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oz
Duygusal zeka pek ¢ok alanda oldugu gibi liderlik alaninda da olduk¢a dikkat ¢eken bir
kavramdir. Buradan hareketle, bu tez calismasinda liderin ve iiyelerin duygusal zekalarinin

lider-liye etkilesim kalitesini lider ve iiyelerin kendi algilamalar ile iliskilerini ve duygusal

zekanin lider-iiye etkilesim kalitesini agiklamada etkisinin olup olmadigi aragtirilmigtir.

Arastirmada lider-iiye etkilesim kalitesini ve duygusal zekay1 6lgmek icin ayr1 birer dlgek
kullamlmistir. Bu c¢alismada Lider-Uye Etkilesim (LUE) iliskisi; etki, katki, vefa ve
profesyonel sayg1’y1 da igeren ¢ok boyutlu yaklasimla ele alinmistir. Lider-Uye Etkilesimi
i¢in Liden ve Masyln tarafindan gelistirilen ¢ok boyutlu Lider-Uye Etkilesimi Olgegi (LMX-
MDM) kullanilmistir. Duygusal zeka i¢in ise Wong ve Law tarafindan gelistirilen WLEIS
duygusal zeka 6lgegi kullanilmistir. Duygusal zekay1; kendi duygularini tanima, bagkalarinin
duygularin1 tanima duygular1 kullanma ve duygular1 yonetme boyutlar1 olusturmaktadir.
Arastirma kapsaminda literatiire uygun olarak, kendi duygularim1 tanima ve baskalarinin
duygularin1 tanima boyutlar1 duygularin farkindaligi, duygular1 kullanma ve duygular
yonetme boyutlart da duygularin yonetimi boyutlart olarak yeniden adlandirilmigtir.
Duygularin farkindaligi ve duygularinin yonetimi boyutlariin lider-iiye etkilesimi boyutlari

tizerindeki anlamlilig1 tek tek incelenmistir.

Aragtirma Tirkiyede bir bolgede gelismekte olan bir yerel market zinciri c¢alisanlarina
uygulanmistir. Gergeklestirilen analizler sonucunda astlarin duygusal zekalarmin kendi
algilarina gore Olgiilen lider-iiye etkilesim kalitesi arasinda pozitif ve anlaml iligkiler tespit
edilirken, liderin duygusal zekasi ile lider algisina gore 6lgiilen lider-iiye etkilesim kalitesi
arasinda iliski tespit edilememistir. Astlarin duygusal zeklar1 ve lider-liye etkilesim kalitesine
gore olusturulan regresyon modelinde astlarin duygusal zekalarinin duygularin yonetimi

boyutunun lider-iiye etkilesim kalitesini agiklamada etkili oldugu goriilmiistiir.

Yapilan aragtirmada arastirmanin yapildig: isletmede, yiiksek kalitede iligki algilayan astlarin
i¢c grup veya dig grup algisinin olugsmasinda duygusal zekalar: etkili iken, liderler agisindan i¢

grup veya dis grup iiyelerinin se¢imi kendi duygusal zekalar ile iliskili degildir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Lider-Uye Etkilesimiz
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ABSTRACT

Emotional intelligence is a concept that has gained considerable importance in leadership
field as other lots of field. Depending on this notion, the purpose of this study is to investigate
whether emotional intelligence of leaders and followers have an effect on leaders and

followers perceptions of LMX quality.

Two different scales are used in this survey. LMX scale of Liden and Maslyn, LMX-MDM is
used which has been constructed by four dimension affect, loyalty, contribution and
professional respect. Emotional Intelligence scale of Wong and Law, WLEIS is used.
Emotional intelligence model consist of four dimensions which are self emotional appraisal,
others emotional appraisal, use of emotion and regulation of emotion. In this study, in order to
be consistent with the literature, we combine and rename the self emotional appraisal, others
emotional appraisal dimensions to form the emotional awareness dimension, and combine and
rename use of emotion and regulation of emotion dimensions to form the management of
emotions. The significance Management of Emotions, Emotional Awareness dimensions

affect on LMX dimensions are examined.

The research was conducted among workers of a retail company in Turkey. The results show
that there is a significant relationship between members emotional intelligence and LMX, but
there is no relationship between leaders emotional intelligence and LMX. The results of
regression analysis indicated that members emotional intelligence dimension, management of

emotions, has strong influence on LMX.

In this research, the members who perceive high quality LMX, emotional intelligence of
members has an impact of these dimensions on being in-group or out-group. But this

condition is not valid for leaders.

Key Words: Emotional Intelligence, Leader-Member Exchange
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ONSOZ

Rekabet kosullarinin giderek zorlastigi ve dinamik c¢evrelerdeki degisimin giin gectik¢e biraz
daha arttig1 giinlimiiz toplumunda liderlik, tizerinde en ¢ok diisiiniilen, konusulan ve tartisilan
konulardan birisidir. Liderlik konusunda yapilan ilk calismalarda genel olarak liderin
izleyicilerine iligkin benzer bir algiya sahip oldugu diisiiniilmekteydi. Oysa ki, ¢caligmada s6z
konusu liderlik modeli, lider-iiye etkilesimi, liderin giiciine veya astlarin beklentilerine
odaklanan geleneksel liderlik yaklasimlarinin aksine herbir iiye ile lider arasindaki iliskilere
odaklanmigtir ve liderin her bir iiyesi ile farkli derecede iliski yapis1 gelistirdigini

vurgulamaktadir.

Calismada lider-iiye etkilesim modeli ile duygusal zekd arasindaki iligkilerin ortaya
konulmaktadir. LUE kalitesi hem iiyeler hem de liderleri agisindan &lgiilerek, i¢ grup ve dis
grup arasindaki farkliliklar da analiz edilmis, hem liderler hem de astlar agisindan duygusal
zeka boyutlar1 ile aralarindaki iligkiler aciklanmaya calisilmigtir. Lider-iiye etkilesim
kalitesinin hem astlar hemde liderler agisindan oOlgiilmesi sebebiyle arastirma Onem

tasimaktadir.

Arastirma Bursa' da bir yerel market zincirinde ¢aligan reyon sefleri ve magaza miidiirleriyle
gerceklestirilmistir. Anket sorularin1 cevaplamak i¢in zaman ayiran herbir magaza miidiir ve

reyon sefine tesekkiirii borg¢ bilirim.

Calismanin ortaya ¢ikarilmasi i¢in, destegini hi¢bir zaman esirgemeyen, planlama, uygulama
ve yazim asamalarinda bana yol gosteren degerli tez danismanim Yrd. Dog. Dr. Giiven
ORDUN' a katkilari i¢in ¢ok tesekkiir ederim. Caligmanin yiiriitiillmesi boyunca elinden gelen
tim yardimi esirgemeyen Ars. Grv. Hiiseyin Talha Demirbas' a ve okula ilk adim attigim

giinden beri bana bu alanda onlarca bilgiyi veren tiim degerli hocalarima ¢ok tesekkiir ederim.

Son olarak, her ihtiya¢ duydugumda yanimda olan, tiim destegiyle yardimlarini esirgemeyen

aileme ve yol arkadasima sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.
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GIRIS
Glniimiizde oOrgiitler degisen dinamik c¢evreye uyum saglama cabasi igindedirler. Bu

globallesme siireci igerisinde kendilerini gelistirmek ve performans kayiplarin1 6nlemek her

zamankinden daha fazla 6nem kazanmustir.

Bilindigi gibi, orgiit insanlardan olusan olduk¢a karmasik sosyal bir birimdir ve duygulardan
bagimsiz olmasi diisiiniilemez. Oysa ki geleneksel diislince bize duygularin is yeri ortaminda
var olamayacagimi Ogretmistir. Ancak, duygularin yok sayilmasinin veya geregi kadar
onemsenmemesinin daha da zararli oldugu, bizi insan yapan ve sosyal uyum ve ahlak
ilkelerine uygun kararlar verebilmemizi saglayan ussallig1 daha fazla tehlikeye attig1 ise, ¢ok
sasirtict ve yeni bir bulgudur'. Rekabet avantaji saglanabilmesi igin yapilan sirket evlilikleri,
yeniden yapilanmalar, giiglendirme gibi yeni yonetim modelleri uygulayan isletmelerdeki
basarisizliklarin, is tatminsizligi, diisiik moral, siddet egilimi, sabotaj, yabancilagsma gibi
faktorlerden kaynaklandigir goriilmiistiir. Buradan anlasiliyor ki, orgiit i¢indeki problemler
teknik yetersizliklerden veya zekayla ilgili yetenek eksikliklerinden daha ¢ok duygu

diinyasindaki yeteneklerin eksikliginden kaynaklanmaktadir.

Oysa ki etkili iletisimler degisken c¢evreye uyum saglamak konusunda bir ihtiyagtir ve etkili
iletigimler i¢inde duygularin yonetilebilmesi gerekmektedir. Duygularini yonetebilen bireyler
cogunlukla yiiksek duygusal zeka seviyesine sahip bireylerdir. Duygusal zeka, bir bireyin
duygularin1 algilayabilme, diisiincelere yardimci olabilmesi i¢in duygularina ulasabilme ve
onlar1 olusturabilme, duygularini ve duygusal bilgilerini anlayabilme ve duygusal ve zihinsel

gelisimini ilerletebilmek i¢in duygularini ayarlayabilme yeteneklerini ifade etmektedir.

Orgiitlerde somut olan ¢okca problemle basa c¢ikmak olduk¢a kolaydir. Ancak duygular
diinyasindaki sorunlara ¢oziim bulmak ¢ok daha zordur ve zaman alicidir. Bu ¢6zlimii zor
problemleri ortaya ¢ikarmak ve onlara ¢oziim getirmek etkin liderlerin isidir. Ve bu etkin
liderler amaclarina ulasirken izleyicileri ile pozitif iligkiler gelistirirler ve bu iliskileri gittik¢e

giiclendirebilirler.

Liderlikle ilgili teorilerin biiylik bir ¢ogunlugu liderin izleyicilerine yonelik olarak belli bir
liderlik tarzi sergiledigini varsaymaktadir. Ozellikler teorisi, davramssal liderlik yaklagimu,
liderlikte durumsallik ve amag-yol teorileri’nde liderin tiim izleyicilerle ilgili olarak benzer bir

algiya sahip oldugunu kabul etmektedir. Oysa ki Lider-Uye Etkilesim Teorisi, liderin kendi

! Antonio Damasio, R..Descartes' in Yanilgisi, Ceviren, Bahar Atlamaz, Varlik Yayinlari, 3.Basim, 2006, s.8.



birimindeki tiim izleyicilerle tek bir liderlik tarzi gercevesinde etkilesimde bulunmadigi
varsayimini acgikca ortaya koymaktadir. Lider iiye etkilesim teorisinde yoOneticiler ve astlari
arasinda farkli seviyelerde gelisen iliski temelli bir liderlik modeli s6z konusu iken, bu

etkilesim iliskisinin gelisiminde duygusal zekanin roliinii merak etmek kacinilmaz olacaktir.

Lider iiye etkilesim kalitesi ve duygusal zeka arasindaki iligkilere odaklanan bu yiiksek lisans
tezinde liderler ile astlarin kendi algilamalarina gore ortaya koyduklar1 lider iiye etkilesim
kalitesi ve duygusal zekalar1 arasindaki iliskiler ortaya konacaktir. Liderler ile astlarin kendi
algilarina gore ortaya koyduklar1 LUE kalitesinden hareketle i¢ grup ve dis grup belirlenmis

ve bunlarin duygusal zekayla iligkili olup olmadig1 incelenmistir.

Arastirma da duygusal zeka Wong ve Law tarafindan gelistirilen WLEIS duygusal zeka
dlcegi tarafindan dlciiliirken, LUE kalitesi Liden ve Maslyn tarafindan gelistirilen ¢ok boyutlu
Lider-Uye etkilesim 6lgegi LMX-MDM tarafindan &lgiilmiistiir. Arastirma toplam dort
boéliimden olugmaktadir. Birinci béliimde, aragtirmanin amaci, kapsami ve kisitlariyla ilgili bir
tamtim yer almaktadir. Ikinci boliimde arastirmanin kuramsal temeli yer almaktadir. Ugiincii

boliimde arastirmanin yapilis yontemiyle ilgili bilgiler yer almaktadir.

Aragtirmanin son boliimii ise yapilan Olgiimler sonucu ortaya ¢ikan bulgularla ilgilidir.
Yapilan olgtimlerin sayisal verilerinin yorumlar1 ve g¢alismada elde edilenlere de sonug

boliimiinde yer verilmistir.



1. ARASTIRMANIN AMACI, ONEMI, KAPSAMI VE KISITLARI

Lider-iiye etkilesim teorisi ve duygusal zeka arasindaki iliskilere odaklanan bu arastirmanin
nasil bir anlam icerdigi, arastirmanin yapilis amaci, aragtirmanin kapsami, aragtirmanin

siirliliklart ve kisitlaria bu boliimde yer verilecektir.
1.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Globallesme ve iletisim tekniklerindeki gelismeler, insan unsurunun degisen yapisi
organizasyonlar i¢in ayak uydurulmasi adapte olunmasi gereken tehlikelerdendir. Degisen
rekabet kosullarina zamaninda ayak uydurabilmek, degisimlere yeni yontemlerle cevap
verebilmek i¢in isletmeler kas giiciinden ziyade nitelikli personele ve gelismis yonetim
bilgilerine ihtiya¢ duymaktadir. Isletmelerin sahip oldugu bu yeni calisan nesil daha cok ilgi,
hak ve sorumluluk beklemekte ve zor yonlendirilebilmektedir. Bu durum da isletmeler icin

liderin 6nemini gittik¢e artirmaktadir.

Liderlik isgéren davraniglarinda 6nemli bir yere sahiptir ve belirleyici rol oynamaktadir.
Ancak yukarida anlatilanlarin 1s18inda, durumsal ve davranigsal degiskenlerin genel bir
perspektifle ele alindigr geleneksel liderlik yaklagimlart lider ile astlar arasindaki iligkilere
odaklanmak bakimindan yetersiz kalacaklardir. Oysa LUE lider ve astlarin arasindaki

iligkilere odaklandigindan orgiitsel anlamda iliskilerin en kapsamli degerlendirilebilecegi

liderlik modelidir.

Calisanlarin orgiitiin amaglar1 dogrultusunda hep birlikte hareket edebildigi saglam bir orgiit
yapisinin olugmasinda en 6nemli faktdr duygularin insan yasamindaki birlestirici, diizenleyici
roliinii farkedebilen ve duygularini yonetmeyi basarabilen calisanlarla miimkiindiir. Kendi
duygularini tanyan anlamlandiran yonetmeyi becerebilen astlar liderleri ve ¢alisma arkadaslari

ile saglikli iliskiler gergeklestirebilecektir.

Calismanin temel amaci, glinlimiiz orgiitleri i¢in oldukca dnemli kavramlar olan Duygusal
Zeka ve Lider-Uye Etkilesimini, aralarindaki benzerlikleri ve iliskileri incelemektir. Bu
arastirma iglerin ¢ok fazla otomasyona tabi tutulamadigi ve bu nedenle yogun bir sekilde
isgoren calistirlldigi, isgoéren caligmalarinin hizmet kalitesini yakindan etkiledigi perakende
sektorlinde faaliyet gosteren yerel market zinciri ¢alisanlarinin ve yoneticilerinin lider-liye
etkilesimi kalitesi ve duygusal zekalar1 arasinda bir iligski olup olmadigin1 géstermeye, kaliteli

bir etkilesimin olugmasinda yoneticiler ve astlarin duygusal zekalarinin birbirleriyle benzer



olup olmadiklarini anlamaya ve bunun LUE Kkalitesi ile iliskili olup olmadigina karar vermeyi

amagclamaktadir.

LUE' nin kisiler arasindaki etkilesime odaklanan teorik cercevesi sebebiyle bu calismada
liderlerin ve astlarin duygusal zekalarinin, LUE etkilesimi boyutlar1 baglaminda, lider ve
astlarin karsilikli olarak etki,katki, vefakarlik ve profesyonel saygi algilamalarina bagli olarak
ic grup veya disg grup olup olmamalariyla iliskililerinin ve farkliliklarmin ortaya konmasi
amaglanmistir. Astlarin duygusal zeka seviyelerinin i¢ grup veya dis grup lyesi olup

olmamalarinda etkili oldugu 6ne siiriilmiistiir.

Calismada LUE baglaminda hem astlarin hemde liderlerin algiladiklari etki, katki, vefakarlik
ve profesyonel saygi boyutlar 6l¢iilerek, astlarin duygusal zekalarinin ne derecede i¢ grup
veya dis grup olmalarinda etkili oldugunun ortaya ¢ikarilmasi yani kaliteli bir LUE iligkisinin

ne kadarinin astin duygusal zekalarinin ile agiklanabilecegi gdsterilecektir.

Arastirmada liderlerin ve astlarin duygusal zekalari ile kendi algilarmma gore lider-iiye
etkilesimi kalitesi aragtirilirken kalite algisinin hem lider hemde astin tarafindan 6lglilmiis
olmas1 6nem arz etmektedir. Astlarin liderleri ile iliskilerinde i¢ grup veya dis grup ayrimina
gidilerek farkliliklarin duygusal zeka agisindan karsilastirilmast da hem liderler hem de astlar
acisindan incelendiginden arastirmanin yapildigi isletme acgisindan yol gosterici olmasi
umulmaktadir. Isletme astlar acisindan iliskilerin daha pozitif yone ¢ekilmesi konusunda fikir
sahibi olabilecek liderlik yaklasimi {ist seviyelerde anlasilarak, Orgiitsel amagclar icin

yapilabilecekler konusunda oneriler saglayabilecektir.
1.2. Arastirmanin Kapsami

Arastirmada calisanlarin duygusal zekalar1 ve hem astlar hem de liderler agisindan ast ile lider

arasindaki iligki diizeyi acisindan ele alindigindan bireysel diizeyde gerceklestirilmistir.

Arastirma Bursa ilinde faaliyet gosteren bir yerel market zincirinde kolayda ornekleme
yonteminde gore secilen ornek kiitle iizerinden gerceklestirilmistir. Arastirmada elde edilen
bulgu ve sonugclar sadece arastirmanin yapildigi 6rnek kiitleye iliskin sonuglar icermektedir ve

genellenmesi miimkiin degildir.

Arastirma gelecekte bu alanda calismay1 diisiinecekler i¢in bir 6n fikir olusturabilecek

niteliktedir.



Tez caligmast kapsaminda Duygusal zeka icin WLEIS 0lgegi (Wong Law Emotional
Intelligence Scale), LUE Kkalitesi igin LMX-MDM 6l¢egi ( Leader Member Exchange- Multi

Dimensional Scale) anketi envanterleri kullanilmistir.
1.3. Arastirmanin Kisitlari

Lider-iiye etkilesim kalitesinin degerlendirilmesi ile ilgili ¢calismalar 25 yil 6ncesine dayansa
da teorinin ¢ok boyutlu dl¢iimii ile ilgili arastirmalar son yillarda gelisme gdstermistir. Ancak
bu konuda yeterince ¢alisma yapilmamistir. Duygusal zeka ve LUE kavramina iliskin ayr
ayr1 bircok ¢alisma bulunmakla beraber, duygusal zeka ve LUE kuramlarini birlikte
inceleyen, LUE gelisiminde duygusal zeka faktdriinii irdeleyen galismalarin neredeyse hig

olmamas1 konunun incelenmesindeki en 6nemli kisitlardan birini teskil etmektedir.

Arastirmada her magazada ayn1 gorevi yapan kisilerin hepsinin ayni1 sorumluluk diizeyinde ve
ayn1 yogunlukta calistig1 kabul edilmistir. Magazalarin yapisi, ig giicii devri, miisteri profili ve
biiyiikliigiine gore personel yapisinin degisiklik gdstermediginin kabul edilmesi bir kisit

olarak belirlenmistir.

Ikinci bir kisit ise firma kural ve prosediirlerinin herkese ayni sekilde aktarilarak, hepsinin her
magazada birebir ayn1 uygulandigidir. Aktarim siirecinde yasanan olast sikintilar, iletisim
konusundaki olast kisisel veya sistemsel yanligliklar bu arastirma ig¢in bir kisit

olusturmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin anket formlarinin tizerine isim yazmalarinin istenmesi aragtirmanin
onemli bir kisitin1 olusturmaktadir. Bu durum lider-liye etkilesim iliskisi kapsaminda lider ile
liye eslesmesini saglayabilmek i¢in gerceklesmistir. Bununla birlikte, anket formlarinda
istenen isim bilgisinin sirket yetkililerinden herhangi biri tarafindan degil sadece arastirmact
tarafindan goriilecegi bildirildiyse de, calisanlar cevaplara yoneticilerin de ulasabilecegi

diisiincesiyle objektif cevap vermekten kaginmis olma ihtimalleri mevcuttur.



2.ARASTIRMANIN KURAMSAL CERCEVESI

2.1.ZEKA KAVRAMI

Insan davranisi incelenirken, iizerinde en ¢ok arastirma yapilmis alanlardan biri de zekadur.
Fakat, insanoglunun kendi zekasi hakkindaki edindigi fikir; bilingsizce yapilan gozlemlerin,
felsefi kuramlarin, bilimlerin gelisiminin, toplumsal degisimlerin rol oynadigi uzun bir
tarihsel siirece dayanir. Bilimsel psikolojinin ve uygulamali psikolojinin dogusundan bu yana
yapilan calismalar neredeyse sadece fiziki diinya ve soyutlamalarla ilgili zekaya
(matematiksel ve mantiksal zekaya) yoneliktir. Bu durum ise, ortaya onemli eksiklikler
cikartmaktadir; ¢iinkii, insanlarin anlasilmasi, cezbedilmesi ve yildirilmasi igin sosyal,
ekonomik ve politik alanlardaki isteklerinin tahmin edilebilmesinin bagli oldugu beceriler

oldukca 6nemlidir.?

Zeka yapilagelen aragtirmalara ragmen, psikologlarin {izerinde uzlagsmakta zorluk g¢ektikleri
basta gelen konulardan biridir. “Zeka, hangi zeka testi kullanilmakta ise, o testin Ol¢tiigi
seydir” de denilebilir. Yani zeka anlayislar1 oldukca farklidir’. Felsefe sozliigiinde ise zeka
kavrami, durumlarla ve iligkilerle ilgili belirtileri kavrama yetisi, tanima, birlestirme,

ayristirma, segme yetisi olarak tammlanmgtir®,

Zekanin Olglilmesi konusunda 6nemli katkilart olan Terman, soyut semboller {izerinde
diisiinebilme yeteneginin bireyler arasindaki zeka farkliliklarini ayirabilen en 6nemli faktor
oldugunu ifade etmistir. Zeka terimi yillarca halk arasinda ve literatiirde farkli anlamlarda
kullanildiktan sonra, ancak yirminci ylizyilin baglarinda bugiinkii 6zel anlami ile kullanilmig
ve ilk zeka testini hazirlayan Binet olmustur. Binet'e gore zeka, akil yiiriitme, hiikkiim verme ve
kendi kendini elestirme kapsitesidir. Bununla beraber birgok psikolog, Binet’ten dnce de zekay1
Ol¢me c¢abasi i¢inde olmuslar ve “kalitimsal zeka” ile “performans zeka nin farkli kavramlar

oldugu anlagilmis, bu kavramlar ilk olarak birbirinden ayrilmstir °.

Zeka herhangi bir ¢evresel baglami segme, bigimlendirme ve uyum i¢in gerekli olan zihinsel
yetenekler olarak tanimlanmaktadir. Ancak, zekanin ne oldugu hakkinda bazi goriis ayriliklar
bulunmaktadir. Zeki davranislar da bir digerine gore farklilasabilmektedir. Yani bir davranis

bir kiiltiirde zeki olarak nitelendirilirken digerinde boyle degerlendirilmeyebilmektedir.

2 Oleron, P., Zeka (E. Giingoren, Cev.). Istanbul: Iletisim Yaymlari, 1994
3 Bacanli, Hasan , Gelisim ve Ogrenme, Nobel Yaynlari, Ankara, 2001

4 Timugin, A., Felsefe Sozliigii, BDS Yayinlari, Istanbul, 1994

5 Ozgiiven, E., Psikolojik Testler, PDREM Yayinlar1, Ankara, 1994



"Gliniimiizde zeka bir seri davranis i¢in kullanilan bir nitelik gdstericidir ve davranigi anlama

ve yorumlamada yardime1 olmaktadir. Zeka teorileride, zeki davranis teorileridir" denilebilir.®

Duygusal zeka ile lider liye etkilesimi kalitesi iliskilerinin incelendigi bu calismaya, gerek
lider {iye iligkilerinde gerekse is yasaminin her alaninda kisilerin degerlendirilmesinde baglica
kriter olan zeka kavramina 1s1k tutacagi diisiincesi ile, literatiirde ad1 gecen ve son yillarda
onemle iizerinde durulmaya baslanan zeka kavramlari da ilave edilerek agiklanmaya

calisilmisgtir.

2.1.1. BILISSEL ZEKA

Geleneksel model cergevesinde yapilmis tanimlara bakildiginda, zeka, diisiinme siirecleri ve

zihinsel yapilar tizerinde yogunlasilarak aciklanmistir.

Zekay1 genel bir yetenek olarak algilayan ve zeka testleri alaninda taninmis bir psikolog olan
Terman’a gore zeka, “soyut diisiinmek” yetenegidir. Yine baska bir tanimda “¢abuk 6grenme,
problemleri ¢ozme, verilen isi hizli ve dogru bir sekilde yapabilme”’seklinde a¢iklanmaktadir.
Genel olarak “dikkat, bellek, yargilama, akil yiiriitme, soyutlama” diye adlandirilan zihinsel

yetiler biligsel zekay1 tammlamaktadir.’

Sternberg, zekayr “cevreyi se¢cmek, onu bi¢cimlendirmek ve ona uyum saglamak i¢in gerekli
zihinsel yeteneklerdir” seklinde tanimlamistir.® Bu tanima gére zeka, cevreye sadece tepkisel
(reactive) degil, ayn1 zamanda onu bi¢imlendirmede etkisel (active) dir. Bireyin g¢evreye
uyumu her ne kadar 6nemli ise de bireyin, ¢evreyi segmesi ve sekillendirmesi de o kadar
onemlidir. Yaratic1 ve pratik zekdya sahip bir¢ok kisi, kendilerinin yan1 sira ¢evresindekiler
tizerinde de kalici etkiler yapabilen ve sadece kendileri i¢in degil, diger kisiler i¢in de ¢evreyi

degistiren kisilerdir.’

Zekayi, biligsel yetenekler ¢ercevesine dayanarak aciklamaya calisan zeka teorilerinin altinda

yatan bazi temel varsayimlar bulunmaktadir. Bu temel varsaymmlar ise sunlardir.'

¢ Atkinson, Rita L., Richard C. Atkinson ve Ernast R. Hilgard, Psikolojiye Giris, (Cev. Kemal Atalay-
Mustafa Atalay-Aysun Yavuz), Sosyal Yayinlar, istanbul, 1995

7Oleron, A.g.e.s.5

8 Atkinson, Rita L., Richard C. Atkinson ve Ernast R. Hilgard, A.g.e

? Sternberg, Robert J., “The Concept of Intelligence and Its Role in Lifelong Learning and Success”, American
Psychologist, 52(10), 1997, s. 1030-1031

0 Lam, L. T., Kirby, S. L., “Is emotional intelligence an advantage? An exploration of the impact of emotional
and general intelligence on individual performance”, The Journal of Social Psychology, 142 (1), 2002, 133-143
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Insanlar karmasik potansiyel bir zekaya sahip olarak dogarlar.
Zeka, oOlciilebilir bir zihinsel yetenektir.

IQ ile geleneksel bicimde Slgiilmekte olan bilissel zeka, bireyin anlama, 6grenme, hatirlama,

rasyonel diisiinme, problem ¢6zme ve dgrendiklerini uygulama kapasitesini 6l¢gmektedir.!!

Eysenck ve onun gibi diisiinen bir grup bilim adami, IQ testlerini savunurken; bir grup bilim
adamu da, 1Q testlerinin bilimselligine kuskuyla yaklagsmakta ve yargilamanin yalnizca belli

bazi yetenekler iizerinde yapilmasina karsi ¢ikmaktadirlar.

Zeka testlerinin cogunlugu psikolojik bozukluklarin teshisi i¢in tasarlandigindan, psikolojik
acidan saglikli insanlarin incelenmesindeki giivenilirlikleri tartismalidir. Diger 6nemli bir
nokta ise, zekdnin tanimmni yaparken g6z Onilinde bulundurulan kiltiir kavramina
dayanmaktadir. Degisik kiiltiirel altyapilardan gelen insanlar, ayn1 IQ testini ayni sekilde
algilayamamaktadirlar. En temel sorun ise, zeka testlerinin kisinin yasamdaki performansinin
tahmin edilebilmesi igin yetersiz kalmalaridir.'> IQ ile 6lgiilemeyen zeka tiirleri iizerinde
calisan arastirmacilar etkin liderlerin, organizasyonlardaki sozlii olmayan duygusal
etkilesimlerden kaynaklanan bilgileri ¢ok iyi fark edebildiklerini; bunun organizasyonel basari
icin ¢ok 6nemli oldugunu ve etkin liderlerin bu yeteneginin zekay1 6lgen geleneksel psikolojik

testlerle dlciilemeyecegini ifade etmektedirler.!

Biitiin bu bahsedilen sorunlarin 1s18inda, 20. yiizy1l boyunca psikologlar alternatif zeka
modelleri gelistirmislerdir. Bu modelleri olustururken amaclari, bahsedilen temel sorunlarin
etkilerini azaltmak ve zekanin bilis boyutu disindaki boyutlarini incelemek olmustur. Bunlarin

en dnemlileri sosyal zeka modeli, ¢oklu zeka modeli ve pratik zeka modeli' dir.
2.1.2. BILISSEL OLMAYAN ZEKA

Biligsel olmayan zeka ile ilgili calismalarin c¢ogu, sosyal davranislardaki yeterliliklerin

tanimlanmas1 ve degerlendirilmesi tizerinde odaklanmaktadir.

! Atkinson, Rita L., Richard C. Atkinson ve Ernast R. Hilgard, A.g.e.

12 Goleman, D., Is Basinda Duygusal Zeka, Varlik Yayinlari, istanbul, 2000.

13 Hooijberg, Robert J. ve James G. Hunt, “Leadership Complexity and Development of Leaderplex Model”,
Journal of Management, 23(3), 1997, s.375-409.



2.1.2.1. Sosyal Zeka Modeli

Edward Thorndike’in “Sosyal Zeka” adini tasiyan ¢aligmasinin 1920 yilinda yayinlamasiyla,
20. yiizyildaki bu dogrultuda arastirmalar da baslamistir. Thorndike 1920' de zekanin soyut ve
mekanik zeka tiirlerinin yani sira sosyal zeka olarak adlandirildigi ayr1 bir bilesene sahip

"

oldugunu ifade etmistir. Yazar, sosyal zekay1 "...erkekleri, kadinlari, cocuklar1 anlayabilme
yonetebilme becerisi-insan iliskilerinde bilgece davranma." olarak tanimlamustir.'* Bu tanim
daha sonra da bahsedilecegi ilizere duygusal zeka kavramina bir temel olusturmustur.
Thorndike ilk basta mekanik, soyut ve sosyal zekada olusan bir iiglii gérmiis, ama hemen

ardindan sosyal zekay1 6l¢cmenin bir yolunu bulmada basarisizliga ugramistir.

Thorndike' tan sonra bazi bilim adamlar1 da sosyal zeka modelinin gelisimine katkida
bulunmuslardir. Vernon yaptig1 tanimda Thorndike' in ortaya koydugu iki boyutu insanlarla
iyl ge¢inme, toplum i¢inde rahat olma, insanlarin hareket ve ruh hallerine hassasiyet, diger

insanlarin kisilik 6zelliklerini anlayabilme seklinde agmustir. '

1950" lerin sonunda en yaygin olarak kullanilan 1Q o6l¢iimlerinden birini gelistirmis olan
David Wechsler, temelde sosyal zekayi sadece "sosyal durumlara uygulanan genel zeka"
olarak gorerek, dnemini reddetmistir. Bu yargi psikoloji alanina yayilmis ve sosyal zeka insan

zekasinin belli basl haritalarindan silinmistir. '®

1960' larin sonunda bir istista, J. P. Guilford tarafindan ileri siiriilen karmasik zeka modeliydi.
Guilford' un saydig1 120 ayn diisiinsel yetenekten otuzu sosyal zeka ile ilgiliydi.'” Ama yogun
cabalara karsin, Guilford'un yaklagimi insanlarin sosyal diinyada ne derece basarili

olduklarma iliskin anlamli kestirimler saglayamamistir.'®

14 Walker, R. E., Foley J.M., Social Intelligence: Its History and Measurement. Psychological Reports, 33, 1973,
5.389-864. Aktaran Cakar, U., Arbak, Y., Modern Yaklasimlar Isiginda Degisen Duygu-Zeka iliskisi ve
Duygusal Zeka, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 6(3), 2004 ,23-48

15 Goleman, D., Sosyal Zeka: insan Iliskilerinin Yeni Bilimi, ¢ev: Osman Cetin Deniztekin, Varlik Yaynlari,
Say1: 941, 2006, s.403

16 David Wechsler, The Measurement and Appraisal od Adult Intelligence, 4. bsk, Bultimore, 1958, s.75.
Aktaran Goleman, D., 2006, A.g.e., s.405

171, S. Guilford, The Nature of Intelligence, New York, Mc Graw Hill, 1967. Aktaran Goleman, D., 2006, a.g.¢.,
s.405

18 Goleman, D., 2006, A.g.e., 5.405



Sosyal zekayla ilgili daha yakin tarihli modeller, daha sonra bir baglik altinda kisaca
aciklanacak olan, Robert Strenberg' in "pratik zeka" s1 ve Howard Gardner' in "¢oklu zeka

modeli" daha cekici bulunmustur.'”

2.1.2.2. Coklu Zeka Modeli

Zeka hakkindaki eski goriislerin sinirlarini en iyi goren kisi Howard Gardner’ dir. Howard
Gardner; insan zekasinin objektif bir sekilde Olctilebilecegi tezini savunan geleneksel anlayisi
elestirerek zekanin tek bir faktdrle aciklanamayacak kadar ¢ok sayida yetenekleri igerdigini
ileri siirmektedir. Gardner, zekayi; bir kisinin bir veya birden fazla kiiltiirde deger bulan bir
irlin ortaya koyabilme kapasitesi, gercek hayatta karsilastigi problemlere etkili ve verimli
cOzlimler iiretebilme becerisi ve ¢oziime kavusturulmasi gereken yeni veya karmasik yapili

problemleri kesfetme yetenegi olarak tanimlamaktadir.

Gardner, 1983 yilinda yayinladig1 Zihin Cergeveleri (Frames of Mind) kitabi ile I1Q goriisiine
kars1 ¢ikmis ve hayatta basarili olmak icin tek tip zekanin sart olmadigini, yedi temel
cesitlemesi (matematiksel-mantiksal zeka, gorsel-uzamsal zeka, kinestetik zeka, miiziksel
zeka, dilsel zeka, kisisel zeka, kisiler arasi zeka) olan genis bir yetenckler yelpazesi
bulundugunu ifade etmistir. Bu model gelismekte olan bir modeldir ve Garder en son olarak
ruhsal (spritual) zeka ve varolussal (existential) zeka adin1 verdigi iki zeka boyutunu da aday
zeka olarak modele yerlestirmistir. Bu zeka boyutlar1 pek ¢ok alt gruplart icermekte ve de

hepsi birbiriyle etkilesim i¢cinde bulunmaktadir.

Zeka hakkindaki Gardner’in ortaya koydugu goriiste anahtar deyim “cogul”dur; Gardner’in
modeli, IQ’nun tek ve degismez belirleyici oldugu standart kavrami oldukc¢a asan bir
modeldir. Gardner, IQ testlerinin, hayatta IQ’nun cok iizerinde ve dtesinde anlam tasiyan asil
beceri ve yeteneklerden kopuk, simirli bir zeka kavramina dayandigini kabul eder. Gardner,
duygusal yeteneklerin ve iliski becerilerinin hayat miicadelesi i¢in ¢ok 6nemli oldugunu
belirterek, hayattaki basar1 i¢cin duygusal yeteneklerin 6neminin altini ¢izmistir. Gardner bunu,
“Kisisel zekas1 zayif olan 160 1Q’lu bir¢ok birey, bu yonii kuvvetli olan 100 1Q’lu kisilerin
altinda c¢alisiyor. Giinliik hayatta kisiler aras1 zekadan daha 6nemli bir zeka tiirli yok. Eger bu

diyerek belirtmistir.*°

19 Howard G., Multiple Intelligences : The Theory in Practice, New York, Basic Books, 1993. Aktaran.
Goleman, D., 2006, A.g.e., s.361 ) .
20 Goleman, D., Duygusal Zeka Neden 1Q’ dan Neden Onemlidir?, Varlik Yayinlari, Istanbul, 2005.
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Gardner' 1n ¢oklu zeka modeli, zekanin ¢ok boyutlulugunu vurgulamak acisindan yararl

olmakla birlikte bu modeli destekleyen deneysel bir ¢alisma yoktur.?!

2.1.2.3. Pratik Zeka

Thorndike ve Gardner gibi, Strenberg de IQ' nun akademik zekayir tanimlamaya yonelik
oldugunu ifade etmis ve kisinin yasaminin diger boyutlarini tanimlamakta yetersiz kaldigini
belirtmistir. Sternberg sosyal zekanin akademik basaridan ayr1 bir anlami oldugunu ve hayatin
pratik yamiyla insanin basa c¢ikabilme yetenegini igerdigini belirtmistir. Strenberg' in

olusturdugu alternatif zeka modeli "pratik zeka" olarak adlandirilmigtir.??

Strenberg akademik zekanin biligsel yontemlerle ogrenilen bilgilere dayandigini
savunmaktadir. Pratik zekanin ise cogunlukla tecriibe ve modellemeyle 6grenildigini
savunmustur. Yazar modelinin savunmasini pratik problemlerin akademik problemlerden
farkliliklarin1 ortaya koyarak yapmaktadir. Pratik problemler; ¢ok i1yi tanimlanmamislardir,
baskalar1 tarafindan formiile edilmemislerdir, ihtiya¢ duyulan bilgilerin tiimiiniin baslangigta
bulunmas1 enderdir, nadiren tek bir dogru cevaplar1 vardir, eger varsa da higbir zaman
bilinmeyebilir ve giindelik tecriibeler yardimiyla ¢oziilebilirler. Bu nedenle de pratik zekasi
yiiksek kisiler cevrelerindeki sartlar1 i1yi inceleyip, uyum saglayabilmektedirler. Strenberg
1999 yilinda modelini gelistirip "basarili zeka"y1 tanimlamistir. Basarili zeka; kisinin sosyo-
kiiltiirel ¢evresinde basariya ulasmak icin, ortama uyum saglama, ortami sekillendirme ve
se¢cme eylemleri arasindaki dengeyi saglama yetenegidir. Strenberg' in ortaya koydugu bu iki

model duygusal zekanin pratik hayattaki roliinii vurgulamasi ag¢isindan énemlidir. 2

2.1.2.4. Sosyal Zeka Goleman Modeli

Son olarak 2005 yilinda Daniel Golemann'in "Sosyal Zeka: Insan Iliskilerinin Yeni Bilimi"
adli kitab1 ile sosyal zeka kavramina yeni bir bakis agist ile yaklasilmis oldu. Golemann
sosyal zekayi, yalnizca kendi iliskilerimiz konusunda degil, iligskilerimizn i¢inde de akillica
davranma yetisi olarak diisiinmiistiir. Cilinkii Thorndike' 1 tanimina donersek, insanlari
anlama ve idare etme yetenegi olarak tanimlanan sosyal zeka yalniz basina ele alindiginda
manipiilasyonun da kisilerarasi iliski yeteneginin bir gdstergesi olarak goriilmesine yol acar.
Goleman' a gore karsi tarafi harcamak pahasina kendi isimize gelen seylere deger vermek

sosyal zeka olarak goriilmemelidir.

2l Strenberg, R., Successful Intelligence: Finding A Balance, Trends in Cognitive Sciences, 1999, s.436-442

22 Feldman, Robert S., Understanding Psychology, ABD, Mc Graw Hill, 1996. Aktaran Cakar, U., Arbak, Y.,
2004, A.g.m.

23 Cakar, U., Arbak, Y., 2004, A.g.m.
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Goleman' 1n ana temas1 duygusal zeka boliimiinde daha sonra bahsedilecek duygusal zekanin
birer sosyal becerileri olan, sosyal biling ve iliski yonetimi dir. Bu beceriler sosyal farkindalik
ve sosyal beceriler olmak tiizere iki bashik altinda toplanmistir. Sosyal farkindalik, baska
birinin i¢sel durumunu sezmekten, hislerini ve diisiincelerini anlamaya ve karmagik sosyal
durumlar1 kavramaya yoneliktir ve su Ogelerden olusur: (1) Temel empati: Bagkalarinin
hislerini paylagmak, sézsiiz duygusal isaretleri okumaktir. (2) Uyum: Etkin dinlemek, bir
kisiye uyum saglamak. (3) Empatik Isabet: Baskalarmin diisiincelerini, duygularmi ve
niyetlerini dogru anlamaktir. (4) Sosyal bilis: Sosyal diinyanin isleyisini bilmek. Sosyal
Beceri ise etkili bir sekilde iletisim kurmak olarak agiklanabilir ve su o6geleri igerir: (1)
Eszamanlilik: Sozsiiz diizeyde piiriizsiiz etkilesimdir. (2) Benlik Sunumu: Kendini etkili
bigimde sunmaktir. (3)Niifuz: Sosyal etkilesimlerin sonucunu etkilemektir. (4) ilgi:

Bagkalarinin ihtiyaclarini 6nemseyip, uygun bi¢imde davranmaktir.

