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LIiDERLIK UYGULAMALARI iLE DUYGUSAL ZEKA BOYUTLARI
ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI
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Siileyman Demirel Universitesi, Isletme Anabilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi, 95 Sayfa,
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Damsman: Yrd. Dog. Dr. Ahmet Sait OZKUL

Bu ¢alismada duygusal zeka boyutlar ile liderlik uygulamalari arasindaki iliski
incelenmeye calisilmistir. Bu sebeple savunma sanayi sektoriinde faaliyet gosteren bir
firmanin beyaz yaka kadrolarinda g¢alisan 183 kisiye anket uygulanmistir. Duygusal
zeka boyutlarin1 6lgmek icin duygusal zeka olcegi, liderlik vasiflarini 6lgmek igin
liderlik uygulamalar1 6lgegi kullanilmigtir. Verilerin analizi i¢in Stata 13.0 ve IBM
SPSS 22.0 programlarindan yararlanilmistir.

Caligsma ti¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde liderlik kavrami ve liderlik
yaklasimlar1 ele almmustir. Ikinci béliimde duygusal zekd kavrami, modelleri ve
duygusal zeka {izerine yapilan arastirmalar ele alinmistir. Son boliimde ise elde edilen

verilerin analizleri yapilmis ¢ikan sonuglar yorumlanmistir.

Yapilan analizler sonucu duygusal zeka boyutlar1 ile liderlik uygulamasi

arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Liderlik Uygulamalar1, Duygusal Zeka, Savunma

Sanayi
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ABSTRACT

AN ANALYSIS OF THE RELATIONSHIP BETWEEN LEADERSHIP
PRACTICES AND EMOTIONAL INTELLIGENCE DIMENSIONS

Kutay OZDEMIR

Suleyman Demirel University, Department of Business Administration Master Thesis,
95 Pages, 29 June 2016

Thesis Supervisor: Assist. Prof. Dr. Ahmet Sait OZKUL

This study is aimed to investigate the relationship between emotional
intelligence dimensions and leadership practices. In this context, 183 white-collar
employees of a company which is operating in defense industry are surveyed.
Emotional intelligence scale and leadership practices scale are used in order to measure
emotional intelligence dimensions and leadership features, respectively. Stata 13.0 and
IBM SPSS 22.0 softwares are used to analyze the data.

The study is consist of three sections. In the first section, the notion of leadership
and leadership approaches are investigated. In the second section, the notion of
emotional intelligence, emotional intelligence models and the studies that have been
made on emotional intelligence are examined. In the last section, gathered data is

analyzed and the results are evaluated.

The results of the analysis shows a positive correlation between emotional

intelligence dimensions and leadership practices.

Key Words: Leadership, Leadership Practices, Emotional Intelligence, Defense

Industry
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ONSOZz

Insanlar, tek basma yasam kosullarina kars1 miicadele edemeyecegini anladig
zaman kendi diislince, deger ve amaclarina sahip kisilerle, gruplar halinde yasamaya
baslamiglardir. Bireylerin bir diizen igerisinde yasayabilmesi i¢in, onlar1 yonlendirecek
bir karar aliciya ihtiyaglart vardir. Bu siire¢ lider ve liderlik kavramlarini ortaya

cikarmistir.

Gruplarin geligsmeleri, diger gruplardan daha iistiin olmaya calismalar1 veya
yasam standartlarin1 arttirmak istemeleri grup lyelerinin ortak hedefleridir. Bu tiir
hedeflere ulasmak igin grubun cesaretlendirilmesi ve harekete gecirilmesi
gerekmektedir. Bunu saglamak olduk¢a zor ve zaman alan bir siirectir. Bu siireci

baslatan, yoneten ve sonuca ulastiran kisi ise liderdir.

Giliniimlizde ise orgitler, kisilerin beklentileri, duygulari, diisiinceleri ve
degerleri etrafinda sekillenmektedir. Bu yiizden liderin gorev ve sorumluluklart ile
liderden beklenen davraniglar da zaman igerisinde degisiklikler gostermistir. Liderler
calisanlarin duygularin1 anlamali, empati kurabilmeli, motive etmeli ve catigmalari
Onlemelidir. Biitiin bu 6zellikler duygusal zeka ile saglanabilir. Duygusal zeka kisinin
kendi duygu ve diislincelerinin yani sira, ¢evresindeki kisilerin duygu ve diistinceleri
anlayip yorumlayabilme yetenegidir. Ge¢gmiste, basarili olmanin ve iletisim kurmanin
temel faktorii zeka yani IQ olarak kabul edilmekteydi. Fakat duygusal zekasi gelismis
kisilerin ¢evresiyle ve kendisiyle daha uyumlu oldugunun kesfedilmesi durumu
degistirmistir. Bu kesif, liderlik uygulamalarinda duygusal zekanin Onemini

goOstermektedir.



GIRIS

Insanlar yiizyillar boyu kendilerini ayn1 ¢at1 altinda toplayacak kisilere ihtiyac
duymuslardir. Bu durum liderlik kavraminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Liderler,
bireyleri belli bir ama¢ ugruna bir araya getiren ve yonlendiren kisilerdir. Yiizyillar
boyu devletler liderler araciligiyla kurulmus, savaslar liderler Onderliginde
gergeklestirilmis ve insanlar liderler sayesinde oOrgilitlenmistir. Liderler sadece
yonlendirme ve yonetme ile kalmamali, ayn1 zamanda karsisindaki kisinin duygularini
anlamali, empati kurmali ve motive etmelidir. Sayilan bu kosullar duygusal zeka ile

gerceklestirilebilmektedir.

Duygusal zeka son yillarda {izerine bir c¢ok c¢alisma yapilan, insanlarin
duygularint anlama, duygulara gére davranma ve empati kurabilme yetenegidir. Bu
yetenekler insanlarin iletisim kurma becerisini arttirip, karsidaki kisi ile ortak bir
paydada bir araya gelmeyi saglar. Bu nedenle duygusal zeka, insanlar1 ayni amag
ugruna bir araya toplayan liderlerin ihtiya¢ duydugu, liderin dinlenebilirligini ve etkisini

arttiran bir yetenektir.

Bu calismada, duygusal zekanin liderlik uygulamalar: istiindeki etkisi iizerine
arastirma yapilmistir. ilk olarak liderlik tammmi, liderlik tarzlari ve liderlik
uygulamalarina deginilmis, daha sonra zeka tanimi, zeka tipleri ve duygusal zeka
modelleri anlatilmistir. Son olarak duygusal zekd ve liderlik uygulamalart tizerine bir
savunma sanayi sirketinde yapilan anketlerin sonuglar1 degerlendirilmis ve duygusal

zekanin liderlik uygulamalar1 {izerinde olumlu etki yarattigi sonucuna varilmastir.



BIiRINCIi BOLUM
LIDERLIK

1.1. LIDERLIK KAVRAMI
Liderlik genel anlamiyla, belirli kisi ve gruplarin amaglarini yonlendirme ve
etkileme olarak tanimlanmaktadir’. Bu tanimla birlikte gecmisten gliniimiize kadar ¢ok

sayida liderlik tanimlar1 da yapilmistir. Bunlardan bazilarini ifade edecek olursak;

MacGregor, liderligi; insanlarin siyasal, ekonomik ve benzer giiclerini
kullanarak, daha 6énceden belirledikleri ya da bireysel olarak kendi belirledigi amaglara

ulasmak igin grup iiyelerini yonlendirmek, olarak tanimlamaktadir®.

Baska bir tanimlamayla, liderlik bireyleri belirlenen amaglara ulagsmak i¢in ortak

bir paydada toplama onlar1 calismaya ikna etme gl'iciidl'ir3.

Bir baska goriise gore liderlik, bir amag¢ i¢in bir araya gelmis insanlarin

yasantilarini1 diizenlemek ve bireyleri hedefler dogrultusunda orgiitleme becerisidir®.

Diger bir ifadeyle liderlik, bireylerin ve topluluklarin diisiince ve eylemlerini
tesir altina alma sanatidir. Liderligin temelinde yeterlilik vardir. Liderlik, amag, ideal ve
arzularin1  karsisindakilere kabul ettirme, onlarin saygi ve giivenini kazanma

yetenegidir5.

Liderligin esast1 yon vermek ve bagkalarin1 yonetmektir. Liderin bunu
gerceklestirebilmesi i¢in 6ncelikle kendi benligini yonetmesi gerekmektedir. Bu yizden

kendini yonetemeyen liderin bagkalarin1 yonetmesi beklenemez®.

! Tamer Kocel, isletme Yéneticiligi, Beta Yayinlari, istanbul, 2014, 5.668

% James MacGregor Burns, Leadership, Harper Perennial, New York, 2010, s.425

* Daniel Goleman, Yeni Liderler, Varlik Yayinlari, istanbul, 2014, 5.15

* James M. Kouzes - Barry Z. Posner, The Truth About Leadership: The No-fads, Hearth of the Matter
Facts You Need to Know, Jossey Bass, San Francisco, 2010, s.16

> Bernard M. Bass, Leadership, Psychology and Organizational Behavior, Harper and Row, New York,
1960, s.67

® Warren Bennis, On Becoming a Leader, Addison-Wesley Publishing Company, New York, 1993, s.22



Bagka bir agidan liderlik, amacglar1 gergeklestirmek ve belirlenen hedeflere
ulagmak icin bireyleri bir araya toplayarak, bir biitin halinde onlar1 yonlendirme
teknigidir. insanlar1 anlama, analiz etme, davranislarin1 dngdrebilme ve onlar1 kontrol

altina alabilme becerilerini kapsar7.

Bir bagka tanimlamayla liderlik, ulagsmak istenilen hedefler icin kisileri etkileme

becerisinin ve iletisim giiciiniin kullanilarak bireylerin yénlendirilmesidir®.

Bagka bir deyisle liderlik, bir araya gelen insanlarin is yapabilme yeteneklerini

etkileyen ve onlar1 diizenleyen diisiince tarzidir®,

Bu tanimlamalarin disinda liderlik, c¢evresindeki insanlar1 cesaretlendirerek
kendi istek ve diislincelerini yaptirabilme ve onlar1 bagarmalari i¢in motive edebilme

yetenegidir™®.

Liderlik ile ilgili bircok akademik c¢alisma gergeklestirilerek ¢ok fazla sayida
tanimlama yapilmistir. Buna ragmen liderlik tanimlamalar, liderligin sinirlarint net bir
sekilde ¢izememistir'®. Hatta liderlik, diinyada iizerinde en cok emek sarf edilen fakat

en az anlasilan ve tanimlanan konu olarak bilinmektedir®2.

1.2. LIDERLIiK YAKLASIMLARI
Gecmisten giiniimiize liderlikle ilgili bircok yaklasim ileri siiriilmiistiir. Genel
olarak oOzellikler yaklasimi, davranigsal yaklasim, durumsallik yaklasimi ve g¢agdas

liderlik yaklasimlar1 ad1 altinda dort grupta incelenmistir.

7 salih Gliney, Davranis Bilimleri, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2009, s.372

8 Sebnem Aslan, Duygusal Zeka ve Donilsiimci Etkilesimci Liderlik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2009,
s.108

? Lisa Gardner - Con Stou, Examining the Relationship Between Leadership and Emotional Intelligence in
Senior Level Managers, Leadership & Organization Development Journal, 2002, s.68-69

1 Jim Dornan, Basart icin Stratejiler, Sistem Yayinicilik, istanbul, 1995, 5.193

! ismail Bakan, Liderlik Tarzlari ile Orgiit Kiiltird Turleri Arasindaki iliskiler: Bir Alan Calismasi, Tisk
Akademi, 2009, s.140

2 Bernard M. Bass, Bass & Stogdill’s Handbook of Leadership: Theory, Research and Managerial
Applications, The Free Press, New York, 1990, s.18



1.2.1. Ozellikler Yaklasim

Ozellikler yaklasiminda, “lider olunmaz, lider dogulur” anlayisiyla liderlik

vasiflarinin  dogustan geldigi Varsay11m1$t1r13. 1910 yilinda Thomas Carlyle’in

gelistirdigi “Biiylik Adam Teorisi” ise bu goriisii desteklemistir. “Biiylik Adam Teorisi”

belirli kisilerin bazi niteliklere sahip olarak dogduklarini ve bu niteliklerin her yerde ve

zamanda onlar1 Oonder olarak ortaya c¢ikardigini ileri siirmiistiir*. Baska bir deyisle,

kisinin lider olabilmesi ve bir grubu yonetebilmesi, grup iiyelerinden farkli olarak sahip

oldugu ozelliklerden kaynaklanmaktad1r15.

Ozellikler yaklasimi, baz1 kisilerin liderlik vasfina sahip olmasini digerlerinin ise

bu vasiftan mahrum kalmasin kisilikten kaynaklanan farkliliklarla aglklamaktad1r16. Bu

farkliliklar liderlik 6zelliklerinde ayrima yol agmaktadir. Sonraki yillarda, liderlik

Ozellikleri konusunda yapilan aragtirmalar sonucunda liderlik vasfina sahip kisi

belirlenmeye calisilmistir™’. Bu 6zellikler ise Tablo 1.1.’de verilmistir;

Tablo 1.1. Liderlik Ozellikleri

Fiziksel Ozellikler

Diisiinsel Ozellikler

Duygusal Ozellikler

Sosyal Ozellikler

Guclu olma
Yas

Boy

Cinsiyet
Yakisiklilik

Irk

Etkileme

Gizel konusma
Aktivite

Dikkat
Inisiyatif
Kararlilik

fleri goriisliiliik
Gercekgilik
Bilgi

Yetenek

[kna etme
Sorumluluk

Algilama
Kendini kontrol
etme

Guven duygusu
Sevmek ve
sevindirmek
Yiiksek basarma
duygusu

Hars

Bagskalariyla iyi
iletigim kurma
Dostluk ve
arkadaslik yetenegi
Disa doniik kisilik
yapisi

Kendini kabul
ettirme

Kaynak: Murat Pazarbas, “Liderlik ve Otorite - Lise Ogrencilerinin Liderlik ve Otorite Algis1 Uzerine
Bir Arastirma”, Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayimlanmamis Doktora Tezi), Konya,

2012,s.23

Ozellikler yaklasimi 1950°1i yillarda etkisini kaybetmis, liderin 6zelliklerinden

¢ok davranislart dnem kazanmistir. Ozellikler yaklagimimin yetersiz olmaya baslamasi

B Aslan, a.g.e., s.110

M. Serif Simsek - Tahir Akgemci - Adnan Celik, Davranis Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis, Nobel
Yayin Dagitim, Ankara, 2001, s.169

B Kogel, a.g.e., s.676

% Tamer Kegecioglu, Lider ve Liderler, Okumus Adam Yayinlari, istanbul, 2003, 5.29

v Zeyyat Sabuncuoglu - Melek Vergiliel Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Aktuel Yayinlari, Bursa, 2008, 5.206




sonucu yerini davranigsal yaklagima birakmistir. Bu yaklagima gore liderin
ozelliklerinden ¢ok davraniglari 6nem kazanmaya baslamistir. Bu yiizden ozellikler
yaklasimi etkisini kaybederek yerini liderin tanimini “0yesi oldugu grubun belirli
sonuglara ulagabilmesi igin, gruba yardimci olacak davraniglart yerine getiren kisi”

olarak yapan davranigsal yaklasima birakmustir™,

1.2.2. Davramssal Yaklasim

1940’l1  yillarin  sonlarinda arastirmacilar, liderligin gdzlemlenebilecegini
diisiinerek ozellikler yaklagimimin eksiklerini dolduracak yeni g¢aligmalar igerisine
girmistir. Ozellikler yaklasimimin yeteri kadar verimli ve etkili olamayacag: diisiincesi

de, davranigsal yaklasimin gelismesinde etken bir rol oynamigtir™.

Bu yaklasimin temelinde yatan fikir, liderin basarili ve etkili olmasinin liderin
ozelliklerinden ¢ok davranislarindan kaynaklandig: diisiincesidir. Liderin g¢alisanlariyla
iletisimi, planlama ve kontrol edebilme sekli, yonetme yiiriitebilme yetisi vb. gibi
davraniglar liderin ne derece etkin ve verimli oldugunu gosteren Onemli

belirleyicilerdir®.

Ozellikler yaklasgiminin liderlik kavramimi aciklamada yeterli olmamasi,
aragtirmacilari liderin eylemlerini incelemeye sevk etmistir. Bu aragtirmalar neticesinde
ise liderler i¢in ¢esitli ve kapsamli modeller gelistirilmistir. Bu modellerin igerikleri

asagidaki bes baslikta incelenmektedir?”.

1.2.2.1. Ohio State Universitesi Modeli
Davranmigsal liderlik yaklasimina onemli kathilar saglayan ve bu yaklagimin
gelismesinde oldukga etkili olan c¢alismalarin basinda 1945 yilinda Ohio State

Universitesi’nde gerceklestirilen liderlik arastirmalar gelmektedirzz.

8 Asli Simsek, “Duygusal Zekanin, Ana-Baba Tutumunun ve Dogum Sirasinin Tercih Edilen Liderlik
Tarzina Etkisi”, Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi),
Ankara, 2006, s.11

1 Kegecioglu, a.g.e., s.157

20 Kogel, a.g.e., s.678

2w, Serif Simsek, Yonetim Ve Organizasyon, Egitim Akademi Yayinlari, Konya, 2010, s.199

2 Kubilay Kaya, “ilkokul Midiirlerinin ve Ogretmenlerin Liderlik Uygulamalarina iliskin Algilar”, Cankaya
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Ankara, 2014, s.23



Yapilan bu aragtirmalar neticesinde iki onemli bagimsiz degisken 6n plana
cikmigtir. Bu degiskenler, bireyi Onemseme ve ise yogunlagma (yapiyr harekete
gecirme) olarak ifade edilmigstir. Liderlik eylemlerinin bu iki faktor tarafindan

etkilendigi belirlenmistir®®,

Her iki boyut birbirinden bagimsiz olarak ele alindiginda Tablo 1.2.°de

gosterilen dort farkl liderlik tarzi ortaya ¢ikmaktadir®”.

Tablo 1.2. Ohio State Universitesi Liderlik Arastirmalar1 Sonucunda Elde Edilen Dért
Liderlik Tarz1

Yogun Ilgi Yogun Ilgi

B (Diisiik) Yapiy1 Harekete Gegirme (Yiiksek) Yapiy1r Harekete Gegirme
I
R
E -1- -2-
Y
E
i - Lo
L Az Ilgi Az Ilgi
G (Diisiik) Yapiy1 Harekete Gegirme (Yiiksek) Yapiy1r Harekete Gegirme
I

-3- -4-

YAPIYI HAREKETE GECIRME

Kaynak: Ugur Zel, Kisilik ve Liderlik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2011, s.126

Ise yogunlasma diizeyi yiiksek olan lider, problem ¢dzme, planlama yapma,
etkinligi artirma, verim saglama ve koordine etme konularinda basarilidir. Bireyi
onemseme diizeyi yliksek olan lider ise bireylere arkadas¢a davranma, grup iiyelerinin
glivenini kazanma, itibar saglama, giicli iletisim kurma ve onlarin isteklerinin dikkate
alma konularinda basarilidir. Bu ifadelere dayanarak yukaridaki tabloda verilen liderlik
tarzlarindan, en etkili lider bireye ilgi diizeyinin ve yapiy1 harekete gecirme diizeyinin

yuksek oldugu 2 numarali bolgede, en etkisiz lider ise bireye ilgi diizeyinin ve yapiyi

2 Levent Aysel, “Liderlik ve Duygusal Zeka”, Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi,
(Yayimlanmamis Yiksek Lisans Tezi), Kocaeli, 2006, s.12
24

Aysel, a.g.t., s.13



harekete gegirme diizeyinin diisik oldugu 3 numarah bblgede yer almaktadir®. Ohio

arastirmalarinda ortaya ¢ikan genel sonuglardan bazilari su sekilde 6zetlenebilir;

e Grup uyeleri otoriter lider bekliyorsa en uygunu bu liderlik tarzini uygulamaktir.

e Grup iiyeleri daha az otoriter lider istiyorsa, liderin yapiyr harekete gecirme
eylemlerine tepki gosterecektir.

e Liderin astlarla olan iletisimi zayif ise otoriter liderlik tarz1 uygulanacaktir®®.

e Grup iiyeleri liderleriyle devamli iletisim durumunda ise, ondan ayni dogrultuda
anlayis bekleyeceklerdir.

e Lider, bireyleri dnemseyerek onlar1 daha fazla dikkate aldikg¢a, personel devir
hiz1 ve devamsizlik azalmaktadir.

e Liderin, yapiy1 harekete gegirme diizeyleri arttik¢ca grup tiyelerinin performansi

artmaktadir®’.

Ohio State Universitesi arastirma sonuglarindan elde edilen bilgilere gére,
calisanlarin liderler tarafindan 6nemsenmesi ve onlara degerli oldugunun hissettirilmesi,
yapilmasi gereken caligmalarda onlarin daha verimli ve daha fazla motive olmasim
saglamaktadir. Buna gore, c¢alisanlarin verilen kararlara katilmalari, inisiyatif
alabilmeleri ve eksik gorillen taraflarin  telafi edilmesi liderler tarafindan

saglanmalidir®,

1.2.2.2. Michigan Universitesi Arastirmalar

Gruptaki bireylerin memnun olma diizeyi ve grubun meydana getirdigi tiriinlerin
sayisina etki eden etkenleri belirleme amaci giiden Michigan Universitesi Arastirmalari
1947 yilinda Rensis Likert yontemi kullanilarak yapilmistir. Caligmada verimlilik, is
tatmini, personel devir hizi, sikayet, devamsizlik, maliyet ve motivasyon faktorleri ele

al1nm1$t1r29.

2 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, istanbul, 2000, 5.418
2 Simsek, a.g.e., s.200

?’ Kenan Mehmet Ekici, Vizyoner Liderlik, Yargi Yayinevi, Ankara, 2013, s.71

28 Ekici, a.g.e., s.71

» Simsek - Akgemci - Celik, a.g.e., s.174



Michigan Universitesinde yapilan calismalarda, liderin davranislar ile iscilerden
beklenen davranislar ve devamsizlik orani arasinda bir iliski oldugu ileri stiriilmiistir®.
Michigan Universitesi’nde Likert tarafindan yapilan c¢alismalarda dort faktor ele

al1nm1$t1r31. Bu dort faktor asagidaki sekilde 6zetlenebilir;

Destek: Gruptaki bireylerin duygularina gosterilen degeri arttiran, grup
bireylerini cesaretlendiren ve grup bireylerinin kendilerini 6nemli hissetmelerini

saglayan davranislardir.

Karsilikly Iliskileri Kolaylastirma: Grup igindeki bireyler arasinda karsilikli
giiven, samimi dostluk, is tatmini ortaya ¢ikaran iligkilerin olugsmasi ve gelismesinde

etkili olan davranislardir.

Amacin  Vurgulanmasi: Grubun hedeflerine ulasabilmesi ve {ist diizey
performans gosterebilmesi amaciyla grup bireylerine gosterilen motive edici

davranislardir.

Isi Kolaylastirma: Istenilen diizeye gelebilmek amaciyla gruptaki bireylerin

arag, gereg ve teknik bilgi gibi kaynaklara sahip olmasini saglayan davraniglardir.

Arastirmalardan  elde edilen veriler sonucunda, grup bireylerinin
gereksinimlerini karsilayan liderlerin, yiiksek performans ve verimli bir grup

olusturmada basarili oldugu ortaya cikmustir®,

1.2.2.3. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi
Teksas Universitesi'nde Robert Blake ve Jane Mouton adl1 iki arastirmaci, Ohio

State Universitesi'nde ki arastirmacilarin 6ne siirdiigii diisiincelere yakin bir rapor ortaya

30 Zel, a.g.e., s.129

3 Stephen P. Robbins, Organizational Behavior, Prentice Hall, New Jersey, 1998, s.351

% Muhsin Halis - Mehmet Coban - Battal Safak - H. Murat Sahin, Stratejik Liderlik, Alfa Yayinlari, istanbul,
2007, s.153



koymuslardir. YOnetim tarzi matriksi yonetimsel egitim programinin grid tablosu

uygulanmasiyla ortaya ¢ikan bir gt')riistiir33.

Tablo 1.3. Blake-Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi

1,9 9,9
B
I
R
E
Y
E 5,5
I
L
G
I
11 91
YAPIYI HAREKETE GECIRME

Kaynak: Ekici, a.g.e., $.73

Matrise gore;

1,1 Tipi Etkili Olmayan Lider: Yapilacak olan isin gergeklesmesinde en az

duzeyde emek sarf etmektedir.

1,9 Tipi Kulip Lideri: Samimiyete ve arkadasliga 6nem verirken yapilacak olan

ise alakasi en alt derecededir.

9,1 Tipi Gorev Lideri: Liderlik gorevini tamamiyla yerine getirirken,

calisanlariyla iletisimi zayiftir.

55 Tipi Orgut Lideri: Planlanan hedef ile grubunun motivasyonunu

dengelemeye ¢alisan uzlasmaci modeldir.

