gbsterir gostermemektedir. Sosyal
zekd ve etkili liderlik
Hai6: Sosyal zeka, katilimcilarin
7 . i . Reg* | katilimeilarin  yaglarina
caligma siirelerine gore farklilik
sster gore farklilik
gosterir.
gostermemektedir.
H17: Duygusal zeka, katilimcilarin
kk >1H1
8 | cinsiyetlerine gore farklilik Red* Kanhmeilarm— egitim
gdsterir durumlarina goére sosyal
zekd diizeyleri farklilik
Hais: Duygusal zeka, katilimcilarin Y
9 . . Red* | gostermektedir.  Sosyal
medeni durumlarma gore farklilik
zekd — egitim durumu

gosterir.
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10

H1.9: Duygusal zeka, katilimcilarin
cocuk sayilarina gore farklilik

gosterir.

Red*

11

Ha1.10: Duygusal zeka, katilimcilarin

yaslarina gore farklilik gosterir.

Kabul**

12

H1.11: Duygusal zeka, katilimcilarin
egitim durumlarina gore farklilik

gosterir.

Red*

13

Hi.12: Duygusal zeka, katilimcilarin
calisma stirelerine gore farklilik

gosterir.

Red*

14

Hi.13: Etkili liderlik, katilimcilarin
cinsiyetlerine gore farklilik

gosterir.

Red*

15

Hi.14: Etkili liderlik, katilimeilarin
medeni durumlarina gore farklilik

gosterir.

Red*

16

H11s: Etkili liderlik, katilimeilarin
cocuk sayilarina gore farklilik

gosterir.

Red*

17

Hi.16: Etkili liderlik, katilimcilarin

yaglarina gore farklilik gosterir.

Red*

18

Hi.17: Etkili liderlik, katilimcilar
egitim durumlarina gore farklilik

gosterir.

Red*

19

Ha.1s: Etkili liderlik, katilimecilarin
caligsma siirelerine gore farklilik

gosterir.

Red*

iliskisine  bakildiginda,
fakiilte (lisans) ile yliksek
lisans ve disti egitim
durumu olan ydéneticilerin
diger egitim durumunda
olan yoOneticilere gore
daha yiiksek sosyal zeka
diizeylerine sahip oldugu

sOylenebilir.

**Katilimcilarin duygusal
zekd diizeyleri yaslarina
gore farklilik
gostermektedir. Duygusal
zekd — yas iliskisi
incelendiginde 26-33 yas
grubundaki katilimcilarin
daha yiiksek diizeyde

duygusal zekdya sahip
oldugu, 50 ve iizeri yas
grubunda olanlarin ise
diger gruplara gore daha
diistik  duygusal zeka
diizeyine sahip oldugu

ifade edilebilir.

Cizelge 4.22. H1 hipotezinin analizi
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4.9. Sosyal Zeka, Duygusal Zeka ve Etkili Liderlik Degiskenlerinin iliskileri

Analizi

Calismada kullanilan 6l¢eklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmis ve
Olceklerin giivenilir ve gegerli oldugu tespit edilmistir. Caligmaya konu olan sosyal
zeka ve duygusal zekanin (bagimsiz degiskenler), etkili liderlik (bagimli degisken)
arasindaki iligkilerin yoniinii ve derecesini saptamak icin korelasyon analizi
kullanilmistir. Arastirmaya iliskin degiskenler arasi korelasyon matrisi Cizelge

4.23.’te gosterilmistir.

1 2 3

Pearson Correlation | 1 0,536 0,400
Sosyal Zeka Sig. (2-tailed) 0 0

N 306 306 306

Pearson Correlation | 0,536 1 0,732
Duygusal Zeka Sig. (2-tailed) 0 0

N 306 306 306

Pearson Correlation | 0,400 0,732 1
Etkili Liderlik Sig. (2-tailed) 0 0

N 306 306 306

Cizelge 4.23. Degiskenler arasi korelasyon matrisi
Korelasyon katsayisinin degerlendirilmesinde r < 0,30 durumunda "zayif", 0,30 <r <
0,50 durumunda "orta” ve 0,50 < r < 1 durumunda da degiskenler arasinda "gii¢li"
derecede iliski bulunmaktadir. Calismadaki degisken iliskilerinin analizine gore sosyal
zeka ile duygusal zeka arasinda pozitif yonde ve giiglii derecede (r=0,536; p < 0,01)
bir iliski bulunmaktadir. Sosyal zeka ile etkili liderlik arasinda pozitif yonde ve orta
derecede (r=0,400; p <0,01); duygusal zeka ile etkili liderlik arasinda ise pozitif yonde
ve gii¢lii diizeyde (r=0,732; p < 0,01) bir iligki oldugu goriilmektedir. Sosyal zeka ve
duygusal zeka alt boyutlar: ile etkili liderlik arasindaki korelasyon analizi asagida

