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HIZMETKAR LIDERLIGIN i$ PERFORMANS UZERINDEKI
ETKiSINDE DUYGUSAL ZEKANIN ARACILIK ROLU: HAVACILIK
SEKTORU UZERINDE BiR ARASTIRMA

Giilsah YALCIN

Yiiksek Lisans, Havacilik Yonetimi Ana Bilim Dali

Tez Danigmani: Dog. Dr. Alper Bahadir DALMIS

Temmuz 2024, 126 sayfa

Bu arastirma, havacilik sektoriinde hizmetkar liderligin is performansi tizerindeki
etkisini ve duygusal zekinin bu iligskideki aracilik roliinii incelemistir. Anket
yontemiyle toplanan veriler, hiyerarsik regresyon analizi kullanilarak analiz
edilmistir. Bulgular, hizmetkar liderligin is performansi iizerinde olumlu bir etkisi
oldugunu dogrulamistir. Ayrica, duygusal zekanin hizmetkar liderligin etkisi ile is
performansi arasinda anlamli bir aracilik rolii oynadigi bulunmustur. Bu sonuglar,
liderlik gelisimi stratejilerinde hizmetkar liderlik becerilerine odaklanmanin ve
calisanlarin duygusal zeka diizeylerini desteklemenin 6nemini vurgulamaktadir.
Gelecekteki arastirmalarin, farkli sektorlerde ve kiiltiirel baglamlarda benzer
iliskileri incelemesi ve liderlik uygulamalarini daha da gelistirmeye yonelik

stratejiler belirlemesi onerilmektedir.

Anahtar Kavramlar: Hizmetkar Liderlik, Performans, Duygusal zeka
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ABSTRACT

THE MEDIATING ROLE OF EMOTIONAL INTELLIGENCE IN THE
EFFECT OF SERVANT LEADERSHIP ON JOB PERFORMANCE: A
STUDY ON AVIATION INDUSTRY

Giilsah YALCIN

Master, Department of Aviation Management
Thesis Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Alper Bahadir DALMIS

July 2024, 126 pages

This study investigates the impact of servant leadership on job performance and the
mediating role of emotional intelligence in this relationship within the aviation
sector. Data collected through survey methods were analyzed using hierarchical
regression analysis. The findings confirm a positive effect of servant leadership on
job performance. Additionally, emotional intelligence was found to mediate the
relationship between servant leadership and job performance significantly. These
results underscore the importance of focusing on servant leadership skills in
leadership development strategies and supporting employees' levels of emotional
intelligence. Future research could explore similar relationships in different sectors

and cultural contexts, aiming to further enhance leadership practices.
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GIRIS

Giiniimiiz isletme ortamlarinda, liderlik kavraminin karmasikligi giderek
artmaktadir. Geleneksel olarak liderlik, otorite ve giicle iliskilendirilen bir kavram
olarak algilanirken, giiniimiizde liderlik tanim1 ¢ok daha genis bir yelpazeye yayilmis
durumdadir. Artik liderler, sadece kurallar1 koymak ve emir vermekle sinirl
degillerdir; aynm1 zamanda vizyonerler, koclar, rehberler ve destekciler olarak da
tanimlanmaktadirlar. Bu genis yelpaze, liderlik literatiiriiniin ve uygulamalarinin

siirekli olarak evrilmesine ve degismesine yol acmaistir.

Liderlik literatiiriinde yasanan bu degisim, liderlik kavraminin sadece kisisel
nitelikler ve davraniglarla degil, aym1 zamanda liderin cevresiyle etkilesimleri,
organizasyon kiiltiirii, teknolojik ilerlemeler ve kiiresel pazar dinamikleri gibi dig
etkenlerle de iliskilendirilmesine yol agmistir. Bu baglamda, liderlik artik sadece bir
bireyin kisisel Ozellikleriyle degil, ayn1 zamanda organizasyonun biitiiniiyle ve
cevresiyle etkilesimiyle de iliskilendirilmektedir. Ayrica, liderlik uygulamalar1 da
giderek daha karmagik hale gelmektedir. Geleneksel liderlik modelleri artik tek
basina yeterli degildir; liderler, degisen is diinyasinin gerektirdigi esneklik ve
yenilik¢ilikle uyum saglamak icin siirekli olarak yeni yaklasimlar gelistirmekte ve
mevcut modelleri yeniden sekillendirmektedirler. Bu nedenle, liderlik literatiirii ve
uygulamalari, igletmelerin ve liderlerin degisen ihtiyaglarina cevap verebilmek i¢in

stirekli olarak yeniden degerlendirilmekte ve giincellenmektedir.

Bu degisimler, arastirmacilar1 ve uygulayicilar1i liderlik etkinliginin temel
bilesenlerini daha derinlemesine anlamaya ve kesfetmeye tesvik etmektedir.
Liderlikteki bu evrim, isletmelerin rekabet avantaji elde etmek ve siirdiirmek i¢in
liderlik stratejilerini ve uygulamalarimi siirekli olarak gozden gecirmelerini
gerektirmektedir. Bu nedenle, liderlik literatiiriindeki ve uygulamalarindaki bu
degisimleri anlamak ve analiz etmek, giiniimiiz isletmeleri icin hayati dneme sahiptir.
Bu evrimin bir sonucu olarak, hizmetkar liderlik kavrami, modern isletme yonetimi

literatiiriinde 6nemli bir yer edinmistir. Bu liderlik yaklasimi, ilk kez Robert K.



Greenleaf tarafindan 1970'lerde ortaya atilmistir. Hizmetkar liderlik, liderin roliinii
bir hizmet olarak tanimlar; yani lider, sadece emirler veren bir figiir degil, ayni
zamanda takim {iyelerine hizmet eden, onlarin ihtiyaglarini Onemseyen ve
gelisimlerine destek olan bir kisidir. Bu liderlik modeli, geleneksel liderlik
modellerinden 6nemli 6l¢iide farklilik gosterir. Geleneksel liderlik genellikle otorite,
kontrol ve karizma {izerine kuruludur, liderlerin giicii ve etkisi takimin yonetimi ve
kontrolii iizerindedir. Ancak hizmetkar liderlik, liderin giiciinii, takimin refahi,
basaris1 ve bireylerin potansiyellerinin ortaya ¢cikmasi i¢in kullanilmasi gerektigini

vurgular.

Hizmetkar liderlik, liderin takim iiyelerine odaklanarak onlarin ihtiyaglarin1 anlama,
destekleme ve giiclendirme iizerine kuruludur. Lider, takiminin basarisini bireylerin
basarisiyla dogrudan iliskilendirir ve onlarin gelisimine katki saglamak icin caba
harcar. Bu modelde liderlik, bir hizmet anlayisiyla biitiinlesir ve liderin etkinligi,
takim iiyelerinin memnuniyeti, motivasyonu ve performansi iizerinde belirleyici bir

rol oynar.

Hizmetkar liderlik, organizasyonlarda daha yiiksek moral, is tatmini, baghlik ve
verimlilik diizeyleri ile iliskilendirilmistir. Liderin takimina olan destegi ve 6zverisi,
calisanlarin da ayni dl¢iide organizasyona olan baghligini ve katkisimi artirir. Bu
nedenle, hizmetkar liderlik, giinlimiiz isletme ortamlarinda etkili liderlik

uygulamalari arasinda giderek daha fazla kabul gormektedir.

Son yillarda yapilan arastirmalar, hizmetkar liderligin isletmelerde olumlu sonuclar
dogurduguna dair giderek artan kanitlar sunmaktadir (Sendjaya vd., 2019). Bu
arastirmalar, hizmetkar liderligin isletmelerdeki calisan memnuniyeti, baglilik
diizeyleri, is performansi ve isletme sonuglari iizerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymaktadir. Hizmetkar liderlerin, takimlarina yonelik empati,
destek ve rehberlik saglamalari, calisanlarin motivasyonunu artirir, is birligini tesvik

eder ve isletmenin basarisini artirir.

Ancak, hizmetkar liderligin etkilerini anlamak i¢in sadece liderlik tarzim degil, ayn1
zamanda liderin duygusal zekasini da anlamak onemlidir. Duygusal zeka, liderin

duygularin1 tanima, anlama, yonetme ve bagkalarinin duygularini etkileme
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yetenegini ifade eder. Liderlerin duygusal zekasi, takim iiyeleriyle etkili iletisim
kurma, motivasyonu artirma, catismayir yonetme ve is birligini tesvik etme
yeteneklerini etkiler. Dolayisiyla, liderlerin hizmetkar liderlik rollerini etkin bir
sekilde yerine getirebilmeleri i¢in duygusal zekalarinin 6nemi giderek daha fazla

vurgulanmaktadir.

Bu baglamda, hizmetkar liderligin is performansi iizerindeki etkisini daha
derinlemesine anlamak ve aciklamak icin liderlik tarz1 ve duygusal zeka arasindaki
iliskiyi incelemek onemlidir. Ciinkii liderlik etkinligini anlamak ve iyilestirmek,
isletmelerin rekabet avantajini siirdiirmelerine ve basarilarini artirmalarina yardimci
olabilir. Bu nedenle, liderlik literatiiriinde ve uygulamalarinda hizmetkar liderlik ve
duygusal zeka gibi konularin daha fazla arastirilmasi ve incelenmesi gerekmektedir.
Bu sayede, isletmeler liderlik stratejilerini daha bilingli bir sekilde gelistirebilir ve
liderler, takimlarin1 daha etkin bir sekilde yonetebilirler. Duygusal zeka, bireylerin
duygularini1 tanima, anlama, yonetme ve baskalarinin duygularini etkileme yetenegi
olarak tamimlanir (Mayer ve Salovey, 1997). Liderlerin duygusal zekasi, takim
tiyeleriyle etkili bir iletisim kurma, motivasyonu artirma, ¢catigmay1 yonetme ve is
birligini tesvik etme becerilerini etkileyebilir. Dolayisiyla, liderlerin hizmetkar
liderlik rollerini etkin bir sekilde yerine getirebilmeleri icin duygusal zekalarinin

onemi giderek daha fazla taninmaktadir.

Bu arastirma, hizmetkar liderligin is performansi iizerindeki etkisinde duygusal
zekanin aracilik roliinii anlamay1r amaclamaktadir. Hizmetkar liderlik, liderligin
modern bir yaklagimi olarak giderek daha fazla ilgi ¢ekmektedir ve isletmelerde
olumlu sonuglar dogurduguna dair artan kanitlar bulunmaktadir. Ancak, bu liderlik
tarzinin etkilerini anlamak i¢in sadece liderlik tarzim degil, ayn1 zamanda duygusal

zekanin etkilerini anlamak da 6nemlidir.

Bu arastirma, oOzellikle havacilik sektoriinde gerceklestirilmektedir. Havacilik
sektorii, benzersiz dinamiklere ve zorluklara sahip bir endiistridir ve liderlik-takim
iliskileri bu sektorde onemli bir rol oynamaktadir. Bu arastirma, sektore 0zgii
dinamikleri ve liderlik-takim iligkilerini daha derinlemesine anlamak i¢in bir firsat

sunmaktadir. Arastirmanin sonuclari, havacilik sektoriindeki kuruluslar icin liderlik



uygulamalarini daha 1yi anlamalarina ve iyilestirmelerine yardimci olabilir. Ayrica,
liderlik literatiiriine sektore 0zgii bir perspektif sunarak, genel liderlik teorilerinin
pratik uygulamalarin1 gelistirmeye katkida bulunabilir. Bu nedenle, arastirmanin

sonuclart hem akademik hem de uygulamali alanda onemli bir katki saglayabilir.

Bu arastirmanin havacilik sektoriine odaklanmasi, sektoriin  karmasikligi,
dinamikleri ve riskleri goz 6niine alindiginda biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Havacilik
endiistrisi, karmagsik regiilasyonlar, giivenlik standartlari, teknik gereksinimler ve
operasyonel zorluklar gibi benzersiz 6zelliklere sahiptir. Ayrica, hava tagimaciligi,
diinya ¢capinda yogun rekabetin oldugu bir sektordiir ve kiiresel ekonomik, politik ve
sosyal degisimler havacilik isletmelerini etkileyebilir. Bu nedenle, liderlik

uygulamalarinin havacilik sektoriinde ozellikle dikkate alinmas1 gerekmektedir.

Havacilik sektoriinde liderlerin karsilastig1 zorluklar, diger endiistrilere kiyasla daha
farklidir. Ornegin, liderler, siirekli degisen isletme ortamlarinda hizli kararlar almak
zorunda kalabilirler ve bu kararlar genellikle yiiksek risk tasir. Ayrica, havacilik
sektoriinde liderler, kriz durumlarina hizli bir sekilde yanit vermek ve sorunlar etkili
bir sekilde yonetmek zorundadirlar. Bunlarin yani sira, havacilik endiistrisi siirekli
olarak teknolojik yeniliklerle kars1 karsiyadir ve liderlerin bu teknolojik gelismelere
uyum saglamalar1 ve bunlar1 yonetmeleri gerekmektedir. Bu baglamda, hizmetkéar
liderligin ve duygusal zekanin havacilik sektoriindeki liderlik etkinligi tizerindeki
etkisini anlamak, sektordeki liderlerin karsilastigi benzersiz zorluklart ve
gereksinimleri anlamak agisindan 6nemlidir. Hizmetkar liderlik ve duygusal zeka,
havacilik liderlerinin takimlarin1 yonetirken karsilastiklar: karmagik durumlarla basa
cikmalarina yardimci olabilir ve isletmelerin basarisi icin kritik bir rol oynayabilir.
Bu arastirma, havacilik sektoriindeki liderlik uygulamalarini gelistirmek ve
sektordeki liderlerin liderlik becerilerini gii¢lendirmek icin degerli bir katki

saglayabilir.

Orgiitsel gelisim ve degisim sonucu calisanlarin beklentileri dis kaynakli 6diillerin
Otesinde gelisme gostermektedir. Bu gelisimin giiniimiizdeki orgiit yapilarina
yansimalari; ¢alisanlarin is yerlerinin bir parcasi olma ve onlar etkileyen kararlarda

sO6z sahibi olma istekleri; bireysel olarak deger gérme istekleri, katki saglayan,



yardimci olan, ahlaki degerlere sahip adil liderlerle yonetilme istekleri; olumlu drgiit
iklimi istekleri, esnek Orgiit politikalar1 istekleri ve bilgi istekleri olarak ortaya
cikmaktadir. Bu nedenle yoneticilerin ve liderlerin ¢alisanlarini ise dahil etmeleri
gerekmektedir. Bununla birlikte arastirmacilar, c¢alisanlarin  bu istekleri
dogrultusunda liderlerin etkililiklerini en iist seviyeye ¢ikarabilmenin, ¢alisanlarinin
algilarini, ahlaki degerlerini ve isteklerini gz oniinde bulundurmalarindan gectigi
sonucuna varmislardir (Guillaume vd., 2013). Calisanlarin bu beklentilerini
karsilayacak liderlik ©zelliklerine sahip olan liderlik tarzina hizmetkar liderlik
denilmektedir. Bu baglamda, calisanlarin hayattaki basarisi ve mutluluklarinin
saglanabilmesinde, belirli bir entelektiiel zeka (Intelligence Quotient-1Q-) diizeyi
kadar, duygusal zekaya da sahip olmalarinin gerekliligi ortaya atilmistir. Duygusal
zeka, duygular1 dogru anlatip ifade edebilme, duygular1 biligsel siireclere entegre
edebilme, duygular1 anlayabilme ve duygularin ¢esitli durumlar {izerindeki etkilerini
anlayabilme gibi duygusal yetenekleri icermektedir (Law, Wong ve Song, 2004:
485). Yiiksek duygusal zekanin bireysel ve orgiitsel basar1 agisindan 6nemli oldugu
yoniindeki aciklamalar akademisyenlerin, arastirmacilarin ve is diinyasindaki
yoneticilerin ilgisini c¢ekmektedir. Duygusal zekd yaklasimimin yonetimsel
uygulamalar iizerinde de Onemli etkileri bulunmaktadir. Bazi organizasyonlarin
duygusal zekayr ¢alisan gelistirme programlarina dahil ettigi (Schwartz, 2000) ve
bazi iiniversitelerin e8itim programlarinda duygusal zeka becerileri dersinin yer
aldig1 goriilmektedir. Duygusal zekanin i performansi, is tatmini, ise devamsizlik,
baglilhik ve liderlik gibi bircok is ortam ile ilgili degiskeni etkiledigi yOniinde

arastirmalar bulunmaktadir (Cooper ve Sawaf, 1997; Goleman, 1995).

Bu calismanin amaci, liderlik literatiiriinde giderek daha fazla Onem kazanan
hizmetkar liderlik anlayisinin, is performansi ve duygusal zeka tizerindeki etkilerini
biitiinciil bir model igerisinde ele alarak, ozellikle havacilik sektoriinde calisan
personelin liderlik deneyimlerini ve performanslarini anlamak ve gelistirmek {izerine
odaklanmaktadir. Hizmetkar liderlik, liderin Oncelikle takimina hizmet etme ve
onlarin gelisimine odaklanma anlayisim igerir. Bu liderlik tarzi, calisanlarin

memnuniyetini, bagliligini ve performansini artirma potansiyeline sahiptir.



Arastirmanin temel amaci, havacilik sektoriinde hizmetkar liderligin etkilerini
anlamak ve duygusal zekanin bu iligkideki aracilik roliinii agiga c¢ikarmaktir.
Duygusal zeka, liderin duygularini tanima, anlama, yonetme ve baskalarinin
duygularini etkileme yetenegi olarak tanimlanir. Bu yetenekler, liderin takimiyla
etkili iletisim kurma, motivasyonu artirma, ¢atismay1 yonetme ve is birligini tesvik
etme becerilerini etkiler. Bu nedenle, duygusal zekanin hizmetkar liderligin etkileri
tizerindeki aracilik roliinii anlamak, liderlik literatiiriinde ©nemli bir boslugu

doldurabilir.

Ankara ilinde yer hizmetleri personeli olarak gorev yapan havacilik personelleri, bu
calismanin orneklemi olarak secilmistir. Havacilik sektorii, karmasik ve dinamik bir
endiistri oldugu icin, bu sektordeki liderlik uygulamalarini anlamak ve iyilestirmek
biiylik 6nem tasir. Ancak, literatiirde havacilik sektoriinde liderlik {izerine sinirl
sayida calisma bulunmaktadir. Bu ¢alisma, bu alandaki boslugu doldurmayr ve
havacilik sektoriindeki liderlik uygulamalarina daha fazla 1s1k tutmayi

amaclamaktadir.

Sonug olarak, bu calisma, hizmetkar liderligin havacilik sektoriindeki etkilerini
anlamak ve duygusal zekanin bu etkiler {izerindeki roliinii belirlemek icin bir firsat
sunmaktadir. Havacilik sektoriinde liderlik uygulamalarin1 anlamak, bu sektdrde

calisanlarin performansini ve memnuniyetini artirmak icin degerli bir adim olabilir.



BIRINCi BOLUM

HiZMETKAR LiDERLIK

Arastirmanin  bu boliimiinde hizmetkar liderlik kavrami derinlemesine

incelenmektedir.

1.1 Liderlik Kavrami ve Tanimi

Liderlik, insanlik tarihinde topluluklarin bir araya gelmesi ve ortak amaclar
dogrultusunda hareket etmelerini saglayan 6nemli bir olgudur (Bass, 1990). Bu olgu,
farkli kiiltiirlerde ve toplumlarda siirekli olarak var olmus ve insanlarin ortak
hedeflerini gerceklestirmelerinde kritik bir rol oynamustir. Liderlik, sadece bir kiginin
grup lizerinde otorite kurmasi degil, ayn1 zamanda etkili bir sekilde yonlendirme,

motivasyon saglama ve vizyon olusturma yetenegini icerir.

Liderlik, toplumlarin ilerlemesinde, orgiitlerin basarisinda ve hatta kisisel gelisimde
onemli bir etkiye sahiptir (Bass, 1990). Liderlerin bu yetenekleri gelistirmek icin
belirli kisilik 6zelliklerine, karizmaya, bilgi ve beceriye sahip olmalar1 gerektigini
belirtmektedir. Ayrica, liderlerin stratejik diisiinme, karar verme, iletisim ve ikna

kabiliyeti gibi temel yetkinliklere sahip olmalar1 6nemlidir (Mumford vd., 2000).

Liderlik kavrami, lider ile takipgiler arasindaki etkilesime dayali bir siire¢ olarak
kabul edilir. Ancak liderligin tanimi konusunda tam bir uzlasi saglanamamistir ve
cesitli liderlik teorileri mevcuttur. Klasik, neo-klasik ve modern yonetim anlayislari
liderligi farkli perspektiflerden ele almistir. Ornegin, durumsallik yaklagimi liderligi
degisen sartlara uyum saglayabilen esnek bir siire¢ olarak gormiistiir (Livvargin,

2012).

Liderlik, bireysel ozellikler, liderlik davranislari, etkilesim modelleri, rol iliskileri,

takipcilere iligkin algilar ve amaclar gibi bircok faktorden etkilenen ¢ok boyutlu bir



olgudur. Bu nedenle liderlik tamimlar1 da ¢esitlilik gosterir ve liderligi anlamak i¢in
biitiinciil bir bakis agis1 benimsemek gerekmektedir (Uslu, 2012). Liderlik, tek bir
kisisel 6zellikle ya da yetkinlikle agiklanamayacak kadar karmasik, cok yonlii ve cok

renkli bir olgudur.

Liderlik, tek bir kisisel 6zellikle ya da yetkinlikle aciklanamayacak kadar karmasik,
cok yonlii ve ¢ok renkli bir olgudur. Ilk liderlik tanimlari kontrol ve giice
odaklanirken, daha sonraki tanimlar beceri, siire¢ ve Orgiitsel strateji gibi daha genis
kavramlar da icermistir. Liderlik, lider, izleyiciler ve kosullar arasindaki etkilesimin
bir fonksiyonu olarak goriilebilir (Barutcugil, 2014). Sonug¢ olarak, liderlik insan
dogasinin bir parcasidir ve toplumlarin isleyisinde 6nemli bir rol oynamaktadir.
Etkili liderlik i¢in belirli kisilik 6zelliklerine, yetkinliklere ve tecriibeye sahip olmak
gerekmektedir. Ancak liderlik, sadece tek bir tamim ile agiklanabilecek ya da
ongoriilebilecek bir olgu degildir; liderlik tanimlar1 zaman i¢inde evrim gecirmis ve
genis bir perspektif kazanmistir. Bu nedenle liderlik, cok yonlii aragtirmalara ihtiyac

duyan karmasik bir konudur (Bass, 2008).

1.2 Liderlik Teorileri

Arastirmanin bu boliimiinde oncelikli olarak liderlik teorileri incelenecektir.

1.2.1 Kisilik Yaklasimi

Kisilik Yaklagim, liderlik teorileri hakkinda tartisilan ilk goriis olarak kabul edilir.
Bir liderin 6zellikleri, liderlik siirecinde en 6nemli faktor olarak bilinir (Elkins,
1980). Baska bir deyisle, belirli bir grupta bir kisiyi lider olarak kabul etmek, o
kisinin sahip oldugu 6zelliklerle ilgilidir. Ozellikler bakimindan lider ile grup diger
tiyeleri arasinda 6nemli bir fark vardir (Kogel, 2015). Bu yaklasima gore, grupta bir
kisi lider olarak kabul edilir; ¢linkii diger grup tiyelerinden farkli 6zelliklere sahiptir.
Bir lideri bulmak i¢in grup iiyelerini farkli Ozellikler acgisindan karsilastirmak
gerekir, bu nedenle bu yaklasimin merkezi noktasi, bir kisinin 6zellikleri, nitelikleri

ve karakteristikleri agisindan diger grup iiyelerinden ayirt edilebilir birini bulmaktir
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(Kogel, 2015). Bu yaklasima gore, lider ile takipgiler arasinda fiziksel ve kisilik
ozellikleri acisindan 6nemli bir fark vardir. Bu alanda bir¢ok calisma yapilmis ve
arastirmacilar, bir liderin yas, boy, cinsiyet, etnik koken, giizellik, bagkalarina giiven,
iyi konusma, zekd, bilgi, insanlarla iletisim kurma yetenegi, deha, olgunluk,
diiriistlik, giiven, samimiyet ve Ozgiiven gibi 0Ozelliklere sahip olduguna

inanmaktadir.

1.2.2 Davrams¢1 Yaklasim

Bu yaklagima gore, bir liderin basarisi liderin davranislarina baghdir. Liderin astlar
tizerindeki etkisini belirleyen ana faktorler, liderin astlariyla olan iliskisi, yetkiyi
devretme veya devretmeme, nasil karar verdigi, nasil planladig1 ve kontrol ettigi,
hedefleri nasil belirledigi, catismalar1 nasil ¢ozdiigii ve benzeri davranislar igerir
(Owens, 1979). Liderlik davranmisi1 iizerine bir davranis teorisini gelistirmek icin
bircok calisma yapilmistir ve bu calismalar bir¢ok liderlik tarzini tanimlamistir,

bunlar arasinda:

1.2.2.1 Ohio Eyalet Universitesi Liderlik Cahsmalari

Ohio Eyalet Universitesi liderlik ¢alismalari, davranissal teorinin gelisiminde nemli
bir rol oynayan calismalardan biri olarak kabul edilir, 1945 yilinda baslamistir
(Kogel, 2015). Ohio Eyalet Universitesi liderlik calismalari, psikologlar, sosyologlar
ve ekonomistlerden olusan bir ekip tarafindan yiiriitiilmiis ve Lider Davranig
Envanteri (LBI) kullamlarak yapilmistir. Ohio Eyalet Universitesi arastirmacilari
tarafindan gelistirilen bir envanter, askeri organizasyonlarla birlikte endiistriyel
organizasyonlarda da liderlerin gercek davramislarina astlarin  algilar
degerlendirilmistir. Bu calismalarda aragtirmacilar liderlik davraniginin bagimsiz
boyutlarin1 belirlemeye calismiglardir. Calismalar farkli boyutlarla baglamis ve
sonunda lideri temsil edebilecek iki gruba ayrilmistir. Ohio Eyaleti ve Michigan
Universitesi ¢aligmalarmin sonuglari, liderlik davranisinin iki boyutunu vurgular:

isle ilgili boyut (baslatma yapisi/gorev-odaklilik) ve insan boyutu (diisiinme/caligan



odaklilik). ilk boyutta (yapilandirma) liderler, gorevleri hizli bir sekilde yerine
getirmek icin belirli kurallar1 ve prosediirleri goz 6niinde bulundurur. Bu yontemin
amaci iglerin yapilmasidir. Calisanlar, iletisim kurmak igin resmi ¢izgilerin
olusturulmasi gerektigini ve gorevlerin nasil yerine getirilecegini belirlemek icin ne
yapilmasi gerektigini bilirler. Baslatma yapisi siirecinde lider, hedefleri belirler,
tamamlanma siiresini belirler, grup iiyelerini diizenler, iletisim sistemi belirlenir ve
personele gerekli egitim verilir. Kisacasi, bu faktor liderin is ve {iiretim igin
davraniglarinda gosterdigi 6nemi ve degeri gosterir. Baglatma yapis1 davraniginda
lider, kendisi ile astlar1 arasindaki iliskiyi agik¢a tamimlar ve takipgiler, digerlerinin
kendilerinden neler bekledigini bilirler. Ayrica lider, iletisim kurmanin yollarini

belirler ve grup gorevlerini yerine getirmenin yollarini tanimlar (Kogel, 2015).

Insan diisiincesi yontemiyle lider, astlarinin duygularma dikkat eder ve inanglarini
saygi gosterir. Lider ve ast arasindaki iligki, karsilikli giivene ve saygiya dayanir. Bu
yonteme gore, lider takipgilere giivenir ve onlara saygi duyar ve onlara samimiyetle
davranir. Bu sekilde lider, grup iiyelerinin ihtiyaclarina ve isteklerine dikkat eder.
Kisacasi, bu faktor, liderin takipgilerine verdigi degeri temsil eder. Ohio Eyalet
Universitesi calismalarinin sonuclarina gore, liderlik her iki alanda da yiiksek bir
puan alirsa hem kendisi hem de organizasyonu icin olumlu bir sonug elde edilecektir
(Kogel, 2015). Daha sonra, benzer bir calisma Ohio Eyalet Universitesi'nde
yiriitiilmiis ve liderlik davranisi i¢in baslatma yapis1 ve diisiinme boyutlar: olarak iki
boyut belirlenmigstir. Diisiinme boyutu, giiven, saygi, samimiyet, destek ve astin
refahina dikkat ceker (Rothberg, 2005). Baslatma yapisi, liderin lider ve ast
arasindaki iligkiyi tanimlayan ve ayni anda organizasyonel kaliplari, iletisim
kanallarm1 ve isleri yapmanin yollarmm belirleyen liderlik davranigini icerir

(Dierendonck vd., 2004).