3 Eren, a.g.e., s.36
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9,9 Tipi Ekip Lideri: Lider ile ekip arasinda giiven ve saygi iist dizeyde olmakla
birlikte herkes birbirine ihtiyaci oldugunu bilmektedir. Ekip lideri, igini layikiyla yerine

getirmeye calisanlarla kendisini yiiksek verime konsantre etmistir>.

Matris tablosundaki grid kutucuklarinda bulunan rakamlar iiretime ve kisilere
gosterilen ©6nemi belirtmektedir. Rakamlardan birincisi Uretime g0sterilen ilgiyle
alakaliyken ikincisi kisilere gosterilen ilgiyi sembolize eder. Ilgi diizeyindeki artis
rakamlarin artig1 ile gozlemlenir. Kisilere ve iiretime en yiiksek 6nemi veren ideal

liderlik 9,9 ile gosterilir®.

Bu c¢alisma, liderlik davraniglarindan bazilarinin gruptaki bireylere yonelik
etkilerinin tartismaya yol agmasi sebebi ile Onemlidir. Yonetici ve liderin Orgiitsel
yonetim siirecinde gosterdikleri davranislarin kavram olarak tanimlanmasi ¢alismanin
en biiyiik faydasidir. Orgiit icinde bulunan veya disaridan temin ettikleri egitim ve
gelisim programlar1 sayesinde kendi yonetim tarzini bilen ydneticiler, benimsedikleri
liderlik tarzina yonelik degisimleri yapma imkanina sahip olurlar®®. Bu calisma ayrica

grup igi iligkilerin verimlilikten daha 6n planda olmas1 bilincini ortaya cikarmistir®’.

1.2.2.4. Mc Gregor’un X ve Y Kuramlar
Douglas Mc Gregor tarafindan ortaya konulan bu kuramda X ve Y olarak ayrilan
hipotezler lider davranislarini anlamada kullanilmistir. Mc Gregor, lider davraniglarinin

belirlenmesinde baslica etkenlerden birinin insan davranisi oldugunu savunmustur>®.

X ve Y karsit goriisleri benimseyen iki grubu simgelemektedir. Ilk olarak 1957

yilinda yayinlanan kuramda X ve Y altinda su maddeleri barindirir®.

3 Zel, a.g.e., s.133-134

% Leonard J. Kazmier, isletme Yénetimi ilkeleri, TODAIE Yayinlari, Ankara, 1979, s.343

3 Kogel, a.g.e., 5.683

3 Kaya, a.g.t., .30

38 Keith Davis - John W. Newstrom, Organizational Behavior, McGraw-Hill, New York, 1997, 5.207-208
9 Cay, a.g.t., s.21
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X Teorisi Varsayimlari

e Standart bir birey ¢alismaktan hoslanmaz ve ¢alismaktan olabildigince kaginir.

e Standart bir birey kendini garantiye almay1 tercih eder. Bu sebeptendir ki risk
almaktan kacinir ve sorumluluk almaya istekli degildir.

e Bu nedenlerden &tiirii standart bir bireyi calistirabilmek igin zorlamak, siirekli
kontrol altinda tutmak ve amaglar1 gergeklestirmeleri icin cezalandirmak

gerekir.

Y Teorisi Varsayimlari

e Insan calismanin dogal bir sey oldugunu diisiiniir.

e Insanin basina gelen olaylar onlar1 c¢alismaktan uzaklastirir. Bu yiizden
tembellik insanin yaradilisindan gelmez.

e Insan, amaclar icin kendini kontrol ederek calisir.

e Herkes dogustan bir potansiyele sahiptir. Gerekli kosullar saglandiginda insan
potansiyelini ilerletir, sorumluluk almay1 6grenir ve sorumluluklarini arttirir.

e Bu maddeler dogrultusunda liderin yapmasi gereken, grup icindeki bireylerin
potansiyelini ortaya c¢ikaracak ve kendilerini daha fazla gelistirmelerini
saglayacak bir alan olusturup, grup i¢indeki bireylerin sahip oldugu potansiyelin

orgilit hedefleri i¢in kullanmasini saglamaktir.

Bu c¢alisma sonucunda, X teorisine gore davranan yoOneticiler otoriter ve
midahaleci yapiya sahipken Y teorisine gore davranan yoneticiler demokratik ve

katilime1 yapiya sahiptirler40.

1.2.3. Durumsallik Yaklasimi
Ozellikler yaklasimi ve davranissal liderlik yaklasimina getirilen gesitli
elestiriler ve meydana ¢ikan noksanliklar sonucunda liderlik konusunda daha realist ve

konuyu daha dikkatli incelemeyi gerektiren bir yaklasima ihtiyag duyulmustur. Bu

40 Kogel, a.g.e., s.683-684
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konuda lider ve iiye kavramlarina, “’kosul’’ veya ’durum’’ kavramlar1 da eklenerek, bu

konuyu dikkatle inceleyen yeni bir yaklasim ortaya konulmustur®’,

Durumsallik yaklagiminin ana fikri farkli sartlarda farkli lider tarzlarina olan
ihtiyactir. Lider, ortamin durum ve ihtiyaglarina gore ortaya cikar. Kisisel ozellikler
dikkate alinmadan sadece ortamin ozellikleri goz 6niinde bulundurulur®®. Bu kurama
gore en iyi lider, liderin bireysel ozellikleri, davranislar1 ve mevcut kosullarin

birbirleriyle bir biitlin igerisinde olmas1 sonucu meydana gelecektir43.

Durum teorileri, mevcut durumlarda hangi sartlara ihtiya¢ duyuldugunu bulmaya
ve bu sartlarda nasil bir liderlik tarzinin uygulanmasi gerektigini agiklamaya
gallsm1§t1r44. Liderligi, mevcut kosullar1 goz o6niinde bulundurarak agiklamaya g¢alisan

bu yaklagima gore, liderin etkinligini ortaya koyan faktorler su sekildedir;

e Ulasilmak istenen amacin 6zelligi,

e Belirli bir amag icin bir araya gelen bireylerin &zellikleri, becerileri ve
beklentileri,

e Liderligin ortaya koydugu 6rgiitiin nitelikleri,

e Lider ve tiyelerinin 6nceki deneyimleri®®.

Bu kurami temsil eden ¢alismalar, Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli, Hersey ve
Blanchard'in Durumsallik Teorisi, House’un Yol Ama¢ Kurami ve Vroom & Yetton un

Liderlik (Karar Agaci) Modelidir.

1.2.3.1. Feidler’in Etkin Liderlik Modeli
Fred Fiedler tarafindan ortaya konan kosulsallik teorisi; durumlarin

karmasikligim1 etkilemekle birlikte liderin karakteri iizerine de elestiri getirmistir. Bu

* Bahadir Neset Yildirim, “Liderlik Ozellikleri Ve Liderlik Tarzlarinin Duygusal Zeka Perspektifinden
incelenmesi”, Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi),
Kocaeli, 2012, s.52

2 Sabuncuogli - Vergiliel, a.g.e., s.209

43 Kaya, a.g.t., s.31

a“ Zel, a.g.e., s.139

45 Pazarbas, a.g.t., 5.38
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teoriye gore, liderin etkinliginin durumlara gore degiskenlik gosterecegi ve liderin bazi

durumlarda etkinligini yitirebilecegini savunmustur®.

Lider etkinligini, liderin karakteri ve o durumlarla arasindaki uyumu
belirlemektedir. Ayrica nasil lider olundugunu, bireyleri nasil bir araya getirdigini ve

onlarim basarili olmasini etkileyen faktorlerin neler oldugu konularmi incelemistir®’.

Arastirmanin ana unsuru; grup icerisinde basar1 performansinin, liderin liderlik
sekli ve ortam kosullarinin bir pargast oldugu temeline dayanmaktadir. Fred Fiedler, “en
az tercih edilen calisma arkadasi (Least prefered co-worker, LPC)’’ o6lcegini

gelistirerek, liderlik tarzlarini ortaya koymayi1 amaglamistir*®.

Bu teoriye gore, lider caligmak istemedigi kisinin iyi bir insan oldugu
kanaatindeyse yiiksek seviyede LPC skoruna sahiptir. Bu lider tipi kisisel iliskilere
onem vermektedir. Lider, caligma arkadasinin kisilik 6zelliklerini gbz ardi ederek 6n
yargisiz calismaktadir. Fakat lider calismak istemedigi kisinin kisisel olarak kotii bir

insan oldugu kanaatine sahipse diisiik LPC skoruna sahiptir™.

Fiedler, tim durum ve sartlara uyan tek bir liderlik tarzinin olmadigini ve o anki
kosullara gore liderlik tarzlarinin degiskenlik gosterebilecegini ve anlik kosullara gore

durumu belirleyecek faktorler oldugunu savunmustur. Bu faktorler™:

Lider ve Ast Arasindaki Iliskiler: Astlarin liderlik yapan kisiyi bir lider olarak
gorlip, lider olarak saygi ve giiven duyuyorlarsa, lider ve ast iliskilerinin olumlu oldugu

kanisma varilir'!,

e Kegecioglu, e.g.e., s.171

47 Yildirim, a.g.t., s.54

*® yusuf Tuna Cay, “Liderlik ve Duygusal Zekd”, Hacettepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiis,
(Yayimlanmamus Yiksek Lisans Tezi), Ankara, 2009, s.23

* Cagla Yeliz Usta, “ilkokul Ogretmenlerinin Duygusal Zeka Diizeyleri ile Okul Miidiirlerinin Liderlik
Stilleri Algilayislari Arasindaki iliski”, Yeditepe Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisti, (Yayimlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi), istanbul, 2015, 5.29

> Muhammet Senocak, “Duygusal Zeka ve Liderlik Tarzlarinin Calisan Verimliligi Uzerine Etkileri”,
istanbul Gelisim Universitesi, Sosyal Bilimleri Enstitiisi, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), istanbul,
2015, s.54

>t Usta, a.g.t., .29
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Gorevin Yapisi: Grubun amaclanan isi yapmasi i¢in is yapilmadan Once
hazirlanmig belirli yol ve metotlarin olup olmadigr belirlenip rutin ve karmasik isler

olarak ikiye ayr111r52.

Onceden planlanmis ve nasil bir yol izlenecegi belirli olan isler rutin islerdir.
Karmagsik isler ise herhangi bir yol ve metot izlemeden kisinin kendi ydntemlerini
uyguladigi islerdir™. Yani dnceden tanimlanmis ve nasil yapilmas1 gerektigi tam olarak
bilinmeyen gorevlerde liderler grup Gzerinde etki kuramazlar. Ciinkii liderler isin
yapilma agsamasinda ve sonu¢ kisminda nasil basarili olunacagi konusunda bir fikir

yuriitememislerdir54.

Liderin Mevkie Dayanan Otoritesinin Derecesi: Liderin 6édullendirme,
cezalandirma, ise son verme, terfi vb. gibi konularda ne kadar yetkili oldugunu ortaya
koymaktadir. Yetkisi fazla olan liderlik i¢in pozitif bir ortalama, az olan icin ise negatif

bir ortalama s6z konusudur®. Bu ti¢ 6zellik, sekiz liderlik yapisini ortaya ¢cikarmaktadur.

Tablo 1.4. Feidler’in Etkin Liderlik Modeli

Durumdaki Baghhk Uygunluk En Etgli :;Iirl;1liderllk
Makam Gorev Y Lider-Uye Durumun Lidere Etkili Liderlik
Yelids il Hliskileri Uygunlugu Bicimi
Gugld Yapilandirilmis fyi Uygun Is Odallﬁ:l)IC()Duwk

Zayif Yapilandirilmis Iyi Uygun Is Odgllﬁ:l)lc()Duwk
Gugli Yapilandiriimamis fyi Uygun Is OdT(élé;)usuk
Zayif Yapilandirilmams Tyi Uygun (IYlhsll((;eOkdElé(g)
Guglu Yapilandirilmig Kotl Orta Diizeyde (IYlﬁllz;eokdlfllD(g)
Zayif Yapilandirilmig Kot Orta Diizeyde (IYlﬁllz;eokdlfllD(g)
Guglu Yapilandirilmamig Kot Orta Diizeyde (IYlﬁllz;eokdlfllD(g)
Zayif Yapilandirilmanmus Koti Orta Dlizeyde Is Odﬁ:l)lc()D fisiik

Kaynak: Mustafa Aydin, Egitim Y6netimi, Hatiboglu Yayievi, Ankara, 1994, s.256

32 Aysel, a.g.t., s.31

>3 Kogel, a.g.e., s.688

> Cay, a.g.t., s.25

> Aslan, a.g.e., s.120
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1.2.3.2. Yol - Amag Teorisi

Robert House ve Martin Evans tarafindan ortaya konan bu modelde, basarili
lider davranisi hususunda incelemeler yapilmis ve yeni bir model olarak yol-amag
teorisi gelistirilmistir. Bu modelde, liderin ¢alisanlar1 etkileme seklinin nasil oldugu,
liderin is ile ilgili ulagmak istedigi hedeflerin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandig1 ve
sonuca ulagmak i¢in liderin uyguladig1 yollarin neler oldugu iizerine yogunlasilmistir.

Amag modeli 4 farkl liderlik tarzi ortaya koymustur56.

Yonlendirici Liderlik: Yonlendirici liderligin en belirgin 6zelligi yol gosterici
olmasidir. Caligsanlar is performanslarint ve basarilarini arttirmak igin ulagilmak istenen
amac1 ve ona nasil ulasilabilecegi konusunda bilgiler vererek is ile ilgili bir planlama
yapar ve c¢alisanlarin bu planlar dogrultusunda ve belirlenen planlar1 olusturan diizeni
bozmadan hareket etmelerini isterler. Calisanlara isin nasil yapilacagini, ¢alisanlardan

beklentilerini ve is ile ilgili bilgilerini aktarir®.

Destekleyici Liderlik: Calisanlarin istek ve gereksinimlerine 6nem verir ve
yapilacak isin daha iyi kosullarda yapilmasi icin ¢ok fazla ugrasmaz. Calisanlarin

kendisiyle iletisim kurmasi kolaydir. Herkese esit sekilde yak1a§1r58.

Katilimcr Liderlik: Bu liderler ekip yoneticisi ya da grup yoneticisi olarak
adlandirilirlar. Katilimer lider, ekip calisanlarinin gereken isleri yapmasinda ve

amaglanan hedefe ulagsmasinda ¢alisanlariyla beraber sorumluluk alir™.

Bagsarvya Yonelik Liderlik: Amaglanan hedefleri yiiksek tutarak calisanlarina bu
hedefleri basarabileceklerine yonelik giiven asilar. Calisanlarin {ist diizeyde caba

gostermelerini ister®.

> Senocak, a.g.t., s.56

> Ayper Tunali, “Kadin Kamu Yéneticilerinin Liderlik Ozellikleri”, Trakya Universitesi, Sosyal Bilimleri
Enstitlst, (Yayimlanmamis Yiksek Lisans Tezi), Edirne, 2006, 5.49-50

>8 Aysel, a.g.t., 5.28

>%ilhan Erdogan, isletmelerde Davranis, Beta Yayinlari, istanbul, 1994, s.329

60 Yildirm, a.g.t., s.57
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1.2.3.3. Vroom - Yetton Modeli

Victor Vroom ve Philip Yetton tarafindan One siiriilen bu liderlik modeli,
orgutsel yonetimde liderin karar verme, amaca ulasmak i¢in almak zorunda kaldigi
kararlar sudrecini incelemektedir. Bu yiizden bu model “’karar alma agaci’’ olarak

adlandirilmaktadir®.

Bu modelin temelini; karsilagilan orgiitsel problemlerin nasil ¢oziime ulasacagini
saptamaya ve farkli durumsal etkenler ile liderin karar verme tarzindaki farkliliklar
arasindaki baglantiy1 aciklamaya c¢alisan ideal olarak belirlenmis bir model

olusturmaktadir®,

Bu modele gore, lider iiyelerin performanslarini ve is basarilarini en tist diizeye
¢ikarmak i¢in karsilagilan problemlerin ¢oziimiinde farkli segeneklere sahip karar verme
yontemleri kullanmalidir. Durumsal kosullarda en iyi olarak secilebilecek herhangi bir
karar verme siireci bulunmamaktadir. Liderin aldig1 kararlarin ne denli etkili oldugunun
belirlenmesi calisanlar tarafindan verilen kararin onaylanma seviyesine baghidir.
Bundan dolayi, calisanlarin karar verme siirecinde lider ile aktif bir rol oynamalari
gerekmektedir®®. Modele gore liderlerin farkli kosullarda ve durumlarda yedi karar

verme tarzi vardir. Bunlar;

Otoriter 1 (Al): Lider sahip oldugu mevcut bilgiler dogrultusunda karar1 kendisi

verir ve bunun yaptirimini saglar.

Otoriter 2 (All): Lider sahip oldugu bilgilerin yeterli olmadigin1 diisindiigiinde

astlarindan bilgi alir ve karar1 kendisi verir.

Danismact I (CI): Lider karar almadan Once g¢alisanlarin sahsi fikirlerini alir

fakat karar1 kendisi verir.

*! John A. Wagner - John R. Hollenback, Organizational Behavior Securing Competitive Advantage,
Routledge, New York, 2010, s.234

6 Cay, a.g.t., s.27

63 Kaya, a.g.t., s.46
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Danismact Il (CII): Lider karar almadan once calisanlarindan grup olarak

fikirleri alir ancak karar1 kendisi verir.

Grup | (GI): Lider, ortaya ¢ikan sorunu galisanlar1 ile kisisel olarak goriiserek

ortak bir karara varir.

Grup Il (GII): Lider, ¢alisanlar1 karara katilmasi i¢in gruplar halinde toplar ve
hepsiyle birlikte ortak bir karar alir.

Yetki Devreden (DI): Lider herhangi bir Gyeye karar alma yetkisi vererek, bu
tiyeyi destekler. Alinan kararlar hakkinda {iye tarafindan kendisine bilgi verilmesini

ister®,

1.2.3.4. Hersey ve Blanchard'in Durumsallik Yaklasim

Hersey ve Blanchard’in kuramina gore, basarili ve etkili liderlik arasindaki farka
dikkat ¢cekmistir ve etkili liderlik olusturmak i¢in farkli durumlar ile liderlik davranislar
arasinda bir iligki saglamaya calismiglardir. Gorev ve iliski merkezli ele alinan liderlik
tarzlar1 ve bu tarzlar ile seyircilerin yetigkinlik seviyesi arasinda bir bag kurulmasi
amaglanmistir. Bu yilizden liderlik davraniglarinin, yetigkinlik diizeyi ile iligkisinin

anlamli olmasi gerekmektedir65.

Olgunlagsma seviyesi, seyircilerin bagarma arzusu hissetmesi, basarma ve
fazladan sorumluluk isteme yetisi olarak adlandirilmaktadir. Seyirciler bu yetilerini ne

kadar ¢ok arttirirlarsa olgunlagsma seviyeleri de 0 derecede artacaktir®.

Hersey ve Blanchard’a (1988) gore olgunluk, “’yetenek’” ve “’istek’” olmak
tizere iki temel faktorden olugmaktadir. Yetenek, calisanlarin hedeflenen isi
gergeklestirmede gorevi kavrama, verilen isi gergeklestirme, sonug elde etme 6zelligi ve

sahip oldugu bilgi, birikim ve deneyimin toplamin1 olusturur. istek ise, ¢alisanlarin isi

64 Sule Ergetin, Lider Sarmalinda Vizyon, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2000, s.48-49

& Coskun Yazgan, “Durumsal Liderlik Teorisi ve Kara Kuvvetleri Yonetim Seviyesinde Lider Tiplerinin
incelenmesi”, Abant izzet Baysal Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi), Bolu, 2007, s.53

60 Ergetin, a.g.e., s.42
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gerceklestirmek icin hissettikleri arzu, heyecan ve hissettigi giiven, sadakat ve

motivasyonun toplamidir®’.

1.3. CAGDAS LiDERLIiK YAKLASIMLARI

Liderligin tanimlanmasinda giiglik c¢ekilmesinin sebebi, belirlenen tek bir
liderlik tarzi ile basarili olmamn miimkiin olmamasmndandir®. Ge¢misten beri yapilan
ve hala devam eden liderlik ¢alismalar1 ile ortamsal farklilik yasaniyor olmasi, farkli
liderlik tarzlarinin ortaya konulmasma neden olmaktadir®®. Bu yaklagimlar sonraki

boliimlerde 6zetlenmistir.

1.3.1. Karizmatik Liderlik Yaklasinm

Kabul edilen ilk karizmatik liderlik teorisinin Max Weber tarafindan ortaya
konuldugu oOne siirlilmektedir. Weber, karizma kavramini; kurallar, kanunlar ve
toplumsal konumdan dolay1 elde edilen bir gii¢ olarak degil, kisinin bireysel
Ozelliklerinden ve ortaya koydugu ¢alismalarindan olusan “ilahi bir armagan” oldugunu

savunmusturm.

Karizmatik liderlik, kriz durumlarinda kendini gosteren, durumu toparlayan ve
normalin {stiinde niteliklere ve saglam kisilik 6zelliklerine sahip olan bireylerde
gorilen liderlik tarzidir. Bu tarz liderlerin sahip olduklar1 en 6nemli 6zellik; kendine
olan giiveni, toplulugu ikna edebilme kabiliyeti ve kisiler iizerinde etki birakabilme

yetenegidir .

Karizmatik liderleri, karizmatik olmayan liderlerden farkli kilan ozellikler

bulunmaktadir. Bu 6zellikler; ylksek 6zglvene sahip olma, hedeflerine gucli olarak

& Kaya, a.g.t., s.42

% Cemile Celik - Onder Siinbiil, “Liderlik Algilamalarinda Egitim Ve Cinsiyet Faktorii: Mersin ilinde Bir
Alan Arastirmas!”, Stileyman Demirel Universitesi iktisadi idari Bilimler Fakiltesi Dergisi, 2008, C13, S.3,
s.52

% ismail Bakan, "Liderlik “Turleri” ve “Glig Kaynaklar”na iliskin Mevcut-Gelecek Durum Karsilastirmasi:
Egitim Kurumu Yéneticilerinin Algilarina Dayali Bir Alan Arastirmasi”, Kahramanmaras Siitgii imam
Universitesi Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2010, C12, 519, s.75

" Enver Ozkalp, Orgiitsel Davranis, Ekin Basim Yayin Dagitim, istanbul, 2010, 5.326

& Celik - Stnbdl, a.g.m., s.52
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bagli olma, hedeflerini ger¢eklestirmek igin risk almaktan korkmama, beklenenden daha

farkl1 gériinme ve etrafindaki olaylara kayitsiz kalmama olarak nitelendirilebilir".

1.3.2. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik Yaklasimi
Etkilesimci liderlik, ¢esitli ddiillendirmeler ile astlarin motivasyonunu artirarak
liderlerini takip etmeye yonlendiren, astlarin uymasi gereken kurallari tam olarak yerine

getirmesini amaglayan ve alisilagelmis degisimleri gerekli kilan bir liderlik tiirtidiir .

Etkilesimci liderler, calisan kisilerin ge¢misten gelen eylemlerini daha etkili
kilmak ve performanslarini en {ist seviyeye ¢ikarmak icin ¢alisanlarina gorev verme ve
verilen gorevi gergeklestirme metodunu se¢mektedir. Calisanlarin yaratici taraflariyla
ilgilenmek yerine yetkilerini galisanlarin daha yiiksek performans gostermeleri igin

odiil, para ve statii verme yoniinde kullamirlar”,

1.3.3. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik Yaklasim
Dontisiimeti liderlik; ileriye, farkliliklara ve degisime yonelik hareket edip,
calisan kisilerin alisilmig kaliplarin disina c¢ikarak yenilikgi Ozellikleri {izerine

yogunlasan liderlik tiiriidiir”.

Doniistimcii  liderler kendilerini takip eden kisiler
tizerinde diisiince tarzlarini, sekillerini ve kisisel yargilarini etkileme ve degistirme
giictine sahip kisilerdir. Takip eden kisilerin sahip oldugu kabiliyetleri etkileyip var olan
yeteneklerinin ortaya c¢ikmasini saglayarak, kisilerin 6zgiivenlerini en st seviyeye

tasimay1 hedefler™.

Doniigtimcii liderligin degisime ve siireklilige agik bir yapida olmasindan dolay:

kendi biinyesinde etkilesim liderligini de barindirmaktadir. Bu liderlik tarzinda ortak bir

2 Seda Erdogan, “Lider ve Astlarin Duygusal Zeka Faktorleri ile Lider Uye Etkilesimi Arasindaki iliskilere
Yénelik Bir Arastirma”, istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi), istanbul, 2014, s.44

7 Omer Faruk iscan, “Déniistiiriici - Etkilesimci Liderlik Algisi ve Orgiitsel Ozdeslesme iliskisinde Bireysel
Farkhliklarin Rolii”, Akdeniz Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2006, C6, S11, 5.165

74 Eren, a.g.e., s.441

7 Eren, a.g.e., 5.440-441

e Pazarbasl, a.g.t., s.44
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hedef secme, secilen hedefe karar verme ve bu hedef i¢in degerleri belirleme gibi

6zellikler 6nem tasimaktadir’’.