ayrica incelenmistir.
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Eears?” . 1 447 | 172 | 419 | 460 | 274 | 549 | 496 | 445 | 592
Sosyal Bilgi _orre ation
LT, Sig. (2-
Siireci ; 0 002 |0 0 0 0 0 0 0
tailed)
N 306 | 306 | 306 |306 |306 |306 |306 |306 |306 | 306
Pearson 447 |1 482 | 376 | 416 | 279 | 366 | 439 | 360 | ,360
S | Correlation
osya. Sig. (2-
Becen tailed) 0 0 0 O O 0 0 0 0
N 306 | 306 | 306 |306 |306 |306 |306 |306 |306 | 306
Pearson -
. ooy | 172 | 482 |1 54 | 165 | 133 | 151 | 072 | 111 | o,
osya ; )
Farkindalik | o 0 @1 002 |0 007 | 004 |02 | 008 | 206 | 052 | 802
N 306 | 306 |306 |306 |306 |306 |306 |306 |306 | 306
Pearson
. oy | 419 | 376 | 154 |1 552 | 539 | 509 | 498 | 426 | 500
z- Sig. 2-
Farkindahk | - 9 @10 |o |07 o o |o o |o o
N 306 | 306 | 306 |306 |306 |306 |306 |306 |306 | 306
Pearson
oy | 460 | 416 | 165 | 552 | 1 480 | 458 | 565 | 460 | 486
Ozgiiven | SI0- (214 g | goa |0 o |o Jo |o o
tailed)
N 306 |306 | 306 |306 |306 |306 |306 |306 |306 | 306
Pearson
oy | 274 | 279 | 133 | 539 | 480 |1 482 | 428 | 346 | 464
Oz-Disiplin | Sig. (2= | 4 0 02 |o 0 0 0 0 0
tailed)
N 306 |306 | 306 |306 |306 |306 |306 |306 |306 | 306
Pearson 549 | 366 | 151 | 509 | 458 | 482 |1 562 | 427 | 613
Correlation
Empati Sig. (215 o 008 | 0 0 0 0 0 0
tailed)
N 306 | 306 | 306 |306 |306 |306 |306 |306 |306 | 306
Pearson. 496 | 439 | 072 | 498 | 565 | 428 | 562 |1 514 | 612
Correlation
fyimserlik | Sig. — (2- | 0 206 | 0 0 0 0 0 0
tailed) '
N 306 | 306 | 306 |306 |306 |306 |306 |306 |306 | 306
Pearson. 445 | 360 | 111 | 426 | 460 | 346 | 427 | 514 |1 648
Correlation
Sosyal :
Sig. (2-
Sorumluluk tailed) 0 0 052 [0 0 0 0 0 0
N 306 | 306 | 306 |306 |306 |306 |306 |306 |306 | 306
Pearscl’” . 592 | 360 | -014 | 500 | 486 | 464 | 613 | 612 | 648 |1
Etkili g_orre atlon2
I. -
Liderlik taﬁ’e 9 @10 0 802 | 0 0 0 0 0 0
N 306 |306 | 306 |306 |306 |306 |306 |306 |306 | 306

Cizelge 4.24. Sosyal zeka ve duygusal zeka alt boyutlar ile etkili liderlik arasindaki
korelasyon matrisi
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4.9.1. Sosyal Zekanin Alt Boyutlar ile Etkili Liderlik Arasindaki iliski
Sosyal zekanin alt boyutlari ile etkili liderlik arasindaki iliski incelendiginde:

1) Sosyal bilgi siireci ile etkili liderlik arasinda pozitif yonde ve giicli
derecede (r=0,592; p < 0,01) bir iliski bulunmaktadir.

2) Sosyal beceri ile etkili liderlik arasinda pozitif yonde ve orta derecede
(r=0,360; p < 0,01) bir iliski bulunmaktadir.

3) Sosyal farkindalik ile etkili liderlik arasinda negatif yonde ve zayif
derecede (r=-0,014; p=0,802 > 0,01) bir iliski bulunmaktadir.

4.9.2. Duygusal Zekanin Alt Boyutlari ile Etkili Liderlik Arasindaki fliski
Duygusal zekanin alt boyutlari ile etkili liderlik arasindaki iliski incelendiginde;

1) Oz-farkindalik ile etkili liderlik arasinda pozitif yonde ve giiglii derecenin
alt sinirinda (r=0,500; p < 0,01) bir iliski bulunmaktadir.

2) Ozgiiven ile etkili liderlik arasinda pozitif yonde ve orta derecede
(r=0,486; p < 0,01) bir iliski bulunmaktadir.

3) Oz-disiplin ile etkili liderlik arasinda pozitif yonde ve orta derecede
(r=0,464; p < 0,01) bir iligski bulunmaktadir.

4) Empati ile etkili liderlik arasinda pozitif yonde ve giiglii derecede
(r=0,613; p <0,01) bir iliski bulunmaktadir.

5) lyimserlik ile etkili liderlik arasinda pozitif yonde ve giiclii derecede
(r=0,612; p <0,01) bir iligski bulunmaktadir.

6) Sosyal sorumluluk ile etkili liderlik arasinda pozitif yonde ve giicli
derecede (r=0,648; p < 0,01) bir iligki bulunmaktadir.

Tim bu sonuglar géz oniine alindiginda; yoneticilerin sosyal zeka ve duygusal zeka
diizeylerinin, etkili liderlikleri diizeylerinin artmasinda pozitif etki yarattigim

sOylemek miimkiindiir.
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4.10. Sosyal Zeka ve Duygusal Zekamin Etkili Liderlik Uzerine Etkisinin Analizi

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken
Etkili Liderlik
B Sig
Sosyal Zeka
0,400 0,000
R?=0,160
p Sig
Duygusal Zeka 0,732 0,000
R?=0,536

Cizelge 4.25. Degiskenler arasi regresyon analizi
Calismada yer alan bagimsiz degiskenlerin (sosyal zeka, duygusal zekd), bagimh
degiskene (etkili liderlik) olan etkilerini incelemek icin dogrusal regresyon analizi
yapilmistir. Regresyon analizi bagimsiz bir degisken ile bagimli bir ya da birden fazla
baska degiskenin arasindaki iliskinin matematiksel esitlik ile agiklanmasi siireci olarak
ifade edilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2018: 118). Bu ¢alismaya ilk olarak sosyal zeka ve
duygusal zekanin etkili liderlik {izerinde bir etkisi oldugu varsayimi ile baglanmus,
calismanin modeli ve hipotezleri buna gore olusturulmustur. Bu kapsamda, s6z konusu
etkinin olup olmadigini anlamak igin yapilan regresyon analizleri Cizelge 4.25'te

goriilmektedir.