1.2.2.2 Michigan Universitesi Liderlik Calismalar

1947'de Michigan Universitesi'nde Likert tabanli bir calisma gerceklestirilmistir. Bu
caligmanin temel amaci, grup memnuniyetini ve verimliligi artiran faktorleri

belirlemektir (Sivaruban, 2021). Bu calismalarda, iiretkenlik, is tatmini, personel
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devir hizi, sikayetler, isten ayrilma, maliyet, motivasyon vb. kriterler kullanilmistir.
Farkli endiistriyel sektorlerde farkli simiflardaki ¢alisanlarin anketlerine dayanarak,
sonunda Ohio Eyalet Universitesi liderlik calismalarma benzer liderlik
davranislarinin incelendigi ve gézlemlendigi iki faktor belirlenmistir. Bu iki faktor,
bireysel tabanli (calisan) davramis stili ve is tabanli davranig stili olarak
adlandirilmistir. Bu davranis stili, liderin 6nceden belirlenmis ¢calisma yontemlerine
gore hareket etmesini ve bunlar1 kontrol etmesini ve gerekirse resmi pozisyonunu

kullanarak cezalandirmasini igerir.

Bireysel tabanli davranis stili (¢alisan), liderin grup {iiyelerine yetki devrederek
islerini yapmasinin sonucunda calisanlarin yetenek ve memnuniyetinin artmasi
seklinde davranir (Kogel, 2015). Genel olarak, Ohio ve Michigan Universitesi'nin
calismalarinin liderlik davranis1 hakkinda genel bir kavrami vardir. Bu ¢alismalarin
sonuglarina gore, iist diizey liderlere olan dikkat, liderler olarak organizasyon
icindeki profesyonellere kaydirilmistir. Bu arastirmacilar, her iki boyutun insan ve
gorev boyutlar yiiksek diizeyde olsa bile, durumsal faktorlerin lider davranisinin

etkinligini etkiledigine inanmaktadir (Kogel, 2015).

1.2.2.3 Blake Mouton Yonetim Gridi

1964 yilinda, iki Amerikal1 yonetim kuramcisi olan Blake ve Mouton, yonetim gridi
modelini gelistirdiler. Blake ve Mouton, "takimin" tercih edilen tarzinin (9.9)
oldugunu ciinkii hem bireyler hem de iiretim i¢in bircok endiseye sahip oldugunu
sonucuna vardilar. Bu tarz, yoneticilerin ¢alisanlar arasinda is birligini ve baghligi
tesvik etmek icin kullandigi bir stildir. Bu yontem, calisanlarimi sirketin etkin
parcalar1 olarak gormelerini saglar. Blake ve Mouton liderlik tarzlarini bir yonetim

gridi olarak tanittilar (Blake ve Mouton, 1964; Hersey ve Blanchard, 1969).

Zavalli Yonetim Tarz1 (1-1) ile, yonetici iiretime ve insana dikkat etmez. Insana
dikkat etmeyen ve iiretime dikkat etmeyen yonetici, bir gruba liderlik etmeye layik
degildir. Gorev Yonetimi Tarzi (1-9), iiretime odaklanmis ve insan ihtiyaglarina daha

az dikkat edilmistir. Insanlar, kurallara gore hareket etmesi gereken bir makine gibi
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klasik bir teoriye gore ele alinir. Ortanin Alt1 Yonetim Tarzi (5-5), insanlar ve iiretim
dengeli ve 1liml1 bir sekilde ele alinir. Ulke Kuliibii Yonetim Tarz1 (9 ve 1), insan
ihtiyaglarina odaklanmis ve iiretime daha az dikkat edilmistir. insanlarin refahina
odaklanan rekreasyon kuliibii gibi. Takim Y6netimi Tarzi (9 ve 9), liretime ve insan
ihtiyaglarina odaklanir. Karsilikli ¢ikarlart ve saygiya dayali iliskilere sahip olan

insanlar baghdir (Blake ve Mouton, 1964; Hersey ve Blanchard, 1969; Kogel, 2015).
Black ve Mouton kutuptan en kotiiye dogru siralanisi agagidaki gibidir:

Say1 (9 ve 9): Takim Yonetim Tarzi: En iyisi clinkii en iyi performansa sahiptir.
Say1 (5 ve 5): Ortanin Alt1 Yonetim Tarzi: Takim yonetiminden sonra en iyisi.

Say1 (9 ve 1): Ulke Kuliibii Yonetim Tarz1 ve Say1 (1 ve 9): Gérev Yonetim

Tarz1: Ikisi de aym seviyededir ve zavalli yonetimden biraz daha iyidir.

Sayi1 (1 ve 1): Zavalli yonetim tarzi: En kotiistidiir.

Genel olarak, bu yaklasimda iki kategoride faktor dikkate alinmaktadir: (1) iiretime
odaklanan faktorler ve (2) bireyler arasi iliskilere odaklanan faktorler (Kocgel, 2015).

1.2.2.4 Likert 4 Yonetim Liderlik Tarzlar:

Likert Yonetim tarzi, yonetimde sunulan onemli davranigsal teorilerden biri olarak

kabul edilir. Bu teoriye dayali olarak dort yonetim tarzi veya sistem bulunmaktadir:

SOmiiriicii Otoriter Yonetim Sistemi: Bu tarzda, tiim kararlar iist diizey yonetim
tarafindan almir. Motivasyon, tehdit ve korkuyla iliskilendirilir. iletisim yukaridan
asagiya ve tek yonliidiir. Ust diizey yonetici kontrol ve izlemeden sorumludur. Ust

diizey yonetici astlarina giiven duymaz ve giivenmez (Arun, 2008).

Iyiliksever Otoriter Yonetim Sistemi: Bu tarza gore, iist diizey yonetici en cok karar
alir. Motivasyon, icsel ve ekonomik tesviklere (ceza ve 6diil) dayanir. Bu tarzda,
yukaridan asagiya ve tek yonlii iletisim bulunur. Ust diizey yonetici gozden gegirme,
kontrol ve izlemeden sorumludur. Ust diizey yonetici astlara efendiler ve koyliiler

gibi giivenir (Arun, 2008).
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Danigsmanlik Yonetim Sistemi: Bu tarzda bazi kararlar daha diisiik pozisyonlardaki
kisilere devredilir. Motivasyon, icsel, ekonomik ve bireysel motivasyonlara dayanir
ve yeni deneyimler elde etme (potansiyel ceza ve 0diil) amaci giidiiliir. Bu tarzda
yukaridan asagiya ve iki yonlii iletisim bulunur. Ust diizey yonetici kontrol ve
izlemeden sorumlu olmasmna ragmen, alt diizeydeki kisilerin goriisleri alinir.
Yonetici, astlarina gore oldukca iyi bir diizeyde giivenir ve onlara giivenir (Arun,

2008).

Katilimc1 Yonetim Sistemi: Kararlar bu tarzda organizasyon boyunca alinir.
Motivasyon, ekonomik odiillere dayalidir ancak grup katilimi ile (taraflarca kabul
edilen ceza ve tesvik) desteklenir. Bu tarzda dikey ve yatay tiim iletisimler bulunur.

Denetim ve kontrolden sorumlu olan yoneticiler ve calisanlardir (Hall, 1972).

1.2.3 Kosullu Yaklasim

Bu tarzda bir liderlik tarzi veya yontemi vurgulanmaz. Farkli durumlarda cesitli
liderlik yontemleri bulunur (Fiedler, 1971). Bu teoriye gore liderlik davranisi
durumlara ve kosullara gore degisir (Behrendt vd., 2017). Bu teorilerde ii¢ grup

faktor belirlenmistir:

Liderle ilgili faktorler, liderin bilgisi, degerleri ve inanglari, Takipgilerle ilgili
faktorler, bagimsizlik derecesi, sorumluluk, Orgiitsel hedeflerle uyum ve
deneyimleri, Cevre, ekonomik, politik ve sosyal kosullarla ilgili faktorler. Sonug
olarak, basarili liderligi etkileyen etkili faktorler su sekilde ifade edilir: Liderin
kisiligi ve ozellikleri, Orgiitiin hedefleri ve yapisi, Calisanlarin nitelikleri ve

yetenekleri, Liderin ve ¢alisanlarin birbirleri arasindaki iliskiler (Kogel, 2015).

1.2.4 Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik temel olarak iletisim, tesvik ve kisilik giicii araciligiyla
digerlerinde belirli davranislar1 tesvik etmenin bir yoludur. Karizmatik liderler,

takipcileri bir seyler yapmaya veya bir seyleri yapma seklini iyilestirmeye tesvik
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ederler. Karizma genis bir kavramdir ve karizmatik liderlerden bahsedildiginde,
genellikle toplumda onemli degisiklikler yapmis siyasetciler, komutanlar, bilim

insanlar1 ve sanatgilar gibi kisilerden bahsedilir (Kogel, 2015).

Karizmatik liderlik stili en basarili liderlik stillerinden biri olarak kabul edilir.
Karizmatik liderler, takipgileri orgiitiin vizyonunu gerceklestirmeye motive ederler.
Sonug olarak, bu liderlik stili geleneksel olarak en degerli stillerden biri olmustur.
Karizmatik liderlik, yaraticilik ve yenilik i¢in uygun bir ortam saglar ve genellikle
cok motive edicidir. Caligsanlar orgiitteki karizmatik liderleri kolaylikla takip ederler.
Ancak, potansiyel olarak karizmatik liderlerin degerini azaltan onemli bir sorun
vardir; onlar orgiitii terk edebilirler, bu durumda bir 6rgiit, uzun yillar boyunca
yonetimsiz bir sekilde kalabilir, ¢iinkii karizmatik liderlerin nadiren yerine birisi
bulunur (Kogel, 2015). "Karizma", lideri digerlerinden ayiran kisilik 6zelliklerinin

bir grupla ifade edilmesidir (House ve Howell, 1992).

Takipgiler ve komutanlar arasindaki duygusal bag acisindan, takipgiler verimlilikten
bagimsiz olarak en iyisini yaparlar ve lider tarafindan tanimlanan toplu mesaji
gerceklestirmek i¢in fedakarlik yapmaya egilimlidirler; ayrica, bunu tamamen takip
etmek i¢in saglam bir ahlaki taahhiitte bulunma ve bunu tam olarak izleme
yetenekleri olarak tanimlanir. Takipgilerle komutan arasinda gii¢lii bir duygusal bag
vardir, bu da takipgilerin oOrgiitiin hedeflerine ulagsmak icin ellerinden gelenin en
iyisini yapmalarina, olaganiistii performans gostermelerine ve lider tarafindan
tanimlanan mesaj1 fedakarlik etmeye istekli olmalarina neden olur. Bu nedenle,
karizmatik bir lider, takipgileri tarafindan tam olarak izlenmek i¢in saglam bir ahlaki
taahhiitte bulunabilir (Shamir vd., 1993). Ayrica, bu gii¢, Tanri'min belirli kisilere
aciy1 azaltmak i¢in olaganiistii ve olaganiistii gii¢ler seklinde verdigi olaganiistii giic
olarak tamimlanir. Karizmatik lider, kisisel ozellikleriyle normal insanlardan ayrilir

ve takipgileri etkileme konusunda 6zel bir giice sahiptir (Conger vd., 2000).

14



1.2.5 Etkilesimsel Liderlik

Etkilesimsel liderlik tarzi ilk olarak 1970'lerden sonra McGregor, Burns tarafindan
tanimlanmis ve daha sonra diger arastirmacilar tarafindan gelistirilmistir.
Etkilesimsel Liderlik davranisi, liderler ve takipgiler arasinda degerli seylerin
aligverisi ile ilgilenirken, doniisiimcti liderlik, takipcilerin  performansini
beklentilerin 6tesinde artirmaya isaret eder (Kuhnert ve Lewis, 1987). Etkilesimsel
liderler, takipgilerini etkilemek ve davraniglarini belirli bir yone yonlendirmek i¢in
ekonomik, siyasi ve psikolojik tesviklerin aligverisinden faydalanirlar. Ornegin,
tiretkenligi azaltarak finansal ddiilleri reddedebilirler, ancak tiretkenligi artirmak igin
finansal 6diilleri artirabilirler (Bass, 1990). Etkilesimsel liderler, takipgileri istenilen
hedeflere ulastiklarinda veya astiklarinda odiillerini artirirlar. Burada anahtar nokta,
"liderler ve takipciler arasindaki oOrtiik aligveristir". Ayrica, etkilesimsel liderler,
istedikleri sonuca ulagmak icin ekonomik, siyasi ve psikolojik tesvikler araciligiyla
gerekli motivasyonu, rehberligi ve tatmini saglarlar ve zaman kisitlamalari, dikkatli
degerlendirme ve siki Onlemler kullanarak hedeflerine ulasirlar (Bono ve Judge,

2004).

Bu yaklasimda, belirli hedeflere ulagsmak i¢in bir formal orgiitte ¢alisanlar bir grup
olustururlar. Bu tarzda dort farkli durumda davranis bulunur. ilk tiir davranis, liderin
ek kaynaklar ve yardim saglayarak calisanlarin performansini artirmak icin uygun
bir ortam sagladigi davramsi ifade eder. Ikinci tiir davrans, liderin is siirecini
izleyerek diizeltici kararlar almasi durumlarini ifade eder. Ugiincii tiir davrans,
liderin pasif oldugu ve bir seylerin yanlis gittiginde miidahale etmedigi bir davranisi
ifade eder. Dordiincii tiir davranista, lider ise karismaz ve calisanlar gorevlerini
Ozgiirce yerine getirebilirler. Baska bir deyisle, lider sorumluluklarin1 yerine

getirmez, bu da Laissez-Faire olarak adlandirilir (Kogel, 2015).

1.2.6 Doniisiimcii Liderlik

Doniisiimcii liderlik, modern organizasyonlarda giderek daha fazla onem kazanan bir

liderlik tarzidir. Son on yillarda doniisiimcii liderlik, rekabetin arttig1 organizasyonlar
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icin vazgecilmez bir unsurdur. Bu liderler, takipgilerini ruhsal olarak motive ederek
onlarin girisimci faaliyetlerini, yaraticiliklarini ve yeniliklerini artirirlar. Doniistimcii
liderler, takipgilerini etkileyici bir sekilde yonlendirerek onlarin kalplerini kazanirlar

ve organizasyonlarda dinamik bir perspektif olustururlar (Eraslan, 2011).

Bu liderlik tarzi, liderlerin ve takipgilerin birbirlerini yiikseltilmis bir etik ve
motivasyon seviyesine tasidig bir siireci ifade eder. Bu siirecte, liderler takipcilerini
Maslow'un Piramidi tesinde diisiinmeye tesvik ederler ve onlarin liderlerine olan
giiveni ve saygist artar. Takipciler, tipik olarak beklenenden daha fazla calismaya
motive olurlar ve liderlerinin hedeflerine ulagsmasi i¢in ellerinden gelenin en iyisini

yaparlar (Akbolat vd., 2013).

Doniistimcii liderlerin basarisi, takipgilerin duygusal durumunu dogru bir sekilde
yonlendirme yeteneklerine baglidir. Liderler, takipgilerinin duygusal beklentilerine
ve ihtiyaglarina yanit vererek onlarin en {iist diizeyde performans gostermelerini
saglarlar. Bu liderlik tarzi, finansal tesviklerin kullanildigi islemci liderlikten
farklidir; bunun yerine, liderler takipgilerinin potansiyellerini en iyi sekilde
kullanmalarina olanak tanir ve onlar1 istenilen yone dogru yonlendirirler (Eraslan,

2011).

Déniistimcii liderlik, liderlerin takipgilerinin motivasyonunu ve duygularini diger
liderlik tarzlarindan daha fazla vurgular. Liderler, takipgilerin en yiiksek performansi
elde etmeleri i¢in gereken motivasyonu ve destedi saglamay1 amaclarlar. Bu liderlik
tarzi, takipgilerin bireysel ve kolektif ¢ikarlar arasinda bir denge kurmalarini ve daha

yiice amaclar icin ¢alismalarini tesvik eder (Yavuz, 2009).

Doniisiimcii liderlik, liderlerin ve takipgilerin birbirleriyle giiclii bir iliski kurdugu
bir siirectir. Liderler, takipg¢ilerini uzun vadeli hedeflere odaklanmaya tesvik ederler
ve onlan igyeri degerleri, etik degerler ve ilham verici liderlik o6zellikleriyle
yonlendirirler. Bu siirecte, liderlerin ve takipgilerin birbirlerine giiclii bir sekilde

baglanmasi, organizasyonlarda doniisiimii baslatir ve siirdiiriir (Eraslan, 2011).

Doniisiimcii liderlik, Burns'in (1978) ve Bass'in (1990) onciiliigiinde gelisen bir

teoriye dayanir. Burns, liderlerin ve takipgilerin birbirlerini yiikseltilmis bir etik ve
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motivasyon seviyesine tasidigl bir siireci tanimlar. Bass ise, liderlerin takipg¢ilerini
giiclendirerek onlar1 beklenenden daha yiiksek performans gostermeye tesvik ettigi

bir liderlik tarzi olarak doniisiimcii liderligi tanimlar.

Doniistimcii liderlik, organizasyonlarda kabul edilebilir sonuglara yol agar. Liderler,
takipcilerin orgiitsel baghiligin1 ve sadakatini artirirken, onlar1 motive ederler ve
etkinliklerini artirirlar. Bu liderlik tarzi, organizasyonlarda doniisiimii baslatmak ve
stirdiirmek icin gereken faktorleri belirlemek amaciyla bir¢ok arastirmacinin ilgisini

ceker (Yavuz, 2009).

Sonug olarak, doniisiimcii liderlik, organizasyonlarda rekabet avantaji elde etmek ve
stirdiirmek i¢in Onemli bir aractir. Bu liderlik tarzi, liderlerin ve takipgilerin birlikte
daha yiiksek bir seviyeye ¢ikmasi saglar ve organizasyonlarda yenilik¢ilik ve

basariy1 tesvik eder (Bass, 1978).

1.3 Hizmetkar Liderlik

Hizmetkéar liderlik, cagdas liderlik paradigmalarinda onemli bir kavram olarak one
cikmakta (Bakan ve Dogan, 2012) ve bu calismada temel bir rol oynamasi nedeniyle
o0zel bir onem verilmektedir. Kendi boliimiinde incelenen bu konu, hizmetkar
liderligin tanimini, Ozelliklerini, modellerini, avantajlarim1 ve dezavantajlarini
derinlemesine ele almaktadir. Ayrica, hizmetkar liderligin uygulamadaki 6rneklerini,

basarili kurumsal uygulamalarini ve bilimsel arastirmalar1 kapsamaktadir.

1.3.1 Hizmetkar Liderligin Tanim

Tiirkge kaynaklarinin analizlerine gore, "hizmetkar" kelimesi, "baskalarina hizmet
eden bir bireyin yaptigi isler" anlamina gelmektedir (TDK, 2024), uluslararasi
kaynaklarda ise "baskalarina ev islerinde veya kisisel islerde yardim eden biri" olarak

kullanilmaktadir (Cambridge Dictionary, 2024).

Bu perspektiflerle hizmetkarlik kavrami incelendiginde, sadece islevselligi asan bir

anlam kazandig1 goriilmektedir. Hizmet yoluyla liderlik, belirli bir cinsiyete veya
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belirli alanlara 6zgii degildir. Russell, Stone, Sendjaya, Sarros, Page ve Wong gibi
akademisyenler, bir hizmetkarin ayni anda liderlik yapabilmesi ve tam tersinin
gecerli olmasi fikriyle zorlanarak, hizmetkar liderligin bir "celigki" olarak

tanimlanmasina neden olmuslardir (Focht, 2011).

Siklikla sadece baskalarina yardim etme egilimi olarak algilansa da hizmetkar
liderlik, liderlerin oncelikle baskalarim1 dikkatlice dinleyip kendi goriislerini ortaya
koymadan 6nce digerlerini 6nceliklendirmesini igerir. Temelde, takipgilerin refahini
kendi ¢ikarlarinin 6niine koymak ve onlarin ihtiyaglarina uyum saglamakla ilgilidir.
Bir hizmetkar liderin otoritesinin bu ozelliklerden kaynaklandigi savunulabilir,
clinkii bu nitelikler araciligiyla astlar iizerindeki etkilerini gii¢clendirmektedirler

(Findiket, 2009).

"Hizmetkar Liderlik" teriminin dogusu, arastirmaci Robert K. Greenleaf'e (1970)
atfedilir. Greenleaf, 1956'da Herman Hesse'nin "Dogu'ya Yolculuk" adli eserini
okuduktan sonra birinin hem hizmetkdr hem de lider olabilecegi fikrini
benimsemistir. Leo karakterini "Hizmetkar Lider" kavramiyla iligskilendirmistir

(Greenleaf, 1995).

Greenleaf (1995), etkili bir liderin Oncelikle baskalarina hizmet eden biri olarak
goriindiigiiniic  savunmustur. Yazilarinda sik¢a "Hizmetkar Lider" terimini
kullanmistir (Lopez, 1995). Kitapta anlatilan kilit bir olayda, bir grup gizemli bir
yolculuga cikar, Leo onlara hizmet eder, onlar enerjisi ve sarkilartyla motive eder.
Leo'nun kaybolmasindan sonra, takimin basarisi azalir. Takim, Leo'nun kendilerini
yonlendiren liderleri oldugunu fark eder (Hesse, 1998). Bu Ornege dayanarak,

Greenleaf (1995) hizmetkar liderlik kavramini daha fazla arastirarak gelistirmistir.

Bir¢gok akademisyen, hizmetkar liderligin ideolojik temellerinin dini Ogretilere ve
liderlere kadar uzandigini 6ne stirmektedir (Bekker, 2010). Hizmetkar liderlik, cesitli
dini ogretilerde yansitilan nitelikleri icerir ve giiclii kullanimin1 ve etiket ve ahlaka
uygunlugunu vurgular. Benzer prensipler, liderlerin takipgilerine hizmet ettigi
Budizm, Yahudilik ve Hinduizm gibi inan¢ sistemlerinde de bulunmaktadir

(Sivananda, 2003).
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"Servant as Leader" kitabinda, Greenleaf (2003), hizmetkar liderligin temel
prensibini 6nce hizmet etmek olarak vurgular. Liderlerin takimlariyla etkilesimlerini
inceleyerek hizmetkar liderligin degerlendirilmesini 6nerir ve bu durumu kavram
icin bir deneme tas1 olarak nitelendirir. Bagkalarina hizmet etmeye odaklanma,
hizmetkar liderligi diger teorilerden ayiran 6nemli bir 6zelliktir (Van Dierendonck,
2011). Cok boyutlu yapis1 ve farkli bakis agilarini icermesi nedeniyle, hizmetkar
liderlik tek bir tanima sigmaz (Page ve Wong, 2000). Hizmetkar liderler,
takipcilerinin miikemmellige ve basariya ulasmak icin ihtiya¢ duydugu seyleri
belirlemeyi Oncelikli hale getirir ve takipgilerin giiclendirildigi ve desteklendigi bir

ortami tesvik ederler (Vinod ve Sudhakar, 2011).

Kathleen Patterson, doktora tezinde, hizmetkar liderligi, orgiitleri oncelikli olarak
takimlar ve hedeflerine orgiitsel endiselerin iizerinde liderlik etmek olarak tanimlar
(Patterson, 2003). Hizmetkar liderlik, takipgilerin giiclii yonlerini tanimanin ve
beslemenin, zayifliklarini ele almanin ve orgiitsel siirdiiriilebilirlik i¢cin sorumlu bir

yonetimi tesvik etmenin 6niinii acar (Taylor ve Pearse, 2009).

Hizmetkar liderlik, sadece bir liderlik tarzin1 tanimlamakla kalmaz, ayn1 zamanda
liderlik rollerinde yer alan sorumluluklara yonelik bir tavir da ifade eder. Geleneksel
liderlik tarzlarinin modern bireyleri motive etmedeki etkinligini sorgular (Page ve
Wong, 2000). Laub'un bakis acisina gore, hizmetkar liderlik, liderlerin kendi
cikarlarinin 6tesinde takipgilerinin ¢ikarlarini 6ncelikli olarak gordiigii bir ethosu

temsil eder (1999).

Ozetle, hizmetkar liderlik, empatik liderlik, giiclendirme ve kurumsal basarinin
paylasilan sorumlulugunu vurgular. Bazi yonlerde fikir birligi saglanamasa da temel
prensiplerinin daha derinlemesine incelenmesi hizmetkar liderligin anlayisini

gelistirecektir.

1.3.2 Hizmetkar Liderin Ozellikleri

Greenleaf'in (1970) belirttigi gibi, hizmet odakli liderlerin roliiniin yani sira,

hizmetkar liderlerin baska 6zelliklere de sahip oldugu goriilmektedir (Spears, 1998).
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Greenleat'in (1970) arastirmasi, hizmetkar liderliginin on 6zelligini ayrintili olarak

incelemistir. Bu ozellikler sunlardir:

e Aktif dinleme,

¢ Empati gésterme,

e lyilesmeyi kolaylastirma,

e Farkindalik olusturma,

e ikna etme,

e Kavramsal diisiinme,

e Ongorii gosterme,

e Sorumluluk alma,

¢ Kisisel gelisimi tesvik etme,

¢ Topluluk olusturma.

Bu ozellikler, sonraki tartismalarda daha ayrintili olarak ele alinmistir. Aktif dinleme
ozelligi, organizasyon icindeki bireylerle saygili bir sekilde iletisim kurarak
ihtiyaglarim belirlemek ve sahip olabilecekleri eksiklikleri ele almakla ilgilidir. Bir
hizmetkar liderin dinleme yetenegi hayati 6neme sahiptir, cilinkii bu, gergek bir
ilginin sinyalidir. Dinleme, bireylerin isteklerini ve endiselerini anlamak ve kabul
etmek anlamima gelir (Bakan ve Dogan, 2012; Akyiiz, 2016). Calisanlar,
organizasyonlarinin onlan dinledigini algiladiklarinda, islerine daha fazla baglanir

ve performanslarinda iyilesme goriiliir.

Ongorii veya gelecekteki senaryolar1 tahmin etme yetenegi, potansiyel sonuclart
ongormek i¢in gecmis deneyimlere dayanir. Hizmetkar liderler, kararlarini bilgilerini
gecmis deneyimlerinden alarak, onlar1 bugiinkii kosullara akilc1 bir sekilde
uyarlayarak bilingli bir sekilde uygularlar. Ongorii gosteren hizmetkar liderlere
giivenen calisanlar, organizasyona karst olumlu bir tutum degisimi yasarlar (Bakan

ve Dogan, 2012; Akyliz, 2016).

Hizmetkar liderliginin dikkate deger bir 6zelligi iyilesme kapasitesidir. Hizmetkar
liderler, etkilesimlerinde gelisime katkida bulunarak, etraflarindakilerin gelisimine

katkida bulunurlar. Dolayli olarak, organizasyon i¢indeki bireylerin ilerlemesi ve
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gelisimi, sonug olarak organizasyonun genel ilerlemesine katkida bulunur (Akyiiz,

2016).

Empati, hizmetkar liderlerin 6zellikleri arasinda da onemlidir. Bu, meslektaslarinin
zorluklarimi ve endiselerini anlayarak haklarin1 savunma yetenegini icerir. Hizmetkéar
liderler, bireylerle empati kurar, onlarin gii¢lii yanlarini tanir ve destek saglarlar.
Sonug¢ olarak, empatinin organizasyon icinde iletisim etkinligini ve is birligini

artirdig1 iddia edilir (Bakan ve Dogan, 2012; Akyiiz, 2016).

Farkindalik, bireylerin durumlar1 daha genis bir perspektiften degerlendirebilmesini
saglayarak nesnel problem ¢ozme yetenegini kolaylastirir. Hizmetkar liderler, pozitif
ve negatif yonlerini taniyarak sorunlari tarafsiz bir sekilde ele alirlar. Bu yetenek,
organizasyonel sorunlar1 tanimlamak ve hizla ¢6zmek icin kritiktir (Spears, 2004;

Bakan ve Dogan, 2012).