1.4. LIDERLIK UYGULAMALARI

Liderlik uygulamalar: liderlik davramislarini 6lgmek i¢in Kouzes ve Posner’
tarafindan gelistirilmistir. Bu uygulamalar yol gdstermek, ortak bir vizyon olusturmak,
siireci sorgulamak, personeli gelisimi konusunda cesaretlendirmek ve izleyenlerin
basarilarin1 kutlayarak yireklendirmek olarak bes baslikta incelenmistir. Bu davranislar

Kouzes ve Posner’e gore ornek liderlik davranislaridir.

1.4.1. Yol Gostermek

Liderligin en temel yolu astlarinin glivenini kazanmak ve o giiveni
siirdiirebilmektir. Eger kisiler liderlerine inanmazlarsa verdikleri Kkararlara da
giivenemezler. Liderler bu giliveni saglayarak amaclarin1 gergeklestirebilmek igin

astlarina istediklerini yapt1rabi1melidir79.

Kouzes ve Posner’e gore yol gdstermek i¢in yapilmasi gereken iki dnemli faktor
vardir. Bunlardan ilki, “kisisel degerleri acik¢a ortaya koymak ve kendine 6zgii kisiligi
net bir sekilde gostermektir. Ikincisi ise, “kisilerin inanglarina saygi duyuldugunu
gostererek onlar1 derinden etkilemek ve ortak degerlere baglh eylemlerle digerlerine

ornek olmak”tir,

Lider kendine 0zgli bir kisilige sahip olmaz ve isteksiz olursa baskasinin
davraniglarini, mimiklerini ve sdzciiklerini taklit etmeye yonelir. Taklit ederek varligini
stirdiirmeye calisan lider ise kisa siirede inanilirh@ini kaybeder. Liderin yol gostererek
ornek olmasit i¢in ¢alisanlart ile ortak degerler olusturmast ve degerlere saygi

duydugunu gostermesi gerekmektedir. Ortak degerler verimli iliskilerin gelistirilmesine,

7 Celik - Stnbdl, a.g.m., s.53

’® James M. Kouzes - Barry Z. Posner, “Leadership Practices Inventory Facilitator’s Guide”, Pfeiffer A
Wiley Imprint, 2013, s.2

7 James M. Kouzes - Barry Z. Posner, “The Leadership Challagence, Audio-Tech Business Book
Summaries”, 2008, s.1

80 Sergiil Duygulu, “Servis Sorumlu Hemserilerine Yonelik Hazirlanan Transformasyonel Liderlik Egitim
Programinin Liderlik Uygulamalari Uzerine Etkisi”, Hacettepe Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisi,
(Yayimlanmamis Doktora Tezi), Ankara, 2007, .19
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uyumun ve siirdiiriilebilirligin saglanmasina katkida bulunacag: icin lider ve astlar
arasindaki baghiligi artirir. BOylece c¢alisanlarin islerini onemsemelerini saglar ve

verimliligi yukseltir.

1.4.2. Ortak Bir Vizyon Olusturmak

Ortak bir vizyon olusturma boyutu da iki asamada incelenmektedir. Ilk asamada,
lider gelecegi tasavvur ederken, organizasyonun geleceginin heyecan verici ve oldukga
cekici olacagimi hayal etmeli ve bunu c¢alisanlarina inandirmalidir. Lider bu siradisi
gelecegi gerceklestirebilmek igin Oncelikle kendine giivenmelidir. Calisanlarina 6rnek
teskil etmelidir. Ornek alinacak bir lider heniiz var olmayan bir gelecegi hayal etmede
son derece etkili olur. Fakat liderin sadece hayallerindeki vizyonu, organize hareket

etmek ve belirgin bir degisim yaratmak i¢in yeterli degildir81.

Ikinci asama ise, ¢alisanlari liderin hayalindeki vizyona ydnlendirmek ve onlar
ortak bir payda da bir araya toplamaktir. Bunu yapmak i¢in lider, ihtiya¢larini ve ilgi
alanlarim1 ¢ok 1iyi anladigi konusunda ¢alisanlarini ikna etmelidir. Liderlik bir
diyalogdur, monolog degildir. Bu ylizden lider ¢alisanlarin hayalleri, umutlari, istekleri,
goriisleri ve degerleri hakkinda detayli bilgiye sahip olmalidir. Calisanlarina bu hayalin
ortak bir yarar icin oldugunu gostererek bir amag¢ birligi yaratmali ve onlara umut
vermelidir. Yani lider kendi basarma arzusunu ve coskusunu bulasic1 hale

getirmelidir®.

1.4.3. Sureci Sorgulamak

Kouzes ve Posner, biiylimek, gelismek ve yenilik i¢in, ilk asamanin firsatlari
arastirmak oldugunu belirtmistir. Bu arastirmanin temelinde kisileri dinlemek ve onlarin
tercihlerini dikkate almak vardir. Siireci sorgulayan lider firsatlar1 arastirmada bir
oncudiir. Siirekli olarak yenilik ve degisim icin ¢alisanlarini cesaretlendirir ve onlara yol

gosterir.

¥ Mustafa Yavuz, “Liderlik Uygulamalar Olgegi’nin Tiirkceye Uyarlama Calismasi”, Selguk Universitesi
Egitim ve Bilim Dergisi, 2010, C15, S158, 5.145

8 Abdullah M. Abu-Tineh - Samer A. Khasawneh - Aieman A. Omary, “Kouzes and Posner’s
Transformational Leadership Model in Practice”, Journal of Leadership Education, 2009, C3, S7, 5.269
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Ikinci asama ise, basarisizlik olasilifina ragmen risk almaya istekli olmaktir.
Siireci sorgulayan lider ¢alisanlarina giiven insa ederek onlar1 zafer arayisi igine sokar.
Kazanilan her kiigiik zafer uzun vadeli basarinin giivenini olusturur. Basarisizliklar ise

degerli bir 6grenme deneyimi olarak degerlendirilirse’.

1.4.4. Personeli Gelisimi Konusunda Cesaretlendirmek

Personeli gelisimi konusunda cesaretlendirmek boyutu, calisanlara hareket
etmeleri i¢in olanak saglamaktir. Kouzes ve Posner’e gore basari ekip c¢alismasini
gerektirir. Ekip ¢aligmasi ise bireysel sorumluluk ve igbirligini gerektirir. Bu davraniglar
biiyiik hayalleri gergeklestirmek i¢in ¢ok dnemlidir. Bu yiizden, uzmanlar tarafindan
ekip icerisindeki isbirligini gozlemlemek igin basit bir test gelistirilmistir. Bireyin
liderlik yolunda olup olmadigini belirlemek icin ka¢ kere "biz" kelimesi kullandigini

saymislardir®,

Baskalarin1 harekete gecirmeye olanak saglamak iki asamayi icermektedir.
Bunlardan birincisi, daha hizli igbirligi yapmak ve giiven olusturmaktir. Projenin
yurimesini saglayan kisiler, paydaslar, yoneticiler, miisteriler ve tedarikgiler de dahil
olmak iizere bir araya getirilmelidir. Ikicisi ise, bireylerin iyi is ¢ikarmasi igin olanak
saglamaktir. Ozerkligi arttirarak ve kabiliyetleri gelistirerek bireyler giiclendirilmelidir.

Iyi liderler giicii elinde tutmak yerine, giicii dagitma yoluna giderler85.

1.4.5. izleyenlerin Basarilarim Kutlayarak Cesaretlendirmek

Izleyenlerin basarilarmi kutlayarak cesaretlendirmek boyutu ekip igerisindeki
kisilerin moralini yiikseltmek i¢in gosterilen ilgi ve samimi davranislar1 icermektedir.
Bireylerin ekibe sagladigi katkinin farkinda olunmasi ve bireysel iistiinliiklerin takdir
edilmesi gerektigi ileri siiriilmektedir. Ornegin, kisiye e-posta géndermek yerine 6zel
bir not yazilmasi o kisiyi degerli hissettirerek daha verimli olmasi saglanmaktadir.
Diger bir yandan ise bu boyutta, ekip ruhu olusturularak degerlerin ve basarilarin

kutlanmas1  gerektigi savunulmaktadir. Bireylerin performansin1  ddiillendirecek

& Kouzes - Posner, 2008, a.g.e., s.2
8 Abdullah M. Abu-Tineh vd., 2009, a.g.e., 5.269
® Kouzes - Posner, 2008, a.g.e., s.2
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programlarin kurulmasi ve bu sayede onem verilen degerlerle birlikte davraniglarin

diizenlenmesi amaclanmaktadir®®.

Liderlik ve gelisimi ile ilgili olarak bahsedilen basliklar incelendiginde, sahip
olunan liderlik vasiflar1 ve bu vasiflarin gelistirilmesi, duygusal zekdnin yetenek
boyutunu ve sosyal boyutunu ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, duygusal zeka
modellerinin liderlik ile olan iliskisi de birgok aragtirmalarda yer almaktadir.
Dolayistyla bu iliskiyi incelemek i¢in bir sonraki boliimde duygusal zekd kavrami

uzerine durulacaktir.

% Kouzes - Posner, 2008, a.g.e., s.2
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vil Yazar Eser Adi R =
Alan Turd
Yoneticilerin Liderlik
Davramglarinin Orgiitsel
Vatandaslik Davranisi Uzerindeki Otel
2015 Taner DALGIN L . . Tez
Etkisi ve Orgiitsel Adalet Algisinin Isletmeleri
Diizenleyici Rolii: Mugla
Konaklama Sektorii Ornegi
X ve Y Kusag1 Ogretmenlerin Ideal
. Liderlik Algilar1: Fatih Tlgesi [Ikogretim
2014 Ali CEYLAN , . . Tez
[k gretim Okullarinda Bir Okullar
Uygulama
[Ikokul Miidiirlerinin ve
2014 Kubilay KAYA Ogretmenlerin Liderlik Devlet Tez
Uygulamalarina fliskin Algilari: Okullari
Cankaya llgesinde Bir Uygulama
Selahattin TURAN Okul Kltarii ve Liderlik ilkogreti
2013 ul Kaltura ve Li | Ogretim Makale
Fatih BEKTAS Uygulamalan Arasidaki Iliski Okullar
Betiil BALKAR Okul Muddrlerinin Bilgi Yonetimi Ortadgretim
2012 _ Sureg Yeterliklerinin ve Liderlik Makale
Sevilay SAHIN L ) Okullar
Becerilerinin Incelenmesi
Duygusal Zeka Boyutlar1 ile
Liderlik Uygulamalar1 Arasindaki Saghk
2012 Mehmet DENIZ [liskinin Incelenmesi: Saglik Kurumlari Makale
Sektort Yaoneticileri Uzerine Bir
Aragtirma
Servis Sorumlu Hemsirelerinin
2010 Miray AKSU Transformasyonel Liderlik Saglik Tez
Davranislar1 ve Duygusal Kurumlari
Zekalariin Incelenmesi
Servis Sorumlu Hemsirelerine
Yonelik Hazirlanan
. o Saglik
2007 Sergil DUYGULU Transformasyonel Liderlik Egitim Tez
Sy Kurumlar1
Programinin Liderlik Uygulamalari
Uzerine Etkisi
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IKiNCi BOLUM
DUYGUSAL ZEKA

2.1. ZEKA KAVRAMI

Zekanin ne oldugu ile ilgili tek bir tanimlama yapilamamistir. Zekanin bir
yetenek ile belirlenmemesi, bir¢ok farkli oOzellik ile kendini gdstermesi ¢esitli
tammlamalar yapilmasma neden olmustur®. Bu tammlamalarin  bazilarindan

bahsedilecek olursa;

Zeka, karsilagilan olumsuz durumlarla miicadele etmek ve dogaya uyum

saglamak i¢in kullanilan zihinsel beceridir®.

Baska bir tanimlamayla zeka, soyut diisiinme, kavramlar ve algilar kullanarak
nesneler arasindaki iliskiyi kurabilme, degerlendirme yapma ve zihinsel fonksiyonlari

belli bir amag i¢in kullanabilme yetenegidir®.

Zeka, O0grenme, sorun ¢ozme ve bilgi yeteneklerine sahip olmayi1 saglayan

yetkinlikler olarak ifade edilmektedir®.

Diger bir ifadeyle zeka, bireylerin genetik gecisle dogustan edindigi, sinir
sisteminin fonksiyonlarin1 kapsayan, 6grenme, g¢evre ve tecrilbbeden etkilenen bir

kavramdir®.

Bagka bir gorlise gore zeka, bireylerin algilama, kavrama, mantik yiirlitme,

yargilama, diistinme ve neden sonug iliskisi kurma yeteneklerinin bilesimidir %2

8 Stefan Konrad - Claudia Hendl, Duygularla Giiglenmek, Hayat Yayincilik, istanbul, 2003, s.41

% Mehmet Deniz, “Duygusal Zeka Boyutlari ile Liderlik Uygulamalari Arasindaki iliski”, e-Journal of New
World Sciences Academy, 2012, C7, S2, 5.48

¥ Umut Gok Balcl - Tevfik Tanju Yilmazer - Hasret Aygiin - Nazli Soysal - Kurtulus Ongel, “Bilimsel ve
Duygusal Zekanin Birinci Basamakta Degerlendirilmesi”, Turkish Journal of Family Medicine and Primary
Care, 2013, C7,S1, 5.8

% Osman Titrek, 1Q’dan EQ’ya Duyguylari Zekice Yonetme, Pegem Yayincilik, Ankara, 2007, s.5

o Glney, a.g.e., s.227

% Usta, a.g.t., 5.6
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Zeka, bireyin sosyal ve kiiltiirel agidan, kisisel hedeflere yonelik bagariya ulagma
kabiliyeti olarak tanimlanmaktadir. Bunun yaninda, zekad bireyin gii¢lii 6zelliklerin
kullanarak zayif noktalarin1 ve eksikliklerini telafi etme yetenegi olarak da

belirtilmektedir®,

Bagka bir ifadeyle zeka, kisinin mantikli diisiinme, amaca yonelik davranma ve

cevresine uyum saglama yetenegi olarak tanimlanmaktadir %,

Zeka testini ilk defa uygulayan Fransiz psikolog Alfred Binet’e gore zeka, belli
bir hedefe yonelmek, hedefe ulasmak icin c¢aba gostermek, c¢evresine uyum
saglayabilmek, kendini elestirmek, dogru degerlendirmek, dogru karar vermek ve

elestirel bakis agisina sahip olmak seklinde tanimlanmaktadir®.

Bagka bir agidan zeka, kolay 6grenme, zor problemleri basit bir sekilde ¢ozme
ve lstlenilen gorevleri pratik ve dogru bir sekilde gerceklestirebilme yetenegi olarak
tanimlanir®™. Zekanin kelime anlami cabuk kavramadir. Bu tanimlamanin 6tesinde zeka,
bir is, fiil ve eserdir, dogrudan bir nesne olarak nitelendirilemez, bu ylizden tanimini

yapmak oldukca zordur®’.

2.1.1. Bilissel Zeka

1916 senesinde gelistirilen Stanford-Binet testi yardimi ile bilissel zeka 6l¢iimi
yapilmaktadir. Son bir kag yila kadar, zeka katsayisi (Intelligent Quotitent) yani 1Q ismi
verilen bu 6l¢iim teknigi, zekanin ve yetenegin bilimsel sekilde Olciilmesi olarak ifade

edilmekteydi®.

» Murat Yashoglu - Isil Pekdemir - Duygu Toplu, “Duygusal Zeka ve Catisma Yénetimi Yontemleri
Arasindaki iliski ve Bu iliskide Lider Uye Etkilesiminin Roli”, Yonetim Bilimleri Dergisi, 2013, C11, S22,
s.193

o Deniz, a.g.m., 5.48

% Adnan Kulaksizoglu, Ergenlik Psikolojisi, Remzi Kitapevi, istanbul, 2008, s.135

% Simsek, a.g.t., .32

7 Kemal Sayar - Mehmet Ding, Psikolojiye Giris, Dem Yayinlari, istanbul, 2008, .85

% Mutat Delice - Murat Giinbeyi, “Duygusal Zeka ve Liderlik iliskisinin incelenmesi”, Atatiirk Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 2013, C27, S.1, s5.211



27

Konvansiyonel olarak kullanilan IQ testi ile bireyin anlama, 6grenme,
ogrendiklerini uygulamaya gecirme, hafiza, mantikli diisiinme, problem ¢6zme gibi

yetenekleri dlctilmektedir®®.

Bazi insanlar, topluluk i¢indeki sozlii olmayan duygusal olaylardan kaynaklanan
bilgileri, digerlerinden ¢ok daha iyi bir sekilde fark edebilmektedir. Arastirmacilar,
Ozellikle etkili liderlerde bu yetenegin siradan IQ testleri ile 6l¢iilmesinin miimkiin

olmadigimi belirtmektedir'®.

Arastirmacilar yapilan testlerde 1Q’lar1 esit ¢ikan bireylerin is hayatlarinda aym
derecede basarili olamamalarinin sebeplerini arastirmis ve basarilarinin = sirrini
belirlemeye c¢alismistir. Sonug olarak kisinin psikolojik ve toplumsal 6zelliklerinden
kaynaklanan yeteneklerinin de basari iizerinde etkili oldugu ve basarinin sirrinin sadece

IQ olmadig1 ortaya koyulmustur™".

2.1.2. Bilissel Olmayan Zeka
Bilissel olmayan zeka, zekanin IQ testi disinda kalan, yani kiginin zekasinin

bireysel, toplumsal ve sosyal hayatina dair yonlerini ele alir. Arastirmacilar bu zekanin

en az IQ kadar énemli ve hatta daha da 6nemli olabilecegini vurgulamaktadir'®,

Biligsel olmayan zeka ile ilgili yapilan ilk arastirma, 1940’1 yillarin basinda

David Wechsler’in zekanin “bilissel olmayan kisimlar1” fikrine dayanmaktadir'®,

% Rita Atkinson - Richard Atkinson, Psikolojiye Giris 2, Sosyal Yayinlar, istanbul, 1995, 5.303
100 pobert Hooijberg, “Leadership Complexity and Development of The Leaderplex Model”, Journal of
Management, 1997, C23, S3, s.375

%% Fiisun Tekin Acar, “Duygusal Zeka Yeteneklerinin Goreve Yonelik ve insana Yonelik Liderlik
Davranislari ile iliskisi”, istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayimlanmamis Doktora Tezi),
istanbul, 2001, s.13

12 selen Dogan - Faruk Sahin, “Duygusal Zeka: Tarihsel Gelisimi ve Orgiitler icin Onemine Kavramsal Bir
Bakis”, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi”, 2007, C16, S1, 5.233

13 Reuven Bar-On, ‘The Bar-On Model of Emotional-Social Intelligence (ESI)”, Psicothema, 2006, C18, s.6
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2.2. ZEKA KURAMLARI
Zeka kuramlarinda, 6nemli goriilen dort baglik ele alinmistir. Bunlar sirasiyla,
Gardner’in ¢oklu zeka kurami, Sternberg’in Triarsik zekd kurami, Sternberg’in pratik

zeka - basar1 zekas1 kurami ve Spearman’in tek faktor kuramudir.

2.2.1. Gardner’in Coklu Zeka Kuramm

1983 yilinda Gardner, Frames of Mind adli eserinde geleneksel IQ
degerlendirmelerine karsi ¢ikmistir. Gardner ve takipgilerine gore IQ testleri, zekayi
oldukga dar bir alanda test etmesinden 6tiirii basarili bireylerin belirlenmesinde oldukca
yetersizdir. Clinkii zekd yapi1 olarak cogulcu bir 6zellik gostermektedir. Gardner’in
kurdugu bu kuram bugiin ¢coklu zeka kurami olarak bilinmekte ve bu ¢oklu zekay1 sekiz
alanda incelemektedir. Bu sekiz zekanin her birini ¢ok detayli olarak ortaya ¢ikarmak
miimkiin degildir, ¢ilinkii her biri birbiri ile uyumlu olarak islemekte ve birbirini
tamamlamakta bu sebeple aynn ayn Ozelliklerini  gozlemlemek miimkiin

olmamaktadir®®.

Gardner’in vurgulamak istedigi nokta, zekanin en az sekiz parcadan olusan bir
biitiin oldugu ve bu parcgalarin her birinin de farkli zeka tiirleri oldugudur. Gardner’a

105

gore bu pargalarin her birini zamanla gelistirmek miimkiindiir". Gardner’in sekiz zeka

tiirti ise sunlardir;

Sozel / Dilbilimsel Zekéa: Sozciiklerin dilini anlayabilme, onlarla diisiinebilme ve
onlar1 kullanabilme, kavramlar1 degerlendirerek diizeni saglayabilme, anlatabilme, soyut
diisiinebilme, anlam olusturabilme, dili verimli kullanabilme, liretme ve yazabilme

yetenegidir106.

Muzikal Zeka: Sesleri algilama ayirt etme, notalar ve ritimleri algilama ve yeni

ses ve ritimler Gretme becerisidir'®”.

%% Howard Gardner, Multiple Intelligences, Basic Books, New York, 2006, s.7

105 Mustafa zilkif Altan, “Coklu Zeka Kurami”, indnii Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 1999, C5, S1,
s.4
106 Gardner, a.g.e., s.13

107
Gardner, a.g.e., 5.8
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Mantiksal / Matematiksel Zekad: Hesap yapma, problem ¢6zme, mantiksal
coziimlemeler iiretme, hipotezler yaratma, soyut matematiksel sembolleri algilama

(sayilar geometrik sekiller vs.) ve tiimevarim yapabilme yetenegidirlos.

Gorsel / Uzamsal Zeka: Iki ve ii¢ boyutlu sekilleri ve resimleri algilama ve

yorumlama, diisiindiiriirken ¢izgileri kullanma yetenegidir'®.

Bedensel / Kinestetik Zeka: Kendini ifade ederken bedeninden yararlanma (el
kol hareketleri, jest ve mimikler vb.) yani zihin ve bedenin birlikte etkili bir sekilde

kullanilabilmesidir*°.

Kisisel Zekd: Insanin kendi hislerini ve ruh halini muhakeme edebilmesi,
kendisini bir¢ok yonii ile tanimasi ve kendisine yeni amagclar tayin edebilmesidir. Bu

zeka tiirii diger zeka tiirlerinin hepsini igine alir'*",

Sosyal Zeka: Topluluk icerisinde bireylerin ortak bir dil olusturarak birbirleri ve
cevresindeki diger bireyler ile sozlii veya yazili olarak iletisim saglayabilme
becerilerinin tiimiinii ifade eder. Sosyal zekanin alani, kisiler aras1 farkliliklar1 ve ilgi

ayriliklarini ortaya ¢ikaran zeka olarak nitelendirilir'',

Doga Zekasi: Cevresine karsi ilgili duyarli ve merakli olma, dogadaki olaylar
ve ilisikleri algilama becerisidir. Bu zekanin en 6nemli 6zelligi ¢evresine karst merakl

olmasi ve siirekli aragtirma yapma istegi duymasidir.

Gardner hipotezinin temelini biyolojik ve kiiltiirel 6gelere de dayandirmaktadr.
NOrobiyolojik verilere gore 6grenme beyin hiicreleri arasindaki sinaptik degisimlerle
gerceklesmektedir. Farkli 6grenme tiirleri beyinde bu tiirlere ait bolgelerdeki degisimler
ile saglanmaktadir. Ornek vermek gerekirse beyinin arka sol lobunda bulunan broca

bolgesinde bir hasar olustugunda kisi belirli bir durum karsisinda sdyleyecegi sozleri

108 Gardner, a.g.e., s.11
109 Gardner, a.g.e., s.13
110 Gardner, a.g.e., s.9

m Gardner, a.g.e., s.16
12 Gardner, a.g.e., s.14
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karigtirmakta ya da anlamli bir climle olusturamamaktadir. Bu bdlgenin hasar gérmesi
durumda kisinin dilbilgisi ve dili kullanma yetenegini yeniden kazanmasi miimkiin
degildir*®.

2.2.2. Sternberg’in Triarsik Zeka Kurami

1985-86 yillar1 arasinda Robert Sternberg tiglii zeka hipotezini 6ne slirmiistiir.
Gunluk hayatta etkili olabilmek icin gerekli yeteneklerin konvansiyonel zeka testlerinin
Olcebildigi yetenekler kadar 6nem arz ettigini iddia etmistir. Sternber’e gore hayatta
basarili olabilmek i¢in ¢ok sayida yetenege sahip olabilmek gereklidir ve bunlarin hepsi
zekayr olusturmaktadir. Bu cogu insanin zekd goriisii ile de uyusmaktadir. Sterberg

zekayi ii¢ grupta incelemistir',

Bilesimsel Alt Kuram: Kisi, i¢inde bircok bilesenden olusan bir igsel
hareketlilige sahiptir. Zekice ve akillica diye tabir edilen davranislar bu bilesenlerin
birlikte hareketinin bir trintidiir. Zekanin bu bilesenleri yonetimsel siiregler olarak
tanimlanir ve kiginin bir problemi ¢6zerken belirli bir plan ile hareket etmesi belirli bir
yol izlemesi ve bunlar1 degerlendirmesi gibi iist seviye diisiinme fonksiyonlarimi ve
stireclerini kapsar. Zekanin bilgileri sentezleyerek orijinal yeni bir iiriin olusturmasini

saglar.