Goleman bu genisletilmis bakis acis1 ile empati ve ilgi gosterme gibi yetileri sosyal zeka
kapsamut igerisinde diislinmiistiir. Dolayisiyla da aslinda Thorndike'in 6ne siirdiigii ikinci ilke

olan insan iliskilerinde akillica davranma ilkesini dikkate almustir. 2*

Zekayt olgmek icin biligsel yetenekleri dl¢ii alan yaklasimlar, 6zellikle 1Q gibi zeka testleri
anlayislari, insan zekasini 6lgebilmek icin tam yeterli olamamistir. Bu yiizden, alternatif zeka
kuramlar1 gelistirilerek zekanin dl¢iilemeyen boyutlar1 da incelenmeye ¢alisilmistir. Bilissel
olmayan zeka unsurlarin1 da iceren alternatif zekd kuramlarinin ortak 6zellikleri, her birinin
cesitli duygusal yetenekleri igermeleridir. Bu alternatif kuramlar zaman i¢inde duygusal zeka
kuraminin olusmasina onciiliik etmislerdir. Duygusal zeka, alternatif zeka kuramlardan farkli
olarak duygulara dayanan yetenekleri acgik¢a ifade ederek bunlarin bilissel siiregleri de

etkiledigini ortaya koyabilmistir.
2.1.3. DUYGUSAL ZEKA

Psikolojide hicbir konu insan zekasi kadar yogun bir arastirma alani olusturmamistir. Zeka ve
zeka testleriyle ilgili aragtirmalar, insanlar salt bilgiye dayanan yetilerle 6l¢gmenin dogru olup

olmadigi tizerinde odaklanmaktadirlar.

Duygusal zekd kavrami, son yillarda insan davraniglarinin agiklanmasinda aragtirmacilarin
ilgisinin yogun bir sekilde odaklandig1 bir kavramdir. Ingilizce’de “Emotional Intelligence -

EI” veya “Emotional Quotient - EQ” olarak tanimlanan ve Tiirk¢e’ye “Duygusal Zeka - DZ”

24 Goleman, D., 2006, A.g.e.s. 17, 18
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olarak ¢evrilen yeni zekd kavrami; hem duygu, hem de zeka konusunda ge¢miste,
bugiin ve gelecekte yapilmis, yapilmakta olan ve yapilacak arastirmalar1 gilindeme
getirmistir. Duygusal zeka adi altinda, gittikce artan bir ilgiyle bilimsel arastirma verilerinin
1s181nda gelistirilen bu kavram sadece psikoloji bilimi alaninda degil, sosyoloji, ekonomi,

isletme gibi farkli alanlarda da dikkat cekmektedir.

Duygusal zeka kavraminin gelismesi, insanlarin bir konuyla ilgili basarilarin1 6lgmek igin
kullanilan genel 6l¢iim testlerinden (iiniversite se¢me sinavlari, 1Q testleri vs.) basaril
olanlar kisilerin bir ¢ogunun, gercek hayatta basarisiz olduklarinin tespit edilmesiyle

baslamistir.?

Daniel Goleman' m “Duygusal Zeka Neden IQ‘ dan Onemlidir?” adli kitabinda vermis
oldugu 6rnekte bu konu daha iyi anlasilmaktadir. Ornege gére; New York Times Gazetesinin
23 Haziran 1992 tarihli “Warning by a Valedictorian Who Faced Prison” (Sinifin En Yiiksek
Not Ortalamasi Ile Mezun Olan Lise Ogrencisi, Ogretmenini Bigaklayarak Hapse Atildr)
baslikli haberinde Florida’nin Coral Springs kentindeki bir lisenin siirekli tam not alan 3.
siif 6grencilerinden biri olan H. Jonson’1n, fizik &gretmeni kendisine 80 verdigi i¢in okula
bir et bicagr getirerek, fizik laboratuarinda, fizik Ogretmenini kopriiciik kemiginden
bigaklayarak etkisiz hale getirdigi belirtilmistir. Derslerindeki iistiin basarilarindan dolay1
Harvard Universitesi’nin tip fakiiltesini hedefleyen bu geng, fizik 6gretmeninin sinavda
kendisine 80 vermesi ile bu hayallerini tehlikeye attig1 diisiincesiyle, dort psikolog ve
psikiyatrdan olusan bir heyetin verdigi yeminli ifadede, ruhsal agidan dengesiz ve kendisini

kaybetmis bir durumda bulunmus ve bu sugu isledigi kanaatine varilmistir.?®

Peki nasil oluyorda bu kadar zeki ve ¢aliskan bir 6grenci bu kadar aptalca ve diislincesizce
bir davranista bulunur. Cevap olarak kisinin kendi duygularini kontrol edebilmesi her insanda
farkli farklidir ve bunun sahip olunan IQ dgeri ile bir alakasi1 yoktur. Duygusal zeka,
Goleman’ 1n en ¢ok satan kitabiyla ve Time dergisinde ¢ikan bir makalesi ile birlikte
giindemde daha ¢ok yer almaya baslamistir. Bundan sonra duygusal zeka ile ilgili makaleler
birbiri ardina yazilmaya baslandi1.>’” Ayn1 zamanda, kisilerin duygusal zekasini yiikseltmek

icin liniversitelerde ve ilk okullarda bir ¢ok kurs agilmistir. Fakat duygusal zeka gercekten ne

% Cumming, E.A., An Investigation into the Relationship Between Emotional Intelligence and Workplace
Performance: An Exploratory Study,Lincoln University, 2005,

26 Goleman, D., Duygusal Yeterlilik, Executive Excellence Dergisi, Subat 2002.

27 Petrides, K.V., Furnham, A., “Trait Emotional Intelligence: Behavioural Validation in Two Studies of
Emotion Recognition and Reactivity to Mood Induction”, European Journal of Personality, Ocak 2003, 39-57.
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demektir? Yapilan ve yapilmakta olan arastirmalar neticesinde bir ¢ok arastirmaci duygusal

zekay1 tanimlamaya calismiglardir.

Duygusal zeka terimini ilk defa John D. Mayer ve Peter Salovey kullanmistir. Yazarlar

duygusal zekayi bir insanin kendi duygulariyla basa ¢ikma becerisi olarak tarif etmislerdir.?8

Mayer ve Salovey, duygusal zekanin sadece tek bir yetenek ya da dogal bir ozellik
olmadigini, fakat onun yerine duygusal muhakeme yeteneklerinin, duygulari anlama ve

kontrol etme ozelliklerinin, diizenlenmis bir sekli olduguna inanmislardir.

Goleman ise duygusal zeka terimini, kisinin kendisi ile ¢evresindeki insanlara arasindaki iligki

olarak tanimlamustir.

Martinez’ e gore duygusal zeka; “kisinin kavranamayan becerilerini, yeteneklerini, ¢evresel

isteklere ve baskilara karsi basa ¢ikma 6zelliklerini diizenlemesidir."%

Duygusal zeka kavramina katkida bulunan bir bagka bilim adami da Davies‘tir. Davies, biitiin
duygusal zeka literatiiriinii taradiktan sonra, duygusal zekanin dort boyutlu bir tanimini
gelistirmistir. Davies biitiin 6l¢ekleri arastirdiktan sonra duygusal zekanin anlasilmasi zor bir
kavram olduguna karar vermistir. Davies tarafindan gelistirilen dort duygusal zeka boyutu;
duygunun anlasilmasi ve ifade edilmesini, bagkalarinin duygularinin anlagilmasin1 ve fark
edilmesini, kisinin kendi duygularini diizenlemesini ve kisinin duygularin1 performansini
gelistirmek icin kullanilmasini icermektedir.’® Bagka bir tanima gore duygusal zeka; duygulari
dogru anlatip ifade etme, duygular1 biligsel siireclerle entegre etme, duygulari anlama ve
duygularin ¢esitli durumlar iizerinde etkisini anlama gibi duygusal yetenekler ve duygulari

yonetmeyi ifade eder.?!

28 Mayer, John D., Salovey, P., Caruso, David R., “A Further Consideration of the Issues of Emotional
Intelligence”, Psychological Inquiry, 15(3), 2004, 249-255

2 Cumming, Age.,s.3

30 Davies, D., Stankov, L., Roberts, R. D., Emotional Intelligence: In search of an Exlusive Construct, Journal of
Personality and Social Psychology, 75, 1998 ,989-101. Aktaran Law, K. S., Wong, C.-S., Song, L. J., The
construct and criterion validity of emotional intelligence and its potential utility for management studies, Journal
of Applied Psychology, 89, 2004 ,483-496.

3 Lyons, Joseph B., Schneider, Tamera R., “The Influence of Emotional Intelligence on Performance”,
Personality and Individual Differences, Basim(12 Mayis 2004); Diizeltilmis Basim(9Subat 2005);
Kabul(22Subat 2005).
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Duygusal zeka, kisinin kendisin ve bagskalarinin hislerini ve duygularini denetleme,
bunlar1 birbirinden ayirma ve bu bilgileri, diistince ve davramislarinda rehber olarak

kullanabilme yetenegidir.>?

Duygusal zeka, duygular1 dogru anlatip ifade edebilme, duygulan biligsel siireglere entegre
edebilme, duygular1 anlayabilme ve duygularin cesitli durumlar iizerindeki etkilerini

anlayabilme gibi duyusal yetenekleri igermektedir.*

Sonu¢ olarak en c¢ok kabul goren tanima gore duygusal zeka, kisinin kendisinin ve

bagkalarinin duygularini tanima ve kontrol etme yetenegidir.

Duygusal zekayla ilgili yapilmig tanimlarla ve ¢alismalarla duygusal zekanin 6nemi gittikge
daha ¢ok vurgulanmaya baglanmis ve dolayisiyla da IQ ile karsilastirma yapilmaya

baslanmuistir.

IQ’ nun kisinin gelecekteki basarisini belirledigine iligkin kuralin ¢ok sayida istisnasi vardir.
Hatta istisnalarin sayis1 kurala uyanlardan daha fazla da olabilir. Goleman’ a gore basarinin
%80’1 duygusal zekadan kaynaklanmaktadir. Bireysel basar1 ve performansin duygusal zeka

ile direk ilgisinin oldugunu gdsteren birgok akademik calismada bu ispatlanmustir.>*

Yine yapilan aragtirmalarda duygusal zekanin mutlulugun %50 sinden fazlasinda etkili oldugu

ortaya ¢ikmustir.®

Zararl sosyal yargilar, ig kayiplari, tatmin etmeyen duygusal iliskiler, fiziksel ve davranigsal
rahatsizliklar gibi bir ¢ok sorun kiiresellesen yapiya paralel olarak yayginlagsmaktadir. Bu
olumsuz gelismelere karsilik da olumlu yapi, duygusal zekanin ortak bir payda olarak

artmasini saglamaktir.>¢
2.1.3.1. Duygusal Zeka' nin Tarihsel Gelisimi

Diisiince ve duygu arasindaki felsefi diisiince iliskisi bati1 kiiltiirinde 2000 yillik bir
siregten daha eskiye gider ve duygusal zekd kavrami, duygularin kontrol edilmesi

bi¢ciminde diisiiniildiiglinde ortaya ¢ikis1 agisindan Aristo'ya kadar dayanmaktadir. Aristo’nun

32 Cumming, Age.,s.3

3 Law, Wong, Song, A.g.m.

3 Aricioglu, A., “Yonetsel Basarinin Degerlemesinde Duygusal Zekanin Kullanimi”, Akdeniz iktisad ve idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, (Nisan 2002), s.27, Cumming, Age., s.3

35 Petrides, K. V., Furnham, A., Trait Emotional Intelligence And Happiness, Social Behavior And Personality,
31(8) Kasim 2003, 815-823

36 Aricioglu, A., Age., s.27
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MO 350 yilinda oglu i¢in kaleme aldig1 Nikomakhos’a Etik adl1 eserinde “herkes kizabilir, bu
kolaydir ancak dogru insana, dogru 6lcilide, dogru zamanda, dogru nedenle ve dogru sekilde
kizmak, iste bu kolay degildir’ telkininde bulunmaktadir.’” Duygulari  anlama ve
anlamlandirma becerisi olan duygusal zeka igerisinde yer alan 6z bilincin temeli Sokrates'in
"Kendini Bil" oOgretisine dayanirken; Ozyonetim Platon'un Devlet adli eserlerindeki
yaklagimlariyla tarihsel siirecte sekillenmistir. Kavrama iligkin ilk calismalar ise Psikolog
Edward L. Thorndike tarafindan 1920’lerde gelistirilen sosyal zeka kavramina dayanmaktadir.

Sosyal zeka insanlar1 anlama ve insanlarla olan iliskilerde bilgece hareket etme yetenegidir. *®

Duygusal zekanin tarihini 1900-1969 arasi, 1970-1989 arasi, 1990-1993 arasi, 1994-1997
aras1 ve 1997’den gilinlimiize kadar olan zaman araliginda incelemek miimkiindiir. Tablo 1’ de

bu 5 donemin genel 6zetini gorebiliriz.

Tablo 1. Duygusal Zeka Kavraminin Tarihsel Geligimi

Sosyal zeka ilk kez ortaya ¢ikmistir. Zeka icin psikolojik test sahasi bu periyot

1900-1969 icerisinde gelistirilmis ve zeka testleri teknolojisi ortaya ¢ikmaya baslamistir.

Yapay zeka hakkinda yapilan ¢aligmalarla bilgisayarlarin nasil anlayabilecegi ve

1970-1989 duygusal goriis hakkinda mantik yiiriitebilecekleri incelenmistir.

1990-1993 | Duygusal zeka hakkinda ilk makalelerin yazildig1 donemdir.

Daniel Goleman'in Duygusal Zeka adli popiiler kitab1 yaymlanmstir. Kitap, diinya
capinda en ¢ok satan ve en ¢ok alanda kopyalanan yapit olmustur. Time Dergisi,

1994-1997 "EQ" termini kapaginda kullanmis ve birkag kisilik dl¢iimiinii de, yine duygusal
zeka kavrami ad1 altinda yayinlamistir.
1998-...... Yeni arastirmalar sonucunda degisik zeka modelleri olusturulmaktadir.

Kaynak: Mayer, J.D., Salovey, P., Caruso, D.R., A Further Consideration of the Issues of Emotional
Intelligence, Psychological Inquiry, 15, 2004

1900-1969 periyodu, arastirmaya zeka ve duygunun farkli alanlar agisindan bakildigi ve
davranildigi bir donemdir. Zeka alaninda ilk testlerin ortaya c¢iktigil, kesfedildigi ve
anlagildigr bir zaman periyodudur. Bu donemde zekanin biyolojik a¢idan tanimlari

bulunmaya baslanmigtir

Ikinci dénemde ise (1970-1989), bazi duygusal zeka alametlerinin giindeme geldigi
dénemdir. Onceden “zeka ve duygu” iki ayr alan olarak goriilmekte iken, simdi ise “idrak
ve etki” kavraminda birlesmektedirler. Bu donemde, arastirmacilar duygularin ne anlama
geldigi ve ne zaman canlanacagina dair ilk felsefi yazilarim1 ortaya ¢ikarmis ve

duygunun mantigiyla ilgilenmislerdir. Duygunun diisiince {iizerinde etkisi karamsar

37 Aristoteles ,Nikhomakhos’a Etik.(Cev: Saffet Babiir) Istanbul: Bilgesu Yaymcilik, 1997
38 Law, Wong, Song, A.g.m.
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bireyler iizerinde gozlemlenmistir. Yapay zeka {lizerinde calisma yapan arastirmacilar,
bilgisayar programlar1 gibi hikaye karakterlerinin duygularini anlayabilen uzman

sistemlerin yapilip yapilamayacag lizerinde kafa yormaya baslamislardir. *°

Duygusal zeka kavrami bu zamanda tek tiik kullanilmasina ragmen higbir zaman tarif
edilmemis veya agiklanmamustir. Ciinkii kavramin kurulusu halen gelisim asamasindadir.
Bunun gibi aciklamalar belirleyici etken olup agikca duygusal zeka kavramini tam olarak

yansitmaktan uzak kalmigtir.

1980’in sonlarina dogru duygusal zeka alani tam olarak ortaya c¢ikmadan Once geriye
yapilacak birka¢ sey kalmistir. Bunlardan biri, arastirmanin degisken alanlarini ¢izmek,
insanoglunun goéz yumulmus kapasitesini geriye getirmek ve yeniden fark etmektir. Bir
digeriyse duygusal zeka kavramini acgik olarak izah etmek, giindemi yeniden yaratmak

ve duygusal zeka kavramini, onu destekleyen yakin arastirma kanallarina baglamaktir.

Daha sonralarda yazilan bir makalede (1993), duygusal zekanin, temel, g6z yumulmus
bir zeka tiiri olup olmadigi tartistlmistir. Bu tartisma, Duygusal Zeka konusunda
yapilan sert c¢alismalardan biri olarak anilmaktadir. Bu yiizden bu makale 1990’dan
1993°e kadar olan zamanda, genel olarak duygusal zekanin sinirlarinin saptanmasi adina

dikkate deger bir nokta olarak goriilmiistiir.*’

Dordiincii donem (1994-1997), duygusal zeka alaninda bir popiiler olma ve geniglemenin
goriildigi bir zaman dilimidir. Beklenmeyen bir olay olmus ve Daniel Goleman’ 1n en ¢ok
satan kitabiyla “duygusal zeka” kavrami popiiler hale gelmistir. Kitapta, Duygusal Zeka nin
hayattaki basar1 icin en iyi gosterge oldugu ve kisilik karakterleriyle en yakin liskiye sahip
oldugu sdylenmistir. Kitabin akici anlatimi, sira dis1 iddialari, konsept tanimlari, duygusal
zeka caligmalarinda bir patlama olmasina sebep olmustur. Orijinal olarak tanimlanmamasina
ragmen testler duygusal zekanin Olgiimleri olarak satilmig, Duygusal Zeka egitimi ve

damismanlig1 icin egitimciler ve is adamlari tarafindan cesitli dernekler kurulmustur.*!

Simdiyse zorda olsa 1998’den giinlimiize yayilmaktadir. Bu periyot igerisinde sayilar1 her
gecen giin artan ¢aligmalar, sahada yer almaya baslamis, duygusal zeka iizerine yeni dl¢iimler

gelistirilmis ve bu alanda ciddi arastirmalar yapilmaya baslanmistir.

3 Mayer, J.D., Salovey, P., Caruso, D.R., Emotional Intelligence Meets Traditional Standards for an
Intelligence, Intelligence, Aralik 1999, 267-298

40 Petrides , Furnham, A.g.e., Kasim 2003, A.g.m.

4 Goleman, 2005, A.g.e.
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2.1.3.2. Duygusal Zeka Modelleri

Duygusal zeka ortaya cikisindan giinlimiize kadar bu kavramla ilgili ¢esitli modeller
gelistirilmistir. Bu modeller duygusal zekay1 olusturan temel boyutlar1 ve bu boyutlar
olusturan cesitli yetenekleri, becerileri icermektedir. Mayer ve Salovey, Goleman, Bar-On,
Cooper ve Sawaf, Higgs ve Dulewicz ile Petrides ve Furnham duygusal zeka adi altinda

modeller olusturmuslardir. Tablo 2 de bu modellerin bazilarinin 6zeti gosterilmistir.

Literatiire bakildiginda bu alti modelin kendi i¢inde “yetenek” ve “karma” model olarak iki
ana gruba ayrildigr goriilmektedir. Yetenek modeli, duygusal zekay1 agiklarken zihinsel
yeteneklere vurgu yaparken, karisik model duygusal zekay1 tanimlarken, zihinsel yeteneklerin
yani sira, kisilik Ozelliklerini, becerileri ve yeterlilikleri de dahil eder. Bu alti model
icerisinden sadece Salovey ve Mayer’in modeli “yetenck modeli” olarak nitelenirken, diger

modeller “karma model” olarak nitelenmektedir.

2.1.3.2.1. J. Mayer & P. Salovey Modeli

Duygusal zekanin faaliyet alani, duygularin sozlii ve sozsiiz degerlendirilmesi ve ifadesi,
kisinin kendisindeki ve digerlerindeki duygular1 diizenleyebilmesi, ve duygusal igerikli
problemlerin ¢oziimiinde duygulardan faydalanilmasini igerir. Duygusal zekaya sahip kisiler
duygularin1 daha iyi anlayip tantyabilmekte ve duygusal zekasi diisiik bireylerden daha hizl
bir sekilde kotii ruh hallerini diizeltebilmektedirle. Mayer ve Salovey duygusal zekayi
“duygular1 dogru olarak algilama, degerlendirme ve ifade etme yetenegi; duygulari ve
duygusal bilgiyi anlama yetenegi; duygusal ve zihinsel gelisimi saglamak icin duygulari

kontrol etme yetenegi” olarak tanimlamiglardir.*?

42 Salovey, P., Mayer, D.J., Caruso D.R., Emotional Intelligence as Zeitgeist, as Personality, and as a Mental
Ability. Handbook of Emotional Intelligence, Bar-On ve Parker' in i¢inde. Jossey Bass: California. Aktaran
Cakar , Arbak , 2004, A.g.m

18



Tablo 2. Duygusal Zeka Modelleri

Mayer ve Salovey (1997)

Bar-On (1997)

Goleman (1995)

Cooper ve Sawaf (1997)

Tanim

"...Duygular1 dogru olarak algilama, degerlendirme ve
ifade etne yetenegi; duyguyla diisiinceyi kaynastirmak,
duygular1 anlamak ve analiz etmek, duygulari kontrol
etmek yetenekleridir."

Temel Boyutlari
1. Duygular1 Algilama, Degerlendirme ve Ifade Etme

* Kendi ve bagkalarinin duygularini anlama ve ifade
etme

* Duygularin tam ifadesi ve gereksinimlerin iletimi

* Farkli duygusal ifadeleri ayirt etme.

2. Duygularin Kullanimi

* Duygular dikkati yonetir ve diisiinmeyi saglar.

* Ruh hali kisinin algilamasini degistirir ve degisik
bakis agilarindan anlamaya neden olur.

3. Duyguyu Anlamak ve Muhakeme Etmek

* Duygulari nitelendirmek ve farkli duygular ile
anlamlar arasindaki iliskiyi tanimlamak.

* Duygularin igerigini ve karsilikli iligkilerinin sahip
oldugu bilgiyi anlamak.

* Karmasik duygular1 yorumlamak ve farkli
duygularin bilesimini anlamak ile duygular arasindaki
gegisleri anlamak.

4. Duygu Yonetme ve Diizenleme

* Hos ve hos olmayan duygulara acik olmak,
duygulari ayirt edebilmek.

* Olumsuz duygularin etkisini azaltarak ve olumlu
duygularin etkisini artirarak, kendinin ve bagkalarinin
duygularini yonetmek.

Tanim

"...Bireyin ¢evresinden gelen baski
ve taleplerle bagarili sekilde bas
edebilmesinde bireye yardimci
olarak kisisel, duygusal ve sosyal
yeterlilik ve beceleriler dizisidir."

Temel Boyutlari

1. Kisisel Beceriler
* Duygusal benlik bilinci.
* Kendine giiven.
* Kendine saygt.
* Kendini ger¢eklestirme.
* Bagimsizlik

2. Kisileraras1 Beceriler
* Bireyler arasi iligkiler.
* Sosyal sorumluluk.
* Empati.

3. Stresle Basa Cikma Boyutu
* Stres Toleransi.
* Diirtii Kontrolii.

4. Genel Ruh Durumu
* Mutluluk.
* fyimserlik.

Tamm

"...Kendimizin ve baskalarinin
hizlerini tanima, kendimizi motive
etme, i¢imizdeki ve
iliskilerimizdeki duygulari iyi
yonetme yetisidir."

Temel Boyutlari
1. Kisisel Yeterlilik

* Ozbiling (Duygusal biling,
Ozdegerlendirme, Ozgiiven)

* Kendine Yon Verme
(Ozdenetim, Giivenirlik,
Vicdanlilik, Uyumluluk,
Yenilikgilik.)

* Motivasyon (Basarma giidiisii,
Baglilik, Inisiyatif, Iyimserlik.)

2. Sosyal Yeterlilik

* Empati (Bagkalarini anlamak,
baskalarin gelistirmek, hizmete
yonelik olmak, ¢esitlilikten
yararlanma, politik biling)

* Sosyal Beceriler (etki, iletisim,
catigma yonetimi, liderlik, degisim
katalizorliigii, bag kurmak, igbirligi
ve dayanigsma, takim yetenekleri.)

Tanim
"...Duygusal zeka, duygularin giiciinii
ve hizli angilayisini, insan enerjisini,
bilgisini, iligkileri ve etkisinin bir
kaynagi olarak duyumsama, anlama ve
etkin bir bigimde kullanma
yetenegidir."
Temel Boyutlari
1. Duygular1 Ogrenmek

* Duygusal diiriistliik.

* Duygusal enerji.

* Duygusal geribildirim.

* Pratik sezgi
2. Duygusal Zindelik

* Oz varlik.

* Giiven ¢cemberi.

* Yapici hosnutsuzluk.

* Esneklik ve yenileme.
3. Duygusal Derinlik

* Ozgiin potansiyel ve amag.

* Adanmislik.

* Diirtistligli yasamak.

* Yetki olmadan etki.
4. Duygusal Simya

* Sezgisel akis.

* Diislinsel zaman degisimi.

* Firsat1 sezinlemek.

* Gelecegi yaratmak.

Model Tiirii
Yetenek Tabanli Duygusal Zeka Modeli

Model Tiirii
Karma Duygusal Zeka Modeli

Model Tiirii
Karma Duygusal Zeka Modeli

Model Tiirii
Karma Duygusal Zeka Modeli

Kaynak: Mayer, J.D., Salovey, P., Caruso, D.R., Emotional Intelligence Meets Traditional Standards for an Intelligence, Intelligence, Aralik 1999, 267-298
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Mayer ve Salovey’in ortaya koydugu model, zekanin igsel yapisi ve bunun bireyin

yasamindaki yansimalarina iliskin dngériilerde bulunmaktadir.?

Duygusal zeka bir yetenek olarak duygularin ve zekanmn karsilikli degis tokusunu

gerektirmektedir.**

Bu yetenek tabanli model duygusal zekanin bir zeka tiirii olarak kapsamasi gereken kriterleri

saglamaktadir. Bu kriterler sunlardir;

Duygusal zekanin 6l¢iimii dogru ve yanlis cevaplari icermektedir,

Duygusal zeka diger zihinsel yetenekler ile dogrudan iligkilidir (6rnegin; sozel zeka)
Duygusal zeka gelistirilebilir ve yas ve tecriibe ile kazanilabilir.

Mayer ve Salovey duygusal zekay1 duygusal algilama ve duygusal kolaylastirma/biitiinlesme
stireglerinden, duygular1 anlama ve duygusal yonetim siireclerine olmak iizere dort boliimde
incelemislerdir. Duygular1 algilamaktan, duygularin yonetime kadar dort boliimde diizenlenen
duygusal zeka becerileri, bireyin kisiliginin biinyesinde bulunan psikolojik alt sistemleri ile

biitiinlesmis halde bir seviyeyi gostermektedir. *°

Duygular1 algilama; kisinin kendi duygularinin farkinda olabilme ve bu duygularint ve
duygusal ihtiyaclarini bagkalarina anlatabilme yetenegidir. Duygular algilama ayn1 zamanda

duygularin diiriist ve diirlist olmadigin1 ayirt etmeyi igermektedir.

Duygusal biitliinlesme; kisinin hissettigi farkli duygular1 birbirinden ayirabilme ve
tanimlayabilme yetenegidir. Bu alanda giiclii yeteneklere sahip olan insanlar diger bir ¢ok
insana nazaran kendi duygularini hisseder ve onlar1 tanimlar. Duygusal biitiinlesmenin amaci,

temel duygusal deneyimleri hayata uydurmaktan gegmektedir.*®

Duygusal bir durumu bilincimizdeki benzer bir baska hisle karsilastirabiliriz (ses, renk yada
tat gibi). Ornegin, sevmedigimiz birini gordiigiimiizde ac1 birsey yedigimizde hissettigimizi
hissederiz. Zihin bunu daha sonra karsilasacagi durumlar arasinda baglanti  kurmay1
kolaylagtirmak i¢in yapar. Bu yolla neden-sonug iliskisini hizli bir sekilde kurarak olaylar1 ya

da durumlar1 daha ¢abuk ¢ozebilir.

4 Mayer vd., 1999 , A.g.m.

4 Cakar, Arbak, 2004, A.g.m.

45 Mayer vd., 2004, A.g.m.

4 Wong, C.S., Law, K.S., The Effects of Leader and Follower Emotional Intelligence onPerformance and
Attitude: An Exploratory Study, Leadership Quarterly, 13, 2002 ,243-274
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Duygular1 anlama; tipk: iki duyguyu ayn1 anda hissetmek gibi karisik duygular1 anlayabilme,
birinden digerine gecisi tanimlayabilme yetenegidir. Duygusal zeka, duygularimizin farkina
varmay1 ve nasil ¢oktiigiinii bilmeyi, ayrica bunlara bagl olarak nasil bir sonuca varacagimizi
da igerir.’ Bu alanda giiglii yeteneklere sahip olan insanlar diger insanlara gore baskalarmmn

duygularini hissetmekte ve empati kurmakta daha basarilidirlar.

Duygular1 yonetebilme; verilen durumlardan faydali olmayan duygular ile baglant1 kurma ve

kurmama yetenegidir.*

Kisinin etkin bir sekilde duygular algilamasi ve ifade edebilmesi icin kendi fiziksel
durumlarindaki, hislerindeki ve diisiincelerindeki duygular1 tanimasi, ifade edebilmesi ve
bunun yani sira diger insanlardaki, sanat eserlerindeki, dildeki, vb... duygular1 tanimasi ve
ifade edebilmesi gerekmektedir. Bu yetenek alani duygular agisindan bir tiir hissedebilme ve
tanimlayabilme becerisidir. Kisi eger duygular1 analiz edebilmek ve diizenleyebilmek
istiyorsa Oncelikle onlarin ne oldugunu belirleyebilmelidir. Yalnizca kendi duygularini

tanimlamas: yeterli degildir, kisi karsisindakilerin duygularin1 da tanimlayabilmelidir.

Bir yetenek modeli olan Mayer ve Salovey' in modeli mutluluk sicaklik gibi yetenege
dayanmayan faktorleri icermemektedir. Bu yaklasim yetenege dayali olmayan faktorlerin
onemli oldugunu kabul etmekle beraber bunlarin duygusal zekadan bagimsiz olduklarini

varsaymaktadir. Yazarlar bu yaniyla modeli karma modellerden ayirmaktadirlar.*’

Mayer ve Salovey yaklasik onalti yillik siire¢ igerisinde duygusal zeka kavramini ortaya
cikarmakla kalmamisg, bu konuda pek ¢ok ¢alisma yapmis ve dlgekler gelistirmislerdir. Diger
duygusal zeka modelleri onlarin temel varsayimlarindan ortaya ¢iktig1 icin kurduklar1 model

duygusal zeka modellerinin temelini teskil etmektedirler.

2.1.3.2.2. Reuven Bar-On Modeli

Reuven Bar-On’un modeli, temelde duygusal zekayi, “cevreden gelen talep ve baskilarla basa

cikma yetenegini etkileyen bir dizi kisisel, duygusal ve sosyal yeti” olarak betimler.*

47 Mayer, J.D., Salovey, P., Caruso, D.R., Models of Emotional Intelligence, Chapter 18, Handbook Of
Intelligence, R. Sternberg Cambridge University Press, Cambridge, 2000, s.403, 412.

48 Lam, L. T., Kirby, S. L., A.g.m.

4 Mayer J., Salovey P. ve Caruso D., " Emotional Intelligence: Theory, Findings and Implications ",
Psychological Inquiry, 15(3), 2004, s.197-215

0 Mayer, Salovey ve Caruso, 1999, A.g.m.
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Bar-On' un 1988’de doktora tezinde One siirdiigii modelini gelistirme amaci, duygusal ve
sosyal fonksiyonlarin psikolojik anlamda iyi durumda olma {izerindeki etkisini test etmektir.
Yani, Bar-On ‘un duygusal zeka modeli, performans ve basarinin kendisinden ziyade,
performans ve basarty1 bir potansiyel olarak gostermektedir ve gidis yolundan ziyade sonug
ile ilgilenmektedir. Bu model, kisinin kendisinin ve bagkalarmin duygularinin farkinda
olabilme, duygularin1 kontrol edebilme, kendisinin ve baskalarinin duygularini agiklayabilme,
giiclii duygularla bas edebilme ve olusan problemlere adapte olarak onlar1 ¢dzebilme
yeteneklerini igeren duygusal ve sosyal yeteneklerin diizenlenmesine odaklanmaktadir. Bunun
iizerine Duygusal Katsay1 Envanteri (EQ-1) adin1 verdigi bir envanter gelistirmis ve ilk kez
zeka katsayis1 (IQ-Intelligence Quotient) teriminden yola ¢ikarak duygusal katsayr (EQ-

Emotional Quotient) kavramini kullanmistir.>!

Bar-On duygusal zeka modelini olusturuken; duygularin bireylerin basarilarindaki roliini
belirlemeyi hedeflemistir. Bar-On' a gore duygusal zeka; bireyin kendisini ve digerlerini
anlamasini, kisilerle iliski kurmasini ve o anda i¢inde bulundugu ¢evreye uyum saglayip, o
cevreyle basa ¢ikabilmesini saglayan yeteneklerden olusur ve kisiler bu sayede gevresel uyum

giiciinii olusturarak basariy1 yakalarlar.

Bar-on' un zeka modeli baz1 kisilerin hayatta digerlerinden neden daha basarili olduklari
sorusuna cevap arar niteliktedir. Modelinde Bar — On duygusal zekay1 kisisel, kisiler arasi,
uyum, stres yonetimi ve genel ruh hali olmak {izere bes par¢cada incelemektedir. Bu bes

par¢ada kendi arasinda bdliimlere ayrilmaktadir.

Bar-On' a gore bu kisisel duygusal zeka yetenekleri ortalamanin iizerinde ise kisi ¢evresel
etkilerle ve baskilarla kars1 karsiya kaldiginda, daha basarilidir ve 6zellikle de duygusal zeka
eksikligi basariya engel ve duygusal problemlere sebeptir. Bar-On modelindeki duygusal

zeka boyutlarini ve onlar1 olusturan yetenekler Tablo 3' de goriilmektedir.

51 Cakar; Arbak, 2004, A.g.m.
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Tablo 3. Bar-On Modelindeki Duygusal Zeka Boyutlar1 ve Onlar1 Olusturan Yetenekler

BOYUTLAR ALT BOYUTLAR
Bagimsizlik, Kendini Gergekleme,
Kisisel Farkindalik Kararlilik, Kendine Saygi, Duygusal Benlik
Bilinci,

Kisiler Aras iliskiler Sosyal Sorumluluk, Kisiler Arasi Iliskiler,

Empati
Sartlara ve Cevreye Uyum Esneklik, Gergeklik, Problem C6zme
Stres Y onetimi Strese Dayaniklilik, Diirtii Kontrolii
Genel Ruh Hali Mutluluk, Tyimserlik

Kaynak: Acar Tekin, F., Duygusal zeka yeteneklerinin goreve yonelik ve insana yénelik liderlik davranislari ile
iligkisi: Banka sube miidiirleri tizerine bir alan arastirmasi. Doktora tezi. Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Istanbul, 2001' den yararlanilarak gelistirilmistir

Kisisel Farkindalik Boyutu: Kisinin kendi i¢ diinyasini tanimasi, tercihlerini yapabilmesi,
sahip oldugu kaynaklarin ve giiciin farkinda olmasi anlamina gelmektedir. Baska bir deyisle,
duygular ayirt etme, belirleme, kisininnne hissettigini ve neden Oyle hissettigini anlama
becerisidir.’? Bu boyutun alt boyutlar1, duygusal benlik bilinci, kendine giiven, kendine saygi,
kendini gerceklestirme ve bagimsizlik boyutlaridir. Bu boyutundan yiiksek skor alan bireyler,
duygularinin farkinda olan, kendilerini iyi bulan ve yasamlarinda yaptiklar1 seyler hakkinda
olumlu seyler diistinen kisilerdir. Bu kisiler duygularini rahatca ifade edebilir ve diisiincelerini

ve inanglarmi ifade etmekte bagimsiz, giiclii ve kendine giivenlidirler.>?

Kisiler Arast Iliskiler Boyutu: Bu alan iliski kurma becerilerinin baskalariyla ne derece uyum
icinde olabilecegini gdstermektedir. Ug boliimden olusur. Bunlar; empati (karsidaki kisinin
olaylar sirasinda nasil diisiindiigiinii ve ne hissettigini anlayabilme, kendini baska birinin
yerine koyabilme becerisi), sosyal sorumluluk (sosyal ortamda katilimci ve paylasimct bir
tutum sergilemek) ve sosyal iliskilerdir (Iliski kurma ve siirdiirme basaris1).>* Bu boyuttan
yiliksek skor alan kisiler, sosyal yetenekleri iyi olan, sorumluluk sahibi olan kisilerdir. Bu
kisiler diger bireyleri anlar, iligki kurar ve onlarla iyi ge¢inirler. Bu yetenekler, takm
calismasinda ve insan iliskilerinde gerekliliktir. Iyi gelistirilmis kisiler arasi yetenekler,

insanlarla iligkili olarak, yonetim ve liderlik faaliyetlerinde ¢ok dnemlidir.

52 Steven J. Stein, Howard E. Book; Duygusal Zeka ve Basarmin Sirr1 , Ozgiir Yayinlari, 2003,

53 Bar-On, R., Parker, James D. A., Emotional and Social Intelligence: Insights from the Emotional Quotient
Inventory, The Handbook of Emotional Intelligence: Theory, Development, Assessment, and Application at
Home, School, and in the Workplace. Jossey-Bass, San Francisco, 2000.

34 Stein ve Book, A.g.e
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Sartlara ve Cevreye Uyum Boyutu: Kendi hislerini kavrama, icinde bulunulan durumu
dogru degerlendirme, kendi hislerini ve diisiincelerini esnek bir sekilde degistirme, sorunlari
cozme ve degisiklikleri yonetme yetisidir. Uyumluluk boyutu, problem ¢ozme, gerceklik
Olciisii ve esneklik alt boyutlarindan olusmaktadir. Uyumluluk skoru, bireyin ¢evresindeki
taleplerle uygun sekilde bas edebilmesi ve problemli durumlarla ilgili olmasinda ne kadar
basarili olacaginmi ortaya ¢ikartir. Bu boyuttan yiiksek skor alan kisiler, problemli durumlari
anlamada ve uygun ¢éziimlere ulagsmakta, genellikle esnek, gercekei ve etkindirler. Bu kisiler,
giinliik yasamlarinda karsilarina ¢ikan giicliiklerle ilgili olarak genellikle uygun ¢oziimler
iiretebilirler. Bu uyumluluk sadece 6zel yasamlarinda degil is yasamlarinda da gecerlidir. Bu

kisiler drgiitlerde daha ok, arastirma gelistirme de basarili olurlar.>

Stres Yonetimi Boyutu: Stresi yonlendirme ve etkilerini en aza indirgemeyle ilgili olup, strese
kars1 toleransli olmak ve diirti kontrolii olarak iki oOl¢iiti bulunmaktadir. Strese karsi
toleransli olmak, karisik durumlarda sakin ruh halini korumak ve kisiyi bastan ¢ikaran
durumlarla, sakinlige odaklanarak, bas edebilmektir. Diirtii kontrolii ise, ani tepkileri kontrol
edebilmek ve kendine zaman tanimaktir.’® Bu boyuttan yiiksek skor almis Kisiler,
umutsuzluga kapilmadan veya kontrollerini kaybetmeden stresle bas edebilirler. Bu kisiler
genellikle soguk kanli, nadiren fevridirler ayrica, baski altinda dahi iyi ¢alisirlar. Bu kisiler,
stresli, endise dogurabilecek ve kritik islerde ¢aligabilirler. Bu yetenek, polisler, itfaiyeciler,

acil servis ¢alisanlari, orgiitlerde ise 6zellikle yoneticiler i¢in ¢ok dnemlidir.

Genel Ruh Hali Boyutu: lyimser olma, kendinden ve baskalarindan hoslanma, mutlulugu
hissetme ve disa vurma ve 6z motivasyona sahip olma yetisidir. Genel ruh durumu, mutluluk
ve iyimserlik boyutlarindan olugsmaktadir. Bu boyut, yasama bakis acisin1 , yasamdan aldig1
zevki, yasamla ilgili duygular1 gosterir. Bu boyutun yiiksek skoru yasamdan nasil zevk
alinacagini bilen neseli, olumlu umutlu ve iyimser kisileri tanimlar. Bu boyut, insan
iligkilerinde birlestirici bir etken olmasinin yanisira, problem ¢ézme ve stres toleransinda
etkili, motivasyonel bir boyuttur. Bu boyuttan yiiksek skor almis kisiler, isyerinde coskulu ve

pozitif bir iklim olusturulmasina yardimer olurlar.>’

Tablo 4' de Bar-On duygusal zeka modeli goriilmektedir.