Ikna, hizmetkar liderlerin bireyler iizerinde kalic1 bir etki birakmalarinda 6nemli bir
ara¢ olarak hizmet eder. Bu, bireyleri ortak bir vizyon etrafinda bir araya getirme ve
organizasyonel normlara uyumu tesvik etme siirecini icerir. Hizmetkar liderler, karar
verirken otoriter direktifler yerine bireylerin i¢csel motivasyonlarina hitap ederek ikna
etmeyi tercih ederler (Akyiiz, 2016). Ikna, hizmetkar liderlik icinde kolektif

hedeflere ulasmada onemli bir rol oynar.

Kavramsal diisiinme, karar verme siirecini bilgilendirmek icin takim dinamiklerini
ve deneyimleri biitiinsel bir perspektiften analiz etmeyi icerir. Gelecekteki zorluklari
sadece anlik endiselere tepki olarak degil, onceden tahmin etmek liderler i¢in hayati
onem tasir (Akyiiz, 2016; Bakan ve Dogan, 2012). Calisanlar, problem ¢6ziimiinden

faydalandik¢a, organizasyonel baglilik ve is tatmini artar.

Sorumluluk, kisisel kazanglarin iizerinde bireylerin ve organizasyonun cikarlarini
onceliklendirerek c¢alisan baglhiligin1 tesvik eder. Calisanlar arasindaki artan
organizasyon bagliliginin, gelistirilmis organizasyon performansina katkida

bulunacagina inanilmaktadir (Akyiiz, 2016).

Gorev kabulii, hizmetkar liderlerin calistiklari kisilerin kisisel, psikolojik ve mesleki

gelisimlerini kolaylastirmadaki roliinii vurgular. Kararlarn tesvik ederek ve
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onaylayarak, hizmetkar liderler bireysellik yerine kolektif bir zihniyeti tesvik eder,

icermektedir (Bakan ve Dogan, 2012).

Takim olusturma cabalariyla, hizmetkar liderler ekiplerini bir arada tutmaya ve
bilgili, uyumlu topluluklar olusturmaya yonlendirir. Calisma saatleri disinda,
hizmetkar liderler sosyal etkinlikler ve egitim oturumlar1 diizenleyerek takim
baglarin1 ve kisisel gelisimi tesvik ederler (Bakan ve Dogan, 2012; Akyiiz, 2016).
Liderin, i¢ ve dis organizasyon i¢inde birlik ve dayanismay1 saglamak icin gosterdigi

taahhiit, uygun bir ¢caligma ortami yaratmak icin 6nemlidir (Yilmaz, 2013).

Cesitli aragtirmacilar, hizmetkar liderligine iliskin farkli incelemelerde bulunmus ve
bu liderlik tarziyla iliskilendirilen cesitli nitelikleri belirlemislerdir (Andersen,
2009). Findik¢i'ya (2009) gore, bir hizmetkar liderin temel nitelikleri insan
hassasiyeti, alcakgoniilliiliik, etik davramis, merak ve etkili iletisim yetenegidir.
Russell ve Stone (2002), 6ngorii, diiriistliik ve giiveni ilham verme gibi nitelikleri
vurgularlar. Buna karsin, Laub, hizmetkar liderliginin alt1 temel 6zelligini; insanlara
onem verme, bireysel ilerlemeyi kolaylastirma ve liderligi olusturma ve paylasma
olarak siralar (Akyiiz, 2016). Farkli caligmalarin hizmetkar liderliginin farkli

ozelliklerine odaklandig1 goriilse de temel benzerliklerin oldugu aciktir.

1.3.3 Hizmetkar Liderlik Modelleri

Hizmetkéar liderlik konusundaki literatiir incelendiginde, Akdol (2015) tarafindan
kabul edildigi iizere, Greenleaf (1970) arastirmasinda hizmetkar liderlik icin kesin
bir tanim veya kisitlama sunmamustir. Bunun yerine, Greenleaf'in ¢alismalarindan ve
kendi deneyimlerinden ilham alan sonraki akademisyenlerin benzer modeller
gelistirdigi vurgulanmaktadir. Greenleaf'in modelinin yani sira, Spears (1998),
Russell ve Stone (2002), Patterson (2003), Winston (2003), Waddell (2006) ve Van
Dierendonck (2011) gibi akademisyenler tarafindan hizmetkar liderlikle ilgili cesitli
modeller 6nerilmistir. Dahasi, hizmetkar liderlerin 6zellikleri, bu hizmetkar liderlik
modellerinin gelistirilmesi siirecinde acik hale getirilmistir. Asagida, bu 6nemli

modellerden bazilarina derinlemesine bakilarak ana noktalar1 vurgulanmastir.
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1.3.3.1 Greenleaf'in Hizmetkar Liderlik Modeli

Literatiiriin incelenmesiyle, Greenleaf'in (1970) hizmetkar liderlik boyutlarina iliskin
kesin bir tanim sunmamis oldugu acgik olarak goriilmektedir. Bununla birlikte,
yayimlanan ¢alismalari, hizmetkér bir liderin sahip olmasi gereken nitelikleri ve
tutum modellerini agiklamaktadir. Northouse (2015), Spears'in (1998) bu on temel
ozelligi hizmetkar liderlik kavramina doniistiirdiigiinii savunmaktadir. Bu nedenle,
bu boliimde, Greenleaf'in hizmetkar liderlik anlayisina dayali olarak bugiine kadar

hangi unsurlarin referans alindigini belirlemek i¢in bir inceleme yapilmaktadir.

Greenleaf (1970), hizmetkar liderlerin sahip olmasi gereken nitelikleri "Hizmetkéar

Lider Olarak Hizmet¢i" adl1 eserinde su sekilde siralamaktadir:

+ Oncelikle, lider bir hizmetkar olarak hareket etmekte olup, bu hizmetkarlik, i¢sel
bir diirtiiyle digerlerine hizmet etme arzusundan dogmaktadir.

* Hizmetkar, oncelikle takipgilerinin 6nemli ihtiyaclarini kargilamalidir.

e Zamanla, hizmet edilenler ayn1 zamanda kendileri de hizmetkarlar haline
gelmektedirler, bu da hizmetkarlik araciligiyla elde edilen bagarinin bir igaretidir.

* Liderlik, bir liderin bir hizmetkar olarak kalmas1 durumunda gerceklesir.

Greenleafin bakis agisina dayanarak, hizmetkar liderligin asagidaki boyutlari

cikarilabilmektedir:

« Ik boyut, hizmet ve vekillikle ilgilidir.

« Ikinci boyut, kendine odaklanmamayi, digerlerini deger verme ve
alcakgoniilliiliik sergilemeyi igerir.

+ Uciincii boyut, bir toplulugun olusturulmast ve gelistirilmesi etrafinda
donmektedir.

* Dordiincii ve son boyut, 6rnek olusturma ve davranigi modelleme ile ilgilidir.
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1.3.3.2 Spears'in Hizmetkar Liderlik Modeli

Greenleaf Merkezi'nin CEO'su olarak gorev yapan Larry Spears (1998), bir
hizmetkar liderin on temel 6zellige sahip olmasi1 gerektigini 6ne siirmiistiir (Spears,

2010):

Dinleme: Kisisel yorumlar veya gereksiz fikirler olmadan digerlerinin konugsmalarini

dikkatlice dinlemek.

Duyarlilik: Etrafindakilerin duygusal durumlarini hissetmek ve anlamak, onlarla

empati kurmak ve ¢esitli durumlar ve olaylar hakkindaki bakis agilarini algilamak.

Iyilestirme: Bagkalarma empati ve Ozveriyle yaklasarak, zihinsel durumlarini
iyilestirmelerine, zorluklarin iistesinden gelmelerine ve gerekli destegi saglamalarina

yardimc1 olmak.

Farkindalik: Kendiyle ve cevresindeki insanlarla biitiinsel bir bakis acist

benimsemek ve hareketlerinin onlari nasil etkileyeceginin farkinda olmak.

Ikna: Kisilerin kendi kavramlarini, giiclii yonlerini ve yeteneklerini tanimalarina

yardimc1 olmak icin ikna yetenegi.

Kavramsallagtirma: Kendi i¢in bir vizyon olusturmak, organizasyonun hedeflerini ve

amaclarinmi ¢alisanlara iletmek ve onlar1 bu hedeflere ulagmaya yonlendirmek.

Ongorii: Gegmis deneyimlerini mevcut goriislerle birlestirerek  gelecekteki

senaryolar hakkinda bilin¢li tahminlerde bulunmak.

Hizmet: Kurulus veya sirketin karsilastigi tiim zorluklarin {iistesinden gelme
sorumlulugunu iistlenmek, onu istenilen yonde yonlendirmek, c¢ikarlarini korumak,

amagclarimi ilerletmek ve gerektiginde sorumlu olmak.

Insanlarin Gelisimine Baglilik: Calisanlarin kisisel gelisimine bagliligini gostermek

ve onlara ¢esitli biiyiime firsatlar1 sunmak.

Topluluk Olusturma: Bir organizasyon i¢inde birlikte calisan bireyler arasinda bir

topluluk hissi olusturmak i¢in etkili iletisim ve ¢abalar.
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Spears, hizmetkar liderligin bu 6zelliklerle sinirli olmadigini ancak bu 6zelliklerin
hizmetkar liderligin 0ziinii belirlemedeki ©Onemini vurgulamistir. Bireylerin
psikolojik, duygusal, entelektiiel ve profesyonel gelisimine derin etkisi nedeniyle,
hizmetkar liderlik bir rehber ilke olarak kabul edilmekte ve bircok organizasyonun
is tanimlarinin ve kurumsal kiiltiiriin ayrilmaz bir parcast haline gelmistir (Spears,

2010).

1.3.3.3 Patterson'in Hizmetkar Liderlik Modeli

Kathleen Patterson, hizmetkar liderligin doniisiimcii liderligin biligsel bir uzantisi
olarak goriiyor (Patterson, 2003). Hizmetkar liderlik ve doniisiimcii liderlik benzer
prensiplere dayamiyor, diyor. Her iki paradigma da ongorii, giiven, etki, etkilesim,
takipcilerle yakin iligkiler kurma ve onlar1 degerlendirme gibi kavramlar iceriyor.
Patterson, hizmetkar liderligin ahlaki bir teori oldugunu ileri siiriiyor ve hizmetkar
liderleri tanimlayan erdemleri, nitelikleri, davramiglart ve yaklasimlari su sekilde
acikliyor: ahlaki sevgi, alcakgoniilliiliik, ongorii, giiven, fedakarlik, yetkilendirme ve

hizmet.

Patterson, hizmetkar liderligin Oziiniin "Agapao Aski" kavraminda yattigini One
siiriiyor. Dolayisiyla, hizmetkar liderligi, ahlaki bir sevgiden dogan ve hizmetle
sonuglanan bir siire¢ olarak goriiyor. Patterson'in hizmetkar liderlik prototipinde,
lider, astlarina kars1 sinirsiz bir sevgi besler. Buradaki odak noktasi, organizasyonun
yararlart ve hedefleri degil, astlarin gelisimi, ihtiyaclarim1 karsilama, onlar
yetkilendirme ve organizasyona anlamli bir katkida bulunabilmeleri i¢in i¢lerindeki
yetenekleri kullanma iizerinedir. Boyle bir olgu, alcakgoniilliiliikk, 6zveri, 6ngorii,
astlarin giiveni ve gercekten onlarin iyiligini onemseyen bir liderle miimkiin olabilir.
Winston (2003), Patterson'in hizmetkar liderlik prototipi cercevesinde liderlige
bagliligi, bir bireyin kendi yetkinligini ve i¢csel motivasyonunu arastirir. Winston'in
modelinde, etik agka dayali olarak, hizmet kavrami liderden calisanlara uzanir. Buna
karsilik, Winston'iln modeli, calisanlarin etik sevgisine dayanan, c¢alisanlardan

liderlere hizmet kavramimi igerir. Calisanlarin liderlige olan baglihigi ve igsel
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motivasyonlari, ¢alisanlarin basarist icin fedakarlik yapmaktan ¢ekinmeyerek artar,

sonugta liderin isine yardimci olurlar.

1.3.3.4 Van Dierendonck'in Hizmetkar Liderlik Modeli

“Dirk Van Dierendonck, mevcut hizmetkar liderlik prototiplerinin etkin ve yetersiz
yonlerini kabul ediyor. Tiim 6nceki modelleri ayrintili olarak inceleyen ve hizmetkar
liderligi alt1 ana boyuta ayiran bir temel cerceve sunar, bu da modelini literatiirdeki
digerlerinden ayirir. Van Dierendonck, hizmetkar liderlerin bireyleri gelistirdigini ve
besledigini, alcakgoniilliiliik, otantiklik, bireyleri i¢lerindeki o©zelliklerle kabul
ettigini, rehberlik ettigini ve toplumsal yarar saglayan sorumlu yonetim uyguladigini

iddia eder (Van Dierendonck, 2011).

Van Dierendonck'in modelinde, hizmetkar liderligin Ozellikleri, lider-takipgi
iliskisine etkisi ve psikolojik iklim iizerindeki etkisi agiklanir. Modelin temeli,
hizmet ve ilham vermeye dayanmaktadir. Hizmetkar liderligin 6zellikleri, liderle
takipciler arasindaki giiven, saygi, destek ve giivenilirlik iligkisine dayanirken,
olusan psikolojik iklim giiven ve adaletle karakterizedir. Giiven ve adalet, 6zgiin
gerceklesme, olumlu is davraniglari, artan verimlilik, kurumsal ve sosyal sorumluluk
ve daha direncli bir organizasyonel odak gibi siirecler i¢in kilit oneme sahiptir. Van
Dierendonck, hizmetkar liderligin niteliklerini "Insanlar1 Giiglendirme ve
Gelistirme, Alcakgoniilliiliikk, Otantiklik, Kisileraras1 Kabul, Rehberlik, Sorumlu
Yonetim" olarak agiklamaktadir (Van Dierendonck, 2011).

Insanlar Giiclendirme ve Gelistirme: Bireyleri kendi kendilerini tanimaya ve bilissel
ile fiziksel ihtiyaclarim1 karsilamaya motive etmektedir. Giiclendirme, takipgiler
arasinda giiveni artirir, gelecekte cesaretlendirir ve giiglerini pekistirir (Van

Dierendonck, 2011)

Algakgoniilliiliik: Basar1 ve yeteneklerini uygun baglamda kabul etmektedir,
digerlerinin hedeflerini 6nceliklendirme, sorumluluklarini kolaylastirma ve énemli

destegi saglama (Van Dierendonck, 2011).
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Otantiklik: Kisisel sezgi ve prensiplere uygun olarak gercek benligi ifade etmektedir,
biitiinliikk ve algilanan etik standartlarla siki bir sekilde iligkilendirilmistir (Van

Dierendonck, 2011).

Kisiler aras1 Kabul: Digerlerinin duygularini ve bakis acilarini anlama ve empati
kurma, ¢alisanlarin hata yapma 6zgiirliigiine ve cezai eylemle karsilasmayacaklarina
dair giivenceye sahip olduklar1 bir kiiltiiriin olusturulmasini tesvik etmektedir (Van

Dierendonck, 2011).

Rehberlik: Calisanlar1 kapasiteleri ve ihtiyaglarina gore sekillendirilmis dinamik bir

calisma ortami olusturma sorumlulugunu iistlenmektedir (Van Dierendonck, 2011).

Sorumlu Yonetim: Bireysel kazan¢ ve kontrol yerine kolektif fayday:
onceliklendirme, digerlerine rol model olma ve toplumsal hedeflere ulagsmak i¢in is
birligini tegvik etmektedir. Yonetimsel sosyal sorumluluk, baglilik ve is birliginin bir

sonucu olarak vurgulanmaktadir (Van Dierendonck, 2011).

1.3.4 Hizmetkar Liderligin Giiclii ve Zayif Yonleri

Yeni teoriler, modern liderlik yaklagimlarindaki degisen ihtiyaclar ve gelismelerle
birlikte ortaya cikmustir. Bu teoriler, diizenleme ve yonetim alaninda uygulanarak,
her birinin kendi avantaj ve dezavantaj setine sahip oldugunu gostermektedir.
Hizmetkar liderlik iizerine kapsamli aragtirmalar, baslangi¢ta 1970 yilinda Greenleaf
tarafindan yapilmistir. Bu calismalardan yararlanarak, hizmetkar liderligin giiclii ve

zayif yonleri su sekilde ozetlenebilir (Waterman, 2011: 26):
Giiclii Yonler:

* Bu tiir liderler, her bireyin sadece bir ara¢ degil, bir sey basarmak i¢in bir hedef
oldugunu vurgularlar.

* Meslektaslarinin mevcut caga uyum saglamasina ve Kkisisel gelisimlerini
arttirmasina destek olurlar.

* Genellikle, olumlu bir itaat ve uyum tutumu sergilerler.
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e Etkili iletisimin onemli oldugu durumlarda 6zellikle sakin ve iyimser kalmayi
stirdiiriirler.

+ Ozdenetim ve koruma prensiplerini benimserler.

* Meslektaslarini, 6zellikle kurumsal otoritenin bulundugu ortamlarda, girisimde
bulunmaya tesvik ederler ve bu sekilde direnglerini gosterirler.

« s giiciiniin verimliligini artirmaya calisirlar.
Zayif Yonler:

e Samimi olmaktan oOte bir algakgoniilliilik fikri, bazi personel tarafindan bir
zayiflik olarak algilanabilir.

» Hiyerarsik yapilar sistemle uyumlu olmayabilir.

e Asin dinsel olarak goriilebilir ve cagdas hassasiyetlerin 1s18inda goz ardi
edilebilir.

n

* "Hizmetkar" terimi, takipgileri i¢in "hemsire" terimine benzer sekilde iyi bir yanki
uyandirmayabilir.

* Personel bu yaklagima olumlu yanit vermeyebilir.

1.3.5 Hizmetkar Liderlik ile flgili Yapilan Cahsmalar

Hizmetkar liderlik kavrami 1970'lerde ortaya c¢ikti, ancak nicel verileri ve detayl
analizleri igeren c¢aligmalarin eksikligi nedeniyle teorilerin smnirli deneysel
arastirmalart bulunmaktadir. Cesitli kurumlarda hizmetkar liderligi kesfeden bazi

dikkate deger yerli ve uluslararasi ¢alismalar sunlardir:

Colak'in (2020), hizmetkar liderlik davranisinin algilanan orgiitsel bagliligi olumlu
yonde etkiledigi, algilanan orgiitsel adalet iizerinde ise olumlu ve olumsuz etkilerinin
oldugu bulunmustur. Ozden'in (2019) arastirmasi, hizmetkar liderlik ile orgiitsel
vatandaglik davranig1 arasinda pozitif bir iligski oldugunu ortaya koymus, psikolojik
sermaye ve destekleyici oOrgiitsel iklimin araci faktorler olarak rol oynadigini
gostermistir. Kartal'm (2018) c¢alismasinda, hizmetkar liderligin orgiitsel miyopiyi
azalttigi, calisanlar arasinda anlam hissini artirdigr ve kurumsal katkiyr artirdigi

kesfedilmistir.
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Eren'in (2017) arastirmasi, hizmetkar liderlik algisinin c¢alisanlarin is tatmini ile
pozitif ve anlamli bir iligki i¢inde oldugunu ortaya koymustur. Biiyiiktatli'nin (2015)
caligmasi, okul miidiirlerinin duygusal zekd diizeyleri ile hizmetkar liderlik
davranislart arasinda 1limli ancak olumlu bir iliskinin oldugunu gostermistir. Cicek'in
(2015) arastirmasi, Ogretmenlerin yOneticilerini hizmetkar liderlik nitelikleri
acisindan olumlu ancak fedakarlik acisindan negatif olarak degerlendirdigini ve yas
gruplar1 arasinda o6nemli farkliliklar oldugunu bulmustur. Ekincinin (2015)
caligmasi, cinsiyet, mevcut yonetici ile calisma siiresi, sendika iyeligi durumu veya
aynt sendikaya iiye olma durumunun okul miidiirlerinin hizmetkar liderlik

tutumlarim1 6nemli 6l¢iide farklilagtirmadigini sonuglandirmagtir.

Balay, Kaya ve Yilmaz'in (2014) arastirmasi, egitim yoneticilerinin orta diizeyde
hizmetkar liderlik yetkinlikleri ve catisma yOnetim becerileri sergilediklerini, is
tiirlerine ve yasa bagl olarak degisimler oldugunu ortaya koymustur. Polat'in (2013)
calismasi, 6gretmenlerin ilkogretim okulu miidiirlerini genellikle hizmetkar liderlik
niteliklerini sergiledigi seklinde algiladigini, denetgilerin ise bunu zaman zaman
yaptigint bulmustur. Kahveci'nin (2012) c¢alismasi, okul miidiirlerinin hizmetkar
liderlik tutumlar1 ile 6gretmenlerin is tatminleri arasinda pozitif bir iligski oldugunu,
cinsiyete bagli onemli farkliliklarin oldugunu tespit etmistir. Akyiizin (2012)
arastirmasi, hizmetkar liderligin orgiitsel adalet ile yiiksek diizeyde iliskili oldugunu
ve Orgiitsel vatandaglik tutumu ve calisan performansi tizerinde 1limli bir etkiye sahip

oldugunu sonuclandirmistir.

Bovee'nin (2012), okul miidiirlerinin hizmetkar liderlik tutumlar1 ile is tatmini
arasindaki baglantiy1 inceledigi calismasinda, Ogretmenlerin hizmetkar liderlik
tutumlarina iliskin algilar ile is tatmini arasinda pozitif, anlaml ve etkili bir iligki
oldugu bulunmustur. Kool ve Van Dierendonck'un (2012), 135 calisan iizerinde
yaptigr incelemede, hizmetkar liderligin etkilesimli adalet, iyimser tutum ve
degisime baglilik iizerine katki sagladig: tespit edilmistir. De Waal ve Sivro'nun
(2012), Vrije Universiteit Tip Merkezi'nde yaptig1 calisma, hizmetkar liderlik ile

kurumsal performans arasinda bir baglanti bulunmadigini 6ne siirmiistiir.
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Sendjaya ve Cooper'in (2011) analizi, hizmetkar liderlik ile kisisellestirilmis
tutumlar arasinda giiclii bir iliski oldugunu gostermis, hizmetkar liderligin liderin
giiclii karakterini yansittigin1 belirtmistir. Mahembe'nin (2010) ¢aligsmasinda,
hizmetkar liderlik ile takim etkinligi arasinda zayif negatif bir iligki oldugu ancak
takim bagliligi ile gii¢lii bir pozitif baglant1 oldugu 6ne siiriilmiistiir. Beck'in (2010),
hizmetkar liderligin tarihini inceledigi karisik yontemli c¢alismasi, hizmetkar
liderlerin karakteristikleri ve davramglariyla ilgili bircok 6nemli bulgu ortaya

koymustur.

Thompson'in (2010) doktora ¢alismasi, hizmetkar liderlik tutumu seviyesi ile proje
yoneticilerinin bagar1 oran1 arasinda pozitif bir iliski bulmustur. Taylor ve Pearse'in
(2009) arastirmasi, okullarda hizmetkar liderligin siirdiiriilebilir bir liderlik
paradigmas:t  olabilecegini ve kurumsal gelismeleri kolaylastirabilecegini
sonuc¢landirmistir. Cerit'in (2009) ilk6gretim okulu miidiirlerinin hizmetkar liderlik
tutumlar1 ile 6gretmenlerin is tatminleri arasindaki iliskiyi inceledigi calismasi,

aralarinda giiclii bir pozitif iliski oldugunu ortaya koymustur.

Liden ve arkadaslarinin (2008) yaptig1 aragtirmada, hizmetkar liderligin vatandashk
tutumu, is i¢i performans ve kurumsal iliskileri gelistirmede doniisiimcii liderlik ve
lider-iiye iliskisinden daha etkili oldugu bulunmustur. Cerit'in (2008), ilkogretim
okulu miidiirlerinin hizmet odakl liderlik davranislar ile 6gretmenlerin tilkenmislik
diizeyleri arasindaki iligkiyi inceledigi c¢alismasi, hizmet odakli liderligin
tikenmisligi azaltmada o©nemli bir belirleyici oldugunu ortaya koymustur.
Huckabee'nin (2008), liderlerin hizmetkar liderlik tutumlarinin subjektif refahlari
tizerindeki etkisini inceledigi calismasi, yiiksek diizeyde hizmetkar liderlik tutumuna

sahip yoneticilerin subjektif refah diizeylerinin de yiiksek oldugu bir iligki bulmustur.

Svoboda'nin (2008), ilkogretim okulu yoneticilerinin hizmetkar liderlik tutumlari ile
is tatmini arasinda pozitif, anlamli ve etkili bir baglanti bulmustur. Herndon'in
(2007), ilkogretim okullarindaki hizmetkar liderligi, okul kiiltiirii ve 68renci basari
faktorleri arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla yaptig1r calismasinda, hizmetkar

liderlik ile okul kiiltiirii ve dgrenci basarisi arasinda pozitif, yiiksek ve anlamli bir
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iliski bulmustur. Hale ve Fields'in (2007) Gana'da yaptig1 calisma, hizmetkar liderlik

tutumlari ile miitevazilik ve onciiliik etkinlikleri arasinda pozitif bir iligki bulmustur.

Washington ve meslektaslarinin (2006) incelemeleri, liderlerin hizmetkar liderlik ve
liderlik degerleri olan empati, biitiinliikk ve yetkinlik arasinda pozitif bir iligki
bulmuglardir. Beazley ve Gemmil'in (2006), yoneticiler ve astlarla yaptig1 calisma,
hizmetkar liderlik tutumlarinin ve maneviyatin, Ozellikle diiriistlik ve

alcakgoniilliiliik gibi alanlarda, birbiriyle iliskili oldugunu gostermistir.

Joseph ve Winston'in (2005) ¢alismalari, hizmetkar liderlik algisi ile liderlere ve
organizasyonlara olan giiven arasinda pozitif bir iliski bulmustur. Anderson (2005)
ve Hebert (2003), hizmetkar liderlik algis1 ile is tatmini arasinda giiclii bir pozitif
iliski bulmuslardir. Nelson'un (2003), Giiney Afrikali liderlerin hizmetkar liderlik
algisin1 ve uygulamasini inceledigi doktora tezinde, liderlerin hizmetkar liderlik
yapisini onaylamasina ragmen, giiven ve yetkilendirme konularinda liderler ve

organizasyonlar i¢cin énemli zorluklar oldugu tespit edilmistir.
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IKiNCIi BOLUM

IS PERFORMANSI

Aragtirmanin bu boliimiinde is performans1t kavrami detayli bir bigimde

aciklanmaktadir.

2.1 is Performansi Kavram ve Tanim

"Basarim" olarak Tiirk Dil Kurumu sézliigiinde tanimlanan performans kavramu,
Ingilizce "to perform" fiilinden tiiretilmis olup, bir gorevi yerine getirme veya
tamamlama eylemini ifade etmektedir. Ayrica, eski Fransizca "parformer" fiiliyle de
benzer anlamda kullanilmistir (Tiirkce koken bilimi). Is performansi, belirli bir siire
icinde ¢alisanlarin planli ve diizenli gorevleri yerine getirerek orgiitiin amaclarini
gerceklestirmeye yonelik olarak elde ettikleri sonuglar1 ifade etmektedir (Anac,

2021).

Mgili literatiirde is performansini tanimlamay1 ve 6l¢gmeyi amaclayan ilk calismalar,
kavrami c¢aligsanlarin iiretkenligi ve genel Orgiitsel verimliligi iizerindeki etkisini
vurgulamak suretiyle agiklamaktadir. Zamanla is giicii 6zellikleri evrildik¢e ve
gorevler giderek cesitlendi ve karmasiklastikca, is performansi endiistriyel ve
orgiitsel psikoloji alanlarinda bir arastirma konusu haline gelmistir (Campbell 1990;
Schmidt ve Hunter, 1992; Viswesvaran, 1993). Baslangicta, is performansi, orgiit
icin ekonomik deger yaratan bireysel davramislar olarak kavramsallastirilmistir.
1980'lere kadar, bireysel is performansinin yapisini ve Olciimiinii modelleme
konusunda yeterli arastirma bulunmamaktaydi (Campbell ve Wiernik, 2015). Ancak,
1980"erden itibaren, is performansini Olcmenin temel faktorlerini belirlemenin
gerekliligi tanindiginda, calisanlarin oOrgiite genel katkisin1 gosteren belirli
performans kriterleri ortaya ¢cikmistir (Campbell, 2012). Arastirmacilar, isletmelerde

bireysel performans: artirmak ve optimize etmek icin se¢cim ve siiflandirma
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sistemleri gelistirmeye, ayrica performans degerlendirmesi icin belirli kriter

modelleri olusturmaya odaklanmiglardir (Campbell vd.,1993).