Deneyimsel Alt Kuram: Uzun siireli deneyimler, rutin isler ve yeni deneyimler,
bir durumu anlamaya yonelik ilk adimlar ve ilk ¢aba yeniliktir. Yeni bir durumu
ogrenme ve taklit etme zekanin 6nemli bir parcasidir. Kisinin bilgiyi isleme yeteneginin
seviyesi, karsilasilan yeni bir durum karsinda tepki verme, fikir gelistirme ve daha
fazlasini basarabilmesi iizerinde oldukga etkilidir. Kisinin yeni bir durumun taklit etme

yetenegi zekice ya da akillica diye tabir edilen davraniglarin bir yans1ma51d1r115.

Baglamsal Alt Kuram: Bu kurama gore zeka sadece 1Q testlerinden elde edilen

verilerle test edilemez yani bir kisinin zeki olabilmesi i¢in i¢ diinyasinda zeki olmasi

m Nilay Talu, “Coklu Zek& Kurami ve Egitime Yansimalari”, Hacettepe Universitesi Egitim Fakiiltesi

Dergisi, 1999, S15, 5.165-166
14 Charles Morris, Psikolojiyi Anlamak, Turk Psikologlar Dernegi Yayinlari, Ankara, 2002, s.304

1 Sule Ergetin, Orgiitsel Zeka ve Orgiitsel Aptallik, Asil Yayin Dagitim, Ankara, 2004, s.14-16
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yeterli degildir, dis diinya da Onemlidir. Sternberg zekdnin ii¢ asamasini sOyle
belirlemistir; Uyum saglama, se¢me ve sekillendirme. Uyum saglama bireyin
davraniglarin1  bulundugu c¢evreye uygun hale getirebilmesi yetenegidir. Birey
bulundugu cevreye uyum saglamasi miimkiin olmadiginda veya uyum saglamak
istemediginde kendisine daha uygun bir ¢evre bulur ve bu c¢evreyi kendisine gore

bicimlendirir*.

2.2.3. Sternberg’in Pratik Zeka - Basar1 Zekas1 Kurami

Sternberg, IQ’nun bireyin giinliik yasamini ve zekanin farkli boyutlarini
incelemekte basarisiz oldugunu iddia etmistir ve IQ’nun sadece akademik zekayi
belirlemeye uygun oldugunu 6ne slirmiistiir. Bu sebeple pratik zeka modeli adin1 verdigi
kendi modelini olusturmustur. Akademik problemler ve pratik zeka gerektiren
problemlerin farkli oldugunu iddia ederek kendi modelinin Onemini ortaya

cikarmistir™®.

Sternberg’e gore akademik problemler ve pratik problemlerin ¢oziimii farkli
zeka ve yetenekler gerektirmektedir ve bu diisiincesi 1s1ginda 1999 da kendi kuramina
gore bagarili kabul edilebilecek zekdyr tanimlamistir. Sternberg’e goére basarili zeka
bireyin sosyo-kiiltiirel g¢evresinde one ¢ikabilmek, c¢evrede basarili olabilmek igin
bulundugu ¢evreyi sekillendirme veya kendisine uygun farkli bir ¢gevreyi segme arasinda

bir denge yakalayabilmesi becerisidir**®.

2.2.4. Spearman’in Tek Faktor Kuram

Spearman kuraminda genel zeka faktoriinii ‘g’ ile sembolize etmistir.
Spearman’a gore birey ‘g’ faktérine gore genel olarak parlak ya da sénuk olarak
tanimlanabilir. Bunun disinda bazi1 6zel yetenek ve testlerde basarili olanlar i¢in 6zel

olarak ‘s’ faktdrii tanimlanmistir™.

16 Meryem Esma Dagli, Ergenlikte Zeka B6liim{i-Duygusal Zeka ve Akademik Basari Arasindaki iliski”,

Mersin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi), Mersin, 2006, s.13

117 irem Cinel Ozer, “Duygusal Zeka ile Liderlik Tarzlari Arsindaki iliski”, Marmara Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisi, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), istanbul, 2010, 5.10

18 Ulas Cakar, Duygusal Zekanin Déniisiimcii Liderlik Davranisi Uzerindeki Etkisi, Dokuz Eyliil
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), izmir, 2002, s.42

19 Rita L. Atkinson - Ernest R. Hilgard - Richard C. Atkinson, Psikolojiye Giris, Sosyal Yayinlar, istanbul,
1995, 5.88
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Spearman her bir eylemin zihinsel enerjiden kaynaklandigin1 ve zekanin genel
bir kavram oldugunu iddia etmistir. Spearman’a gore eger bir birey bir alanda basarili
ya da parlak kabul edilebiliyorsa genellikle diger alanlarda da parlaktir. Zeki bireyler
olaylart hizli bir sekilde kavrar, daha ilging konular ilgisini ¢eker ve bu konularda
konusur ve daha bir¢cok olayda zekice hareket eder. Spearman’a gore her insanin bazi
alanlarda digerlerine gore daha basarili olmasi genel zekanin farkli bir alanda
belirginlesmesinden kaynaklanmaktadir. Spearman’a gore genel zeka bir nehrin bir cok

kola ayrilmasi gibi ¢esitli kollara yani farkli yeteneklere daglhr”".

2.3. DUYGU KAVRAMI

Bireylerin her giin yasadig1 sevgi, nefret, korku, giiven, limit, seving, lziintii,
sikinti, siiphe, huzur, mutluluk, 6fke, cosku gibi durumlar her insanin duygusal bir tarafi
oldugunu gostermektedir. Kisinin i¢ diinyasinda barindirdigi ve bazi anlarda disa
aktardigi ruhsal olgular duygulari ve heyecanlaridir. Bireyin c¢evresinde gelisen
yasantilardan etkilenmesi ve bu etkilenme sonucu verilen ruhsal durumunu disa vurmasi
duygularii ifade eder. Duygular kisinin i¢ diinyasinda tecriibeler sonucu var olan
olumlu ya da olumsuz yargilardir. Bu yargilar bireyin bir sonraki adiminda karar
verdirici konumdadir. Duygu, insanlarin birbirleri arasinda kurulan iletisimin de nasil

sonuglanacagini etkileyen énemli bir faktordiir'.

Duygu; kisinin i¢ diinyasinda bir hissin olusup, geliserek diisiince ve
hareketlerine yansimasidir. Duygu sozciigii Latince’de hareket etme (movere) kokiinden
gelmektedir. “-e” ekini alan movere “Oteye hareket etmek” anlamimna gelmektedir.
Tanimlamas1 zor olan duygu kavrami beynin limbik sisteminde olusan ndrokimyasal
etkilesimlerdir. Bireyin kontrol etmesi zor olan duygular, olumlu ya da olumsuz fark

etmeksizin bir anda olusur'?.

120 Morris, a.g.e., s.304-305
2t Hayati Hékelekli, Psikolojiye Giris, Diisiince Kitabevi Yayinlari, istanbul, 2008, 5.95

122 Titrek, a.g.e., s.47
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Goleman tarafindan yapilan duygu taniminda ise; duygu herhangi bir his ve bu
hissin etrafinda sekillenen diisiinceler, ruhsal ve fiziksel durumlar ve bir dizi hareketler

biitiinti olarak belirtilmistir®.

Tanimi1 zor olmasindan dolay1 hakkinda g¢esitli goriisler bulunan duygu,Latince
“harekete gegirilen ruh” anlami tasimaktadir. Gegmisten giiniimiize iizerine arastirmalar
yapilan ve farkli fikirler yiiriitiilen duygu kavrami arastirmacilar i¢in zor bir konu
olmustur. Kisinin i¢ diinyasinda olusmasindan ve degisiklik gostermesinden dolayi
duygu kavrami zamanla deneysel arastirmacilarin ilgisini yitirse de psikoloji bilimcileri

T 124
icin onem kazanmigtir=".

Belirli sartlarin veya mekanin etkisinin, ruhsal ya da fiziksel durumlardaki
gelismelerin, kisinin i¢ diinyasin etkileyen beden hareketlerinin bilingli ya da bilingsiz
disa aktarilmasina duygu denir. Tiim faktorler bir arada olabildigi gibi, daha fazla veya

daha az faktor de bir arada bulunabilir'?®.,

Duygu, basit veya karmasik yapida sekillenebilen icsel karar verme yetenegi ile
biyolojik ve psikolojik edinimlerimiz sonucu olusan, zihinsel degisiklerle sonuglanan ve

ayrica bireyi yonlendiren tepkiler biitiiniidiir'.

Baska bir ifadeyle, hissettigimiz, algiladigimiz, farkinda oldugumuz her seye ve

i¢ diilnyamizdaki degisimlere, etkilendigimiz veya arzu ettigimiz seylere karsi i¢glidiisel

olarak besledigimiz hislerin genel adina duygu denir'?’.

Bunlarin disinda duygu; belirlenemeyen bir biling, his, duyu, algi, istek, arzu,

tutku karmasasi ya da yinelenmesi, farkli derecelerde etkilenmis igsel durumlar bitun

olarak tanimlanmaktadir'?S,

23 paniel Goleman, Duygusal Zeka Neden 1Q’dan Daha Onemlidir?, Varlik Yayinlari, istanbul, 2016, s.373

Aslan, a.g.e., s.7

Sayar - Ding, a.g.e., s.58

126 Antonio R. Damasio, Descartes’in Yanilgisi, Varlik Yayinlari, istanbul, 2006, s.152
27 Ahmet Cevizci, Felsefe Szoltigii, Paradigma Yayinlari, istanbul, 2005, 5.269
Goleman, 2016, a.g.e., s.374

124
125
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Mayer ve Salovey’in yorumlamasinda duygu kavrami, fizyolojik, biligsel,
motivasyona dayali ve deneyimleri barindiran, birbirine baglantili, koordineli
tepkilerdir. Kisinin i¢ diinyasinin disa vurumu, algilama giicti, bilingli farkindalig1 ve

psikolojisini yénlendiren icsel durumlar da duygulardan kaynaklanmaktadir'?.

Duygular klasik diisiincelerimizden farkli olarak, insanin yaradilis1 geregi
olumlu ya da olumsuz olabilir. Fakat bunun disinda kisinin enerjisinin, i¢tenliginin ve
giidiistiniin baglica kaynagi olmakla beraber bireyin i¢ diinyasini olusturan temel bir
insani faktordiir. Duygunun kaynagi bireyin ruhsal halidir. Duygular kisinin
yaraticiligini tetikler, kendine diiriistliglinii saglar ve baskalartyla olumlu iliskiler

kurmasina yardimer olur*®.

2.4. DUYGUSAL ZEKA

Saloyev ve Mayer’in 1990 yilinda yaptig1 arastirmalar sonucunda duygu ve zeka
iliskisi arasindaki bulgular duygusal zekd konusunun ortaya g¢ikmasini saglamistir.
Saloyev ve Mayer, duygusal zekayi; kisinin ¢evresindeki kisileri ve kendi duygularini
izleme, bunlar1 tanimlayarak, tanimlanan bilgileri kendi hareket ve diislincelerine

<. 1. 131
empoze etme yetenegidir .

Reuven Bar-On’un tanimiyla duygusal zeka, kisinin yasadigi duygular
tanimlayip, tanimlanmis duygularini c¢evresindekilere hissettirebilme ve karsidaki
insanlarin bu duygulan fark ederek aralarinda iyi iligkiler olugsmasini saglayan yeterlilik

butiinidir 2.

Baska bir ifadeyle, kisinin kendi icerisinde ve cevresinde yasadigi insanlarin

duygusal degisimlerini iyi tanimlayip, iliskilerinde empati kurabilme ve yasanan

2 john D. Mayer - Peter Solovey - David R. Caruso, “Emotional Intelligence Meets Traditional Standards

for an Intelligence”, Intelligence, 2000, C27, S4, s.274

130 Robert Cooper - Ayman Sawaf, Liderlikte Duygusal Zek, Sistem Yayincilik, istanbul, 2003, 5.12

John D. Mayer - Pater Solovey, “The Intelligence of Emotional Intelligence”, Intelligence, 1993, C17,
S4,5.433

132 Bar-On, a.g.m., s.3

131
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duygular1 kontrol ederek istenilen amag i¢in kendini motive etme ve istedigi sonuca

ulasabilme yetenegidir'®®,

Claus Moller ise duygusal zekay, kisinin yasadigi duygular evreninde herhangi

bir eylemde bulunabilme yetisine dair diisiince bi¢imi olarak tanimlamaktadir’3*,

Duygusal zeka, kisinin kendini iyi tanimlayabilmesi, hissettigi duygu ve
becerileri kullanarak ulagmak istedigi amaca motive olup, diger insanlarin ihtiya¢ ve
sorunlarina agiklik getirerek onlarla baglanti kurma ve beraber hareket edebilme
yetisidir'®>,

Bunlarin disinda duygusal zeka, kisilerin hayatlarimi etkileyecek kararlar alma
stirecinde anlik kararlardan vazgegmeleri ve bireysel ve toplumsal duygularina
yonelerek diger insanlar1 da 6nyargisiz bir birey olarak gérmeleri gerektigi varsayimina

dayan1r136.

2.5. DUYGUSAL ZEKA MODELLERI

Duygusal zekd kavrami iizerine yapilmig bir¢cok farkli tanim ve birgok bilim
dalinda farkli goriisler vardir. Dolayisiyla duygusal zekd yetenek tabanli model ve
karma modeller olarak ele alinmaktadir. Yetenek tabanli modelde duygusal zeka,
zihinsel yetenekler agisindan ele alinmis bir zeka tiirii olarak ifade edilir. Mayer ve
Salovey Modeli yetenek modeli olarak incelenir. Karma modelde ise duygusal zeka,
zihinsel yeteneklerin ve kisisel 6zelliklerin birlestirilmesiyle ele alinir. Reuven Bar-On
Modeli, Cooper ve Sawaf Modeli ve Goleman Modeli ise karma model olarak

incelenir™’.

2.5.1. J. Mayer & P. Solovey Modeli
Duygusal zeka kavrami ilk kez 1990 yilinda ortaya ¢ikmistir. O yillarda yapilan

tamima gore duygusal zeka, bireylerin duygularini izleyebilme ve bu duygulardan

133 Titrek, a.g.e., s.59

Nejat Sezik, Sinirsiz Beyin Giicli, Hayat Yayincilik, istanbul, 2002, 5.71

% Berna Bridge, Siz Olsaydiniz Ne Yapardiniz? Duygularin Egitimi, Beyaz Yayinlar, istanbul, 2003, 5.12
136 Simsek, a.g.t., s.44

17 Dogan - Sahin, a.g.m., 5.235-236
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faydalanarak bireylerin diisiincelerini ve hareketlerini yonlendirebilme kabiliyetlerini
iceren sosyal bir zeka olarak nitelendirilmistir. Yapilan bu tanimlamaya gore duygusal
zekanin ilgilendigi alan, duygularin ifadesini, aktarilmasini, duygusal problemlerin

¢Ozlimiinii, bireyin kendi ve bagkalarinin duygularinin diizenlenmesini kapsar.

Arastirmacilar tarafindan duygusal yeterlilik olarak adlandirilan bu modelin
Gardner’in zeka kavramina benzemesinden dolayi, duygusal yeterlilik kavrami yerine

duygusal zeka kavrami kullaniimigtir™®.

1997 senesinde duygusal zeka tanimi genisletilmis, duygular1 dogru gosterme,
kavrama ve degerlendirebilme, duygu ve diisiinceleri harmanlayabilme, bunlarin
tizerinden mantikli ¢ikarimlar yapabilme ve hem kendisi hem de diger insanlarin

duygular1 tizerinde etkili olabilme becerisi olarak tanimlanmistir™®.

Mayer ve Salovey 1999°da, yaptiklar1 arastirmalar1 gelistirerek problem ¢6zme
becerisinin kaynagmin duygusal zeka oldugunu ve duygusal zekanin da duygularin
ifade ettigi anlamlar1 ayirt edebilme ve kavrayabilme yetenegi oldugunu ileri siirmiistiir.
Yani, duygusal zekd sahibi birey, kendisinin ve c¢evresindeki diger bireylerin
duygularin1 algilayabilir, goézlemledigi duygular1 birbirinden ayirt edebilir ve

gbzlemlerini diisiince ve hareketlerine kilavuz olarak kullanabilir*.

Mayer, Salovey ve Caruso 2000 senesinde yaptiklar1 caligmada da duygusal

zekanin, zekadan ¢ok kisilikle iligkili oldugunu savunmuslardir*,

Yeteneklere dayanan duygusal zeka modelinin dort yonii vardir.

38 peter Solovey - John D. Mayer, “Emotional intelligence”, Imagination - Cognition and Personality,

1990, C9, S3, 5.189

3% john D. Mayer - Peter Solovey, “What is Emotional intelligence?”, In P. Solovey & D. J. Sluyter (Eds.)
Emotional Development and Emotional Intelligence, New York, Basic Books, 1997, s.5

49 Murad Yiiksel, “Duygusal Zeka ve Performans iliskisi, Atatiirk Universitesi”, Sosyal Bilimler Enstitiisi,
(Yayimlanmamis Yiksek Lisans Tezi), Erzurum, 2006, s.22

! peter Jordan - Neal M. Ashkanasy — Charmine E. J. Hartel — Gregory S. Hooper, “Workgroup Emotional
Intelligence Scale Development and Relationship to Team Process Effectiveness and Goal Focus”,
Human Resource Management Rewiev, 2002, C12, S2, 5.196
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Duygulari Algilama, Degerlendirme ve Ifade Etme
e Karsidakiler ile empati kurarak ortak duygularda bulusma
e Duygularin eksiksiz ifadesi ve ihtiyag¢larin iletimi

e Duygusal farkliliklarin farkinda olma

Duygularin Kullanimi
e Duygular, algilarin1 yonlendirir ve aktif diistinmeye olanak saglar.

¢ Kisinin ruh hali, dikkatini etkiler ve olaylara bakis acgilarini1 degistirir.

Duyguyu Anlamak ve Muhakeme Etmek

e Duygulara nitelik kazandirmak, aralarindaki anlam ve iliskiyi ifade etmek

e Duygularin kapsamini ve birbirleri ile olan baglantilarini ¢oziimlemek

e Karmasik duygular1 anlamlandirmak ve bu duygularin olusumu ile duygular

arasindaki iliskileri anlamak

Duygu YoOnetme ve Dlzenleme
e Her tirli duyguya agik olmak ve duygularin ayrimini yapabilmek
e Olumsuz duygularin etkilerini en aza indirmek ve duygular1 yoneterek

olumlu duygularin hakim olmasini saglamak

2.5.2. Reuven Bar-On Modeli

Bar-On’a gore duygusal zeka; bireyin, bulundugu ortamdaki beklentiler ile etkin
bir sekilde miicadele edebilmesini saglayan ve bu sayede bireyin i¢inde bulundugu
ortama uyum saglama yetene8ini gelistiren bireysel, sosyal ve duygusal

yeterliliklerdir'*?.

Reuven Bar-On Danimarka Uygulamali Zeka Enstitiisi’'nde baskanlik ve
Israil’de bircok enstitiide danismanlik gérevinde bulunmustur. Bar-on duygusal bolim
(EQ) yani duygusal zekay1 6l¢en ilk bilim adamidir. Bar-On’un duygusal zek& modeli,

basarin siireciyle degil sonucuyla ilgilenmektedir. Bar-On modelinde bireyin

142 Reuven Bar-On - J. G. Maree - Maurice Jesse Elias, Educating People to Be Emotionally Intelligent,

Praeger Publishers, London, 2007, s.2
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kendisinin ve bagkalarinin hislerini algilama, hislerini dizginleyebilme, duygularini
aciga vurabilme, yogun duygular ile savasabilme ve problemlere uyum saglayarak

¢oziim uretebilme gibi sosyal becerilerin iizerine yogunlagmustir**.

Bar-On’un duygusal zeka modelinin temelinde yeterlilik vardir ve bes ana baslik

altinda incelenir. Bunlar birey, bireyler arasi, uyum, stres kontrolii ve genel ruh

halidir'**,

Tablo 2.1. Bar-On’un Duygusal Zeka Modeli

EQ-i Boyutlar:

Her boyut tarafindan degerlendirilen duygusal yeterlikler ve
beceriler

Bireyci Bilesenler

Bireysel farkindalik ve kendini aciklama

Ozsayg1

Kendini dogru bir bigimde algilamak, anlamak ve bagkalarini kabul
etmek

Duygusal 6z farkindalik

Bagkalarinin duygularinin farkinda olmak ve anlamak

Ozgiiven

Kendinin ve bagkalarinin duygularim etkili ve yapici sekilde
agiklamak

Bagimsizlik

Kendine giivenli olmak ve baskalarinin duygularindan bagimsiz
olmak

Kendini ger¢eklestirme

Kisisel hedeflere ulagmak ve bir potansiyeli gergeklestirebilmek

Bireylerarasi Bilesenler

Sosyal farkindalik ve Kisileraras iliskiler

Empati

Bagkalarinin duygularinin farkinda olmak ve onlar1 hissetmek

Sosyal sorumluluk

Bir sosyal grup ile tamimlanmak ve bagkalariyla isbirligi yapmak

Bireylerarasi iligkiler

Karsilikli olarak tatmin edici iligkiler kurmak ve bagkalart ile iyi
iligkiler i¢inde olmak.

Uyum Bilesenleri

Degisim yonetimi

Gergekligin test edilmesi

Duygular1 objektif bir sekilde dogrulamak ve dis gerceklik ile
diisiinmek.

Esneklik

Kendini birinin duygularina gore ayarlamak ve uyum gostermek,
yeni durumlar diigiinmek

Problem ¢zme

Kisisel ve kisiler arasi problemleri etkin bir sekilde ¢6zmek.

Stres Yonetimi Bilesenleri

Duygusal yénetim ve diizenleme

Stres tolerasyonu

Duygular etkin ve yapici bir sekilde yonetmek.

Diirtli kontrolu

Duygulari etkin ve yapici bir sekilde kontrol etmek.

Genel Ruh Hali Bilesenleri

Kendini motive etme

Optimistlik

Iyimser olmak ve yasamin iyi yanlarina bakmak

Mutluluk

Kendini, bagkalar1 ve genel olarak yasamla dolu hissetmek

Kaynak: Gaye Atilla, “Hastanelerde Duygusal Zeka-Hasta Memnuniyeti iliskisi: Isparta Il Merkezi
Ornegi”, Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isparta, 2012, s.41

s Shelley L. Brown - Yvonne Stys, “A Review of the Emotional Intelligence Literature and Implications

for Corrections”, Research Branch Correctional Service of Canada, 2004, s.11
14 Aslan, a.g.e., s.55
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2.5.3. Robert K. Cooper ve Ayman Sawaf Modeli

Duygusal zekd ve liderlik kavramlar1 arasindaki koreldsyonu arastiran ilk
arastirmacilar Robert K. Cooper ve Ayman Sawaf’tir'*. Olusturduklari bu model
igerisinde zihinsel becerilerin yani sira gelecegi yaratmak gibi bazi farkli kavramlar da
bulundugu i¢in bir karma model olarak simiflandinlir'*. Duygusal zeka ve liderlik
arasindaki baglantiy1 Cooper ve Sawaf “dort kose tasi” olarak adlandirdiklart modelde

incelemislerdirw.

Birinci Kise Tasi: Duygulart Ogrenmek

Ik kdse tast olarak nitelendirilen duygular: 6grenme, duygusal zekanin temelini,
yazimini, dil ve kelime bilgisini 6grenmek, duygularin yol gdstericiligini kavramak,
buna saygi duymak ve degerlendirmek iizerine olusturulmustur ve su alt boyutlardan

olusur;

e Duygusal Durustlik: Kisilerin hislerini dogru degerlendirmesi ve asil
inandiklarini ve duygularini diiriistce ortaya koyabilmesidir.

e Duygusal Enerji: Kisinin hisleri ve enerjisi arasinda bir bag oldugunu fark
edebilmesidir.

e Duygusal Geribildirim: Kisinin hissettiklerinden kaynaklanan mesajlart
anlayabilmesidir.

e Pratik Sezgi: Kisinin hisleri hizli ve pratik bir sekilde algilamasidir™®.

Ikinci Kise Tasi: Duygusal Zindelik
Ikinci kose tasi olarak duygusal zindelik, igtenlik inanirhik ve esnekligini
gelistirir bu sayede de kisinin gliven ¢emberini biiyiitiir ve sorunlari dinleme ve

yonetme becerisini gelistirir. Bu kdse tasinin dort alt boyutu vardir.

e Oz varlik: Bireyin duygusal benligini ifade etmesidir.