55 Bar-on, A.g.c.
%6 Stein ve Book, A.g.e.
57 Bar-on, A.g.e.
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Tablo 4. Bar-On Duygusal Zeka Modeli

KiSIiSEL EQ

KIiSISEL FARKINDALIK VE KiSISEL YETENEKLER

Benlik saygisi

Kendini dogru bir sekilde anlamak, idrak etmek ve kabul
etmek

Duygusal 6z farkindalik

Kendi duygularini anlamak ve duygularmin farkinda
olmak

Girigkenlik

Etkili ve yapici bir sekilde kendisinin ve bagkalarinin
duygularini ifade etmek

Bagimsizlik

Kendine glivenmek ve duygusal anlamda bagimsiz olmak

Kendini gergeklestirme

Kendi potansiyellerini gerceklestirmek ve hedeflerine
ulasmak i¢in caba gostermek

KiSILERARASI EQ

SOSYAL FARKINDALIK VE KiSILERARASI
ILISKILER

Empati

Bagkalarimin nasil hissettigini anlamak ve farkinda olmak

Sosyal sorumluluk

Kendini sosyal grup ile bir tutmak ve kisilerle isbirligi
i¢inde olmak

Kisilerarasi iliskiler

Diger kisler ile tatmin edici, miisterek iligkiler kurmak ve
1yi geginmek

STRES YONETIMI EQ DUYGUSAL YONETIM VE DUZEN
Strese dayaniklilik Duygular etkili ve yapici bir sekilde yonetmek
Diirtii kontrolii Diirtiileri etkili ve yapic bir sekilde kontrol etmek

SARTLARA VE CEVREYE UYUM
EQ

DEGISIM YONETIMI

Gergeklik

Dis diinyadaki gergeklerle ilgili diisiince ve hisleri nesnel
bir sekilde algilamak

Esneklik

Yeni bir durumla karsilasildiginda duygu ve diisiinceleri
ayarlamak ve yeni duruma uyum saglamak

Problem ¢6zme

Etkili bir sekilde kisisel ve kigilerarasi problemleri
¢ozmek

GENEL RUH HALI EQ KiSISEL MOTIVASYON

fyimserlik Hay:fltm daha giizel yonlerini gorebilmek ve pozitif
olabilmek

Mutluluk Genel yasamla, diger kisilerle ve kendi ile ilgili mutlu

hissetmek

Kaynak: Bar- On, R., The Bar-On model of emotional-social intelligence (ESI), Psicothema, 2006, 18(1), 13-25

Mayer, Caruso ve Salovey Bar-On’un modeline duygular ve zeka ile ilgili olmayan unsurlari
da dahil ettigini bu nedenle onun modelini karma model olarak kabul ettiklerini One

stirmektedirler. Yazarlar, yine modelde yer alan problem ¢ézme ve gerceklik sinamasi alt
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bilesenlerinin de duygusal zekadan ¢ok benlik giicii ya da sosyal yetkinlik kapsaminda
degerlendirilebilecek unsurlar oldugunu ileri siirmektedirler. Bunun yami sira yapilan
arastirmalar sonucu Bar-On’un modelinde kullandigi ruh hali bilesenin zeka ile arasinda
anlamli bir iligki bulunmadigini, bu bilesenin zekanin bir parcasi olamayacagma vurgu

yapmaktadirlar.®

Bar-On 1997 yilinda bes ayr1 boyut altinda ele aldig1 yetenekleri 2000 yilinda duygusal ve
sosyal zekanin temeleini olusturan yetenekler ile duygusal ve sosyal zekay1 harekete gegiren
yetenekler olmak tizere iki ayr1 grupta toplamistir. Tablo 5' de Bar-On modelinin yeniden

yapilandirilmis bigimi goriilmektedir.

Tablo 5. Bar-On Modelinin Yeniden Yapilandirilmis Bigimi *°

Grup Grubu Olusturan Yetenekler

Oz sayg, duygusal farkindalik, kendini ifade edebilme,
empati, kisiler arasi iligikiler, strese tolerans, tepki
kontrolii, 6znel/nesnel farkindaligi, esneklik, problem
¢0zme

Duygusal ve Sosyal Zekanin Temel Ogeleri

Optimizm, 6z-ger¢eklestirme, mutluluk, bagimsizlik,

Duygusal Zekay1 Harekete Gegiren Unsurlar sosyal sorumluluk

Kaynak: Bar-On, R., Parker, James D. A., Emotional and Social Intelligence: Insights from the Emotional
Quotient Inventory, The Handbook of Emotional Intelligence: Theory, Development, Assessment, and
Application at Home, School, and in the Workplace. Jossey-Bass, San Francisco, 2000.

2.1.3.2.3. Robert K. Cooper ve Ayman Sawaf Modeli

Cooper ve Sawaf' 1n duygusal zeka modeli duygusal zekay: orgiit i¢inde irdeleyerek, 6zellikle
duygusal zeka ve liderlik iliskisi lizerinde durmaktadir. Cooper ve Sawaf” a gore “duygusal
zeka duygularin giiciinii ve hizli algilayisini, insan enerjisi, bilgisi, iliskileri ve etkisinin bir
kaynag1 olarak duyumsama, anlama ve etkin bir bigimde kullanma yetenegidir.®® Cooper ve
Sawaf, duygusal zekayi, “dort kose tasi” adin1 verdikleri modelle agiklamiglardir. Duygusal
zekayr meydana getiren dort kose tasini, “duygulart 6grenmek”, “duygusal zindelik”,
“duygusal derinlik” ve ”duygusal simya” olarak tanimlamislar ve bu dort temel boyutun on
altt yetenek ve beceri igerdigini belirtmislerdir. Duygusal 6grenme boyutu; duygusal

diiriistliik, duygusal enerji, duygusal geribildirim ve pratik sezgi; duygusal zindelik boyutu;

38 Cakar ve Arbak,2004, A.g.m
%% Bar- On, 2000, A.g.e.
0 Cooper K.R., Sawaf A., Liderlikte Duygusal Zeka, Sistem Yaymcilik, Istanbul, 2000.
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ozvarlik, giiven ¢emberi, yapict hosnutsuzluk ve esneklik ve yenileme; duygusal derinlik
boyutu; 6zgilin potansiyel ve amag, adanmislik, diiriistliigii yasamak ve yetki olmadan etki;
duygusal simya boyutu; sezgisel akis, diisiinsel zaman degisimi, firsat1 sezinlemek ve gelecegi

yaratmak yetenek ve becerilerinden olugmaktadir.

Dort kose tasinin ilki olan “duygulari 6grenmek’; kisinin duygusal potansiyelinin farkinda
olmast ve bunu iliskilerde degerlendirmesi iizerine kuruludur. Duygular1 6grenmek,
duygularin dogustan gelen bilgeliginin farkina varmak, ona saygi duymak ve degerlendirmek

iizerine yogunlagir.

Ikinci kose tast “duygusal zindelik”; kalpte gii¢, dayaniklilik ve esneklik olusturur. Giiven ve
inanilirlig gelistirerek duygular1 tanima becerisinin pratige doniistiiriilmesine olanak saglar.
Duygusal zindelik sayesinde, temel kisisel degerler, karakter ve onlar1 canli tutan ve

yonlendiren duygular anlasilmaya baslanabilir.

Uciincii kdse tast olan “duygusal derinlik”; kisinin temel karakter ve etkinligini olusturur.
Kiginin potansiyelini, biitinliigiinii ve amacint gelistirir. Duygusal derinlik kisinin igsel

amaclarini tam olarak belirlemesi ve bunlara kendini adamasini gerektirir.

Son kose tasi, “duygusal simya”; duygusal zekanin kisinin potansiyelini ve 0&zellikle
yaraticiligini artiran 6zelligine yogunlasmistir. Nasil simya degeri diisiik olan bir maddeyi
daha degerli bir sey haline getirmenin giiciiyse, duygusal simya da Onem verilmeyen
duygularin daha degerli bir hale gelmesi ve onlarin giiglerinden yararlanma siirecidir.
Diisiincesel zaman degisimini (kisinin ge¢mis, gelecek ve simdiki zamani istemine gore
beyninde canlandirabilmesi), firsatlar1 sezinlemeyi, gelecegi yaratmayi ve sezgisel akist
icermektedir. Cok onemli bir kavram olan sezgisel akis duygularin bize sagladig: iki temel
giici igermektedir; sezgilerimiz ve akis durumu. Sezgilerimiz; kimi zaman belirsiz
durumlarda karar vermemize, kimi zaman da hi¢ kimsenin gérmedigi bir firsati gérmemizde
yardimc1 olurlar. Akis kavramu ise; kisinin bir isi yaparken en az ¢abayla en ¢ok sonucu elde
ettigi, zamanin nasil gectiginin farkinda olmadigr bir verimlilik durumudur. Kisi akis
durumunda, giiclinii zorlayan fakat tamamiyla da asmayan bir meydan okumayla karsi
karsiyadir.%! Kisinin bu kadar verimli oldugu anlara yonetebilmek ancak duygusal zekanimn

yardimiyla olabilir.

8 Cooper K.R., Sawaf A., A.g.e.
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Cooper ve Sawaf giinlimiiziin dinamik is ortaminda bireylerin ve orgiitlerin ayakta kalmasini
saglamak ve rekabet giiciinli artirmak i¢in klasik yaklagimlarin yeterli olmayacagim
savunmaktadirlar. Bunu vurgulamak icin is ortaminda karsilasilan durumlar iki ana grupta
tanimlayarak ortaya koymuslardir. Birinci tip is durumlart basittir veya analiz edilebilirler,
rutin olabilirler, ortada olan firsatlar sunarlar ve bu ig durumlarinin kosullar1 degigsmedigi i¢in
¢Ozlimlerini 6ngorebilmek miimkiindiir. Oysa ikinci tip is durumlar1 karmasiktir, kolay analiz
edilemezler, hicbir zaman rutin olamazlar, sakli firsatlar icerirler ve bu is durumlarinin
kosullar1 her an degistigi icin ¢oziimlerini dngdrmek miimkiin degildir.®? Giiniimiiziin is
cevresi durmaksizin degisen yapisiyla gittikce artan sekilde ikinci tip is durumlarindan
olustugu goriilmektedir, boyle bir ¢evrede de bireylerin ve OoOrgiitlerin sadece biligsel
becerileriyle, duygusal becerileri olmadan, rekabet etmeyi ve hatta ayakta kalmay1
basaramayacaklar1 kesindir. Bu ve benzer c¢alismalar o6rgiit yasaminda duygusal zekanin

Onemini kanitlar niteliktedir.

2.1.3.2.4. Daniel Goleman Modeli

Goleman modelinde Mayer ve Salovey'in modelini temel olarak almakta ve bunu gelistirerek
duygusal zekanin kendimizin ve baskalarinin hislerini tanima, kendimizi motive etme,

icimizdeki ve iligkilerimizdeki duygular1 iyi yonetme yetisinden olustugunu ifade etmektedir.

Golemann'a gore duygusal zeka, kendini harekete gegirebilmek, aksiliklere ragmen yoluna
devam edebilmek, diirtiileri kontrol ederek tatmini erteleyebilmek, ruh halini
diizenleyebilmek, sikintilarin diisiinmeyi engellemesine izin vermemek, kendinin baskasinin

yerine koyabilmek ve hi¢cbir zaman umudunun kirilmasina izin vermemektir

Goleman’a gore duygusal zeka bir meta-yetenektir; yani, ham zeka dahil, var olan diger

yeteneklerimizi ne kadar iyi kullanabilecegimizin belirleyicisidir.
Goleman duygusal zekay1 5 ana baglikta toplamistir;

a) Kendi duygularini bilme,

b) Duygularin yonetimi,

c¢) Kendini harekete gecirmek,

d) Digerlerinin duygularin1 anlamak,
e) Iliskileri yiiriitebilmek.%

62 Cakar, Arbak., 2004, A.g.m.
9 Goleman, D., 2000, Ag.e. 5,394
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1.Kendi Duygularim Bilme (Ozbiling):Kendini tanima, bir duyguyu olusurken fark edebilme,
duygusal zekanin temelidir. Kisinin i¢ diinyasinda olup bitenin siirekli farkinda olmasi
anlamma gelmektedir. Ozbiling; kisinin giiclii ve zayif yanlarini tanimasi, yani kendisini
olumlu ama gergekgei bir 1g1kta gormesi (bdylece 6z saygi hareketinin olagan bir tuzagi ndan
da sakinmasi) anlamina gelir. Kendini gozlemleme ve duygularin1 tanima; duygular igin bir
sozlik olusturma; duygular, diisiinceler ve tepkiler arasindaki iligkiyi bilmektir. Kisinin
gercek duygularint fark edememesi onu duygularin insafina birakir. Duygularini taniyan
kisiler, hayatlarint daha iyi idare ederler. Kisisel karar gerektiren konularda ne
diisiindiiklerinden ¢ok daha emindirler. Ozbiling psikolojik iggdriiniin temelidir. Kisisel

acidan dogru kararlar verebilmenin anahtar1 6zetle hislerine kulak vermektir. ¢

2. Duygularin yonetimi: Duygulari uygun bicimde idare yetenegi, 6zbiling temeli iistiinde
gelisir. Ozbiling duygularmin farkinda olmak, 6zydnetim ise bu duygular1 ydnetmek
anlamina gelmektedir. Olumlu duygularin yonetilmesi kolaydir. Ancak, olumsuz duygularla
bas edilmesi zordur. Cosku ve bir zorlugu yenme keyfi gibi olumlu duygular sézkonusu
oldugunda genellikle bunun bir sakincas1 yoktur. Ancak, hi¢bir yonetici ya da lider, hiisran,
hiddet, kayg1 ve panik gibi olumsuz duygularin denetimine girmeyi kaldiramaz. O halde, hi¢
bitmeyen bir i¢ konugsmayi andiran 6zyonetim, duygusal zekanin insani hislerinin tutsagi
olmaktan kurtaran bir 6gesidir. Yani olumlu ve olumsuz duygularin kontrol edilebilmesi,
yonetilebilmesi demektir. Kendi duygularini etkili bir sekilde yonetemeyen bir yonetici
calisanlarinin duygularini nasil yonetecektir? Aslinda bu durumlar beyindeki amigdalanin
dansi ile gerceklesmektedir. Diger bir ifadeyle tamamen fizyolojiktir. iki kisi arasindaki bu
dans ya da bir ¢esit sinirsel halat ¢cekme oyununda, kendi duygularini idare edebilen
kazanmaktadir.5 Bu yetenegi zayif olan kisiler siirekli huzursuzlukla miicadele ederken,
kuvvetli olanlar ise hayatin tatsiz siirprizleri ve terslikleriyle karsilagtiktan sonra kendilerini

daha kolay toparlayabilmektedir.

Kendini iyi yOnetebilen insanlar, ¢ok zor anlarda, ortamin gerginlestigi durumlarda bile
olumlu ve sogukkanli davranabilirler. Kendine hakim bir yonetici, gergin bir ortamda hislerini
ve sikinti verici duygularini iyi idareederek, davranislarimi ve kullandigi kelimeleri 6zenle
secerek dile getirir. Sakin bir tarza sahip yoneticinin altinda calisan insanlarda bu olumlu

goriiniimden kendilerine ders ¢ikarabilmektedirler.®® Boylece degisken durumda olumlu

% Goleman, 2005, A.g.e. s. 65, 74, 75, 334-335,375
%5 Goleman, D., Boyatsiz R., Mckee, A., Yenil Liderler, Varlik Yaymlari, Istanbul, 2002.s,56
% Goleman, D., 2000, A.g.e.
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davranan yonetici olusturdugu iyi izlenim ile kafalarda pozitif etkiler birakir ve yoneticisine

kars1 pozitif izlenime sahip c¢alisan isinde daha verimli olur.

3. Kendini harekete gecirmek: Duygular1 bir amag¢ dogrultusunda toparlayabilmek, dikkat
edebilme, kendini harekete gecirebilme, kendine hakim olabilme ve yaraticilik i¢in gereklidir.
Motivasyon; canlanma, davraniglarda kararlilik ve davraniglarin yonetilmesi olarak
tanimlanabilir. Motivasyon belirli bir eylemi yerine getirebilmek i¢in bir insanin baz1 igsel ve
digsal faktorlerden aldigy giicle cosku ve kararlilik gostermesini ifade eder.®” Bir baska goriise
gbre motivasyon, Orgiitiin ve bireylerin ihtiya¢larinin tatminle sonuglanacak bir is ortami

olusturarak bireyin harekete gecmesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi siirecidir.

Duygular yiikselir, insanlar1 motive eder ve kendilerini adanmis hissetmelerini saglar. Bu
icten gelen diirtii, herhangi bir zekanin ya da stratejinin bagarilt bir uygulamasi konusunda her
zaman esastir. Ornegin baz1 insanlar, is ve 6zel yasamlarindaki problemlere ¢dziim bulma
konusunda becerikli olmalarina karsin, bunlari uygulamada, pratik ve etkin bir harekete
doniistiirmekte basarisiz kalirlar. Oncelikle basarmay1 istemek gerekir ve daha sonra bu istegi,
duygusal agidan adanmislik gostererek uygulamaya koymak gerekir. Bu beceriye sahip kisiler
yaptiklar1 her iste daha iiretken ve etkili olabilmektedir. Bu kontrole sahip yonetici ile
calisanlar ise adanmishik gosteren yoOneticinin arkasindan gidebilirler ve yoOnetici amacina

ulasmada artik ilham veren bir lider haline gelmeye baslar.

4. Digerlerinin Duygularint Anlamak (Empati): Empati, bagka birinin yiiziinden, sesinden,
mimiklerinden, davranislarindan onun kendine ait duygularin1 okumak ve onlarin duygularini
anlaytp bu duygulara siirekli olarak uyum saglayabilecek davranislar1 sergilemektir.®®
Empati, anahtar niteliginde bir sosyal beceridir. Empati baskalarinin hislerini anlayabilmek,
onlarin bakis ac¢isindan gorebilmek ve insanlarin konu hakkindaki farkli diisiincelerine saygi

gostermek anlamina gelmektedir.

Empatinin kokeni 6zbilingtir. Kisi kendi duygularina ne kadar agiksa hisleri okumay1 da o
kadar iyi basarir. Kendisinin ne hissettigi hakkinda hig¢bir fikri olmayanlar c¢evresindeki
kisilerin ne hissettigini anlamaktan tamamen acizdirler. Kendilerinin ne hissettikleri hakkinda
kafalar1 karisik olan insanlar, baskalar1 hislerini onlarla paylastiklarinda da aym sekilde bir

karmasa yasarlar. Baskalarinin ne hissettigini kaydedememek duygusal zeka bakimindan

67 Barutgugil, I., Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kariyer Yayncilik, 2004.
% Goleman, Boyatsiz, 2002, A.g.e. s.60
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biiytik bir eksiklik, insan olmak anlaminda da trajik bir basarisizliktir. Ciinkii ilginin, sefkatin

kokii olan duygusal ahenk, empati yetisinden kaynaklanir.

DZ' nin siiregelen gelisimi boyunca 6l¢lim i¢in Amerika ve on sekiz iilkede yedi binden fazla
kisiye uygulanan testlerde, sOzsiiz isaretlerden duygulari okuyabilme iistiinliigiine sahip
olanlarin, duygusal bakimdan da daha dengeli, daha popiiler, daha disa doniik ve daha duyarh
olduklar1 goriilmiistiir. Ayrica genel olarak kadinlarin bu tiir empati konusunda erkeklerden

daha basarili olduklar1 saptanmistir. *

Empati yonetici ve liderlerin, karsilarindaki kisileri dikkatle dinlemeleri, onlarin ne
hissettiklerini anlayacak kadar beden dillerini ¢oziimleyebilmeleri, sozciiklerin altindaki
duygusal mesajlar1 duyabilmeleri ve bunu yaparken de farkli kiiltlirlerden olsalar bile o
insanlarla sorunsuz ve iyi geg¢inebilmeleri anlamina gelmektedir. Burada 6nemli olan nokta
karsidakinin duygularini anlayip onlar1 hosnut etmek degildir. Empati daha ¢ok calisanlarin
duygularin1 dikkate alip o duygulara cevap verecek sekilde zekice kararlar almak anlamina
gelmektedir. Yoneticiler i¢in anlamli olmasi ahenk yaratabilecek bir ortam olusturmaktir.
Liderin ya da yoneticinin bu yeterligi kullanabilmesi i¢in kendi duygularin1 bastirmamasi
gerekmektedir. Bu yeterligin 6zyonetim boyutu ile dogrudan bir iliskisi bulunmaktadir.
Yoneticilerin sosyal bilinci yeterli diizeyde oldugunda, orgiitiin i¢ ve dis ¢evresinde iliski
halinde olduklar1 insanlarla iletisimlerinde genel bir duygusal iklim yaratmaktadirlar. Bu da,

orgiit iklimi kavrami igerisinde 6nemli rol oynamaktadir.”

5. lliskileri Yiiriitebilmek: Iliskileri yiiriitebilmek kisinin diger insanlarin duygularmnin
farkinda olmasini, diger insanlarin duygularini yonetebilmesini ve bu sayede sorunsuz olarak
diger insanlarla geginebilmesini saglar.”! Bu beceriler popiiler olmanm, liderligin, kisiler
arasi etkililigin altinda yatan unsurlardir. Bu becerilerini ¢ok gelistirmis kisiler, insanlarla
stirtiismesiz bir etkilesim siirdiirmeye dayali her alanda basarili olur ve parlak bir sosyal

yasam siirdiiriirler.”?

Goleman’a gore, iligski yonetimi liderligin en gdzle goriiniir ve en ustalik isteyen boyutudur.
Ayni zamanda, iliski yonetimi iligkileri beceriyle yonetmek, baskalarinin duygular ile bas

etmek, liderlerin kendi duygularinin farkinda olup onderlik ettikleri insanlara empatiyle

% Goleman, 2005, A.g.e., s.126, 127, 335

70 Goleman, Boyatsiz, 2002, A.g.e. 5.264-61-48
7! Cakar, 2004, A.g.m.

72 Goleman, 2005, Age.,s. 62
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yaklasip uyum saglamalar1 anlamma gelmektedir. iliski yonetimi baskalarindan ne istiyorsa
onun temsilcisi olarak ve ortak bir misyonu kendisinin pesinden izlemeye esinlendirecek
sekilde dile getirecek bir 6zellige sahip olabilmek durumudur ve giindelik gbrevlerin 6tesinde
ortak amagclar i¢in ileriye gitmek duygusunu calisanlarina aktarabilmektir. Bu liderin ya da
yoneticinin ekileme ve baskalarini gelistirme konusundaki yeterligine baghdir ve insanlarin
yeteneklerinin farkinda olup onlarin ilerlemesini saglamaktir. Modele ait boyutlarin 6zeti

Tablo 6 da gosterilmistir.

Tablo 6. Duygusal Zeka Unsurlari

Oz BILINC
Duygusal 6zbiling: Kendi duygularini okuyup etkilerini fark etmek.
Isabetli 6zdegerlendirme: Giiglii yanlarini ve smirlarmni bilmek.
Ozgiiven: Ozdeger ve yetenekleri konusunda saglam bir anlayisa
sahip olmak.

OZYONETIM

Duygusal 6zdenetim: Rahatsiz edici duy ve diirtiilerini denetim
altinda tutmak.

Saydamlik: Diiriistliik ve karakter biitiinliigii, glivenilirlik.
Uyumluluk: Degisen durumlara uyum saglamaya ya da engellerin
istesinden gelme esnekligi.

Basarma diirtiisii: Mitkemmelligin i¢ standartlarini karsilamak i¢in
performansi arttirma arzusu.

Inisiyatif: Eyleme gegip firsatlar1 yakalamaya hazir olmak.
Iyimserlik: Olaylarin iyi yénlerini gérmek.

KISISEL YETERLILIK:
(Bu yetiler kendimizi nasil idare
ettigimizi belirler.)

SOSYAL BILINC
Empati: Bagkalarinin duygularini sezmek, bakis agilarini anlamak ve
endiseleriyle etkin bir bigimde ilglenmek.
Orgiitsel biling: Giindemleri, karar algilarm ve érgiitsel diizeydeki
siyaseti okumak.
Hizmet: izleyici, miisteri ya da tedarikgilerin gereksinimlerini fark
etmek ve kargilamak.

SOSYAL YETERLILIK:
(Bu yetiler iligkilerimizi nasil
idare ettigimizi belirler.)

ILISKI YONETIMI

Esinleyici liderlik: Cazip bir vizyonla yol géstermek ve sevk vermek.
Etkileme: Cok cesitli ikna taktiklerini kullanmak.

Baskalarin1 gelistirmek: Geribildirim ve rehberlikle baskalarinin
yeteneklerini pekistirmek.

Degisim katalizorliigii: Yeni bir dogrultuda dnderlik etmek ve
yonetmek.

Catisma yonetimi: Anlagmazliklari ¢ozmek.

Baglar kurmak: Bir iliskiler ag1 kurmak ve siirdiirmek.

Ekip calismas1 ve imece: Isbirligi ve takim olusturmak.

Kaynak: Goleman, D., Boyatsiz R., Mckee, A., Yenil Liderler, Varlik Yaymlari, Istanbul, 2002.s 262 den

yararlanilarak gelistirilmistir.
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Bu modelde, Goleman duygusal zekali liderlerin yukardaki yeterliklerin hepsini dogru
kisilerle dogru zamanda dogru sekilde yapacaginmi varsaymaktadir. Bu tiirden bir liderlik
anlayisinin oldugu bir ortam, insanlarin en yenilik¢i yanlarini ortaya koymalari icin ellerinden
geleni yaptiklart bir cosku ve esneklik iklimi yarattiklari bir ortamdir. Bu tiir ¢alisma
ikliminde duygusal zekasi yliksek olan lider, giiniimiizdeki is yasaminin gercekleri gézoniine

alindiginda orgiitsel performansin temel insani 6geleri araciligi ile katma deger yaratmaktadir.
73

2.1.3.2.5. Higgs ve Dulewicz Modeli

Dulewicz ve Higgs duygusal zekanin yedi boyutlu bir yapida oldugunu diisiinmektedirler.
Dulewicz ve Higgs’ in duygusal zekanin dogasina iligkin olarak ortaya koyduklar1 bu yedi

boyut asagida siralanmigtir.”*

1. Duygularinin farkinda olma; bireyin duygularinin farkinda olmasi ve bunlar1 yonetebilmesi,
2. Duygusal iyilesme giicii; bireyin baski(stres) altinda performansini siirdiirebilmesi,

3. Motivasyon; bireyin zorlayici hedeflere ve amaglara yonelebilme enerjisine sahip olmasi,
4. Kisiler aras1 duyarlilik; bireyin etrafindaki bireylere duyarli olmasi ve empatik davranmasi,

5. Etkileme; bireyin insanlart kendi goriisleri veya oOnerileri dogrultusunda etkileyebilmesi ve

ikna edebilmesi,

6. Sezgisellik; bireyin uygun durumlarda sezgilerini ve mantigin1 kullanarak karar

verebilmesi,

7. Vicdanhilik ve diiriistliik; s6zlerinde ve davranislarinda tutarli olma ve kabul edilen etik

normlara gére davranilmasidir.

Ingiltereli arastirmacilar, yukaridaki boyutlara dayanan, duygusal yetkinlikleri l¢gmek icin bir

anket EIQ gelistirmislerdir. Davranisi 6lgen bir dl¢iim aracidir.”

Kisisel davranig 6l¢iim araci olarak diger arastirmacilarinkine benzemekle birlikte MEIS ve

MSCEIT olarak bilinen performans Ol¢tim aletlerinde farklidir. Bu bahsettigimiz araglar

3 Goleman, Boyatsiz, 2002, A.g.e. s.264, 265, 63, 258

4 Dulewicz, V., Higgs, M., Can Emotional Intelligence be developed? The International Journal of Human
Resource Management, 75(1), 2004, 95-111

S Ae.
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Mayer, Salowey ve Caruso’nun fikirlerini degerlendiren yetenek dlgiim araglaridir. Davranig
ve yetenek Olgeklerinden hangisinin kullanilacagi sosyal kiiltiirlere ya da farkli islere gore

farklilik gostermektedir.

2.1.3.2.6. Petrides ve Furnham Modeli

Oz-yeterlik ve duygusal zekd kavramlarini biitiinlestiren Petrides ve Furnham iki temel

duygusal zeka kavrami oldugunu ve aralarinda temel ayirimlari oldugunu vurgulamaktadir.”®

Biri kigisel 0Ozellik olarak duygusal zekadir. Bu yeti, duygusal o0z-yeterlik olarak
kavramsallastirilarak farkli ortamlarda tutarli olan davranislar (iyimserlik, giivenli giriskenlik,
empati gibi belirli davranis ve 6zelliklerde kendini gdsteren) iizerinde durmaktadir. Digeri ise
bilgiyi isleme siireci yetenegi olarak duygusal zekadir. Duygular1 tanima, ifade etme,
etiketleme gibi yetenekler {izerinde durur. Bu yeti, duygularin diisiince gelisimini
desteklemesi icin kullanildig1 biligsel-duygusal bir yetenek olarak kavramsallastiriimaktadir.
Duygusal 6z-yeterlik kavrami, duyguyla iliskili 6ze yonelik algilanan yetenekler, bunlarin
degerlendirilmesi ve baglantili bir inancin gelismesi olarak tanimlanirken digeri duyguyla
iliskili biligsel yeteneklere sahip olmay1 ifade etmektedir.”” Bu yaklasimda duygusal zekanin
temel etmenleri iizerinde durmaktan ¢ok, agirlikli olarak bazi kisilik 6zellikleri iizerinde

durulur.

76 Petrides, K. V. ve Furnham, A., On the dimensional structure of emotional intelligence. Personality
and Individual Differences, 29(2), 2000, 313-320.

77 Petrides, K. V., Sangareasu, Y., Furnham, A. ve Fredrickson, N., Trait emotional intelligence and children’s
peer relations at school. Social Development, 15(3), 2006, 537-547
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2.2. LIDERLIK

Insanlar1 belli hedeflere gotiirmek igin, bu hedeflere ulasmada onlarin saglayacaklar kisisel
arzu ve ihtiyaglar ile ¢ikarlarin neler oldugunu belirlemek, daha sonrada bu insanlar1 bir grup
etrafinda toplayarak, giiclerini, cesaretlerini, arzu ve enrjilerini arttirmak gerekmektedir.

Bunun i¢inse bir lidere ihtiyag vardir.”

Liderlik konusunda ortaya atilan pek cok tanim incelendiginde ve bir sentez ousturmaya
calisildiginda liderligin tanim1 "Bir grup insani belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu
amaclar gerceklestirmek i¢in onlar1 harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir”

seklinde yapilabilir.”

Buradan hareketle, bir grup insani belirli amaclar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari
gerceklestirebilmek i¢in onlart harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplamia liderlik;
liderin belli bir durumda izleyicinin davranisini etkileme g¢abalarini igeren siirece ise liderlik

stireci ad1 verilebilir.%°
2.2.1. LIDERLIKLE iLGILI TEMEL YAKLASIMLAR

Liderlik kuramlarinin gelisimi, "6zellikler yaklasimi", "davranigsal yaklagimlar", durumsallik
kuramlar1" ve "neo-karizmatik kuramlar" dan olusan dort ana asama seklinde 6zetlenebilir.
Ozellik kuramlari ¢ergevesinde lider dzelliklerinin arastirilmasi liderleri tanimlayabilmek igin
yeterli olmayinca, davranigsal liderlik kuramlari lider davranisi ve grup performansi
arasindaki iliskiye odaklanmistir. Ideal lider dzellikleri ve ideal lider davranisindan sonra ise,
liderin etkinligini ve liderlik bi¢imini, karsilastigi duruma uygun olacak sekilde
degistirebilmesine bagli goren durumsallik yaklasimina gecilmistir. Nihayet, belirtilen lider
merkezli i¢ kuramin ardindan lider ve izleyicileri arasindaki iligkilere bir biitiin olarak

odaklanan neo-karizmatik kuramlar ya da giincel liderlik yaklasimlar1 ele alinmustir. 8!
2.2.1.1. Ozellikler Yaklasimi

1930°dan 1950°ye kadar literatiirde yaygin olarak kabul goérmiis ilk yaklasimlardan biri

olan Ozellikler yaklasimi lideri esas alarak fiziksel ve kisilik 0Ozelliklerini incelemis

78 Eren E., Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, 12.Basim, Istanbul: Beta Basim A.S., 2010.

7 Ozkalp E., Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranis, 4.Baski, Istanbul: Ekin Basim Yaym Dagitim A.S., 2010.

80 Kogel T., Isletme Yoneticiligi, 12.Basim, Istanbul: Beta Basim A.S., 2010.

81 Demirbilek T., Liderlik Tipleri Acisindan Isci Sendikas1 Yéneticileri Uzerine Bir Arastirma, Dokuz Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 5, Say1 1, 2003, 5.22-35
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“lider olunmaz, lider dogulur” sloganm islemistir.> Bu yaklasim liderin sahip oldugu

ozellikleri liderlik siirecinin etkinigini belirleyen en 6nemli faktdr olarak kabul etmektedir.®?

Bu teoride, liderlerin entellektiiel, duygusal gibi kisisel ozellikleri ile fiziksel 6zellikleri
belirlenmeye calisilmistir. Liderlikle ilgili olarak belirlenmeye calisilan listede fiziksel
ozellikler; boy, kilo, giicliiliik, yas, fiziksel olgunluk belirtileri, saglik durumlar1 ve
yakisikliliktir. Kisisel 6zellikleri ise; zeka, hitabet yetenegi, bireylerarasi iligkiler, haberlesme
yetenegi, gliven verme veya gilivenilir olma, girisimcilik, riski géze alma, cesaret ve

kendine giivendir.?*

Ozellikler yaklasiminda, liderlik siireci, sadece “lider” degiskeni ele alinarak incelendiginden,
bu yaklasim {iizerinden yapilan arastirmalarda bazen etkin liderlerin ayni 6zellikleri
tasimadiklart belirlenmis; bazen izleyiciler arasinda liderin ozelliklerinden fazlasina sahip
olanlar bulunduklar1 halde bunlarin lider olarak ortaya ¢ikmadiklari gdzlenmistir. Bu ise
ozellikler yaklagimina ters bir durumdur. Bu sonuglar, liderlik siirecinin tam olarak
anlasilabilmesi i¢in baska degiskenlere de bakilmasin1 zorunlu kilmistir. Baska bir deyisle,
bagarili liderleri basarisizlardan ayirmak ve liderlerin performansinin nedenini agiklayabilmek
icin, sadece “lider” degiskenini kullanmanin pek fazla ise yaramadigi sonucuna varilmistir.
Ozellikler teorisinin liderlik siirecini agiklamada yetersiz kalmasi iizerine arastirmacilar

liderin davranislari {izerine yogunlagsmislardir.

2.2.1.2. Davranissal Yaklasimlar

Ozellikler yaklasimindan sonra, davranissal teoriler ile vurgu liderin 6zelliklerinden liderin
benimsedigi stil ve davranislarina c¢evrilmistir. Calismalar ile en iyi liderlik davraniglarim

tanimlamak tizerine yogunlasilmistir.

Davranigsal Yaklagim' a gore, etkin liderlerin yarattig1 fark, onun 6zelliklerinden ¢ok liderlik
yaparken gosterdigi davranislardir. Liderin yetki veris sekilleri, haberlesme stilleri, planlama
ve kontrol sekli, amaglar1 belirlemede izledigi yol gibi davraniglari, liderin etkinligini

belirleyen faktdrlerdir.®> Davramigsal yaklasimi agiklayan dnde gelen calismalar ise; Ohio

82 Celik C., Siinbiil, O., “Liderlik Algilamalarinda Egitim ve Cinsiyet Faktori: Mersin ilinde Bir Alan
Aragtirmast”, Siileyman Demirel Universitesi [IBF Dergisi, 13(3), 2008, 49-66

83 Kogel, A.g.e. s.575
84 Eren, A.g.e. s.441
85 Kogel, A.g.e. s.577
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State Universitesi arastirmalari, Michigan Universitesi arastirmalar;, McGregor'un X ve Y

Teorileri ve Blake ve Mouton’un YoOnetim Tarzi Matriksi' dir.

Ohio Universitesi’'nce yapilan arastirmalarda liderlerin iki davramis boyutu oldugu
aciklanmaktadir. Bunlardan birincisi bireyi dnemseme, ikincisi ise yapiy1 harekete gecirme
olmaktadir. Yapiyr harekete gecirme ruhu yiiksek olan lider isi etkili bicimde planlayip
organize etmekte, grubu olusturan iiyeler arasinda olumlu iligkiler kurmakta ve iste basari
olasiligini arttirmaktadir. Kisiyi dnemseyen liderler ise, liyelerle samimi ve dostane iligkiler
kurmakta ve onlarda giiven ve saygi uyandirmaktadir. Ohio Universitesi ¢alismalarina gore en

etkin liderler, 2 boyutta da yiiksek seviye gosteren liderlerdir.%

Michigan Universitesi ¢aligmalar1 ise Ohio State Universitesi ¢alismalaria paralel olarak
gerceklestirilmistir ve arastirmalarin amact verimlilik, is tatmini, devamsizlik, sikayetler,
maliyet ve gilidilenme gibi kriterleri kullanarak, grup {iyelerinin tatminine ve grubun
verimliligine katkida bulunan lider davranislarini belirlemektir. Arastirmalarin sonucunda ise
yonelik lider ve insana yonelik lider oolmak iizere iki farkli lider davrams1 belirlenmistir.®’
Buna gore ige yonelik lider grup iiyelerinin dnceden belirlenen ilke ve yontemlere gore calisip
calismadiklarin1 yakindan kontrol eden, biiylik 6l¢lide cezalandirma ve konumuna dayanan
resmi otoritesini kullanan bir davranig gosterir. Buna karsilik kisiye yonelik lider, yetki
devrini esas alan, grup liyelerinin tatminini arttiracak calisma kosullarinin gelistirilmesine

calisan ve izleyicilerin gelisme ve ilerlemeleriyle yakindan ilgilenen bir davrams gosterir.3®

Davranigsal yaklasim agisindan énemli diger bir teori ise McGregor' un X ve Y teorileridir.
McGregor' a gore yoneticilerin davranislarini belirleyen en 6nemli faktdrlerden birisi onlarin
insan davranislart hakkindaki varsayimlaridir. McGregor'a gore bu varsayimlar birbirine zit
goriisleri igeren iki grupta toplanabilir ve X ve Y teorisi olarak adlandirilabilir. X teorisi

altindaki varsayimlar sunlardir.

Ortalama insan isi sevmez ve elinden geldigi dl¢iide, miimkiin oldugunca isten kagmanin

yollarini arar.

Ortalama bir insan sorumluluk yiiklenmek istemez, fazla istekli degildir ve giivenceyi her

seye tercih eder.

86 Eren, A.g.e. s.442
87 Bass and Stogdill's Handbook of Leadership, Newyork, 1990
88 Eren, A.g.e. s.443
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Insanlar bencildir, kendi arzu ve amaglarim drgiit amagclarina tercih eder. Bu nedenle sik1 ve

yakindan denetlenmelidir.

Insan yaradilis1 geregi yenilik ve degisiklikten hoslanmaz ve bu tiir olgulara direnir, isyan

eder; aliskanliklara tutkusu fazladir.
Ortalama insanin 6rgiitsel sorunlarin ¢oziimiinde ¢ok az yaratici yetenegi bulunur.

Insanlar parlak zekali degildir, kolayca kandirilabilir. Harekete gegmesini saglamak igin

maddi bakimdan o6dillendirilmelidir.

Bu ozellikleri dolayisiyla insanlari ¢alistirmak ic¢in onlar1 zorlamali, yakindan kontrol

etmeli ve amaclar1 gergeklestirmeleri i¢in cezalandirmalidir.

Buna karsilik Y teorisi adi altinda toplanan varsayimlar sunlardir:

Kisi i¢in is oyun ve dinlenme kadar dogadir.

Kisi dogustan tembel degildir; onu bu hale getiren tecriibelerdir.

Kisi belirledigi amag¢ dogrultusunda kendi kendini kontrol ederek calisir.

Her insanin potansiyeli vardir. Uygun sartlar altinda kisi bunlar gelistirir ve daha fazla

sorumluluk yiiklenmeyi 6grenir.

Dolayisiyla yoneticinin yapmast gereken uygun bir ortam yaratmak yoluyla insanin
kendini gelistirmesine sahip oldugu enerjiyi amaclar1 dogrultusunda kullanmasini

saglamaktir.%’

X Teorisi inancindaki yoneticiler daha ¢ok otoriter ve miidahaleci bir davranig gosterirlerken;
Y Teorisinin varsayimlarint benimseyenler daha ¢ok demokratik  katilimcr bir davranig

gostereceklerdir.”

Tanimlanan liderlik davraniglar1 {izerine bilinen diger bir yaklasim da yonetim tarzi matriksi

modeli’dir. Bu modele gore orglitlerin bazi kavramsal geleneksel 6zellikleri vardir. Bunlar

Amag: Biitiin orgiitlerin ulagsmak istedikleri hedef ve amaglar1 vardir.

$¥Davis, Keith. Isletmede Insan Davranisi, ¢ev. Kemal Tosun..[ve o6te]. 5. baski, sistanbul: Istanbul
Matbaasi,1982, 5.9, Gannon, Martin. Organizational Behavior: A Managerial and Organizational Perspective,
little, Brown and Company, 1979, s.32. Aktaran, Kocel, A.g.e., s.582

% Kogel, A.g.e., 5.582
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Calisanlar: Biitiin orgiitler hedeflerini gerceklestirebilecekleri ¢alisanlara ihtiyac duyarlar.
Hiyerarsi: Biitiin orgiitlerde iist ve astlar vardir.

Blake ve Mouton bu evrensel 6zelliklerin birbirleriyle nasil baglantilanacagininda tizerinde
durmuslardir. Bunun birinci yolu, iiretime odaklanmaktir. ikincisi ¢alisana ve iigiinciisii ise
istenen iretimi gergeklestirmek icin hiyerarsiyi nasil kullanacagi konusunda yoneticinin
yonetim tarzina onem vermektir. Yani, farkli yoneticiler hiyerarsi pozisyonlarini kullanmak

konusunda farkli yaklagimlara sahiptir. °!

Biiyiik oOlglide  orgiit gelistirme ile ilgili egitim programlarinda kullanilan yonetim tarzi
matriksi yoneticilerin davranislarina agirlik verdikleri faktorleri iki ana gruba toplamustir.
Bunlar, iiretime yonelik olma ve kisilerarasi iligkilere yonelik olma boyutlaridir. Matriks her
eksen boyunca dokuz olas1 pozisyona sahiptir. Bu matrikse gore seksen bir farkli liderlik
tarzi ortaya ¢ikmaktadir. Matriks ortaya c¢ikan sonuclart gdstermemekte; bunun yerine bir
liderin sonuglara ulasma hakkindaki diislincelerinde baskin olan faktorleri gostermektedir.