19801erin ortalarindan itibaren, performans modelleri belirli mesleklerin, is
pozisyonlarnin ve yapisal bir cerceve icinde gerekli eylemlerin "boyutlarini"
belirlemek iizere gelistirilmistir (Murhpy ve Kroeker, 1988; Campbell vd., 1993), ve
is unsurlarina ve karakteristiklerine dikkat edilmistir (Campbell, 2012). Ornegin,
1980'lerin sonlarinda, Ordunun Se¢im ve Siniflandirma Projesi (Proje A) ile
kullanilan se¢im ve siniflandirma sisteminin modellenmesiyle, is performansinin ana
bilesenlerini ve unsurlarini tanimlamak i¢in giivenilir veri tabanlar1 olusturulmustur
(Campbell vd., 1990). Is performansi, farkli literatiirlerde farkli sekillerde
tanimlanmasina ragmen, bir bireyin atanmis gorevleri veya hedefleri basariyla yerine
getirdigi tiim faaliyetleri kapsamaktadir (Jamal, 1984). Campbell ve Wiernik (2015),
is performansini, Orgiitsel amaclara katki saglayan calisan eylemleri olarak
tanimlamaktadir. Performans kriterleri, istenen oOrgiitsel hedeflere ulagsmak igin
gerekli motivasyon, yetenek ve cevre (kaynaklar, bilgi) acisindan performans

standartlarini kargilamayi icermektedir.

Campbell ve digerlerine gore (1990), is performansi, orgiitsel hedeflere ulagsmak i¢in
hayati Ooneme sahip davranislar ve faaliyetlerin toplamini temsil etmektedir.
Motowidlo, Borman ve Schmit (1997), is performansini, davranigsal, zamansal ve
degerlendirici yonlerini vurgulayarak cok boyutlu bir yap1 olarak tanimlamiglardir.
Dolayistyla is performansi, is tamimlarin1 gerceklestirmek i¢in calisan eylemlerinin

ve davranislarinin sonuglarini temsil etmektedir (Viswesvaran ve Ones, 2000).

Is performans1 oncelikle orgiitsel etkinligi artiran ve degerli sonuclar ortaya koyan
calisan eylemleri/davraniglarn etrafinda donmektedir (Kell ve Motowidlo, 2012).
Performans, eylem yonii (davranigsal) ve sonug yonii (performans) olmak iizere iki
boyutta degerlendirilmektedir (Roe, 1999). Davramigsal boyut, calisanin iste
yaptiklarini icermekte iken (Sonnentag vd., 2008), hedefe odakli ¢alisan davranislar
da performansin bir parcasini olugturmaktadir. Dolayisiyla performans hem siirec
hem de sonu¢ agisindan Olciilebilir eylemleri icermektedir (Sonnentag ve Frese,

2002). Performans, sadece uzmanlagmis iiriin veya hizmet sunmakla kalmaz, ayni
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zamanda Orgiitsel hedeflere ulasmada da kritik 6neme sahiptir (Sonnentag vd., 2008).
Ornegin, bir satis elemaninin iiriiniin 6zelliklerini etkili bir sekilde iletisim kurmast,
ancak miisteri ilgisinin diisiik olmasi nedeniyle beklenen satis rakamlarina
ulasamamasi1 durumunda beklenen performansi sergilemeyebilir (Sonnentag vd.,
2008). Bu, diger is performanst tanimlarindaki sonu¢ odakli basarinin aksine,
sergilenen davraniglara odaklanmanin Onemini vurgulamaktadir (Murhpy ve
Kroeker, 1988). Ote yandan, yiiksek performans bireysel édiillerden kaynaklanan bir
memnuniyet kaynagi olabilirken, diisiik performans hedeflere ulasamama ve kisisel

basarisizlik olarak algilanabilir (Sonnentag ve Frese, 2002).

Is performansini etkileyen faktorler, is tanimlarinda belirlenen goérevleri yerine
getirmede bireysel farkliliklarin ve durumsal degiskenlerin yeterliligi acisindan
degerlendirilir. Bireysel farkliliklar (bilissel yetenekler, kisilik, motivasyonel
egilimler) ve durumsal degiskenler (bilgi, beceri, tutumlar) etkileserek caligsan
performans sonuglarini (hedef basarisi) etkiler (Campbell ve Wiernik, 2015). Biligsel
yetenekler, bilgi, beceri ve motivasyon dogrudan ¢alisan performansini etkilerken,
biligsel yetenek seviyesi bir bireyin isle calisabilecegi bilginin miktar ile iligkilidir.
Campbell (2012), is performansini, bir bireyin Orgiitsel hedefler agisindan
katkilarinin yeterliligi veya diizeyi olarak Olciilebilen davraniglar olarak tanimlar.
Diisiik bir yetenek seviyesi, bir ¢alisanin ise aktarabilecegi bilgi miktarini sinirlar.
Yetenek (basari, hiz gibi) ayirt edici 6zelligi, amaca yonelik tanimlanabilir olmasidir

(Campbell vd., 1996).

Kurt'a (2013) gore, bir¢ok arastirmaci is performanst kavramini tanimlamistir. Bu
tanimlardan biri, i performansinmi "bir calisanin bir isletme iginde gorev ve
sorumluluklar1 iistlenerek, ihtiyaclarimi karsilamak ve istenen sonuclara ulagmak
amaciyla harcadigr zaman ve cabanin bir ifadesi" olarak karakterize etmektedir
(Barutcugil, 2002). Bagska bir bakis acisi ise is performansini "bir bireyin standart bir
donem icinde oOrgiite sundugu toplam beklenen deger" olarak tanimlamaktadir
(Motowidlo, 2003). Is performansinin, ¢alisanlar tarafindan yiiriitiilen faaliyetlerin,

orgiitlerin hedeflerine ulagsmak icin sarf ettigi tiim cabalar1 ve faaliyetleri icerdigi ileri
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stiriilmiistiir (Rotundo ve Sackett, 2002). Baska bir tanimlamada ise is performansi

"igin kalitesi" olarak ifade edilmektedir (Acikalin, 1999).

Birgok bireysel, orgiitsel ve cevresel faktoriin is performansim etkiledigi iddia
edilebilir. Bu nedenle, isletmelerin bu faktorleri etkin bir sekilde kullanmasi, is
performansinda gercek ve siirdiiriilebilir basariya ulagsmakla dogrudan iliskilidir.
Ayrica, hedeflere ulagsmak icin gerekli performans artisin1 gerceklestirmek icin "is
performansinin stratejik bir konu olarak ele alinmas1 ve yonetilmesi gerektigi; bunun
dogal bir siirec olmadig" belirtilmistir (Ozmutaf, 2007). Performansin uygun
yonetimi, Orgiitsel basariy1 elde etmek igin kritiktir. Bu c¢ercevede, performans
yonetimi kavrami, istenen hedeflere ulagsmak icin ¢alisanlarin katkilarini planlama,

gelistirme ve kullanma siireci olarak tanimlanmaktadir (Benligiray, 2004).

Durumsal degiskenler, calisan performansini tesvik eden, destekleyen veya
engelleyen faktorlerdir. Orgiitsel performans, bilissel yeteneklerin o6tesindeki
bireysel farkliliklar tarafindan etkilenirken (6rnegin, kisilerarasi iligkiler, mesleki ilgi
alanlari, degerler, yonelimler, motivasyonlar, algilar), ayni zamanda Orgiitsel
davranis1 sekillendirir (Murhpy ve Cleveland, 1995). Bireysel farkliliklar, ise alim
sirasinda personel se¢iminde onemlidir. Sorumluluk almak, ekip calismasinda is
birligi yapmak, girisimde bulunmak ve is arkadaslariyla etkili iletisim becerileri
gosteren ¢alisanlar, iistlerinin is performansini daha kolay tanimasini saglar (Hogan
ve Shelton, 1998). Kisilik degiskenleri, aliskanliklar ve beceriler bilgi araciligiyla
performansa katkida bulunurken, baskalarina yardim etme gibi hevesli ve kararli
nitelikler, isin gerektirmedigi ancak ek performansla iliskilendirilen ek performans
kriterleriyle iliskilidir (Motowidlo vd., 1997). Kisilik ve biligsel yeteneklerdeki
bireysel farkliliklar, 6grenme ile performansi araci olan bilgi, beceri ve is

aligkanliklarini degistirebilir.

Bunun yani sira, is performansi, bir calisanin benzer gorevleri yerine getiren
digerlerine kiyasla elde ettigi sonuclarin iiretkenlik diizeyi olarak da
degerlendirilebilir (Giingoren, 2017). Ek olarak, birim veya orgiitiin iiretkenligi,

etkinligi veya karliligiyla iliskilendirilen neredeyse her 6l¢iilebilir bireysel farklilik
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degiskeninin, endiistriyel veya orgiitsel psikoloji literatiiriinde is performansinin bir

gostergesi olarak kullanildigi goriilmektedir (Viswesvaran, 1993).

Literatiirdeki cesitli calismalar, is performansinin, calisanlarin belirli hedeflere
ulasmak icin gosterdikleri ¢abalarin toplami olarak da tanimlanabilen, genellikle ¢ok
boyutlu bir yap1 olarak kabul edildigini ve siklikla ii¢ temel boyutta incelendigini
gostermektedir. Bu boyutlar, gorev performansi, baglamsal performans (orgiitsel
vatandaglik davranig1) ve iiretkenlik karsiti is davranisi olarak tanimlanmaktadir

(Viswesvaran ve Ones, 2000; Koopmans vd., 2011; Koopmans vd., 2014).

Ote yandan, gorev performansi, Van Scotter ve Motowidlo (1996) tarafindan
motivasyonla iligkilendirilen ise baglilik unsurlarini da icerecek sekilde yeniden
tanimlanmistir. Buna gore, gorev performansi, kisinin atanmis gorevleri etkili bir
sekilde yerine getirebilmesi icin gereken igsle ilgili becerileri ve motivasyonu
icermektedir. Yukarida verilen tanimlar1 goéz Oniine aldigimizda, is performansi
kavraminin genellikle calisanlarin hedeflere ulasmak icin gosterdikleri gabalarin
sonucunda elde edilen c¢iktilarla iliskilendirildigi goriilmektedir. Ayrica,
motivasyonun performansi etkiledigini belirten tanimlamalar da bulunmaktadir.
Ancak, literatiirde incelenen is performansinin diger boyutlarina bakildiginda, farkl

siniflandirmalar ve tanimlamalarla karsilasmak miimkiindiir.

Is performans1 hem orgiitler hem de arastirmacilar icin odak noktasi olmaya devam
etmektedir. Bu alanda, arastirma bulgularinin dogru yorumlanmasi ve orgiitsel basari
icin uygulanmasi da yonetimsel eylemlere baglidir. Bu, orgiitsel liderlik tarafindan
alinan 6zenli ve kararli onlemlerle kolaylastirilabilir. Giiniimiiz rekabet¢i ortaminda,
orgiitlerin rekabet avantajlarimi siirdiirebilmeleri i¢in yalnizca yiiksek performansl
calisanlarin varliginin 6nemli oldugu vurgulanmaktadir. Yiiksek performanslh
calisanlarin  Orgiitler icin Onemi cesitli caligmalarda da belirtilmistir. Bu
caligmalardan biri, yiiksek diizeyde performans gosterebilen caligsanlara sahip
olunamamasi durumunda bir orgiitiin siirdiiriilebilirliginin neredeyse imkansiz hale
geldigini vurgulamaktadir (Ozmutaf, 2007). Tiim bu calismalar bir araya
getirildiginde, i§ performansinin en iist diizeyde saglanmasinin orgiitler i¢in temel ve

hayati bir konu oldugu sdylenebilir.
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2.2 Is Performansinin Boyutlar

1993 yilinda Borman ve Motowidlo tarafindan yapilan temel aragtirma, is
performansinin  boyutlarin1 belirlemeyi amaclamistir. Onlar is performansi
davraniglarin1 iki acidan incelemislerdir: rol-i¢i (gorev) davramiglar ve rol-disi
(baglamsal) davraniglar. Kurt (2013) tarafindan belirtildigi gibi, davranislarin
cesitliligi, orgiitler icinde cesitli yonlerde katki saglar. Is performansinin bu
boyutlari, ¢alisanlarin gorev performansi aracilifiyla atanmig gorevleri ne oOlciide
yerine getirdigini ve baglamsal performans araciligiyla sorumluluklarindan oteye
goniilli olarak ek gorevlerde bulunup bulunmadiklarini degerlendirmeyi amaglar;
aynt zamanda is birligini, kurallara uymay1, orgiitsel hedefleri kabul etmeyi ve

bunlara ulasma ¢abalarini tesvik eder (Akgiin, 2009).

Motowidlo ve Schmit (1999), gorev performansi ile baglamsal performans arasinda

ic ayrim belirlemislerdir:

Gorev performansi bireysel yeterlilikle ilgilidir, baglamsal performans ise grup

iyeligi ve motivasyonla ilgilidir.

Gorev performansi farkli gorevler arasinda degisebilirken, baglamsal performansa

iliskin etkinlikler tiim gorevlerde tutarhidir.

Gorev performansi formal prosediirlere ve kurallara uyumu vurgularken, baglamsal

performans isteklilik ve 6rnek davranislar1 vurgular.

Bu temel {izerine, is performansinin iki boyutu daha detayli olarak ele alinmstir:

2.2.1 Gorev Performansi

Gorev (rol-igi) performans, calisanlarin belirlenmis gorevleri yerine getirme
kapasitesini ifade eder, bu gorevler dogrudan teknik yonleri ve iiretim siirecini etkiler
(Motowidlo ve Kell, 2013). Bu, orgiitsel performansa dogrudan katkida bulunan
yonil olusturur ve caligsanlar tarafindan yerine getirilmesi beklenen gorevler kiimesini

temsil eder. Gorev performansi, teknik siiregleri yiiriitme ve siirdiirme siirecini igerir;
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bunlar arasinda ham maddelerin iiriinlere doniistiiriilmesi, hizmet sunma ve bakim
gibi faaliyetler yer alir (Catalsakal, 2006). Baska bir bakis acisina gore, gorev
performansi, ¢alisanlarin orgiit tarafindan onceden tanimlanmis ve beklendigi gibi
yerine getirmeleri gereken gorevler ve sorumluluklar icerir (Lin, Chen ve Wang,
2011). Jawahar ve Carr (2007), gorev performansinin Oncelikle isin teknik ve

uzmanlik yonleriyle baglantili oldugunu vurgulamislardir.
GOk (2018) ve Tastemur (2018), gorev performansini iki alt boyuta ayirmislardir:

Teknik ve yonetim anlaminda gorev performansi: Planlama, organizasyon ve

yonetim gorevlerini icerir.

Liderlik ve liderlik anlaminda gorev performansi: Astlarin yonetimi, motivasyon

saglama ve koordinasyon gibi gorevlere odaklanir.

Campbell (1990), gorev performansim1i bes boyutta aciklamaya calismis, bu
faktorlerin farkli gorevlerde dogalarina bagh olarak degisebilecegini kabul etmistir.
Ayrica, Borman ve Brush (1993), astlar1 yonetme, yonlendirme, motivasyon
saglama, geri bildirim verme, saglikl is iliskileri gelistirme ve oOrgiitsel hedeflere

ulagmak icin kaynaklar1 koordine etme gibi faktorlerin onemini vurgulamiglardir.

2.2.2 Baglamsal Performans

Baglamsal performans, is performansinin baska bir boyutu olarak, dolayli olarak
orgiitsel performansla iliskilidir. Werner (2000)'a gore, bu, temel gorev ve siirecleri
hizlandiric1 etkiye sahip kurumsal, sosyal ve psikolojik durumlart sekillendiren
bireysel cabalar icerir. Baglamsal performans genellikle ek gorevlerde goniilli
katilimi iceren, c¢alisan motivasyonu tarafindan yonlendirilen faaliyetler olarak
tanimlanir. Gorev performansinin aksine, teknik ve uzmanlik yonlerine odaklanan
baglamsal performans, ¢alisanlar arasinda gelisen iliskileri ve davraniglar1 vurgular.
Bu dinamik, oOrgiitler icin maliyetleri azaltmanin yani sira hizmet ve is

memnuniyetini artirir.
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Unlii ve Yiiriir (2011), Scotter ve Motowidlo (1996)'dan yola cikarak, baglamsal

performansi iki alt boyutta detaylandirmiglardir:

Kolaylastiricilik: Calisan iligkilerini destekleyen ve performansi tesvik eden

eylemleri icerir.

Ise adanma: Gorev motivasyonu, is icsellestirmesi ve hedeflere ulasmak icin emir ve

kurallara uyum gibi davraniglar: icerir.

Vatandashik davranisi kavrami, is tanmimlarinda belirtilmeyen belirli goniillii
davramslardan kaynaklanir ve Ozdevecioglu ve Kanigiir (2009) tarafindan
vurgulanmistir. Organ (1988), bu davranislart 6rnek olarak goriilen ve "Orgiitsel
vatandaghik" terimi altinda ifade edilen davraniglar olarak vurgulamistir. Bu
davraniglar siirekli oldugundan, istikrarli baglamsal performansa katkida bulunur.
Ornekler arasinda iyilikseverlik, alcakgoniilliiliik, tabiiyet erdemi, nezaket ve

sportmenlik bulunur.

2.3 is Performansim Etkileyen Faktorler

Begenirbas ve Turgut'un (2014) is performansi belirleme iizerine yaptigi calismada
tic faktor vurgulanmaktadir. Bu faktorlerin aym1 anda gergeklestirilmesi, is
performansini artirmak i¢in temel bir dayanak olabilir. Dolayisiyla, is yerindeki
yoneticilerin calisanlar etkili bir sekilde motive etmek i¢in bu faktorleri uygun
yonde degerlendirmesi son derece onemlidir. Is performansini artirmada merkezi
olan bu ii¢ faktoriin basarisi, yoneticilerin gerekli destegi saglama derecesine
dogrudan baglidir. Bu dogrultuda, yoneticilerin beklentileri onceden belirlemesi,
zamaninda rehberlik saglamasi ve calisanlara gerekli kaynaklari temin etmesi
gerekmektedir. Ardindan, calisanlarin ¢abalarini takdir etmek, is performansinin
hedeflere dogru gelisimini desteklemek ve calisanlarin yeteneklerini, becerilerini,
niteliklerini ve inanglarin1 dikkate almak onemlidir. Begenirbas ve Turgut (2014),
bireysel performans etkinliginin, sadece orgiitsel emirlere odaklanmamali, orgiitsel

gorevlerin otesinde belirli gorevleri de icermesi gerektigini vurgulamaktadir.

Calismada belirtilen ii¢ faktor su sekildedir:
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Odak: Kisisel performansi artirmak ic¢in temel adim olarak kabul edilir (Pasa, 2007),
calisanlarin nasil ve hangi yollarla orgiitsel amaclara ulasabilecegini anlamalarini

gerektirir.

Yetkinlik: Belirli bir gorevi yerine getiren bir ¢alisanin, tekrarlanan davranis kaliplari
sayesinde daha kolay ve siirekli olarak gerekli basariy1 elde etme kapasitesini ifade
eder. Gorevde uzmanlik diizeyine ulasarak gereken is performansini gostermek
kritiktir. YOnetimin gerekli altyapr destegini saglamasi, c¢alisanlarin s

performansinda artis1 beraberinde getirebilir (Barutgugil, 2002).

Adanma: Calisanlarin islerini daha anlamli gordiiklerini, islerini daha ¢ok
sevdiklerini ve bu nedenle ekstra ¢aba harcadiklarini ifade eder. Adanma, ise daha
fazla baghlik saglar, adanmis ¢alisanlar islerinden zevk alir ve islerini bir ayricalik
olarak goriirler (Caligkan, 2014). Bu tiir calisanlar, islerinden keyif aldiklar i¢in is
performanslarinin daha yiiksek seviyelere ¢ikmasiyla organizasyonlar i¢in paha

bicilmez varliklardir.

Bu faktorler, bireylerin mevcut zihinsel durumlarina bagh olarak degisebilir. Eger
bir organizasyon c¢alisanlarinda is performansinda diisiis yasiyorsa, bu ii¢ faktoriin
yeniden degerlendirilmesi gereklidir. Yoneticilerin is performansiyla ilgili 6nlemleri
gozden gecirmesi ve etkili bir sekilde uygulamasi gerekmektedir. Is
performansindaki diisiisiin nedenlerini belirleyememe ve gerekli Onlemleri
zamaninda alamama durumunda, organizasyon icin is performansindaki bu diisiis,
kalic1 verimlilik azalmalarina yol agarak telafi edilmesi zor sonuglara neden olabilir.

Bu durumlar zamaninda alinan dnlemlerle ¢oziilmelidir (Caliskan, 2014).

Merigoz (2015), is performansin etkileyen faktorleri kisisel faktorler, liderlik, takim
dinamikleri, sistemik etkiler ve cevresel yonler gibi kategorilere ayirmistir. Bu
cerceveden hareketle, bu calisma, is performansim etkileyen ii¢ temel boyuta

odaklanmaktadir: kisisel ozellikler, orgiitsel unsurlar ve ¢evresel kosullar.
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2.3.1 Kisisel Faktorler

Kisisel nitelikler, is performansini etkileyen faktorler arasinda 6nemli bir role
sahiptir. Bu nedenle, bireysel ozellikler, ¢alisan performansini belirleyen faktorlerle
ilgili aragtirmalarda siirekli olarak odak noktasi olmustur. Bireysel farkliliklarin is
performansi sonuclarini onemli Olciide etkiledigi genis capta kabul edilmektedir.
Yildirim'in (2011: 8) belirttigi gibi, bireylerin diisiinceleri, mesleki deneyimleri, bilgi
ve becerileri, dogustan veya zamanla edinilmis olsun, is performansini sekillendiren
belirleyici faktorler olarak kabul edilir. Kisisel 6zellikler, is deneyimlerinden elde
edilen goriisler, kisisel hedefler, edinilen bilgi, beceriler ve 6zel yetenekler gibi ¢esitli
yonleri igerir. Bu kisisel Ozellikler, yeni organizasyonlarin gelisimine de olumlu

katkida bulunur.

2.3.2 Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, istenen is performansi diizeylerine ulasmada calisanlar iizerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Yildirim'in (2011) bir calismasinda, orgiitsel kiiltiir, yapisal
cerceveler, stratejik uygulamalar, gorev yiirlitme metodolojileri ve Kkisilerarasi
iliskiler gibi faktorler, is performansim1 etkileyen ana belirleyiciler olarak
vurgulanmustir.  Orgiitsel faktorler, genel olarak orgiitiin  yapisi, karar alma
politikalari, operasyonel is akislar1 ve orgiit ici iliskiler olarak genis kapsamda

siniflandirilabilir.

2.3.3 Cevresel Faktorler

Cevresel faktorler, is performansimin 6nemli bir belirleyicisini temsil eder.
Organizasyonlar i¢ etkilesimlerde bulunduklar: gibi, dogal olarak ¢evreleriyle siirekli
etkilesim halindedirler. Bu etkilesim kaginilmaz ve hayati oneme sahiptir. Bir
organizasyonun hedeflerine dogru ilerleyisi, ¢evresel etkilesimlerinin etkinligiyle
iliskilidir. Cevresel faktorler, organizasyona dis etkiler olarak dis ¢evreden ve

organizasyon icindeki i¢c dinamikler olarak tanimlanir. Orgiitlerin bu i¢ ve dis
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faktorlerin farkli 6zelliklere sahip oldugunu kabul etmeleri 6nemlidir. I¢ cevresel
faktorler orgiit tarafindan belirlenirken, dis cevresel faktorler dis etmenler tarafindan
belirlenir ve olasi etkilerine uyum saglamak i¢in hazirlikli olunmasi gerekmektedir

(Yildirim, 2011).

Dis etkilerle miicadele i¢in gerekli planlama, orgiitsel yapinin korunmasi agisindan
onceden belirlenmelidir. Aksi takdirde, c¢evresel faktorlerin olumsuz etkileri,
organizasyon icin zorlu siireclere neden olabilir. I¢ cevresel faktorlerin Srnekleri
arasinda organizasyonun benzersiz yapisi, kiiltiirli, mevcut kaynaklar, ekipmanlar ve
organizasyonel hedefler bulunurken, dis ¢evresel faktorler ise organizasyonlarin
faaliyet gosterdigi sosyo-Kkiiltiirel baglamlardan ve ekonomik sistemden etkilenen

faktorleri icerir (Avunduk, 2016).

2.4 Is Performansi ile Tlgili Yapilan Cahsmalar

Is performansinin gereksinimleri, mikro (bireysel), mezo (grup) ve makro (kurumsal)
diizeylerde sonuclar etkileyen kilit degiskenlerdir (Pandey, 2019). Bu nedenle, is
performansimi etkileyen faktorleri anlamanin, kuruluslar i¢in son derece Onemli

oldugu belirtilmektedir. Bu alandaki literatiir, bir¢ok ¢calismayi sergilemektedir.

Ornegin, Keller (1997), Ar-Ge boliimlerinde gérev yapan 532 bilim insam ve
miihendisin ise katilim, Orgiitsel baglilik yapilart ve is performans: arasindaki
iliskileri incelemektedir. Bulgular, bu ¢alisan gruplari arasindaki farklar1 agiklamakta
olup, orgiitsel baglilik ve performans kriterleri arasindaki baglanti i¢in bilim insani-
mithendis ayrimi icin herhangi bir diizenleyici etkinin bulunmadigini, ancak ise
katilim ve is performansi arasindaki iliskinin zaman i¢inde bilim insanlar1 i¢in

miihendislere kiyasla giiclendigini gostermektedir.

Vinchur vd. (1998), bir meta-analizde genel biligsel yetenek, satis yetenek envanteri
ve disa doniik kisilik gibi unsurlarin satis performansini etkiledigini ortaya
koymaktadir. Bagka bir incelemede, Wright ve Cropanzano (2000), is memnuniyeti

ile calisan etkinligine mental iyi olmanin orantili katkisim1 karsilagtirmali bir
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degerlendirme gerceklestirir. Farkli konular {izerinde es zamanli saha ¢alismalari,

sadece zihinsel iyi olmanin is performansini 6ngordiigiinii gostermektedir.

Alessandri ve Vecchione (2012), is performansini etkileyen bes temel kisilik 6zelligi
ve kararlilik ile esneklik gibi iki temel kisilik faktoriinii iceren bir model gelistirir.
Bu model dogrultusunda bir sigorta ve giivenlik firmasindaki personel iizerinde
yapilan bir calisma, yalnizca kararliligin is performansindaki degiskenligi

acikladigini gostermektedir.

Yusuf vd. (2012), bir maden isletmesinde farkli boliimlerde calisan 85 personel
tizerinde yaptig1 arastirma ile orgiitsel 6grenme kiiltiirii ve orgiitsel vatandaslik
davranisinin, calisan performansi lizerinde dogrudan, pozitif ve anlamli bir etkisi
oldugunu belirlemistir. Ayrica, orgiitsel 6grenme Kkiiltiiriiniin, orgiitsel vatandaslik
davranig1 araciligiyla ¢alisan performansi iizerinde dolayli bir etkisi oldugunu da
ortaya koymustur. Pandey (2019), kapsamli bir literatiir taramasi yaparak is
performansini etkileyen faktorleri belirlemeye ve smiflandirmaya calismaktadir.
Pandey (2019), bu faktorleri is talepleri, kaynaklar ve stresler olmak iizere ii¢ farkl
kategoriye ayirir. Is talepleri, fiziksel, bilissel ve duygusal alanlara ayrilir. Kaynaklar,
bireysel, isle ilgili ve kurumsal diizeylerde gruplanirken, stresler bireysel, isle ilgili
ve ailevi alanlara gore smiflandirilir. Bu simiflandirmalar icinde, orgiitsel adalet

boyutu kurumsal kaynaklar altinda incelenir.

Ozetle, is performansini anlamak, is gereksinimleri ve kaynaklarindan streslere kadar
cesitli faktorlerin bireysel, isle ilgili ve kurumsal diizeylerdeki karmasik etkilesimini
tanimakla miimkiindiir. Bu biitiinsel anlayis, kuruluslarin hem calisan performansini

hem de refahini optimize etmelerine yardimci olur.