145 Deniz, a.g.m., s.50

16 Ulas Cakar - Yasemin Arbak, “Modern Yaklasimlar Isiginda Degisen Duygu-Zeka iliskisi ve Duygusal
Zeka”, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2004, C6, S3, 5.40

1 Deniz, a.g.m., s.50

148 Cooper - Sawaf, a.g.e., s.5-83
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Guven Cemberi: Bireyin sagladigi giiven araligidir.

Esneklik ve Yenilenme: Kisinin farkli durumlarla karsilastiginda farkli
hareket edebilmesi yeni durumlara agik olmasi durumudur.

Yapici Hognutsuzluk: Hosnutsuzluk yaratan bir durumun diizeltilmesi ve

daha iyi bir durum haline getirilmesidir'*°.

Uclincli Kose Tagsi: Duygusal Derinlik

Uciincii kose tash olarak duygusal derinlik kisinin giinliik hayatini ve is hayatin

hedefleri ile bagdastirmast ve bu amagla diiriistlilk, adanmishk ve sorumluluk

gelistirmesidir. Bu kose tasini dort alt boyutu vardir.

Adanmuishik: Kisinin kendisini hedeflerini ger¢eklestirmeye adamasidir.
Ozgiin Potansiyel ve Amag: Kisinin igsel hedeflerini dogru ve diiriist bir
sekilde belirlemesi ve kendi yeteneklerinin farkinda olmasidir.

Diirtistliigii Yasamak: Kisinin hem diger bireyler ile olan iliskisini hem de iki
farkli topluluk arasinda olan iligkileri yonetebilmesidir.

Yetki Olmadan Etki: Kisinin herhangi bir yetkisi olmadigi halde diger

bireyler iistiinde etki uyandirmasidir™.

Dordiincii Koge Tasi: Duygularin Simyasit

Dordiincii kose tast olan duygulari simyasi, kiginin problemler ve baskilar ile

miicadele etme giiclinii artirir. Bu kdse taginin dort alt boyutu vardir.

Firsati Sezinlemek: Kisinin Onsezileri ve hislerinden yola ¢ikarak biiyiik
firsatlar ve olasiliklar kiimelerini algilayabilmesidir.

Gelecegi Yaratmak: Kisinin gelecek tlizerinde ne kadar etkili olabileceginin
farkinda olmasi, gelecegin yaratilmast ve sekillendirilmesine katkida
bulunmasi gerektigini bilmesi ve duygusal zekanin bu alanda biiyiilk 6nem

arz ettigini anlamasidir.

149
150

Cooper -
Cooper -

Sawaf, a.g.e., 5.85-175
Sawaf, a.g.e., s.176-284
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o Diisiincesel Zaman Degigimi: Kisinin hayal glicli yardimi ile simdiki zamani,
gecmisi ve gelecegi kendi istedigi gibi aklinda canlandirabilmesidir.

o Sezgisel Akig: Bireyi cesaretlendirmesine, becerilerini bir Ust seviyeye
tagimasina ve gelecege dair beklentileri sezerek tehditleri firsatlara

gevirebilmesine yardimer olur™™,

2.5.4. Daniel Goleman Modeli.

Duygusal zeka bireylerin kendisinin ve diger bireylerin duygularini anlamasini,
kendisini bir amaca motive etmesini ve sosyal iligkilerinde hislerini dogru
yOnetebilmesini saglar. Duygusal zeka tamamen biligsel becerileri 6lgen 1Q’nun yani

akademik zekanin tamamlayicisi olarak kabul edilir.

Salovey ve Mayer’e gore duygusal zekanin tanimi, duygulari diisiince ve
hareketlerine onderlik edecek sekilde kullanabilmesi, bireyin kendi ve diger bireylerin
hislerini algilamas1 ve etkileyebilmesidir. Goleman ise Salovey ve Mayer’in modelini
caligma hayatinda duygusal zekanin ne Olgiide Onem arz ettigini belirleyebilmek
acisindan oldukea kullanisglt bir versiyona uyarlamistir ve bu versiyon bes ana duygusal

ve sosyal yeterliligi icermektedir’®%.

Ozbiling: Bireyin kendi duygularinin ve yeteneklerinin farkinda olmasi, bunlari
kullanarak dogru ve gercek¢i kararlar almasi ve hareket edebilmesi ve saglam bir

Ozgliveni olmasidir.

Kendine cekidiizen verme: Bireyin duygularinin kontroliinii elinde bulundurmasi
ve yapmast gereken bir ige duygularinin engel olmasini énlemesi, vicdan sahibi olmasi
ve amagclarina erigebilmesi i¢cin bazi  zevklerinden vazgecebilmesi yahut

erteleyebilmesidir.

Motivasyon: Bireyin hedeflerine ulasabilmek igin kendisini motive edebilmesi

yenilgiler ve hatalar karginda vazgegmemesi ve inandig1 yoldan sapmamasidir.

11 Cooper - Sawaf, a.g.e., 5.285-376

2 Daniel Goleman, isbasinda Duygusal Zeka, Varlik Yayinlari, istanbul, 2015, 5.389
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Empati: Bireylerin hislerini algilayabilmek ve olaylar1 onlarin goziinden

gorebilmek, farkli kisiliklere sahip bireyler ile dostluk ve arkadaslik kurabilmektir.

Sosyal Beceriler: Sosyal iligkilerde duygular1 idare edebilmek, gesitli sosyal
durumlan algilayabilmek, iyi iletisim kurabilmek, ikna ve liderlik kabiliyetine sahip

olmak, anlagmazliklar1 ¢6zebilmek, grup calismasi ve is birligine yatkin olmaktir™>.

Bir sonraki sayfada duygusal zeka modelleri ve 6zellikleri tablo halinde ayrintili

olarak verilerek karsilagtirilmasi amaglanmistir;

153 Goleman, 2015, a.g.e., 5.389
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Mayer ve Salovey Bar-On Goleman Cooper ve Sawaf
Duyguyu Algilama ve | Kisisel Beceriler Kisisel Yeterlilik Duygular1 Ogrenmek
ifade Etmek

« Duygusal benlik Oz Biling « Duygusal Durtstlik

* Bireyin bedensel
durumuna, his ve
diistincelerine iligkin
duygularini tanimlayip,
ifade etmesi

* Bireyin, diger
kisilerin duygularinm
tanimlay1p, ifade
etmesi.

Duyguyu Diisiincede
Kaynastirmak

* Duygular, etkin ve
verimli sekilde
diistinmeyi saglar.

* Duygular yargilara ve
hafizaya yardim
ederler.

Duyguyu Anlamak ve
Analiz Etmek

» Kompleks ve anlik
duygu ve hisler dahil
her duyguyu
isimlendirme yetenegi.
* Duygu degisimi ile
ilgili iligkileri anlama
yetenegi.

Duygular1 Kontrol
Etmek

* Duygulara acik olma
yetenegi.

* Duygusal ve
entelektiiel gelisim i¢in
duygular etkin sekilde
denetleme ve
diizenleme yetenegi.

bilinci

* Kendine giiven
* Kendine sayg1
* Kendini
gerceklestirme

* Bagimsizlik

Kisiler Arasi
Beceriler

e Empati

* Bireyler arasi iliskiler
« Sosyal sorumluluklar
Uyumluluk

* Problem ¢dzme

* Gergeklik 6l¢lsu

* Esneklik

Stresle Basa Cikma

« Stres Toleransi
« Dirtli Kontroli

Genel Ruh Durumu

* Mutluluk
« Iyimserlik

* Duygusal biling
» Oz degerlendirme
» Ozguven

Kendine Y6n Verme
« Oz Denetim
 Guvenilirlik

¢ Vicdanhlik

e Uyumluluk

* Yenilikgilik

Motivasyon

* Bagsarma giidiisii
* Baglilik

+ Inisiyatif

* lyimserlik

Sosyal Yeterlilik

Empati

* Bagkalarini anlama

* Baskalarin1 gelistirme
* Hizmete yonelik olma
* Cegsitlilikten
yararlanma

* Politik biling

Sosyal Beceriler

* Etki

« {letisim

* Catisma yonetimi

* Liderlik

* Degisim katalizorliigi
* Bag kurmak

« Isbirligi ve dayanisma
 Takim yetenekleri

* Duygusal enerji
* Duygusal
geribildirim

* Pratik sezgi

Duygusal Zindelik

+ Oz varhik

 Gliven ¢cemberi

* Yapict hognutsuzluk
« Esneklik ve yenileme

Duygusal Derinlik

+ Ozgiin potansiyel ve
amag

» Adanmiglik

* Diiriistliigli yagsamak
* Yetki olmadan etki

Duygusal Simya

* Sezgisel akis

* Diislinsel zaman
degisimi

* Firsat1 sezinlemek
* Gelecegi yaratmak

Kaynak: Acar, a.g.t., 5.29-30
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vil Yazar Eser Adi Uygulama Eser
Alan Turd
2014 Ziibeyir BAGCI Duygusal Zeka ve Orqutsel Ozel Makale
Vatandaglik Davranisi Iligkisi Bankalar
Didar D 1 Zeka ve Diirtiisel Sat Al i
I , uygusal Zeka ve Diirtiisel Satin 1gveri
2013 | BUYUKERISLER Ve e o Ve Makale
. Alma Iliskisi Merkezi
Gaye ATILLA
Melike Kivang Kisilik Tipleri, Duygusal Zeka, Is Yuksek
2013 SUDAK Tatmini {liskisi Uzerine Yapilan Bir Ogretim Makale
Cemal ZEHIR Aragtirma Kurumlar
Mahmut Saglik Calisanlarinin Duygusal
. L Saglik
2012 AKBOLAT Zeka Duizeylerinin Makale
. . Kurumlar
Oguz ISIK Motivasyonlarina Etkisi
. Hastanelerde Du'ygusal Zeka-Ha.lsta Saglik
2012 Gaye ATILLA Memnuniyeti Iligkisi: Isparta I1 Tez
. Kurumlar1
Merkezi Ornegi
Duygusal Zeka Boyutlar ile
_ Liderlik Uygulamalar1 Arasindaki Saglik
2012 Mehmet DENIZ [liskinin incelenmesi: Saglik Kurtiihm Makale
Sektori Yoneticileri Uzerine Bir
Arastirma
Déniistimsel Liderlik ile Duygusal
3 i Tliski: Hizmet
2010 Funda KELSAY Zeka Arasindaki Iliski: {(ar Amaci 1zmel Tez
Gutmeyen Bir Hizmet Orgutlinde Orgutd
Calisma
Soner POLAT Og{etmenlerln Duygusal Zeka ve Ortadgretim
2010 ) Orgiitsel Destek Algilarinin Makale
Engin AKTOP o o Okullari
Girisimcilik Davraniglarina Etkisi
Liderlik ve Duygusal Zeka: Yonetim
2009 Yusuf Tuna CAY yo o Tez
Uygulamali Bir Calisma Birimleri
Ahmet ERKUS Duygusal Zekanin Déniisimcii TUkSEK
2008 . A - Ogretim Makale
Ebru UNLU Liderlik Uzerine Etkileri

Kurumu
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UCUNCU BOLUM
LIDERLIK UYGULAMALARI VE DUYGUSAL ZEKA BOYUTLARI

3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE DEGISKENLERIi

Bu arastirmanin amaci, savunma sanayinde faaliyet gosteren bir firma icerisinde
beyaz yaka calisanlarin, duygusal zekd seviyelerinin ve liderlik davraniglarinin
belirlenerek arasindaki iligkinin incelenmesidir. Arastirmada duygusal zeka boyutlart

bagimsiz degisken olarak ve liderlik ise bagimli degisken olarak degerlendirilmis.

3.2. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Tiirkiye’de savunma sanayi sektoriiniin - yogunlagtigt il Ankara olarak
belirlenmistir. Arastirmanin evrenini, Ankara ilinde savunma sanayi sektérinde faaliyet
gosteren, gizlilik politikalar1 nedeniyle tez igerisinde isminin kullanilmasia izin
vermeyen bir firma olusturmaktadir. Evreni temsil etmek (zere firma igerisinden 207
beyaz yaka calisan orneklem olarak segilmistir. Orneklemin belirlenmesinde kiime

ornekleme yontemi kullanilmistir.

Orneklem biiyiikliigiinii hesaplamak icinn =Nt p - q/d*" (N-1) + p 'q

formiilii kullanilmigtir. Formiilde;

N: Evren biiytkligi

n: Orneklem biiyiikliigii

p: Olayi gergeklesme olasiligi

g: Olayin ger¢eklesmeme olasiligt

t: Belirli anlamlilik diizeyinde, t tablosunda bulunan deger (%95’lik giiven
araligi i¢in deger 1,96)

d: Kabul edilen 6rnekleme hatasi (%5 ongoriilmiistiir) 14
Bu formiile gore yapilan hesaplama sonucunda 207 kisilik evrende, 6rneklem

hata pay1 %5 ve giiven araligt %95 kabul edildiginde 6rneklem biiytikligi 135 kisi

olarak belirlenmistir. Bu 6rneklem igerisinden 197 kisiye ulasilmis ve 187’sinden geri

B4 Tirker Bas, Anket Nasil Hazirlanir? Anket Nasil Uygulanir? Anket Nasil Degerlendirilir?, Seckin

Yayincilik, Ankara, 2005, s.45
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doniis alinmistir. Bu da evrenin %90,33’line karsilik gelmektedir. Geri doniis alinanlar
icerisinden 4 kisi kontrol sorusunu isaretledikleri icin 4 adet anket arastirma disi

birakilmistir.

3.3. ARASTIRMANIN KISITLARI

Bu aragtirma asagida verilen kisitlar gercevesinde gergeklestirilmistir;

e Arastirmanin Orneklemini olusturan savunma sanayi sektorli birinci kisit
alanu.

e Tirkiye’de sektoriin yogunlastigi il Ankara oldugu i¢in arastirmanin Ankara
ilindeki bir firmada uygulanmasi ikinci kisit alani.

e Anketin firma icerisinde sadece beyaz yaka calisanlara uygulanmasi ti¢iincii

kisit alan.

3.4. VERI TOPLAMA ARACLARI

Bu aragtirmada kullanilan veri toplama araglar ti¢ kisimdan olusmaktadir.
Birinci kisimda, demografik ozellikler anketi, ikinci kisimda duygusal zeka olgegi ve
tictincti kisimda ise liderlik uygulamalar1 6lgegi yer almaktadir. Toplamda 55 ifadeden
olusan bir anket kullanilmigtir. Kullanilan ankette 5°li likert tipi 6lgek tercih edilmistir.
Buna gore, cevaplayicilarin ankette yer alan ifadelere katilma diizeyleri asagidaki gibi

Olgeklendirilmistir;

1 = Hicgbir zaman
2 = Nadiren

3 = Bazen

4 = Cogu zaman

5 = Her zaman

3.4.1. Demografik Ozellikler Anketi

Bu béliimde cevaplayicilarin kisisel bilgilerine ulasmak amacglanmistir. Kisilerin
demografik ozelliklerine iliskin sekiz soru yer almaktadir. Yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu, bulundugu sirkette calisma siiresi, unvan, bulundugu unvanda caligma

stiresi ve aylik ortalama gider hakkinda bilgi toplanmastir.
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3.4.2. Duygusal Zeka Olcegi

B0 gelistirdikleri 16 ifadeden

Duygusal zeka olgegi Wong ve Law (2002)
olusmaktadir. Bu olgekte duygusal zekanin 4 boyutu ele alinmistir. Boyutlar su

sekildedir;

Kendi Duygularint Degerlendirme
Baskalarinin Duygularin1 Degerlendirme

Duygular Kontrol Etme

A wnpoE

Duygularin Kullanilmasi

Olgekte yer alan 6, 10, 13, 16 ifadeleri “Kendi Duygularin1 Degerlendirme”
boyutunu, 1, 3, 5, 7 ifadeleri “Baskalarinin Duygularin1 Degerlendirme” boyutunu, 2, 4,
11, 14 ifadeleri “Duygular1 Kontrol Etme” boyutunu, 8, 9, 12, 15 ifadeleri “Duygularin
Kullanilmas1” boyutunu olusturmaktadir. Boyutlarin giivenilirlik testleri yapilmis ve
alfa degerleri sirasiyla 0,89, 0,85, 0,76 ve 0,88 olarak ol¢iilmiistiir. Olgegin alfa

degerinin 0,80’den biiyiik olmasi yiiksek derecede glivenilir oldugunu gostermektedir.

Bu arastirmada kullanilan duygusal zeka olcegi Atilla (2012)*%dan almmustir.
Olgek boyutlarnin giivenilirligi ve gecerliligi Wong ve Law (2002) tarafindan
kanitlanmis olmasina ragmen Atilla (2012) tarafindan yeniden giivenilirlik analizine
tabi tutulmustur. Yapilan analizler sonucunda boyutlarin yeni alfa degerleri Tablo

3.1.”de gosterilmektedir.

Tablo 3.1. Duygusal Zeka Boyutlarinin Cronbach Alfa Degerleri

Duygusal Zeka Boyutlar ifadeler Cronbach a
Kendi Duygularint Degerlendirme 6, 10, 13, 16 0,73
Bagkalarinin Duygularin1 Degerlendirme 1,3,57 0,79
Duygular1 Kontrol Etme 2,4,11,14 0,80
Duygularin Kullanilmasi 8,9,12,15 0,69

155 Chi Sum Wong - Kenneth S. Law, “The Effect of Leader and Follower Emotional Intelligence on

Performance and Attitude: An Exploatary Study”, Leadership Ovarterly, 2002, C13, S3,5.270-271
156 Atilla, a.g.t., s.101
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3.4.3. Liderlik Uygulamalar1 Olcegi
Liderlik uygulamalar1 6lgegi Kouzes ve Posner (2003)"in gelistirdikleri 30
ifadeden olusmaktadir. Bu olgekte liderlik uygulamalarinin bes boyutu ele alinmustir.

Boyutlar su sekildedir;

Yol Gostermek
Ortak Bir Vizyon Olusturmak
Sureci Sorgulamak

Personeli Gelisimi Konusunda Cesaretlendirmek

o~ w D P

Izleyenlerin Basarilarmi Kutlayarak Cesaretlendirmek

Olgekte yer alan 1, 6, 11, 16, 21, 26 ifadeleri “Yol Gostermek” boyutunu, 2, 7,
12, 17, 22, 27 ifadeleri “Ortak Bir Vizyon Olusturmak” boyutunu, 3, 8, 13, 18, 23, 28
ifadeleri “Sureci Sorgulamak” boyutunu, 4, 9, 14, 19, 24, 29 ifadeleri “Personeli
Gelisimi Konusunda Cesaretlendirmek” boyutunu, 5, 10, 15, 20, 25, 30 ifadeleri
“Izleyenlerin Basarilarin1 Kutlayarak Cesaretlendirmek” boyutunu olusturmaktadir.
Boyutlarin giivenilirlik testleri yapilmis ve alfa degerleri sirastyla 0,77, 0,87, 0,80, 0.75
ve 0,87 olarak olgiilmiistiir. Olgegin alfa degerinin 0,80°den biiyiikk olmasi yiiksek

derecede gitvenilir oldugunu gostermektedir™®.

1591dan

Bu arastirmada kullanilan liderlik uygulamalar1 6l¢egi Duygulu (2007)
alinmigtir. Olgek boyutlarinin giivenilirligi ve gegerliligi Kouzes ve Posner (2003)
tarafindan kanitlanmis olmasina ragmen Duygulu (2007) tarafindan yeniden giivenilirlik
analizine tabi tutulmustur. Yapilan analizler sonucunda boyutlarin yeni alfa degerleri

Tablo 3.2.”de gosterilmektedir.

17 Kouzes - Posner, 2003, a.g.e., s.5

Seref Kalayci, SPSS Uygulamali Cok Degiskenli istatistik Teknikleri, Asil Yayinlari, Ankara, 2014, 5.405
Duygulu, a.g.t., s.35

158
159



49

Tablo 3.2. Liderlik Uygulamalarinin Cronbach Alfa Degerleri

Lider Uygulamalarimin Boyutlari ifadeler Cronbach a
Yol Gostermek 1,6,11, 16, 21, 26 0,73
Ortak Bir Vizyon Olusturmak 2,7,12,17,22,27 0,75
Siireci Sorgulamak 3,8,13,18, 23,28 0,74
Personeli Gelisimi Konusunda Cesaretlendirmek 4,9,14,19, 24,29 0,66
Izleyenlerin Basarilarin1 Kutlayarak Cesaretlendirmek 5, 10, 15, 20, 25, 30 0,76

3.5. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmada toplanan verilerin analizinde “Stata 13.0 ve IBM SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) 22.0” paket programlarindan yararlanilmistir.
Arastirmanin hipotezleri test edilmeden once normallik analizleri (Test of Normality)
yapilmistir. Normallik analizinde yapilan Kolmogorov-Simirnov testinin sonucuna gore,
verilerin normal dagilima uymadig: tespit edilmistir. Merkezi limit teoremine gore
gbzlem sayisimin 30’dan biiyiik olmasi durumunda (n=183) ve sayinin arttik¢a normale
yaklasacag1 varsayimi kabul edilerek parametrik testler kullaniimugtir*®. Aragtirmaya
katilan cevaplayicilarin tanimlayic1 6zelliklerinin incelenmesinde sayi, ortalama,
standart sapma, frekans ve ylizde dagilimi gibi olgiiler kullanilmistir. Duygusal zeka
boyutlarinin demografik ozelliklere gore karsilastirilmasinda, iki grubu karsilagtirmak
icin, bagimsiz iki 6rnek t-testi (Independent-Samples t-Test) ve ikiden fazla grubu
kargilastirmak i¢in de tek yonlii anavo (One-Way ANOVA) analizi kullanilmistir.
Duygusal zeké boyutlarinin ve liderlik uygulamasinin giivenilirlik analizleri (Reliability
Analysis) yapilmistir. Duygusal zekanin hangi faktorler altinda toplandigini saptamak
amaciyla faktor analizi (Factor Analysis) yapilmistir. Bagimsiz degisken olan duygusal
zeka boyutlar1 ile bagimli degisken olan liderlik uygulamasi arasindaki iligkinin
incelenmesi icin regresyon ve korelasyon (Regression-Correlation Analysis) analizleri
yapilmistir. Demografik 6zelliklerin dagilimlarini gostermek amaciyla frekans tablolar

(Frequency Table) kullanilmistir.

10 Robert K Smidt - David M. Levine - Patricia P. Ramsey, Applied Statistics for Engineers and Scientists,

Prentice Hall, 2001, s.212
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3.6. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Hi: Duygusal zekanin “kendi duygularini degerlendirme” boyutu, genel liderlik
seviyesini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H,: Duygusal zekanin “baskalarmin duygularin1 degerlendirme” boyutu, genel
liderlik seviyesini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hs: Duygusal zekanin “duygularin  kullanilmasi” boyutu, genel liderlik
seviyesini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hs: Duygusal zekanin “duygular1 kontrol etme” boyutu, genel liderlik seviyesini

pozitif ve anlamli olarak etkiler.

3.7. ARASTIRMANIN BULGULARI
Bu boliimde, arastirma siirecinde toplanan verilerin analizleri sonucunda elde

edilen bulgular yer almaktadir. Bu bulgular hakkinda agiklama ve yorumlar yapilmaistir.
3.7.1. Demografik Bulgular
Asagida verilen tablolarda arastirmaya katilan calisanlarin kisisel 6zelliklerine

yonelik analiz sonuglar1 verilmektedir.

Tablo 3.3. Calisanlarin Yasa Gore Dagilimi

Yas Frekans Ylzde
22-28 69 37,7
29-35 87 47,5
36-42 14 1,7
43-49 9 49

50 ve Uzeri 4 2,2
Toplam 183 100,0

Anketten elde edilen sonucglara gore arastirmaya katilanlarin yas dagilimlarini
inceledigimizde, en ¢ok personelin %47,5 ile 29-35 yas grubu ve %37,7 ile 22-28 yas
grubunda yogunlastigi1 goriilmektedir. Bu siralamayi, %7,7 ile 36-42 yas grubu, %4,9 ile
43-49 ve % 2,2 ile de 50 ve lizeri yas grubu izlemektedir.