4.10.1. Sosyal Zekanin Etkili Liderlik Uzerine Etkisinin Analizi

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken
Etkili Liderlik
Sig
Sosyal Zeka "
0,400 0,000
R?=0,160

Cizelge 4.26. Sosyal zeka ile etkili liderlik arasi regresyon analizi
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Regresyon analizi sonucunda sosyal zekanin, etkili liderlik {izerinde anlaml1 bir etkide
bulundugu (;=0,400 ve p < 0,01) ayrica %16 (R?=0,160) oraninda etkili liderligi
aciklayic oldugu (R?=0,160) goriilmektedir. Dolayistyla Hz hipotezi kabul edilmistir.
Analiz sonucunda caligmaya katilan yoneticilerin, kendileri ve etkiledigi kisiler
tizerindeki durumsal farkindaliklari ile ¢cevresel alg1 diizeylerinin artmasi halinde etkili
liderlik diizeylerinin de artacagi ifade edilebilmektedir. Asagida sosyal zekanin {i¢
boyutunun (sosyal bilgi siireci, sosyal beceri ve sosyal farkindalik) etkili liderlik

tizerine etkisi agiklanmigtir.

4.10.1.1. Sosyal bilgi siireci boyutunun etkili liderlik iizerine etkisi

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken
Etkili Liderlik
B Sig
Sosyal Bilgi Siireci
0,592 0,000
R?=0,351

Cizelge 4.27. Sosyal bilgi siireci boyutu ile etkili liderlik aras1 regresyon analizi
Sosyal zekanin ilk boyutu olan sosyal bilgi siirecinin etkili liderlik tizerindeki etkisinin
anlamli oldugu (;=0,592 ve p < 0,01) ve %35,1 (R>=0,351) oraninda aciklayiciligmin

bulundugu goriilmektedir. Bu nedenle Hz 1 hipotezi kabul edilmistir.

4.10.1.2. Sosyal beceri boyutunun etkili liderlik iizerine etkisi

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken
Etkili Liderlik
Si
Sosyal Beceri ’ :
0,360 0,000
R?=0,130

Cizelge 4.28. Sosyal beceri boyutu ile etkili liderlik arasi regresyon analizi
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Sosyal zekanin ikinci boyutu olan sosyal becerinin etkili liderlik iizerindeki etkisinin
anlaml1 oldugu (;=0,360 ve p < 0,01) ve %13 (R?=0,130) oraninda agiklayiciligimin

bulundugu goriilmektedir. Bu nedenle Hz ., hipotezi kabul edilmistir.

4.10.1.3. Sosyal farkindahik boyutunun etkili liderlik iizerine etkisi

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken
Etkili Liderlik
B Sig
Sosyal Farkindalik 0,140 0,802
R?=0,000
F=0,063

Cizelge 4.29. Sosyal farkindalik boyutu ile etkili liderlik aras1 regresyon analizi
Sosyal zekanin {i¢iincii boyutu olan sosyal farkindaligin etkili liderlik tizerindeki
etkisinin anlamli olmadig1 (5=0,140 ve p > 0,01) ve aciklayiciliginin bulunmadigi

(R?%=0,000) goriilmektedir. Bu nedenle H2 3 hipotezi reddedilmistir.

Sosyal zekanin etkili liderlige etkisinin olup olmadigina yonelik ortaya konulan H»
hipotezi ve bu ana hipoteze bagl olarak gelistirilen 3 alt hipotezin analizi Cizelge

4.30°da sunulmustur.
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S.No. Hipotez Kabul / Red Degerlendirme
Arastirmanin temel sorusunun cevabini
Ha: Sosyal zekann bulmak i¢in yapilan regresyon analizi
1 etkili liderlik tizerine Kbl neticesinde; sosyal zekanimn etkili liderlik
anlamlt  bir  etkisi tizerine anlamli bir etkisinin oldugu ve
vardir. %16 oraninda aciklayiciliginin
bulundugu tespit edilmistir.
Ho1: Sosyal zekamn Sosyal bilgi siirecini etkili olarak
“sosyal bilgi siireci” kullanan liderler, kendilerinin ve diger
alt boyutunun etkili insanlarin  duygu ve diisiincelerini
2 1. werine | 80Ul anlama, beden dillerini  okuyabilme,
anlaml “Bir  etkisi iligkilerde  bagkalarinin  istek  ve
vardir. beklentilerini anlayabilme gibi
yeterliliklere sahip bireylerdir.
Sosyal beceri boyutu, sosyal zekanin
Hz2: Sosyal zekanin performans boyutuyla ilgilidir. Yani
“sosyal beceri” alt bireyin insan iliskilerinde  ustaca
3 boyutunun etkili Kabul davranmasidir. Sosyal beceri diizeyi
liderlik lizerine yiksek etkili liderler sosyal ortamlara
anlamh  bir  etkisi kolaylikla girebilir, diger insanlarla
vardir. gecinmekte zorluk ¢ekmezler ve sosyal
ortamlara kolaylikla uyum saglarlar.
Sosyal farkindalik boyutunun etkili
Ha3: Sosyal zekanmn liderlik iizerine anlamli bir etkisinin
“sosyal farkindalik” olmadig1 tespit edilmistir.  Sosyal
alt boyutunun etkili farkindalik boyutunun 6lgiilmesi igin
4 liderlik {izerine Red kullanilan ifadelerin ters ifadeler olmasi
anlamli  bir  etkisi ve katilimcilarin ifadeleri tam olarak
vardir. anlayamadiklart1  degerlendirildiginden

sonuglarin bu sekilde oldugu

distiniilmektedir.