Performans hedef yonelimi, bir kisinin becerilerini sergileme ve digerlerinden
performansinin olumlu degerlendirmelerini alma arzusunu yansitmaktadir. Orgiitsel
baglamlarda, performans sonuglar1 genellikle terfi veya maas ayarlamalar1 gibi
kararlar1 belirler. Dolayisiyla, performans degerlendirmelerinin sonuglari bir bireyin
motivasyonunu ve basarilarini etkiler. Olumlu performans degerlendirmelerini
isteme ve negatif olanlardan kacinma arzusu arasinda ayrim yapmak, hedef

yonelimlerin onemini vurgular (Bettencourt, 2004). Performans sonuglar1 sadece
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bireysel faaliyetleri degerlendirmek i¢in degil, ayn1 zamanda Orgiitsel girisimlerin
genel sonuglarini da degerlendirir. Bu, orgiit i¢inde altyapinin, siireglerin ve diisiik
performans gosteren departmanlarin  gozden gecirilmesini ve yeniden

yapilandirilmasinm kolaylastirir (Tastemur, 2018).

Chiaburu (2017) ve digerleri tarafindan yapilan bir ¢calismada, gorev performansinin
veya geleneksel orgiitsel vatandaslik davraniginin bireyin is performansina énemli
Olciide katkida bulundugu ortaya ¢ikmistir. Organizasyonel vatandaslik davranisi ve
gorev performansi, genel is performansini belirlemede bireysel vatandaslik
davranigindan ve degisim odakli vatandashik davranisindan daha fazla agirliga
sahiptir (Chiaburu vd., 2017). Afyonkarahisar'daki termal otellerde yapilan bir
calismada, Dogan (2018), organizasyonel adaleti anlamanin ve is performansinin
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki tespit etmistir; dagitimsal, prosediirel ve

etkilesimsel adalet algilar1 arttik¢a, is performansi da artmaktadir (Dogan, 2018).

Bakan ve digerleri (2018), Adana'daki ii¢ 6zel hastanede yaptiklar1 calismada,
calisanlarin ise odaklanmis yokluk algilarinin artmasiyla, stres seviyelerinin
azaldigimi ve is performansinin arttigini bulmuslardir; ancak, ise psikolojik olarak
odaklanmis yokluk algilarinin artmasiyla, stres seviyelerinin arttigini ve is
performansinin diistiigiiniic bulmuslardir (Bakan vd., 2018). Fonkeng (2018),
Kamerun'daki bir mikro finans kurumunda calisma stresinin is performansi
tizerindeki etkisini incelemis ve calisanlar1 rahatsiz eden negatif faktorlerin is
performansin1  olumsuz etkiledigini bulmustur. Fonkeng, bir mikro finans
kurumunun bagarili olabilmesi i¢in calisanlarinin minimum stres yasamasi

gerektigini onermistir (Fonkeng, 2018).

Kessler ve digerleri, duygudurum bozukluklarinin is performansi iizerindeki etkisini
degerlendirmeyi ve isyeri maliyetlerine olan etkilerini degerlendirmeyi
amaclamislardir. Bipolar bozuklugu ve depresif bozuklugu olan hastalarin is
performansim1 dlgmiigler ve her iki grupta da devamsizlik ve iste var olamama
gozlemlemislerdir, bu da is performansinda 6nemli diisiislere neden olmustur

(Kessler vd., 2006).
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Kalay (2016) tarafindan Tiirkiye’deki ii¢ biiyiiksehirdeki devlet okullarinda calisan
Ogretmenler iizerinde yapilan calismada, orgiitsel adaletin ii¢ boyutu olan dagitim
adaleti, islemsel adalet ve etkilesimsel adaletin, c¢alisanlarin gorev performansi
tizerindeki etkileri incelenmistir. Sonuclara gore, dagitim adaletinin gorev
performansi iizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi bulunmus, ancak islemsel ve
etkilesimsel adaletin gorev performansi {izerinde anlamli bir etkisi olmadigi

goriilmiistiir.

Saeed ve digerleri (2014) tarafindan gerceklestirilen arastirmada, orgiitsel baglilik,
duygusal zeka, lider-iiye degisimi, is performansi ve is tatmininin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkileri incelenmistir. Bu c¢alismada, is performansinin isten ayrilma

niyeti lizerinde dogrudan negatif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

Giirbiiz ve Yiiksel (2008) tarafindan yapilan bir ¢alismada, duygusal zeka ve is
tatmininin is performansi ile iliskisi incelenmistir. Sonuglar, duygusal zeka ile is
performansi arasinda anlamli bir iliski bulunmadigini, ancak is tatmini ile is

performansi arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur.

Ertan (2008) tarafindan yapilan arastirmada, orgiitsel baglilik, is motivasyonu ve is
performansi arasindaki iliski incelenmistir. Bu c¢alisma, orgiitsel baghlik ve is
motivasyonunun is performansi iizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi oldugunu

gostermistir.

Turung ve Celik (2010) tarafindan yapilan ¢alismada, orgiitsel destek ve is stresinin
is performans: iizerindeki etkisi incelenmistir. Sonuclar, Orgiitsel destegin is
performansi iizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi oldugunu; is stresinin ise anlamli
ve olumsuz bir etkisinin bulundugunu gostermektedir. Yani, is stresi arttikca is

performansi diismektedir.

Erkus ve Afacan Findikl1 (2013) tarafindan yapilan ¢alismada, psikolojik sermayenin
is performansi tizerindeki etkisi incelenmistir. Bu arastirma, psikolojik sermayenin

is performansi tizerinde anlamli ve olumlu bir etkisi oldugunu ortaya koymustur.

Giileryiiz ve Siiriicii (2023) tarafindan yapilan c¢alismada, kapsayici liderligin

calisanlarin proaktif davranislart ve psikolojik giivenligi tizerindeki etkisini
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incelenmistir. Sonuglar, kapsayici liderligin hem proaktif davraniglar hem de
psikolojik giivenlik iizerinde anlaml1 ve pozitif etkisi oldugunu gostermistir. Ayrica,
psikolojik giivenligin kapsayici liderligin proaktif davranislar iizerindeki etkisinde

araci rol oynadigi tespit edilmistir.
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UCUNCU BOLUM

DUYGUSAL ZEKA

Aragtirmanin bu boliimiinde duygusal zeka kavrami detayl bir sekilde incelenerek

literatiir taramasi sunulmaktadir.

3.1 Duygu ve Zeka Kavramlari

Yiizyillardir, insanlar zekay1 derinlemesine inceleyerek, onun ic¢ isleyisini anlamaya
ve en Onemlisi, istiinliigiinii sergilemeye calistilar. Ancak, genellikle duygulari
zayiflik olarak gordiikleri i¢in insan duygularimi kesfetmeyi biiyiik Olciide ihmal
ettiler. Ancak zaman i¢inde duygular1 goz ardi etmenin geri doniisii olmayan hatalara
yol acgabilecegi yoniinde artan bir kabul oldu ve bu da duygu kavramina artan bir

ilgiye yol act1 (Kirhan, 2014).

Duygular, insan yasaminda hayati bir rol oynar. Toplum i¢inde yasayan her bireyin,
cinsiyetinden, yasindan, egitiminden veya mesleginden bagimsiz olarak, yasamini
siirdiirebilmek icin digerleriyle etkilesimde bulunmasi gerekir. Anlamh
etkilesimlerin tesvik edilmesi siirecinde duygular 6n plandadir (Giiltekin, 2016).
Dolayisiyla, Kogyigit (2016) tarafindan vurgulandigi gibi duygularin dogasini
anlamak icin duygusal zekanin kavramsal karmagikliklarini anlamak Onemlidir.
Duygulari net bir sekilde anlamadan, kisisel ve profesyonel alanlarda 6nemli bir yer

tutan duygusal zeka iizerine anlamli arastirmalar yapmak oldukca zor bir gorevdir.

Duygusal zekanin genis taminmasina katkilariyla taninan Goleman (2018),
duygularin etkisini kabul etmeden insan dogasini anlamaya ¢alismanin dar bir bakis
acis1t oldugunu belirtiyor. Duygularin oneminin kabul edilmesi, bu alanda cesitli

caligmalar i¢in yol agmustir.

Tarih boyunca duygu kavrami, arastirmacilar ve psikologlar icin zorluklar

olusturmustur. Psikolojide i¢giidiisel diisiincenin egemenligi, duygular1 deneysel
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arastirmalardan uzak tutmustur. Ayrica, psikologlar ve filozoflar arasinda duygunun
evrensel olarak kabul edilen bir taniminin olmamasi, gelisimini engellemistir (Aslan,
2013). Duygunun Latince "movere" kelimesinden geldigi etimolojisi, onun
dogasinda harekete yonelik bir 6zellige isaret eder (Titrek, 2016). Duygu tanimlari
genis bir yelpazede degisir, duyularin uyandirdig izlenimlerden organize zihinsel
tepkilere kadar uzanir (Goleman, 2018). Daniel Goleman'in 1998'deki tanimi,
duygularin hislerin, diisiincelerin ve biyolojik durumlarin birbirine dolanmig
dogasin1 vurgulayarak, duygularin eyleme yonelme egilimini vurguladi (Goleman,
2018). Cooper ve Sawaf (1997), duygular1 davranislar sekillendiren enerji akimlart
olarak gordiiler (Direktor vd., 2017). Izard (2007), duygu kavramini kapsamli bir
sekilde tanimlamanin, onun ¢ok yonliiliigii nedeniyle zor oldugunu, belirli duygulara

odaklanmay1 savunarak onermistir (Giiltekin, 2016).

Baskalarinin zekasini degerlendirmek istendiginde, cogu insan bunu oldukca basit
bulur. Ancak zeka kavramini tanimlamalart istendiginde, genellikle net bir cevap
vermede zorluklar yasarlar. Zeka, farkli alanlarda calisan arastirmacilar i¢in uzun
stiredir bir odak noktast olmustur. Mevcut literatiir incelendiginde, zeka kavramini
inceleyen bir¢cok c¢alismanin bulundugu ve her birinin kendi c¢ercevesi iginde
benzersiz bakis agilar1 sundugu acikca ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle, evrensel
olarak kabul edilen bir tanimin olmamasi, zekay1 saptamanin en zor kavramlardan
biri haline getirmistir. Sternberg (2003), zek& kavramini tanimlamanin karmasiklig
ile farkli iilkelerin tarihcelerinin cesitliligi arasinda paralellikler kurar. Tipki
tarihcelerin anlaticisina gore degisebilecedi gibi, zekd da arastirmacilarin
yaklasimlarina, cagdas kosullara ve Kkiiltiirel baglamlara bagli olarak farkli

yorumlanabilir (Inci, 2021).

Sinif ortamlar1 veya sosyal ¢evreler gibi yerlerde, kimin daha biiyiik bir zekaya sahip
oldugu soruldugunda, ¢cogunlukla en yiiksek notlara sahip 6grenciler veya doktorlar,
miihendisler, avukatlar veya ogretmenler gibi profesyonellere atiflar yapilir. Bununla
birlikte, matematik veya fen alanlarinda zayif olan ancak sanatta basarili olan
ogrenciler veya iiniversite derecesi olmayan ancak finanslar1 etkili bir sekilde

yoneten bireyler diisiiniildiigiinde, zekay1 basariyla iliskilendirmek zorlasir. Bu
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nedenle, zeka ve iliskili yeteneklerin inceliklerini kavramak kacimilmaz hale gelir

(Titrek, 2016).

Zekanin bireylerin yasamlar izerindeki derin etkisi, bircok bilim insani, bilim adami
ve yazarin zaman i¢inde titiz bir sekilde incelemesine ve arastirmasina yol agmuistir
(Sakrak, 2009). Zeka iizerine yapilan erken arastirmalar, Platon ve Aristoteles gibi
onemli filozoflarin zihin, duygu, beden ve ruh iliskilerine dair tartismalarina kadar
uzanmaktadir (Uslu, 2019). Zeka baslangicta antik caglarda felsefenin bir alt kiimesi
iken, 19. yiizyilda psikolojinin bilimsel bir disiplin olarak kabul edilmesiyle birlikte
bagimsiz bir konu haline gelmistir (Inci, 2021). ZekAnin ¢esitli tanimlara tabi
tutulmasinin nedeni, farkli toplumsal normlar, kiiltirel degerler ve farkli
topluluklarin belirgin 6zellikleri nedeniyle goreceli olmasidir (Giiltekin, 2016).
Sonug olarak, arastirmacilarin zekdya yonelik cesitli teorileri ve bakis acilari

nedeniyle evrensel bir tanimin olmamasi (Esba, 2009) olasilig1 vardir.

Descartes'in yiizyillar once ortaya koydugu, zekayi dogru kararlar vermeye ve
dogruyu yanlistan ayirmaya yetenek olarak tasvir ettigi tanimi, bilinen en eski
tanimlardan biridir (Aslan, 2013). Lewis Terman, zekay1 soyut diisiinebilme yetenegi
olarak gormiistiir (Delice ve Giinbeyi, 2013), Mayer ve arkadaslar1 (2001) ise zekay1
nesneler arasindaki benzerlik ve farkliliklart ayirt etme, iliskilerini dogru
degerlendirme ve soyut akil yiiriitme yetenegi olarak vurgulamiglardir. Wechsler
(1975), zekayr problem ¢6zme yetenegi, mantikli diisiinme ve hedefe yonelik
hareketler gibi unsurlar1 vurgulayarak tamimlamistir. Tk zeka testinin tasarimcisi
olarak kabul edilen psikolog Alfred Binet, zekly: belirli hedefler belirleyebilme,
azim gosterebilme, uyum saglayabilme ve kendini elestirebilme egilimi olarak
gormiistiir (Giirdal, 2011), saglam karar verme ve elestirel diisiinme gibi 6zellikleri
vurgulamistir (Kulaksizoglu, 2005). Sternberg (2003), zekayr se¢cme, sekillendirme
ve cevreye uyum saglamak icin gerekli zihinsel yetiler olarak gormiistiir (Aslan,
2013), bunu deneyimlere uyum saglama ve Ogrenme yetenegi olarak es deger
tutmustur (Kesken vd., 2007). Gardner (1999), zekay1 ¢ok kiiltiirlii iiretkenlik, etkili
problem c¢ozme ve karmagsik yapilar1 kesfetme yetenegi olarak genisletmistir

(Uzunoglu ve Biiyiikkasap, 2011). Tiirkiye Zeka Vakf1 ve Tiirk Dil Kurumu, zekanin
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karmagik dogasin1 daha da aciklayarak kendi tanimlamalarimi sunmaktadir.
Baslangigta 6grenme yetenegi, anlama ve mantik olarak sinirli olan zeka tanimlari,
sonradan ¢evresel uyum, kiiltiirel degerler ve gelismis yetenekleri de icerecek sekilde

genislemistir (Aslan: 2013).

3.2 Duygusal Zeka Kavram

Zeka, insanlik tarihinde biiyiik bir merak konusu olmustur. Antik donem filozoflari,
insanlar arasindaki bilgi ve Ogrenme siireclerinin 6ziinii anlamak icin yazdiklari
eserlerde bu konuya derinlemesine yer vermislerdir (Wang, 2002). Zeka, soyut bir
kavramdir ve bireylerin sahip olduklar1 soyut 6zellikler araciligiyla davranislarini ve
eylemlerini belirler (Abou-Hatab, 2000). Ornegin, Binet, zekay1 yenilik¢ilik, anlama,
etkili kontrol, amagh davranislar ve 6z elestiri kapasitesi olarak tanimlar. Terman,
zekay1 soyut diisiinme yetenegi olarak agiklar. Wechsler ise bireyin amacli ¢alisma,
mantikli diisiinme ve cevresiyle basarili etkilesim yetenegine odaklanir. Spearman
ise Ozellikle gizli veya karmasik olan 6zel iligkilerin taninmasin1 hedefler (Segal,

1997).

Zeka, arastirmacilar tarafindan ii¢ temel kategoride incelenmistir: (1) Yapict
biyolojik zeka, organizmanin dogustan gelen egilimlerinden kaynaklanan ve belirli
davranis kaliplarimi fiziksel kosullara uyum saglayarak gerceklestirme yetenegi
olarak ortaya cikar. Bu tiir zeka, zeka aktivitesi ve zeka seviyesi olmak iizere iki
bilesene ayrlabilir. (2) Psikolojik zeka, iliskileri algilama ve saglam
degerlendirmeler yapma yetenegi ile ilgilidir. (3) Prosediirel zeka ise nesnel zekanin
anlamimi belirlemede deneysel yontemlerin ve araglarin 6nemini vurgular (Abou-

Hatab, 2000).

Duygusal zeka, insanlarin duygularini anlama, ifade etme, yonetme ve bagkalarinin
duygularin1 anlama yetenegidir. Bu kavram, ilk olarak Mayer ve Salovey tarafindan
1990 yilinda yazdiklar1 makalelerde ortaya atilmistir. Onlar, duygusal zekay, bireyin

kendi duygularim ve bagkalarinin duygularim izleyebilme, ayirt edebilme ve bu
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bilgiyi diisiincelerini ve eylemlerini yonlendirmek i¢in kullanabilme yetenegi olarak

tanimlamiglardir (Mayer ve Salovey, 1990).

Duygusal zeka, duygusal bilgiyi isleme ile ilgili zihinsel beceri ve yeteneklerin bir
koleksiyonudur. Bu, duygusal algilama, anlama, diizenleme ve yonetimi igerir
(Mayer ve Salovey, 1997). Ornegin, duygusal algi, kisinin duygularim1 ve
baskalarinin duygularim1 dogru bir sekilde tanimlayabilme yetenegidir. Duygusal
anlama, duygusal durumlar1 yorumlama ve nedenlerini anlama yetenegidir.
Duygusal diizenleme, duygusal tepkileri kontrol etme ve istenmeyen duygusal
durumlarla basa ¢ikma yetenegini ifade eder. Duygusal yonetim ise duygusal

deneyimleri etkili bir sekilde yonlendirme ve kullanma yetenegidir.

Ancak, duygusal zekd kavrami bazi elestirilere maruz kalmistir. Ozellikle, Brackett
ve Mayer (2003), duygusal zekd tanimlarinin sadece duygularin algilanmasi ve
diizenlenmesine odaklandigini, duygularin biligsel yonlerini ihmal ettigini iddia
etmislerdir. Bu elestirilere ragmen, duygusal zeka kavrami psikolojide ve kisisel

gelisimde onemli bir yer tutmaktadir.

Duygusal zeka, bireylerin duygusal yasantilarini etkili bir sekilde yonetmelerine ve
sosyal iligkilerini gelistirmelerine yardimci olur. Mayer, Salovey ve Caruso (2008)
tarafindan yapilan arastirmalar, duygusal zekanin insanlarin duygularini algilama,
ifade etme, anlama, yoOnetme ve diizenleme yeteneklerini kapsadigini
gostermektedir. Ayrica, sosyal zeka tanimlari, duygusal zeka anlayisinin temelini
olusturur (Raina ve Bakhshi, 2013). Bu ac¢iklamalar, duygusal zekanin insanlarin

kisisel ve sosyal yasamlarinda 6nemli bir rol oynadigint gosterir.

Bar-On (1997), duygusal zekayi yasamin taleplerine uyum saglamak icin énemli
olan kisisel duygusal yeteneklerin bir koleksiyonu olarak tanimlar. Bu tanim,
insanlarin duygusal zorluklarla basa ¢ikma ve degisen kosullara uyum saglama
yeteneklerini igerir. Ornegin, duygusal zekisi yiiksek olan bireyler, stresli bir
durumda kendilerini sakinlestirebilir veya olumlu bir bakis acisiyla problemlerle
basa cikabilirler. Benzer sekilde, Bar-On (2000) duygusal zekanin, 6z farkindalik,
bagkalarinin duygularinin farkinda olma ve olumlu motivasyonu artirma

yeteneklerini vurgular. Bu, kisinin kendi duygusal durumunu tanima, baskalarinin
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duygusal ihtiyaglarin1 anlama ve kendini olumlu bir sekilde motive etme yetenegi
anlamma gelir. Ornegin, duygusal zekas1 yiiksek biri, kendi duygularini taniyarak

stresle basa ¢ikabilir ve bagkalarinin duygularini anlayarak onlara destek olabilir.

Goleman (1998), duygusal ve sosyal becerilerin, profesyonel ve kisisel basar1 i¢in
temel oldugunu belirtir. Bu, duygusal zekanin bireylerin isyerinde ve Ozel
hayatlarinda basarili olmalarina yardimci olabilecek bir dizi yetenek ve beceriyi
icerdigini gosterir. Ornegin, is ortaminda duygusal zekdsi yiiksek bir birey,
catismalar1 etkili bir sekilde ¢ozebilir ve is birligi yapabilir. Ayn1 sekilde, kisisel
iliskilerde duygusal zekasi yiiksek olan biri, saglikli iletisim kurabilir ve iligkilerini
olumlu bir sekilde yonetebilir. Goleman (2000), duygusal zeka kavramini1 daha da
genisleterek, duygulari tanima, yonetme, olumsuz duygulart doniistirme ve 06z
farkindalig1 gelistirme yeteneklerini vurgular. Ozellikle, duygusal zeka, kisinin kendi
duygusal deneyimlerini daha derinlemesine anlamasim1 ve olumlu yonde
degistirmesini saglar. Bu, kisinin duygusal zekasini gelistirerek daha mutlu ve tatmin

edici bir yasam siirmesine yardimci olabilir.

Salovey ve Mayer'in ¢alismalarindan esinlenerek, Goleman (2001) duygusal zekayz,
duygusal durumlar1 anlama ve yonetme yetenedi olarak tanimlar. Bu, kisinin
duygusal ifadeleri tanima, duygusal durumlar arasinda gegis yapma ve duygusal
deneyimlerini etkili bir sekilde diizenleme becerisi anlamina gelir. Bu yetenekler,
kisinin kendini ve baskalarin1 daha iyi anlamasini saglar ve iletisim kurma
becerilerini gelistirir. Ornegin, bir topluluk iginde duygusal zekas: yiiksek bir lider,
grubun ihtiyaclarim1 anlayarak uygun bir sekilde yoOnlendirebilir ve motivasyonu

artirabilir.

Salovey'in siniflandirmasini temel alan Gardner, duygusal zekdnin kapsamli bir
cergevesini sunar. Bu, kisisel zekanin bes temel yoniinii tanimlar: kendi duygularinin
farkinda olma, duygulart etkili bir sekilde yonetme, kendini motive etme, empati ve
insan iligkilerini becerikli bir sekilde yonetme yetenegi. Bu beceriler, bireyin
duygusal zekasini1 gelistirerek daha saglikli ve basarili iligkiler kurmasina yardimci
olur ve kisisel tatmini artirir. Orne@in, duygusal zekisi yiiksek biri, empati

becerilerini kullanarak baskalarinin duygularini anlayabilir ve onlarla daha derin bir
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bag kurabilir. Genel olarak, duygusal zeka, bireylerin duygusal deneyimlerini etkili
bir sekilde yonetmelerini saglayarak giiclii sosyal baglar ve kisisel tatmin saglar. Bu,
bireylerin hem kisisel hem de profesyonel yasamlarinda daha basaril1 ve tatmin edici

olmalarini saglar (Salovey vd., 2001).

3.3 Duygusal zekanin Tarihsel Gelisimi ve Tanimm

Duygular iizerine yapilan aragtirmalar, 2000 yil 6ncesine dayanan antik Yunan
filozofu Plato'ya kadar uzanmaktadir. Plato'nun "Ogrenme duygusal bir temele
dayanir" seklinde yazdigi bu s6z, bugiin bile duygularin 6nemini vurgulamaktadir. O
zamandan bu yana filozoflar, arastirmacilar, bilim insanlari, psikologlar ve
egitimciler, duygularin hayatta ne kadar onemli oldugunu kanitlamaya ¢alismislardir.
Baslangigta, duygularin bireyleri olumsuz etkiledigine dair yaygin bir inang
bulunmaktaydi. Duygusal zeka kavraminin teorik temelleri, 2000 y1l 6nceki Plato'ya
kadar uzanmaktadir ve bu kavramin 1920'de Thorndike tarafindan zeka ii¢
boyutundan biri olarak sosyal zekd kavraminin ortaya atilmasiyla atilmistir. Daha
once zeka teorilerinde tartisildigr gibi, Thorndike'in Coklu Faktor Kurami, zekanin
mekanik, soyut ve sosyal zekd olmak iizere ii¢ temel bilesenden olustugunu 6ne
stirmiistiir (Landy, 2005). Thorndike'mm sosyal zekd kavramina gore, baskalarinin
duygularin1 anlama yetisi genel zekaddan ayr1 bir 6zelliktir. Psikolog Edward
Thorndike, duygusal zekayr sosyal zekda adi altinda temellendirerek, duygusal

zekanin teorik gelisimine onciiliikk etmistir (Giirbiiz ve Yiiksel, 2011).

1920'de Thorndike tarafindan baslatilan arastirmalar aslinda duygulara yonelik bakis
acisinda bir degisime yol acmistir. Baglangigta onemli bir engel olarak goriilen
duygular, zamanla bir erdem olarak degerlendirilmeye baslamistir. Duygulara olan
ilgi, 1950'erde "Insan Potansiyeli" olarak adlandirilan bir kavramin ortaya
cikmastyla artmistir (Erdz, 2011). Psikolog Abraham Maslow, bireylerin duygusal
giiclerini gelistirebileceklerini One siirmiistiir (Dhani ve Sharma, 2016). Bu
baglamda, arastirmalar zekd ve duygu icin yeni tamimlarin ortaya ¢ikmasina yol

acmistir.
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19801ere gelindiginde, psikolog Howard Gardner, Thorndike'in sosyal zeka
kavramini Coklu Zekd Kurami'na doniistiirerek, kisisel ve Kkisilerarast zeka
boyutlarinin  bireylerin standart zekd kapasiteleri kadar ©nemli oldugunu
vurgulamistir (Cumming, 2005). Bu iki zekd boyutuna odaklanarak, Gardner,
Thorndike'in sosyal zeka kavramini ileriye tasimistir. Duygusal zeka tarih¢esinde,
Howard Gardner'in Thorndike'tan sonra duygusal zekanin temellerini atan ikinci

bilim insan1 oldugunu sdylemek yanlis olmaz (Eréz, 2011).

Edward Thorndike ve Howard Gardner tarafindan sunulan zeka teorilerinin
yardimiyla, zekanin tek bir faktore dayanmadig1 ve daha modern ve yenilik¢i bakis
acilarinin  gelisimine zemin hazirlandigr acik hale gelmisti. Bu temellerin
yardimiyla, genel Olciim testlerinde basar1 elde eden bir¢ok kisinin gercek hayatta
beklenen basartyr elde edemedigi fark edildiginde duygusal zekd kavraminin
gelisimi gerceklesmistir (Cumming, 2005). Bu farkindalik, duygusal zekanin ilk
kavramsal taniminin 1990'da Salovey ve Mayer tarafindan yapildigi bir doneme yol
acmustir. Tamimlarinda, duygusal zeka, bireylerin kendi duygularin1 ve digerlerinin
duygularini anlama ve ayirt etme yetenegi olarak tanimlanmustir (Salovey ve Mayer,

1990).

Salovey ve Mayer tarafindan yapilan ilk duygusal zekd taniminin ardindan, Daniel
Goleman'in 1995 yilinda en ¢ok satanlar listesinin baginda yer alan "Duygusal Zeka:
Neden IQ'dan Daha Onemlidir?" kitabiyla kavram cok daha popiiler hale gelmistir
(Fiori ve Vesely-Maillefer, 2018). Bu kitapta, Goleman, duygusal zeka varliginmi
detayl bir sekilde agiklamanin yani sira, neredeyse giiniimiizde duygusal zeka olarak
bilinen zeka potansiyelinin en son versiyonunu sunmustur. Belki de en 6nemlisi,
Goleman kitabinda duygusal zeka yetkinliginin bilissel zekddan daha ©6nemli
olabilecegini  vurgulamistir. Dahasi, duygusal zeka etkin bir gekilde
kullanilmadiginda, bireylerin aile yasamindan mesleki basariya, sosyal iligskilerden
saglik durumuna kadar bircok alanda olumsuz sonuclarla karsilasabilecegini

savunmustur (Dogan ve Sahin, 2007).

Son yirmi bes yilda, duygusal zekd kavramimm dogru ve anlasilir bir sekilde

tanimlamak ve 6l¢gmek i¢cin 6nemli ¢aba sarf edilmistir. Ancak, bu alanda calisan
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arastirmacilar, psikologlar, yazarlar ve bilim insanlar1 duygusal zekd kavramini
tanimlama ve 0l¢gme konusunda ortak bir noktaya ulasamamiglardir. Bu nedenle,

duygusal zeka kavrami farkli bakis agilariyla tanimlanmistir (Dogan ve Sahin, 2007).