51

Tablo 3.4. Calisanlarin Cinsiyete Goére Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yuzde
Kadin 63 34,4
Erkek 120 65,6

Toplam 183 100,0

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine bakildiginda, kadinlarin %34.,4 oranina

karsilik erkeklerin %65,6 ile daha yogun oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.5. Calisanlarin Medeni Durumuna Gore Dagilimi

Medeni Durum Frekans Yuzde
Evli 91 49,7
Bekar 89 48,6
Bosanmig 3 1,6

Toplam 183 100,0

Yukaridaki tablo incelendiginde, arastirmaya katilanlarin %49,7’sinin evli,

%48,6’s1min bekar ve %]1,6’sinin bogsanmis oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.6. Calisanlarin Aylik Ortalama Giderine Gore Dagilimi

Aylik Ortalama Gider Frekans Yuzde

500-999 TL 4 2,2
1000-1499 TL 2 11
1500-1999 TL 7 3,8
2000-2499 TL 9 4,9

2500-2999 TL 30 16,4
3000-3499 TL 20 10,9

3500-4000 TL 42 23,0

Diger 63 34,4

Toplam 177 96,7

Aragtirmaya katilanlarin  %23°4  3500-4000 TL, %16,4’0 2500-2999 TL,
%10,9’u 3000-3499 TL, %4,9°u 2000-2499 TL, %3,8’i 1500-1999 TL, %2,2’si 500-999
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TL, %1,1’i 1000-1499 TL arasinda ve %34,4’li ise bu fiyat araliklarinin diginda
harcama yapmaktadir. Katilimeilardan 6 kisi aylik ortalama gideri hakkinda bilgi

vermemistir.

Tablo 3.7. Calisanlarin Egitim Durumuna Gore Dagilimi

Egitim Durumu Frekans Yuzde
Lisans 76 41,5
Yiksek Lisans 102 55,7
Doktora 5 2,7

Toplam 183 100,0

Arastirmaya katilanlarin egitim durumlar incelendiginde, birinci siray1 %355,7
ile yiiksek lisans mezunlar alirken, bu siray1 %41,5 ile lisans mezunlar1 ve %2,7 ile de

doktora mezunlar1 izlemektedir.

Tablo 3.8. Calisanlarin Unvanina Gére Dagilimi

Unvan Frekans Yuzde
Muhendis 68 37,2

Uzman Muhendis 45 24,6
Kidemli Uzman Miihendis 40 21,9
Yonetici Muhendis 13 7,1
Mudir 11 6,0
Uzman 2 1,1
Kidemli Uzman 1 0,5
Diger 3 1,6

Toplam 183 100,0

Yukaridaki tablodan goriildiigli lizere arastirmaya katilanlarin %37,2’sinin
muhendis, %24,6’sinin uzman mihendis, %21,9’unun kidemli uzman miihendis,
%7,1’inin yonetici mithendis, %6’smin miidiir, %1,1’inin uzman, %0,5’inin kidemli

uzman, %]1,6’sinin diger unvanlarda oldugu goriilmektedir.
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Duygusal zeka oOlgegi ile ilgili istatistiki veriler ve genel degerlendirmeler

asagidaki tabloda verilmektedir.

Tablo 3.9. Duygusal Zeka Olceginin Genel Degerlendirmesi

= =
£ S . Z =
- . S = < g S
= Ifadeler = S & 2, =
2 < = ) T
T o
% | f | % | f|% | f|%| f | % |Ort|Ss
1 | Etrafimdaki insanlarin duygularim 0| 0| o0 |24/131]126(689| 33| 18 |4,04/0,55
anlama konusunda iyiyimdir.
Pl Sinirlegahakim olurum ve 0 | 4 |22] 45 |24.6/110|60,1] 24 |13,1|3,84]0.66
sorunlarimu akillica ele alabilirim.
3 | i insantagiduygulapigeok 0| 4 |22|35|191]112]61,2 32 |17,5[3,93|0,67
iyi gozlemlerim.
Duygularimi kontrol etmesini iyi
4 bilirim 0 9 |49 51 (27,9/109|59,6| 14 | 7,7 |3,69|0,68
Arkadaslarimin duygularimi
5 | davramglarindan her zaman 0 2 |11 30 (16,4/123|67,2| 28 |15,3/3,96|0,60
anlarim.
6 gfimsemg‘ml gergekten iyi 0 | 5 |27]|3116,9/117(63,9] 30 |16,4|3,93|0,66
7 | Diger insanlarin duygulari ve 05| 3 [ 16|49 |26,8| 94 |51,4 36 |19,7/3,87[0,75
hisleri konusunda ¢ok hassasimdir.
g | Her zaman kendime yeterli birisi 0 | 12|66 46 |25,1 99 |54,1| 26 |14,2]3,75/0,77
oldugumu soylerim.
Her zaman kendimle ilgili
9 | hedefleri belirlerim ve ulasabilmek 0| 4 |22]|33|18(100(54,6| 46 |25,1|4,02|0,72
icin elimden geleni yaparim.
10 | $°&u zaman bazi duygularimi 0| 6 [33] 41 |22,4/115|62,8 21 |11,5/3,82(0,66
neden hissettigimi anlayabilirim.
17 | Cok kizdigim zaman kisa siirede 1,1 | 28 |15,3| 54 |29,5| 82 |44,8 17 | 9,3 |3.45/0,90
sakinlesebilirim.
12 En iyisini yapmak i¢in her zaman
kendimi tegvik ederim.
13 | Duygularimi iyi anlayabilirim. 0 2 |11 32 (17,5/125|68,3| 24 |{13,1/3,93|0,58
14 | Kendi duygularimi yeterince 0 | 7 |38]50 |27.3]110(60.1] 15 | 8,2 |3,73/0.66
kontrol edebilirim.
15 | I¢ motivasyonum yiiksektir. 0| 3 |1,6|56 (30,6] 90 |49,2| 34 (18,6|3,84|0,73
16 m‘;::‘;l‘”“p olmadigimi her zaman 0| 1|05]28 153|107 583 47 |25,7|4,09/0,65
N=183
Duygusal zeka 0Ol¢eginin degerlendirildigi yukarnidaki tabloda, frekans

dagilimlarinda en yiiksek degerlere sahip 3 Onermeyi inceledigimizde, 16. ifade olan
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“Mutlu olup olmadigimi her zaman bilirim” Onermesine arastirmaya katilanlarin
%358,3’1 “gogu zaman” %25,7°si “her zaman” %15,3’li “bazen” %0,5’1 “nadiren”
cevabin1 vermislerdir. 1. ifade olan “Etrafimdaki insanlarin duygularin1i anlama
konusunda iyiyimdir” Onermesine arastirmaya katilanlarin %68,9’u “cogu zaman”
%181 “her zaman” %13,1°1 “bazen” cevabini vermislerdir. Yine ayni tabloda 9. ifade
olan “Her zaman kendimle ilgili hedefleri belirlerim ve ulasabilmek i¢in elimden geleni
yaparim” Onermesine katilimecilarin %54,6’s1 “cogu zaman” %25,1°1 “her zaman”

%18’1 “bazen” %2,2’si “nadiren” cevabin1 vermislerdir.

Tablodan goriildigl iizere, duygusal zekd Olceginin dort temel boyutu ele
alindiginda en yiiksek ortalamalara sirasiyla 4,09 ile 16.ifade, 4,04 ile 1.ifade ve 4,02 ile
9.ifade sahiptir. Bu verilerden ¢ikarilacak onemli bir sonug, yoneticilerin “kendi
duygularin1 degerlendirme”de en yiiksek beceriyi gosterdikleridir. Bu siralamayi
duygusal zekanin dort temel boyutu icerisinden “bagkalarimin  duygularini

degerlendirme” boyutu ve “duygularin kullanilmas1” boyutu takip etmektedir.

Yukaridaki tablodan frekans dagilimlarinda en diisiik degerlere sahip 3 6nermeyi
inceledigimizde, 11. ifade olan “Cok kizdigim zaman kisa siirede sakinlesebilirim.”
Onermesine aragtirmaya katilanlarin %44,8’1 “cogu zaman” %?29,5’1 “bazen” 9%15,3’l
“nadiren” %9,3’1 “her zaman” %]1,1°1 “hi¢bir zaman” cevabini vermislerdir. 4. ifade
olan “Duygularimi kontrol etmesini iyi bilirim” Onermesine arastirmaya katilanlarin
%59,6’s1 “cogu zaman” %27,9’u “bazen” %7,7°si “her zaman” %4,9’u “nadiren”
cevabini vermislerdir. Yine ayni tabloda 14. ifade olan “Kendi duygularimi yeterince

% €6
1

kontrol edebilirim” énermesine katilimcilarin %60,1°1 “cogu zaman” %27,3’i “bazen”

%8,2’si “her zaman” %3,8’i “nadiren” cevabimi vermislerdir.

Tablodan goriildiigii tizere bu 6nermeler igerisinde en diisiik ii¢ ortalamaya 3,45
ile 11. ifade, 3,69 ile 4. Ifade ve 3.73 ile 14. ifade sahiptir. Dolayisiyla buradan
cikarilacak 6nemli sonug, duygularin kontrolii faktoriine yoneticilerin en diisiik beceriyi

gosterdikleridir.
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3.7.3. Liderlik Uygulamalar: Olcegine Ait Istatistiki Veriler
Liderlik uygulamalar1 6lgegi ile ilgili istatistiki veriler ve genel degerlendirmeler

asagidaki tabloda verilmektedir.

Tablo 3.10. Liderlik Uygulamalar1 Olgeginin Genel Degerlendirmesi

S =
£t | s | - | | &
- : S = 3 g 3
= Ifadeler _‘g < = 2 =
@ =3 z ) I
I o
fl% | f|%|f|%|f|%|f|%]|Ort|Ss
Benim davraniglarim,
bagkalarindan bekledigim
1 davranislar konusunda bir 6rnek 0| 0] 5|27)26142/108| 59 | 44 | 24 14,04/0,70
teskil eder.
Isimizi yapma seklini etkileyecek,
2 | gelecekteki egilimler hakkinda 0 0| 4 |22]|51|27,9(102(55,7| 26 |14,2|3,81|0,69
konusurum.
3 | Kendibeceri ve yeteneklerimitest | | o | & | 331 53| 29| 97 | 53 | 27 |14,8/3,79]0,72
edebilecegim firsatlar1 arastiririm.
Birlikte ¢alistigim kisiler arasinda
4 | igbirligine dayali iliskiler 0|02 ]|11]|1898]103(56,3| 60 |32,8(4,20|0,65
gelistiririm.
5 | pirkisiisintiyiyapugindaonu |\ g | 1 | 5 | 12 |66 98 [536| 72 [39,3[431(061

Beraber ¢aligtigim kisilerin,
Uzerinde hemfikir oldugumuz ilke
6 | ve standartlarla tutarli davranis 0|0 | 4 (22|44 24|108| 59 | 27 |14,8(3,86(0,67
gosterdiklerinden emin olmak icin,
zaman ve enerji harcarim.

Gelecegimizin nasil olabilecegine olol 3

L e . L O 1,6 | 56 |30,6|104 |56,8| 20 {10,9|3,77|0,65
dair inandirici bir goriintii ¢izerim.

g | Islerini yeni ve yaratict yollarla o | o | 5|1 6| 29 158|106 |57,0| 45 |24,9]4,05/0,68
yapmalari i¢in kisileri desteklerim.

9 | Farkli goriisleri dikkatle dinlerim. 0 0 1 5 1131|7,1|97 |53]| 72 (39,3/4,31(0,62

Kisilerin onlarin yeteneklerine
10 | duydugum giivenden emin 0 0 2 |11 32]|17,5/112|61,2| 37 |20,2| 4 |0,65
olmalarini saglarim.

Verdigim sozlere ve bulundugum
11 taahhiitlere sadik kaliim. 00| 0| O0]|13|71|89 (48,6 81 |44,3|4,37|0,61

Gelecekteki heyecan verici diigiin
12 | paylasilmasi i¢in digerlerinin 0 0 | 10 | 55| 47 |25,7| 94 |51,4| 32 |17,5|3,80/0,78
ilgisini uyandiririm.

Ne yapiyorsak bunu daha iyi hale
13 | getirmek i¢in igyerimin diginda 0 0 5 12,7]| 60 (32,8 79 |43,2| 39 |21,3/3,83|0,79
yenilik¢i yollar arastiririm.
Kontrol sorusudur, lutfen
isaretleme yapmayiniz.

14 Diger kisilere onurlu ve saygili 0 0 0 0 1 (05| 64|35 [11763,9/4.63]0,49
yaklagirim.
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15

Projelerimizin basarisina yaratict
bicimde katkida bulunan kisilerin
mutlaka édllendirilmelerini
saglarim.

44

46

251

98

53,6

31

16,9

3,83

0,75

16

Eylemlerimin diger kisilerin
performansini nasil etkiledigi
konusunda geri bildirim isterim.

1,1

15

8,2

58

31,7

79

43,2

29

15,8

3,64

0,88

17

Digerlerinin uzun vadeli
amaglarini, ortak bir vizyon iginde
nasil gergeklestirebileceklerini
gosteririm.

1,6

10

5,5

73

39,9

81

44,3

16

8,7

3,53

0,79

18

Isler beklendigi gibi gitmediginde
“Bu deneyimden ne
Ogrenebiliriz?” diye sorarim.

44

43

23,5

94

51,4

38

20,8

3,88

0,77

19

Kisilerin kendi baglarmna verdikleri
kararlar1 desteklerim.

0,5

2,7

50

27,3

94

51,4

33

18

3,83

0,76

20

Ortak degerlere baglilik gosteren
kisileri, topluluk 6niinde takdir
ederim.

1,6

29

15,8

113

61,7

38

20,8

4,01

0,65

21

Kurumumuzu y6nlendiren ortak
degerler etrafinda bir goris birligi
olustururum.

16

8,7

48

26,2

106

57,9

13

7,1

3,63

0,74

22

Basarmak istedigimiz seyin
imajini olustururum.

4.4

42

23

103

56,3

29

15,8

3,84

0,73

23

Uzerinde ¢alistigimiz proje ve
programlar i¢in ulagilabilir
hedefler saptadigimizdan, somut
planlar yaptigimizdan ve
Olciilebilir kilometre taslart
belirledigimizden emin olurum.

3%

46

25,1

98

53,6

33

18

3,86

0,73

24

Kisilere, kendi islerini nasil
yapacaklarina dair karar
vermelerinde genis bir dzgiirliik ve
segme hakk1 veririm.

44

41

22,4

100

54,6

34

18,6

3,87

0,75

25

Grubun basgarisini kutlayacak
yollar bulurum.

0,5

10

55

33

18

102

55,7

37

20,2

3,89

0,80

26

Acik ve net bir liderlik felsefem
vardir.

4,9

42

23

84

45,9

48

26,2

3,93

0,82

27

Isimizin amac1 ve anlami hakkinda
i¢ten bir inangla konusurum.

2,7

21

115

103

56,3

54

29,5

4,12

0,71

28

Bir isin sonunda basarisizlik
olasilig1 oldugunda bile denemek
ve risk almaktan kaginmam.

4.4

46

25,1

98

53,6

31

16,9

3,83

0,75

39

Kisilerin islerinde yeni beceriler
kazanarak ve kendilerini
gelistirerek, ilerlemelerini
saglarim.

2,7

34

18,6

109

59,6

35

19,1

3,95

0,69

30

Katkilarindan dolay ekip iiyelerini
takdir eder ve desteklerim.

0,5

14

7,7

89

48,6

79

43,2

4,34

0,64

Toplam Ortalama

3,95

N=183

Liderlik uygulamalar1 6lgeginin degerlendirildigi yukaridaki tabloda, frekans

dagilimlarinda en yiiksek degerlere sahip ii¢c 6nermeyi inceledigimizde, 14. ifade olan
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“Diger kisilere onurlu ve saygili yaklagirim” Onermesine aragtirmaya katilanlarin
%63,9°u “her zaman” %351 “¢ogu zaman” %0,5’1 “bazen” cevabini vermislerdir. 11.
ifade olan “Verdigim sézlere ve bulundugum taahhiitlere sadik kalirim” Onermesine
arastirmaya katilanlarin %48,6’s1 “cogu zaman” %44,3’1 “her zaman” %7,1°1 “bazen”
cevabin1 vermiglerdir. Yine ayni tabloda 30. ifade olan “Katkilarindan dolay1 ekip
tiyelerini takdir eder ve desteklerim” Onermesine arastirmaya katilanlarin %48,6’s1
“cogu zaman” %43,2°s1 “her zaman” %7,7’si “bazen” 9%0,5’1 “nadiren” cevabini

vermisglerdir.

Tablodan goriildiigii iizere, en yiiksek ortalamalara sirasiyla 4,63 ile 14. ifade,
4,37 ile 11. ifade ve 4,34 ile 30. ifade sahiptir. Bu verilerden ¢ikarilacak dnemli sonug,
yoneticilerin ¢alisanlara saygili bir bicimde davranma, onlarin kalplerine hitap edebilme
ve Dbasarilarint  kutlayarak cesaretlendirme konusunda en yiksek beceriyi
gosterdikleridir.

Yukaridaki tablodan frekans dagilimlarinda en diisiik degerlere sahip fi¢
onermeyi inceledigimizde, 17. ifade olan “Digerlerinin uzun vadeli amaglarini, ortak bir
vizyon icinde nasil gergeklestirebileceklerini gosteririm” Onermesine arastirmaya
katilanlarin %44,3’i “¢ogu zaman” %39,9’u “bazen” %38,7’si “her zaman” %)5,5’1
“nadiren” %1,6’s1 “hi¢bir zaman” cevabinmi vermislerdir. 21. ifade olan “Kurumumuzu
yonlendiren ortak degerler etrafinda bir goriis birligi olustururum” Onermesine
aragtirmaya katilanlarin %57,9’u “cogu zaman” %26,2’si “bazen” %8,7’s1 “nadiren”
%7,1’1 “her zaman” cevabim1 vermislerdir. Yine ayni tabloda 16. ifade olan
“Eylemlerimin diger kisilerin performansini nasil etkiledigi konusunda geri bildirim
isterim.” onermesine katilimcilarin %43,2°s1 “cogu zaman” %31,7’si “bazen” 9%15,8’1

“her zaman” %38,2’si “nadiren” %1,1’1 “hi¢bir zaman” cevabini vermislerdir.

Tablodan goriildiigii iizere bu 6nermeler igerisinde en diisiik ti¢ ortalamaya 3,53
ile 17. ifade, 3,63 ile 21. ifade ve 3.64 ile 16. ifade sahiptir. Buradan ¢ikarilacak dnemli
sonug, yoneticilerin ortak bir vizyon olusturmak ve yol gostermek konusunda en diisiik

beceriyi gosterdikleridir.
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3.7.4. Faktor Analizi

Faktor analizi, birden fazla ve birbirleriyle iliskili ¢ok sayida degiskeni az sayida
anlamli ve birbirlerinden bagimsiz faktorler haline getiren ve yaygin olarak kullanilan
bir istatistiksel tekniktir'®!. Faktor analizinin amaci, aralarinda yiiksek iliskiye sahip

degiskenlerin bir araya getirilerek faktorler olusturulmasidir.

3.7.4.1. Duygusal Zeka Olgeginin Faktor Analizi
Duygusal zeka oOlgeginin faktdr analizine uygunlugunun degerlendirilmesi igin

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ve Barlett testi yapilmistir.

Tablo 3.11. KMO ve Barlett Testi

KMO ve Barlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,803
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 831,146
df 105
Sig. ,000

Yapilan analiz sonucunda Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem yeterlilik
degeri 0,803 ¢ikmistir. Bu degerin 0,50°den fazla olmasi verilerin faktor analizi i¢in
uygun oldugunu gostermektedir. Bunun yani sira Barlett testinin de 0,000 c¢ikmasi

faktor analizi i¢in anlamlilik diizeyinin uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.12. Duygusal Zeka Olgeginin Varyans Degerleri

Duygusal Zeka % Varyans
Faktor 1 2,384 15,896
Faktor 2 2,359 15,726
Faktor 3 2,173 14,489
Faktor 4 2,018 13,454

Duygusal zekanin 1’den biiyiik olan, dort faktor ve varyans degerleri yukaridaki
tabloda verilmistir. Varyans degerlerini agiklamada en biiyiik pay 15,896 ile birinci

te1 Kalayci, a.g.e., s.321
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foktore aittir. En kiigiik pay ise 13,454 ile 4. faktore aittir. Ikinci ve iiciincii faktdrlerin

payi ise sirastyla 15,726 ve 14,489 dir.

Tablo 3.13. Duygusal Zeka Olgegi Faktdr Analizi

Duygusal Zeka ifadeleri ve Boyutlari

Component

Faktor 1

Faktor 2

Faktor 3

Faktor 4

S6 (Kendi Duygularini Degerlendirme)

,725

S10 (Kendi Duygularin1 Degerlendirme)

712

S13 (Kendi Duygularin1 Degerlendirme)

,808

S16 (Kendi Duygularin1 Degerlendirme)

,530

S1 (Bagkalarinin Duygularini Degerlendirme)

, 784

S3 (Bagkalarinin Duygularini Degerlendirme)

,837

S5 (Bagkalarinin Duygularii Degerlendirme)

,608

S7 (Bagkalarinin Duygularini Degerlendirme)

,628

S2 (Duygular1 Kontrol Etme)

725

S4 (Duygular1 Kontrol Etme)

,621

S11 (Duygular1 Kontrol Etme)

, 719

S14 (Duygular1 Kontrol Etme)

, 720

S8 (Duygularin Kullanilmast)

, 746

S9 (Duygularin Kullanilmast)

744

S15 (Duygularin Kullanilmas)

,672

Orijinal duygusal zeka olgeginde 4 faktor altinda da toplanan 16 ifade yeniden

faktor analizine tabi tutulmustur. Yapilan analiz sonucunda ifadeler bes faktor altinda

toplanmistir. Bu sebeple, besinci faktorii olusturan 12. 6nerme olan “En iyisini yapmak

icin her zaman kendimi tesvik ederim.” ifadesi anket dis1 birakilarak analizlere dahil

edilmemistir. 12. ifade ¢ikarildiktan sonra istenilen faktor sonuclar1 elde edilmistir.

Faktorlesen tiim ifadelerin faktor yiikleri 0,530 ve 0,837 arasinda ¢ikmustir.

162

Arastirmalarda 0,50 ve tizeri faktor yilikii kabul edilmektedir™".

162 Kalayci, a.g.e., s.321
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sonucunda duygusal zekd Olceginden elde edilen faktorlerin

isimlendirilmesi asagida ayrintili olarak verilmistir;

Faktor 1: Kendi Duygularim1 Degerlendirme (Varyans: %15,896)

6. ifade
10. ifade
13. ifade
16. ifade

Faktor 2
1. ifade
3. ifade
5. ifade
7. ifade

Faktor 1
2. ifade
4, ifade
11. ifade
14. ifade

Faktor 1
8. ifade

9. ifade

15. ifade

Ne hissettigimi gergekten iyi bilirim.
Cogu zaman baz1 duygularimi neden hissettigimi anlayabilirim.
Duygularimi iyi anlayabilirim.

Mutlu olup olmadigimi her zaman bilirim.

: Bagkalarimin Duygularim Degerlendirme (Varyans: %15,726)

Etrafimdaki insanlarin duygularin1 anlama konusunda iyiyimdir.
Diger insanlarin duygularini ¢ok iyi gozlemlerim.
Arkadaglarimin duygularini davraniglarindan her zaman anlarim.

Diger insanlarin duygular1 ve hisleri konusunda ¢ok hassasimdir.

: Duygularim1 Kontrol Etme (Varyans: %14,489)

Duygularimi kontrol etmesini iyi bilirim
Sinirlerime hakim olurum ve sorunlarimi akillica ele alabilirim.
Cok kizdigim zaman kisa siirede sakinlesebilirim.

Kendi duygularimi yeterince kontrol edebilirim.

: Duygularin Kullanilmasi (Varyans: %13,454)

Her zaman kendime yeterli birisi oldugumu soylerim.
Her zaman kendimle ilgili hedefleri belirlerim ve ulagabilmek i¢in
elimden geleni yaparim.

I¢ motivasyonum yiiksektir.

3.7.4.2. Liderlik Olceginin Faktor Analizi

Orijinal liderlik Olgeginde 5 faktor altinda da toplanan 30 ifade yeniden faktor

analizine tabi tutulmustur. Yapilan analiz sonucunda ifadeler beklenenin disinda 7

faktor altinda toplanmis ve faktor yiikleri 5 faktor altinda toplanamayacak kadar daginik

cikmistir. Bu ylizden, liderlik 6lgegi i¢in faktor analizi sonuglar dikkate alinmamaistir.
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Arastirmada, Olgegin literatiirde kabul gormiis ve 5 faktor altinda toplanan hali

kullanilmistir.

Liderlik oOlgegindeki faktorlerin isimlendirilmesi asagida ayrintili olarak

verilmistir;

Faktor 1: Yol Gostermek

1. ifade

6. ifade

11. ifade

16. ifade

21. ifade

26. ifade

Benim davranmislarim, bagkalarindan bekledigim davraniglar
konusunda bir 6rnek teskil eder.

Beraber calistigim kisilerin, iizerinde hemfikir oldugumuz ilke ve
standartlarla tutarli davranmis gosterdiklerinden emin olmak igin,
zaman ve enerji harcarim.

Verdigim s6zlere ve bulundugum taahhiitlere sadik kalirim.
Eylemlerimin diger kisilerin performansini nasil etkiledigi
konusunda geri bildirim isterim.

Kurumumuzu yonlendiren ortak degerler etrafinda bir goriis
birligi olustururum.