Cizelge 4.30. Hz2 hipotezinin analizi
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4.10.2. Duygusal Zekanmn Etkili Liderlik Uzerine Etkisinin Analizi

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken
Etkili Liderlik
B Sig
Duygusal Zeka
0,732 0,000
R?=0,536

Cizelge 4.31. Duygusal zeka ile etkili liderlik arasi regresyon analizi
Regresyon analizi sonucunda duygusal zekanin, etkili liderlik {izerinde anlamli bir
etkide bulundugu (;=0,732 ve p < 0,01) ayrica %53,6 (R?=0,536) oraninda etkili
liderligi aciklayici oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla Hs hipotezi kabul edilmistir.
Analiz sonucunda ¢alismaya katilan yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin artmasi
halinde etkili liderlik diizeylerinin de artacagi ifade edilebilmektedir. Asagida
duygusal zekanin alti boyutunun (6z-farkindalik, 6zgiiven, 6z-disiplin, empati,

tyimserlik ve sosyal sorumluluk) etkili liderlik tizerine etkisi agiklanacaktir.

4.10.2.1. Oz-farkindalik boyutunun etkili liderlik iizerine etkisi

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken
Etkili Liderlik
; B Sig
Oz-Farkindalik
0,500 0,000
R?=0,250

Cizelge 4.32. Oz-farkindalik boyutu ile etkili liderlik aras1 regresyon analizi
Duygusal zekanin ilk boyutu 6z-farkindaligin etkili liderlik {izerindeki etkisinin
anlamli oldugu (=0,500 ve p < 0,01) ve %25 (R?>=0,250) oraninda aciklayiciliginin

bulundugu goriilmektedir. Bu nedenle Hz 1 hipotezi kabul edilmistir.
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4.10.2.2. Ozgiiven boyutunun etkili liderlik iizerine etkisi

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken
Etkili Liderlik
B Sig
Ozgiiven 0,486 0,000
R?=0,236
F=94,152

Cizelge 4.33. Ozgiiven boyutu ile etkili liderlik aras1 regresyon analizi
Duygusal zekanin ikinci boyutu olan 6zgilivenin etkili liderlik {izerindeki etkisinin
anlaml1 oldugu (;=0,486 ve p < 0,01) ve %23,6 (R?>=0,236) oraninda agiklayiciligmin

bulundugu goriilmektedir. Bu nedenle Hz 2 hipotezi kabul edilmistir.

4.10.2.3. Oz-disiplin boyutunun etkili liderlik iizerine etkisi

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken
Etkili Liderlik
B Sig
Oz-Disiplin
0,464 0,000
R?=0,215

Cizelge 4.34. Oz-disiplin boyutu ile etkili liderlik aras1 regresyon analizi
Duygusal zekanin ii¢iincii boyutu olan 6z-disiplinin etkili liderlik iizerindeki etkisinin
anlamli oldugu (;=0,464 ve p < 0,01) ve %21,5 (R?=0,215) oraninda aciklayiciligmin

bulundugu goriilmektedir. Bu nedenle Hs 3 hipotezi kabul edilmistir.
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4.10.2.4. Empati boyutunun etkili liderlik iizerine etkisi

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken
Etkili Liderlik
p Sig
Empati
0,613 0,000
R?=0,376

Cizelge 4.35. Empati boyutu ile etkili liderlik aras1 regresyon analizi

Duygusal zekanin dordiincii boyutu empatinin etkili liderlik {izerindeki etkisinin
anlamli oldugu (;=0,613 ve p < 0,01) ve %37,6 (R>=0,376) oraninda aciklayiciligmnin

bulundugu goriilmektedir. Bu nedenle Hz 4 hipotezi kabul edilmistir.

4.10.2.5. Iyimserlik boyutunun etkili liderlik iizerine etkisi

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken
Etkili Liderlik
B Sig
Tyimserlik
0,612 0,000
R?=0,375

Cizelge 4.36. Iyimserlik boyutu ile etkili liderlik aras1 regresyon analizi
Duygusal zekanin besinci boyutu iyimserligin etkili liderlik iizerindeki etkisinin
anlaml1 oldugu (;=0,612 ve p < 0,01) ve %37,5 (R?>=0,375) oraninda agiklayiciligmin
bulundugu goriilmektedir. Bu nedenle Hss hipotezi kabul edilmistir.
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4.10.2.6. Sosyal sorumluluk boyutunun etkili liderlik iizerine etkisi

Bagimsiz Degisken Bagimh Degisken

Etkili Liderlik

Sosyal Sorumluluk

Sig

0,648

0,000

R?=0,420

Cizelge 4.37. Sosyal sorumluluk boyutu ile etkili liderlik arasi1 regresyon analizi
Duygusal zekanin son boyutu sosyal sorumlulugun etkili liderlik tizerindeki etkisinin

anlaml1 oldugu (;=0,648 ve p < 0,01) ve %42 (R?=0,420) oraninda agiklayiciligmin

bulundugu goriilmektedir. Bu nedenle Hz ¢ hipotezi de kabul edilmistir.