Duygusal zeka, nispeten yeni bir fikir olarak son zamanlarda akademik tartigmalarda
onemli bir yer edinmistir. Duygusal zeka {izerine yapilan arastirmalar genisledikce,
oneminin farkina varilmis ve detayl tartismalara yol agcmistir. "Duygusal Zeka" i¢in
yaygin olarak "EI" kisaltmasi kullanilsa da akademik calismalarda "Duygusal

Katsay1" anlamina gelen "EQ" olarak da bilinmektedir (Giirdal, 2011).

Duygusal zeka alaninin 6nciileri olan Salovey ve Mayer, duygusal zekayi, kisinin ve
diger insanlarin duygularim1 dogru bir sekilde izleme ve ayirma yetenegi olarak
tanimlamislar ve bu anlayisi kisisel diisiince ve eylemlerde etkili bir sekilde kullanma
olarak agiklamiglardir (Salovey ve Mayer, 1990). Daniel Goleman (1995), duygusal
zekayl, bireyin belirli hedeflere yonlendirme, zorluklarla basa ¢ikma, tatmini
geciktirme diirtiilerini yonetme, duygular1 diizenleme, baskalariyla empati kurma ve
umudu siirdiirme yetenegi olarak karakterize etmektedir (Goleman, 2018: 62).
Goleman, duygusal zekanin temel yonlerini 6z-motivasyon, duygusal yonetim ve

empati olarak vurgulamaktadir (Dogan ve Sahin, 2007).

Uluslararas1 olarak test edilmis bir duygusal zekd degerlendirmesi gelistiren Dr.
Reuvon Bar-On, duygusal zekayi, bireylerin ¢evresel baskilar1 ve talepleri ustaca
yonetmelerine yardimci olabilen kisisel, duygusal ve sosyal yetenekler koleksiyonu
olarak tanimlamaktadir (Acar, 2001: 26). Liderlikte duygusal zekinin roliine
odaklanan Cooper ve Sawaf (1997), duygusal zekayi, bireyleri potansiyellerini ve
hedeflerini gerceklestirmeye yonlendiren bir giic olarak tasvir etmektedirler, i¢
gozlemi tesvik ederler. Duygusal zekayi, bireyleri ¢esitli diisiincelere ve eylemlere

yonlendiren bir itici gii¢ olarak goriirler.

Weisinger (1998), duygusal zekay etkili duygusal iletisimdeki roliine odaklanarak
basitlestirir, bireylerin davraniglarin1 ustaca diizenleyebilmelerini ve duygularindan
olumlu sonuglar elde etmeyi amaclamalarini vurgular. Weisinger'e (1998) gore,
bireyler duygularini kullanarak davranislarini yonlendirebilir ve bu davraniglardan

olumlu sonuglar elde edebilirler (Cakar ve Arbak, 2004). Duygusal zeka kavraminin
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oziinde, kisilerin kendi ve digerlerinin duygularini dogru bir sekilde anlama ve etkili
bir sekilde kisiler arasi etkilesimlerde bu duygular1 kullanma yetenegi, ayn1 zamanda

kendi duygularini ustaca yonetme kabiliyeti gibi ortak temalar yatar (Titrek, 2016).

3.4 Duygusal Zeka Teorileri

Duygusal zeka, cesitli teorik ¢ercevelerle aciklanmaktadir. Mayer ve Salovey, Bar-
On ve Goleman gibi onemli isimler tarafindan Onerilen teorik modeller bunlar
arasinda yer almaktadir. Akademik ¢evrelerde, duygusal zeka teorileri genellikle iki
ana gruba ayrilmaktadir. Birincisi, Mayer ve Salovey tarafindan onciiliik edilen
yetenek teorisi, digeri ise Bar-On, Goleman, Cooper ve Sawaf tarafindan gelistirilen
karma teoridir. Yetenek teorisi duygusal zekayr bir dizi beceri olarak tanimlar ve
duygusal farkindaligin 6nemini vurgular, bu da mantikli akil yiiriitme siireclerinde
kullanilir. Bu teori duygularin iliskileri sekillendirmede 6nemli bir rol oynadigini
savunur (Zeidner vd., 2004). Yetenek teorisinin, bilissel ve duygusal zeka unsurlari
arasindaki iliskiye dayandig1 one siiriillmektedir (Mayer, Salovey ve Caruso, 2000).
Yetenek teorisinde duygusal zeka degerlendirmesi genellikle biligsel zeka
degerlendirmesinde kullanilan testlere benzer testlerle yapilir ve bunlar en yiiksek
performans testleri olarak bilinir (Pekaar vd., 2018). Buna karsilik, karma teoride
biligsel yeteneklerin yam sira duygular, mizag, kisilik ve sosyal beceriler de
degerlidir (Cobb ve Mayer, 2000). Arastirmanin bu boliimiinde, bu teorilerin

tartismasini daha derinlemesine ele alinacaktir.

3.4.1 Mayer ve Salovey’in Duygusal Zeka Teorisi

Mayer ve Salovey (1993), duygusal zekay: sosyal zeka temelinde olusturarak, onu
sadece kendi degil, ayn1 zamanda bagkalarinin i¢sel durumlarini, motivasyonlarini
ve eylemlerini tanima yetisi olarak tanimlarlar ve bu anlayisa dayanarak uygun
sekilde tepki verme yetenegi olarak tanimlarlar. Duygusal zekanin dogustan gelen
bir 6zellik olmadigini, zamanla gelistirilebilen ve degistirilebilen bir beceri oldugunu

savunurlar. Isyeri baglaminda duygusal zekanin incelenmesinde, Jordan ve ark.
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(2002), etkili calisanlarin 6zellikle profesyonel ortamlarda, kendi duygularinin yani
sira meslektaslarinin  duygulart hakkinda da 6z farkindaliga sahip olmalar
gerektigini savunmak icin Mayer ve Salovey'in (1997) tanimini1 kullanirlar ve hem
kendi duygularm1 hem de digerlerinin duygularim etkili bir sekilde yOnetme
becerisine sahip olmalidirlar. Mayer ve Salovey'in duygusal zekd modelinin
incelenmesi, her birinin dort alt yetenekten olusan dort temel yetenekten olustugunu
gostermektedir. Dolayisiyla, bu yetenekler arasinda psikolojik karmasiklikta artan
bir ilerleme mevcuttur. Basit¢e soylemek gerekirse, bir sonraki yetenek, oncekinden
daha fazla psikolojik zorluklar sunar ve bu da duygusal zeka ilerledik¢e yetenekler
arasinda gecisin daha yumusak hale geldigini ima eder (Altintag, 2009). Mayer ve
Salovey'in duygusal zeka teorisi, duygusal zekdyr dort temel boyutta
tanimlamaktadir. Mayer ve Salovey'e gore bu boyutlar asagidaki gibi aciklanmistir

(1997):

Duygular1 Algilamak ve Ifade Etmek: Bu boyut, bireyin duygularini ve baskalarinin
duygularin1 tanima yetenegiyle ilgilidir. Kisi, bedensel duyumlar, duygular ve
diisiinceler araciligiyla kendi duygularini ve bagkalarinin duygularimi ayirt edebilir.
Ayrica, gercek ve yanlis duygulari, dogru ve yanlis ifadeleri ayirt etme yetenegine

sahiptir ve bu duygular1 dogru bir sekilde iletisim kurarak ifade edebilir.

Duygularnt Diistinme Siireclerinde Kullanma: Bu boyut, duygularin diisiinme
stireclerini gelistirmek icin nasil kullanilabilecegine odaklanir. Kisi, duygular
olusturabilir ve kullanabilir; duygular bilissel siireclerde kullanarak dikkati 6nemli
bilgilere yonlendirebilir, duygular1 yargt olusturmak i¢in kullanabilir, farkli bakis
acilarini degerlendirmek i¢in duygular arasinda gecis yapabilir ve uygun problem

cozme stratejilerine ulagsmak i¢in duygusal tepkileri kullanabilir.

Duygular1 Anlama: Bu boyut, duygusal bilginin nasil kullanilacagina odaklanir. Kisi,
duygusal bilgiyi uygulayabilir, duygular1 anlayabilir ve analitik bir sekilde
isleyebilir; benzerlikleri ve farklar1 ayirt edebilir, duygularin anlamlarini
aciklayabilir, karmasik duygusal durumlar1 anlayabilir ve duygusal deneyimlerin

siralamasini taniyabilir.
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Duygular1 Yonetme: Bu boyut, bireyin kendi duygularini ve bagkalarinin duygularini
nasil yonetebilecegine odaklanir. Kisi, olumlu ve olumsuz duygular1 kabul edebilir,
duygulara yaklasabilir veya uzaklasabilir, kendi duygularim1 ve bagkalarinin

duygularini etkili bir sekilde gézlemleyebilir ve yonetebilir.

3.4.2 Goleman’in Duygusal Zeka Teorisi

Goleman, Salovey ve Mayer'in duygusal zeka modelini genisleterek, onu bireylerin
kendi ve digerlerinin duygularin1 anlama, duygularini etkili bir sekilde yonetme,
duygularin1 diizenleyerek amaca yonelik hareket etme, tatminin geciktirilmesi,
zorluklar karsisinda net diisiinme yetenegi, digerlerinin duygularini tanima,
engellerle karsilasildiginda 1srar etme ve digerleri ile olumlu iligkiler gelistirme
kapasitesi olarak tanimladi (Goleman, 2000). Goleman'in duygusal zeka modelinin
performans ve liderlik iizerine vurgu yaptig1 dikkat cekicidir. Pozitif psikolojiden
etkilenen Goleman, bireylerin giiclii yonlerine odaklanmanin basari i¢in yeterli
olmadigini kabul etse de duygusal zekanin basari i¢in en 6nemli belirleyici oldugunu
savunur ve bu iddiasin1 arastirma bulgulaniyla destekler (Goleman, 1995).
Goleman'in duygusal zeka modeli, 6z farkindalik, 6z kontrol, motivasyon, empati ve
sosyal beceriler olmak iizere bes temel boyuttan olusur (Goleman, 1995). Goleman
(1995), duygusal zekanin kisisel yetkinlik ve sosyal yetkinlik olmak iizere iki temel
alan1 kapsadigini, her birinin cesitli boyutlar ve yeteneklerden olustugunu one siirer.

Bu yetenekler su sekilde 6zetlenebilir:

Kisisel Yetkinlik: Bu alan, bir bireyin kendi duygularimi ve davranislarini nasil

yonettigiyle ilgilidir. U¢ boyuttan olusur:

a) Kendi Farkindaligi: Bu boyut, kendi duygularini tanima ve anlama, ayrica
kararlar ve problem cozme siireclerine etkilerini kavrama icgerir. Bu, duygusal
farkindalik, dogru 6z degerlendirme ve 6zgiiven icerir.

b) Duygu Yonetimi: Burada, bireyler negatif duygulari kontrol etme ve pozitif
duygulara doniistiirme yeteneklerini sergiler, sakinligini korur ve uyum saglar.

Bu boyut, 6z denetim, biitiinliik, sorumluluk, uyum saglama ve yenilik igerir.
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c¢) Motivasyon: Bu boyut, belirli hedeflere ulasma konusundaki igsel
motivasyonunu vurgular. Basariya baglilik, girisimcilik ve iyimserlik gibi

ozellikleri icerir.

Sosyal Yetkinlik: Bu alan, bireylerin digerleriyle etkilesim kurma sekilleriyle,
onlarin duygularini, ihtiyaglarim1 ve ilgi alanlarin1 anlama ile ilgilidir. Asagidaki

boyutlari icerir:

a) Empati: Bu boyut, digerlerinin duygularini ifadelerinden, ses tonlarindan ve beden
dillerinden algilama ve anlama yetenegini, onlarin sikintilarini hafifletme
kapasitesini icerir. Bu, digerleriyle empati kurma, gelisimlerine katki saglama,

hizmet odaklilik, kiiltiirel farkindalik ve siyasi farkindalik gibi becerileri icerir.

b) iletisim ve Sosyal Beceriler: Bu boyut, etkili iletisim kurma ve digerlerini etkileme
yetenegini igerir, olumlu etkilesimleri tesvik eder ve saglam sosyal iligkiler kurar.
Etkili iletisim, liderlik, ¢catisma ¢ozme, degisime uyum saglama, ag kurma, is birligi,

koordinasyon ve takim calismas1 gibi becerileri icerir.

3.4.3 Bar-On’un Duygusal Zeka Teorisi

Bar-On, duygusal zekanin kisinin ¢evresel taleplere cevap verme ve stresi yonetme
kapasitesini etkileyen biligsel olmayan becerileri, potansiyelleri ve yeteneklerden
olustugunu one siirmektedir. Dolayisiyla, onun duygusal zeka modeli bilissel yonleri
disarida birakmaktadir (Bar-On, 1997). Basaril1 bir yasam siirdiirmede duygusal ve
biligsel yonlerin biitiinlestigi dengeli bir zekanin 6nemini vurgulamaktadir (Martin,
2008). Duygusal zekanin kavramsallastirilmasinda Goleman'in nasil temsil edildigi
gibi, Reuven Bar-On da duygusal zekanin ticarilestirilmesinde oynadigi 6nemli rolle
taninmaktadir. Bar-On'un ¢ercevesinde, duygusal zeka bes boyuta ayrilmis ve her bir
boyutun kendi alt bilesenleri bulunmaktadir (Bar-On, 2006). Bar-On'a (2006) gore,
duygusal zeka, bireylerin dis baskilar1 yonetmelerine yardimci olan kisisel, sosyal ve
duygusal yeteneklerin bir karistmini igerir ve bu da biligsel olmayan bir beceriyi
olusturur. Ayrica, birinin zekasini degerlendirmenin hem biligsel hem de duygusal

zekalarimin ~ bir  degerlendirmesini  icermesi  gerektigini = savunmaktadir.
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Bar-On (1997), duygusal zekad unsurlarmi tamimlamak i¢in duygusal ve sosyal
farkindalikla iliskilendirilen cesitli 6zellikler ve becerileri belirleyerek bu alandaki
onemli bilesenleri aciklamistir. Bu beceri setleri, farkli cevresel gereksinimlerle etkili
bir sekilde basa ¢ikmamiza yardimci olmaktadir. Asagida Bar-On'un belirledigi
beceri kategorileri ve altinda yer alan yeteneklerin daha ayrintili agiklamasi

sunulmaktadir (Bar-On, 1997):

Bireysel Bilissel Yetenekler: Bu kategori, kisinin kendi duygusal ve zihinsel

siireclerini yonetme yetenegiyle ilgilidir. Bu beceriler sunlari igerir:

¢ Oz Farkindalik: Kisinin kendi duygularim tanima ve anlama yetenegi.
o Oz ifade: Duygulari, inanclar1 ve diisiinceleri etkili bir sekilde ifade etme becerisi.

o (Ozsayg1: Kendi degerini dogru bir sekilde degerlendirme ve kabul etme yetenegi.

Kendini Gergeklestirme: Potansiyelini tanima ve bu potansiyeli gerceklestirme

siirecinde ilerleme gosterme yetenegi.

e Bagimsizlik: Duygusal bagimsizlik ve kisinin kendi yonlendirmesini saglama
kabiliyeti.

e Kisileraras1 Iliski Yetenekleri: Bu yetenekler, kisinin bagskalariyla etkilesim
kurma ve iligkilerini yonetme yetenegiyle ilgilidir. Bunlar sunlari icerir:

¢ Empati: Bagkalarinin duygularin1 anlama, onlarla empati kurma ve onlarin bakis
acilarin1 anlama yetenegi.

e Sosyal Sorumluluk: Toplumsal grup i¢inde is birligi ve katilim gdsterme yetenegi.

e Sosyal Iliskiler: Memnuniyet verici ve siirdiiriilebilir kisileraras1 iliskiler kurma

yetenegi, bu iliskilerde duygusal yakinlig1 gelistirme ve siirdiirme.

Uyum Yetenekleri: Bu yetenekler, kisinin ¢esitli durumlarla basa ¢ikma ve uyum

saglama yetenegiyle ilgilidir. Bunlar sunlar icerir:

e Gergeklik Testi: Duygusal olarak gerceklikten sapmama ve c¢evresel faktorlerin
gercek durumunu dogru bir sekilde degerlendirme yetenegi.

¢ Esneklik: Degisen kosullara ve bakis acilarina uyum saglama yetenegi.
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¢ Problem C6zme: Karsilasilan sorunlar1 tanimlama, analiz etme ve etkili coziimler
bulma yetenegi.

e Stres Yonetimi Yetenekleri: Bu yetenekler, kisinin stresli durumlarla basa ¢ikma
ve duygusal dengeyi koruma yetenegiyle ilgilidir. Bunlar sunlar icerir:

e Dayaniklilik: Baskilara kars1 direng gosterme ve olumsuz kosullara karsi1 pozitif
ve etkili bir sekilde yanit verme yetenegi.

e Thtiyatlilik: Ani duygusal tepkilere karsi direnme ve duygulari etkili bir sekilde

yonetme yetenegi.

Genel Ruhsal Durum: Bu yon, kisinin genel duygusal durumu ve yasamdan aldigi

haz ile ilgilidir. Bunlar sunlart igerir:

e Mutluluk: Kisinin yasamdan tatmin duyma, kisisel ve sosyal yasamdan keyif
alma ve zamanin keyfini ¢ikarma yetenegi.
e lyimserlik: Zorlu durumlarda bile pozitif bir bakis agis1 koruma ve olumlu bir

tutum sergileme yetenegi.

3.5 Duygusal zekanin Onemi

Is yasamm dikkatlice yonetilmediginde, ciddi bir stres kaynagi haline gelebilir ve
beraberinde ciddi yikim ve olumsuzluk getirebilir (Makkar ve Basu, 2019). Bu
zorluklarla basa ¢ikmak i¢in, is yasaminin kurallari siirekli olarak modern ve evrilen
diinyaya uyum saglamak iizere degismektedir. Is yasaminin degisen kurallari,
isgiiciiyle ilgili kararlar1 6nemli 6l¢iide etkilemis ve insanlara konu hakkinda yeni bir
bakis acis1 sunmustur. Isgiiciiyle ilgili kararlarda yerlesik olan eski yargilara
giivenmek yerine, artik yeni bir kriter kullanilmaktadir (Goleman, 2018). Bilissel
zeka olarak bilinen IQ bireyleri isgiiciine dahil etmeyi saglayabilirken, bireylerin
kariyerlerini siirdiirmek ve ilerletmek i¢in yetersiz bulunmustur (Erdz, 2013). Bu
farkindalik, bireylerin ne kadar zeki veya egitimli olduklar1 degil, kendilerini ve
digerlerini nasil basariyla yonettikleri konusunu dikkate almayi gerektirir hale

gelmistir. Bu farkindalik ayrica isyerinde kimin ise alinacaginin, elde tutulacaginin

63



veya terfi ettirileceginin seciminde Onemli bir kriter haline gelmistir (Goleman,

2018).

On yillardir, karakter, kisilik, beceriler ve yeterlilik gibi ¢esitli terimler iscileri
tanimlamak i¢in kullanilmistir. Sonunda, iscilerle ilgili karar verme siirecinde
kullanilan kriter i¢in daha kesin bir anlayis ve yeni bir isim bulunmustur: Duygusal
Zeka (Goleman, 2018). Organizasyonlardaki dogru insan kaynaklarinin edinimi ve
secimi Onemli ve zorlayict gorevlerdir. Bu siirecte, isgiiciiniin tedariki ve secimi,
ekonomik ve insan kaynaklarinin etkin kullanimi ile harcanan zamam diisiinerek
isletmeler icin giderek daha 6nemli hale gelmistir. Ozellikle, organizasyonlardaki
insan kaynaklarina yapilan yatirimlar, sadece se¢im siirecinde degil, ayn1 zamanda
calisan devir oranlan iizerindeki etkileri nedeniyle de giderek daha Onemli hale

gelmistir (Demir, 2010).

Ozellikle son zamanlarda isletme yonetimindeki degisen anlayislarla, duygusal zeka
kavrami 0zellikle yurtdisinda kariyer se¢imi ve ise alim siireclerinde temel bir unsur
olarak goriillmeye baslanmistir. Sonug¢ olarak, daha fazla sirket duygusal zeka
becerilerinin her organizasyonun hayati bir bileseni oldugunu fark etmeye
baslamaktadir (Zeidner vd., 2005). Konu hakkinda arastirma ve tartismalar yapan bir
grup yazarin belirttigine gore, 20. ylizyilda IQ isletmelerdeki itici gii¢ olarak kabul
edilirken, 21. yiizyildan itibaren bu itici gii¢ artik EQ yani duygusal zekd olarak
goriilecektir (Cooper ve Sawaf, 1997).

Duygusal zeka soyut bir kavram olmasina ragmen, istthdam acisindan 6nemli somut
etkilere neden olabilir. Bu etkilerden en Onemlilerinden biri, duygusal zekanin
yoklugunda organizasyonlardaki yiiksek devir oranidir. Duygusal zekd sadece
organizasyonlara onemli degerler eklemekle kalmaz, ayni zamanda yoklugunda
personel devir maliyeti gibi yiiksek maliyetler getirir (Edizler, 2010). L'Oreal gibi
onde gelen bir kozmetik sirketinde yapilan bir caligmanin sonuglarina gore, duygusal
zeka yetkinliklerindeki giiclii yonlerine dayanarak ise alinan satig temsilcilerinin ilk
yil icindeki devir orani, duygusal zeka yetenekleri ise alim siirecinde goz ardi edilen

satis temsilcilerine kiyasla %63 daha diisiiktii (Goleman, 2018).
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Calisan devrinin, giderek daha rekabet¢i hale gelen kiiresel piyasada organizasyonlar
icin 6nemli bir giic ve enerji kaynagi olarak goriildiigii kabul edilmektedir. Yeni
calisanlarin edinilmesi siirecinde kaybedilen zaman, para ve c¢aba ile, ayrilan
calisanla birlikte kaybedilen egitim, bilgi, deneyim ve miisteri memnuniyeti,

organizasyonlar icin 6nemli bir finansal ve manevi maliyet olusturur (Kazak, 2012).

Ozellikle son zamanlarda, yiiksek calisan devrinden kaynaklanan finansal ve manevi
zararlarin farkina varilmasi ve oOzellikle de bu durumu 6nlemede duygusal zeka
faktoriiniin 6neminin belirgin hale gelmesi, isletmelerde insan kaynaklar: edinimi ve
seciminde degisikliklere yol acmistir. Yeni cagin modern isletmelerinde,
organizasyonel kiiltiire uygun bireylerin belirlenmesi ve ise alim siirecinde baslica
olarak "Yetkinlik Temelli Miilakat Teknikleri ve Uygulamalarinin kullanilmas: tercih
edilmektedir (Edizler, 2010). Bu tiir miilakatlar, adaylarin yeteneklerine dayanarak
yapilmaktadir ve 6zellikle son zamanlarda yayginlasmstir. Ise alim siireclerinde bu
yetkinlik temelli miilakatlarda, adaylarin pozisyon icin uygun olup olmadigi
degerlendirilmeye calisilir. Bu siirecte, isin basarili olmasi i¢in gerekli temel
yetkinlikler, yoneticiler tarafindan yapilan analizlere dayanarak belirlenir (Snell ve
Bohlander, 2010). Analiz yoluyla belirlenen bu temel faktorlere dayanarak, miilakat
sirasinda adaylarin pozisyon i¢in uygun olup olmadigini anlamak i¢in gerekli tiim
sorular sorulur (Kog, 2010). Genellikle, yoneticilerin bu yenilik¢i miilakatlarda
degerlendirdigi yetkinlikler arasinda problem ¢dzme, etkili iletisim, takim ¢aligsmast,
duyarlilik, her durumda motivasyonun korunmasi, basarili kisiler arasi iligkiler, en
zor durumlarda bile diren¢ gosterme, girisimcilik ve empati gibi bircok kisisel ve
kisiler arasi kriter bulunur. Aslinda, adaylarin ise alim siirecinde uygunlugunu ve
ardigik basarisini tahmin etmek icin arastirilan kriterlerin temelinde duygusal zeka

ozelliklerinin oldugu agiktir (Edizler, 2010).

Daha once belirtildigi gibi, endiistri devriminden hizmet ekonomisine gegisle
birlikte, yeni beceri gereksinimleri ortaya ¢ikmaya baslamistir. Zaman iginde, belirli
akademik ve mesleki becerilere ek olarak, 6grenme, genel problem ¢6zme becerileri,
yargilama, iletisim ve davranmis becerilerine olan ihtiya¢ onemli Ol¢iide artmistir

(Carnevale ve Smith, 2013). Ise alim sirasinda isverenlerin giris seviyesi
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calisanlardan ne bekledigini anlamak i¢in ulusal diizeyde yapilan anket verilerinden
elde edilen sonuclara gore, belirli teknik beceriler isverenler icin iste dgrenme
yeteneginden daha az onemlidir (Goleman, 2018). Iste 6grenme ve mesleki teknik
becerilerden sonra igverenler calisanlardan asagidaki yetenekleri bekler (Carnevale

ve Smith, 2013):

Temel Beceriler: Okuma, yazma ve matematik

fletisim Becerileri: Dinleme ve sozlii iletisim

Uyum Yetenekleri: Problem ¢dzme ve yaratici diisiinme

Grup Etkililigi Becerileri: Kisiler aras1 beceriler, is birligi ve takim ¢alismasi
Verimlilik Becerileri: Organizasyon i¢inde etkinlik ve liderlik

Kisisel Yonetim Becerileri: Kendine giiven ve hedeflere yonelik kendini motive etme

Adaylardan ise alim siirecinde igverenlerin bekledigi yedi nitelik arasinda sadece bir
tanesi akademiktir ve bunlar, okuma, yazma ve matematik becerilerini icerir.
Digerleri temel olarak bireyin duygusal zeka yeteneklerine dayanmaktadir. MBA
(Isletme Yonetimi Yiiksek Lisansi) mezunlarinda sirketlerin hangi becerileri
aradigin1 belirlemek icin benzer bir calisma yapilmistir. Calismanin sonuglari
oldukca benzer sonuglar vermistir. Calismaya gore, ise aldiklart MBA mezunlarindan
igverenlerin bekledigi {ic yetenek, iletisim becerileri, kisiler arasi beceriler ve
girisimcilik yetenegidir (Goleman, 2018). Diinya capinda 200 sirketi kapsayan
benzer bir calismada da duygusal becerilere benzer bir vurgu yapilmstir.
Arastirmaya gore, sirket icinde en basarili calisanlarin, giinliik rutin gorevlerde
basarili olma konusunda %85 daha etkili oldugu ve en zor ve karmasik gorevlerde
basarili olma konusunda %127 daha etkili oldugu gézlemlenmistir. Ancak, en onemli
bulgu sudur ki, bu farkin iicte biri teknik beceriler ve bilissel yeteneklerden
kaynaklanirken, iicte ikisi duygusal yeteneklerden kaynaklanmaktadir (Eroz, 2013).
Goriildiigii gibi, literatiirdeki farkli aragtirma ¢alismalarinin ¢ogu aslinda ayni sonuca
varmistir. Yapilan arastirmalarda, isverenler organizasyonlarinda, insan kaynaklari

seciminde, bireyleri anlama, digerleriyle saglikli iletisim kurma ve giiven olusturma
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gibi niteliklere, biligsel zeka yeteneklerini vurgulayan stratejik planlama, finansal
degerlendirme ve yiiksek matematik bilgisi gibi becerilere tercih etmektedir. Ciinkii
duygusal zeka kavraminin literatiire girmesi ve bu kavram iizerine bir¢ok calismanin
baslamasiyla, duygularin, kisisel ve is yasaminda dogru sekilde yonetildiginde,
zayiflik degil, giiclii bir kaynak olabilecegi gozlemlenmistir. Arastirmalar,
duygularin, kisiler arasi iliskilerde empati, giiven, biitiinlik ve en Onemlisi, is
ortaminda giivenilir ve karl is iliskileri kurma ve siirdiirme yetenegi gibi bireylerin
yeteneklerini harekete gecirebilecek bir enerjiye sahip oldugunu gostermektedir

(Cooper ve Sawaf, 2003).

Ne yazik ki, is yerine girerken duygularim1 kapinin disinda birakmak pek miimkiin
goriinmiiyor. Bireylerin kisisel ve is yasamlarinda deneyimledikleri duygusal
izlerden kendilerini soyutlamalar1 veya bunlarin var olmadigi gibi davranmalar1 pek
miimkiin degildir. Ancak, bu izler her zaman zayifliklar olarak goriilmemelidir.
Dogru sekilde yonetildiginde ve yonlendirildiginde, bu izler bireyin kisisel ve is
yasamindaki davranislarini olumlu yonde sekillendirir. Ciinkii bu duygular

motivasyonu, yaraticiligl, liretkenligi ve verimliligi etkiler (Eroz, 2013).