Agik ve net bir liderlik felsefem vardir.

Faktor 2: Ortak Bir Vizyon Olusturmak

2. ifade

7. ifade

12. ifade

17. ifade

22. ifade
27. ifade

Isimizi yapma seklini etkileyecek, gelecekteki egilimler hakkinda
konusurum.

Gelecegimizin nasil olabilecegine dair inandirici bir goriintii
cizerim.

Gelecekteki heyecan verici diislin paylasilmasi i¢in digerlerinin
ilgisini uyandiririm.

Digerlerinin uzun vadeli amaglarini, ortak bir vizyon iginde nasil
gerceklestirebileceklerini gosteririm.,

Basarmak istedigimiz seyin imajin1 olustururum.

Isimizin amac1 ve anlami hakkinda igten bir inangla konusurum.
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Faktor 3: Sureci Sorgulamak

3. ifade

8. ifade

13. ifade

18. ifade

23. ifade

27. ifade

Kendi beceri ve yeteneklerimi test edebilecegim firsatlar
arastiririm.

Islerini yeni ve vyaratict yollarla yapmalar1 igin kisileri
desteklerim.

Ne yapiyorsak bunu daha iyi hale getirmek i¢in isyerimin disinda
yenilik¢i yollar arastiririm.

Isler beklendigi gibi gitmediginde “Bu deneyimden ne
ogrenebiliriz?” diye sorarim.

Uzerinde ¢alistigimiz proje ve programlar igin ulagilabilir hedefler
saptadigimizdan, somut planlar yaptigimizdan ve Olgiilebilir
kilometre taslar belirledigimizden emin olurum.

Bir isin sonunda basarisizlik olasiligi oldugunda bile denemek ve

risk almaktan kaginmam.

Faktor 4: Personeli Gelisimi Konusunda Cesaretlendirmek

4. ifade

9. ifade
14. ifade
19. ifade
24. ifade

29. ifade

Birlikte calistigim kisiler arasinda isbirligine dayali iligkiler
gelistiririm.

Farkl1 goriisleri dikkatle dinlerim.

Diger kisilere onurlu ve saygili yaklagirim.

Kisilerin kendi baslarina verdikleri kararlar1 desteklerim

Kisilere, kendi iglerini nasil yapacaklarina dair karar vermelerinde
genis bir 6zgiirlikk ve segme hakk1 veririm

Kisilerin islerinde yeni beceriler kazanarak ve kendilerini

gelistirerek, ilerlemelerini saglarim

Faktor 5: Izleyenlerin Basarilarim Kutlayarak Cesaretlendirmek

5. ifade
10. ifade

15. ifade

Bir kisi isini 1yi yaptiginda onu overim.

Kisilerin onlarin yeteneklerine duydugum giivenden emin
olmalarini saglarim.

Projelerimizin bagarisina yaratict bigcimde katkida bulunan

kisilerin mutlaka ddiillendirilmelerini saglarim.
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20. ifade Ortak degerlere baglilik gosteren kisileri, topluluk oniinde takdir

ederim.

25. ifade Grubun basarisini kutlayacak yollar bulurum.

30. ifade Katkilarindan dolay1 ekip tiyelerini takdir eder ve desteklerim.

Yapilan arastirmada, c¢alisanlarin genel liderlik seviyelerini 6lgebilmek igin,

liderlik uygulamalarinin 5 boyutuna ait degerlerin ortalamasi almmistir™®. Aragtirmaya

katilanlarin genel liderlik seviyesinin 3,95 oldugu goriilmiistiir. Bu degerin 5 (her

zaman) degerine yakin oldugu dikkate alinirsa katilimcilarin genel liderlik seviyelerinin

niteliklerini karsiladigi sdylenebilir. Liderlik ortalamalarina iligkin bilgiler Tablo

3.10.’da ayrintili olarak gdsterilmistir.

3.7.5. Glvenilirlik Analizi

Guvenilirlik analizi, belirlenmis bir 6l¢ege gore 6lgmek istenilen degiskenlere

verilen cevaplarin tutarliligini gosterir. Bu analiz i¢in kullanilan 6l¢tim birimi Cronbach

a degeridir. 0 ile 1 arasinda yer alan bu deger;

0,00 < a < 0,40 ise dlgek giivenilir degildir,
0,40 < < 0,60 ise 6l¢egin giivenilirligi disiik,
0,60 < a < 0,80 ise 6l¢ek oldukga giivenilir,

0,80 < a < 1,00 ise dlcek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir'®.

3.7.5.1. Duygusal Zeka Olgeginin Giivenilirligi

Arastirmada kullanilan duygusal zeka Olgeginin gilivenilirligi Atilla (2012)

tarafindan test edilmesine ragmen yeniden guvenilirlik analizine tabi tutularak yeni alfa

degerleri belirlenmistir ve Tablo 3.14.’de gosterilmistir;

163
164

Delice - Giinbeyi, a.g.m., 225
Kalayci, a.g.e., s.405
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Tablo 3.14. Duygusal Zeka Boyutlar1 Giivenilirlik Analizi

Duygusal Zeka Boyutlar ifadeler Cronbach a
Kendi Duygularini Degerlendirme 6, 10, 13, 16 0,74
Bagkalarinin Duygularin1 Degerlendirme 1,3,57 0,71
Duygular1 Kontrol Etme 2,4,11,14 0,72
Duygularin Kullanilmasi 8,915 0,63

Yapilan analizler sonucunda, duygusal zekdnin “Kendi Duygularini
Degerlendirme” boyutunun alfa degeri 0,74, “Baskalarinin Duygularin1 Degerlendirme”
boyutunun alfa degeri 0,71, “Duygulari Kontrol Etme” boyutunun alfa degeri 0,72 ve
“Duygularin Kullanilmas1” boyutunun alfa degeri 0,63 olarak hesaplanmistir. Duygusal
zeka Olcegine genel olarak bakildiginda ise alfa degeri 0,81 olarak oOlgiilmektedir.
Yukaridaki tablo incelendiginde en yiiksek alfa degerine sahip degiskenin 0,74 ile
“Kendi Duygularm Degerlendirme” boyutu oldugu goriilmektedir. Olgegin alfa
degerinin  0,80’den  biiyilk olmas1 yiiksek derecede giivenilir oldugunu

gostermektedir®®.

Tablo 3.15. Duygusal Zeka Olcegi Giivenilirlik Analizi

Boyutlar = ifadeler Cronbach
7)) ('}
6 | Ne hissettigimi gercekten iyi bilirim, 0,80
10 Cogu zaman bazi duygularimi neden hissettigimi 079
Kendi Duygularimi anlayabilirim. ’
Degerlendirme 13 | Duygularim iyi anlayabilirim. 0,79
16 | Mutlu olup olmadigimi her zaman bilirim. 0,79
1 Etrafimdaki insanlarin duygularini anlama konusunda 0.80
iyiyimdir. '
Baskalarinin Duygularini | 3 | Diger insanlarin duygularini ¢ok iyi gozlemlerim. 0,80
Degerlendirme 5 Arkadaslarimim duygularm davramslarindan her 0.80
zaman anlarim. '
Diger insanlarin duygular1 ve hisleri konusunda ¢ok
7 0,81
hassasimdir.
Sinirlerime hakim olurum ve sorunlarimi akillica ele
2 o 0,80
alabilirim.
4 | Duygularimi kontrol etmesini iyi bilirim. 0,78
Duygular1 Kontrol Etme
11 | Cok kizdigim zaman kisa siirede sakinlesebilirim. 0,82

165 Kalayci, a.g.e., s.405
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14 | Kendi duygularimi yeterince kontrol edebilirim. 0,78

8 | Her zaman kendime yeterli birisi oldugumu soylerim. 0,81

Duslrm Kl | o | FEC 0 e il sl i ve |
15 | I¢ motivasyonum yiiksektir. 0,79

Toplam 0,81

Yapilan analizler sonucunda, duygusal zeka 6l¢eginin “duygulart kontrol etme”

boyutu altinda yer alan “Cok kizdigim zaman kisa siirede sakinlesebilirim.” énermesi

0,82 alfa degeri ile giivenilirligi en yiiksek ifade olarak belirlenmistir. Yine “duygulari

kontrol etme” boyutu altinda yer alan “Duygularimi kontrol etmesini iyi bilirim.” ve

Kendi duygularimi yeterince kontrol edebilirim.” onermeleri 0,78 alfa degeri ile

giivenilirligi en diistiik ifadeler olarak belirlenmistir.

3.7.5.2. Liderlik Uygulamalar1 Olceginin Giivenilirligi

Arastirmada kullanilan 6lcekte, liderlik uygulamalari ve genel liderlik seviyesi

degeri giivenilirlik analizine tabi tutularak, asagidaki tabloda gdsterilmistir.

Tablo 3.16. Liderlik Uygulamasi Olgegi Giivenilirlik Analizi

Uygulamalar E ifadeler Cror:lbach
1 Benim davraniglarim, bagkalarindan bekledigim
davranislar konusunda bir drnek teskil eder.
Beraber calistigim kisilerin, tizerinde hemfikir
oldugumuz ilke ve standartlarla tutarli davranig
6 gosterdiklerinden emin olmak igin, zaman ve enerji
) harcarim.
Yol Gostermek 11 Verdigim s6zlere ve bulundugum taahhiitlere sadik 0,78
kalirim.
16 Eylemlerimin diger kisilerin performansini nasil
etkiledigi konusunda geri bildirim isterim.
21 Kurumumuzu yonlendiren ortak degerler etrafinda
bir goriis birligi olugtururum.
26 | Acik ve net bir liderlik felsefem vardir.
» Isimizi yapma seklini etkileyecek, gelecekteki
egilimler hakkinda konusurum.
7 Gelecegimizin nasil olabilecegine dair inandirici
bir gérunti cizerim.
12 Gelecekteki heyecan verici diigiin paylasilmasi i¢in
Lo digerlerinin ilgisini uyandiririm.
Ortak Bir Vizyon Olusturmak Digerlerinin uzun vadeli amaglarini, ortak bir 0,77
17 | vizyon i¢inde nasil gergeklestirebileceklerini
gosteririm.
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22 | Basarmak istedigimiz seyin imajini olugtururum.
97 Isimizin amac1 ve anlam1 hakkinda igten bir
inan¢la konusurum.
3 Kendi beceri ve yeteneklerimi test edebilecegim
firsatlar1 arastiririm.
8 Islerini yeni ve yaratici yollarla yapmalari igin
kisileri desteklerim.
Ne yapiyorsak bunu daha iyi hale getirmek igin
13 | . 770 T
igyerimin diginda yenilikg¢i yollar aragtiririm.
Sureci Sorgulamak 18 Isler beklendigi gibi gitmediginde “Bu deneyimden 0,78
ne Ogrenebiliriz?” diye sorarim.
Uzerinde ¢alistigimiz proje ve programlar igin
ulasilabilir hedefler saptadigimizdan, somut planlar
23 N et 1 et s
yaptigimizdan ve Ol¢iilebilir kilometre taslar
belirledigimizden emin olurum.
27 Bir igin sonunda basarisizlik olasilig1 oldugunda
bile denemek ve risk almaktan kaginmam.
4 Birlikte calistigim kisiler arasinda isbirligine dayali
iligkiler gelistiririm.
9 | Farkli goriisleri dikkatle dinlerim.
14 | Diger kisilere onurlu ve saygili yaklasirim.
Personeli Gelisimi Konusunda Kisilorin kendi basl diklori Kararl 0.78
Cesaretlendirmek 19 silerin kendi baslarina verdikleri kararlar: ;
desteklerim.
Kisilere, kendi islerini nasil yapacaklarina dair
24 | karar vermelerinde genis bir 6zgiirliik ve secme
hakki veririm.
Kisilerin islerinde yeni beceriler kazanarak ve
29 L . P
kendilerini geligtirerek, ilerlemelerini saglarim.
5 | Bir kisi isini iyi yaptiginda onu dverim.
10 Kisilerin onlarin yeteneklerine duydugum
giivenden emin olmalarint saglarim.
Projelerimizin bagarisina yaratici bicimde katkida
Izleyenlerin Basarilarini 15 | bulunan kisilerin mutlaka ddiillendirilmelerini 0.78
Kutlayarak Cesaretlendirmek saglarim. '
20 Ortak degerlere baglilik gosteren kisileri, topluluk
onlnde takdir ederim.
25 | Grubun basarisini kutlayacak yollar bulurum.
30 Katkilarindan dolayi ekip iiyelerini takdir eder ve
desteklerim.
Genel Liderlik Seviyesi 0,91

Yapilan analizler sonucunda, liderlik uygulamalarindan “Yol Gostermek”

boyutunun alfa degeri 0,78, “Ortak Bir Vizyon Olusturmak” boyutunun alfa degeri 0,77,

“Sureci Sorgulamak” boyutunun alfa degeri 0,78, “Personeli Gelisimi Konusunda

Cesaretlendirmek” boyutunun alfa degeri 0,78, “Izleyenlerin Basarilari Kutlayarak

Cesaretlendirmek” boyutunun alfa degeri 0,78 ve genel liderlik seviyesinin alfa degeri

0,91 olarak hesaplanmistir. Liderlik uygulamalar 6l¢egine genel olarak bakildiginda ise
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alfa degeri 0,81 olarak &lgiilmektedir. Olgegin alfa degerinin 0,80’den biiyiik olmasi

yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir®.

3.7.6. Duygusal Zekanin Demografik Ozelliklere Gore Degerlendirilmesi

Duygusal zeka boyutlarinin, ¢alisanlarin yaslarina gore karsilastirilmasi Tablo

3.17°de gosterilmektedir.

Tablo 3.17. Yasa Gore Duygusal Zeka Boyutlarinin Degerlendirilmesi

Boyutlar Yas N Ort Ss F Sig.
22-28 69 | 384 | 051
29-35 87 | 403 | 043
Kendi Duygularint Degerlendirme 36-42 14 3,80 0,42 2,65 0,035
43-49 9 4,22 | 0,47

50 ve lzeri 4 3,87 0,59

22-28 69 | 394 | 042
29-35 87 | 3,99 | 048

Baskalarinin Duygularini Degerlendirme 36-42 14 4,01 0,68 0,44 0,776
43-49 9 4,00 | 043

50 ve lzeri 4 3,81 0,47

22-28 69 3,60 0,57
29-35 87 3,72 0,54

Duygular1 Kontrol Etme 36-42 14 3,71 0,52 0,52 0,721
43-49 9 3,75 | 0,35

50 ve Uzeri 4 3,68 0,47

22-28 69 | 386 | 0,55
29-35 87 | 401 | 1,13

Duygulari Kullanilmasi 36-42 14 4,01 0,47 0,62 0,644
43-49 9 4,27 | 0,52

50 ve Uzeri 4 412 0,59

106 Kalayci, a.g.e., s.40
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Duygusal zeka boyutlarinda ki ifadelerden alinan puanlar, arastirmaya katilan
calisanlarin yasia gore karsilastirildiginda; kendi duygularini degerlendirme boyutu ile
yas arasinda, 43-49 yas arasinda c¢alisanlar lehine anlamli bir farklilik oldugu
bulunmustur (F=2,65, p<0,05). Bagkalarinin duygularim1 degerlendirme, duygulari
kontrol etme ve duygularin kullanilmasi boyutlarinda ise istatistiksel olarak anlamli bir

fark bulunmamustir.

Duygusal zeka boyutlarinin, ¢alisanlarin cinsiyetine gore karsilastirilmasi Tablo

3.18’de gosterilmektedir.

Tablo 3.18. Cinsiyete Gére Duygusal Zeka Boyutlarinin Degerlendirilmesi

Boyutlar Cinsiyet N Ort Ss t Sig.

Kadin 63 3,95 0,48
Kendi Duygularini Degerlendirme 0,16 0,867

Erkek 120 3,94 | 048

) Kadin 63 4,01 0,43
Bagkalarinin Duygularini Degerlendirme 1,16 0,244

Erkek 120 392 | 0,49

Kadin 63 3,63 0,53
Duygular1 Kontrol Etme -0,86 0,390

Erkek 120 3,70 | 0,54

Kadin 63 4,07 1,30
Duygularin Kullanilmasi 1,12 0,262

Erkek 120 391 | 0,52

Duygusal zeka boyutlarinda ki ifadelerden alinan puanlar, arastirmaya katilan
calisanlarin cinsiyetine gore karsilastirildiginda; higbir boyutta istatistiksel olarak

anlamli bir fark bulunmamuistir.

Duygusal zeka boyutlarinin, ¢alisanlarin medeni durumuna gore karsilastirilmast

Tablo 3.19°da gosterilmektedir.
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Tablo 3.19. Medeni Duruma Gore Duygusal Zeké Boyutlarinin Degerlendirilmesi

Medeni

Boyutlar N Ort Ss F Sig.
Durum
Evli 91 4,04 | 0,45
Kendi Duygularim1 Degerlendirme Bekar 89 3,85 0,49 | 391 0,022

Bosanmisg 3 3,66 0,14

Evli 91 | 4,00 | 047

Bagkalarinin Duygularini Degerlendirme Bekar 89 392 | 047 | 2,67 0,072

Bosanmis 3 3,41 0,14
Evli 91 3,79 0,47

Duygular1 Kontrol Etme Bekar 89 357 | 058 | 3,77 0,025

Bosanmisg 3 3,50 0,43
Evli 91 4,09 1,10

Duygularin Kullanilmasi Bekar 89 384 | 054 | 1,87 | 0,156

Bosanmisg 3 3,91 0,14

Duygusal zeka boyutlarinda ki ifadelerden alinan puanlar, arastirmaya katilan
calisanlarin  medeni durumuna gore karsilastirildiginda; kendi  duygularini
degerlendirme boyutu ile medeni durum arasinda, evli ¢alisanlar lehine anlamli bir
farklilik oldugu (F=3,91, p<0,05), baskalarnin duygularini degerlendirme boyutu ile
medeni durum arasinda, evli ¢alisanlar lehine anlamli bir farklilik oldugu (F=2,67,
p<0,05) ve duygular1 kontrol etme boyutu ile medeni durum arasinda, evli ¢alisanlar
lehine anlamli bir farklilik oldugu (F=3,77, p<0,05) bulunmustur. Duygularin

kullanilmas1 boyutunda ise istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir.

Duygusal zeka boyutlarinin, ¢alisanlarin egitim durumuna gore karsilastirilmasi

Tablo 3.20°de gosterilmektedir.
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Tablo 3.20. Egitim Durumuna Gore Duygusal Zeka Boyutlarinin Degerlendirilmesi

Boyutlar Egitim N Ort Ss F Sig.
Durumu

Lisans 76 392 | 044

Kendi Duygularint Degerlendirme Y. Lisans 102 3,94 0,50 1,83 0,162
Doktora 5 4,35 | 0,45
Lisans 76 3,83 | 0,50

Baskalarinin Duygularini Degerlendirme Y. Lisans 102 4,04 0,43 4,55 0,012
Doktora 5 4,10 | 0,51
Lisans 76 3,63 | 0,55

Duygular1 Kontrol Etme Y. Lisans 102 3,69 | 0,53 2,28 0,105
Doktora 5 4,15 | 0,33
Lisans 76 3,92 | 0,46

Duygularin Kullanilmasi Y. Lisans | 102 | 3,99 | 1,09 0,23 0,791
Doktora 5 4,15 | 0,33

Duygusal zeka boyutlarinda ki ifadelerden alinan puanlar, arastirmaya katilan

calisanlarin egitim durumuna gore Kkarsilastirildiginda;

baskalariin duygularimi

degerlendirme boyutu ile egitim durumu arasinda, doktora yapan calisanlar lehine

anlamli bir farklilik oldugu bulunmustur (F=4,55, p<0,05). Kendi duygularin

degerlendirme, duygular1 kontrol etme ve duygularin kullanilmasi boyutlarinda ise

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamustir.

Duygusal zeka boyutlarinin, ¢aliganlarin unvanina gore karsilastirilmasit Tablo

3.21’°de gosterilmektedir.

Tablo 3.21. Unvana Gore Duygusal Zeka Boyutlarinin Degerlendirilmesi

Boyutlar Unvan N Ort Ss F Sig.
Mihendis 68 3,88 0,49
Uzman Mihendis 45 3,99 0,52
Kidemli Uzman Miihendis 40 4,04 0,46
Kendi Duygularint Yonetici Miihendis 13 | 3386 | 0,19
Degerlendirme . 116 0,325
Mudur 11 4,02 0,37
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Uzman 2 3,75 0,35
Kidemli Uzman 1 3,00 -
Diger 3 4,00 0,75
Mihendis 68 | 3,88 | 044
Uzman Mihendis 45 4,00 | 0,48
Kidemli Uzman Miihendis 40 4,10 0,54
Baskalarinm Duygularim Yonetici Miihendis 13 | 388 | 050
Degerlendirme Miidir n | am |om | |
Uzman 2 3,87 0,17
Kidemli Uzman 1 3,50 -
Diger 3 4,25 0,25
Mihendis 68 | 3,62 | 054
Uzman Mihendis 45 3,69 | 0,61
Kidemli Uzman Miihendis 40 3,73 0,53
Duygulari Kontrol Etme Yonetici Mihendis 13 3,71 | 0,49 0.29 0.956
Mudur 11 | 3,72 | 0,39
Uzman 2 4,00 0,35
Kidemli Uzman 1 3,50 -
Diger 3 3,58 ,38
Mihendis 68 384 | 0,53
Uzman Mihendis 45 3,96 | 0,48
Kidemli Uzman Miihendis 40 4,00 0,50
Duygulari Kullanilmas: Yonetici Mlhendis 13 | 455 | 2,72 119 0.307
Mudr 11 | 4,09 | 0,50
Uzman 2 3,87 0,17
Kidemli Uzman 1 3,25 -
Diger 3 4,00 | 0,86

Duygusal zeka boyutlarinda ki ifadelerden alinan puanlar, arastirmaya katilan

calisanlarin unvanina gore karsilastirildiginda; higbir boyutta istatistiksel olarak anlamli

bir fark bulunmamastir.

Duygusal

zeka

karsilastirilmas1 Tablo 3.22°de g6sterilmektedir.

boyutlarinin ¢alisanlarin  aylik ortalama giderine gore
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Tablo 3.22. Aylik Ort. Gidere Gore Duygusal Zeka Boyutlarinin Degerlendirilmesi

Boyutlar Aylik Ortalama Gider N Ort Ss F Sig.
500-999 TL 4 | 375 | 045
1000-1499 TL 2 | 387 | 017
1500-1999 TL 7 | 360 | 051
Kendi Duygularim 2000-2499 TL 9 | 372 | 060
Degerlendirme 2500-2999 TL 30 | 392 | 058 198 | 0150
3000-3499 TL 20 | 397 | 029
3500-4000 TL 42 | 385 | 042
Diger 63 | 405 | 047
500-999 TL 4 | 387 | 047
1000-1499 TL 2 | 375 | 035
1500-1999 TL 7 | 371 | 026
Baskalarinin Duygularim 2000-2499 TL 9 301 0.30
P 2500-2999 TL 30 | 392 | 049 +90 1 00
3000-3499 TL 20 | 398 | 048
3500-4000 TL 42 | 379 | 046
Diger 63 | 4,00 | 048
500-999 TL 4 | 331 | 051
1000-1499 TL 2 | 362 | 053
1500-1999 TL 7 | 375 | 054
Duygular1 Kontrol Etme 2000-2499 TL o 3,38 037 0,90 0,50
2500-2999 TL 30 | 365 | 051
3000-3499 TL 20 | 371 | 060
3500-4000 TL 42 | 363 | 055
Diger 63 | 376 | 055
500-999 TL 4 | 375 | 035
1000-1499 TL 2 | 375 | 1,06
1500-1999 TL 7 | 375 | 035
Duygularin Kullanilmasi 2000-2499 TL o 317 0.71 0,68 0,685
2500-2999 TL 30 | 382 | 050
3000-3499 TL 20 | 403 | 040
3500-4000 TL 42 | 386 | 054
Diger 63 | 413 | 1,29




73

Duygusal zeka boyutlarinda ki ifadelerden alinan puanlar, arastirmaya katilan
calisanlarin aylik ortalama giderine gore karsilastirildiginda; hicbir boyutta istatistiksel

olarak anlaml1 bir fark bulunmamastir.

Duygusal zeka boyutlarinin, ¢alisanlarin ¢alisma siiresine gore karsilastirilmasi

Tablo 3.23°de gosterilmektedir.

Tablo 3.23. Calisma Siiresine Gore Duygusal Zeka Boyutlarinin Degerlendirilmesi

Cahsma .
Boyutlar . N Ort Ss t Sig.
Saresi

. ) <10 Y1l 158 3,95 0,49
Kendi Duygularini Degerlendirme 0,42 0,673

>10 Yl 25 3,91 0,39

) <10 Y1 158 | 3,96 | 0,48
Bagkalarinin Duygularini Degerlendirme 0,43 0,661

>10 Y1l 25 392 | 0,45

<10 Y1l 158 3,66 0,55
Duygular1 Kontrol Etme -0,96 0,335

> 10 Yil 25 3,78 0,45

<10Y1l 158 | 3,90 | 0,50
Duygularin Kullanilmast -1,31 0,202

>10 Yl 25 4,42 1,97

Duygusal zeka boyutlarinda ki ifadelerden alinan puanlar, arastirmaya katilan
calisanlarin ¢alisma siiresine gore karsilastirildiginda; hicbir boyutta istatistiksel olarak

anlamli bir fark bulunmamuistir.