Duygusal zekann etkili liderlige etkisinin olup olmadigina yonelik ortaya konulan H3

hipotezi ve bu ana hipoteze bagli olarak gelistirilen 6 alt hipotezin analizi Cizelge

4.38’de sunulmustur.
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Kabul

S.No. Hipotez Degerlendirme
/ Red
Hs: Duygusal zekanin Duygusal zekanin etkili liderlik tizerine
1 etkili liderlik Tzerine Kabul anlamli bir etkisinin oldugu ve %353,6
anlamli  bir  etkisi oraninda agiklayiciliginin - bulundugu
vardir. tespit edilmistir.
Hs1: Duygusal zekanin Oz-farkindaligy yiiksek etkili liderler,
“s7-farkindalik” alt kendi duygularin1 ve tercihlerini anlama,
2 boyutunun etkili | Kapul | kendilerine giivenme, hislerinin
liderlik iizerine anlaml nedenini bilme, duygularinin kendileri
bir etkisi vardir. ve digerleri lizerindeki etkilerini fark
etme konusunda basarilidirlar.
Kendine inanma, kendini motive
Ha.: Duygusal zekanm edebilme, kendi kararlarin1 baskalarina
“bzgiiven” alt bagli olmadan verebilme, ne hissettigini
3 boyutunun etkili | Kabul | Ve dustindiiginii, baskalarimin fikir ve
liderlik iizerine anlamli goriislerine deger ve saygi duyarak
bir etkisi vardir. acikca ortaya koyabilme konusunda
basarili olan liderlerin etkinligi de
artmaktadir.
Ozellikle stresli durumlarla etkin olarak
Hsa: Duygusal zekanin basa ¢ikabilme, 6fkesine ve diirtiilerine
“0z-disiplin” alt hikim olabilme, esnek ve uyum
4 boyutunun etkili | Kabul saglayict olma, rasyonel ve duygusal
liderlik Gizerine anlaml faktorler arasinda bir denge

bir etkisi vardir.

saglayabilme etkili liderler icin ¢ok

Onemlidir.

89




Etkili  liderler, diger insanlarin
Ha.a: Duygusal zekanin duygularimi anlama, kendilerini
“empati” alt boyutunun digerlerinin  yerine = koyma, ne
etkili liderlik tizerine | Kabul sOylendigini ve nasil sdylendigini viicut
anlamlt  bir  etkisi dili ve ses tonundan yakalayabilme
vardr. konusunda basarili ve empatileri yliksek

bireylerdir.

Inisiyatif alma, “yapilmas1 miimkiin” bir
Has: Duygusal zekanin yaklagima sahip olma, mutlu bir mizaca
“lyimserlik” alt sahip olma (bardagin yarisini dolu olarak
boyutunun etkili | Kabul gbérme), kendi tutkularini bagkalarinin da
liderlik {izerine anlamh paylagmasi i¢in onlara ilham verme ve
bir etkisi vardir. onlar1 cesaretlendirme lider etkinligini

artiran faktorlerdir.
Hse: Duygusal zekanin Bagkasimin ihtiyaclarini 6n plana alan,
“sosyal sorumluluk” alt baskalartyla ortak noktalar kesfeden,
boyutunun etkili | Kabul | satismayt azaltan, iligkilerin ya da

liderlik tizerine anlamli

bir etkisi vardir.

grubun iyiligi icin digerlerini etkileyen

liderler basarili  sosyal sorumluluk

diizeyi yiiksek liderlerdir.

Cizelge 4.38. Hs hipotezinin analizi
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5.SONUC VE ONERILER

Calismanin amaci, sosyal zeka ve duygusal zekanin etkili liderlik iizerine etkisinin
olup olmadigini incelemek olarak belirlenmistir. Calismada “Sosyal zeka ve duygusal
zeka arttikca, etkili liderlik diizeyi de artmakta midir? Sosyal zekasi ve duygusal
zekas1 yiiksek liderler, etkili liderlik 6zelligi gostermeye daha mi yatkindirlar?”

sorularina yanitlar bulunmaya caligilmistir.

Calismada ilk olarak kavramsal bakis acgisindan zeka, sosyal zeka, duygusal zeka,
liderlik, liderlik kuramlar1 ve etkili liderlik agiklanmistir. Devaminda calisma
bulgulari sirasiyla ortaya konmustur. Buna gore ilk olarak katilimcilarin demografik
ozellikleri ile bu oOzelliklerin degiskenler arasinda farklilik gosterip gostermedigi
kontrol edilmistir. Daha sonra bagimsiz degiskenlerin (sosyal zeka ve duygusal zeka)
etkili liderlige etkilerine dair istatistiksel yontemler kullanilarak analiz ¢alismasi
yapilmistir. Son olarak ¢aligmanin ana hipotezleri olan sosyal zeka ve duygusal

zekanin etkili liderlik tizerine etkisi modeli olusturulmus ve hipotezler test edilmistir.

Arastirmada kullanilan veriler, Ankara’da bir kamu kurumunda gorev yapan 306
yoneticiden anket yoluyla elde edilmistir. Degerlendirmeye tabi tutulacak verilerin
istatistiki analizi i¢in IBM SPSS 27 for Windows (Statistical Packaged for Social
Sciences) paket programi tercih edilmistir. S6z konusu program sayesinde frekans
analizi, gegerlilik ve giivenilirlik analizi, bagimsiz 6rneklem t-testi ve tek yonli
varyans analizi (one way ANOVA), Pearson Korelasyon analizi ve dogrusal regresyon
analizi yapilmistir. Kullanilan 0Slgeklerin giivenilirligini test etmek amaci ile
Cronbach’s Alpha katsayilar1 elde edilmis ve incelenmistir. Sonugta bulunan veriler

analiz edilmis ve yorumlanmustir.

Maliyete ve zamana iligkin kisitlar nedeniyle Tiirkiye’deki farkli sehirlerde ve
sektorlerde gdrev yapan yoneticilere yoOnelik bir arastirma yapilamamistir.
Caligmanin daha genis bir zamanda yapilmasi, veri sayisinin artirilmasi, farkli sehir

ve sektorlerde yapilmasi sonuglar etkileyecektir.

Katilimcilarin sosyal zeka, duygusal zeka ve etkili liderlik diizeylerinin demografik

ozelliklere gore farklilik gdsterip gostermedigine dair yapilan analizler sonucunda:

-Katilimcilarin egitim durumlarina gore sosyal zeka diizeylerinin farklilik

gosterdigi tespit edilmistir. Sosyal zekd — egitim durumu iligkisine bakildiginda,
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fakiilte (lisans) ile yiiksek lisans ve iistli egitim durumu olan yoneticilerin diger egitim
durumunda olan yoneticilere gore daha yiiksek sosyal zeka diizeylerine sahip oldugu

sOylenebilir.