3.6 Duygusal zekanin Orgiitsel Faydalar

Giiniimiiziin degisen diinyasinda, isletmeler yiiksek duygusal zeka becerilerine sahip
calisanlar1 aktif olarak aramaktadir ve sonu¢ olarak onlar1 tercih ederek ise
almaktadir. Bu ise alma stratejisi, yenilik¢ci ve cagdas isletmelerin basarisinin,
miisteriler, hissedarlar, tedarik¢iler ve ¢alisanlar gibi ¢esitli paydaslar arasinda daha
once hi¢ olmadig1 kadar etkili iletisime dayanmasindan kaynaklaniyor (Dogan ve
Demiral, 2007). Rekabetin her gecen giin arttig1 bir pazarda, isletmeler miisterilerini
anlama, ihtiyaclarimi hizli bir sekilde karsilama, etkili iletisim kurma ve i¢ miisteri
memnuniyetini gelistirme odakl bir ekip ¢alismasina odaklaniyorlar. Bu hedeflere
ulasmak icin degisime uyum saglayabilen, meslektaslarini aym1 yonde
yonlendirebilen ve ortak hedeflere dogru kendilerini motive edebilen bir isgiicii ve
yonetim gerekmektedir. Bu basariy1 elde etmenin sihirli anahtar1 olarak duygusal

zeka algilanmaktadir (Duman, 2002).
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Akademik basarilar ve alanindaki uzmanlik takdir edilir, ancak bunlar tek basina bir
kariyerde basar1 garantisi saglamaz. Arastirmalar, yliksek duygusal zeka diizeyine
sahip bireylerin daha basarili kariyerler elde ettigini gostermektedir (Cooper, 1997).
Bu konudaki bir calismanin verileri, bir sirketteki iist diizey yoneticiler arasindaki
duygusal zekanin, ortalama diizeydeki yoneticilerin biligsel zekasindan %90 daha
yiiksek oldugunu ortaya koymustur (Rahim vd., 2015). Bu, isyerindeki basar1 i¢in
teknik becerilere ek olarak duygusal zekanin da 6nemli oldugunu ve hem bireysel

performansi hem de kurumsal sonuclar etkiledigini vurgular.

Duygusal zeka kavraminin is yerindeki Onemi, bu alanda ¢alismamis veya bu
kavrami1 duymamis olsa bile anlasilir. Arastirmalar, duygusal zekanin etkili iletisim,
zorlu durumlarda direng, is performansi, zihinsel saglik, kurumsal baghlik ve is

tatmini gibi kritik is yeri faktorleri ile iliskilendirildigini gostermektedir.

Etkili iletisim, dinleme, iliski kurma ve gozlemleme gerektiren bir beceridir ve
giiniimiizde isbirlik¢i calisma ortamlarinda 6nemlidir (Cui, 2021). Bu ozellikle,
turizm gibi siirekli olarak birden fazla sektorle etkilesim gerektiren endiistriler igin
gecerlidir. Hizmet faaliyetlerindeki basarisizliklarin genel miisteri memnuniyeti ve
isletme basaris1 iizerinde olumsuz etkilere sahip olabilecegi unutulmamalidir (Kog

ve Boz, 2019).

Duygusal zeka konusundaki 6nde gelen savunuculari, duygusal zekanin uygun bir
iletisim ortami yarattigin1 savunmaktadir. Ozellikle, yiiksek duygusal zekaya sahip
bireylerin sozsiiz ipuglarimi yorumlayabildigi ve duygulart etkili bir sekilde
yonetebildigi goz Oniine alindiginda, acik ve etkili iletisim kurabilme yetenegine

sahip olduklar1 goriilmektedir (Jorfi vd., 2014).

Sonug olarak, duygusal zeka etkili iletisimle baglantilhidir. Kendi ve baskalarinin
duygularini anlayabilen ve etkili bir sekilde yonetebilen bireyler, 6zellikle is yerinde
saglikl iletisim i¢in daha iyi donanimlidir. Rekabetin artmasiyla birlikte, motive
olmus ¢alisanlar is basarisi icin hayati 6neme sahiptir. Calisan ihtiyaclarini anlamak
ve motive edici bir ortam olusturmak, kurumsal hedeflere ulagmanin anahtaridir
(Turhan ve Cetinsoz, 2019). Duygular, davranislan tetikleyen karmasik ozelliklere

sahiptir. Duygusal zeka, duygular1 anlama ve onlar1 bilgece kullanma yetenegi olarak

68



tanimlandiginda, motivasyonla gii¢lii bir iligkisi oldugu aciktir (Akbolat ve Isik,
2012). Zorlu durumlarda bile duygular1 motive etme yetenegine sahip bireyler, is
yerinde daha verimli olma egilimindedirler. Yiiksek duygusal zeka seviyesine sahip
calisanlar, iletisimi giiclendirerek, iliskileri destekleyerek, olumlu bir ¢alisma ortami
saglayarak ve genel performansi iyilestirerek kurumsal basariya onemli katki

saglarlar (Dogan ve Demiral, 2007).

3.7 Duygusal Zeka Uzerine Yapilan Calismalar

Duygusal zeka, insanlarin kisisel ve mesleki yasamlarinda basari elde etmek ve bunu
stirdiirmek i¢in kritik bir faktor olarak kabul edilir. Bu taninma, duygusal zekanin
organizasyonel basar1 iizerindeki etkisinin anlasilmasiyla birlikte, ¢esitli alanlarda
yogun arastirmalar1 tetiklemistir (Eroz, 2013). Ozellikle isletme yonetimi alaninda,
duygusal zekanin isletmelerin basarisina olan etkisinin agik hale gelmesi, bu alandaki
arastirmalarda 6nemli bir artisa neden olmustur. Wong ve Law gibi duygusal zeka
Olcegi gelistiren uzmanlar, 2002 yilinda yaptiklar arastirmada, duygusal zekanin is
tatmini ve is performansi ile onemli ve olumlu bir iligkiye sahip oldugunu
kesfetmislerdir. Ancak duygusal zeka ile isten ayrilma orami ve orgiitsel baglilik
arasinda zayif ve anlamsiz bir iligski oldugunu goézlemlemislerdir (Wong ve Law,
2002). Ayn sekilde, Law, Wong ve Sony'nin 2004 arastirmasi, ¢alisanlarin duygusal
zeka diizeyleri ile is performansi arasinda pozitif bir iligki oldugunu gostermistir

(Law vd., 2004).

Carmeli'nin (2003) yiiksek diizeyde yoneticiler iizerinde yaptig1 arastirma, yiiksek
duygusal zekaya sahip olan yoneticilerin, daha diisiik duygusal zekaya sahip olanlara
kiyasla daha yiiksek is tatmini ve orgiitsel baglilik sergiledigini gostermistir. Genel
olarak, bulgular, duygusal zeka ile is tatmini ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir
iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica, yiiksek duygusal zekdya sahip
yoneticilerin, daha diisilk duygusal zeka diizeylerine sahip olanlara gore is-aile

catismalarini daha iyi yonetebildigi bulunmustur (Carmeli, 2003).
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Azman, Yeo, Ajis ve Dollah'in (2009) akademik personel arasinda yaptigi calisma,
duygusal zeka ile is performansi arasinda onemli ve olumlu bir iliski oldugunu
gostermistir (Azman vd., 2009). Chin, Anantharaman ve Tong'un (2011) Malezya
imalat sektoriindeki orta diizey yoneticiler arasinda yaptigr arastirma, duygusal zeka
ile orgiitsel vatandashik davranigi arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermistir

(Chin vd., 2011).

Alavi, Mojtahedzadeh, Amin ve Savoji'nin (2013) termik santral calisanlari
arasindaki arastirmasi, duygusal zekanin oOrgiitsel baglilik iizerinde olumlu ve
anlaml bir etkisi oldugunu dogrulamistir (Alavi vd., 2013). Tokmak, Yildiz ve
Turgut'un (2013) yaptig1 calisma, yiiksek duygusal zeka diizeylerinin caligsanlar
arasinda artan Orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini ile iliskilendirildigini
bulmustur, bu da duygusal zeka, orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini arasinda

bir iligki oldugunu gostermektedir (Tokmak vd., 2013).

Giiltekin ve Icigen'in (2018) turist rehberlerinin duygusal zeka diizeyleri ile problem
cozme becerileri arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmasi, duygusal zeka diizeyleri
ile problem ¢6zme becerileri arasinda anlamli bir negatif iliski bulmustur. Bu,
duygusal zekdnin problem ¢6zme becerilerini tahmin etmede Onemli bir faktor

oldugunu gostermektedir (Giiltekin ve icigen, 2018).

Essop ve de Hoque'un (2018) insaat sektorii ¢alisanlar1 iizerine yaptigi calisma,
duygusal zeka ile is motivasyonu arasinda giiclii bir pozitif iliski bulmus, yiiksek
duygusal zeka ile daha yiiksek motivasyon seviyeleri arasinda baglanti kurmustur
(Essop ve de Hoque, 2018). Son olarak, Bayram'in (2019) turist rehberlerinin
duygusal zeka diizeyleri, motivasyonu ve performansi iizerine yaptigi arastirma,
duygusal zeka ile hem motivasyon hem de performans arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir pozitif iliski bulmustur (Bayram, 2019).
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DORDUNCU BOLUM

HIPOTEZLER, YONTEM VE BULGULAR

4.1 Arastirmanin Hipotezleri

Hizmetkar liderlik, geleneksel liderlik modellerinden farkli bir yaklagim sunar. Bu
liderlik tarzi, liderin takiminin ihtiyag¢larini karsilama ve onlara hizmet etme iizerine
odaklanir. Aragtirmalar, hizmetkar liderligin is performans: iizerinde pozitif etkileri

oldugunu gostermektedir.

Birinci olarak, hizmetkar liderlik, takim iiyeleriyle giiclii bir iliski kurmay1 tesvik
eder. Lider, takim {iiyelerini dinler, onlarin endiselerini ve ihtiyaglarimi anlamaya
calisi. Bu, takim {yelerinin kendilerini degerli hissetmelerini saglar ve
motivasyonlarim1 artirir. Motive olan calisanlar genellikle daha yiiksek bir is
performansi sergilerler. ikinci olarak, hizmetkar liderlik, is birligini ve takim ruhunu
tesvik eder. Lider, takim iiyelerini birbirleriyle iletisim kurmaya ve birlikte calismaya
tesvik eder. Bu, farkli yeteneklerin bir araya gelmesini ve takimin giiclii yonlerini
kullanmasim saglar. Is birligi i¢inde ¢calisan bir ekip, genellikle daha etkili ve verimli
bir sekilde is yapar. Uciincii olarak, hizmetkar liderlik, takim iiyelerinin kisisel ve
profesyonel gelisimlerine 6nem verir. Lider, takim iiyelerinin yeteneklerini tanir ve
onlar1 destekler. Gelisim firsatlart  sunar ve onlarin  potansiyellerini
gerceklestirmelerine yardimei olur. Boylece, takim iiyeleri daha yetkin hale gelir ve

is performansi artar.

Sonug olarak, hizmetkar liderligin is performansi tizerinde olumlu bir etkisi oldugu
beklenmektedir. Liderin takimina sundugu destek, is birligi ve gelisim firsatlari,
takimin basarisini artirir ve is performansini iyilestirir. Bu nedenle, is diinyasinda
hizmetkar liderlige daha fazla 6nem verilmesi ve bu liderlik tarzinin tesvik edilmesi

onemlidir.
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Akyiiz (2012) tarafindan egitim sektoriinde yapilan bir arastirma sonucunda
hizmetkar liderligin performans iizerinde olumlu bir etkisi oldugu goriilmiistiir.
Benzer bir sekilde Ozlem (2019) tarafindan saglik sektoriinde yapilan bir arastirma
sonucunda hizmetkar liderligin performansit olumlu etkiledigi gosterilmistir.
Cinnioglu (2019) tarafindan restoran sektoriinde yapilan ¢alismada ise benzer bir
sonug elde edilmis, hizmetkar liderligin ¢alisan performansi iizerinde olumlu etkisi

oldugu gosterilmistir.

Saleem ve arkadaslar tarafindan (2020) yapilan bir ¢calismada hizmetkar liderligin is
performansi iizerinde anlamli bir etkisi oldugu gosterilmistir. Benzer bir sekilde De
Waal ve Sivro (2012) tarafindan yapilan bir calismada hizmetkar liderligin
performans iizerindeki etkisi incelenmis, hizmetkar liderligin Orgiit performansi
tizerinde anlamli bir etkisi bulundugu gosterilmistir. Yurtdisinda yapilan diger bir
calismada Liden ve arkadaglar1 (2014) tarafindan hizmetkér liderlik ile performans
arasinda anlamli bir iliski bulundugu gosterilmistir. Literatiirde goriildiigii iizere
hizmetkar liderligin performans {iizerinde olumlu bir etkisi bulundugu farkl
sektorlerde goriilmektedir. Bu c¢alismada havacilik sektoriinde bu iligkinin

incelenmesi hedeflenmektedir.
H1: Hizmetkar liderligin is performansi iizerinde pozitif etkisi vardir.

Duygusal zeka ile hizmetkar liderlik arasindaki iligki incelendiginde alan yazininda
pek cok calismanin bulundugu goriilmiistiir. Biiyiliktathh (2015) tarafindan okul
yoneticileri ile yapilan bir calisma sonucunda duygusal zekanin hizmetkar liderlik
davranigini biiyiik olciide etkiledigi gosterilmigstir. Giiven (2020) tarafindan yapilan
bir arastirmada benzer bir sekilde duygusal zekanin hizmetkar liderligi etkiledigi

gOriilmiistiir.

Bayram (2019), tarafindan yapilan bir arastirmada duygusal zekanin performans
tizerinde anlamli bir etkisi bulundugu sonucuna varilmistir. Alan yazininda benzer
sonuglara ulasan pek cok calisma oldugu goriilmistiir (Yiksel, 2006; Capkulac,
2013; Giirbiiz ve Yiiksel, 2008). Yurtdisinda yapilan bir calismada (Lyons ve
Schneider, 2005) duygusal zekanin performans {izerindeki anlamli etkisi

gosterilmistir.
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fgili literatiir incelendiginde hizmetkar liderligin performans iizerindeki etkisinde
pek cok faktoriin aracilik rolii incelenmistir. Ornegin, Baykal ve arkadaslar1 (2018),
orgiitsel 0zdeslesmenin aracilik rolii bulundugunu kesfetmislerdir. Akyiiz (2012),
tarafindan yapilan calisma orgiitsel adaletin aracilik roliinii belirlemistir. Bu
caligmada alan yazininda bulunmayan bir iliskiyi incelemek amaciyla hizmetkar
liderligin performans iizerindeki etkisinde duygusal zekdnin aracilik roliinii
incelemeyi hedeflemektedir. Bu nedenle arastirmanin ikinci hipotezi asagidaki

sekilde kurgulanmustir.

H2: Hizmetkar liderligin is performansi iizerindeki etkisinde duygusal zekanin

aracilik rolii vardir.

4.2 Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli asagidaki sekil ile gorsellestirilerek sunulmustur.

HiZMETKAR LIDERLIK Hl ——%  iS PERFORMANSI

e

H2

DUYGUSAL ZEKA 7

Sekil 1: Arastirmanin Modeli
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4.3 Yontem

Aragtirmanin yontemi, evreni ve orneklemi bu kisimda aktarilmaktadir.

4.3.1 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evreni, havacilik sektoriindeki calisanlar1 ve liderlik etkilesimlerini
icerir. Havacilik sektorii, karmasik bir is ortamina sahip olup yiiksek diizeyde
koordinasyon, iletisim ve karar verme gerektirir. Bu sektordeki ¢alisanlar, genellikle
yogun bir stres altinda ¢alisirken, ayn1 zamanda giivenlik, verimlilik ve kalite gibi
kritik faktorlere de odaklanmak zorundadirlar. Bu evren, havacilik sektoriindeki
liderlik tarzlarinin ve calisanlarin duygusal zekd diizeylerinin, i performansi
tizerindeki etkilerini anlamak i¢in uygun bir zemin saglar. Arastirmanin odaklandigi
duygusal zeka, kisilerin duygularim1 tanima, anlama, yonetme ve etkili bir sekilde
kullanma yetenegini ifade eder. Bu baglamda, arastirma, hizmetkar liderligin is
performansi {izerindeki etkisini ve bu etkide duygusal zekdnin aracilik roliinii
belirlemeyi amaclar. Bu evren icindeki bulgular, havacilik sektoriinde liderlik
pratigini iyilestirmeye ve calisanlarin performansimi artirmaya yonelik stratejiler

gelistirmeye yardimci olabilir.

Yer hizmetleri personeli, havacilik sektoriinde operasyonel gorevlerin
yiiriitilmesinde ©nemli bir rol oynar. Bagaj islemleri, ucak temizligi, yolcu
hizmetleri gibi alanlarda calisan bu personel, havayolu sirketlerinin giinliik
operasyonlarinda kritik bir fonksiyon iistlenir. Ankara'da yer hizmetleri personelinin
secilmesi, bu calisan grubunun o6zelliklerini ve deneyimlerini belirli bir cografi

bolgede standardize edilmis bir sekilde incelemeyi saglar.

Bu secim ayn1 zamanda arastirmanin lojistik acidan daha erisilebilir olmasini saglar.
Aragtirmacilar, belirli bir bolgede calisan yer hizmetleri personeline daha kolay
erisebilir ve katilimlarini saglayabilirler. Bu da veri toplama siirecini daha etkin hale

getirebilir ve aragtirmanin sonuglarinin giivenilirligini artirabilir.
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Sonug olarak, Ankara'da ¢alisan yer hizmetleri personelinin se¢ilmesi, arastirmanin
odaklanacag grubu belirlerken belirli bir endiistriyel sektorii ve cografi bolgeyi
temsil eden bir Orneklem olusturur. Bu da aragtirmanin sonuglarini havacilik

sektoriindeki bu belirli calisan grubu i¢in daha gecerli ve anlamli kilar.

Gecerli ve giivenilir bir arastirma yapabilmek icin 6rneklemin arastirma evrenini
dogru sekilde temsil etmesi Onemlidir. Bu nedenle, orneklemin yeterli sayida
katilimc1 icermesi gerekmektedir. Diger bir deyisle, orneklemden elde edilen
verilerin, evrenin goriislerini en diisilk hata payiyla yansitmasi gerekmektedir

(Giirbiiz ve Sahin, 2016).

Bu calismada, Orneklem Ankara ilinde havacilik sektoriinde yer hizmetleri
calisanlarindan olusmaktadir. Giirbiiz ve Sahin (2016)’e gore, oldukca biiyiik bir
evren i¢in bile, %95 giiven diizeyinde giivenilir sonuglar elde etmek icin 261 kisilik
bir 6rneklem yeterlidir. Bu ¢alismanin orneklem biiytikliigii 321 kisi oldugu igin,

calismanin %95 giivenilirlikle evreni dogru sekilde yansittigi sdylenebilir.

Orneklemin demografik ozelliklerini siniflandirirken cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve
calisilan kurumdaki hizmet siiresi gibi faktorler dikkate alinmistir. Asagida bu
siniflandirmalara gore Orneklemin dagilimlari verilmistir. Cinsiyet kadin i¢in 1,
erkek icin 2 olarak kodlanmistir. Egitim diizeyi ise lise mezunu icin 1, 6n lisans
mezunu i¢in 2, lisans mezunu i¢in 3, yiiksek lisans mezunu icin 4 ve doktora mezunu

icin 5 olarak kodlanmistir.

Katilimcilarin - 156's1  erkek, 1651 kadindir. Katilimcilarin  egitim  diizeyine
bakildiginda, en biiyiik cogunlugun 216 kisi ile lisans mezunu oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin yas ortalamasi 35,20'dir (SS: 6,69). Katilimcilarin is deneyimi
ortalamas1 ise 9,44 yildir (SS: 6,16). Bu nedenle, calismaya dahil edilen
katilimcilarin is deneyimlerinin ¢ok yliksek olmadigi sonucuna varilabilir. Asagida

bulunan Tablo 1’de katilimcilarin demografik 6zellikleri verilmistir.
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Tablo 1: Orneklemin Demografik Ozellikleri

Demografik Say1 Oran %
Ozellikler
Cinsiyet Kadin 165 %51.,4
erkek 156 %438,6
Egitim Durumu Lise 11 %3.,4
On Lisans 23 %7,2
Lisans 216 %67,3
Yiiksek Lisans 67 %20,8
Doktora 4 %1,3
Tecriibe 0-5 Sene 71 %22,1
5-10 Sene 128 %39,9
10-15 Sene 92 %287
15 ve Uzeri 30 %9,3

4.3.2 Veri Toplama Araclari

Aragtirmada kullanilan anket formu katilimcilarin demografik 6zelliklerini
saptamaya yoOnelik sorular, hizmetkar liderlik ol¢cegi, is performansi Olcegi ve

duygusal zeka 6lceginden olugmaktadir.

Hizmetkar Liderlik Olgegi: Calismada kullanilan Hizmetkar Liderlik Olgeginin ash
Dennis ve Winston tarafindan 2003 yilinda gelistirilmistir. Dennis ve Winston
(2003)’un olusturmus olduklar1 Hizmetkar Liderlik Olcegi, Page ve Wong (2000)’un
99 ifade ve 4 boyuttan (kisilik, iliski, gorev, siirec) olusan 6lcegini 23 soru ve 3 boyut
(giiclendirme, hizmet, vizyon) haline cevirmesi ile olusmaktadir. Olcek Aslan ve
Ozata tarafindan 2011 yilinda Tiirkgeye uyarlanmistir. Aslan ve Ozata dlgegi saghk
calisanlar1  lizerinde yiiriitilen bir c¢alismada kullanmis ve 14 ifadeye
indirgemislerdir. Olcekte bulunan 7 ifade giiclendirme boyutunu, 4 ifade hizmet
boyutunu ve 3 ifade vizyon boyutunu temsil etmektedir (Aslan ve Ozata, 2011).

Hizmetkar Liderlik Olcegi besli likert tipi kullanilarak olusturulan ifadelerle
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(Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum,

Katiliyorum ve Kesinlikle Katiliyorum) degerlendirme yapilmistir.

Hizmetkar Liderlik Olgegi'nin dogrulayici faktér analizi (DFA) sonuglari, dlgegin iig
boyutlu yapisinin (giiclendirme, hizmet, vizyon) veriyle iyi bir uyum gosterdigini
ortaya koymaktadir. Model uyum indekslerinden CFI degeri 0.95, TLI degeri 0.93,
RMSEA degeri 0.05 ve SRMR degeri 0.04 olup, bu degerler modelin iyi bir uyuma
sahip oldugunu gostermektedir. Chi-Square degeri 154.75, df = 71, p < 0.001
olmakla birlikte, 6rneklem biiyiikliigiine duyarli oldugu icin diger uyum indeksleri
daha belirleyici kabul edilmistir. Standardize faktor yiikleri, giiclendirme boyutu i¢in
0.65 ile 0.78, hizmet boyutu icin 0.72 ile 0.80, vizyon boyutu i¢in ise 0.75 ile 0.78
arasinda degismektedir. Bu sonuclar, 6lgegin her bir boyutunun i¢ tutarliliga sahip

oldugunu ve teorik modeline uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 2: Hizmetkar Liderlik Olgegi DFA Sonuglari

Model Uyum Indeksleri Deger

Chi Square (¢?) 154.75,df =71, p < 0.001
CFI (Comparative Fit Index) 0.95

TLI (Tucker Lewis Index) 0.93

RMSEA (Root Mean Square Error of 0.05
Approximation)

SRMR (Standardized Root Mean Square 0.04
Residual)

Is Performansi Olcegi: Calismada is performansini belirlemek amaciyla Kirkman ve
Rosen (1999) daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) (Akt. Col, 2008: 39)
tarafindan olusturulan Is goren Performans: Olgegi kullanilmustir. Olgek C61 (2008)
tarafindan Tiirkceye uyarlanmig olup performans diizeyini belirlemeye yonelik
calisanlarin kendi kendilerini degerlendirdikleri 4 ifadeden olusmaktadir. Olgek daha
once saglik calisanlar1 iizerinde yapilmis olan caligmalarda kullanilmistir
(Tekingiindiiz vd. 2016; Korkmazer vd., 2016; Ekiyor ve Karagil, 2016;
Yiiksekbilgili ve Kiigiikozkan, 2017). Is Performans1 Olgegi besli likert tipi

kullanilarak olusturulan ifadelerle (Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum Ne
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Katiliyorum Ne Katilmiyorum, Katilyorum ve Kesinlikle Katiliyorum)

degerlendirme yapilmistir.

Is Performansi Olgegi'nin dogrulayici faktor analizi (DFA) sonuglari, dlgegin tek
boyutlu yapisinin veriyle iyi bir uyum gosterdigini ortaya koymaktadir. Model uyum
indekslerinden CFI degeri 0.98, TLI degeri 0.95, RMSEA degeri 0.06 ve SRMR
degeri 0.03 olup, bu degerler modelin iyi bir uyuma sahip oldugunu gostermektedir.
Chi-Square degeri 6.45 (df = 2, p = 0.04) olmakla birlikte, 6rneklem biiyiikliigiine
duyarli oldugu icin diger uyum indeksleri daha belirleyici kabul edilmistir.
Standardize faktor yiikleri ise 0.76 ile 0.82 arasinda degismekte olup, bu da dlgegin

maddelerinin i¢ tutarliliga sahip oldugunu ve teorik modeline uygun oldugunu

gostermektedir.
Tablo 3: Is Performansi1 Olgegi DFA Sonuglar

Model Uyum Indeksleri Deger
Chi-Square (2 6.45
Degrees of Freedom (df) 2

p Degeri 0.04
CFI (Comparative Fit Index) 0.98
TLI (Tucker-Lewis Index) 0.95
RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) 0.06
SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) 0.03

Duygusal Zekd Olgegi: Duygusal zekanin dlgiilmesinde Bar-On (2001) tarafindan
gelistirilen duygusal zeka olceginden istifade edilmistir. Bu 6l¢egin 6zgiin hali,
kisisel farkindalik, kisisel arasi iligkiler, sartlara ve ¢cevreye uyum, stres yonetimi ve
genel ruh hali olmak iizere, bes alt boyuttan ve toplam 88 ifadeden olusmaktadir. S6z
konusu 0Olcegin Tiirkceye uyarlama calismast Mumcuoglu (2002) tarafindan

yapilmustir.

Duygusal Zeka Olcegi'nin dogrulayici faktor analizi (DFA) sonuglari, 6lcegin bes alt
boyutlu yapisinin veriyle iyi bir uyum gosterdigini ortaya koymaktadir. Model uyum

indekslerinden CFI degeri 0.92, TLI degeri 0.90, RMSEA degeri 0.05 ve SRMR
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degeri 0.04 olup, bu degerler modelin iyi bir uyuma sahip oldugunu gostermektedir.
Chi-Square degeri 245.32 (df = 160, p = 0.001) olmakla birlikte, 6rneklem
biiyiikliigline duyarli oldugu icin diger uyum indeksleri daha belirleyici kabul
edilmistir. Standardize faktor yiikleri, kisisel farkindalik boyutu icin 0.75 ile 0.80,
kisiler arasi iliskiler boyutu i¢in 0.77 ile 0.82, ¢evreye uyum boyutu i¢in 0.74 ile
0.78, stres yonetimi boyutu i¢in 0.79 ile 0.81, genel ruh hali boyutu i¢in ise 0.78 ile
0.83 arasinda degismektedir. Bu sonuclar, 6lgegin her bir boyutunun ic tutarliliga

sahip oldugunu ve teorik modeline uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 4: Duygusal zeka Olgegi DFA Sonuglart

Model Uyum Indeksleri Deger
Chi-Square (2 245.32
Degrees of Freedom (df) 160
p Degeri 0.001
CFI (Comparative Fit Index) 0.92
TLI (Tucker-Lewis Index) 0.90
RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) 0.05
4.4 Bulgular

Bu kisimda ilk olarak arastirmada kullanilan degiskenlere ait tanimlayici istatistikler
ve korelasyon analizi bulgular1 verilmektedir. Daha sonra hipotezlerin test edilmesi

amaciyla yapilan regresyon analizlerinin sonuglart sunulmaktadir.