Modelin ortaya koydugu davranis tarzlarindan bes tanesi asagida agiklanmistir. °

1,1 liderlik tarzinda lider ne igse ne de insana doniik olup siradan bir liyeden farksizdir. Ciinkii
ne isin gerektirdigi girisimi, planlamayi, Orgilitlemeyi yapmakta ve ne de grubu
olusturan insanlarin arzu ve ihtiyaglarim dikkate almaktadir. Tirkiye’de kamu

yonetiminde goriilen tarzdir ve yoOnetimde idare-i maslahat olarak goriiliir.

1,9 liderlik tarzi iiyelerin arzu ve ihtiyaglarin azami Olgiide dikkate almakta rahat ve
arkadasca bir hava yaratmakta; ancak isle ilgili girisim planlama ve organizasyon zayif

diizeyde bulunmaktadir. Bu tarz bir yonetim tarzinin basari saglamasi zayif bir ihtimaldir.

5,5 liderlik tarzi ise ve insana doniik davranigin orta dlgiide oldugu iiyelerin moralinin
tatminkar diizeyde tutularak yapilmasi gereken isleri de vasat 6l¢iide planlayip orgiitleme

durumudur.

9,1 liderlik tarz1 ile ifade edilen liderin is kosullarimi iyi planlayip diizenleyerek etkin
sekilde ¢alistig1 ancak {iyelerin arzu ve ihtiyaclar ile diisiik 6l¢iide ilgilendigidir. Bu tarzda

insanin makineden bir farki yoktur. Tiirkiye’de 6zel sektoriin ¢ogunda uygulanan tarzdir.

ol Huse, Edgar H., Organization Development, Personnel and Guidance Journal, 56(7) , 1978, 403-406

%2 Hamner, W. Clay, Dennis W.Organ, Organizational behavior :an applied psychological approach, Texas:
Business Publications Inc, 1978, 5.390. Aktaran Kogel, A.g.e., s.581
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9,9 liderlik tarz1 is basarmak i¢in arzulu kisileri grubun amag ve ihtiyaglarin1 dikkate alarak
ise alan onlarin hirslart sayesinde hem etkin hem de verimli orgiitsel basarilar elde
etmeyi giiden ve hem de insana doniikliiglin en yiiksek oldugu tarzdir. Fakat tiim Orgiitte

bu tip kisileri istihdam etmek miimkiin olmamaktadir.

Yonetici ve lider davraniglarinin anlagilmasi ve gruplanmasi ile ilgili olarak gelistirilen bir
diger model Rensis Likert' in Sistem 1- Sistem- 4 modelidir. Likert McGregor'dan farkli

olarak gruba ve orgiite odaklanmaktadir

Likert' in University of Michigan ¢aligmalarinin devamu olarak gelistirdigi bu modele gore,

yoneticilerin davraniglar1 dort grup altinda toplanabilir. Her grup belirli varsayimlari ve belirli

davraniglari igerir. Bu dort grup ve 6zellikleri asagidaki gibi 6zetlenebilir.

Tablo 7. Likert' in Sistem 4 Modeli’”

Liderlik Degiskeni

Sistem 1

(Istismarc1 Otokratik)

Sistem 2

(yardimsever
Otokratik)

Sistem 3

(Katilimer)

Sistem 4

(Demokratik)

1.Astlara olan giliven

Astlara giivenmez.

Hizmetgi ile efendisi
arasindaki gibi bir
giiven anlayigina
sahiptir.

Kismen giivenir
fakat kararlarla
ilgili kontrole
sahip olmak ister.

Biitlin konularda
tam olarak giivenir.

2. Astlarin algiladigt
serbesti

Astlar is ile ilgili
konular1 tartismak
konusunda kendilerini
hi¢ serbest
hissetmezler.

Astlar kendilerini
fazla serbest
hissetmez.

Astlar kendilerini
oldukga serbest
hisseder.

Astlar kendilerini
tamamen serbetst
hisseder.

3.Ustiin astlarla olan
iliskisi

Isle ilgili sorunlarin
¢Oziimiinde astlarin
fikri nadiren alinir.

Bazen astlarin fikrini
sorar.

Genel olarak
astlarin fikrini alir
ve onlari
kullanmaya g¢aligir.

Daima astlarin
fikrini alir, onlar1
kullanir.

Kaynak: Luthans, F., Organizational behavior, 3. bsm, London: McGraw-Hill International Book Company,
1981. Aktaran Kogel T., Isletme Yoneticiligi, 12.Basim, Istanbul: Beta Basim A.S., 2010. A.g.e., s.582

Likert' in arastirmalari, verimliligi yiiksek gruplarin Sistem 3 ve Sistem 4 tipi bir yonetim

altinda olduklarini; verimliligi diisiik gruplarin ise Sistem 1 ve Sistem 2 tipi bir yonetim

altinda olduklarin1 gostermistir. *4

%3 Luthans, F., Organizational behavior, 3. bsm, London: McGraw-Hill International Book Company, 1981.
Aktaran Kogel, A.g.e., s.582
% Kogel, A.g.e. s.583
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Davranigsal yaklasim, liderlik aragtirmalarini 6zellik ve nitelik teorilerinden daha oteye
tasimistir. Arastirmalar sayesinde liderligin belli bir 6l¢iide 6grenilebilecegi kanitlanmistir. Bu
yaklagimlar 1iyi liderlik yapmak isteyenlerin hangi davranislari sergilemesi gerektigi
konusunda atilan ilk bilimsel adimlar oldular. Fakat evrensel liderlik davranislarini belirleme
cabasi, tipki 6zellik ve nitelik yaklagimlarinda oldugu gibi olumlu sonuglanmadi. Arastirmalar
sonunda yine farkli durumlarin farkli liderlik davraniglari gerektirdigi, her duruma uygun

‘ideal lider’i yaratmak igin genel geger bir tarif olmadif1 ortaya ¢ikmigtir.”®

Yasanan ¢evresel, sosyal, ekonomik degisimler her zaman her yerde gecerli bir liderlik
davranigini engellediginden, 6zellikler yaklagimi ve davranigsal yaklasimin ¢ozemedigi ideal
lider Ozelligi ve davranisint bulma ¢abast sonucunda, liderin sart ve durumlara gore
davraniglarini farklilagtirmasi gerektigi tizerinde durulmus ve durumsal liderlik yaklagimlari

ortaya ¢ikmistir.

2.2.1.3. Durumsal Liderlik Yaklasimlar1

Gerek 6zellikler kuraminin gerekse davranigsal kuramin en biiyiik eksikligi her zaman gecerli
bir gergeklige ulagsmaya calisarak durumsal faktorlerin getirecegi degisikleri géz Oniine
almamalaridir. Durumsal yaklasim bu eksikligi kapatarak liderin etkinliginin liderlik bi¢imini
karsilastigt duruma uygun olacak sekilde degistirebilmesine bagh oldugunu

savunmaktadir.”®

1960 sonundan 1980’lere uzanan “Durumsallik Yaklasimi” na gore liderlik yere ve zamana
gore degisen yonetsel bir rol davranisidir. Diger bir ifadeyle, her ortamda gegerli bir liderlik
ozelligi ve davranisi s6z konusu degildir, durumsallik yaklasimi, liderlik ve c¢alisma

kosullarinin birgok degiskeni arasindaki karsilikli iliskilere dayanmaktadir.

Fiedler Durumsallik Yaklasimi’nda; orgiitteki lider-liye iliskileri, orgiitteki gorev yapisinin
durumu ve liderin biirokratik mevkiden aldig1 bicimsel yetki iliskilerinin ¢esitli
degismelerinin liderin davranislar1 ve is basarist iizerindeki etkilerini analiz eden bir model
gelistirmistir. Lider tiye iliskileri ile gorev yapilarmin belirginligi ve liderin hiyeararsik
mevkisinden almis oldugu yetkinin derecesindeki degisimler, liderin ise veya iggérene yonelik

davranis ve tutumu iizerindeki etkilerini degistirmekte, buna gore liderin is basaris1 bazen ise

%Erzen, M U., “Siyasi Lider Imajlarinin Segimlerde Etkisi”, istanbul Universitesi Iletisim Fakiiltesi Dergisi,
Say1:31, 2008, 5.65-80

% Cakar, U., Arbak, Y., Doniisiimcii Liderlik Duygusal Zeka Gerektirir mi? Yoneticiler Uzerinde Ornek Bir
Calisma, D.E.U.1LB.F.Dergisi, 18(2), 2003 ,83-98.
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doniik davraniglarla(orgiitsel amaglar1 6n planda tutan otoriter tutum), bazen de isgérene
dontik davraniglarla (calisanin arzu ve ihtiyaclarina ve isi basarmada onlarin goriis ve

diisiincelerine deger veren tutum) siirmektedir.”’

Fiedler’ a gore liderin davranislar1 degistirilmezdir. Bu nedenle liderin i¢inde bulundugu
kosulun degistirilmesi, liderlik tarzi ile bagdastirilmasi gereklidir. Bu model, verilen bir
liderlik tarzinin etkili olacagi kosular1 tahmin etmekle beraber, liderlik siirecinin tam bir

aciklamasini yapmakta yetersiz kaldig1 gerekgesiyle elestiriler almistir.

Hersey ve Blanchard’in yasam dongiisii modeli ise, anlatici, satici, katilimer ve temsilei olarak
ortaya koydugu dort liderlik tarzi onermistir. Bu yaklasima gore otoriter ve destekleyici
davraniglarin seviyesi, izleyicilerinin hazir olmalarina dayanmaktadir. Lider, otoriter ve
destekleyici davraniglarinin en iyi bilesimine karar vermek i¢in izleyenlerin durumunu,
olgunlugunu stirekli takip etmelidir. Astlar diisiik gorev olgunluguna sahiplerse, yani az
yetenekli, egitim diizeyleri diisilk ve kendilerine gilivenleri zayifsa, liderlerinden goérmek
istedikleri davranislar; daha olgun olan astlarin gérmek istedikleri davranislarindan farkl
olacaktir.”® Bu modelde, yoneticinin tek tip bir tarz veya davranis kalibr benimsemek yerine
daha esnek bir davranis yelpazesine sahip olmasi gerekmektedir. Bu esneklikte yani bir
tarzdan diger tarza geciste lider astlarin olgunluk diizeyini dikkate almalidir. Dolayisiyla
liderin uygun davranis tarzini segmesi, astlarini iyi analiz etmesi ve onlar1 iyi tanimasindaki

basarisiyla yakindan iliskilidir.

House ve Evans tarafindan gelistirilen yol-amag¢ yaklasimi esas itibariyle liderin gosterdigi
davranigin astlarin giidiilenmesi tatmini ve bagari1 dereceleri iizerindeki etkisini agiklamaya
caligmaktadir. Belirli ol¢iide durumsallik yaklagimi ile motivasyon teorisinin bulgularindan
yararlanilarak gelistirilmistir.”® Yaklasima gére, kisi belirli ihtiyaclarin tatminini saglayacak
ve bu ihtiyaglar1 tatmin etme ihtimalini yiiksek olarak algiladigi davraniglara girisecektir.

Buna gore calisanin davranislarini etkileyen iki faktdr bulunmaktadur:'®
Beklenti; Kisinin belli davranislarla belli sonuglara ulasacagina dair inanci.
Onem; Kisinin elde edecegi sonuglara atfettigi deger.

Buna gore grup tiyeleri lider tarafindan iki konuda motive edilebilir:

7 Eren, 2010, A.g.e. s.452

8 Paksoy, M., Liderlikte Hersey-Blanchard Modeli, Y dnetim, 4(16), Ekim 1993, 19-22
9 Erdogan, ilhan., Isletmelerde Davranis, Istanbul, 1991, 5.245

100 Kocel, T., Ag.e., s.588
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Yol; Liderin izleyenlerinin beklentilerini etkileme derecesi.
Amag; Liderin izleyenlerinin sonuca verdigi degeri etkileme derecesi

Yani liderin en 6nemli isi izleyiciler i¢cin dnemli sayilacak amaglar belirlemek ve izleyicilerin
bu amagclar1 gerceklestirecekleri yolu bulmalarina yardim etmektir. Amag yol modeli de bir¢ok
elestiri almistir.Bunlardan biri lider etkinligi ile ilgili tiim degiskenleri géz oniine almak, bir
digeri ise ele aldig1 durumsal degiskenleri gelistirmeye yonelik bir arastirma yapmaktan ¢ok,

pratik i¢in yol gosterici olmasidir.

Victor H. Vroom ve Philip W.Yetton tarafindan gelistirilen lider katilim yaklagimi da liderin
karar verme siirecine odaklanmaktadir. Bu model durumun 6zelliklerine bagl olarak, liderin
karar verme asamasinda ne kadar astin kararlarin paylasilmasinda s6z sahibi olmasi
gerektigini agiklamaya caligmaktadir. Kararin derhal alinmasi gibi baz1 durumlarda tek kisi
tarafindan alinan kararlar olumlu sonuglar verse de, bu kararlar her zaman ve her durumda en
iyi nitelikte kararlar olmayabilirler. Bundan dolay1r lider, verilen kararlarin
degerlendirilmesinde alternatif goriisleri de g6z Oniine alarak karsilastirma yapmali ve
kararlarin alinmasinda ast miktarinin da ¢ok olmasina 6zen gosterilmelidir. Cok sayida astin
katildig1 kararlar, daha fazla kabul goreceginden dolayr ¢ok daha etkin olmaktadir.!®! Bu
model astlarin katilim oranint ve seklini belirlemek i¢in etkili bir modeldir ve ydnetim
gelistirme programlarinda da yaygin olarak kullanilmaktadir. Ancak giiniimiiziin karmasik

ortamini degerlendirmek i¢in yetersiz bulunmaktadir.

Bu yaklagimlarin ortak noktasi; gorev ya da iliski agirlikli bir liderlik tarzinin her durum ve
kosulda gecerli olamayacagi, baz1 durumlarda gorev merkezli bir liderlik tarzinin etkinlige
neden olabilecegi gibi, baz1 durumlarda da tersine iliski merkezli bir liderlik tarzinin verimli

ve etkin olabilecegi sekilde ifade edilebilir.

2.2.1.4. Modern Liderlik Yaklagimlari

Klasik liderlik literatiiriinde lider davranmislar1 (1) kisisel ozellikler, (2) glig-otorite iliskileri,
(3) davranigsal ve (4) Durumsallik yaklagimlar temelinde degerlendirilirken; yeni liderlik
goriiglerinde lider-¢alisan (kendisini izleyenler) etkilesimi ¢calismalarin odak noktasi olmustur.
Dolayisiyla yeni liderlik paradigmalari olarak sosyo-duygusal ve sembolik davranislar,

vizyoner olma, ilham verme, sozsiiz iletisim, ideolojik degerler, entelektiiel uyarim, karsilikli

101 Ozkalp, E., Kirel, C., A.g.e., .s320
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giiven ve baglilik kavramlar1 6ne c¢ikmaktadir. Boylece literatiire sunulan yeni liderlik
anlayisinin temelinde liderin ¢alisanlarin1 sadece orgilitsel kosullar i¢cinde degerlendirmek,
fiziksel diirtiileri ve ceza tehdidini kullanmak yerine, ¢alisani moral ve baglilig1 yoluyla dahil

ederek onu organizasyonun ve igin anlamli bir pargasi olarak gérme ¢abasi yatmaktadir.

Neo-karizmatik kuramlar olarak bahsedilen modern liderlik yaklagimlari, karizmatik liderlik,
etkilesimsel liderlik ve doniistimcii liderlik ve hizmet edici liderlikten olusan olusan liderlik

davraniglar1 tanimlamistir.

flk olarak bahsedilecek karizmatik liderlik yaklasimina goére, karizma liderin bireysel
ozellikleridir. Karizmatik yapiya sahip bir lider, karizmatik giicli olmayan liderden daha fazla
astlar1 etkileme giiciine sahiptir.!°? Arastirmacilar karizmatik liderlik teorisinin ilk olarak
Weber tarafindan ileri siiriildiigiinii kabul etmektedirler. Weber “ilahi armagan” olarak
tanimlanan karizma kavramini ve gecerliligini; kurallar, kanunlar ve konumdan kaynaklanan
bir gii¢ degil de bireyin kisisel 6zelliklerinden ve sergiledigi performanstan kaynaklanan bir
otorite olarak tanimlamistir. Weber’in karizmatik liderlik kuramina gére, bu tip liderlerin var
oldugu orgiitler lidere doniik orgiitlerdir. Lidere doniik ogiitte orgiitsel hiyerarsi, bir lider ve
bu lidere 6zel bir dayanma ve olagan olmayan bir gii¢ veren takipgilerden olusur. Weber’e
gore takipeiler liderlerin, liderlik gizli giiclindeki giivencelerini kaybederlerse, liderin olagan
olmayan giicleri kaybolursa, o zaman onun liderlik konumu diiser.!®® Bu konuya iliskin en
kapsamli ¢alisma Jay A. Conger ve Rabindra N.Kanungo tarafindan yapilmistir.
Yazarlara gore karizmatik liderler statiilkoyu degistirmeye ¢alisan, yiiksek ¢evresel duyarliliga
sahip, geleneksel diisiincelere karsi ¢ikarak farkli ve yeni pencerelerden olaylara bakabilen,
giivenilir ve deneyimli kisilerdir.!®* Karizmatik liderleri karizmatik olmayan liderlerden
ayiran Ozellikler vardir. Bunlar; yiiksek 06zgiliven sahibi olma, vizyonu ifade edebilme
yetenegine sahip olma, vizyona gilicli olarak inanma ve vizyonu gerceklestirebilmek
icin risk almayr goze alabilme, sira dis1 davraniglarda bulunma, degisim ajani olarak
algilanma ve c¢evresel duyarlilik sahibi olma olarak siralanabilir. Karizmatik liderler
astlar1 tarafindan kurtarict olarak goriilmelerinin nedeni daha cok kriz anlarinda ortaya
cikmalaridir. Herkesin caresiz ve etkisiz kaldigi kriz ortamlarinda ortaya c¢iktiklart igin

karizmatik liderlerin astlar1 biiyliik baghlik ve sadakat gostererek lidere sorgusuz destek

102 Ozkalp, E., Kirel, C., A.g.e., s.5326

103 Kiling, T., Ekip Toplantilarinda Oynayabilecek Rol ve Islevler, 1.U. isletme Fakiiltesi Dergisi, 26(2), 1997

104 Conger, A.J. ve Kanungo, N.R., Charismatic Leadership, Jossey and Bass, USA, 1998, s.51, 91,145 Aktaran
Giil, H., Aykanat, Z., Karizmatik Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii Uzerine Bir Arastirma, Atatiirk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 16(1), 2012, 17-36
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vermektedirler. Karizmatik liderlik modeline gore, karizmatik liderler astlarinin g¢aligma
dogasi ile ilgili algilarin1 degistirmekte, cezp edici bir gelenek sunmakta, astlar1 arasinda
kolektif bir kimlik olusturmakta ve astlarinin bireysel ve kolektif olarak sahip olduklar1 6z

yeteneklerini daha yiiksek bir seviyeye getirmektedirler.

Politik ve dini liderleri inceleyen Robert House ise, karizmatik liderlerin kendilerine ve
aslarina giiven duyan ve onlardan biiylik beklentileri olan, ideolojik goriis sahibi kisiler
olduklarin1  diisiinmektedir. Izleyenler kendilerini liderleriyle ve onun géreviyle
Ozdeslestirirler, lidere asir1 baglilik ve giiven gosterirler, liderin deger ve davraniglarina

ozenirler ve liderle iliskilerinden kisisel sayginlik elde etmeye ¢alisirlar.!%

Tim bu oOzelliklere sahip olmasina ragmen, karizmatik liderler astlarinda edindirdikleri
izlenimleri karsilayamayabilmekte ve bu beklentileri karsilayamama mevcut sadakat
duygularinda hasara yol agabilmektedir. Ayrica karizmatik liderler kriz doneminin sona

ermesi ile kaliciligini ve gegerliligini yitirebilmektedirler.

ikinci olarak Bass’mn, doniisiimsel liderlik kuramm ise en giincel ve son yillarda liderlik
arastirmalarma konu olan liderlik kuramlarindan en 6nemlilerinden birisidir. Bass’a gore
doniisiimsel liderler izleyicileri gorevin sonuglari konusunda bilinglendirerek, onlarin daha
yiiksek ihtiyaclarin1 harekete gegirerek ve onlarin kendi ilgilerini orgiit cikarlart ile
bulusturarak izleyicilerin normalin {izerinde bir performans gostermesini saglayan liderlik
profili olarak tanimlanmistir. Bass, doniisiimsel liderligin {ic temel bilesenini karizma,

bireysel ilgi ve, entelektiiel tesvik olarak tanimlamistir

Diger taraftan Bass, etkilesimsel liderligi ise devam eden bir Orgiitsel sistem igerisinde,
kosulbagiml1 6diil davranisi ile izleyicilerin ihtiyaglarini tatmin eden, sapmalara, yanlisliklara
ve diizensizliklere odaklanarak kontrol eden ve diizeltmek i¢in harekete gecen liderlik olarak
tanimlamistir. Etkilesimsel liderligin boyutlar1 ise, kosulbagimli 6diil, kayitsiz liderlik ve

istisnalar ile yonetim olarak ortaya konulmustur.'%

Burns ve ardindan Bass tarafindan ortaya konulan doniisiimsel ve etkilesimsel liderlik
kavramlar1, liderlik literatiiriinde birbirine karsit iki kavram olarak ele alinarak

irdelenmektedir. Digerine gore daha geleneksel bir 6zellik sergileyen etkilesimsel liderlik

105 House, R.J., “Weber and the Neo-Charismatic Leadership Paradigm: A Response to Beyer”, Leadership
Quarterly, 10 (4), 1999, s.563-574

106 Bass, B. M.. Leadership: Good, better, best. Organizational Dynamics, 13(3), 1985, 5.26-40 Aktaran Eraslan,
L., Okul Diizeyinde Déniisiimcii Liderlik, Erzincan Egitim Fakiiltesi Dergisi, 6(1),2004,1-22
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yaklagiminda lider ile izleyicileri arasinda karsilikli degisime dayanan bir iliski s6z konusu
iken, doniisiimsel liderlik yaklasiminda liderin degerleri, inanglar1 ve gereksinimlerine daha

fazla agirlik verilmektedir.!%’

Etkilesimsel ve doniisiimsel liderlik kuramlar1 yeni ve gilincel arastirmalara konu olan
kuramlar  olmakla  birlikte temelleri ilk Ohio ve Michigan c¢alismalarina

dayandirilabilmektedir.

Robert Greenleaf 1970 yilinda “hizmet-edici liderlik” (servant leadership) kavramini ortaya
atmigtir. Greenleaf’a gore liderin temel sorumlulugu astlara hizmet etmektir. Buradaki
“hizmet etme” kavramindan anlasilmasi gereken, astlarin gelistirilmesi, savunulmasi ve yetki
ile giiclendirilmeleridir. Hizmet eden bir lider astlarinin ihtiyaclarina duyarli olmali ve daha
saglikli, daha mahir ve sorumluluk almaya daha fazla istekli hale gelebilmeleri i¢in onlara
yardimci olmalidir. Bu tiir bir lider, organizasyonun finansal ¢ikarina uygun olmasa bile, iyiyi
ve dogrulugu temsil etmeli ve gerektiginde sosyal anlamdaki adaletsizliklere ve esitsizliklere
kars1 gelebilmelidir. Greenleaf’a gore, toplumdaki zayif ve marjinal kisilere de saygi
duyulmalidir. Lider astlar1 gli¢ kullanarak yonetmek yerine yetki ile giiclendirmelidir. Bu
liderlik tiiriine gore bir organizasyonda giiven tesis etmenin yolu diirlist ve agik olma,

degerlerle tutarli eylemler gerceklestirmek ve astlara giivenmekten geger. %

Gliniimiizde, liderlik siirecinin tam olarak anlasilabilmesi ve etkili liderlik tarzinin ortaya
cikarilabilmesi i¢in, lider ve izleyicilerin 6zellik ve davranislarinin belirlenerek, bunlarin
organizasyon Yyapisi, teknolojisi ve cevresi gibi durumsal faktorler ile iliskilendirilmesi
gerekmektedir. Boylelikle liderlik siireci; liderin, takipgilerin ve kosullarin bir fonksiyonu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. O halde organizasyonlarin etkililik ve verimliligini saglamak
iizere her durumda gecerli olabilecek liderlik tarzindan bahsetmek miimkiin olamayacaktir.
Basta liderin kendisi olmak {izere, takipgileri, isin niteligi, organizasyonun yapisi ve kiiltiir

gibi degiskenler liderlik tarzina etki edebilecektir.

'9Berber, Aykut , “Dontisiimsel ve Etkilesimsel Liderlik Kavrami , Gelisimi ve Déniisiimsel Liderligin Y6netim
ve Organizasyon Igerisindeki Rolii”, Istanbul Universitesi, [sletme Fakiiltesi, Yonetim Dergisi , 11(36), 2000,
$.33-50

108 Semra Giiney, “Ahlaki Liderligin Kavramsallastirilmast ve Ahlaki Yonetimde Liderligin Roli”, Celal
Bayar Universitesi I.I.B.F. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt:13, Say1:1, 2006, s.135-148

46



2.2.1.5. Dikey ikili Baglanti Modeli

Bir ¢ok liderlik yaklasimi, liderin durumsal faktorlerle karsilastiginda hangi davranis bi¢imini
gostermesi gerektigi ile ilgilenmekte, liderin kisilik 6zellikleri ile astlarin kisilik 6zellikleri
arasindaki farklar1 goz ardi etmektedir. Yani liderlerin astlarinin hepsine ayni1 tarzda davranip,
davranmadiklar1 hususunu dikkate almayarak, liderlik tarzi ya da davraniglarinin tiim astlar
icin benzer eylemleri icerecegi noktasindan yola ¢ikmislardir. Oysa is ortaminda bunun boyle
olmadig1 goriilmektedir. Bu goriisii temel alarak, Dansereau, Graen ve Haga 1975 yilinda
liderin grup tiyelerinden her birisi ile iliskilerini ayr1 ayr1 ele alip, ast-iist arasindaki karsilikli
degisim iliskisine dikkati ceken bir liderlik yaklasimi gelistirmislerdir. Dikey ikili Baglant1
(Vertical Dyad Linkage=VDL) yaklasimi adin1 verdikleri bu modelde akademisyenler;
nezaretgilerin (list) tlim astlara (izleyicilere) karsi tek bir liderlik tarzi sergilemedikleri, farkl
astlara farkli bigimde davrandig1 varsayilarak, liderin kendisine bagl izleyicilerin her biri ile

nasil bire bir farkli iliskiler gelistirdigi {izerinde durmuslardir.'®

Cesitli arastirmacilar modelde Ongoériilen bu iligkinin tek yonlii degil de, karsilikli bir
etkilesim iliskisi oldugunu ileri siirmektedirler. Bundan dolay1 model "Lider-Uye Etkilesim
Teorisi" olarak da anilmaktadir. Bir sonraki boliimde bu teori ayrintili inceleneceginden bu

boliimde ayrintiya girilmemistir.
2.2.2. Lider-Uye Etkilesimi Modeli

Liderlik arastirmalar1 orgiitsel alanin tarihi gelisim siireci igerisinde ¢oklukla davranigsal akim
tarafindan inceleme konusu yapilmistir. Liderlik alaninda yillardir ¢ok sayida g¢alisma
yapilmasina ragmen, liderligin ne oldugu ve nasil basarilabildigi tam olarak anlagilabilmis
degildir. Liderlik ¢alismalar1 6zellikler teorisi ile baglamis, davranigsal teoriler ve durumsal
teoriler ile devam etmistir. Etkilesimsel ve doniistiiriicii liderlik arastirmalari yakin zamana
kadar incelenirken, giincel yaklasimlarda lider ve grubun etkilesimini inceleme konusu yapan

lider-iiye etkilesimi ¢caligmalari literatlire girmistir.

Graen ve arkadaglar orgiitlerdeki liderlik ¢aligmalarina yeni bir modelle katki saglamiglardir.
Graen ve Uhl-Bien liderligin liderler, astlar1 ve iligkilerinden olusan ii¢ ana unsuru oldugunu

ileri stirmiislerdir. Liderligi bu ii¢ unsur ve bu unsurlar arasindaki baglantilar acisindan

109 Dansereau, F., Graen, G., Haga, W., A Vertical Dyadic Linkage Approach to Leadership within Formal
Organizations: A longitudinal investigation of the role making process, Organizational Behavior and Human
Performance, 13, 1975 ,46-70. Aktaran Baron, R.A. ve Greenberg, J., Behavior in Organizations: Understanding
and Managing the Human Side of Work, 3th. Ed., Allyn Bacon Inc., Boston, 1989, s.396 Aktaran Zel, U.,
Kisilik ve Liderlik, Seckin Yayincilik, Ankara, 2001, s 134
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birlikte ele alarak anlamaya calismak, liderligin sadece liderle ilgili oldugu diisiincesi yerine,
bu unsurlar arasindaki iliskiyi on plana ¢ikaran Lider-Uye Etkilesim teorisi ile miimkiin

olabilir.'?

Lider iiye etkilesimi teorisi liderlik siirecini lider ve ast arasinda kurulan ikili iletisimlere bagl
olarak agiklar. Teori liderin, tiim astlarina kars1 ayni liderlik stilini kullanmay1p her ast1 i¢in

farkli bir iligki stili gelistirdigini belirtir.

LUE modeli; tanimlayict bir model olmasi, liderin, is gorenleriyle kurdugu iliskide ayn1 tarzi
kullanmaktan ziyade farkli rollere biirlinerek yeni tarzlar gelistirmesi ve her isgoreniyle
etkilesim icinde olmasini ifade etmesi, orgiit i¢cindeki bireylerin ikili iliskilerini liderlik
kavrami i¢inde degerlendiren ve liderlik kavramini bu iliskilerle agiklamaya calisan tek
liderlik yaklasimi olmasi bireyler arasr iligkileri agiklamaya ¢aligan dikey baglanti modelini de
ileriye tasiyarak, adalet, esitlik gibi alt boyutlarla liderlik kavramini1 zenginlestirmesi, liderlik
kavramimi dogustan gelen veya sonradan kazanilan Ozelliklerin yaninda iletisime vurgu
yaparak acgiklamaya caligmasi ve orgiit icindeki bireylerin iletisim kalitesinin liderligin 6nemli
bir parcasint olusturdugunu ortaya koymus olmasit gibi nedenlerle diger liderlik

yaklagimlarindan farklidir.!!!

Onceleri Dikey Ikili Baglanti Modeli olarak isimlendirilen model sonralar1 ise Lider-Uye

Etkilesimi Modeli olarak isimlendirilmistir.

2.2.2.1. Lider-Uye Etkilesimi Modeli Tanimi ve Kavramsal Cergeve

Bir orgiitte calisanlar ile yoneticiler siirekli iletisim icerisindedir. Calisanlarin yoneticileri ile
iliskilerine yonelik degerlendirmelerini ve memnuniyet seviyelerini belirleyen ii¢ faktor
bulunmaktadir. Bunlar iletisim niceligi, amirlerin astlar1 denetleyici davraniglar ve lider iiye
etkilesimidir. Iletisim niceligi, yoneticiler ile calisanlar arasindaki iletisimin yogunlugunu
ifade etmektedir. Amirlerin astlar1 denetleyici davranmiglari, yoneticilerin ¢aligsanlarina
duyduklar1 giiven ve yakinligi temsil etmektedir. Lider {iye etkilesimi (leader member

exchange) ise, yoneticilerin ¢alisanlarla iliskilerinin niteligini gdstermektedir.'!?

10 Graen, G. B., Uhl-Bien, M., Relationship-based approach tole adership: Development of leader-member
exchange (LMX)theory of leadership over 25 years: Applying a multi-level multi-domain perspective.
Leadership Quarterly, 6 , 1995, s.219-247.

"1 Kasli, M., Seymen O. A., Kisilik Ozellikleri, Lider-Uye Etkilesimi Ve Tiikenmislik Iliskisi, Dumlupinar
UniversitesiSosyal Bilimler Dergisi, 27, 2010, s.109-122.

112 Deluga, R.J., Supervisor Trust Building, Leader-Member Exchange and Organizational Citizenship Behavior,
Journal of Occupational and Organizational Psychology, 67, 1994, s.315-326.
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Lider iiye etkilesimi teorisi, etkilesim i¢inde olan taraflar1 ve taraflar arasindaki birbirine bagl
davranis kaliplarin1 degerlendiren; girdilerin karsilikli paylagimiyla meydana gelen ortak
kiiltiirii ve deger yaratan bilesenler ile bunlar arasindaki iligkiler sistemini inceleyen bir
yaklasimi ifade etmektedir.!'> Yu ve Liang ise lider iiye etkilesimini, lider ve iiye arasinda
resmi i iligkisinin 6tesinde gerceklesen, karsilikli giiven, saygi ve sadakat lizerine kurulu bir

sosyal degisim iliskisi olarak tanimlamislardir.'!*

Lider-liye etkilesim teorisi, liderin her astina karsi istikrarli ve esit davrandigini ileri siiren
ortalama liderlik yaklasiminin aksine, liderin astlarma karsi farkli davranislar sergiledigi
fikrinden hareketle ortaya ¢ikmistir.!'> Lider ile astlar arasindaki sézkonusu iliskilerin farkli
diizeylerde olmasi dolayistyla, liderin zaman ve kaynaklart sinirli oldugu i¢in iligkiler tekdiize
degildir. Lider kiigiik bir grupla 6zel iliskiler gelistirebilir yani lider bazi astlariyla, giiven,
sevgi ve karsilikli saygi kriterlerine dayali yiiksek kalitede pozitif yonlii iliskiler kurarken;
bazilariyla sadece ast i¢in tanimlanan roliin disina ¢ikmayan, bigcimsel ve diisiik kalitede ve

bazen negatif sayilabilecek iliskiler kurar.''¢

Lider ve tiye arasindaki bu farkl iligkiler, i¢ grup (in group) ve dis grup (out group) olmak
lizere iki ayr1 kategoride ele almmustir.'!” Zaman baskilar1 nedeniyle, yoneticiler ya da amirler
bazi kilit noktada bulunan astlar1 ile daha yakin iligkiler gelistirirler. Bu tiir bir iliskide astlar,
ic grup olarak tanimlanir. Dienesh ve Liden ile Graen ve Scandura’ya gore, i¢ gruplarin
tistleri ile iliskileri sadece resmi sozlesmelere ve bir sdzlesmedeki bor¢ yiikiimliiliiklerine
dayal1 degildir. Bu da i¢ grubun lider ya da amir ile iligkilerini daha kaliteli kilar. Bu nedenle

gore i¢ gruplar, lider-liye etkilesimi agisindan yiiksek kaliteli gruplar olarak da adlandirilirlar.

13 Scandura, T. A., Graen, G. B.,Novak, M. A., When managers decide not to decide autocratically: An
investigation of leader-member exchange and decision influence. Journal of Applied Psychology, 71, 1986, 579-
584. Aktaran Oguzhan, T., Sigr1 U., Egitim Orgiitlerinde izlenim Y®&netimi Taktiklerinin Kullanimina Etik iklim
Tipinin Etkisinde Lider Uye Etkilesiminin Aracilik Rolii, Cankir1 Karatekin Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 5(1), Nisan 2014, 355-379

114 yu, D. ve Liang, J., A new model for examining the leader-member exchange (LMX) theory. Human
Resource Development Int., 7, 2004, 251-264

115 Martin, R., Thomas, G., Charles, K., Epitropaki, O., McNamara, R., The Role of Leader-Member Exchanges
in Mediating The Relationship Between Locus of Control and Work Reactions, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 78, 2005, 141-147.

116 Murphy, S. M., S. J. Wayne, R. C. Liden; B. Erdogan, “Understanding Social Loafing: The Role of Justice
Perceptions and Exchange Relationships”, Human Realtions, 56(1), 2003, s. 61-84

7 Dansereau, F., Graen, G., Haga, W., A Vertical Dyadic Linkage Approach to Leadership within Formal
Organizations: A longitudinal investigation of the role making process, Organizational Behavior and Human
Performance, 13, 1975, 46-70.Aktaran Caliskan, S.C., Turizm Isletmelerinde Liderlik Tarzlar1 ve Lider-Uye
Etkilesimi Kalitesi Uzerinde Bir Caligma, Trakya Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Aralik 2009, 11 (2),
219-241
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¢ gruptan olanlar, iistlerinden yiiksek diizeyde etkilesim, destek ve giiven alirlar; istleri
onlar1 resmi ve gayri resmi olarak daha ¢ok ddiillendirir. Diger kategoride yer alan dis grupla
iletisimlerinde ise {istler, resmi kurallara, politikalara, otorite iliskilerine ve sodzlesmelere
dayali olarak iliski kurarlar. Bu nedenle dis gruplar, iliskilerinin kalitesi agisindan diistik

kaliteli gruplar olarak da adlandirilirlar.!'8

Yu ve Liang’a gore LUE teorisi lider ve takipgileri arasinda gerceklesen ii¢ iliski bigimiyle

gerceklesir.!'” Bunlar;
Lider ve takipgisi arasindaki iligkiler, birebir temelli dikey iligki.

Liderin bir grup takipgiyle olan iligkileri, (ortalama liderlik tarzi) gruptaki biitiin iiyelerle ayni

seviyede etkilesim.

Lider ve organizasyon igindeki iki farkli grup arasindaki iligkiler (i¢ grup ve dis grup olarak

adlandirilan gruplarla farkli sekilde, ayn1 grup iiyeleriyle ayni sekilde etkilesim.

Lider-iiye etkilesim teorisi ile diger liderlik teorileri arasindaki temel farklilik, lider-liye
etkilesim teorisinin, lider-ast ikilileri arasinda olusan karsilikli etkilesime odaklanmasi ile

ilgilidir.

Genel olarak lider-liye etkilesim teorisin diger liderlik teorilerinden ayiran unsurlar

toparlanacak olursa,

Oncelikle lider-iiye etkilesim teorisi, tanimlayic1 bir teoridir. Organizasyona daha fazla katki

saglayan ve daha az ya da ¢ok az katki saglayan ¢aligsma gruplarini tanimlamaktadir.

Lider-liye etkilesim teorisi, ikili iligkiler kavramini liderlik olayinin pargasi haline getiren tek

liderlik yaklagimudir.

Lider-iiye etkilesim teorisi, dikkatimizi liderlikte iletisimin Onemine yonlendirdigi igin

dikkate degerdir.

Lider-iiye etkilesim teorisi ile ilgili uygulamalarin 6rgiitsel sonuglarla pozitif yon-de iliskili

oldugunu destekleyen ¢ok sayida ¢alisma vardir. Lider-iiye iligkisinin performans, orgiite

118 Liden, R., C., Sparrow, R., T., Wayne, S., J., “Leader-member Exchange theory: the past and potential
empowerment on the relations between the job, interpersonal relationships, and work outcomes”. Journal of
Applied Psychology, 85 (3), 1997, 407-41 Aktaran, Caliskan, S.C., A.g.m.

119yy, D. ve Liang, J. A.g.m.
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baglilik, is ortami, yenilikgilik, orgiitsel vatandaslik davranisi, yetki, yonteme bagl ve dagitici

adalet, kariyer gelisimi gibi birgok drgiitsel degisken ile iliskili oldugu ileri siiriilmiistiir.'?

Orgiit igerisinde, liderin biitiin astlarina esit davranislar sergilemesi miimkiin olmadig1 gibi,
her astina kars1 farkli davraniglar sergilemesi de miimkiin degildir. Liderler genellikle farkli
gruptaki bireylere farkli, fakat ayn1 gruptaki bireylere esit davramislar sergileme
egilimindedirler. Dolayisiyla orgiit icerisinde lider ve iiye arasindaki iliskinin en saglikli

incelenebilecegi model, lider -liye etkilesim modelidir.

2.2.2.2. Lider-Uye Etkilesimi Modelinin Teorik Temelleri

Lider-Uye Etkilesim Teorisi, ¢esitli teorik temellerden beslenerek gelismistir. Bu temellerden
gelistirme siirecine dayanir.'?! Lider-Uye Etkilesim Teorisinin diger teorik kaynag: sosyal
degisim teorisidir. Buna gore orgiitte farklilagsmig dikey iliskilerin gelisimi orgiitiin kiiltiirel ve
sosyal yapisi icindeki karmasik rol olusumunu ve sosyal degisim siirecini icermektedir.'??
Modelin bir diger teorik dayanagi da esitlik yaklasimidir. Lider-iiye etkilesim iliskileri, grup
ici ve grup disi1 olarak farklilasmis etkilesime dayandigi igin esitlik yaklasiminin lider-iiye
etkilesim iligkileri lizerinde onemli etkileri oldugu diisiiniilmektedir. Lider-iiye iligkilerinin

gelisiminin teorik dayanaklar1 olarak kabul edilen “rol teorisi”, “sosyal etkilesim teorisi” ve

“esitlik teorisi” asagida detayli olarak incelenmektir.

2.2.2.2.1. Rol Teorisi

Lider-Uye Etkilesim Modelinin teorik temelinden biri rol teorisi fikrine dayanir. Rol teorisi
tiyelerin gorevlerini rolleri sayesinde basardiklarini savunur. Bu diislince organizasyon
tiyelerinin sahip olduklar1 pozisyona gore, yapmalar1 gereken isleri roller veya davranis

bicimleri {izerinden yiiriitmeleri anlamia gelen "rol teorisi" ile drtiismektedir.'?