-Katilimeilarin duygusal zeka diizeylerinin yaslarina gore farklilik gosterdigi
tespit edilmistir. Duygusal zeka — yas iligkisi incelendiginde 26-33 yas grubundaki
katilimcilarin daha yiiksek diizeyde duygusal zekaya sahip oldugu, 50 ve iizeri yas
grubunda olanlarin ise diger gruplara gore daha diisiik duygusal zeka diizeyine sahip

oldugu ifade edilebilir.

Calismadaki degisken iligkilerinin analizine goére sosyal zekd ile duygusal zeka
arasinda pozitif yonde ve giiclii derecede (r=0,536; p < 0,01) bir iliski bulunmaktadir.
Sosyal zeka ile etkili liderlik arasinda pozitif yonde ve orta derecede (r=0,400; p <
0,01) bir iliski oldugu; duygusal zeka ile etkili liderlik arasinda ise pozitif yonde ve
giiclii diizeyde (1=0,732; p < 0,01) bir iliski oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin temel sorusunun cevabini bulmak igin yapilan regresyon analizi

neticesinde:

-Sosyal zekanin etkili liderlik tizerine anlamli bir etkisinin oldugu ve %16 oraninda
aciklayiciligimm bulundugu tespit edilmistir. Sosyal bilgi siirecini etkili olarak
kullanan liderler, kendilerinin ve diger insanlarin duygu ve diisiincelerini anlama,
beden dillerini okuyabilme, iliskilerde bagkalarinin istek ve beklentilerini anlayabilme
gibi yeterliliklere sahip bireylerdir. Sosyal beceri boyutu, sosyal zekanin performans
boyutuyla ilgilidir. Yani bireyin insan iliskilerinde ustaca davranmasidir. Sosyal beceri
diizeyi yiiksek etkili liderler sosyal ortamlara kolaylikla girebilir, diger insanlarla
gecinmekte zorluk ¢ekmezler ve sosyal ortamlara kolaylikla uyum saglarlar. Sosyal
farkindalik boyutunun etkili liderlik iizerine anlamli bir etkisinin olmadig1 tespit
edilmistir. Sosyal farkindalik boyutunun Slgiilmesi i¢in kullanilan anket ifadelerinin
ters ifadeler olmasi ve katilimcilarin ifadeleri tam olarak anlayamadiklar

degerlendirildiginden sonuglarin bu sekilde oldugu diisiiniilmektedir.

-Duygusal zekanin etkili liderlik iizerine anlamli bir etkisinin oldugu ve %53,6
oraninda aciklayiciligmin bulundugu tespit edilmistir. Oz-farkindalig: yiiksek etkili
liderler, kendi duygularini ve tercihlerini anlama, kendilerine giivenme, hislerinin
nedenini bilme, duygularinin kendileri ve digerleri iizerindeki etkilerini fark etme

konusunda basarilidirlar. Kendine inanma, kendini motive edebilme, kendi kararlarini
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baskalarina bagli olmadan verebilme, ne hissettigini ve dislindiigiinii, bagkalarinin
fikir ve goriislerine deger ve saygi duyarak acikca ortaya koyabilme konusunda
basarili olan liderlerin etkinligi de artmaktadir. Ozellikle stresli durumlarla etkin
olarak basa cikabilme, 6fkesine ve diirtiilerine hakim olabilme, esnek ve uyum
saglayici olma, rasyonel ve duygusal faktorler arasinda bir denge saglayabilme etkili
liderler i¢in ¢ok Onemlidir. Etkili liderler, diger insanlarin duygularini anlama,
kendilerini digerlerinin yerine koyma, ne sdylendigini ve nasil sdylendigini viicut dili
ve ses tonundan yakalayabilme konusunda basarili ve empatileri yliksek bireylerdir.
Inisiyatif alma, “yapilmas1 miimkiin” bir yaklasima sahip olma, mutlu bir mizaca sahip
olma (bardagin yarisini dolu olarak gorme), kendi tutkularimi bagkalarinin da
paylasmasi i¢in onlara ilham verme ve onlari cesaretlendirme lider etkinligini artiran
faktorlerdir. Baskasinin ihtiyaglarini 6n plana alan, bagkalariyla ortak noktalar
kesfeden, catismayi azaltan, iliskilerin ya da grubun iyiligi i¢in digerlerini etkileyen

liderler sosyal sorumluluk diizeyi yiiksek liderlerdir.

Sosyal zeka ve duygusal zekasini iyi yonetebilen ve pratige aktararak yonetsel alanda
kullanabilen liderlerin orgiitlerin gerek etkili liderlik diizeyi gerekse sosyal zeka ve
duygusal zekas1 yiiksek bireylerin takipgilerini etkilemede daha basarili
olabileceginden hareketle lider pozisyonunda personel se¢iminde zeka ve liderlik

testleriyle secim yapmalart hem kamu hem de 6zel sektor i¢cin 6nem arz etmektedir.