3.7.7. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi veya bir degiskenin
iki veya daha ¢ok degisken ile olan iligkisini test etmek, varsa bu iliskinin derecesini
6lgmek icin kullanilan istatistiksel yontemdir. Korelasyon analizinde amag; bagimsiz

degisken (X) degistiginde, bagimli degiskenin (Y) ne yonde degisecegini gormektir™®”.

167 Kalayci, a.g.e., s.115
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Tablo 3.24. Duygusal Zeka Boyutlar1 ve Genel Liderlik Seviyesi Korelasyon Analizi

zE | 5z& - £ =2 =
— B 5 g £ .= i £ s 3B
SEE | EEE | E= =z g5
BOYUTLAR S5 | <355 55 5 E 32
¥ 2% | 2 8% Z 5 = 2 < @
E )qb)j) %‘ S )%o a g E = 8 wn
8 | REA X M o
= % Pearson Correlation 1 ,000 ,000 ,000 ,3117%*
- = =
2 % £ Sig. (2-tailed) 1,000 1,000 1,000 ,000
X 5 &
2% | N 182 182 182 182 181
E = % Pearson Correlation ,000 1 ,000 ,000 ,365**
g ¢k
- S
=35 Sig. (2-tailed) 1,000 1,000 1,000 ,000
228
& A Y 182 182 182 182 181
- £ Pearson Correlation ,000 ,000 1 ,000 ,226**
i
S
EE Sig. (2-tailed) 1,000 1,000 1,000 ,000
5 c
A § N 182 182 182 182 181
22 Pearson Correlation ,000 ,000 ,000 1 ,310**
s E
N —
g;,g g Sig. (2-tailed) 1,000 1,000 1,000 ,000
2 =
ag N 182 182 182 182 181
if Pearson Correlation ,311** ,365** ,226%* ,310** 1
@ %
T D
O ;‘ Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
c 0
8 N 181 181 181 181 182

Anlamlilik diizeyi: ** = %1

Tablo 3.17. incelendiginde duygusal zeka boyutlart ve genel liderlik seviyesi

arasindaki iliski agagida ayrintili olarak aciklanmistir;

Duygusal zekanin “kendi duygularini degerlendirme” boyutu ile genel liderlik

seviyesi arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski bulunmustur. (r=0.31, p<0,01)
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Duygusal zekanin “bagkalarinin duygularini degerlendirme” boyutu ile genel
liderlik seviyesi arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki bulunmustur. (r=0,36,
p<0,01)

Duygusal zekanin “duygulart kontrol etme” boyutu ile genel liderlik seviyesi

arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski bulunmustur. (r=0,22, p<0,01 )

Duygusal zekanin “duygularin kullanilmasi” boyutu ile genel liderlik seviyesi

arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki bulunmustur. (r=0,31, p<0,01)

Duygusal zekanin kendi boyutlar1 arasinda higbir anlamli iliski bulunamamustir.

Tablo 3.25. Duygusal Zeka Boyutlari ve Liderlik Uygulamalar1 Korelasyon Analizi

x S E 3 5
£ R ¥ | 2sE | s8xE
S > E S E 058 | 25c¢T
BOYUTLAR 3 = 3 £S5 | =38 | 5Ezs8
o x5 »2 | £E5% | £Z5E
S £9 3 gx g | SAX¥g
> o £ & &}
= £ | Pearson Correlation 305%% | 231%* | 242%% | 309%* 246%*
_E &
I~
= T 5 | sig (2-tailed) 000 002 001 000 001
XY 55
8 2N 182 181 182 181 182
E = % Pearson Correlation ,309%* ,289** ,250** 370 ,354**
= e pe
- O
<5 8 | Sig (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,000 ,000
%28
= 2 N 182 181 182 181 182
_ g Pearson Correlation ,214** ,162* ,173* ,265** ,156*
=]
S
55 Sig. (2-tailed) 004 029 019 000 036
s c
=& N 182 181 182 181 182
s 2 Pearson Correlation ,295%* ,307** ,363** ,195%* ,150*
s E
N —
¥ Sig. (2-tailed) 000 000 000 009 043
5=
a2 | N 182 181 182 181 182

Anlamlilik diizeyi: ** = %]l
Anlamlilik diizeyi: * = %5
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Tablo 3.25. incelendiginde duygusal zeka boyutlart ve liderlik uygulamalart

arasindaki iliski agagida ayrintili olarak aciklanmistir;

Duygusal zekanin “kendi duygularini degerlendirme” boyutu ile liderlik
uygulamalarinin “yol gostermek™ boyutu arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki

bulunmustur. (r=0,30, p<0,01)

Duygusal zekanin “kendi duygularim1 degerlendirme” boyutu ile liderlik
uygulamalarinin “ortak bir vizyon olusturmak” boyutu arasinda pozitif yonde ve

anlamli bir iligki bulunmustur. (r=0,23 p<0,01)

Duygusal zekanin “kendi duygularini degerlendirme” boyutu ile liderlik
uygulamalarinin “sureci sorgulamak” boyutu arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki
bulunmustur. (r=0,24 p<0,01)

Duygusal zekanin “kendi duygularini degerlendirme” boyutu ile liderlik
uygulamalarinin “personeli gelisimi konusunda cesaretlendirmek” boyutu arasinda

pozitif yonde ve anlamli bir iligki bulunmustur. (r=0,30, p<0,01)

Duygusal zekanin “kendi duygularini degerlendirme” boyutu ile liderlik
uygulamalarinin “izleyenlerin basarilarin1 kutlayarak cesaretlendirmek” boyutu arasinda

pozitif yonde ve anlamli bir iligki bulunmustur. (r=0,24, p<0,01)

Duygusal zekanin “bagkalarinin duygularin1 degerlendirme” boyutu ile liderlik
uygulamalarinin “yol gostermek™ boyutu arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki

bulunmustur. (r=0,30, p<0,01)

Duygusal zekanin “bagkalarinin duygularin1 degerlendirme” boyutu ile liderlik
uygulamalarinin “ortak bir vizyon olusturmak™ boyutu arasinda pozitif yonde ve

anlamli bir iliski bulunmustur. (r=0,28, p<0,01)
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Duygusal zekanin “bagkalarinin duygularini degerlendirme” boyutu ile liderlik
uygulamalarinin “slireci sorgulamak” boyutu arasinda pozitif yonde ve anlaml bir iligki
bulunmustur. (r=0,25, p<0,01)

Duygusal zekanin “bagkalarinin duygularini degerlendirme” boyutu ile liderlik
uygulamalarinin “personeli gelisimi konusunda cesaretlendirmek™ boyutu arasinda

pozitif yonde ve anlamli bir iliski bulunmustur. (r=0,37, p<0,01)

Duygusal zekanin “bagkalarinin duygularini degerlendirme” boyutu ile liderlik
uygulamalarinin “izleyenlerin basarilarini kutlayarak cesaretlendirmek” boyutu arasinda

pozitif yonde ve anlamli bir iliski bulunmustur. (r=0,35, p<0,01)

Duygusal zekanin “duygular1 kontrol etme” boyutu ile liderlik uygulamalarinin
“yol gostermek” boyutu arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki bulunmustur.

(r=0,21, p<0,01)

Duygusal zekanin “duygular1 kontrol etme” boyutu ile liderlik uygulamalarinin
“ortak bir vizyon olusturmak” boyutu arasinda pozitif yonde ve anlamlhi bir iliski

bulunmustur. (r=0,16, p<0,05)

Duygusal zekanin “duygular kontrol etme” boyutu ile liderlik uygulamalarinin
“sureci sorgulamak” boyutu arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki bulunmustur.
(r=0,17, p<0,05)

Duygusal zekanin “duygular kontrol etme” boyutu ile liderlik uygulamalarinin
“personeli gelisimi konusunda cesaretlendirmek” boyutu arasinda pozitif yonde ve

anlamli bir iliski bulunmustur. (r=0,26, p<0,01 )

Duygusal zekanin “duygular kontrol etme” boyutu ile liderlik uygulamalarinin
“izleyenlerin basarilarini kutlayarak cesaretlendirmek” boyutu arasinda pozitif yonde ve

anlamli bir iliski bulunmustur. (r=0,15, p<0,05)
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Duygusal zekanin “duygularin kullanilmas1” boyutu ile liderlik uygulamalarinin
“yol gostermek” boyutu arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski bulunmustur.

(r=0,29, p<0,01)

Duygusal zekanin “duygularin kullanilmasi” boyutu ile liderlik uygulamalarinin
“ortak bir vizyon olusturmak” boyutu arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski

bulunmustur. (r=0,33, p<0,01)

Duygusal zekanin “duygularin kullanilmas1” boyutu ile liderlik uygulamalarinin
“sureci sorgulamak” boyutu arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliski bulunmustur.
(r=0,36, p<0,01)

Duygusal zekanin “duygularin kullanilmasi” boyutu ile liderlik uygulamalarinin
“personeli gelisimi konusunda cesaretlendirmek™ boyutu arasinda pozitif yonde ve

anlamli bir iliski bulunmustur. (r=0,19, p<0,01)

Duygusal zekanin “duygularin kullanilmas1” boyutu ile liderlik uygulamalarinin
“izleyenlerin bagarilarin1 kutlayarak cesaretlendirmek” boyutu arasinda pozitif yonde ve

anlamli bir iliski bulunmustur. (r=0,15, p<0,05)

3.7.8. Regresyon Analizi

Regresyon analizi, bir bagimli degisken ile bir bagimsiz degisken ya da birden
fazla bagimsiz degisken arasindaki iligkilerin incelenmesi icin kullanilan bir
y('jntemdir168. Bagimsiz degisken olan duygusal zeka boyutlarinin, bagimli degisken

olan liderlik tizerine etkilerini 6lmek i¢in regresyon analizinden yararlanilmistir.

168 Kalayci, a.g.e., 199
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Tablo 3.26. Duygusal Zeka Boyutlar1 ve Genel Liderlik Seviyesi Regresyon Analizi

Liderlik Katsay1 Standart Hata
Kend} Duygllllarlnl 3,805 0,738
Degerlendirme
Baskalal:lnm Dl.lygularlm 4.481 0,732
Degerlendirme
Duygular1 Kontrol Etme 2,746 0,736
Duygularin Kullanilmasi 3,804 0,732
White Testi
R?=0,374 F (4,176) = 26,36 x> = 8,64
(0,802)
Ramsey RESET Testi
Durbin Watson Testi
F (3,173) =0,39
d=1,61
(0,757)

Regresyon analizi sonuglarina bakildiginda, regresyon modelinin bir biitiin
olarak anlamli oldugu (F=26,358, p<0,01) ve bagimli degisken iizerindeki degisimin
%37’sini agikladig1 goriilmektedir. Bulgular incelendiginde, duygusal zeka boyutlarinin

etkileri ele alinirsa, genel liderlik seviyesini artirdigi gortlmektedir.

Calismanin 6rneklemi temelinde, “kendi duygularini degerlendirme” boyutunun
liderlik Gzerine etkisi pozitif olmakla birlikte istatistiksel olarak da anlamlidir (t=3,805,
p<0,01). H; hipotezi kabul edilmistir.
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Beklendigi iizere, “baskalarinin duygularin1 degerlendirme” boyutunun liderlik
Uzerine etkisi pozitif ve istatistiksel olarak anlamlidir (t=4,481, p<0,01). H, hipotezi

kabul edilmistir.

Benzer sekilde, “duygulart kontrol etme” boyutunun liderlik tizerine etkisi
pozitif ve anlamli olmasina karsin diger boyutlarla karsilagtirildiginda en az etkiye sahip
olan degiskendir (t=2,746, p<0,01). H3 hipotezi kabul edilmistir.

Son olarak “duygularin kullanilmas1” boyutuna bakildiginda, liderlik {izerine

etkisi pozitif ve anlamlidir (t=3,804, p<0,01). H,4 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 3.18.’de goriildiigii lizere, degisen varyans sorununu kontrol etmek
amaciyla White testi yapilmistir. Test sonucunda Ho: hata teriminin varyansi sabittir
hipotezi kabul edilerek degisen varyans sorununun olmadigr belirlenmistir. Artik
terimlerin korelasyon halinde olup olmadigini kontrol etmek amaciyla Durbin Watson
testi yapilmistir. Test sonucunda otokorelasyon sorununun olmadigi ortaya ¢ikmistir
(d=1,61). Regresyon modelinde spesifikasyon hatasinin olup olmadigina bakmak i¢in
Ramsey RESET testi uygulanmistir. Tablodan goriildiigli {izere, test sonucunda

herhangi bir tanimlama hatasinin varligina rastlanmamustir.
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SONUC

Gunumuzln diinyasinda orgiitlerin rekabette iistiinliigli saglayacak ve birbirleri
arasinda belirgin farkliliklar yaratarak, onlar1 basariya yonlendirecek liderlere ihtiyaglari
vardir. Bunu gerceklestirebilmek icin liderlerin sahip oldugu vasiflar ve elinde
bulundurdugu gii¢ yeterli olmayacaktir. Liderin, duygu ve yeteneklerini
yonlendirmesini bilmesi gerekmektedir.

Duygular, orgiitsel yasamda biitlinleyici rol oynayan bir ihtiyagtir. Bu ihtiyacin
karsilanmasi, liderlerin sahip oldugu etkinligi artirmaktadir. Bu yiizden bir¢ok farkli
sektdrde bu konu iizerine ¢aligmalar yapilmis ve duygular1 anlamak kavramini agiklayan

duygusal zeka ile liderlik arasindaki etkiler dlglilmeye ¢alisiimistir.

Yapilan arastirmalar sonucunda, duygusal zeka yeteneklerinin, liderlerin basari
ve etkinligini artiran bir faktor oldugu goriilmektedir. Bu konu {izerine bircok

destekleyici veriler de elde edilmistir.

Bu calismada ise duygusal zekd boyutlarinin liderlik {izerine etkileri
incelenmistir ve elde edilen bulgular dogrultusunda olumlu sonuglara varilmistir.
Yapilan analizler sonucunda savunma sanayi sektoriinde ¢alisan beyaz yaka ¢alisanlarin
duygusal zeka seviyeleri olgiildiigiinde, “kendi duygularini degerlendirme” faktdriinde
en yiiksek beceriye sahip olduklar1 goriilmektedir. Sahip olduklari en diisiik beceriyi ise
“duygularin kontrolii” faktOriine gostermektedirler.

Liderlik vasiflar1 degerlendirildiginde, savunma sanayi sektoriinde beyaz yaka
calisanlar, en yiikksek beceriyi “personeli gelisimi konusunda cesaretlendirme”
faktorunde goOstermektedir. En disiik beceriyi ise “ortak bir vizyon olusturma”

faktoriinde gostermektedir.

Savunma sanayi sektoriinde beyaz yaka calisanlarin sahip oldugu duygusal
zekalarinin liderlik {izerine etkisine bakildiginda, kendi duygularini degerlendirme
duzeylerindeki artis liderlik tizerinde olumlu bir etki gostermektedir. Baskalarinin

duygularini1 degerlendirme diizeyleri agisindan bakildiginda, bu diizeydeki artis da
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liderligi olumlu etkilemektedir. Calisanlarin duygularini kullanma diizeylerinde ki artig
da liderligi olumlu etkilemektedir. Calisanlarin duygularini kontrol etme diizeylerine

bakildiginda digerlerine oranla liderlik {izerinde en az etkiye sahiptir.

Arastirmada elde edilen diger bir sonuca gore, egitim durumuna bakildiginda,
doktora egitimi alan ¢alisanlarin lisans ve yiksek lisans seviyesinde egitime sahip olan
calisanlara gore duygusal zeka seviyelerinin, “baskalarinin duygularini degerlendirme”
konusunda daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Buna gore akademik egitimin duygusal

zekanin gelisimine katki sagladigi sdylenebilir.

Medeni durumu g6z Oniine alindiginda, evli olan c¢alisanlarin bekar olan
calisanlara gore duygusal zekad seviyeleri daha yiksektir. Bunun bir sonucu olarak,

evliligin duygusal zekaya katki sagladig1 sGylenebilir.

Yasin duygusal zekaya etkisine bakildiginda, 43-49 yas arasi calisanlarin “kendi
duygularii degerlendirme” konusunda daha basarili oldugu goriilmektedir. Calisanlarin
cinsiyet, unvan, aylik ortalama gider ve calisma siiresi géz Oniine alindiginda ise

duygusal zeka seviyeleri agisindan higbir farklilik ortaya ¢ikmamustir.

Genel olarak incelendiginde, savunma sanayi sektoriinde beyaz yaka
calisanlarda, duygusal zeka ve liderlik arasinda pozitif yonde bir iligki tespit edilmistir.
Duygusal zeka diizeylerindeki artis, liderlik performansint ve verimliligini olumlu

etkilemektedir.

Calisanlarin liderlik yetkinliklerini artirmak ic¢in 6zellikle duygularin kontrolii
boyutu tizerinde durularak duygusal zeka diizeylerini gelistirecek egitim programlari
diizenlenmeli ve yonetici segimlerinde uygulanan testlerin yani sira liderligi 6l¢mek igin

duygusal zeka testleri de uygulanmalidir.
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LiDERLIK UYGULAMALARI VE DUYGUSAL ZEKA ANKETi

Degerli katihmci,

Bu arastirma “Liderlik Uygulamalari ile Duygusal Zeka Boyutlan Arasindaki iliskinin

incelenmesi” amaciyla hazirlanmistir. Toplanacak veriler yalnizca bilimsel amaglar (yiiksek

lisans tezi) icin kullanilacak, herhangi bir kisi ya da kurumla paylasilmayacaktir. Bu nedenle

anket formuna isminizi yazmaniz beklenmemektedir. Arastirmaya katildiginiz ve zaman

ayirdiginiz icin tesekkir ederiz.

E-mail: kutayzdmr@hotmail.com

Kutay OZDEMIR

Yrd. Dog. Dr. Ahmet Sait OZKUL

Yiiksek Lisans Ogrencisi Danisman

KiSISEL BILGILER
1. Yasiniz:

2. Cinsiyetiniz: [ Kadin O Erkek

3. Medeni Durumunuz: s [ Bekar
[0 Bosanmis

4. Egitim Durumunuz: O Liss Ol Lisans

- 58 3 O viiksek Lisans O Doktora
5. Bulundugunuz Sirkette
Calisma Siireniz:

O Mihendis 0 Uzman Yardimcisi
O Uzman Muhendis O Uzman

6. Unvammz: O Kidemli Uzman Muhendis O Kidemli Uzman

) ’ O Yénetici Miihendis O Yénetici Uzman

O Mmadar [ Direktor
O Diger .............

7. Bulundugunuz Unvanda

Calisma Siireniz:

[0 500-999 TL [0 1000-1499 TL

8. Aylik Ortalama Gideriniz: 00 1500-1999 TL 1 2000-2499 TL
[0 2500-2999 TL [0 3000-3499 TL
[0 3500-4000 TL O Diger .............

Latfen verilen olcltleri kullanarak asagidaki ifadelere katilma derecenizi belirtiniz.

1- Hicbir zaman 2- Nadiren 3- Bazen 4- Cogu zaman 5- Her zaman
1. | Etrafimdaki insanlarin duygularini anlama konusunda iyiyimdir. 1(2|3(4|5
2. | Sinirlerime hakim olurum ve sorunlarimi akillica ele alabilirim. 112345
3. | Diger insanlarin duygularini gok iyi gbzlemlerim. 1/2(3|4]|5
4. | Duygularimi kontrol etmesini iyi bilirim. 1/2(3|4]|5
5. | Arkadaglarimin duygularini davraniglarindan her zaman anlarim. 1/2(3|4]|5
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6. | Ne hissettigimi gergekten iyi bilirim. 2,3(4|5
7. | Diger insanlarin duygulari ve hisleri konusunda ¢ok hassasimdir. 2,3(4|5
8. | Her zaman kendime yeterli birisi oldugumu soylerim. 2|34 |5
9 Her zaman kendimle ilgili hedefleri belirlerim ve ulasabilmek i¢in elimden 11213als
* | geleni yaparim.
10.| Gogu zaman bazi duygularimi neden hissettigimi anlayabilirim. 1(2|3(4|5
11.| Gok kizdigim zaman kisa stirede sakinlesebilirim. 1/12(3(4|5
12.| Eniyisini yapmak icin her zaman kendimi tesvik ederim. 1/2(3|4]|5
13.| Duygularimi iyi anlayabilirim. 1/2(3|4]|5
14.| Kendi duygularimi yeterince kontrol edebilirim. 1(2|3/4 |5
15.| ic motivasyonum yiiksektir. 1(2(3(4]|5
16.| Mutlu olup olmadigimi her zaman bilirim. 112345
17 gf:;r;tciz\liirla:c;iirlm, baskalarindan bekledigim davranislar konusunda bir 11213als
18.| Isimizi yapma seklini etkileyecek, gelecekteki egilimler hakkinda konusurum. 1(2|3(4|5
19.| Kendi beceri ve yeteneklerimi test edebilecegim firsatlari arastiririm. 1/12(3(4|5
20.| Birlikte calistigim kisiler arasinda isbirligine dayali iliskiler gelistiririm. 1/2(3|4]|5
21.| Bir kisi isini iyi yaptiginda onu éverim. 1/2(3|4]|5
2. Beraber gaI|§t|g|nj ki§ile.rin, (.]zerinde hemfikir c_vl(_:lugumuz ilke ve st“andartlarla 11213als
tutarh davranis gosterdiklerinden emin olmak igin, zaman ve enerji harcarim.
23.| Gelecegimizin nasil olabilecegine dair inandirici bir gériinti gizerim. 1(2|3(4|5
24.| islerini yeni ve yaratici yollarla yapmalari icin kisileri desteklerim. 1(2|3(4|5
25.| Farkli gorusleri dikkatle dinlerim. 1/12(3(4|5
26.| Kisilerin onlarin yeteneklerine duydugum giivenden emin olmalarinisaglarm. |1 |2 (3[4 |5
27.| Verdigim sozlere ve bulundugum taahhutlere sadik kalirim. 1(2|3/4 |5
28, Sjiizeil:ltf:qi.heyecan verici dlistin paylasilmasi icin digerlerinin ilgisini 11213als
29, y;l\;?p;lg/eg:slil;::nu daha iyi hale getirmek icin isyerimin disinda yenilikgi 11213als
30.| Kontrol sorusudur, litfen isaretleme yapmayiniz. 4
31.| Diger kisilere onurlu ve saygil yaklagirim. 4
37, If’rg'jelerir'n'izin ba§'a'r|smva yaratici bicimde katkida bulunan kisilerin mutlaka 11213als
odullendirilmelerini saglarim.
33, E\i/ll(;r:::rilsr:el::ql.ger kisilerin performansini nasil etkiledigi konusunda geri 11213als
34, percetestiebiecerien gosterin. 12|35
35, Lﬂf;::flendlgl gibi gitmediginde “Bu deneyimden ne 6grenebiliriz?” diye 11213als
36.| Kisilerin kendi baslarina verdikleri kararlari desteklerim. 4
37.| Ortak degerlere bagllik gésteren kisileri, topluluk 6niinde takdir ederim. 4
33, E:Jur;rrt?uu;%‘ yonlendiren ortak degerler etrafinda bir gorus birligi 11213als
39.| Basarmak istedigimiz seyin imajini olustururum. 1(2|3(4|5
Uzerinde calistigimiz proje ve programlar icin ulasilabilir hedefler
40.| saptadigimizdan, somut planlar yaptigimizdan ve 6lgilebilir kilometre taslari 1(2|3/4|5
belirledigimizden emin olurum.
a1 Kisilere, kendi islerini nasil yapacaklarina dair karar vermelerinde genis bir 11213als

ozgilirlik ve segme hakki veririm.
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42 .| Grubun basarisini kutlayacak yollar bulurum. 3145

43.| Acik ve net bir liderlik felsefem vardir. 3|45

44.| isimizin amaci ve anlami hakkinda icten bir inangla konusurum. 1(2|3(4|5

45, Bir isin sonunda basarisizlik olasiligi oldugunda bile denemek ve risk almaktan 11213als
kagcinmam.

16. 'K|§|Ier|n |§|¢'er|'nd(3 yeni beceriler kazanarak ve kendilerini gelistirerek, 11213als
ilerlemelerini saglarim.

47.| Katkilarindan dolayi ekip UGyelerini takdir eder ve desteklerim. 1(2|3/4 |5

Katkilarinizdan dolayi tesekkdrler.
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