Rol kuramia gore, lstlerin astlardan beklentileri ve astlarin bu beklentileri yerine getirme
diizeyi, etkilesim siirecinin genel cercevesini olusturur. Graen vd. (1977), "organizasyon
iyelerinin, gorevlerini iistlendikleri roller yoluyla gerceklestirdiklerini" belirtmistir. Rollerin

nasil gelistigi konusuna odaklanan Graen, rollerin sadece yazili ig tanimlar1 veya diger resmi

120 Graen, G. B., Uhl-Bien, M., A.g.m.
121 Deluga, R.J., 1994, A.g.m.

122 Varma, A., Ekkirala S. Srinivas, Linda K. Stroh, ("A comparative study of the impact of leader-member
exchange in US and Indian samples", Cross Cultural Management: An International Journal, 12 , 2005, s.84-95
123 Maslyn, John M., Uhl-Bien, Mary, Leader-member exchange and its dimensions: Effects of self-effort and
other's effort on relationship quality, Journal of Applied Psychology, 86(4), 2001, 5.697-708.
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belgelere gore belirlenmedigini, bunun &tesinde tiyelerin rollerinin “rol olusturma islemi’’
denilen resmi olmayan bir siire¢ sonucunda gelistigini belirtmistir. Graen’in de belirttigi gibi
orgiitlerde, orgiit iiyeleri islerini, gorevlerini ve sorumluluklarini istlendikleri roller
aracilifiyla yerine getirirler ve bu agidan rol kuramindan, rol olusturma siireclerinin lider iiye

etkilesimi ¢ercevesinde nasil islediginin anlasilmasinda yararlanilabilir. '2*

Orgiitlerde, 6zellikle isgdrenlerin drgiitte yeni ise basladiklar1 donemlerde, dogal olarak lider
ve bu isgdrenler birbirlerini ¢ok fazla tanimazlar. Dolayistyla iliskinin ilk donemlerinde lider
ve iggorenler arasindaki yakinlasma demografik ya da kisilik 6zellikleri agisindan benzerligin
olup olup olmamasina bagli olarak sekillenir. Sonralar1 ise astlarin ekstra ¢aba gosterme
konusundaki isteklilikleri, sahip olduklar1 bilgi, beceri ve yetenekleri, lidere yakinlagma
konusundaki tutum ve davranislar1 6n plana ¢ikar. Graen ve Scandura (1987) modellerinde bu
asamay1 “rol alma” asamasi olarak belirtmislerdir. Sonraki asama, “rolii gerceklestirme”,
baska bir deyisle iliskilerin gelismesi asamasidir. Bu asamada, lider ve astlar arasindaki
iliskinin niteligi biiyiik dl¢tide astlarin gosterdikleri performansa bagl olarak sekillenir. Roliin
rutinlestirilmesi ise iligki diizeyinin rutin hale gelmesi durumunu gdsterir. Bu asamada gerek
liderin gerekse astlarin tutum ve davranislar1 daha tahmin edilebilir hale gelir ve lider ve astlar
arasindaki iligkinin kalitesi daha belirgin ve kalic1 olur. Bu durum bu iligkilerin hi¢ bir sekilde
degismeyecegi anlamma da gelmemektedir.'”®> Lider iiye etkilesiminin gelisimi siirecinde,
astlarin kendisinden beklenileni anlamasi ve kendisinden istenen tutum ve davraniglar ile
gerekli performansi basariyla gostermesi, etkilesimin kalitesi {izerinde O6nemli bir
belirleyicidir. Bu durumda, isgorenler performanslarinin karsilig1 olarak elde ettikleri ¢esitli
kazanimlar (sosyal destek, bilgilendirme, yiikselme firsatlar1 vb.) nedeniyle memnun olurken,
liderler de gosterilen performanstan dolay1 hosnut olurlar.'?® Fakat, bir kurumda birgok kisinin
bagli oldugu belli bir yonetici olabilir. Ancak orgiitiin hiyerarsik yapist nedeniyle, yoneticinin
tizerindeki denetleyici kisi ayn1 zamanda c¢ok etkili bir rol belirleyicidir. Bir¢ok durumda rol
beklentilerini gerceklestirmek i¢in uygulanmasi gereken yaptirimlari uygulayabilen tek kisi

denetleyicidir. Bu nedenle yeni bir {iyenin organizasyona adaptasyonunda ve organizasyon

124 Graen, G., Cashman, J., Ginsburgh, S. ve Schiemann, W., Effects of linking-pin quality on the quality of
working life lower participants, Administrative Science Quarterly, 22, 1977,5.491-504 Aktaran Yildiz, G.,
Ozutku, H., Cevriloglu E., Lider-Uye Etkilesimine Cok Boyutlu Yaklasim: Liden ve Maslyn’in Dért Boyutlu
Lider-Uye Etkilesim Olceginin Psikometrik Ozelliklerine Yo6nelik Gorgiil Bir Arastirma, Akademik Incelemeler,
3(1), 2008, 95-123

125 Bauer, Tayla N. ve Green, Stephen G. , Development of Leader-Mem-ber Exchange: A Longitudinal Test,
Academy of Management Journal, 39(6), 1996, 1538-1567

126 Arslantas, Cem Ciineyt , Lider iiye Etkilesiminin Yéneticiye Duyulan Giiven Uzerindeki Etkisini Belirlemeye
Yénelik Gorgiil Bir Calisma, TISK Akademi, 1, 2007, 160-173.
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icindeki gorevini belirlemede ana rol belirleyici, yeni iiye ile denetleyici arasindaki kisisel

iliskilerdir.'’

Lider-Uye Etkilesim Modeli rol olusturucu mekanizmalarmn en iyi drneklerinden biri olarak
goriilebilir. Rol gelisimi farklilasmis rol tanimlamalariyla sonuglanacak, boylece lider iiye
iligkisinin tanimlanmasin1 saglayacaktir. Bu farklilagmanin saglanmasinda biitiin liderlerin
karsilastig1 temel sorun zamandir. Zaman baskis1 nedeniyle liderler astlarindan sadece birkagi
ile yakin iliskiler kurarlar. Liderin is grubundaki diger calisanlarla olan iligkisi temel olarak
bigimsel yetkiye, kurallara, politikalara ve prosediirlere dayalidir. Bu mantiksal yaklagim,
astlarin lider iiye iliskisinin kalitesine iliskin rollerinin iki tiirlii ele alinabilecegini ortaya
koymaktadir: Grup ici (yliksek giiven, iletisim, destek, ve resmi/6zel 6diil) ve grup-dist
(gliven, iletisim, destek ve odiillendirme azlig1). Bu tiir bir “grup iiyeligi’’ genelde hizli gelisir

ve bir kez olustuktan sonra duragan kalma egilimindedir. '*8

2.2.2.2.2. Sosyal Etkilesim Teorisi

Rol kurami lider ve {iyelerin rollerine odaklanirken, sosyal etkilesim teorisi, lider ve
iiyeler arasindaki etkilesime dnem vermektedir. Lider-iiye etkilesimi, Orgiitteki varolan resmi
iliskilere karsin lider ve iiyeler arasinda kisilerarasi bir iliskinin gerceklestigini 6ne siirer.
Dolayistyla, Sosyal Etkilesim Teorisi orgiit iiyeleri arasindaki etkilesime odaklandigindan ve
lider-liye etkilesimi icin oldukga gii¢lii bir teorik dayanak olusturmaktadir. Lider ile iiyeler
arasinda gerceklesen kisilerarasi bu iliski sosyal etkilesime dayanmaktadir. Teoriye gore her
iki taraf da diger tarafin degerli bulacag1 bir seyler sunmalidir ve her iki taraf da bu alis-

verisin oldukea esit ya da adil oldugunu diisiinmelidir.'?’

Sosyal etkilesim teorisi, bireyler arasindaki iligkilere, ekonomik etkilesime benzer bir fayda
maliyet acisindan bakar. Bu teoriye gore, insanlar arasindaki karsilikli etkilesim siireci
odiillerin en tist diizeye ¢ikartilmasi ve kayiplarin en aza indirilmesi yoniindeki bir istekle
motive edilmektedir. Sosyal etkilesim teorisinin temel mantig1 giderden daha fazla gelir
(6diil) saglayan iliskilerin karsilikli gliven ve ilgiyi arttiracagin1 6ngérmesidir. Bunun disinda,

sosyal etkilesim hem maddi yararlar1 hem de statii, baglilik ve onay gorme gibi psikolojik

127 Dienesch, R. M., Liden, R. C., Leader-member exchange model of leadership: A critique and further
development, Academy of Management Review, 11, 1986, 618-634.

128 Liden, R., ve Graen, G., Generalizability of the Vertical Dyad Linkage Model of Leadership, Academy of
Management Journal, 23 (3), 1980, s.451- 465.

129 Graen, G. B., Scandura, T. A., Toward a psychology of dyadic organizing. In L. L. Cummings & B. M. Staw
(Eds.), Research in organizational behavior , 9, 1987, s.175-208 Aktaran Wayne, S. J., Shore, L. M. ve Liden, R.
C., Perceived organizational support and leader-member exchange: A social exchange perspective. Academy of
Management Journal, 40, 1997, 82-111.
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odiilleri de kapsamaktadir. Ornegin is yerinde iist astina destek ve parasal 6diil saglarken, ast

iistiine baghlik ve sadakat duymaktadir.'3°

Sosyal etkilesim teorisi, organizasyon iyelerinin iletisim siirecini neden baslattiklar1 ve
devam ettirdikleri sorusundan hareketle, belirli bir iletisim siireci sonunda kisilerin elde
ettikleri fayda ile bunlarin maliyetleri arasindaki iliskiyi incelemektedir. Bireyler belirli bir
iletisim siirecinden elde edecekleri faydayi en yiiksek diizeyde tutmak isterler ve bu gibi
durumlarda iletisim siireci uzun Omiirlii olabilmektedir. Ancak iletisim siireci igerisinde
bireyin kaybettikleri, kazanimlarindan fazla ise kisi iletisim silirecini  bitirme karari

alabilmektedir.!3!

Sosyal etkilesim teorisine gore lider iiye iliskisinin gelisimi, ikilinin tyeleri arasindaki
baslangig etkilesimiyle baslamaktadir.!** Bu baslangic etkilesimini iiyelerin yiiksek kalitedeki
etkilesimi gerceklestirmek icin birbirleri arasinda olusturmalar1 gereken giiven, saygi ve
karsilikli sorumluluk gibi duygular1 gergeklestirip gerceklestiremeyeceklerini anlamak ig¢in
birbirlerini test etmeleri takip eder. Eger karsilikli etkilesim davranist (Ornegin,
gorevlendirme) pozitif sonuglanmis ve etkilesimi baslatan taraf sonuctan memnun kalmis ise
(ast uygun bir karar vermis ise) kisiler arasindaki etkilesim devam eder. Bu durumun tersi de
gecerlidir. Etkilesimin iligskiye katkida bulunan taraflarin gosterdigi ¢abaya bagl oldugu
diisiiniilmektedir. Ikilinin iiyelerinin ortaya koydugu g¢abanin orani ve bu c¢abanin LUE
kalitesiyle nasil etkilestigi arastirtlmamistir. Bununla birlikte karsilikli etkilesim icin ne
yoneticilerin ne kadar c¢aba sarf etmeleri gerektigi ne de yiiksek nitelikli etkilesim

olusturmaya yonelik ¢abalarda astlarin rollerinin ne oldugu tam olarak bilinmemektedir.'*?

2.2.2.2.3. Esitlik Teorisi

Lider-iiye iliskilerinin gelisiminde esitlik algisinin 6nemli oldugu ileri siiriilmektedir. Esitlik,
her grup i¢in en uygun seviyelerin siirdiiriilmesi acisindan temel bilesenler olan girdilerde

veya ¢iktilardaki degisiklikler ile devam ettirilir.

Esitlik teorisinin temel yapisal bilesenlerinden birincisi olan girdiler, kisinin etkilesime
yaptigini diisiindiigii katkilarinin karsiliginda almay1 umdugu seyler olarak tanimlanmaktadir.

Ciktilar ise kisinin etkilesimden elde ettigi odiiller olarak tanimlanir ve 6deme veya kisisel

130 Deluga, R.J., A.g.m.

B! Murphy, S. M. vd., A.g.m.

132 Dienesch, R. M., Liden, R. C., A.g.m.

133 Maslyn, John M., Uhl-Bien, Mary, A.g.m.
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tatmin gibi faktorleri icerebilir. Adams (1965) esitlik teorisi kapsaminda kisilerin girdileriyle
elde ettikleri ciktilar arasindaki oranin gruptaki diger kisilerin oranlarina esit olduguna
inandi1g1 takdirde tatmin oldugunu 6ne siirmektedir. '3* Bu konuda esitsizlik oldugunun
diistiniilmesi kisilerin mutsuz olmasina yol agmakta ve sonug¢ olarak bu olumsuz duygunun

giderilmesi yoniinde motive olmasina (isi azaltmasina) neden olmaktadir.!*

Esitlik her iki grup icin optimum seviyelerin siirdiiriilmesi ag¢isindan girdilerde veya
ciktilardaki degisiklikler ile devam ettirilir. Yatirim, “bir grubun digerine verdikleri’” ve
dontistim (kazang) ise “bir grubun digerinden geri aldigi’’ olarak tanimlanmistir. Zaman

icinde elde edilen iliski gelisiminin bu yatirim-kazan¢ dongiisiiniin bir fonksiyonu oldugu

kabul edilmektedir.!3®

LUE modelinde, orgiit iiyelerinin lider ile ilgili adalet algilamalar1 ve liderin adaleti saglayici
cabalar ortaya koymasi, bireyler arasindaki iliskilerin gelistirilmesinde 6nemli bir katki

saglayacaktir.

2.2.2.3. Lider-Uye Etkilesim Teorisinin Gelisimi

Liderlikle ilgili kuramlarin ve yaklagimlarin bircogu, liderin izleyicilerine yonelik olarak,
cesitli durumsal faktorlerle karsilastiginda hangi davranis bicimini sergilemesi gerektigi
iizerinde durarak aciklar fakat Lider {liye etkilesimi teorisi liderlik siirecini lider ve ast arasinda
kurulan ikili iletisime bagli olarak agiklar. Bu iletisimin olugma siireci rol teorisi, sosyal

etkilesim teorisi ve esitlik teorilerinden beslenerek gelisir.

Lider-Uye Etkilesim teorisinin gelisim siireci ¢esitli bigimlerde simiflandiriimistir. Ornegin
Graen ve Uhl-Bien’e (1995) gére LUE teorisi yaklasik 30 yillik evrim siireci ya da LUE
isleminin teorik yonden netlesmesi siireci iginde, her biri birbirinin {izerine insa edilen 4 farkl

evreden gegmistir.'?’

Birinci evrede, dikey ikili iliskilere agirlik verilmistir. Liderlerin astlar1 ile farkli iliskiler

gelistirdikleri saptanmistir. Liderin ¢alisma grubunun tiimiiyle bir biitiin olarak kurdugu

134Adams, J. S., Inequity in Social Exchange, L.Berkowitz (Ed.) Advances in Experimental Social
Psychology,Vol.2, New York Academic Press, 1965, 267-299, Aktaran Lee, H.R., An Empirical Study of
Organizational Justice as a Mediator of the Relationships Among Leader-Member Exchange and Job
Satisfaction, Organizational Commitment and Turnover Intentions in the Lodging Industry, Thesis for the
Degree of Doctor of Philosophy, State university, Blacksburg, Virginia, 2000

135 Lee, a.g.e.

136 Scandura, T.A., Rethinking Leader-Member Exchange: An Organizational Justice Perspective, Leadership
Quarterly, 10(1), 1999 ,25-37.

137 Graen, G.B., Uhl-Bien, M., A.g.m.
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iliskiler dikey ikililer serisi olarak goriilmiistiir. Lider-ast ikilisi tizerine Graen ve Cashman
(1975) tarafindan yapilan aragtirmalar, farkli lider-liye etkilesimi ile nitelenen bir yapi
oldugunu ortaya koyarak etkilesim iligkilerinin kisisel uyum, astin yetenegi ve giivenilirligi
temeline dayandigini bildirmislerdir. Zaman i¢inde ikili etkilesimlerin her bir ast i¢in farkli
sekilde gelisecegini ileri siirmislerdir. Dikey ikililerin 6zelliklerini degerlendiren
aragitirmacilar genel olarak iki farkli iligki bigimi gézlemlemislerdir. Bunlar, “grup i¢i” (in-
group) ve “grup dis1” (out-group) biciminde farklilasan ikililer olarak tanimlanmislardir.!*
Lideri (ya da yoneticisi) ile genel ¢ikarlarin paylasimi agisindan iyi olarak nitelendirilebilecek
bir etkilesime sahip olan ast liderin goziinde “grup i¢i” bir liye olarak goriilmektedir. Buna
gore, ¢ogu liderler yardimei, vekil veya danisman fonksiyonu goéren giivendigi az sayidaki
astlartyla 6zel etkilesim gelistirir. Buna karsilik lideri ile daha az bir genel anlagsma ve
paylasma icinde olan ve bu nedenle de muhtemelen grup i¢i liyelere daha az sempatik gelen

iliskiye sahip bir ast “grup dis1” olarak degerlendirilmektedir.

Grup-i¢i iyeler, grup disindakilere gore liderlerinden daha fazla bilgi, etki, giiven ve ilgi
goriirler, grup dist astlara gore liderleriyle daha fazla iletisim i¢indedirler. Grup-igi iiyeler,
liderleri i¢cin normalden daha fazla isler yaparken, grup dis1 iiyeler liderle daha az iliski iginde
olup, genellikle sadece ise gelip, islerini yapip, evlerine donerler.'® Grup igi iiyeler
kendilerine saglanan pozisyonel kaynaklar (ayricalikli bilgi ve zorlu projeler) karsiliginda,
kendilerini bolimiin fonksiyonlarinin daha iyi islemesine, normalde gerekenden daha fazla
zaman ve enerji harcamaya, daha fazla sorumluluk kabul etmeye ve boliimiin basarisinda

kazanilms haklar elde etmeye yonlendirirler.'*°

Nispeten diisiik seviyeli karsilikli etkilesimde liderle iliskilerin devami igin, astlar sadece
bicimsel rol gereklerini yerine getirirler (gorevler, kurallar, standart iglevler ve liderler
tarafindan verilen resmi gorevler). Bu uyum devam ettigi siirece, ast yaptigi isin karsiliginda

standart bir gelir (maas gibi) elde eder.!*!

ikinci evrede, lider-iiye iliskilerinin niteligine ve bununla ilgili sonuglara odaklamlmistir. Bu

kapsamda, Kuzey Amerika kokenli c¢alismalarda yiiksek diizeydeki ast-list etkilesiminin

138 Graen, G., Cashman, J.F., A role making model of leadership in formal organizaitons: A developmental
approach. In J.G. Hunt and L.L. Larson (eds), Leadership frontiers, Kent, OH:Kent State University Press, 1975.
Aktaran Dionne, L. Leader-Member Exchange (LMX): level of negotiating latitude and job satisfaction.
Universite de Moncton, Shippagan, NB, 2000, s.5

139 Dionne, L., A.g.m.

1401 iden, R., ve Graen, G., A.g.m.

141 Erdogan, B., Kraimer, M.,L. ve Liden, R.C., Person-Organizational Fit and Work Attitudes: The Moderating
Role of Leader-Member Exchange, Academy of Management Proceedings, 2002, s.1-6
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astin Ustiinden daha fazla destek gormesi, astin daha fazla is tatmini duymasi ve daha
yiliksek is performansi sergilemesi, astin iistiin verdigi kararlar1 daha fazla etkilemesi ve daha
diisiik isgdren devri ile iliskili oldugu saptannustir.'*? Buna karsin, iistleriyle diisiik diizeyde
iliski icinde olan {iiyeler iiste daha az ulagsmakta, daha az kaynaga sahip olmakta, daha
kisith bilgi edinmekte ve bu durum potansiyel olarak is tatminsizligine yol agmakta,

orgiite baglilig1 azaltmakta ve isten ayrilma niyetini yiikseltmektedir.!*?

Uciincii  evrede, yiiksek nitelikli lider-iiye iliskilerinin gelisiminin arastirilmas:  ve
tanimlanmas1 dikkati ¢cekmektedir. Bununla ilgili olarak lider-iiye etkilesimi ile tutumlar,
demografik ozellikler, degerler, sahip olunan yetenekler, karsilikli gliven, ortaklik beklentisi,
lider ozellikleri, begeni, iletisim, algilanan benzerlik, takimlarin 6zellikleri-degerleri, kurallar
vb., liderin sahip olduklar gii¢ kaynaklari, orgiitsel politikalar, 6rgiit kiiltiirii, 6rgiit iklimi gibi
degiskenler arasindaki iliskiler arastirilmistir ve LUE ile anlaml iliskiler kaydedilmistir.!*

Boylece dikey ikili isbirligi olusturmaya yonelik tavsiye edici bir yaklasim 6n plana ¢ikmustir.

Bu donemde ortaya c¢ikan Dikey Ikili Baglanti Modeli, lider iiye etkilesim teorisine oncii
olmustur. Dikey Ikili Baglanti Modelinin odak noktasi, grup ici ve grup dis1 iiyelige neden

olan aym lider ile astlarm farklilastirilmus ikili iliskileri fikridir.!4

Dikey Ikili Baglanti Modeli, gelistigi dénem itibariyle durumsal liderlik yaklagimi
cergevesinde ele alinabilecek bir model goriiniimii tagimakla beraber, diger pek ¢ok durumsal
veya kosulsal liderlik yaklasimindan deterministik iliskililik netligi agisindan oldukga farkli
bir nitelige sahiptir. Bagka bir anlatimla, Fiedler, House, Yetton, Hersey ve Blanchard gibi
durumsal liderlik modeli gelistiricilerinin 6ngdrmiis oldugu klasik deterministik eslestirmenin
(belirli kosul ve durumlart durumsallik degiskeni olarak “bagimsiz”, buna karsilik uygun
liderlik davranis tarzinin ise “bagimli” degisken olarak eslestirilmesinin) Dikey ikili Baglant1
Modeli i¢in ayni1 netlikte kurulmasi olduk¢a zor goriilmektedir. Bu zorlugun en 6nemli nedeni
ise, modelde Ongoriilen iliskinin, tek yoOnlii bir tepkisel davranis iligkisi olmaktan ¢ok,
karsilikl1 bir etkilesim iliskisi mahiyetini tasimasidir. S6z konusu etkilesim iligkisinde, liderin

farkli astlarinin farkli 6zelliklerinden dolayr mu farkli davranis tarz1 sergiledigi; yoksa, liderin

142 Liden, R., ve Graen, G., A.g.m.

143 Maslyn, John M., Uhl-Bien, Mary, A.g.m.

144 Cogliser, C.C., Schriesheim, C.A., Exploring Work Unit Context and Leader-Member Exchange: A
Multi-Level Perspective. Journal Organizational Behavior, 21, 2000, 487-511.

145 Baron, R.A. ve Greenberg, J., A.g.e.
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davranig tarzlari farkli oldugu i¢in mi astlarin her birinin farkli 6zellik ve davranislar

sergiledikleri hususunun agikca netlesmedigi diisiiniilebilir.'*®

Belirtilen zorluga ragmen, Dikey ikili Baglant: Modelinin degiskenleri arasindaki iliskililigin,
diger durumsal liderlik modelleri ile mukayeseye imkan saglamasi acisindan, lider davranis
tarzlar1 bagimli degiskenleri, durumsal (kosulsal) faktorler bagimsiz (durumsallik)
degiskenleri olusturacak bi¢imde formiile edilmesi yoluna gidilmistir. Buradan hareketle,
Dikey Ikili Baglanti Modelinin bagimsiz degiskenleri olarak “lider ile astlarinin her biri
arasindaki iligkinin lider tarafindan algilanma kategorilerini teskil eden grup i¢i ve grup disi
iligkili olma durumlari; bagimli degiskenleri olarak da liderlerin bu durumlarin her birine
sahip olarak gordiikleri astlar icin kullanabilecekleri alternatif “davranig tarzlar” ele

almmstir.'’

Modele gore, dikey ikili bir iligkinin grup i¢i olup, olmadigininn temel belirleyicisi baslangic
etkilesimleridir ve bu informal (bigimsel olmayan) grup olusumu ile biiyiik bir paralellik arz
etmektedir. Informal gruplar; ayni bigimsel grupta yer alan bazi iiyelerin, bicimsel iiyelerin
tiimiiyle karsilayamadiklart bazi gereksinimleri (6zellikle de sosyal ve saygi-statii
gereksinimlerini) giderebilmeleri amaciyla kendi bigimsel gruplarinda (ve/veya diger bigimsel
gruplarda) yer alan bazi iiyelerle bireyler arasi cekicilik (cazibe) temeline dayali olarak
olusturduklar1 samimi, yakin ve ortak informal iligkililigi baz alan gruplardir. Bagka bir ifade
ile, informal grup iiyeliginin esas1 ortak ilgilere, hobilere, inang, deger ve normlara sahip
olmaya dayanir. Iste grup i¢i bir iliskinin olusumu da lider ile asti arasinda ayni yolla
gelisebilir. Yani yeni bir ast, kendisi ile benzer diisiincelerden hoslandigin1 gorerek ya da
diisiinerek kisacast onunla benzerliklerini algilayarak bir liderin grup ici iliski setine
katilabilir. Zaman gectik¢e grup ici iiyelik iligkisinin sonucu olarak ast ve {ist birbirlerini daha
iyi tanirlar ve 6zellikle iist, astinin ¢ikarlar1 ve giicleri konusunda daha fazla bilgi sahibi haline
gelir. Insanlarin tamimadiklar1 (ya da fikir ve inanglarini benimsemeyip, yasam tarzlarindan
hoslanmadiklar1) kisilre nazaran, hakkinda bilgi sahibi olduklari insanlara daha fazla giivenme
egiliminde olmalarindan dolayi, bu siire¢ sonucunda grup igi iiyeler, grup disi liyelerden daha

giivenilir olarak algilanacaklardir. Keza, {ist astinin yeterlilik diizeyini algiladik¢a ve her iki

146 Kiling, T., Durumsal Liderlik Anlayisinda Gelismeler: Liderlige Tkameler Yaklagimi, 1.U. Isletme Fakiiltesi
Dergisi, 24(1), 1995, s.151-185.
147 Ae.
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tarafin da rol beklentileri (formel statii iliskisinin de 6tesinde) olumlu bigimde netlestikge s6z

konusu giiven iliskisi daha da pekisecektir.!*3

Kuskusuz benzeri bir siireg, grup disi iliski setinde yer alan bir ast i¢in ters yonde ¢alisacaktir.
Grup i¢i ve grup dist olarak algilanan tiiyeler arasindaki baslangic farkliliklari (6rnegin
giivenilirlik konusu, yani liderin grup i¢i asti hakkinda duymadigi baz1 kuskular1 grup disi
astlar hakkinda hissetmesi gibi) astlarin gorevlere atanmasinda secici davranmaya yol
acabilecektir. Bu baglamda birim agisindan kritik 6neme haiz olan ya da hoslanilabilir nitelik
tasiyan gorevlerin grup i¢i liyeye verilmesi kuvvetle muhtemel iken; daha 6nemsiz, rutin ve

tatsiz nitelikli gdrevlerin grup dis1 iiyeye verilmesi olasilig1 yiiksek olacaktir.'#

Lider tiye etkilesimi teorisinin gelisimi siirecinde doérdiincli evrede, lider-iiye etkilesiminin
analizi, dikey ikiliden grup ve orgiit diizeylerine dogru kayarak sistem diizeyinde analiz bakis
acist ortaya ¢ikmistir. Bu evrede, 6nceki asamalardan elde edilen bulgularin biitiinlestirilmesi
iye etkilesim teorisinin gelisimini temsil eden son iki evre yakin donemde olan gelismelerdir
ve bu evrelerle iligkili ¢alismalarin ¢ogu teoriktir. Yiiksek nitelikteki etkilesimlere katkida
bulundugu diisiintilen faktorlerin degerlendirildigi ve lider-liye etkilesimi ile isle ilgili
sonuglar arasindaki baglantilarin analiz edildigi ampirik c¢aligmalarin biiylik ¢ogunlugu

ikinci gelisim evresinde yapilmistir.!>!

Ozet olarak, 1975 yilinda ilk olarak Densereau, Graen ve Haga tarafindan ortaya atilan ve o
donemde Dikey Ikili Baglant1 Modeli olarak adlandirilan bu liderlik teorisinin geligsimil990°l
yillarmn ilk yarisina kadar siirdiirmiistiir. 1990’11 yillarin ortasindan sonra ise ikili baglantilar
fikrinin gelisiminin neredeyse tamamladigi ve bu lider-ast ikililerine iliskin artik yeni
diisiincelerin ortaya atilmadigi gézlenmektedir. Dolayisiyla 1995°1i yillardan sonra dikey ikili
baglanti modeline iliskin caligmalarin sayisinin da oldukg¢a azaldigi izlenmektedir. Daha
sonralar ise etkilesim iliskisinden dolay1 teori Lider-Uye etkilesim teorisi adiyla gelisimine

devam etmistir.

Dikey-ikili baglantt modeli gercevesinde yapilan erken donem calismalari, analiz seviyesi

olarak lider ya da yoneticilerin, bir caligma grubu i¢inde giivenilir gordiikleri astlar (grup ici)

18 Kiling, T., 1995, A.g.m.

149 7el, U, A.ge.

150 Graen, G. B., Uhl-Bien, M. 1995, A.g.m.

151 Gerstner, Charlotte R.ve Day, David V., “Meta Analytic Review of Leader-Member Exchange Theory:
Correlates and Construct Issues”, Journal of Applied Psychology, 82 (6), 1997, s. 827-844.
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ile bunlarin disindaki siradan astlardan olusan (grup dis1) alt gruplari ele almustir.!>?> Daha
sonraki calismalarda, lider-liye etkilesim teorisi baglaminda ana degisken olarak lider-iiye
etkilesimi degerlendirmesi kullanilmis ve analiz seviyesi agik veya tanimlanmamis bi¢cimde

brrakilmugtir. !>

2.2.2.4. Lider- Uye Etkilesiminin Onciilleri ve Ardillar:

Liie teorisinin ilk donem caligmalarindan bugiine kadar, c¢esitli anketler ve o&lgekler
kullanilarak, yiiksek kaliteli iliskinin onciillerini ve ardillarin1 belirlemeye yonelik ¢alismalar
yapilmustir. Lider iiye etkilesimi Onciillerine yonelik yapilan ¢alismalarda etkilesimden once
ortaya ¢ikan lider ve iiyelerin 6zellikleri veya etkilesim siirecindeki davranislart odak noktasi
olmustur. Ardillara yonelik ¢alismalarda ise orgiitsel baglhlik, is tatmini, is performansi,
orgiitsel vatandaslik davranis1 gibi izleyicilerin ise yonelik tutumlar1 ve davraniglari aragtirma
konusu olmustur. LUE ¢alismalarinin sonuglarina bakildiginda, ardillarla ilgili ¢alismalarda,
yiiksek kalitede etkilesim iligkisinde bulunan izleyicilerin diisiik kalitede etkilesimi olanlara
gore is performansi, is tatmini, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandashk gibi is tutumlar ve
davranislarinda daha pozitif yonde egilimleri oldugu tespit edilmistir. Bunun yani sira, lider
ve izleyici arasindaki olumlu iligkilerin personel devir oranini ve isten ayrilmayi azalttigi,
bununla beraber {iyelerin kariyerleriyle ilgili beklentilerini ve tatminlerini artirdig1
goriilmustiir. Gerstner ve Day (1997) tarafindan yapilan meta analiz ¢aligmasinda da lider-
izleyici etkilesimi ile is performansi, is tatmini, lider memnuniyeti, orgiitsel baglilik gibi

degiskenler arasinda pozitif ve anlamli iliskiler olduguna dikkat ¢ekilmektedir.'>

Onciillere iliskin yapilan arastirmalarda ise kisilik dzellikleri, denetim odagi, liderlik tarzlari,
giic kaynaklari, gibi degiskenlerin lider-iiye etkilesimine etkileri arastirilmistir. Ancak, lider-
iiye etkilesimine yonelik caligmalarin ¢ogunlukla ardillar iizerinde yogunlastigi, onciillere

iliskin yapilan arastirmalarin daha az oldugu dikkat cekmektedir.'>

152 Vecchio, Robert P., A Dyadic Interpretation of the Contingency Model of Leadership Effectiveness,

Academy of Management Journal, 22 (3), 1979, 590-600

153 Wayne, Sandy J. ve Ferris, Gerald R., “Influence Tactics, Affect, and Exchange Quality in Supervisor-
Subordinate Interactions: A Laboratory Experiment and Field Study”, Journal of Applied Psychology, 75
(5), 1990, s. 487-499

154 Gerstner vd. (1997), a.g.m.

155 Ae.
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Tablo 8. LUE Kalitesi Onciilleri ve Ardillar

ONCULLER ARDILLAR

Lider Tutumlar
Liderin Giivenilirligi Is Tatmini
Astin pozitif beklentileri Adanmighk
Giig Iletisim Tatmini
Déniisiimsel Liderlik Orgiitsel Baglilik
Iliski Y®onetimi Algilanan Giiglendirme
Ast Davranislar
Amag Yonelimi Orgiitsel Vatandaslik
Performans Davranisi
Caba Isgdren Devri
Etki Yonetimi Yenilik¢i Davraniglar
Kisilerarast Caligsanlar Arasinda Yapict
Begeni [letisim
Benzerlik
Pozitif Beklentiler
Etkilesimsel Adalet

Kaynak: Kang, D., Stewart, J., Leader-Member Exchange (LMX) Theory of Leadership and HRD
Development of Units of Theory and Laws of Interaction, Leadership & Organization Development
Journal , 28(6), 2006, s. 531-551

2.2.2.5. Lider-Uye Etkilesimine Cok Boyutlu Yaklasim

LUE teorisi liderlerin astlari ile iliskilerinde tiim astlarma ayn1 tarzda davranmadiklarmi, her
bir ast ile olan iligkide farkli tipte davranis tarzi veya etkilesim sergilediklerini One
stirmektedir. Lider ve astlar1 arasindaki iligkinin seklini ortaya c¢ikaran tek bir boyut
olduguna inananlarla beraber bazi arastirmacilar ¢ok boyutlu bir yaklagimin bu etkilesim
iligkisini daha dogru ortaya koyacagina inanmaktadirlar. Bu sebepten lider iiye etkilesimiyle

ilgili tartismalardan birisi de ¢ok boyutlulukla ilgilidir.

Lider ile tiyeler arasindaki iliskinin tek boyutlu oldugunu diisiinen yaklasimda, astlarin yerine
getirmis olduklar1 gorevlerin karsiliginda lider onlara ¢esitli kaynaklar saglar ve boylece
karsilikli degisim gerceklesmis olur, fakat bu degisimler sadece is ile ilgili; bilgi saglama,
sorumluluk veya yetki verme gibi girdilerden ibarettir ve bundan dolay1 lider-iiye etkilesimi
tek boyutludur. Fakat, baz1 arastirmacilar teorinin ¢ok boyutlu incelenmesiyle daha kapsamli
aciklanabilecegini iddia etmektedir. Arastirmacilar ¢ok boyutlu yaklagimi lider-iiye etkilesimi
teorisinin temellerinden bahsederken rol teorisi ve sosyal degisim teorisine dayandirarak

6

desteklemeye calismaktadirlar.!>® Rol teorisi kapsaminda lider, etkilesim siirecinde farkli

156 Liden, R.C., Maslyn, J.M., Multidimensionality of Leader-Member Exchange: An Empirical Assessment
Through Scale Development, Journal of Management, 24(1), 1998 ,43-72. Greguras, G.J., Ford, J.M., An
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rolleri benimseyecegi i¢in, izleyicilerle de farkli davranislar igerisinde olabilir, dolayisiyla
farkli iliskiler gelistirebilir. Ornegin lider, akil danismani, miizakereci veya kaynak dagiticist
rollerini istlenebilir. Bu nedenle farkli roller, farkli lider-izleyici etkilesiminin ortaya
¢ikmasina neden olabilir. Cok boyutlu lider-izleyici etkilesiminin dayandig ikinci teori ise
sosyal etkilesim teorisidir. Bu teoriye gore lider ve izleyiciler sosyal iligki siirecinde farkl
etkilesim boyutlarinda olabilir ve tatmin saglayabilirler. Ornegin, bazi astlar liderle fikir alis
verisinde bulunup etkilesim gelistirirken, bazilar1 liderle birlikte daha ¢ok calismay1 tercih
edebilir, bazilar1 da arkadasliga dayanan bir iligki igerisinde olabilirler. Bu farkliliklar dogal

olarak beraberinde ¢ok boyutlulugu ve farkli etkilesimleri getirebilir.'>’

Dienesch ve Liden, lider-iiye etkilesim iligkilerinin ii¢ “etkilesim bi¢imine’’ dayandigini 6ne
sirmislerdir: Bunlar; is baglantili davranislar (nitelendirilmis katki), birbirine baglilik
(nitelendirilmis baglilik) ve basit¢ce birbirinden hoslanma (nitelendirilmis etki). Yazarlar
etkilesimin bu boyutlardan bir, iki veya lcilinii de igerebilecegini One siirmiislerdir. Bu
nedenle LUE’nin tek boyutlu bir yap1 oldugu fikrine karsi ¢ikmuslardir. Dahasi, her bir
boyutun kisiye gore agirlik veya Oneminin degiskenlik gdsterebilecegini bildirmislerdir.
Ornegin baz astlar sadece islerine odaklanip sosyal iliskileri ihmal ederken, digerleri sosyal
iligkilere odaklanip islerini ithmal ederler, ya da bazilari her iki yonden giiclii veya zayif
olabilirler. Lider rolleri de denetleme, kaynaklarin kullandirilmasi ve irtibat saglayici
aktiviteler gibi bircok faktorlerden olusabilir. Sonu¢ olarak kisiler arasi iliskiler c¢ok
boyutludur. Yazarlar bir etkilesmin bu boyutlardan bir, iki ya da {i¢iine de dayanabilecegini
bildirmislerdir. Bu ii¢ boyut LUE i¢indeki her iki tarafin da iliskiye getirebilecegi “etkilesimin
yonii>> olarak islev goriir.'*® Liden ve Maslyn, lider-iiye etkilesimi ile ilgili yapmis olduklar
calismalarinda bu {i¢ boyutu destekler nitelikte, profesyonel saygi adini verdikleri dordiincii
bir boyut gelistirmislerdir."® Yine Liden ve Maslyn de, herhangi bir lider-iiye etkilesim
siirecinin, bu boyutlardan birini, ikisini, T{g¢iinii veya hepsini ihtiva edebilecegini
belirtmiglerdir. Bu dort unsur lider-liye etkilesim siirecinin zorunlu unsurlart olmamakla

beraber, iliskinin kalitesini gostermeleri agisindan 6nemlidirler.

Examination of the Multidimensionality of Supervisor and Subordinate Perceptions of Leader—Member
Exchange, Journal of Occupational and Organizational Psychology, 79, 2006, 433-465.
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Lider-izleyici etkilesiminin ¢ok boyutlu olarak ele alinmasiyla orgiitsel ve bireysel diizeyde
baz1 katki saglayici sonuglara ulasilabilir. Ornegin, lider-izleyici etkilesiminin &rgiitsel
davranis konulariyla (Orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik gibi) iliskileri daha kapsaml
aciklanabilirken, oOrgiitsel sonuglara (is tatmini, is performansi gibi) olan etkileri daha agik
ortaya konulabilir.'*® Ayrica, ¢ok boyutlu etkilesim yaklasimi ile hem lider hem de izleyiciler
acisindan beklentiler daha net anlasilacagindan, taraflar arasinda karsilikli iligkiler daha kolay

gelistirilebilir.

2.2.2.5.1. Lider-Uye Etkilesiminin Boyutlar

Etki

Dienesch ve Liden etki boyutunu; “Etkilesimin taraflar1 arasinda, is ya da profesyonel
degerlerden daha c¢ok kisiler aras1 c¢ekicilige dayanan karsilikli iliski” olarak
tanimlamiglardir.'® Buna gore, sadece is iliskilerine dayali olarak kurulan bir etkilesimde,
etki boyutu ¢ok az ya da hi¢ 6neme sahip olmayacaktir. Bununla beraber, “kisiler arasi
cekicilige dayanan iliskilerin” 6n plana ¢iktig1 durumlarda, etki boyutu etkilesimin kalitesini
yalmz basina belirleyecek kadar giiglii olabilir.'®> Karsilikl1 duygulara dayali anlayis ve sevgi,
etkilesimin kalitesi ve devamui icin gereklidir. Lider ve izleyici karsilikli olarak duygusal bir
etkilesim olustururlar, aralarinda arkadasga ve sicak bir ortam vardir. Bu durumda izleyiciler
liderlerinden sadece isle ilgili degil, is disindaki problemleri i¢in de esneklik ve duygusal
destek beklerler.!%3

Katki

Katki boyutu Dienesch ve Liden tarafindan, “iliskinin taraflarmin ortak amagclar i¢in ortaya
koyduklar is ile ilgili faaliyetlerin algilanan miktar ve kalitesi” seklinde tanimlamgtir.!6*
Liderler kritik ve oOnemli islerin basarilmasinda izleyicilerin yeteneklerine ve istekli
olmalarma giivenmek isterler. Gruba yeni dahil olan bir iiyenin performansi, lider tarafindan
belirlenmis bazi gérevlerle sinanmaktadir. Ozellikle lider iiye etkilesiminin baslangicinda,
lider astlarmin performansim1 vermis oldugu gorevleri dikkate alarak degerlendirecektir.