Konuyla ilgili olarak literatiirde zeka ve liderlik arasindaki c¢alismalarda “etkili
liderlik” kavrami liderlik tiirlerinin ¢ergevelenmesinde yasanan birtakim
belirsizliklerden dolay: pek fazla ele alinmamistir. Ulkemizde yapilan calismalar
incelendiginde; literatiirde yeni olmayan hem sosyal zekayr hem de etkili liderligi
konu alan caligmalarin az sayida oldugu tespit edilmistir. Duygusal zeka ile ilgili
arastirmalarin ise oldukca fazla oldugu ancak etkili liderlik ile iliskisini inceleyen
sadece bir yiiksek lisans tezinin bulundugu goriilmiistiir. Sosyal zeka ve etkili liderlik
arasindaki iligkiyi inceleyen herhangi bir ¢alisma bulunmamaktadir. Bu kapsamda

yapilan calismada;

-Ulkemizde halihazirda az sayida ¢alisilmis olan sosyal zekdnin kavramsal

cercevesini zenginlestirmesi,

-Ayni sekilde az sayida ¢alisilmis olan etkili liderligin kavramsal ¢ercevesini

zenginlestirmesi,
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-Sosyal zeka, duygusal zeka ve etkili liderlik arasindaki iligkiyi ortaya koymasi,

-Sosyal zeka ve duygusal zekanin etkili liderlige etkisini inceleyen tek calisma

olmasi,

-Arastirma verilerinin degerlendirilmesi ile ortaya ¢ikan sonucun daha sonraki

calismalara kaynak olusturmasi agisindan énemlidir.
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EK-1. Anket formu

ANKET FORMU

Sayin katilimei,

Size yoneltilmis olan anket ¢alismasi sosyal zeka ve duygusal zekanin etkili liderlik
iizerindeki etkisini 6lgmeyi amacglayarak olusturulmustur. Bu ¢alisma Prof. Dr.
Belgin AYDINTAN damismanliginda, Ankara Haci Bayram Veli Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme Anabilim Dal1 Yénetim ve Organizasyon Bilim
Dali Yiiksek Lisans Programi Ogrencisi Naciye YILDIRIM tarafindan
gerceklestirilmektedir.

Birinci boliimde yer alan kisisel bilgilerinize yonelik hazirlanan ifadelerden size
uygun olani isaretledikten sonra anketin ikinci, li¢iincii ve dordiincii boliimiinde yer
alan ifadeleri “Her Zaman”dan “Hi¢bir Zaman”a dogru ilerleyen 6l¢ek tizerinde

isaretleyiniz.

Sayin katilimci bu anket caligmasi bilimsel arastirmada kullanilacak olup
bilgileriniz gizli tutulacaktir. Anketi cevaplayarak caligmaya saglamis oldugunuz

katkidan dolay tesekkiir ederiz.

1. BOLUM (DEMOGRAFIK BILGILER)

Cinsiyetiniz Kadin Erkek
Yasiniz 18-25 26-33 34-41 42-49 50 ve Uzeri
Medeni Evli Bekar
Durumunuz
Cocuk Yok 1 2 3 ve Uzeri
Sayiniz
Egitim Ortadgretim (Lise) Yiiksek Fakiilte | Yiksek Lisans ve
Durumunuz Okul (Lisans) Ustii
Cahsma 0-5 6-10 11-15 16-20 | 21-25 | 26ve
Siireniz Uzeri
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EK-1. (devam) Anket formu

cogunlukla sasirtir.

3
c = =
iX3 o0 ~ CU 'M CU
2. BOLUM (SOSYAL ZEKA) El 2| «| g|N
N S| v | |8
— 20 Y [+ [
[«B] o = — o
T | O|lwn|<| T
1 | Diger insanlarin davraniglarin1 6nceden tahmin edebilirim. | 5 4 | 3] 2 1
2 | Davranislarimin diger insanlara ne hissettirecegini bilirim. | 5 | 4 | 3 | 2 | 1
3 | Diger insanlarin duygularim anlayabilirim. 51413121
4 | Baskalarmin isteklerini anlarim. 5 4 13 ]2 1
Bir agiklama yapmalarina gerek duymadan insanlarin ne
5 N 5141321
yapmaya calistiklarini ¢cogunlukla anlarim.
6 | Bagkalarini iyice tanimam uzun zaman alir. 51413121
Diger insanlarin davranislarima nasil tepki gostereceklerini
7 3 o 514|321
tahmin edebilirim.
8 Diger insanlarin yiiz ifadelerinden, beden dillerinden vs. 51413211
gergekte ne demek istediklerini ¢ogunlukla anlarim.
Tanimadigim yeni insanlarin oldugu bir ortamda genellikle
9 . . 5141321
tedirginlik hissederim.
10 | Sosyal ortamlara kolaylikla uyum saglarim. 51413121
11 ?n_sa_nlar_la ilk tanigmada ve yeni ortamlara girme konusunda 514013211
iyiyimdir.
12 | Bagka insanlarla gecinebilmekte zorlanirim. 514 1| 3|2 1
13 Yeni tanistigim  insanlarla iyi iligkiler kurmada 51413211
basariliyimdir.
Bagkalariyla konusacak giizel sohbet konular1 bulmakta
14| °° . 514 (3]2]|1
cogunlukla sikint1 cekerim.
15 Coglinluqu baskalarlnln secimlerini anlamanin  zor 51 a4]3]2 1
oldugunu hissederim.
16 | insanlar yaptiklar seylerle beni sik sik sasirtirlar. 5141321
17 | Insanlar agiklama yapmama firsat vermeden banakizarlar. | 5 | 4 | 3 [ 2 | 1
Ne diisiindiigiimii sdyledigimde insanlar genellikle benden
18 o 514|321
rahatsiz olmus veya bana kizmig gibi goriiniirler.
19 | insanlari tahmin edilemez bulurum. 5141321
20 | Farkina varmadan ¢ogu kez bagkalarini incitirim. 51413121
21 Diger insanlarin yaptiklarirma verdikleri tepkiler beni 5 al3]2]1
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EK-1. (devam) Anket formu

kullanilabileceginin yollarini ararim.