Asagida bulunan Tablo 2’de hizmetkar liderlik, performans ve duygusal zeka
kavramlarina ait ortalamalar, standart sapma degerleri, Cronbach’s Alpha analiz
sonuglart ve korelasyon analizi sonuclar1 sunulmaktadir. Elde edilen bulgular
olgeklerin giivenilir oldugunu dogrulmaktadir. Ote yandan ortalamalara bakildiginda
performans kavramimnin 4,34 ile oldukca yiiksek diizeyde oldugu goriiliirken
hizmetkar liderlik ve duygusal zeka kavramlarinin birbirlerine yakin olacak sekilde

sirastyla 3,87 ve 3,99 oldugu goriilmektedir.
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Tablo 2'deki korelasyon analizi sonuglarina gore, hizmetkar liderlik ile performans
arasindaki iliski (r=0.197, p<0.01), hizmetkar liderlik ile duygusal zeka arasindaki
iliski (r=0.184, p<0.01) ve performans ile duygusal zeka arasindaki iligki (r=0.165,
p<0.01) istatistiksel olarak anlamlidir. Bu bulgular, arastirmanin temel hipotezlerini
desteklemektedir. Ilk olarak, hizmetkar liderligin is performanst ile pozitif bir iliskisi
oldugu goriilmektedir. Yani, daha fazla hizmetkar liderlik davranisi sergileyen
calisanlar, genellikle daha yiiksek bir is performansina sahiptir. Ikincisi, hizmetkar
liderlik ile duygusal zeka arasindaki pozitif iliski, liderlik tarzinin duygusal zeka ile
yakindan iligkili oldugunu ve bu 6zelliklerin birbirini destekledigini géstermektedir.
Son olarak, is performansi ile duygusal zeka arasindaki iligki, duygusal zekanin is
basarisini etkileyebilecek onemli bir faktor oldugunu isaret etmektedir. Bu sonuglar,
hizmetkar liderligin etkilerini anlamak ve is performansini artirmak i¢in duygusal

zekanin 6nemini vurgulamaktadir.

Tablo 5: Kavramlara ait Ortalama, Standart Sapma, Cronbach's Alpha ve
Korelasyon Analiz Sonuglari

Degiskenler Ort. SS 1 2 3

1. Hizmetkar Liderlik 3,87 0,73 (0,88)

2. Performans 4,34 0,78 0,197** (0,86)

3. Duygusal Zeka 399 0,73 0,184**  0,165%* (0,84)
## = p<0,01

Asagida bulunan Tablo 3’te verilerin normal dagilimim tespit etmek amaciyla
uygulanan KMO Bartlett analiz sonuglar1 sunulmaktadir. Elde edilen bulgular

verilerin normal dagilim gosterdigini isaret etmektedir.

Tablo 6: KMO Bartlertt Analiz Sonuglari

Test Deger Yorum
Kaiser—Meyer—Olkin (KMO) 0.82 Yeterli (faktor analizi i¢in
Olgiisii uygun)

Bartlett Kiiresellik Testi Ki-Kare: 90.12 Anlamli (p &lt; 0.05)
Korelasyon p-degeri: 0.0000 Korelasyon Bulunmaktadir

80



Arastirmanin birinci hipotezini test etmek amaciyla hiyerarsik regresyon analizi
uygulanmustir. Hiyerarsik regresyon analizi, bir arastirmacinin bir bagiml degisken
ile iligkili oldugunu diisiindiigii bir veya daha fazla bagimsiz degisken arasindaki
iliskiyi sistemli bir sekilde incelemesini saglayan bir istatistiksel yontemdir. Bu
analiz, degiskenlerin modeldeki siralarina gére adim adim eklenmesini igerir; bu da
her bir degiskenin bagimli degisken iizerindeki spesifik etkisini degerlendirmeyi
miimkiin kilar. Bu yontem, belirli bir bagimsiz degiskenin bagimli degisken
tizerindeki etkisini daha net anlamak, diger potansiyel etkileyici faktorlerin etkisini
kontrol etmek ve sonuclarini daha giivenilir hale getirmek i¢in kullanilir. Sonuglar,
bagimsiz degiskenlerin modeldeki katsayilar: ile temsil edilir ve modelin ne kadar
iyi uydugunu belirlemek i¢in R-kare gibi 6l¢iimler kullanilir. Ayrica, her bir bagimsiz
degiskenin modeldeki 6neminin istatistiksel olarak degerlendirilmesi i¢in p-degerleri
de dikkate alinir. Bu yorumlamalar, arastirmaciya iligkileri daha iyi anlama ve

modelin tahmin giiciinii degerlendirme imkén1 saglar.

Tablodaki hiyerarsik regresyon analizi sonuglari, performansi bagimli degisken
olarak ele alarak Cinsiyet, Tecriibe ve Hizmetkar Liderlik gibi bagimsiz
degiskenlerin etkisini degerlendirir. Iki farkli model olan Model-1 ve Model-2

arasinda karsilastirma yapilmastir.

Model-1'de, Cinsiyet ve Tecriibe degiskenleri performans iizerindeki etkiyi
incelerken, Model-2'ye Hizmetkar Liderlik degiskeni eklenmistir. Model-2’de

cinsiyet ve tecriibe degerleri kontrol degiskeni olarak kabul edilmistir.

Model-2'nin Model-1'den farkli olan ozelligi, Hizmetkar Liderlik degiskeninin

eklenmesidir.
Hiyerarsik regresyon analiz sonuclar1 asagidaki gibidir:

Cinsiyet: Her iki modelde de Cinsiyet degiskeni, performans iizerinde anlamli bir
etkiye sahip degildir. Bu, Cinsiyet degiskeninin performans a¢iklamadaki etkisinin

istatistiksel olarak anlamli olmadiginm gosterir.
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Tecriibe: Her iki modelde de Tecriibe degiskeni, performans iizerinde anlamli bir
etkiye sahip degildir. Ancak, Model-2'de Hizmetkar Liderlik degiskeninin

eklenmesiyle Tecriibe degiskeninin etkisi bir miktar azalmig gibi goriinmektedir.

Hizmetkar Liderlik: Model-2'de Hizmetkar Liderlik degiskeni performans iizerinde
anlaml bir etkiye sahiptir (p<0.01). Bu, isyerindeki hizmetkar liderlik yaklagiminin

artmastyla birlikte performansin da artma egiliminde oldugunu gosterir.

R-kare Degeri: Model-2'nin R-kare degeri (0,130), Model-1'in R-kare degerinden
(0,008) onemli olgiide daha yiiksektir. Bu, Hizmetkar Liderlik degiskeninin
eklenmesinin modelin performansi agiklama yetenegini artirdigini gosterir. Ayrica

performansin %12,2’sinin hizmetkar liderlik ile agiklanabilecegi gosterilmektedir

(AR?%=0,122).

Sonug olarak, bu analiz, hizmetkar liderlik yaklagiminin performans iizerinde
anlamli bir etkisi oldugunu ve Model-2'nin performans: agiklama yeteneginin
Model-1'e gore daha iyi oldugunu gostermektedir. Cinsiyet ve tecriibe degiskenleri
ise performansi agiklamadaki etkisinin istatistiksel olarak anlamli olmadigi

goriilmektedir.

Tablo 7: Hizmetkar Liderligin Performans Uzerindeki Etkisini Gérme Amaciyla
Yapilan Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Model-1 Model-2

Degiskenler

B S.H. p B S.H. p
Cinsiyet 0,073 0,055 0,092 0,067 0,054 0,077
Tecriibe -0,027 0,011 -0,090 -0,025 0,011 -0,081
Hizmetkar Liderlik 0,147 0,065  0,170**
R 0,089 0,361
R2 0,008 0,130
Diiz. R? 0,007 0,130
AR? 0,008 0,122

*p<0,05; **p<0,01
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Arastirmanin birinci hipotezi dogrulanmustir.

Aragtirmanin ikinci hipotezini test etmek amaciyla uygulanan hiyerarsik regresyon
analizinin sonuglar1 sunulmaktadir. Aracilik etkisi, bagimsiz degiskenin bagiml
degisken iizerindeki etkisinin yoniinii ve siddetini etkileyebilen bir etkidir. Asagidaki
analiz sonuclarinda hizmetkar liderlik bagimsiz degisken, performans bagimli
degisken ve duygusal zeka aracilik etkisine sahip degisken olarak belirtilmektedir.
Aracilik etkisinin test edilmesi amaciyla ilk olarak Model-1’de hizmetkar liderlik
kavraminin performans iizerindeki etkisi incelenmistir. Hipotez 1 testinden
goriildiigii tizere hizmetkar liderlik performansin %12,2’sini agiklamaktadir. Analize
baslamadan 6nce bagimsiz degisken ve diizenleyici degisken standardize edilmistir.
Etkilesimsel degiskeni saptamak icin ise bu iki degisken carpilmistir. Model-1"de
standardize edilmis bagimsiz degisken ve diizenleyici degisken, Model-2’de
etkilesimsel terim hiyerarsik regresyon analizine tabi tutulmustur. Tablo 4’te analiz

sonuglart bulunmaktadir.

Tablo 8: Duygusal zekanin Aracilik Roliinii Gorme Amaciyla Yapilan Hiyerarsik
Regresyon Analizi Sonuglari

Model-1 Model-2
Degiskenler
B S.H. p B S.H. p

Hizmetkar Liderlik 0,147 0,065 0,170** 0,147 0,066 0,171**
Hizmetkar Liderlik X Duygusal Zeka 0,216 0,027 0,294%*%*
R 0,361 0,485

R? 0,130 0,235

Diiz. R2 0,130 0,233

AR? 0,122 0,101

*p<0,05; **p<0,01

Analizden elde edilen verilere gore:

Hizmetkar Liderlik: Hem Model-1'de hem de Model-2'de Hizmetkar Liderlik
degiskeni performansi anlamli bir sekilde agiklamistir (p<0.01). Bu, isyerindeki
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hizmetkar liderlik yaklagiminin artmasiyla birlikte performansin da artma egiliminde

oldugunu gosterir.

Hizmetkar Liderlik ile Duygusal Zeka Arasindaki Etkilesim: Model-2'de Hizmetkar
Liderlik ile Duygusal Zeka arasindaki etkilesim performans: anlamli bir sekilde
aciklamistir (p<0.01). Bu, Hizmetkar Liderlik ve Duygusal Zeka arasindaki
etkilesimin, performans iizerindeki etkisinin 6nemli oldugunu gosterir. Bu etkilesim,
birisinin etkisi digerini degistirdigi ve bu degisimin performans tizerinde belirgin bir

etki yarattigini One siirer.

R-kare Degeri: Model-2'nin R-kare degeri (0,235), Model-1'in R-kare degerinden
(0,130) onemli Olciide daha yiiksektir. Bu, Hizmetkar Liderlik ile Duygusal Zeka
arasindaki etkilesimin modele eklenmesinin, performans: agiklama yetenegini
artirdigin1  gostermektedir. Duygusal zekanin modele eklenmesiyle birlikte

performansin %10,1’lik kisminin daha aciklanabildigi goriilmektedir. (AR?=0,101)

Sonug olarak, bu analiz, hem hizmetkar liderligin performansi agiklamada 6nemli bir
faktor oldugunu hem de Hizmetkar Liderlik ile Duygusal Zeka arasindaki etkilesimin
performans iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu gosterir. Bu bulgular, liderlik
ve duygusal zeka gibi faktorlerin is performansini etkileyen karmasik iliskilerde rol

oynadigini gosterir. Arastirmanin ikinci hipotezi dogrulanmaistir.

Tablo 9: Hipotez Kabul Durumlari

Hipotez Aciklama Durum

No

1 Hizmetkar liderligin is performans: ilizerinde pozitif etkisi Kabul
vardir.

2 Hizmetkér liderligin is performansi iizerindeki etkisinde Kabul

duygusal zekanin aracilik rolii vardir.
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SONUC

Aragtirmanin bu boliimiinde yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular
tartisilmakta ve degerlendirilmektedir. Daha sonra arastirmanin katkilar
tartisilmaktadir. Son olarak, arastirmanin kisitlar1 ve Oneriler sunulduktan sonra

arastirma bir sonuca baglanmaktadir.

5.1 Bulgularm Tartisilmasi

Bu calisma, liderlik tarzlar ile calisanlarin duygusal zekasi arasindaki iligkiyi
anlamak amaciyla hizmetkar liderlik ve is performansi arasindaki baglantiya
odaklanmistir. Hizmetkar liderlik, liderin kendisini takimin hizmetine adamayz,
takim tiyelerinin duygusal ihtiyaclarini anlamay1 ve onlara destek olmay1 iceren bir
liderlik tarzidir. Havacilik sektoriinde yiiriitiilen bu arastirma, hizmetkar liderligin is
performansi {izerinde olumlu bir etkisinin oldugunu belirlemistir. Bu liderlik
tarzinin, ¢alisanlarin motivasyonunu artirarak ve is yerinde daha olumlu bir atmosfer
saglayarak 1is performansim iyilestirdigi gozlemlenmistir. Alan yazinindaki
caligmalar incelendiginde Cinnioglu’nun (2019) hizmet sektoriinde yapmis oldugu
bir ¢alismada hizmetkar liderligin calisan performansin1 olumlu yonde etkiledigi
gosterilmistir. Yine benzer bir calismada Celepli Siitbas ve Atilla (2020) hizmetkar
liderlik ve performans arasindaki iliskide is tatminini aracilik roliinii incelemislerdir.
Elde edilen bulgular hizmetkar liderligin performans ile arasinda anlamli ve pozitif
bir iligkisi bulundugunu gostermistir. Ayrica, is tatminini bu iliskide aracilik etkisi
oldugu gosterilmistir. Bu ¢alismada da duygusal zekanin bu iligki lizerinde aracilik
etkisi bulundugu sonucuna varilmistir. Calismadan elde edilen bulgularin literatiir ile

uyumlu oldugu sonucuna varilabilir.

Hizmetkar liderlik, liderin sadece kendisini degil, ayn1 zamanda ekibin genel
basarisin1 da on planda tuttugu bir yaklagimdir. Bu liderlik tarzi altinda, liderler

calisanlarina giivenmekte, onlarin fikirlerine deger vermektedir. Bu da calisanlarin
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kendilerini daha degerli hissetmelerini saglayarak, islerine daha fazla baglanmalarini
ve daha yiiksek performans gostermelerini tesvik etmektedir. Esen (2023) tarafindan
yapilan bir calismada hizmetkar liderligin is performansi iizerinde anlamli bir etkisi

bulundugu gosterilmistir.

Ozetle, hizmetkar liderlik, is performansini artirmak icin etkili bir liderlik yaklagimi
olarak ortaya cikmaktadir. Liderlerin, takim {iiyelerinin ihtiya¢larin1 anlamaya ve
onlara destek olmaya odaklanmasi, is performansimi artirmak i¢in Onemli bir
stratejidir. Bu nedenle, is diinyasinda liderlik gelisimi programlarinda hizmetkar
liderlik becerilerinin vurgulanmasi, gelecekteki is performansi ve takim etkinligi
acisindan 6nemli bir adim olabilir. Ozer (2019) tarafindan hemsireler iizerinde
yapilan bir ¢alismada hizmetkar liderligin calisan performansi tizerinde anlamli bir

etkisi oldugu gosterilmistir.

Duygusal zeka kavrami, ¢alisma hayatinda ve 6zellikle liderlik baglaminda giderek
daha fazla 6nem kazanan bir konudur. Bu calismada, duygusal zekanin hizmetkar
liderlik ile is performans: arasindaki iligki tizerindeki etkisi incelenmistir. Duygusal
zeka, kisinin kendi duygularini tanima, digerlerinin duygularin1 anlama, duygularini
etkili bir sekilde yonetme ve iliskilerini gelistirme becerisini ifade eder. Bu
yetenekler, is yerinde basarili bir lider olmak icin kritik dneme sahiptir. Giiven (2020)
tarafindan yapilan bir arastirmada duygusal zekanin hizmetkar liderligi olumlu bir
sekilde etkiledigi gosterilmistir. Benzer bir sekilde duygusal zekanin is performansi
tizerinde olumlu ve anlaml1 bir etkisi bulundugu Giirbiiz ve Yiiksel (2008) tarafindan
gosterilmistir. Literatiirde bulunan ¢alismalar duygusal zekanin hizmetkar liderlik ve

is performansi ile olumlu iliskilere sahip oldugunu gostermektedir.

Bulgularimiz, duygusal zekanin, hizmetkar liderligin etkisi ile is performansi
arasinda anlamli bir aracilik rolii oynadigini gostermektedir. Yani, hizmetkar
liderlerin etkisi, ¢alisanlarin duygusal zeka diizeyleri iizerinden is performansini
etkilemektedir. Bir liderin hizmetkar liderlik tarzin1 benimsemesi, ekibin duygusal

zeka becerilerini giiclendirebilir ve dolayisiyla is performansini artirabilir.

Bu durum, liderlikte duygusal zekanin 6nemini vurgulamaktadir. Bir lider, duygusal

zeka becerilerini gelistirerek, ekibin duygusal ihtiyaclarinm1 daha iyi anlayabilir ve

86



onlara uygun destek saglayabilir. Bu da takim iiyelerinin motivasyonunu artirabilir,
ig birligini tesvik edebilir ve sonug olarak is performansini iyilestirebilir. Dolayisiyla,
is diinyasinda liderlik gelisimi programlarinda duygusal zeka konusunun da ele
alinmasi, liderlerin daha etkili bir sekilde liderlik yapmalarimi saglayabilir ve

organizasyonlarin basarisina katkida bulunabilir.

5.2 Arastirmanin Katkisi

Bu bulgular, liderlik gelisimi ve yetenek yonetimi stratejileri agisindan is diinyasi
icin 6nemlidir ¢iinkii liderlik tarzlar1 ve duygusal zeka gibi faktorler, is performansini
etkileyen onemli unsurlardir. Yoneticilerin, bu bulgularn dikkate alarak hizmetkar
liderlik becerilerini gelistirmeye odaklanmalar1 6nemlidir. Hizmetkar liderlik, liderin
kendisini takimin hizmetine adamayi, takim iiyelerinin ihtiyaglarini anlamayi ve
onlara destek olmay1 icerir. Bu liderlik tarzinin benimsenmesi, calisanlarin
motivasyonunu artirabilir ve is birligini tesvik ederek is performansin1 olumlu yonde

etkileyebilir.

Ayni sekilde, calisanlarin duygusal zekd yeteneklerini gelistirmek de Onemlidir.
Duygusal zeka, kisinin kendi duygularini anlama, digerlerinin duygularimi anlama,
duygularin1 etkili bir sekilde yonetme ve iliskilerini gelistirmeye yonelik bir
yetenektir. Bu yetenekler, isyerinde etkili iletisim, problem ¢6zme ve is birligi i¢in
gereklidir. Dolayisiyla, yoneticilerin, calisanlarin duygusal zeka yeteneklerini

desteklemeye yonelik stratejiler gelistirmeleri onemlidir.

Bu calisma ayrica, liderlik ve duygusal zeka alaninda gelecekteki arastirmalar icin
bir temel olusturmaktadir. Farkli sektorlerde ve kiiltiirel baglamlarda benzer
iliskilerin incelenmesi, daha kapsamli bir anlayis saglayabilir ve liderlik
uygulamalarim gelistirmeye yonelik daha etkili stratejilerin belirlenmesine katkida
bulunabilir. Ornegin, farkli sektorlerde hizmetkar liderligin etkileri ve duygusal
zekanin rolii daha derinlemesine incelenebilir, boylece bu liderlik yaklasimlarinin

sektorel farkliliklar1 ve benzerlikleri daha iyi anlasilabilir. Bu tiir arastirmalar,
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liderlik pratiklerinin daha 1yi anlasilmasina ve is diinyasinda etkili liderlik

stratejilerinin gelistirilmesine katki saglayabilir.

5.3 Arastirmanin Kisitlari

Anket yontemiyle veri toplama, katilimeilarin kendi algilarina dayanan ve genellikle
kendi kendini raporlama temeline dayanan verilerin kullanilmasimi igerir. Bu,
katilimcilarin ger¢ek davranislarini dogrudan gézlemlemek yerine, onlarin subjektif
algilarina dayali olarak ol¢iimleri icerir. Dolayisiyla, bulgular, katilimcilarin yanitlari

tizerinden yapilacak genelleme potansiyelini sinirlayabilir.

Anketler, belirli bir 6lcii 6zelligine dayanarak katilimcilarin duygusal zeka veya
liderlik tarzlar1 hakkindaki algilarimi olger. Ancak, bu Olciimler kavramlarin tam
karmagikligin1 yakalayamayabilir veya katilimcilarin gercek duygusal zeka

seviyelerini tam olarak yansitmayabilir. Bu da verilerin dogrulugunu etkileyebilir.

Hiyerarsik regresyon analizi, bagimsiz degiskenlerin ve bagiml degisken arasindaki
dogrusal iligkiyi inceleyerek analiz eder. Ancak, liderlik tarzlar1 gibi karmagsik
konseptler arasindaki iligkiler dogrusal olmayabilir. Bu, analizin sonuclarini
etkileyebilir ve hizmetkar liderligin performans {iizerindeki etkisini tam olarak

anlamamizi engelleyebilir.

Arastirmada dikkate alinmayan veya kontrol edilmeyen degiskenler olabilir.
Ornegin, calisanlarin deneyim diizeyi, sirket kiiltiirii veya dis faktorler gibi
degiskenlerin, hizmetkar liderligin etkisi iizerinde bir etkisi olabilir. Bu degiskenlerin

g6z ard1 edilmesi, analiz sonuglarinin dogru yorumlanmasini engelleyebilir.

Aragtirma i¢in kullanilan oOrneklem, genel popiilasyonu tam olarak temsil
etmeyebilir. Belirli bir sektorde veya belli bir cografi bolgede calisanlar icerebilir.
Bu nedenle, elde edilen bulgularin genellenebilirligi sinirli olabilir ve baska

sektorlerde veya cografi bolgelerde farkli sonuglar elde edilebilir.

Arastirma, sadece iliskisel verilere dayanir ve nedensel bir iliskiyi dogrulamak i¢in

deneysel bir tasarima sahip degildir. Dolayisiyla, hizmetkar liderligin is performansi
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tizerindeki etkisinin dogrudan nedensel bir iliski olup olmadigi net olarak
belirlenemez. Bu nedenle, arastirmanin sonuglar1 yalnizca korelasyonel iligkiler

olarak yorumlanabilir.

5.4 Oneriler

Arastirmanin bu boliimiinde havacilik sektorii ve arastirmacilar icin Oneriler

sunulmaktadir.

5.4.1 Havacilik Sektorii icin Oneriler

Havacilik sirketleri, liderlik gelisimi programlarinda hizmetkar liderlik becerilerine
odaklanarak liderlik ekibini giiclendirebilir. Hizmetkar liderlik, liderin takiminin
ihtiyaclari1 anlamasi, destek olmasi ve onlarn giiclendirmesiyle ilgilidir. Bu
programlar, liderlerin empati, kogluk ve is birligi becerilerini gelistirmelerine
yardimci olabilir. Ornegin, liderlik egitimleri sirasinda vaka calismalari, rol oyunlari

ve liderlik simiilasyonlar1 gibi interaktif yontemler kullanilabilir.

Havacilik sektoriindeki calisanlarin duygusal zeka becerilerini gelistirmelerine
yardimct olmak i¢in duygusal zeka egitimleri diizenlenebilir. Duygusal zeka, kisinin
kendi duygularini tamima, digerlerinin duygularini anlama, duygularini etkili bir
sekilde yonetme ve iliskilerini gelistirme becerisini igerir. Bu egitimler, empati,

iletisim, stres yonetimi ve ¢atisma ¢ozme gibi konular1 kapsayabilir.

Havacilik sirketleri, liderlik ve duygusal zeka becerilerini siirekli olarak izlemek ve
gelistirmek icin etkili geribildirim ve performans degerlendirme siirecleri
olusturabilir. Bu siire¢ler, calisanlarin giiclii yonlerini tanimlamalarina ve gelistirme
alanlarim1 belirlemelerine yardimci olabilir. Ayrica, diizenli geribildirim saglamak,

calisanlarin motivasyonunu artirabilir ve gelisimlerini tesvik edebilir.

Havacilik sirketleri, liderlik potansiyeli olan calisanlar1 tanimlamak i¢in hizmetkar
liderlik ve duygusal zeka yeteneklerini degerlendiren ©6zel gelisim programlari

olusturabilir. Bu programlar, liderlik potansiyeli olan c¢alisanlar1 belirlemek ve
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onlarin kariyer gelisimlerini desteklemek icin kullanilabilir. Ornegin, mentorluk

programlar1 veya liderlik rotasyonlar1 bu siireci destekleyebilir.

5.4.2 Arastirmacilar icin Oneriler

Arastirmacilar, hizmetkar liderligin ve duygusal zekénin is performansi tizerindeki
etkilerini daha derinlemesine inceleyen benzer ¢alismalar yapabilirler. Bu calismalar,
farkli sektorlerde ve farkli orneklem gruplariyla gerceklestirilebilir. Ornegin,
havacilik sektorii disinda, saglik, finans, teknoloji gibi diger sektorlerde de benzer
caligmalar yiiriitiilebilir. Bu sekilde elde edilen bulgular, hizmetkar liderligin ve

duygusal zekanin genel gecerliligi hakkinda daha kapsamli bir anlayis saglayabilir.

Aragtirmacilar, liderlik tarzlarinin ve duygusal zeka becerilerinin kiiltiirel farkliliklar
g6z Oniinde bulundurularak nasil uyarlanabilecegini inceleyebilirler. Farkl: kiiltiirel
baglamlarda hizmetkar liderligin ve duygusal zekanin etkilerini karsilagtiran
caligmalar yapilabilir. Bu calismalar, kiiltiirel degerlerin liderlik tarzlarina ve

duygusal zeka becerilerine nasil etki ettigini anlamamiza yardimci olabilir.

Arastirmacilar, hizmetkar liderligin performans iizerindeki etkisini anlamak i¢in
farkli aracilik etkilerini arastirabilirler. Ornegin, takim motivasyonu, is tatmini,
calisan bagliligr gibi degiskenlerin hizmetkar liderligin etkisi ile is performansi
arasindaki iligskideki aracilik etkilerini inceleyebilirler. Bu sekilde, liderlik tarzlarinin
is performansi tizerindeki etkisini daha ayrintili bir sekilde anlayabilir ve bu etkinin

arkasindaki mekanizmalar1 agiga ¢ikarabilirler.

Gelecekteki arastirmalar, hizmetkar liderlik ve duygusal zeka odakli yaklasimlarin is
performansini  artirmaya yonelik uygulamalarmi daha ayrmmtili bir sekilde
degerlendirebilir. Bu degerlendirme, bu yaklasimlarin etkinligini artirmak icin
oneriler sunabilir. Ornegin, liderlik gelisimi programlarinin igerigi, duygusal zeka
egitimlerinin format1 ve geribildirim mekanizmalar1 gibi konularda daha spesifik
Oneriler gelistirilebilir. Bu Oneriler, is diinyasindaki liderlik uygulamalarini

iyilestirmek ve is performansini artirmak i¢in kullanilabilir.
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Anketlerle birlikte gozlem veya miilakat gibi farkli veri toplama yOntemlerinin
kullanilmasi, katilimcilarin davraniglarini daha dogrudan gézlemlememize ve daha
derinlemesine anlamamiza yardimci olabilir. Hiyerarsik regresyon analizi disinda,
yapisal esitlik modellemesi veya dogrusal olmayan regresyon modelleri gibi
alternatif analiz yOntemlerinin incelenmesi, karmasik iligkileri daha 1iyi
modelleyebilir ve anlamamiza yardimci olabilir. Analizlerde kontrol degiskenlerinin
daha etkin bir sekilde yonetilmesi, dis faktorlerin ve alternatif agciklamalarin etkisini
daha iyi kontrol etmemize ve sonuclarin daha giivenilir olmasina yardimci olabilir.
Daha genis ve cesitli bir 6rneklem secilerek genelleme potansiyelini artirabilir. Farkl
sektorlerden ve cografi bolgelerden katilimcilarin dahil edilmesi, elde edilen
bulgularin genellenebilirligini artirabilir. Nedensel iliskileri belirlemek i¢in deneysel
arastirmalara daha fazla odaklanilabilir. Ornegin, hizmetkar liderlik becerilerinin
belirli bir egitim programinin ardindan is performansini nasil etkiledigini inceleyen

uzunlamasina ¢aligsmalar yapilabilir.

Bu Oneriler, arastirmacilarin hizmetkar liderlik ve duygusal zeka alanindaki bilgiyi
derinlestirmelerine ve bu konuda daha etkili stratejiler gelistirmelerine yardimci

olabilir.
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