Izleyiciler ise kendi yeteneklerinden emin olmak ve daha fazla is yiikiinii kabul etmek

160 Liden, R.C., Maslyn, J.M., Multidimensionality of Leader-Member Exchange: An Empirical Assessment
Through Scale Development, Journal of Management, 24(1), 1998 ,43-72
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konusunda arzulu iken, ayn1 zamanda liderlerinin rehberlik yapacaklarindan, tavsiyeler
vereceklerinden ve gerekli kaynaklar1 saglayacaklarindan emin olmak isterler.!®
Performansiyla lideri memnun eden ve lider tarafindan yakin gruba dahil edilen ast, liderin
istedigi dogrultuda performans gostermeyen astlara oranla, liderle daha yiiksek kalitede
iletisim kurar. Gorevlerini liderin arzuladig1 diizeyde yerine getirebilen astlar, ayn1 basariy1
gosteremeyenlere oranla, liderle daha kaliteli bir etkilesim kuracaklardir. Etkilesimin kalitesi
yiikseldikge liderin asta verdigi gorevlerin ve sagladigi imkénlarin kalitesi de buna bagh
olarak artacaktir. Bunun sonucunda daha kritik gorevleri yapma imkani bulan iiyeler

etkilesimi daha da gelistirme firsat: yakalayacaklardir.'®

Vefakarlhk

Vefakarlik “lider ve iiyelerin birbirlerine kars1 vefali olma derecesi” olarak tanimlanabilir.
Dienesch ve Liden, vefakarligin, lider ile iiyeler arasinda kurulan etkilesimin korunmasinda
ve gelistirilmesinde kritik role sahip oldugunu ve bu nedenle lider {iye etkilesiminin bir
boyutu olarak goriilmesi gerektigini savunmuslardir.'®” Graen' e gore vefakarhik lider iiye
etkilesiminin bir sonucudur.'®® Buna gore lider astlarim &zellikle zor duruma diistiiklerinde
koruyup kollarken, astlar lidere her durumda destek olacaklardir. Baska bir ifadeyle, cevresel
faktorler sonucunda lider ve izleyicilerin birbirlerine hangi derecede baglh kalacaklari, bu
boyuttaki etkilesimin kalitesini belirler. Lider izleyicilerden, etkilesim siirecinde
gerceklestirmek istedikleri amaglara karsiliksiz destek bekler. Izleyiciler ise sadakat
sonucunda bazi kazanimlar saglayabilir. Ornegin, takdir gorebilir ve daha ¢ok sevilebilirler.
Ayrica lider tarafindan izleyicilerine kendilerini gelistirme firsatlar1 verilebilir.!® Buna gore,
liderler ortak amaglar i¢in daha fazla gayret gosteren astlarimi digerlerine gére daha cok
koruyacaklar, astlar ise bu davramsa daha fazla caba ile karsihik vereceklerdir.!”” Bu
cergevede vefakarlik boyutunun lider tiye etkilesiminde katki boyutuna benzer bir isleve sahip

oldugu ve bu nedenle ayr1 bir boyut olarak ele alinmasi gerektigi sdylenebilir.
Profesyonel Saygi

Bu boyutta lider ve izleyiciler karsilikli olarak isle ilgili uzmanliklarina, becerilerine ve

profesyonel yeteneklerine iliskin etkilesim olustururlar. Bunun yani sira hem liderin hem de
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izleyicilerin yaptiklar islerle ilgili orgiit icinde veya disinda bir imaj1 ve bir iinii vardir. Bu
konudaki algilar, izleyicilerin tecriibelerine veya insanlarin lider hakkindaki yorumlarina
dayanabilir.!”! Liden ve Maslyn profesyonel saygi boyutunu, “iliskinin taraflarindan her
birinin organizasyon i¢inde ya da disinda sahip oldugu sayginlik derecesine yonelik alg1”
olarak tanimlamislardir. Bu algi, o kisiyle ilgili gecmis tecriibelere, o kisi hakkinda
organizasyon i¢inde ya da disinda yapilan yorumlara, alinan 6diil ya da diger tanima
araglarma dayanabilir. Hatta bu saygi o kisiyle ¢calismaya baslamadan nce dahi olusabilir.!”
Bu imaj da profesyonel saygi boyutunun diger bir yanini olusturur ve karsilikli bir etkilesim

yaratir.

2.2.2.6. Lider-Uye Etkilesimi Siireci

Lider ve iiye arasindaki etkilesim, {iyenin gruba dahil olup ¢esitli siire¢lerden ge¢cmesiyle
ortaya ¢ikar. Literatiirde lider-liye iliskilerinin gelisim siirecine iliskin ¢esitli yaklagimlar

mevcuttur.

Graen ve Scandura' nin 6nerdigi bir yaklagima gore, lider-ast iligkisinin gelisimi {li¢ evreden
olusan “hayat dongiisii modeli (life cycle model)” ile agiklanmistir.!” Iliski, lider ve astin
birbirlerinin ilgi alanlarini, davranis tarzlarini, karsilikli degistirebilecekleri potansiyel
kaynaklarini ve karsilikli rol beklentilerini degerlendirdikleri baslangi¢ test donemi ile baslar.
Lider ve iliye bagimsiz orgiitsel roller iistlenirler ve etkilesime baslarlar. Bu asamada lider
astina hafifce genisletilmis rol sorumluluklar: yiikler ve onun bunlar1 basarip basaramadigini
degerlendirir. Ast bu sorumluluklarini basariyla yerine getirdigi zaman, kendisine daha biiyiik
sorumluluklar, ayricaliklar ve ¢ikarlar sunulmaktadir. Yabanci asamasinda lider iiye etkilesimi
ilgi ve baglilik icermedigi icin diisiik niteliklidir.'”* ise yonelik etkilesimle daha gelismis bir

is iliskisine adim atildiginda,ikinci asamaya gecis yapilmaktadir.

Bazi iligkiler bu ilk evrenin ilerisine gegemez. Eger iliski ikinci evreye gecerse, etkilesim
diizeyi olgunlasarak karsilikli giiven, baglilik ve saygi gelisir. Lider ve iiye hem igsel hem de
kisisel diizeyde daha fazla bilgi paylagsmaya baglarlar. Bu asamada lider ve ast, farkl
durumlarda birbirlerinin nasil davranacaklarin1 gézlemlemekte ve ikili iligkilerinin yapisini
tanimlamaktadirlar. Etkilesimin niteligi arttikca, etkilesim daha az ekonomik ve daha c¢ok

sosyal bir hal almaktadir. ikinci asama kalic1 bir basamak degildir. Bu noktadan sonra ya
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ileriye gecis ya da geriye doniis olacaktir. Bu kritik asamada ikili iliskilerin gelisememesi
durumunda, ilk asamaya doniis gerceklesir. Bu durumda, etkilesim daha ise yonelik ve
sozlesmeye dayali bir sekilde kalmakta ve diisiikk nitelikli lider iiye etkilesimi haline

gelmektedir.

Baz1 etkilesim iligkileri iiclincli evreye ulasir. Bu asama iligkinin olgunluk seviyesine
ulastigin1 gostermektedir. Bu evrede kisisel oOdiillere dayali etkilesimin yerine g¢alisma
biriminin misyonuna ve amaglarma yonelik karsilikli baglilik 6n plana ¢ikmaktadir. Bu
asamada etkilesim sadece davranissal degil ayn1 zamanda da duygusaldir. Iliskinin taraflari
arasinda destek, karsilikli giliven, saygi ve yiikiimlilik gbéze ¢arpmaktadir. Liderler
gereksinim duyduklarinda astlarina yardim ederler ve astlar da liderlerinin destegine ve
yiireklendirmesine giivenmektedir. Takas edilen kaynaklar, karsilikli beklentiler tarafindan
yonlendirilmektedir. Kisacasi, bu asamada yiiksek nitelikli bir lider {iye etkilesimi

gerceklesmektedir.!”

Lider-iiye etkilesiminin gelisim siireci ile ilgili diger agiklayici yaklasim Dienesch ve Liden
tarafindan ortaya konulmustur. Dienesch ve Liden lider-iiye iligkilerinin gelisim siirecini;
gorevlendirme teorisi, rol teorisi, liderlik, sosyal degisim ve yukariya yonelik etkileme (astin
istii etkilemesi) ile ilgili teorilere dayandirarak karsilikli etkilesim ile ele almislardir. Bu
siireci gdsteren bir model gelistirilmistir.!”® Sekil 1' de Dienesch ve Liden' in yaklagimi

goriilmektedir.

Lider
dzelliklen

[':'w_.-cni davranig Liderin
ve tutumlary = tutumu
Baglangig Liderin asu
etkilegimi oorevlendirmesi  [——w»
Etkilesim
- v Niteligi"
Uye dzellikleri
Liderin vamu

-Baglam-

Sekil 1. Dienesch ve Liden' in LUE Gelisimi Yaklasimi

Kaynak: Dienesch, R. M., Liden, R. C., Leader-member Exchange Model of Leadership: A Critique and Further
Development, Academy of Management Review, 11, 1986 ,618-634
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Birinci evre ilk etkilesim asamasidir ve lider ile {iyenin mevcut pozisyonlarinda ilk kez
kurduklar1 etkilesimi ifade eder. Bu evrede iiyenin pasif alici konumu sona erer ve liderle
arasinda bir goériisme siireci baslar. Taraflarin her biri bu goriismeye, fiziksel 6zelliklerini,
goriiniim ve yeteneklerini, karakterlerini, deneyimlerini, yas ve altyapilarini, orgiit icindeki
kisisel rollerini, orgiit geneli ile ilgili anlayislarini, kisisel ve/veya orgiitsel tercih ve
beklentilerini getirirler. Baslangigtaki etkilesim de dahil olmak iizere kisisel ozellikler tiim
LUE gelisim islemini giiclii bicimde etkileyecektir. Ozel dikkat gerektiren ilk kisisel dzellik,
orgiite katilan iiyenin ayn1 zamanda yeni bir iiye olup olmadigidir. Orgiitte calismakta olup,
orgiit icinde gorev degisikligi yapan iiyelere gore orgiite yeni katilan {iyeler farkli davranis
bicimi sergilemektedirler. Orgiite yeni katilan iiyeler drgiitii, pratik hayattaki uygulamalarini,

kurallarmm, kiiltiiriinii ve normlarin1 vb. anlamak, grenmek durumundadirlar.!”’

Ikinci evre, liderin denemek istedigi iiyeye birtakim isler verme asamasidir. Lider, iiyenin
muhtemel performansi hakkinda ¢ok az fikre sahiptir. Bu evrede giiven davranissal olarak
kendini gosterir ve lider iiyeye belirli bir ig/isler verir. Bu isler, liderin, {iyenin pozisyonuna
gore Orgiit icinde ona vermeyi planladigi gorev/roller ile iliskilidir ve liderin iiyeyi test
edebilmesi igin verilir.!”® Boylece lider, astin motivasyon ve davranislarini  degerlendirip,
ileride kendisine ne kadar zaman ve enerji harcayacagini belirleyebilir. Bu evrede iiye
kendisi i¢in belirlenen rolle ilgili bilgiyi alir ve bu rolii ya kabul eder ya reddeder ya da
gelistirir. Ayrica bu agamada her iki taraf da birbirlerine nasil davranmasi gerektigi ile ilgili
olarak da fikir sahibi olurlar. Bu asamada, lider, isgorenden goérevin basariyla yerine
getirilmesi ve iyi bir performans beklerken; isgoren de liderden olumlu bir geri bildirim ve
cesitli odiiller bekler. Bu asamada {ist ve ast temelde birbirlerine yabanci dirlar ve aralarindaki
giiven seviyesi muhtemelen diisiiktiir. Bu nedenle lider-iiye iligkilerinin gelisim siirecinin bu
asamasinda kurumsal adalet konularmn ortaya ¢ikmasi beklenir. Ornegin bir asta normal is
taniminin Gtesinde oldugunu diisiindiigii bir goérev verildiginde dagitimsal adalet konusu da bir

sorun haline gelebilir.!”

Modeldeki tigiincii evre liderin verdigi gorevlere karsi liyenin davranis ve tutumlarini igerir.
Bu evrede iiyenin gosterecegi performans onun hangi grup icerisinde yer alacagi bakimindan

onemlidir. Bu asamada etkilesimin niteligi, lider ve {liyenin karsilikli kazanimlarina gore
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sekillenir. Uye agisindan kazanim, liderin kendisine sundugu ve iiyenin degerli buldugu
maddi veya manevi kaynaklar iken, lider agisindan, liyenin amaca katki saglayacak
sekilde yaptigi davranislarin tamanudir. LUE ¢ok boyutlu bir iliski oldugundan sadece is
performansina bakmaktansa biitlin alanlardaki davraniglarin g6z Oniline alinmasi
gerekmektedir. Ayrica liye de liderini etkileyebilmek i¢in dogrudan isle ilgili olmayan

davranis bicimleri ve taktikler uygulayabilir.

Modelin son evresi ise liderin, liyenin davranigina yonelik tutumlart ve davranis tarzini
degerlendirme ¢abasiyla ilgilidir. Bu evrede, liderin, iiyeye kars1 hissedecegi en ufak bir
giivensizlik, tliyenin gruptan dislanmasiyla sonuclanir. Bu siirecte lider ve iiyenin kiiltiir,
itk ve cinsiyet gibi 6zellikleri birbirine ne kadar yakin olursa iletisim o derece basarilt olur.
Lider ve iiye arasinda daha onceki siireglerde belirlenmis davranis kaliplari rutinlesmeye
baslar ve ikili arasindaki etkilesim siireci 6nceden tahmin edilebilir bir hal alir. Bu asamada
lider, iiyeyi iyice tanir ve performansini goriir. Bunun sonucunda lider ve {iye arasindaki
etkilesim sona ermemekte, aksine daha da geligmekte ya da tamamen sekil degistirmektedir.
Degerlendirmeler sonucunda lider, is verdigi iiyeyi grup icinde ya da disinda seklinde
degerlendirir. Boylece lider iliskilerinde, kendine uzak grup iiyeleri yerine, kendisini anlayan

ve isi bilen grup ici iiyelere yonelir.!3

Lider ile tiye arasinda grup ici ya da grup disi iliskinin gelismesinde sadece liderin verdigi
karar onemli degildir. Bu kararin verilirken kismen ast tarafindan lidere verilen geri bildirimin
(feedback) de etkili oldugunun bilinmesi 6nemlidir. Bazen de bazi grup iiyelerinin grup
disinda kalmak isteyebilecegi ihtimali s6z konusudur. Bazi iiyeler islerine fazladan g¢aba

harcamak istemeyebilirler ve grup dis1 pozisyonu tarafsizlik olarak algilayabilirler.

2.2.2.7. Lider-Uye Etkilesiminin Fayda ve Sakincalari

Lider iiye etkilesim teorisine gore, ¢alisanlarin bagli olduklari amirleri ile aralarinda karsilikli
etkilesimleri sonucu farkli kalite diizeylerinde etkilesimlerin gelisir. Bu etkilesimler her lider
ile herbir iiye arasinda karsilikli olarak gergeklesir ve ¢alisan davranislar lizerinde olumlu ya
da olumsuz sonuclari oldugu gibi, ¢alisma gruplar1 ve organizasyonlar agisindan da olumlu ve

olumsuz sonuglar1 s6z konusudur.
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68



2.2.2.7.1. Lider-Uye Etkilesiminin Bireysel A¢idan Fayda ve Zararlar1

Lider iiye iliskilerini etkilesimsel bir temele oturtan LUE teorisinin, astlar ve iistler arasinda
karsiliklr etkilesim ve Ongdriilen yiikiimliiliikler sebebiyle bazi kaginilmaz fayda ve zararlar

mevcuttur.

Liderler ile astlar arasinda etkilesimin kalitesine dayanarak ¢aligma gruplarinda grup ici veya
grup dis1 ayrimma giden modelde, grup i¢i astlarin yani kalite diizeyi yiiksek etkilesim
iligkisine sahip astlar, liderlerinden daha fazla sosyal destek alirlar, astlara daha fazla 6rgiitsel
kaynak sunulur ve ddiillendirilirler. Grup dis1 yani diisiik kaliteli iliski i¢inde olan astlara ise
mevcut resmi prosediirlere gore muamele edilmesi s6z konusudur ve bununla birlikte
liderlerinden daha az kaynak ve ilgi elde ederler. Bu modelde ki i¢ grup ve dis grup arasinda
ortaya ¢ikan net farklilagmalar, bazi astlara digerlerinden daha iyi davranilmasi esitlik teorisi

taraflarlarinca elestiri konusu olmustur.

Yapilan bir caligmaya gore de, amirleri ile daha yiiksek kalitede etkilesim i¢inde olan grup i¢i
tiyelerin performanslarinin amirleri tarafindan daha yiiksek olarak degerlendirildigi, grup ici
iiyelerin motivasyon yoniinden daha iyi durumda oldugu ve rol baglantili streslerinin (rol
fazlaligi,rol yetersizligi, rol anormalligi ve catismasi ) daha az oldugu ortaya koyulmustur.
Buna karg1 grup disi liyelerin islerinden daha fazla sikayet¢i olma egiliminde olduklari
saptanmugtir.'8! Bu durum i¢ grup iiyeleri i¢in bir avantaj olsada, dis grup iiyeleri agisindan
zararli bir durum olusturmaktadir. Fakat esitlik teorisi kapsaminda diistiniildiigiinde iiyeler,
kendi yatinm ve kazanglarimi diger tyelerle karsilastirdigi disiintildiigiinde, eger lider
yatirimlar i¢in uygun seviyelerde doniisiim sagladig: siirece, daha diisiik kazang¢ saglayan
tiyelerde esitsizlik duygusu dolayisiyla sikayetci olma egilimi ortaya ¢ikmayacaktir. Fakat
baz1 lyeler islerine daha fazla caba harcamak istemeyebilirler ve grup dis1 pozisyonu

tarafsizlik olarak algilayabilirler.

Orgiit icerisindeki kaynaklarin adil dagitilip dagitilmadigini gdsteren dagitim adaleti ile,
formel prosediir siirecinin adil olup olmadigini belirleyen islem adaletinin ¢alisanlar arasinda
nasil algilandigr ile lider-iiye etkilesiminin derecesi arasinda pozitif iliski bulunmaktadir.
Yiiksek kalitede bir lider-liye etkilesim siireci, dagitim ve islem adaletinin ¢alisanlar

tarafindan adil algilanmasina neden olurken, diisiik kalitede gergeklesen lider-iiye etkilesimi

181 Lagace, R.R., Castleberry, S.B. ve Ridnour, R.E., An Expletory Sales Force Study of the Relationship
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sonucunda dagitim ve islem adaleti diisiik olarak algilanmaktadir.'®® Etkilesim adaleti,
calisanin orgiit icerisinde degerli, saygr duyulan bir varlik olup olmadigini inceler ve lider-
iye etkilesim siirecinin kalitesiyle yakindan ilgilidir. Eger lider-iiye etkilesimi yiiksek kalitede
gerceklesiyorsa, calisanlar Orgiit igerisinde diirlist, saygin ve acik ilkeler dogrultusunda
calistirildiklarmi diisiiniir ve algilanan etkilesim adaleti pozitif olur.'®® Yakin grup iiyelerinin
kazanimlarin1 goren ve bunlar1 elde edemeyen uzak grup iiyeleri ise organizasyonda
adaletsizlik algilayabilir. Olumsuz algilamalarin diizeltilmesi zaman ve c¢aba gerektirdiginden
lider yakin grup iiyeleri ile uzak grup iyeleri arasinda bir denge kurmalidir. Burada
unutulmamasi gereken nokta, her uzak grup iiyesinin potansiyel bir yakin grup iiyesi olma

ihtimalidir.

Lider tiye etkilesim iliskisinde, yiliksek kalitede iliski iginde olunan astlara liderlerinin, destek
olma, karar vemeye astin katilimi, Onemli gorevler verme gibi liderlik tekniklerini
uyguladiklari, buna karsilik diisiik kalitede etkilesim iliskisi i¢cinde olduklar1 astlara daha
denetlemeye yonelik teknikler uygulandigi one siiriilmiistiir. Yiiksek kalitede etkilesim i¢inde
olunan astlara uygulanan liderlik teknikleri, bu astlarin anlamli ¢aligma, kendi sinirlarini
belirleme, kisisel etkinlik ve yeterlilik gibi psikolojik giiciin tanimlayici elemanlar1 olan

deneyimlerini artirmaktadir. 134

Lider-iiye etkilesiminde kaliteli bir etkilesim iligkisinde kendilerini i¢ grup iiye olarak ifade
eden astlar liderlerine giiven duyarlar. Giivenin liderin etkinligini artirdigi ve lider ile
calisanlar arasindaki iligskiyi olumlu yonde etkileyerek saglam temeller lizerinde kurulmasini
sagladig1 vurgulanmaktadir. Boylece ¢alisanlarin liderlerine duyduklari giivenden dolay1 daha
kaliteli is yaptiklar1 ve is tatmini sagladiklari belirtilmistir.'®> Buradan hareketle yiiksek
derecede LUE iliskisinin kalitesi astlarin islerinden duyacagi memnuniyeti de artiracaktir.
Artan memnuniyet ile isten ayrilma niyeti azalacak deger verilen is iligkilerinin kayb1 gibi

psikolojik maliyetler de en aza inecektir.

Calisanin isinin tanimlanmasinda, sorumluluk ve yetkilerinin belirlenmesinde lider 6nemli bir

etkiye sahiptir. Lider ve astin de8er yargilar1 ve kisilik 6zelliklerindeki benzerlikler arttikca,

182 1 ee, J., Leader- Member Exchange, Perceived Organizationel Justice, and Cooperative Communication,
Management Communication Quarterly, 14(4), 2001,574-589.

183 Murphy vd., A.g.m.

184 Aryee, S. ve Chen, Z.X., Leader-Member Exchange in a Chinese Context: Antecedents, the Mediating Role
of Psychological Empowerment and Outcomes, Journal of Business Research, 59 (7), 2006, s.793-801

185 Kalleberg, A.L. ve Loscocco, K.A., Aging, Values and Rewards: Explaining Age Differences in Job
Satisfaction, American Sociological Review, 48, 1983, 5.78-90
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yiiksek kalitede bir lider-iiye etkilesimi kurma ihtimali artar.'®® Bunun sonucunda ¢alisanin
yetenek ve performansina uygun islerde gorevlendirme ihtimali artar ve is tatmini yiikselir.
Uzak grup iyeleri, lider tarafindan yakindan taninmadigindan istemedikleri veya
yeteneklerini asan dolayisiyla zorlanacaklar: iglerde gorevlendirme ihtimalleri yiiksektir. Bu
durum ise i§ tatminini ve performansi olumsuz etkileyebilir. Ayrica ¢alisan, yliksek diizeydeki
bir lider-iiye etkilesimi sonucunda isle ilgili konularda liderden, destek, kaynak, geribildirim
ve igbirligi alma sansina sahip olacagindan, is tatmini ve liderden tatmin de yiiksek

olacaktir.'®’

Liderleriye yiiksek kalitede etkilesim icindeki astlara verilen gorevler ve bilgiler onlarin is
amaglarma ulagmasina yardimci olmakta ve is baglantili anlamlilik hislerine katkida
bulunmaktadir. Amir destegi ve profesyonel biiylime ile birlikte yiikek kalitede lider-iiye
etkilesimi sayesinde, verilen gorevlerin basar1 ile gergeklestirilmis olmasi, astlar arasinda

yeterlilik duygularinin gelismesine katkida bulunur.

Calisma hayatina atilan insanlar kendi kisilik yapilartyla orgiit iginde yer alirlar. Yapacaklari
is ve icinde yer aldiklar1 6rgiit uyum i¢inde olunrsa bireyin is yasamindaki basarisi yiikselir.
Lider iiye etkilesim ile kisi-Orgiit uyumu arasinda iki yaklasim dikkati ¢eker. Bunlardan
birincisinde, yiiksek diizeydeki kisi-orgiit uyumu olan tiyelerin, orgiitiin sundugu ddiilleri elde
etmek i¢in Orgiitsel davranis standartlarina ve beklentilerine daha fazla uyum gosterecekleri
sOylenir. Buradan hareketle liderleriyle yiiksek kalitede etkilesim iliskisi olan iiyelerin kisi-
orgiit uyumu diisiik bile olsa, is tatminleri ve orgiite bagliliklar: yliksek olacaktir. Bu durum ig
grup Uyesi astlar i¢in fayda niteligindedir. Diger yaklasim ise liderlerin liderlerin kisi-Orgiit
uyumundan farkli olarak calisanlara bir tiir asimilasyon uygulayarak kisi-orgiit uyum
eksikligini telafi edebilmeleri ile ilgilidir. Calisanlarin degerlerinin 6rgiit kiiltiirii ile uyusmasi
halinde c¢alisanlarin 6rgiite uyum sagladigi sdylenmektedir. Bununla beraber liderim ¢aligana
sponsorluk saglamak istemesi ve kendi diizenine (i¢ iligkilerine) ulasma imkani vermesi
durumunda da asimilasyon gergeklesebilir. Bu nedenle yiiksek kalitede bir etkilesim iligkisi
olan bir ast, liderin 0zel iliskiler sistemine dahil edilirken, diisiik kalitede etkilesim iligkisi
olanlar bu adapte olmanin disinda kalirlar. Bu nedenle kisi- 6rgiit uyumunun yoklugu diigiik

etkilesim 1iligkisi olan kisileri olumsuz yonde etkileyebilir. Bu durumda liderler bu astlara

136 Steiner, D. D., Value Perceptions in Leader-Member Exchange, The Journal of Social Psychology, 128(5),
2001, s. 611-618.

37 Wech, B. A., Trust Context: Effect on Organizational Citizenship Behavior, Supervisory Fairness, and
Job Satisfaction Beyond the Influence of Leader-Member Exchange, Business and Society, 41(3), 2002, s.
353-360
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fazla odiil ve destek saglamayacak, astlarda orgiitiin ancak genel 6diil ve destek sisteminden

faydalanabileceklerdir.

Lider tiye etkilesiminde kalite arttikca is stresinin azalacagi soylenmektedir. Bagka bir goriis
ise iligki kalitesine bagli olarak belli bir seviyeden sonra astlarin stres diizeylerinin artacagina
iliski diisiincedir. 11k goriiste yiiksek kalitedeki iliski icinde olan bireylerdestres yaraticilariyla
daha az karsilasildig1 ortaya koyulmaktadir. Ciinkii kaliteli iliskide liderler astlarina duygusal
destek, artan iletisim ve agikga belirlenmis roller ¢izerek onlara belirsiz durumlar1 asmalarina
ve streslerini diislik seviyede tutmalarina yardim etmektedirler. Diger taraftan liderle diisiik
seviyedeki etkilesim iliskisine sahip astlar, belirsizlik hissini yenmek i¢in yeterli destegi
alamadiklarindan dolay yiiksek seviyeli stresle bas basa kalirlar. Bu goriislin yaninda diger
goriige gore ise liderle kaliteli etkilesim iginde olan astlar belirli bir noktadan sonra liderin
asir taleplerini karsilayamayacak ve bu durum artan strese yol acacaktir. Kaliteli iligki
icindeki astlar, iliml1 seviyedeki calisma arkadaslarina gore daha fazla strese maruz
kalmaktadirlar. Bu durum, yiiksek seviyeli etkilesim igindeki astlar, liderlerinin
beklentilerini karsilamak igin katlandiklar1 agir1 baski ve sorumluluktan ortaya ¢ikmaktadir.
188 belirsizligin netleserek stresi azaltmas1 durumunda kaliteli bir etkilesim astlarin yararina,
diisiik kalite ise stresten kaginmanin oniine gecerken, liderin beklentilerinin artmasi kaliteli
etkilesim igindeki astlar1 stresli bir duruma sokacaktir. Bu da kalitenin her iki durum igin

fayda ve zararini taraflarin birinden digerine gegtigini gosterir.

Liderin yiiksek etkilesim iliskisinden elde ettigi faydalar acgiktir. Liderin ¢alisma biriminin
belirgin bir ¢aba gerektiren bir gorevi vardir ve bazi iiyelerin bu isi basari ile yiiriitmesi
gerekiyorsa astin goreve bagliligi 6nem kazanmaktadir. Yonetim sorumlulugunu yerine
getirebilme siirecinde, yeterli zaman ve enerjisi olmayan ydneticiler igin, kendini ise adamis
astlarin yardimi ¢ok dnemlidir. Ancak, yliksek etkilesim iligkileri lider i¢in belirli zorunluluk
ve kisitlamalar olusturur. Lider bu iliskilerini devam ettirebilmek icin, astlarna ilgi gostermeli,
ihtiya¢c ve duygularna cevap vermeli ve onlar ikna etme ve damismanlik verme gibi zaman
harcayici etkileme metotlarina daha fazla vakit ayirmalidir. Lider 6zel iligkisini tehlikeye

atmadan, baski kurma veya otoritesini agir bicimde kullanma imkanina sahip degildir.

188 Harris, K. ve Kacmar, K.M., Too Much of a Good Thing: The Curvilinear Effect of Leader-Member
Exchange on Stress, The Journal of Social Psychology, 146 (1), 2006, s.65-84.
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2.2.2.7.2. Lider-Uye Etkilesiminin Gruplar Agisindan Fayda ve Zararlari

liderlik yaklagimidir ve organizasyon igerisindeki ¢aligma gruplarinin ne kadar 6éneme sahip

oldugunu tanimlayan gii¢lii bir teoridir.

Lider-tiye etkilesimi teorisi kapsaminda lider ve grup iiyeleri arasinda ne kadar iistiin nitelikte
iliskiler kurulursa, calisma grubunun performansinin da o Olgiide yiliksek olacagini

9

belirtmistir.!®® Diger taraftan grup iiyeleri arasindaki iliskiler de lider iiye etkilesiminin

kalitesini etkileyebilmektedir. Sherony ve Green (2002) sosyal degisimin lider iiye etkilesimi

iizerindeki etkilerini incelemistir!®®

. Heider’in denge kuramina gorev iki kisi arasindaki
karsiliklr iligki ve tutumlar bu kisilerin iigiincii kisi ile iliski ve tutumlarinmi etkilemektedir. Bu
tanima bagl olarak liye A ve liye B arasinda olumlu tutum ve iligkilerin olmasi durumunda
tiye A’nin lider ile karsiliklt olumlu etkilesimi liderin iiye B ile etkilesimini de
sekillendirecektir. Bu durumda daha kaliteli bir lider {iye etkilesimin s6z konusu olabilecegi
iizerinde durulmaktadir. Boylece calisma grubu agisindan lideri ile diisiik kalitede etkilesim

iliskisine sahip ast azalacagindan basariya ulsamada fayda saglanmis olacaktir.

Liderleri ile yiiksek kalitede etkilesim iligkisine sahip olan astlarin elde ettigi, sosyal destek,
orgiitsel kaynak ve odiiller gibi extra kazanimlar ve yakin grup liyelerinin kazanimlarini géren
ve bunlart elde edemeyen uzak grup {yeleri ise organizasyonda adaletsizlik
algilayabileceginden ve olumsuz algilamalarin diizeltilmesi zaman ve ¢aba gerektirdiginden
lider yakin grup tiyeleri ile uzak grup iiyeleri arasinda bir denge kurulmasi gerektiginden daha
once de soz edilmistir. Burada dis grup iiyesi astlarin algilayabilecegi adaletsizlik takim
calismasini zedeleyebilir ve performansi diislirebilir ve amacglara ulagmada takimi geride
birakabilir. Fakat diger yandan, daha fazla caba gdstermek istemeyen dis grup iiyeleri
tarafsizlik olarak kabul edebilecekleri bu durumdan hosnut olduklar taktirde i¢ grup ve dis

grup lyeleri ayni takim icerisinde amaglar dogrultusunda birlikte hareket edebileceklerdir.

Tim bunlarin yaninda i¢ grup veya dis grup iiyesi olduguna bakilmaksizin destekleyici

davraniglarin  grup normlarini olusturdugu organizasyonlarda, yakin grup iliskileri

139 Stewart, M.M. and Johnson, O. E., Workgroup Demography and Group Performance:The Moderating Effect
of Leader-Member Exchange. Academy of Management Best Conference Paper, 2005.

190 K. Sherony, S.G. Green, Coworker exchange: Relationships between coworkers, leader-member exchange,
and work attitudes, Journal of Applied Psychology, Vol 87(3), Temmuz 2002, 542-548.
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performansa olumlu etki yapar.!'®! Ciinkii grup igerisindeki tiim astlar destek alacaklardir ve

isle ilgili kazanimlarini digerleri ile karsilastirdiklarinda fark géremeyeceklerdir.

Lider-liye etkilesimi teorisi lider ile ast arasindaki ikili iligkilere odaklandigindan literatiirde
arastirmalar daha ¢ok ikilli iligkiler ve isle ilgili sonuglar {lizerine odaklanmis, lider-liye
etkilesiminin gruplarda ve takimlardaki etkililiginden s6z edilen arastirmalar oldukca sinirh
sayida kalmigtir. Bu sebepten grup degiskenleri ile Lider-iiye etkilesimi arasinda heniiz

¢oziimlenmemis kisimlar fazlaca sayidadir.

2.2.2.7.3. Lider- Uye Etkilesiminin Orgiitler A¢isindan Fayda ve Zararlar

Lider-liye etkilesim teorisi, lider ve calisanlar arasindaki ikili iligkilere odaklanmasi
bakimindan 6nemlidir. Organizasyonlarda kisiler arasindaki iletisim ve etkilesim siireglerinin
isleyisini anlayip, c¢alisan davraniglarinin  Orglit amacina hizmet edecek sekilde

yonlendirilmesine yardimci olur.

Lider-iiye etkilesim teorisini bir organizasyon i¢in énemli kilan bir diger ustiinligi, lider ve
astlar1 arasindaki iletisime dikkat ¢ekmesidir. Ayrica organizasyon performansi ilizerindeki

etkileri ile ilgili genis arastirmalar yapilmis bir konudur.'”?

Liderler, iiyelerinden verim alabilmek icin, {icret artislari, promosyonlar gibi resmi odiillerin
yani stira, bir takim resmi olmayan odiiller veya destek, etkilesim ve 6zgiir birakma gibi iliski
gelistirici unsurlardan faydalanirlar.!”® LUE iliskileri organizasyonda orgiitsel performansi
arttiracak sekilde sosyal sermaye olusumunu saglar. Ustiin nitelikli lider-iiye etkilesimleri,
organizasyonlara yetenekli ¢alisanlar1 elde tutma ve onlar1 motive etme konularinda bir

rekabet avantaji kazandirir.

Liderler, lider-iiye etkilesim teorisinden hareketle calisanlari kendine yakin grup igerisine
cekerek Orgiit performansina olumlu katkilar saglayabilirler. Clinkii bir i¢ grup iiyesi ist
digerlerine gore ¢ok daha fazla performans gosterecek ve amaglara ulasmada yol katetmeye

en ¢ok yardime1 olan olacaktir.

¥'yy, D, Liang, J., A.g.m.

192 Northouse, P.G., Leadership Theory and Practice, Thousand Oaks, California, Sage Publications, 2001, s.118
193 Jensen, J.L.; Olberding, J.C. and Rodgers, R., The Quality of Leader-Member Exchange (Lmx) and Member
Performance: A Meta Analytic Review. Academy of Management Proceedings, 1997, s. 320-324
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Orgiitsel ¢evre, lider ve ast arasinda gerceklesecek etkilesimin kalitesini etkiler. Calisanda
olumlu izlenimler uyandiran &rgiitlerde yiiksek kalitede bir lider-iiye etkilesimi gergeklesir.!**
Bundan dolay1, orgiitsel ¢evrenin olumlu izlenimler birakmasi, dolayisiyla yiiksek kalitede
lider-iiye etkilesiminin gergeklesmesi organizasyondaki ilerleme i¢in 6nemlidir. Ve yiiksek
kalitede bir lider- iiye etkilesimi olusmus bir organizasyon igin ¢alisanda olumlu izlenim
birakmis bir orgiit oldugu disiiniiliirse, pek cok acidan lider-liye etkilesiminin kalitesinin

organizasyon i¢in ne kadar 6nemli oldugunu anlayabiliriz.

Lider-iiye etkilesim iligskisinde astin kendi lideriyle olan iliskisi, liderin organizasyon
genelindeki iligki kalitesinden etkilenmektedir. Organizasyonda etkin goérevlere sahip diger
liderlerle iyi bir iletisime sahip olan lider, buradan sagladigi kaynaklar astiyla paylagir.'®®
Lideriyle giiglii bir iletisime sahip liyenin organizasyondaki diger liderle de iletisimi giiglii
olur. Sonug olarak bu durum her iki taraf ve organizasyon i¢in basar1 getirir. Fakat lideriyle
diisiik kalitede etkilesim iliskisi i¢inde olan ast i¢cin durum biraz daha farkhidir. Liderin
saglayacag ekstra kaynaklardan faydalanamayan astlar organizasyon i¢in amaglara ulagmada

ekstra performans gostermeyeceklerdir.

Yiiksek kalitede lider-iiye etkilesiminin Orgiit igerisinde, isgiicli devrinin azalmasi, orgiitsel
baglilik, orgiitsel vatandashk davramsi'®, vyenilik¢ilik, personel giiclendirme, kariyer
gelistirme, dagitim ve islem adaleti gibi bir ¢ok orgiitsel degisken lizerinde olumlu etkileri
vardir.'”” Buradan, orgiitler agisindan kaliteli bir iliskinin &rgiit igin pozitif etkileri oldugu

sonucuna varilir.

Lider ve iiye arasinda etkilesim ne kadar yliksek kalitede gerceklesirse, ¢alisanin iginden
ayrilma istegi o kadar azalir. Buna karsin liderle istenilen iletisimin kurulamadigi ¢alisma
gruplarinda isgiicii devir hiz1 yiiksek olur.!”® Bu durumda Kkaliteli bir iliski astlarin orgiitte
kalma istegini artiracagindan oOrgiit icin yeni isgdren arama, bulma, egitim gelistirme
maliyetleri en aza inecektir. Fakat diisiik kalitede etkilesim iligkisine sahip astlar icin ise tam
tersine, isletmede isgoren devir hizi yiiksek olacagindan, orgiit i¢in oldukca maliyetli bir

durum s6z konusudur.

194 Cogliser, C.C., Schriesheim, C.A., A.g.m.

195 Davis, W. D., W. L., Gardner, A.g.m.

19 Deluga, R.J., A.g.m.

97 Graen, G. B., Uhl-Bien, M., A.g.m.

19 Borchgrevink, P.C., Franklin J. Boster, Leader-Member Exchange Development: A Hospitality
Antecedent Investigation”, Int. J. Hospitality Management, 16(3), 1997, s. 241-259.
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Lider ve liye arasindaki etkilesim pozitif yonde gelistikce ast, organizasyona formal is
kontratinin 6tesinde katkida bulunur ve 6rgiit basarisi i¢in kritik dneme sahip goérevleri alarak
tamamlamak icin ugrasir. Lidere uzak grupta olan iiyeler ise rutin, sikici gorevler alirlar ve
liderle formal bir degisim iliskisi icerisinde olurlar ve yapmalari gerekenden fazlasini
yapmak istemezler.!”® Ve yiiksek kalitedeki etkilesimden dolay1 olusmus orgiitsel vatandaslik
davranisi, dolayl olarak orgiit verimliligine katki saglar. Yakin grup igerisinde gergeklesen
iletisimin, organizasyona pozitif veya negatif etki saglayip saglamayacagi, orgiit kiiltiiriiyle de
baglantilidir. Genellikle, liderle yiiksek kalitede iletisim kuran calisanlar orgiit kiiltiirii ve

orgiitsel iklimle ilgili daha pozitif algilara sahiptirler.2%°

199 Thibodeaux, H. F., R. H. Lowe, Convergence of leader-Member Exchange and Mentoring: An Investigation
of Social Influence Petterns, Journal of Social Behavior and Personality, 11(1), 1996, s. 97-114.Aktaran
Borchgrevink, Boster, A.g.m.

20 e Blanc, P. M., R.D. Jong, J. Geersing, J. Furda, I. H. Komproe, Leader Member Exchanges: Distinction
Between Two Factors, Europen Work and Organizational Psychologyist, 3(4), 1993,s. 297-309.
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2.3. LIDERLIK VE DUYGUSAL ZEKA

Giliniimlizde yogun is diinyasindaki karmasik problemlerle basa ¢ikmak kolaydir. Bunlar
rasyonel yoOntemlerle, mantikla, deneyimle; kisaca beyinle, zeka ile ¢dziilebilir. Ancak,
duygular diinyasindaki sorunlara ¢6ziim bulmak ¢ok daha zor ve zaman alicidir. Orgiitlerdeki
biliylime ve gelismeyi engelleyen en dnemli faktorlerden biri, duygular diinyasinda ¢6ziimsiiz
kalmis sorunlardir. Iste tiim bu problemleri teshis etme ve uygun c¢oziimler iiretme

sorumlulugu da oncelikle liderlik 6zelliklerine sahip yoneticilerdedir.

Literatiirde liderlik kavrami incelenirken duygularin rolii iizerinde gerektigi gibi
durulmamistir. Bu alan da da diger pek ¢ok alanda oldugu gibi bilissel uygulamalar kabul
gérmiis ve duygular yeterince Oonemsenmemistir. Geleneksel liderlik teorileri, bir liderin
duygularinin etkisinde kalmadan planlama yapmasini ve tamamen rasyonel bir sekilde
diistinmesini 6ne stirmektedir. Liderlik alaninda ilk c¢alismalardan 6zellik kuramlar1 ve daha
sonra davranigsal yaklagim ve durumsallik yaklasimi, hep bilissel merkezli liderlik kuramlari
olarak incelenmiglerdir. Ancak ¢aligmalar ilerledik¢e, duygusal zekanin literatiirde ilgi
gormeye baslamasiyla lider ve liderlik siireci ile ilgili yapilan ¢alismalar da hiz kazanmustir,
ozellikle son donemlerdeki beyin arastirmalarinde elle tutulur sonuclar edinildik¢e akilcilik

eski giiclinli kaybetmeye baglamistir.

Orgiitsel psikoloji agisindan liderlik ve duygular arasindaki iliskiyi liderin uyandirdig
duygular inceleyerek ele almak miimkiindiir. Bir orgiitte liderin yaklagimi ne kadar akileilik
temeline bagli olursa olsun onu izleyenler dogrudan ya da dolayli olarak verdigi duygusal
ipuglarina gore hareket ederler. Liderin tam olarak herkesle iletisim halinde olmadigi
durumlarda bile, liderin etkisi kendi ¢evresinde olanlarla olan iliskisi araciligiyla Orgiitiin
ikliminde hissedilir. Tarih Oncesi ¢aglardan giiniimiize degin insanlarin pek c¢ok zaman
liderlerinden duygusal olarak etkilendigi bilinmektedir.?’! Diger bir deyisle, liderin izleyiciler
iizerinde biiylik bir duygusal etki uyandirmasinin, onun sahip oldugu en eski ve en onemli
faaliyet oldugunu ifade edilebilir.?®> Bu nedenle bir liderin temel &zelliklerinden birisi de

icinde bulundugu bir grup i¢in duygusal bir rehber olmaktir.