=
c < E
o ) s | | &
3. BOLUM (DUYGUSAL ZEKA) S| E|%2| 2 N
S| wvn| Q| 3
5| % 2| 8|2
I | O|ln|<| T
Kizginlik ya da tizgiinliik gibi olumsuz duygular hissettigim
zaman bu duygularin beni yonetmesine izin vermesine izin
1 . . 514132 |1
vermek yerine bu olumsuz duygularla bag etmenin en uygun
yolunu bulmaya caligirim.
5 Olumlu veya olumsuz duygularimi gosterdigimde bu 5 a4]3]2]1
duygularin etrafimdakileri nasil etkiledigini fark edebilirim.
Olaylarin ya da kisilerin iizerinde yarattigi olumlu veya
3 5141|1321
olumsuz duygularin farkindayim.
4 | Amaglarima ulasma konusunda kendimi motive ederim. 514|321
Eger bir baskasinin fikrini paylagmiyorsam bunu rahatlikla
5| S 514|321
sOyleyebilirim.
Kendileriyle ayni fikirde olmasam bile, diger kisiler beni
6 514|321
severler ve bana saygi duyarlar.
7 Ofkemin iistesinden gelecek olumlu yollar bulmaya 5 43|21
caligirim.
8 | Kendimi esnek ve uyum saglayici bir kisi olarak gdriiriim. 51413121
Beni kizdiracak ya da sinirlendirecek bir durumla
9 |karsilastigimda kizgmhigimin istesinden gelebilirim ve| 5 | 4 | 3 | 2 | 1
kizginligimi denetim altina alabilirim.
Kendimi kargimdakinin yerine ve i¢inde bulundugu duruma
10 : e L 5141|1321
koyup ne hissettigini anlayabilirim.
11 | Karsimdakileri dinlerken tiim dikkatimi onlara verebilirim. | 5 | 4 | 3 | 2 1
Insanlarin konusma tonlarindan ve viicut dillerinden
12 A . e 5141|1321
verdikleri mesajlar1 anlayabilirim.
Yapilmasi gerekli bir gérev ya da bir is gérdiigiimde hemen
13 . v o 5141321
harekete gecip bu gorevi yerine getiririm.
14 Butqn engellere ragmen kendi yolumda gitmeye devam 5143921
ederim.
15 Insanlar benimle etkilesime gectikten sonra kendilerini 54| 3]|2 1
motive edilmis ya da cesaretlendirilmis hissetmektedirler.
Grup i¢inde potansiyel bir ¢atisma s6z konusu oldugunda
16 o 5141321
ortak sorun ¢6zme ya da anlagsma yollari bulmaya caligirim.
17 | Zamanimu 6rgiit i¢in kullanmaya caligirim. 514132 1
Herkesin yeteneklerini kabul edip, bu yeteneklerinin gruba
18| ve kisiye yarar getirmesi i¢in en etkin sekilde nasil| 5 | 4 | 3 | 2 | 1
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EK-1. (devam) Anket formu

=
- o S| S :
4. BOLUM (ETKILI LIDERLIK) £ f:»‘ R N
N|ESE|&a|»a| 5
5| 8| 2| 8|
I | Oo|lrn || =
1 | Etrafimda olan insanlarin iyi hissetmesini saglarim. 5 14 |3 |2 |1
2 | Ne yapabildigimizi ya da ne yapmamiz gerektigini birkag |5 |4 |3 |2 |1
basit kelimeyle ifade edebilirim.
3 | insanlari, mevcut problemleri c¢ozerken, yeni ¢ozim |5 |4 |3 |2 |1
yontemleri konusunda tegvik ederim.
4 | Bagkalarinin kendilerini gelistirmelerine yardimci olurum. |5 [4 |3 |2 1
5 | Yaptiklar1 is icin ddiillendirilmek istiyorlarsa onlara ne |5 |4 |3 |2 |1
yapmalar1 gerektigi konusunda yardimei olurum.
6 | Bagkalarinin standartlara uymasindan memnun olurum. 5 4 |3 |2 |1
7 |insanlarm c¢ahigmalarinda daima aym1 yontemleri devam |5 |4 |3 |2 |1
ettirmelerine izin veririm.
8 | Bagkalarinin bana inanci tamdir. 5 |4 |3 |2 1
9 |Ne yapabilecegimiz konusunda insanlara cazip fikirler|5 [4 |3 |2 |1
sunarim.
10| insanlara karmasik durumla karsilastiklarinda yeni yollar (5 |4 |3 |2 1
sunarim.
11 | Bagkalarmin ne yaptiklarmi diigiindiigiimiizii bilmelerine|5 (4 |3 |2 |1
izin veririm.
12 | Hedeflerine  ulastiklarinda  onlart  &diil/takdir  ile|5 (4 |3 |2 1
miikafatlandiririm.
13| Isler yolunda gittigi siirece bir seyi degistirmeye calismam. |5 |4 |3 |2 |1
14 | insanlar her ne yapmak isterlerse benim icin sorunolmaz. |5 |4 |3 |2 |1
15 | Insanlar benimle isbirligi yapmaktan guru duyarlar. 5 4 |3 |2 |1
16 | insanlarmn islerini anlamli bulmalarina yardime1 olurum. 5 4 |3 |2 |1
17 | Digerlerinin daha Once sorgulamadiklar fikirleri tekrar|5 (4 |3 |2 |1
diisiinmelerini (sorgulamalarini) isterim.
18 | Reddedilmis gdriinen kisilere karsi kisisel ilgi gosteririm. 5 14 |3 |2 1
19 | insanlar1 basar1 elde edebilecekleri konulara yonlendiririm. {5 |4 |3 |2 |1
20 | insanlara islerini yiiriitmek icin yerine getirmeleri gereken |5 |4 |3 |2 |1
standartlar1 bildiririm.
21 | insanlardan gerektiginden daha fazlasmi isteyemem. 5 14 (3 |2 |1
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