Duygusal Zekanin liderlik siirecinde etkili oldugunun farkedilmesiyle, liderlerden mevcut

yeteneklerinin yaninda duygusal zeka yeteneklerine de sahip olmasi ve kullanmasi talep

201 Bass, Bernard M., Bass & Stogdill’s Handbook of Leadership, The Free Press: New York, 1990
202 Goleman, D., 2002, A.g.m.
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edilmeye baglanmistir. Liderlik konusunda g¢alisan diisiiniirler is yasaminda duygulara yer
verilmesinin kendimizin ve bagkalarinin duygularinin daha iyi degerlendirilmesinin ve
yonetilmesinin gerekliligini vurgulamuslardir.?® Ozellikle duygusal zekamin bireylerin is
yasamlarinda basarilarin1 etkileyen kisilik ve zeka gibi faktorlerden farkli olarak
gelistirilebilir olmas1 liderlikle olan iligkisini daha da ilgi ¢ekici hale getirmistir. Birgok
aragtirmaci liderlik siirecinde duygusal zekanin 6nemli bir islevi oldugunu diisiinmektedir.
Duygusal zeka ve liderlikle ilgili yapilan arastirmalarda, iyi ruh haline sahip liderlerin
yaraticihk konusunda daha basarili olduklari tespit edilmistir.?** Calisanlar da duygusal
zekanin lider etkinligini belirleyen bir unsur oldugunu diistinmektedirler. Bu konuyla ilgili
yapilmis bir arastirmada da, calisanlar lider etkinligini ve duygusal yenekelerini
degerlendirmislerdir. Sonu¢ olarak ta duygusal zeka ve lider etkinligi arasinda pozitif ve

anlaml1 iliskiler bulunmustur.?%®

Organizasyonlarin yonetimi agisindan bakildiginda, ¢alisan tyeler ile lider arasindaki
etkilesim iliskisi, liderlik konusunda gecerli davranigsal yaklagimlarin ortak noktasini
olusturmustur.?°® Liderlik davranisi liderin astlarini belirli amaglar dogrultusunda etkilerken
gosterdigi davranig olarak tanimlanir. Yapilan arastirmalarin ¢ogu , insana yonelik davranisin,

astlarin moral ve istenilen tutumlarini artirdig1 sonucunu ortaya koymaktadir.

Gerek 6zellikler kuraminin gerekse davranigsal kuramin en biiyiik eksikligi her zaman gecerli
bir gergeklige ulagsmaya calisarak durumsal faktorlerin getirecegi degisikleri géz Oniine
almamalaridir. Durumsallik yaklasimi bu eksikligi kapatarak liderin etkinliginin liderlik
bigimini karsilastigit duruma uygun olacak sekilde degistirebilmesine bagli oldugunu
savunmaktadir. Is diinyasinda hizla degisen cevreye uyum saglamak igin, karsilasilan
durumlara uygun sekilde davranacak liderin etkinligi 6nemlidir.Lider ile iiyenin etkilesiminin
cok 6nemli oldugu bu degisken cevrede, calisanlar orgiitsel iklimden etkilenirler ve lider de

bu orgiitsel iklimi etkileyen dnemli unsurlardan birisidir.

Durumsal liderlik yaklasimlarindan sonra, liderlik yaklagimlari daha ¢ok psiko dinamik
boyutta gelismeye baslamis, sosyal-duygusal ve iletisim temelli yaklagimlara yonelik

egilimlerin artti§1 goriilmiistiir. Liderlik-duygusal zeka iliskisi ile ilgili yakin tarihli literatiire

203 Cooper ve Sawaf, 2000, A.g.e.

204 George, J.M., Emotions and Leadership: The role of Emotional Intelligence, Human Relations, 53(8), 2000,
1027-1055

205 Kerr, R., Garvin, J., Heaton, N. ve Boyle, E., Emotional Intelligence and Leadership Effectiveness,
Leadership and Organization Development Journal, 27(4), 2006, 265-279

20 Erdogan, 1., A.g.e.
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bakildiginda ise calismalarda neo-karizmatik liderlikte duygusal zeka faktorlerinin etkisi
iizerine agirlikli olarak odaklanildigi goriilmiistiir. Degisen ¢evre kosullarinda giincel liderlik
ihtiyaglarin1 karsilamak icin, arastirmacilar neokarizmatik kuramlar ¢ercevesinde incelenen
liderlik yaklagimlarinda, liderlerin izleyicilerini  organizasyonun degerleri ve amagclari
dogrultusunda motive etmek icin duygularini gosterdiklerini ve izleyicileriyle duygusal bir
bag olusturduklarini belirtmektedirler.?’” Bunlara ek olarak, liderler, iliskinin kalitesini ve
organizasyon veya takimin etkililigini artiracak tarzda, izleyicileri ile kendi arasinda
duygusal baglar olusturmaktadirlar. Duygusal bilginin, karmasik ve belirsiz ortamlarda,
liderin konulara yogunlagsmasini saglayarak sorunlarin iistesinden gelmesine yardimci oldugu

belirtilmektedir.2®

Yakin donemli liderlik yaklagimlari ve arastirmalarinda karizmatik liderligin kilit bilesenleri
olarak sosyal ve duygusal zeka temelli caligmalar 6nem kazanmaktadir. Salovey ve Mayer’in
duygusal zeka c¢alismalarimin ardindan, alan arastirmacilarinin ¢ogunlugu dikkatlerini
karizmatik liderlikte duygusal zeka yetkinliklerinin katkist olup olmadigini arastirmaya
yoneltmiglerdir. Bulgular karizmatik liderlik davranislar sergilemede duygusal zekanin etkili

bir faktor oldugunu ortaya koyar niteliktedir.

Ornegin Sosik duygusal zekanin 6nemli bilesenlerinden birisi olan kisisel farkindaligin
karizmatik liderlik ve yoOnetsel performanst ongdrmede etkili bir faktdr oldugunu ortaya
koymustur.’” Benzer arastirmalarda kisisel gozlem ve sosyal kontrol faktdrlerinin de
karizmatik liderlikte etkili, kilit kisileraras1 iletisim becerileri oldugu tespit edilmistir. Bu
yakin iligki i¢ine cinsiyet faktorii katildiginda ise, liderligi sergileme ve karizma kullanim

bicimlerinin farklilastig1 goriilmektedir.

Sosyal bilincin boyutlarindan birisi olarak empati de liderin ahenk yaratma siireci ile
karizmatik tavir sergilemesinde Onemlidir. Empati Gtekinin hislerini bilmek, hissettigini
hissetmek ve buna sefkatle karsilik vermek olarak tanimlanabilir. Tanimdan da anlagilacagi
iizere empatik c¢aba biiylik dl¢iide duygu paylasimini gerektirmektedir. Etkili liderler 6tekinin
deneyimini paylagsmak i¢in dnce kendilerini onun yerine koymakta, sonra da uygun metotlarla

bu duygular1 paylagsma ¢abasina yonelmektedirler. Liderler baskalarinin duygularini ve bakis

207 Marjasola, I.Aaltio ve Tuomo Takala, Charismatic Leadership, Manipulation And The Complexity Of
Organizational Life, Journal of Workplace Learning: Employee Counselling Today, 12(4), 2000, 146-158

208 Barling, Julian., Frank Slater., E. Kevin Kelloway., Transformational Leadership and Emotional Intelligence:
An Exploratory Study, Leadership & Organization Development Journal, 21(3), 2000 ,157-161.

209 Sosik J., Self-other Agreement On Charismatic Leadership”, Group and Organization Management, 2001,
484-511
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acilarin1 kavrayabildiklerinde, sdyledikleri ya da yaptiklari seyleri denetim altinda tutan giiglii
bir rehberlik sistemine erismektedirler.?!® Dolayisiyla empati literatiirde bilimsel ¢alisma ve
arastirmalara en siklikla konu olan duygusal zeka gostergelerinden birisi olarak, liderlerin

etkinligi icin oldukca gerekli bir yetkinlik boyutu olarak tanimlanmaktadir.

Karizmatik liderlik ile duygusal zeka arasindaki iligkiyi giiclendiren bir bagka gosterge ise
motivasyondur. Motivasyonun etkili karizmatik liderlerin 6nemli bir 6zelligi olduguna isaret
edilmektedir. Bu liderler beklentileri ger¢eklestirmek tizere yola ¢ikmakta, bir baska ifadeyle
motivasyonu kullanarak ¢alisanlarina yiiksek diizey hedef ve beklentileri iletmektedir. Liderin
duygu yonetimi, duygusal kontrol becerileri de krizleri yonetme cabalar ile kisilerarasi
iliskilerde ¢atigmalar1 yonetme ve stres yonetiminde gerekli olan duygusal zeka gostergeleri

arasindadir.

Glinlimiiz yeni is ve organizasyonel yasam diizeni, formel hiyerarsik yapilarin azaldigi, en
istten en alta herkesin kaynak durumuna gectigi yogun ve esnek bir iliski ag1 seklinde
kurgulanmaktadir. Daha sik ve yogun kurumsal iletisim, degisim ve farkliliklar1 yonetme,
egitim, giiciin ve enformasyonun paylasimi gliniimiiziin hizmet agirlikli ekonomi yaklagimlari
olarak siralanmaktadir. Bu donemin yoOnetim cabalarinda bayanlarin dogalar1 geregi
ihtiyaclar fark etme, karsilama, besleyici olma Ozel-likleri ile kendilerini rahat hissetme,
hissettirme ve dengeli davranma cabalarn giderek daha da kritik ve talep edilir hale
gelmektedir. Dolayisiyla bayanlar giderek daha yiiksek diizeyde Orgiitsel aglara ve yonetsel
pozisyonlara dahil olmaktadirlar. Kadinlarin daha yiiksek bicimde ikna, destek, empati gibi
feminen degerlerini ve iletisim stillerini kullanmalarma imkan veren yeni yonetim
yaklagimlar1 ile liderlikte cinsiyet faktoriinlin etkili bir paradigma olup olmadigini merak
edilmistir. Karizmatik liderlikte cinsiyet farkliliklar1 konusuyla ilgili yorumlar agirlikli olarak,
bayanlarin egitsel ve gelisime yonelik davraniglar1 sergileme yoniinde sosyallesmeleri
nedeniyle, daha ¢ok karizmatik ve transformasyonel lider tavri izledikleri seklindedir.?'! A¢ik
bigimde bu davranislar karizmatik liderligin kritik bazi unsurlari ile kesismektedir ki bunlar;
tiyelerin ihtiyaclarina duyarlilik gostermek (aidiyet duygusu, baglilik, bagimsizik gibi),
bireysellestirilmis diisiince anlayigin1 uygulamak ve ¢alisanlarin basarilarini dikkate almaktir.
Bass, Avolio ve Atwater’in gelistirdikleri ‘Cok Yonli Liderlik Analizi’ nde (CYLA) bayan

yoneticilerin erkek yoneticilere oranla daha yiiksek diizeyde transformasyonel/doniisiimcii

210 Goleman, D., Boyatzis, R. ve McKee, A., A.g.e. s.61
211 Bass B, Avolio B ve Atwater L , The Transformational and Transactional Leadership of Men and Women,
Applied Psychology: An International Review, 45, 1996, 5-34.
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olduguna iligkin bulgular elde edilmistir. Global diizeyde oOrneklemin secildigi ilgili
analizlerde cinsiyet farkliliklar1 daha ¢ok katilimci karar verme, birey ve takim destegini
arttirma, bireyleri hesaba katma gibi kisilerarasi, sosyal ve duygusal alanla ilgili ortaya
cikmistir. Boylece bayanlarin erkeklere oranla daha yiiksek bi¢cimde karizmatik liderlik

davranisi sergiledikleri konusunda bazi kuramsal ispatlar s6z konusu olmustur.

Neo karizmatik kuramlar ¢ercevesinde incelenen karizmatik liderlikten sonra Doniigiimcii
liderlik kavraminin 6zellikle lider ile {iye arasindaki etkilesimi temel alan bir yaklagima sahip
olmasi, duygusal zekanin liderlik siirecindeki Onemini iyice artirmis, arastirmacilar da
ilgilerini durumsalllik yaklasimlarindan sonra doniistimcii liderlik le duygusal zeka arasindaki

ilisikilere yoneltmislerdir.

Sosik ve Megerian calismalarinda, arastirmalarin duygusal zeka boyutlarinin giiclii bir
duygusal iligkiyi igceren doniisimcii liderlik davranisi lizerinde etkisi olabilecegini isaret
ettigini belirtmislerdir. Yaptiklar1 kaynak taramasinda duygusal zekanin kendi duygularinin
farkinda olma boyutunun etkin bir doniisiimcii liderlik i¢in en 6nemli unsur oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Bu bulgular1 Atwater ile Yammarino' nun 1992 yilinda yaptig1 arastirmayla
desteklenmektedir. Sosik ve Megerian kendi duygularinin farkinda olma boyutunu kisinin
yasamdaki amaglar, kisinin kendi i¢ duygularini ve sosyal agidan uyandirdigi duygulari
bilebilmesi kavramlari ile birlestirerek kisinin kendisinin farkinda olmasi denilen genis bir
boyut yaratmislardir.Bu boyutun duygusal zeka ve doniistimcii liderlik davranisi iligkisi ve
donisiimeii liderlik ve yonetici performanst iliskisi iizerindeki etkisini incelemislerdir.
Aragtirmanin sonucunda duygusal zeka, doniisiimcii liderlik davranisi ve yoneticinin
performansi arasindaki korelasyonun liderin kendi durumunun farkinda olmasina bagli olarak
olumlu yonde degistigi bulunmustur. Kendi durumlarinin bilincinde olan yoneticilerin
performanslar1 degerlendirildiginde astlarin ve istlerin verdigi notlar yoneticinin kendisine
verdigi notlar ile tutarli ¢ikmustir. Yoneticinin kendi durumunun farkinda olmadigi
durumlarda ise yoneticinin kendisine verdigi notlar astlarin ve iistlerin verdigi notlarla tutarl

cikmamistir.?'?

Barling ve arkadaslarinin 2000 yilinda yaptiklar1 bir ¢alisma da ise doniisiimcii liderlik
davranis1 boyutlar1 karizma, esin kaynagi olma, bireysellestirilmis ilgi ve durumsal odiille

duygusal zekanin iliskili oldugu sonucuna ulasilirken, doniistimcii liderlik davranisi

212 Qosik, J.J. ve L.E. Megerian, Understanding Leader Emotional Intelligence and Performance,
Group&Organization Management, 24(3), 1999, 367-390.
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boyutlarindan entelektiiel uyarimla duygusal zeka arasinda bir iliskiye ulasilamamstir.?!?

Yine Palmer tarafindan yapilan bir ¢alismada doniisiimsel liderlik ve duygusal zeka arasinda
olumlu yonde iliskiler bulunmakla beraber yine entellektiiel uyarim boyutuyla ilgili anlaml
bir iliski gériilmemistir.?!* Déniisiimsel liderligin entellektiiel uyarim boyutuyla ilgili elde

edilen bu sonuglar entelektiiel uyarimin biligsel nitelikte olmasiyla ilgili olarak diisiiniilebilir.

Cakar ve Arbak tarafindan hazirlanan ¢alismada amag, glinlimiiziin temel ve giincel zeka
kavramlarindan duygusal zeka ile ¢agdas bir liderlik kavrami olan dontisiimsel liderlik
davranis1 arasindaki iliskiyi incelemektir. Calismada duygusal zeka tek bagimsiz degiskeni
olustururken, doniisiimsel liderligin boyutlarida c¢alismanin  bagimli  degiskenlerini
olusturmaktadir. Calisma toplam 106 yonetici iizerinde uygulanmis ve sonug¢ olarak da,
duygusal zekasi yiiksek kigilerin doniigsiimsel liderlik davranisi gostermeye daha yatkin

olduklar1 ortaya ¢ikmustir.?!®

Barbuto ve Burbach tarafindan hazirlanan ¢alismasinda, duygusal zeka ile doniisiimsel liderlik
arasindaki iligki bir alan arastirmasi seklinde uygulanarak belirlenmeye g¢alisilmistir. 388
devlet memuru, 80 toplum (community) lideri {izerinde yapilan c¢aligmada anketler
uygulanmig ve sonug olarak da, duygusal zekanin doniisiimsel liderligi destekleyici bir unsur
oldugu belirtilmistir. Bu sayede diger calismalar1 da destekler nitelikte oldugu sonucu ortaya

cikmistir.216

Vrab’in, yoneticiligin ilk basamagindaki liderlerin liderlik davraniglarn ile duygusal zeka
yeteneklerini inceledigi calismasinda, duygusal zeka ile dontisiimsel liderlik arasinda pozitif
bir iliski oldugu goézlenmistir. Bu ¢alismanin degiskenleri de duygusal zeka yetenekleri ile
liderlik davraniglaridir. Ayrica Vrab; giiglii duygusal zeka becerilerine sahip bireylerin, {ist
diizey liderlik performansini gerektiren doniisiimsel liderlik yeterliklerini tasidigimi da

varsaymaktadir.?!’

Wang ve Huang hazirlamis olduklar1 ¢alismada; duygusal zeka ve grup baghlig: ile

doniisiimsel liderlik arasindaki iligkiyi analiz etmeye ¢alismistir. Bunu belirlemek amaciyla,

213 Barling, Julian, Frank Slater ve E. Kevin Kelloway, A.g.m.

214 Benjamin Palmer, Melissa Walls, Zena Burgess ve Con Stough, "Emotional Intelligence and Effective
Leadership", Leadership & Organization Development Journal, 22/1, 2001, s. 5-10

215 Cakar, Arbak, A.g.m.

26Barbuto, E. John JR ve Mark E. Burbach , The Emotional Intelligence of Transformational Leaders: A Field
Study of Elected Officials , The Journal of Social Psychology, 146(1), 2006, s.51-64

217 Vrab, M., Emotional intelligence skills and leadership behaviour in a sample of South African first-line
managers, Management Dynamics, 16(2), 2007, 25-26.
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Tayvan’da bulunan kiigiik ve orta 6lgekli 23 tekstil firmasi ¢alisani lizerinde duygusal zeka ve
dontistimsel liderlik anketlerini uygulamislar. Ayrica grup bagliligi i¢cin Dobbins ve Zaccaro
tarafindan gelistirilen Ol¢ekten de yaralanilmistir. Calismada uygulanan testler sonucu,
duygusal zeka ve grup baghligi ile doniisiimsel liderlik arasinda pozitif bir iligki

saptanmugtir.>!®

Calismalarin sonucunda lider ile iiyenin etkilesimi pek ¢cok duygusal 6ge barindirmaktadir. Bu
duygusal yapidan dolay1 yiiksek duygusal zekaya sahip yoneticilerin 6rgiit basarisinda 6nemli

bir etkisi olacag diisiintilmektedir.

Yukar1 da deginilen c¢alismalarin yaninda benzer nitelikteki diger caligmalarin gdzden
gecirilmesi sonucunda da yine bu sekilde sonuclar elde edilmektedir. Bu ¢alismalara gore de
duygusal zeka ve neo-karizmatik liderlik yaklasimlar1 arasinda anlaml iligkiler oldugu sonucu

karsimiza ¢ikmaktadir.
2.3.1. Lider-Uye Etkilesimi Kalitesi ve Duygusal Zeka

Liderin etkililiginde duygusal zekanin etkili olmasinin farkedilmesi liderlik ¢alismalarinda
duygusal zekaya iliskin ilginin artmasina sebep olmustur. Bununla beraber liderlik
yaklagimlariyla duygusal zekanin iligkilendirilmesine yonelik cesitli caligmalar yapilmaya
baslanmistir. Bu calismalarin pek ¢ogunda liderin duygusal zekas: degerlendirmeye alinirken
lider iiye etkilesimi ile duygusal zeka arasindaki iliskiyi inceleyen g¢aligmalar sinirli sayida
kalmigtir. Bu calismalarin bazilar1 ¢alisanlarin, bazilar1 ise liderlerin duygusal zekalarini
dikkate almistir. Lider {iiye etkilesimi literatiirii acisindan bakildiginda ise, bireysel

farkliliklarla lider iiye etkilesimi arasindaki bagi inceleyenarastirmalar da oldukga kisitlidir.

Lider-Uye Etkilesim teorisine gore, yoneticilerin kendilerine bagh astlarla karsilikli
etkilesimleri sonucu farkli kalite diizeylerinde etkilesim gelismektedir. Bu liderlik teorisi,
istler ve astlar arasinda yiiksek derecede karsilikli etkilesim ve yilikiimliliigli dngoriir ve

boyle bir iligkinin duygusal zeka ile iliskisi oldugu diisiiniilmektedir.

Lider-Uye Etkilesimi Teorisi ile liderin tiim astlarina ayni sekilde davranmadigi, bunun yerine
her bir astiyla farkli diizey ve sekillerde iliski kurdugu varsayilmaktadir.?!® Teoriye gére

iliskinin kalitesi zamanla degisir. LUE teorisinin teorik temelleri anlatilirken de bahsedildigi

218 Wang, Yung-Shuie, Thung-Chun Huang , The Relationship of Transformational Leadership with Group
Cohesiveness and Emotional Intelligence, Social Behavior and Personality, 37(3), 2009, s. 379-392
219 Schriesheim, C.A., Castro, S.L. ve Cogliser, C.C., A.g.m.

83



gibi, lider ile astlar1 arasindaki iliski, karsilikli etkilesim perspektifi ile ve rol tanimlar ile

sosyal degisim siireci iizerinde durarak acgiklanmaktadir.

Yapilan ¢ok sayidaki arastirmalara bakildiginda, algilanan yiiksek kalitede LUE, is
tatmininden c¢alisanlarin motivasyonuna, is performansindan yaraticiliga kadar bir dizi
sonugla iliskilidir.>*° Buna ek olarak, lider iiye etkilesiminin ikili yapisma ve LUE
gelisimindeki onemli miktardaki karsilikli etkilesime ragmen bazi arastirmalar, hem liderin
hem de astin bireysel farklilik degiskenlerinin lider-liye iligkisini etkilemesi bakimindan

birbirini nasil etkiledigini gdstermistir.??!

Duygusal zeka ise Golemann' in Duygusal Zeka neden 1Q' dan daha 6nemlidir? adli kitabini
yayimladiktan sonra popiiler basinda dikkatleri iizerine ¢ekmis ve son donemlerde, is tatmini

ve performansi tahminde belirtilen kanitlardan biri olan bir yapidir.?*?

Duygusal zekanin yapisinda mevcut bulunan yetenekler LUE gelisiminde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Duygusal zekas1 yiiksek liderlerin bilgi akisinin, hakimiyeti paylagmanin,
giivenin ve ilginin yiiksek seviyelerde oldugu iliskiler gelistirmede daha basarili olduklar1 ve
bu liderlerin astlarmin da islerine daha bagli ve iletisime daha agik olduklar1 bilinmektedir.???
Burada sozii edilen ast-iist iliskisi bir bakima, yiiksek nitelikli bir lider {iye etkilesimini tarif

etmektedir.

LUE gelisimini aciklamak i¢in daha 6nce bahsedilen temel iki teorik perspektif sunulmustur.
Bunlardan biri rol teorisidir. Rol teorisine dayanarak ve temel alinarak bir dereceye kadar bir
astin lstiiyle formal olmayan bir goriisme siireci ile is rolleri gelisir. Graen ve digerlerine
gore, lider ve astin rol siiregleri LUE siirecinde aracidir. Graen ve Scandura rol siirecini
liderin gorevlendirdigi, astin bu rolleri gergeklestirmek i¢in ¢caba sarfettigi ve astin is roliiniin
acikea belirtildigi birbirini izleyen etkilesimlerden olustugunu 6ne stirmiislerdir. Bu etkilesim
stirecinde ¢iftler arasinda rol beklentileri konusunda karsilikli ve giiclii bir anlayisin olustugu

yiiksek kalitede bir etkilesim geligir.?>*

220 Gerstner, Charlotte R., Day, David V., A.g.m.

221 Qears, G. J., Holmvall, C. M., The Joint Influence of Supervisor and Subordinate Emotional Intelligence on
Leader—Member Exchange, Journal of Business and Psychology, 25(4), 2010, S.593-605

22 Wong, C.S., Law, K.S., The Effects of Leader and Follower Emotional Intelligence onPerformance and
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Fakat bu goriisiin tam tersine, etki, LUE gelisiminde temel itici gii¢ olabilir.?*® Sosyal
etkilesim teorisi fikri sebebiyle LUE gelisiminde birinin is rolii kisiler aras1 faktdrlerin
gelismesinde Oncii olabilir. Gliglii ve etkili bir bagin gelisiminin, yiiksek liie iligkileri igin,
kritik bir bilesen oldugu savunulmustur.??® Sonug olarak yiiksek kalitede LUE iliskisine sahip
lider ve astlar jestlerin etkisini sergilemeye, endiselerini ifade etmeye ve kisisel kaygilarinin
desteklenmesi ve isyeri disindaki sosyallesmeye daha yatkindirlar.??’ Bu davranissal egilimler
iliskilerdeki kisiler arasi etkilesime katkida bulunur, bu da liderin ve astin daha isbirlik¢i ve
tiretken konumda beraber calismasini etkinlestirir. Lider ve astin her birinin yas ve
tecriibesinden kisiliklerine kadar her tiirlii karakteristikleri LUE gelisiminde &ncii bir rol

oynar.??

Lopes ve arkadaglari, duygusal zeka ile sosyal iliskilerin kalitesi arasinda baglanti
kurmuslardir. 118 iiniversite 6grencisinin katilimiyla gerceklestirilen bu ¢alismada, duygular1
yonetebilme yetenegiyle sosyal etkilesimlerin niteligi arasinda olumlu yonde bir iligki
bulunmustur.?* Bilindigi {izere, duygular1 yonetebilme yetenegi duygusal zekanm

boyutlarindan birisidir.

Cote ve Miners biiyiik bir devlet iiniversitesinde tam zamanli ¢alisan 175 kisinin katilimiyla
gerceklestirdikleri aragtirmalarinda, aslinda bu caligmada bir kontrol degiskeni olarak
kullanilan lider iiye etkilesimi ile ¢alisanlarin duygusal zekasi arasinda olumlu yonde bir iligki
tespit etmislerdir. Ayrica, lider iiye etkilesiminin, duygusal zeka, biligssel zeka ve is
performansi arasindaki iliskide aracilik yapip yapmadigini incelemisler ve olumsuz bir sonuca

varmislardir.?3°

Duygusal zeka ile lider iiye etkilesimi arasinda bir iliski olduguna inanmayan ve bu iliskiyi
destekleyen ¢aligsmalar1 da hatali kabul eden Antonakis, duygusal zeka 6lgiimlerinin gegerlilik
sonuclarinin yetersiz oldugunu iddia etmektedir. Antonakis ikincil verileri yeniden analiz
ederek bu iddiasmi kendi kriterlerine gore ispatlamistir. Smith’in goriislerini elestiren

Antonakis’e gore, astin veya iistiin lider iiye etkilesiminin niteligine dair algilamalari, astin ya

225 Liden, R., C., Sparrow, R., T., Wayne, S., J., A.g.m. Aktaran Sears,Greg. J, Holmvall, Camilla M., A.g.m.

226 Dienesch, R. M., Liden, R. C., A.g.m.

227 Liden, R.C. ve Maslyn, J.M., A.g.m.

28 Ae.

Lopes, P. N., Brackett, M. A., Nezlek, J. B., Schiitz, A., Sellin, 1. ve Salovey, P., Emotional intelligence and
social interaction. Personality and Social Psychology Bulletin, 30, 2004, 1018-1034

20Coté, S. ve Miners, C. T. H., Emotional intelligence, cognitive intelligence, and job performance,
Administrative Science Quarterly, 51, 2006, 1-28.
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da iistiin kisilik 6zellikleri ve genel zekasiyla iligkilidir.*! Buna gore, algilamalarin veya

kisilik 6zellikleri ile genel zekanin hangi tarafa ait oldugu sonucu degistirmemektedir.

LUE nin etkilesimsel dogasina isaret eden iki teorik perspektife ragmen, Lider ve ast
karakteristikleri LUE kalitesinde énemli bir belirleyici olarak gosterilmistir fakat bireysel
farkliliklarin LUE gelisimdeki etkilerini sinayan arastirmalarin sayisinda genel bir azlik s6z
konusudur. Bu azliga ragmen Ashkanasy ve Sherony, liderlerin duygularini ifade edebilme
yetenekleriyle lider tiye etkilesimi arasindaki iligkiyi incelemis ve her iki arastirmaci da

duygusal kaynakl1 davranislarin lider iiye etkilesimiyle iliskili oldugu sonucuna varmustir.?3?

LUE teorisi literatiiriindeki metaanalitik dngoriilerine dayali olarak Gerstner ve Day LUE
gelisimi icin giiclii yetenek karakteristiklerini arastirmanin gerekliligini vurgulamislardir.?*?
Buna karsilik olarak Bernerth astin algisini olgtiikleri ¢alismalarinda, bes biiytlik kisilik
ozelligi ile LUE arasinda anlamli bir iliski bulmuslardir. Sonugta, astin biling, duygusal
durum, disadoniikliik ve tecriibeye aciklilik diizeyleri LUE goriisleri ile iliskilidir ancak
liderin algisindan &lgiim yapildiginda sadece biling ve 1limlilik astlar ile iligkilidir. LUE algis
ile bes biiyiik kisilik ozelligindeki lider-ast farkliliklar1 negatif yonde iliskilidir.>** Bu
calismalara dayanarak diisiiniilebilir ki, lider ile astin herbirinin degiskenlerinin farkliligi LUE
'yi teorik olarak anlamada bir biitiin olusturur. Bu ¢alismada duygusal zeka ve LUE algis1 hem

liderin hem de astin agisindan Slgiilmiistiir. Ciinkii liderin ve astinin duygusal zekas1 LUE

gelisiminde dogrudan rol oynadig: diistiniilmektedir.

Duygusal zeka ise Mayer ve Salovey tarafindan, “duygulari dogru olarak algilama,
degerlendirme ve ifade etme yetenegi; duygular1 ve duygusal bilgiyi anlama yetenegi;
duygusal ve zihinsel gelisimi saglamak icin duygular1 kontrol etme yetenegi” olarak

tanimlanmistir.> Duygusal zeka kavraminin elestirilerinin disinda olmamasma ragmen,

1 Antonakis, J. , Emotional intelligence: What does it measure and does it matter for leadership?., In G. B.
Graen (Ed). LMX leadership-Game-Changing Designs: Research-Based Organizational Change Strategies, 7.
Greenwich, CT: Information Age Publishing, 2010

232 Ashkanasy, N.M., Studies of cognition and emotion in organisations: Attribution, affective events, emotional
intelligence and percept ion of emotion, Australian Journal of Management, 27, Special Issue, 2002. Sherony, K.
M., Leader emotional expression and leader-member exchange, Dissertation Abstracts International, 64(7-B),
2004, 35-68.

233 Gerstner, Charlotte R., Day, David V., A.g.m.

234 Bernerth, J. B., Armenakis, A. A., Field, H. S., Giles, W. F., Walker, H. J., The influence of personality
differences between subordinates and supervisors on perceptions of LMX, Group and Organization
Management, 33, 2008, 26—40.

235 Mayer, J. D., Salovey, P., What is emotional intelligence? In P. Salovey, D. Sluyter (Eds.), Emotional
development and emotional intelligence: Implications for educators (pp. 3-31). New York, NY: Basic Books.
1997, s.5 Aktaran Sears,Greg. J, Holmvall, Camilla M., A.g.m.

86



gorgiil arastirmalarla, duygusal zekanin ¢esitli organizasyonel sonuglar i¢in 6nemli bir tahmin
unsuru oldugu ortaya ¢ikmaya baslamistir.?® Ornegin, bir meta-analizde Van Rooy ve
Viswesvaran (2004) duygusal zeka ve is tatmini arasindaki iliskinin gegerliligini 0,24 olarak
belirtmislerdir (k=19). Ayrica duygusal zeka, is tatmini gibi ¢alisan tutumlari, takim
iiyelerinin tatmini ve takim etkinligi gibi takim sonuglar ile iliskilendirilmistir.>*’ Fakat
yinede, bu kanitlar duygusal zekanin gecerliligini ¢alisan sonuglarini tahminde destekler
nitelikte olmasina ragmen, duygusal zekanin LUE gelisiminde etkisi ile ilgili yeterli sayida

calisma yoktur.?*8

Organizasyondaki her bireyin kisiler arasi iliskisinin kalitesi ile kiginin yliksek duygusal zeka
seviyesi Law ve digerlerinin Onerisinin merkez mekanizmalarindan birini olusturur.*° Bu
kisiler arasi iligkiler ve karsilikli alig verisler bu is sonuclari ile baglantilidir. Yiiksek duygusal
zekaya sahip olan c¢alisanin daha etkin is yapmasina izin verirler. Benzer bir bakis acisiyla
diisiiniildiiglinde, yiiksek duygusal zekaya sahip liderler, astlartyla yiiksek giiven ve isbirligi
gelistirmeye daha yatkindirlar.?*® Bu bilgiler 15181nda, lider ve astin duygusal zekasinin LUE
gelisiminde azimsanmayacak bir etki olusturdugu diisiiniilmiistiir. LUE nin karsilikl1 yapis1 ve
lider ile ast arasinda gelisen kisiler arasi etkilesimlerin, bu yap1 igerisindeki lider ile ast
arasindaki cekismenin, LUE iliskisinin kalitesini sekillendirmede oncii bir rol oynadig

distintiilmektedir.

Ozellikle kisiler arasi kavramsal benzerlik modellerinin -benzerlik cekim yaklasimi ve
davramissal birlesim teorisi- 1s18inda lider ile astin duygusal zeka benzerliklerinin LUE
kalitesi ile iligkili oldugu diisiiniilmektedir. Bu teoriye gore, 6z dogrulamanin artmasi,
benzerligin yliksek seviyeleri ile yiiksek kisiler arasi etkininin gelisimi, etkilesim ve kisiler
arast uyumun sonucudur. Sonug¢ olarak her birey benzer taraflarin yiiksek begeni seviyesini

ifade eder ve daha fazla bir etkilesim i¢inde olmay ister. 24!

236 Landy, F., Some historical and scientific issues related to research on emotional intelligence, Journal of
Organizational Behavior, 26, 2005, 411-424

27Van Rooy D., Viswesvaran, C., Emotional intelligence: A meta-analytic investigation of predictive validity
and nomological net, Journal of Vocational Behavior, 65, 2004, 71-95. Aktaran Offermann, L. R., Bailey, J. R.,
Vasilopolous, N. L., Seal, C., Sass, M., The relative contribution of emotional competence and cognitive ability
to individual and team performance, Human Performance, 17, 2004, s.219-243.

238 Sears,Greg. J, Holmvall, Camilla M., A.g.m.

29 Law, K. S., Wong, C.-S., Song, L. J., The construct and criterion validity of emotional intelligence and its
potential utility for management studies, Journal of Applied Psychology, 89, 2004, ss.483-496

0George, J., 2000, A.g.m.

241 Byrne, D., The attraction paradigm, New York: Academic Press, 1971, Aktaran Sears,Greg. J, Holmvall,
Camilla M., A.g.m.
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Benzerlik ¢ekim yaklagimi ¢aligmalari; davranigsal birlesim teorisi ile ortak mental modellerin
kullannmina bagli, ya da sozel ifade ve algidaki ortak noktalar ve sosyal bilgiye dayali
eylemler, calisanin sosyal entegrasyonu ve kisiler arasi etkin imkanlar ile benzerligini ve
bunlarin herbirinin bir grup igerisinde digerine bagli oldugunu ifade eder. Davranigsal
birlesim teorisine gore giiclii kisiler arasi etkilesimler iletisim imkanlar1 dogurur, kisiler arasi
benzerligin oldugu durumlarda olgun bir anlayis tavr1 beklentisi olusturur ve sonug¢ olarak

davranigsal koordinasyonu gelistirir.24?

Az miktardaki bu calismalar, LUE deki lider ile ast arasi benzerlik etkilerini agiga
¢ikarmaktadir.*® Baz1 demografik faktérler ve kisilik degiskenleri igin ortaya ¢ikan anlamli
etkilere ragmen bu calismalar icerisindeki sonuglar karigiktir. Literatiirdeki bu duruma ve
LUE iizerindeki, yas, cinsiyet, egitim durumu benzerlikleri ile ilgili kayda deger olmayan
bulgulara bakildiginda, gelecekteki caligmalar i¢in demografik benzerliklere gore daha saglam
olabilecek, 6zdeger veya duygusal farkliliklar gibi, tahmin unsurlar1 aranmasi dnerilmistir.2**
Kisilik 6zellikleri ile duygusal zeka arasinda bulunmus pozitif iligkiler ve kisilik 6zellikleri ile

LUE arasinda bulunmus anlaml iliskiler diisiiniildiigiinde, bu ¢alismada duygusal zeka nmn

LUE gelisimi igin bdyle bir degisken oldugu diisiiniilmektedir.

Duygusal zeka, bireyler arasindaki temel duygusal ve algisal farkliliklar1 gésteren bir yapidir.
Buna gore, duygusal baglamdaki yapida, birinin yetenegi ve memnuniyeti ile ilgili daha derin
seviyelerdeki farkliliklar1 yakalar ve, lider-ast etkilesiminin kalitesini etkileyecek esas
duygusal siirece etki edebilir.?*® Benzerlik-¢ekim yaklagimi ile birbirini tutan, lider ile astin
duygusal zeka benzerlikleri, 6zellikle 6z degerleme, artan kisiler aras1 ¢ekim ve yiiksek etki

duygularin1 muhtemelen gelistirir.24°

Aslinda eger lider ve ast is yeri etkilesimlerinde duygularii kullanma ve yonetmede benzer
egilimleri paylasirlarsa, bu durum kisiler arasi1 etkilesimin artmasi1 ve LUE ile sonuclanan

duygularin kullamimu ile ilgili algilarim1 dogrular.?*” Buna ek olarak, lider ile ast arasindaki

22Hambrick, D. C., Top management groups: A conceptual integration and reconsideration of the ‘‘team’’ label.
In B. M. Staw, L. L. Cummings (Eds.), Research in organizational behavior, 16, 1994, s. 171-213, Aktaran
Sears,Greg. J, Holmvall, Camilla M., A.g.m.

243 Deluga, R.J., American presidential proactivity, charismatic leadership, and rated performance, Leadership
Quarterly, Eyliil 1998, 9(3), 265-291

244Bauer, Tayla N., Green, Stephen G., Development of Leader-Member Exchange: A Longitudinal Test,
Academy of Management Journal, 39(6), 1996 ,1538-1567

245 Dasborough, M. T., Ashkanasy, N. M., Emotion and attribution of intentionality in leader-member
relationships, Leadership Quarterly, 13,2002, 615-634

24 Byrne, D., A.g.e.

247 Law, K. S., Wong, C.-S., Song, L. J., A.g.m.
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duygusal zeka benzerligi rol siirecini etkileyerek LUE gelisimine anlamli bir etkide
bulunabilir. Yine davranigsal birlesim teorisi ile ayn1 dogrultuda diisiiniiliirse, lider ve astlarin
benzer seviyelerdeki duygusal zekalari, net rol beklentilerinin, daha etkin kisiler arasi
iletisimin ve gelismis tanimlarinin olusmasini gerektirir. Yani, davranislart yonlendiren ortak
referans noktalar1 ki, bunlar is yerinde duygusal bilgi {izerinden algilanir ve eyleme
dontstirler, boylece is yerinde algilayacaklari ve ona gore davranacaklar1 ortak duygusal
cergeveyi paylasarak, lider ile ast arasindaki duygusal zeka benzerligi LUE gelisiminin
temelinde yatan, kisiler arasi iletisimi, davranigsal isbirligini ve rol belirleme siirecini

gelistirebilir.2*®

Lider ile astin duygusal zekalarinin is ¢iktilar1 lizerine ortaklasa etkisini inceleyen dnemli bir
calismada, hem astin hem liderin duygusal zekasinin yiiksek oldugu c¢iftlerde, astin is
tatminini en ylksek seviyelerde bildirdigi acik bir karsilikli etkilesim oldugu
sdylenmektedir.*” Bununla birlikte, baz1 arastirmacilara gére bir dereceye kadar lider ile astin
iliski kalitesi, is tatmininin temel belirleyicisi olabilir ve yiiksek kalitede LUE duygusal
zekalar aras1 benzerlikle is tatmini arasindaki bu iliskiyi kismen aciklayabilir denmektedir.>>°
Séz konusu oldugu gibi LUE, giiclii kisiler aras1 etkinin ve rol tanimlarinim gelistigi karsilikl

bir etkilesim siirecidir. Bu temele dayanarak lider ile astin duygusal zekalarinin LUE kalitesi

ile pozitif yonde iligkili oldugu diistiniilmektedir.

248 Graen, G. B., Uhl-Bien, M., 1995, A.g.m.

29 Qy, T., Tram, S., O’Hara, L. A., Relation of employee and manager emotional intelligence to job satisfaction
and perfor-mance. Journal of Vocational Behavior, 68, 2006, 461-473

250 Gerstner, Charlotte R., Day, David V., A.g.m.
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3. ARASTIRMANIN YONTEMIi

3.1. ARASTIRMANIN TASARIMI VE MODELI

Yapilan arastirma lider ile astlarin LUE Kkalitesi ile duygusal zeka arasindaki iliskileri
arastirmay1 hedeflemektedir. Calismada lider-iiye etkilesim kalite diizeyini ortaya koyan
belirleyiciler olarak Liden ve Maslyn tarafindan gelistirilen “Cok Boyutlu Lider-Uye
etkilesimi-12” (LMX-MDM-12) élceginde yer alan degiskenler kullanilmustir.?!

Aragtirmada veri toplama, hem duygusal zeka hemde LUE konulu iki 6lgek ve demografik
sorular igeren bir soru formu iizerinden yapilacaktir. Soru formunun icerdigi dlgekler WLEIS

Duygusal Zeka 6lgegi ve LMX-MDM Lider-Uye Etkilesimi kalitesi 6lgegidir.

LUEast

Etki

Katki

Vefakarlik
Profesyonel Saygi

A 4

DZast

LUElider

Etki

Katki

Vefakarlik
Profesyonel Saygi

DZider

v

Sekil 2. Arastirma Modeli Diyagrami

Bu dogrultuda, liderin ve astin duygusal zekalar1 bagimsiz degisken LUE kalitesi bagimli

degiskenler olarak anilacaktir.

21 Liden, R.C., Maslyn, J. M., A.g.e.
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3.2. Arastirma Hipotezleri

Arastirmada duygusal zeka boyutlar1 ve Lider-Uye Etkilesim kalitesi arasindaki iliskiler
arastirilacaktir. Buna yonelik olarak DZ boyutlar1 bagimsiz degisken olarak diisiiniiliirken,

LUE boyutlar1 bagimli degiskenler olarak degerlendirilerek, hipotezler olusturulmustur.

Duygusal zekanin is ¢iktilar lizerine etkisini inceleyen dnemli bir ¢calismada, hem astin hem
liderin duygusal zekasmin yiiksek oldugu c¢iftlerde, astin is tatminini en yliksek seviyelerde
bildirdigi a¢ik bir karsilikli etkilesim vardir.>? Bir dereceye kadar lider ile astin iliski kalitesi,
is tatmininin temel belirleyicisi olabilir ve yiiksek kalitede LUE duygusal zekalar arasi

3 Buradan

benzerlikle is tatmini arasindaki bu iliskiyi kismen agiklayabilir denmektedir.?
yola ¢ikarak, LUE giiclii kisiler arasi etkinin ve rol tanimlarmmn gelistigi karsilikli bir
etkilesim siirecidir, bu temele dayanarak iiyelerin duygusal zekalarinin, lider ile astin iligki
kalitelerinin algilar1 ile arasindaki iliskilerin incelenmesi amaglanmistir, eger istatistiksel
olarak anlamli iliskiler belirlenir ise duygusal zeka ve LUE arasinda nedensellik iliskisi

arastirilacaktir. Demografik degiskenler ile i¢ grup veya dis grup algilarmin LUE ve DZ

yapisi ile iliskileride hipotezler ile sinanacaktir.

1- Ho: I¢ grup iiyesi astlarin duygusal zekalari ile dis grup iiyesi astlarin duygusal zekalar1,

LUE agisindan farklilik gdstermez.

Hi: I¢ grup iiyesi astlarin duygusal zekalar ile dis grup iiyesi astlarin duygusal zekalari,

LUE agisindan farklilik gosterir.

2- Ho: I¢ grup iiyesi liderlerin duygusal zekalari ile dis grup iiyesi liderlerin duygusal zekalar,

LUE agisindan farklilik gdstermez.

Hi: I¢ grup iiyesi liderlerin duygusal zekalari ile dis grup iiyesi liderlerin duygusal zekalari,

LUE agisindan farklilik gosterir.

3- Ho: Demografik degiskenler ile (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, isletme

kidemi) LUE boyutlar1 arasinda fark yoktur.

Hi: Demografik degiskenler ile (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, isletme

kidemi) LUE boyutlar1 arasinda fark vardir.

228y, T., Tram, S., O’Hara, L. A., A.g.m.
253 Gerstner, Charlotte R., Day, David V., A.g.m.
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4- Ho: Demografik degiskenler ile (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, isletme

kidemi) DZ boyutlar arasinda fark yoktur.

Hi: Demografik degiskenler ile (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, isletme

kidemi) DZ boyutlar1 arasinda fark vardir.
5-Ho: Astlarin LUE boyutlart ile liderlerin LUE boyutlar arasinda iliski yoktur.

Hi: Astlarin LUE boyutlart ile liderlerin LUE boyutlari arasinda iliski vardir.

6- Ho: Astlarin duygusal zeka boyutlar1 ile LUE boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Hi: Astlari duygusal zeka boyutlar1 ile LUE boyutlar1 arasinda anlaml bir iliski vardar.

7- Ho: Liderlerin duygusal zeka boyutlari ile LUE boyutlari arasinda anlamli bir iliski yoktur.
Hi: Liderlerin duygusal zeka boyutlari ile LUE boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

8- Ho: Duygusal zeka, lider-iiye etkilesimini etkilememektedir.

Hi: Duygusal zeka, lider-iiye etkilesimini etkilemektedir.

3.3. Arastirmanin Onkabulleri

Arastirmada veri toplanirken ve arastirma tasarimi olusturulurken, bazi faktorlerin etkileri goz

ard1 edilmis, standart olmayan baz1 veriler tek tipmis gibi hareket edilmistir.

Arastirmada anket sorularin1 cevaplayan her magaza miidiirliniin ve reyon sefinin kendi
diizeylerine gore ayn1 sorumluluk seviyesinde ve ayni yogunlukta ¢alistigi kabul edilmistir.
Magazalarin biiytkligii, yapisi, miisteri profili birbirlerinden farkliliklar gdstermektedir ve
buna bagl olarak reyon sefleri ve mudiirler ile gelisecek iligkilerin ortamlar1 farkli olacaktir.

Fakat bu faktorlerin esit oldugu kabul edilmistir.
3.4. Arastirmanin Uygulandig1 Anakiitlenin Tanitimi

Arastirma Tiirkiye de Bursa il smirlari igerisinde faaliyet gostermekte olan 61 subeye sahip
bir yerel marketler zincirinde gerceklestirilmigtir. Arastirmada 6rneklemi olarak, reyon sefleri
ve magaza miidiirlerine ulasilmasi1 hedeflenmistir. Magazalarda ¢alismakta olan toplamda 60

miidiire ve 335 reyon sefi anket formu ile ilgili bilgilendirilmistir. Kolayda ornekleme
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yapilmis olup goniilliiliik esas1 temelinde 44 magaza miidiirii ve 214 reyon sefi arastirmaya

katilmistir.

3.5. Ol¢iim Araci ve Degiskenler

Arastirmada veri toplama aract olarak anket formu kullanilmigtir. Aragtirma kapsaminda
bagimli ve bagimsiz olmak {izere ele alinmis temel degiskenler, astin duygusal zekasi,
astin algisina dayanan LUE kalitesi,liderin duygusal zekas1 ve liderin algisina dayanan LUE
kalitesidir. Bunlarla birlikte, calisanlara iliskin birtakim demografik degiskenler de anket
formu formu araciligiyla toplanmigtir. Anket formu Yonetici ve ast olmak iizere iki versiyon
olarak hazirlanmistir. Dagitilan formlarin rahat bir zaman araliginda ve baskisiz bir ortamda

doldurulabilmelerini saglamak amaciyla katilimcilara iki ay siire taninmustir.

Aragtirmada iki adet Slgek kullanilmistir. Bunlardan bir tanesi Liden ve Maslyn tarafindan
gelistirilen ¢ok boyutlu Lider-Uye Etkilesim kalitesi lgegidir. Digeri de Wong ve Law
tarafindan gelistirilen Duygusal Zeka dlgegidir.

Aragtirmada kullanilan soru formu {i¢ bdliimden olusmaktadir. ilk béliimde cevaplayicilarin
yasl, cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu ve su anda ¢aligmakta olduklari isyerindeki

toplam ¢alisma stirelerine iliskin demografik 6zelliklerle ilgili bilgiler yer almaktadir.

Soru formunun ikinci boliimiinde ¢alisanlarin duygusal zekalarini 6lgmeye yonelik 16 ifadeli
bir duygusal zeka 6lcegi yer almaktadir. Olgek, daha ¢ok orgiit psikolojisi alanindaki kullanim
igin gelistirilen 4 boyuttan olusan Wang-Law Duygusal Zeka Olgegi dir. Bireylerin duygusal
zekalarini 6l¢gmeye yonelik ifadelerin kapsadigi 4 boyut sunlardir; Kendi Duygularini Tanima,

Bagkalarinin Duygularini Tanima, Duygular1 Kullanma ve Duygular1 Yonetme' dir.

Soru formunun iigiincii béliimiinde calisanlarin LUE algisim1 6lgmeye yonelik Liden ve
Maslyn tarafindan gelistirilen ¢ok boyutlu bir lider tliye etkilesim kalitesi 6lgegi kullanilmistir.
Arastirmada kullanilan ¢ok boyutlu lider-iiye etkilesim dlgegi Ek 1°de yer almaktadir. S6z
konusu o6lgek, lider-liye iliskilerinin kalite diizeyini ¢ok boyutlu olarak ortaya koymaktadir.
Liden ve Maslyn tarafindan gelistirilen 6l¢egin lider ve astlar1 arasindaki is iligkilerinin yani
sira, sosyal iligkilere de agiklik getirmesi agisindan diger Glgeklerden daha giiclii oldugu
sdylenebilir. Olgeklerin aragtirmacilar tarafindan kullamim yogunluklari incelendiginde, Liden
ve Maslyn tarafindan gelistirilen 6lgegin arastirmacilar tarafindan kabul gordiigii ve 2000 yili

sonrasinda gergeklestirilen aragtirmalarda diger oOlgeklere oranla daha fazla kullanildig:
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gozlenmektedir. 3% Olgek lider-iiye ya da yonetici ile asti arasindaki etkilesimi dért boyutta
ele alan 12 unsur icermektedir. Bireylerin LUE algilarin1 dlgemeye yonelik ifaderin kapsadigi

boyutlar ise, Etki, Baglilik, Katki ve Profesyonel Saygi' dir.

Arastirmada duygusal zeka dlgegi i¢in 7'li, LUE 6lcegi icin 51i Likert tipi 6lcek kullanilmustir.
Ifadeleri yamtlamak igin 5' li Likert tipi icin kesinlikle katiliyorum, katiliyorum, ne
katiliyorum ne katilmiyorum, katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum segenekleri arasindan
sadece bir tanesi katilimcilar tarafindan isaretlenmistir. Kesinlikle katiliyorum yanitina 5’ten
baslayarak gittikge azalan ve kesinlikle katilmiyorum yanitina 1 verilecek sekilde veriler
diizenlenmistir. Ifadeleri yamtlamak icin 7' li Likert tipi igin kesinlikle katiliyorum,
katiliyorum, biraz katiliyorum, ne katiliyorum ne katilmiyorum, biraz katilmiyorum,
katilmiyorum ve kesinlikle katilmiyorum segenekleri arasindan sadece bir tanesi katilimeilar
tarafindan isaretlenmistir. Kesinlikle katiliyorum yanitina 7°ten baglayarak gittik¢e azalan ve

kesinlikle katilmiyorum yanitina 1 verilecek sekilde veriler diizenlenmistir
3.6. Uygulama Safhasi

Aragtirmaya konu olan Lider Uye Etkilesimi ve Duygusal Zeka ile iliskileri ortaya konup
degerlendirilmeye c¢aligilmasi igin bir araya getirilen anketler basili formlar halinde
katilimcilara ulastirilmigtir. Arastirmaya goniilliiliilk temelinde 44 magaza miidiirii ve 214
reyon sefi katilmistir. Anket formlar1 iizerine lider ile liye eslesmesini saglayabilmek i¢in isim
yazilmasi istenmistir. Anket formunun agiklama kisminda isim bilgisinin yalnizca aragtirmaci
tarafindan goriilecegi ve analizler asamasinda lideri ile {liyesini eslestirmekten bagka higbir
amagc i¢in kullanilmayacagi katilimcilara belirtilmistir. Eslesmeler saglanirken herbir lider ve
ast icin birer say1 kullanilmis ve isim bilgileri herhangi bir veri isleme programinda yer

almamustir.
3.7. Kullamilan istatistik Analizler

Arastirmada kullanilan lider-iiye etkilesimi kalitesini ortaya koymay1 amaglayan LMX-MDM
( Leader Member Exchange-Multi Dimensional Measurement ) ve duygusal zekay1 6l¢meyi
amaclayan WLEIS ( Wong and Law Emotional Intelligence Scale ) dlgeklerinin giivenilirlik
ve gegerliligine iliskin faktor analizleri yapilmistir. Lider-iiye etkilesimi etki, katki, vefakarlik

ve profesyonel saygi boyutlarinda, liderler ile astlarin algilar1 arasindaki iligkileri belirlemek

254 Bas, T., Keskin, N., Mert, 1. S., Lider Uye Etkilesimi (LUE) Modeli Ve O¢me Aracinin Tiirkce' de Gegerlik
ve Giivenilirlik Analizi, Ege Akademik Bakis, 10(3), 2010, 1013-1039.
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iizere korelasyon analizlerinden yararlanilmistir. Lider-liye etkilesimi boyutlari ve duygusal
zeka boyutlar1 arasindaki iliskileri belirlemek i¢in de korelasyon analizlerinden
yararlamlmistir. I¢ grup ve dis grup baglaminda LUE iliskilerini ortaya koymak igin LUE
ortalama degerlerinin bir standart sapma {izerinde veya altinda olmasina gore i¢ veya dig grup
tiyeligi belirlenmistir.>>> Liderin veya astin grup iiyeligine gére i¢ grup ve dis grup iiyeleri
arasinda t testleri yapilmistir. Liderler ve astlar tarafindan algilanan lider iiye etkilesiminin
herbir boyutu demografik degiskenler baglaminda t testi ve Tek Yonlii ANOVA testleri
yapilmustir. Demografik degiskenler frekans tablolar: ile belirlenmistir. I¢ grup ve dis grup
iiyeleri duygusal zeka boyutlarinin degerlerine gore karsilastirilmistir. Son olarak duygusal
zeka boyutlarmm LUE boyutlarini agiklamadaki etkisini gdstermek igin regresyon analizleri

yapilmistir.

255 Ordun, G., Aktas, H., Lider-Uye Etkilesiminin Karsilikli Olarak Algilanmasina iliskin Perakende
Isletmesinde Bir Arastirma, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 43(1), 2014, 120-135
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4. ARASTIRMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRILMESI
4.1. Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi Sonuclari

4.1.1. LUE Olgegine Iliskin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi Sonuglar

4.1.1.1. Astlar Acisindan LUE Olgegine Iliskin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi
Sonuglari

LUE kalitesini 6lgmede kullanilan LMX-MDM olgegi 12 ifadeden ve 4 boyuttan
olugmaktadir. Astlarin agisindan cevaplanan 6lgegin gilivenilirliginin analizinde Cronbach
Alpha testi uygulanmistir. Tablo 9' da bu 6l¢egin gilivenilirlik katsayisin1 gérmek miimkiindiir.
Tablodan goriildiigli gibi, 12 ifade tiimiiyle 0.70 in {izerindeki bu katsayiyla gliven sinirlari

icerisinde kalmaktadir ve 6l¢ek kullanilabilecektir.

Tablo 9. Astlar Agisindan LUE Olgeginin Giivenilirligi Analizi

Cronbach's Alpha Madde Sayis1

,938 12

Olgegin gegerliliginin analizinde SPSS 21.0 paket programindan yararlanilarak faktor analizi
uygulanmistir. Olgege iliskin degiskenlerin analize uygunlugunun testi igin, Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) orneklem biiyiikligiiniin yeterliligi testi ve Bartlett Kiiresellik Testi
uygulanmigtir. Veri setinin KMO degeri 0.5 in {izerinde oldugundan ve Bartlett testi de 0.05

Oonem derecesinde anlamli oldugundan veri seti faktr analizine uygun bulunmustur.

Tablo 10. Astlar Acisindan LUE Olgegi Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi Sonuglart

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Olgiisii 915

Bartlett's Kiiresellik

Testi Anl. .000

Astlar agisindan faktdr analizi sonucu Etki, Katki, Vefakarlik ve Profesyonel saygi

boyutlarma iligkin faktor yiikleri Tablo 11' de verilmistir.

Tablo 11'e gore oOlgegin astlar agisindan sonuglari dlgegin orijinal yapisiyla uygunluk

gostermektedir.

Olgege ait V1, V2, V3 ifadeleri dlgegin orjinal yapisinda vefakarlik boyutuna ait ifadelerdir

ve arastirma kapsaminda oorjinal yapiya uygunluk gostermislerdir. P1, P2, P3 ifadeleri ise
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orjinal Olgekte oldugu gibi aragtirma kapsaminda da profesyonel saygi boyutuna dahil
olmuslardir. K1, K2 ve K3 orjinal olgekte katki boyutuna ait ifadelerdir ve arastirma
kapsaminda da orjinal haline uygunluk gostermistir. E1, E2, E3 ifadeleri de etki boyutuna
aittir ve orjinal dlgekte oldugu gibi aragtirma kapsaminda da orjinal boyutlardakine uygunluk

gostermistir.

Tablo 11. Astlar Agisindan LUE Olgeginin Faktor Yiikleri

Faktor Yiikleri
ifadel
adeler Vefakarlik Profesyonel Katki Etki
Saygi1
Isyerinde, herhangi bir konuda digerleri bana
A\ yiiklenir veya zorlarlarsa amirim beni onlara .865
kars1 savunur
Yaptigim isler veya verdigim kararlar s6z
V2 konusu olursa, konuyu tam bilmese bile beni .798
diger iistiime kars1 savunur.
Eger istemeden bir hata yaparsam, amirim
V3 . e . 791
beni digerlerine karsi savunur.
Amirimin igine olan hakimiyetine ve ig
P1 o 797
bilgisine saygi duyarim
Amirimin i konusundaki bilgisi bende
P2 792
hayranlik uyandirir
P3 Amirimin profesyonel yeteneklerini ¢ok 747

begenirim.

Amirimin belirledigi hedeflere ulasmak i¢in
K1 normalde benden beklenenden daha fazla 7192
caba gostermeye goniilliiyliim.

Amirim i¢in en siki sekilde ¢calismay: yiik

K2 i 789
olarak gérmem
Amirim i¢in, gérevimin digindaki ekstra

K3 e . 767
gorevleri yapmaya hazirim

El Amirimi kisi olarak ¢ok severim. .807
Amirim her insanin arkadas olmay1

E2 . P, 781
isteyecegi bir kisidir.

E3 Amirimle ¢alismak zevklidir 756

4.1.1.2. Liderler Acisindan LUE Olgegine Iliskin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi
Sonuglar1

Liderler tarafindan cevaplanan LUE &lceginin giivenilirlik analizinde Cronbach Alpha testi

uygulanmistir. Tablo 12' de bu 6lcegin giivenilirlik katsayisini gérmek miimkiindiir. Tablodan
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goriildigi gibi, 12 ifade tlimiiyle 0.70 in lizerindeki bu katsayiyla giiven sinirlart igerisinde

kalmaktadir ve 0lgek kullanilabilecektir.

Tablo 12. Liderler Ac¢isindan LUE Olgeginin Giivenilirligi Analizi

Cronbach's Alpha | Madde Sayis1
,905 12

Olgegin gegerliliginin analizinde SPSS 21.0 paket programindan yararlanilarak faktor analizi
uygulanmustir. Olgege iliskin degiskenlerin analize uygunlugunun testi igin, Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) orneklem biiytkligiiniin yeterliligi testi ve Bartlett Kiiresellik Testi
uygulanmistir. Veri setinin KMO degeri 0.5 in iizerinde oldugundan ve Bartlett testi de 0.05

onem derecesinde anlamli oldugundan veri seti faktor analizine uygun bulunmustur.

Tablo 13. Liderler Acisindan LUE Olgegi Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Olgiisii .857
Bart@ett s Kiiresellik Anl. 000
Testi

Liderler agisindan Faktor analizi sonucu etki, Katki, Vefakarlik ve profesyonel saygi
boyutlarmna iligkin faktor yiikleri Tablo 14' de verilmistir. Tablo 14' e gore dlgege ait ifadelerin

tiimiiniin liderler a¢isindan sonuglar1 da 6lgegin orijinal yapisiyla uygunluk gostermektedir.
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Tablo 14. Liderler Agisindan LUE Olgeginin Faktor Yiikleri

Faktor Yikleri

ifadeler Profesyonel

Vefakarlik Katki
Saygi1

Etki

Isyerinde, herhangi bir konuda digerleri bana yiiklenir veya

. .851
zorlarlarsa astim beni onlara karsi savunur

Yaptigim isler veya verdigim kararlar s6z konusu olursa ,

konuyu tam bilmese bile beni diger astima kars1 savunur. 835

Eger istemeden bir hata yaparsam, astim beni digerlerine

778
kars1 savunur.

Astimin igine olan hakimiyetine ve is bilgisine sayg1

duyarim 838

Astimin is konusundaki bilgisi bende hayranlik uyandirir 814

Astimin profesyonel yeteneklerini ¢ok begenirim. .646

Astimin belirledigi hedeflere ulagsmak i¢in normalde benden

beklenenden daha fazla ¢aba gostermeye goniillitytim. 848

Astim i¢in en siki sekilde calismayi yiik olarak gérmem 812

Astim i¢in, gérevimin digindaki ekstra gérevleri yapmaya

hazirim 690

Astimu kisi olarak ¢ok severim.

.864

Astim her insanin arkadas olmayi isteyecegi bir kisidir.

728

Astimla ¢alismak zevklidir

.627

4.1.2. Duygusal Zeka Olgegine Iliskin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi Sonuglar:

Duygusal zekay1 dlgmede 16 ifadeden ve 4 boyuttan olusan WLEIS 6lgegi kullanilmistir.
Astlarin perspektifinden cevaplanan 6lgegin giivenilirliginin analizinde Cronbach Alpha testi
uygulanmigtir. Tablo 15 de bu 6l¢egin giivenilirlik katsayisin1 gérmek miimkiindiir. Tablodan
goriildigi gibi, 16 ifade tlimiiyle 0.70 in lizerindeki bu katsayiyla giiven sinirlar icerisinde

kalmaktadir ve 6l¢ek kullanilabilecektir.

Tablo 15. Astlar Agisindan WLEIS Olgeginin Giivenilirligi Analizi
Cronbach's Alpha | Madde Sayisi

,963 16

Olgegin gegerliliginin analizinde SPSS 21.0 paket programindan yararlanilarak faktor analizi

uygulanmustir. Olgege iliskin degiskenlerin analize uygunlugunun testi igin, Kaiser-Meyer-
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Olkin (KMO) orneklem biiyiikligiiniin yeterliligi testi ve Bartlett Kiiresellik Testi

uygulanmigtir. Veri setinin KMO degeri 0.5 in {izerinde oldugundan ve Bartlett testi de 0.05

onem derecesinde anlamli oldugundan veri seti faktor analizine uygun bulunmustur.

Tablo 16. Astlar Acisindan Duygusal Zeka (WLEIS) Olgegi Kaiser-Meyer-Olkin ve Bartlett Testi

Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliligi Olgiisii 944
Barﬂett s Kiiresellik Anl. 000
Testi

Astlar acisindan faktor analizi sonucu duygusal zeka iliskin faktor yiikleri Tablo 17' de

verilmistir.

Tablo 17. Duygusal Zeka Olceginin Faktor Yiikleri

Faktor
ifadeler Yiikleri
1 2
DY |Ofkemi kontrol edebilir ve zorluklarin iistesinden mantikli bir sekilde gelebilirim. .835
DY |Kendi duygularimi kontrol etme yetenegine sahibim. .831
DK | Kendi kendini motive edebilen birisiyimdir. .802
DY |Duygularimi iyi bir sekilde kontrol edebilirim. 788
DK | Her zaman en iyisini denemek i¢in kendimi cesaretlendiririm 786
DK |Her zaman kendim igip hedefler quar ve 731
onlara ulagmak i¢in elimden gelenin en iyisini yaparim
DK | Kendimi yetenekli bir insan olarak tanimlarim. 748
DY | Sinirlendigim zaman ¢abucak sakinlesebilirim. 720
BDT | Bagkalarinin duygular1 konusunda iyi bir gézlemciyimdir. .850
BDT | Cevremdeki insanlarin duygularini anlamakta iyiyimdir. .806
BDT | Arkadaglarimin davranislarindan her zaman duygularini anlarim. .805
BDT | Bagkalarinin duygu ve hislerine kars1 duyarliyimdir. 728
KDT | Kendi duygularim1 kolaylikla anlayabilirim .648
KDT | Ne hissettigimi gercekten anlarim. .633
KDT | Mutlu olup olmadigimi her zaman anlarim. .628
KDT | Neden ¢ogu zaman kesin duygulara sahip oldugumu anlayabiliyorum. 582

Yapilan faktor analizi sonucunda ifadelerin iki faktor altina toplandig goriilmiistiir.

Literatiire bakildiginda 4 boyutlu olan ve boyutlar1 kendi duygularini tanima (KDT),

baskalarinin duygularini tanima (BDT), duygular1 kullanma (DK)) ve duygular1 yonetme (DY)

olan 4' er ifade buradaki faktdr analizi sonucu ile karsilastirildiginda, kendi duygularini
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tanima ve baskalarinin duygularin1 tanima boyutu 2 nolu faktor altina toplanirken, duygulari
kullanma ve duygular1 yonetme boyutlarinin ise 1 nolu faktor altina toplandig1 goriilmiistiir.
Bu iki faktor yeniden adlandirilarak, 1 nolu faktor "Duygularin Farkindalig1", 2 nolu faktor ise
"Duygularin Yonetimi" olarak ifade edilmistir. Orjinal boyutla karsilastirma yapildiginda,
verilen cevaplarda, kendilerinin ve karsilarindakilerin duygularin1 anlama ifadelerine benzer
cevaplar, duygularini kullanma ve duygularini yonetme boyutlarina da benzer cevaplar
vermislerdir. Buradan hareketle denilebilir ki, faktor analizi sonucunda boyutlari yeniden

adlandirilarak kullanilan 6lgek, orjinal yapisina oldukca yakindir.
4.2. Betimleyici Bulgular

Calisanlarin cinsiyetleri su sekilde bir dagilim gostermektedir

Tablo 18. Arastirmaya Katilan Liderlerin Cinsiyetine Iliskin Bulgular

CILI:;’;‘:: Sikhik %
Erkek 44 100
Kadin 0 0
Toplam 44 100

Tablo 19. Arastirmaya Katilan Astlarin Cinsiyetine iliskin Bulgular

Ci?lssti;::ti Stklik %
Erkek 147 68,7
Kadin 67 31,3
Toplam 214 100

Arastirmanin yapildig1r 6rnekte arastirmaya katilan 258 kisiden 44 liderin tiimiiniin cinsiyeti
erkektir. Arastirmaya katilan astlar1 olusturan 214 reyon sefinin 147 si erkek iken 67 tanesi
kadindir. Arastirmaya katilanlarin tamaminin %74 liik kismini erkekler olustururken % 26 lik

kismini ise kadinlar olusturmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin yaslar1 asagidaki gibi dagilim gostermektedir.
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Tablo 20. Aragtirmaya Katilan Liderlerin Yaslara Gore Dagilim1

Liderin Siklik %
Yasi
18-27 9 20.5
arast
28-40 35 79,5
arast
Toplam 44 100
Tablo 21. Arastirmaya Katilan Astlarin Yaslara Gore Dagilimi
Astin yasi Sikhik %
18-27 arasi 105 49,1
27-40 arasi 102 477
41 ve tizeri 7 3.3
Toplam 214 100

Aragtirmanin yapildig1 grupta liderlerin 9 tanesi 18-27 yas araliginda iken 35 lider 28-40 yas
araligindadir. Arastirmada 40 yas ve lizerinde lider bulunmamaktadir. Gruptaki astlarin yas
dagilimina bakildiginda ise 214 astin yalnizca 7 tanesi 40 yas ve {lizeri grupta yer alirken, 102

tanesi 27-40 yas araliginda, 105 tanesi de 18-27 yas araligindadir.

Arastirmaya katilanlarin medeni halleri asagidaki gibi dagilim géstermektedir.

Tablo 22. Arastirmaya Katilan Liderlerin Medeni Hallerine Gore Dagilimlari

MeL(;gr?ir Hapi | SIKUK | Yiizde
Evli 34 77,3
Bekar 10 22,7
Toplam 44 100
Tablo 23. Arastirmaya Katilan Astlarin Medeni Hallerine Gére Dagilimlar

Astin

Medeni Sikhik %

Hali

Evli 96 449
Bekar 118 55,1
Toplam 214 100
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Arastirmada liderlerin olusturdugu 44 kisilik grubun 34 kisisi evli iken 10 kisisi bekardir.

Astlarin olusturdugu 214 kisilik grubun ise 96 kisisi evli iken 118 kisilik kismi bekardir.

Toplam katilimeilarin % 51 lik kismu evli iken %49 luk kism1 bekardir.
Aragtirmaya katilanlarin egitim diizeyleri asagidaki gibi dagilim gostermektedir.

Tablo 24. Arastirmaya Katilan Liderlerin Egitim Diizeylerine Gore Dagilimlar

Liderin Egitim

Durumu Siklik o
ko gretim 7 15,9
Lise 25 56,8
Universite 12 27,3
Toplam 44 100

Tablo 25. Arastirmaya

Katilan Astlarin Egitim Diizeylerine Gore Dagilimlari

Mouuma | Sk |y
[k gretim 42 19,6
Lise 128 59,8
Universite 41 19,2
Lisansiistii 3 1,4
Toplam 214 100

Tabloda arastirmaya katilanlarin egitim seviyeleri verilmistir. Arastirmaya katilan 44 kisilik

lider grubunda ilkdgretim egitim seviyesinde 7 kisi, lise egitimi diizeyinde 25 ve iiniversite

egitimi seviyesinde 12 kisi bulunmaktadir. 214 kisilik ast grubunda ise ilkdgretim seviyesinde

42 kisi lise diizeyinde 128 kisi, tiniversite diizeyinde 41 ve lisansiistli seviyesinde ise 3 kisi

bulunmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin tecriibelerine gére dagilimlar1 asagidaki gibi dagilim gostermektedir.
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Tablo 26. Arastirmaya Katilan Liderlerin Tecriibelerine Gore Dagilimlari

0-3 yil 4 9,1

3-6 yil 14 31,8
6-10 y1l 19 43,2
11 y1l ve iizeri 7 15,9
Toplam 44 100

Tablo 27. Arastirmaya Katilan Astlarin Tecriibelerine Goére Dagilimlari

Teé:itilll)lesi Stklrk o
0-3 yil 65 30,4
3-6yil 78 36,4
6-10 y1l 67 31,3
11 y1l ve iizeri 4 1,9
Toplam 214 100

Yukaridaki tabloda arastirmaya katilanlarin gérevde bulunma siireleri yil olarak verilmistir.
Arastirma grubundaki tecriibelere bakildiginda ise 0-3 yil tecriibeli lider sayis1 4 iken, 3-6 yil
tecriibeli lider sayis1 14, 6-10 yil tecriibeli lider sayis1 19 ve 11yilin {izerinde tecriibesi olan
lider sayis1 7' dir. Astlarin is tecriibelerine bakildiginda 0-3 yil tecriibeliler 65, 3-6 yil
tecriibeliler 78, 6-10 yil arasinda tecriibesi olan astlar 67 tane iken 11 yilin iizerinde tecriibesi

olan ast yalnizca 4 tanedir.
4.3. Genel Ortalamalar

Calisma kapsaminda kullanilan OSlgeklere iliskin ortalamalar Tablo 28 ve Tablo 29 da

verilmistir.

Toplam puan ortalamasi istatisik sonucunun goriildiigii Tablo 28' e gore en yiiksek ortalama
degerin liderin algisina gére 6lgiilen LUE etkilesimi etki boyutunda (M=4,28, SS=0,68) ve
devaminda katki boyutunda ( M=4,25, SS=0,72) olmas1 oldukca dikkat c¢ekicidir. Astlar
acisindan da en yiiksek ortalama deger etki boyutunda (M=4,13, SS=0,91) ve sonra da, yine
katki boyutunda (M=4,10 , SS=0,95) olarak ol¢iilmiistiir. Liderlerin algilamasina bakacak
olursak, en diisiik ortalama deger profesyonel saygi boyutunda (M=3,97, SS=0,78)
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ol¢ililmiistiir. Astlarin algilamalaria gére en diisiik dlgiilen LUE boyutu vefakarlik (M=3,67 ,
SS=107) boyutudur.

LUE teorisinin etkilesimsel dogasinda bahsedildigi gibi, teori ikili iliskiler temelide
liderler ve astlar tarafindan karsilikl1 olarak algilanan LUE ortalama degerlerinin bir standart
sapma iizerinde olan liderler ve {iyeler i¢ grup, diger kisimda kalan liderler ve tiyeler dis grup

iiyesi olarak belirlenecektir.?>®

Tablo 28. Liderler Ac¢isindan LUE (LMX-MDM) Olgegi Boyut Ortalamalari

Dis Grup ¢ Grup
N Ortalama SS Ortalama N SS |[Ortalama| N SS
Etki (lider) 214 428 68 4,00 147 | 63| 489 | 67 | 22
Vefa (lider) 214 4,01 90 3,69 147 | 87| 472 | 67 | 42
Katki (lider) 214 425 72 3,97 147 | 69| 4,88 67 | ,19
Profesyonel Saygt | ), 3,97 78 3.64 1471 69| 470 | 67 | 36
(lider)

Liderler agisindan kendini i¢ grup iiyesi olarak degerleyen 67 ikili grup, dis grup tiyesi olarak
degerleyen 147 ikili grup vardir. Etki boyutunda i¢ grup lyesi lider ortalamasi ( M=4.89,
ss=.22) iken dis grup lider ortalamasi (M=4.00, ss=.63)"' dir. Vefakarlik boyutunda i¢ grup
iyesi lider ortalamasi (M=4.72, ss=.42) dis grup lyesi lider ortalamasi ( M=3.69, ss=.88),
katki boyutunda i¢ grup iiyesi lider ortalamasi (M=4.88, ss=.19) dig grup iiyesi lider
ortalamasi ( M=3.97, ss=.69), profesyonel saygi boyutunda ise i¢ grup iiyesi lider ortalamasi
(M=4.70, ss=.36) iken, dis grup liyesi lider ortalamasi(M=3.64, ss=.69) olarak hesaplanmistir.

Tablo 29. Astlar Agisindan LUE (LMX-MDM) Olgegi Boyut Ortalamalari

D1s Grup i¢ Grup
N Ortalama | SS | Ortalama | N | SS | Ortalama| N SS
Etki (ast) 214 4,12 91 3,56 103,97 4,64 111 | 43
Vefa (ast) 214 3,67 1,06 2,92 103,94 4,38 111 | ,59
Katki (ast) 214 4,10 ,94 3,54 103(1,04| 4,63 111 | ,39
Profesyonel Saygi (ast) 214 4,07 ,96 3,47 103 (1,02 4,62 111 | ,42

236 Ordun, G., Aktas, H., A.g.m.
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Etki boyutunda i¢ grup iiyesi ast ortalamasi (M=4.64, SS=.43) ve dis grup iiyesi ast ortalamasi
(M=3.56, SS=.97), vefakarlik boyutunda i¢ grup {iyesi ast ortalamasi (M=4.38, SS=.59) ve dis
grup lyesi ast ortalamalar1 (M=2.92, SS=.94), katki boyutunda i¢ grup iiyesi ast ortalamasi
(M=4.63, SS=.39) ve dis grup liyesi ast ortalamas1 (M=3.54, SS=1.04) iken profesyonel sayg1
boyutunda i¢ grup iiyesi ast ortalamasi (M=4.62, SS=.42) ve dis grup iiyesi ast ortalamasi
(M=3.47, SS=1.02) olarak 6l¢tilmiistiir.

Tablo 30. Duygusal Zeka (WLEIS) Olcegi Boyut Ortalamalari

N |Ortalama| SS

Duygularin Farkindaligi(ast) 214 5,73 1,32

Duygularin Yonetimi (ast) 214 5,86 1,33
Duygularin Farkindaligi(lider) | 44 6,08 ,74
Duygularin Yonetimi (lider) 44 6,06 ,89

Astlarin  duygusal zeka Olcegine iliskin degerlerine bakildiginda en yiiksek ortalama
Duygularin Yonetimi boyutunda ( M=5.86 , SS=1.33) dlgiiliirken, liderler agisindan da en
yiikksek ortalama yine Duygularin Farkindalii boyutunda ( M=6,08, ss=,74) oldugu
goriilmektedir. Fakat gozden kacirilmamalidir ki, liderler perspektifinden bakildiginda
duygularin farkindalig1 ile duygularin yonetimi boyutlarinin ortalamalar1 arasindaki fark

oldukg¢a azdir.
4.4. Hipotezlerle Ilgili Bulgular

4.4.1. Ikili iliskiler (i¢-dis grup) Acisindan LUE Boyutlart

Lider ile ast arasindaki ikili iliskiler astin veya liderin grup iiyeligine gore i¢ grup veya dig

grup lyeler arasinda t-testleri yapilmstir.

Tablo 31. Liderler Perspektifinden Ig Grup ve Dis Grup Uyeligi

Dis Grup i¢c Grup
Ortalama N SS Ortalama| N SS
Etki (lider) 4,0000 147 ,63 4,89 67 ,22
Vefakarlik (lider) 3,6893 147 ,87 4,72 67 ,42
Katki (lider) 3,9683 147 ,69 4,88 67 ,19
Profesyonel Saygi (lider) | 3,6395 147 ,69 4,70 67 ,36
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Boyutlar agisindan yapilan karsilastimalar incelendiginde Tablo 32 den anlasilacag: tizere

liderlerin algisina bagli olarak gelisen i¢c grup iiyeligi ortalamalar1 dig grup iiyeligi

ortalamalarindan anlamli derecede yiiksektir. Tabloda goriildiigii gibi liderler agisindan en

fazla fark etki boyutunda goriilmiistiir.

Tablo 32. Liderler Perspektifinden I¢ Grup veya Dis Grup Ortalamalarinin Farkinimn Testi

Levene'nin
Varyanslarin t-testi
Denkligi Testi
Anl
F Anl t df (2-kuyruk)
Varyanslar Denk 27,739 ,000 -11,088 212 ,000
Etki (lider)
Varyanslar Denk Degil -14,94 | 204,042 ,000
Varyanslar Denk 31,936 ,000 9,111 212 ,000
Vefa (lider)
Varyanslar Denk Degil -11,584 | 211,492 ,000
Varyanslar Denk 31,391 ,000 -10,659 212 ,000
Katki (lider)
Varyanslar Denk Degil -14,849 | 188,63 ,000
Varyanslar Denk 22,715 ,000 -11,883 212 ,000
Profesyonel Saygi (lider)
Varyanslar Denk Degil -14,793 | 208,41 ,000

Astlar perspektifinden yapilan analiz sonuglarina gére Tablo 33' de goriildiigii iizere karsiliklt

iligkilerde astlar agisindan kendini i¢ grup iiyesi olarak degerleyen 111 ikili grup, dis grup

iiyesi olarak degerleyen 103 ikili grup vardir.

Tablo 33. Astlar Perspektifinden I¢ Grup ve Dis Grup Uyeligi

D1s Grup i¢ Grup
Ortalama | N | SS | Ortalama N SS
Etki (ast) 3,5600 103 | ,97 4,64 111 ,43
Vefakarlik (ast) 2,9200 103 | ,94 4,38 111 ,59
Katki (ast) 3,5400 103 | 1,04 4,63 111 ,39
Profesyonel Saygi (ast) 3,4700 103 | 1,02 4,62 111 ,42

Boyutlar agisindan yapilan karsilagtimalar incelendiginde tablo 34 de goriildigii lizere astlarin

algisina bagl olarak gelisen i¢ grup iiyeligi ortalamalar1 dis grup iiyeligi ortalamalarindan

anlaml derecede yiiksektir. Tablodan da goriildiigli gibi en fazla fark astlar agisindan vefa

boyutunda goriilmektedir.
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Tablo 34. Astlar Perspektifinden i¢ Grup veya Dis Grup Ortalamalarinin Farkinin Testi

Levene'nin
Varyanslarin t-testi
Denkligi Testi
Anl
F Anl. t df (2-kuyruk)
Varyanslar Denk 39,722 | ,000 | -10,651 212 ,000
Etki (ast)
Varyanslar Denk Degil -10,384 | 137,979 ,000
Varyanslar Denk 12,429 | ,001 | -13,787 212 ,000
Vefakarlik (ast)
'Varyanslar Denk Degil -13,566 | 169,634 ,000
'Varyanslar Denk 59,852 | ,000 | -10,054 212 ,000
Katki (ast)
Varyanslar Denk Degil -9,776 | 129,026 ,000
Varyanslar Denk 41,773 | ,000 | -10,813 212 ,000
Profesyonel Saygi (ast)
'Varyanslar Denk Degil -10,53 | 134,169 ,000

ikili iliskilere dair tablolardan anlasilacag iizere astlar ve liderler perspektifinden i¢ grup ve
dis grup olaya dair ortalamalara bakildiginda hem ast hem de liderler i¢in i¢ grup dis gruptan
anlamh sekilde farklilasmaktadir.

4.4.2. 1kili Iliskiler (ig-dis grup) Baglaminda LUE Boyutlar1 ve Duygusal Zeka Arasmdaki
Farkliliklar

flk olarak i¢c grup ve dis grup iiyesi astlar duygusal zeka sonuglarina gore
karsilastirilmislardir. Duygusal zeka boyutlar1 baglaminda iiyelerin i¢ grup iiyesi veya dis
grup iyesi olmalarina gore farklilasma olup olmadignin analizi i¢in t testleri yapilmistir.
Tablo 35' ten anlasilacag iizere en yiiksek farklilik duygular ve davraniglart direk etkileyen

duygularin yonetimi boyutunda goriilmektedir.

Tablo 35. Astlarin Duygusal Zeka Boyutlarina iliskin I¢ grup veya Dis Grup Uyeligi
Dis Grup i¢c Grup
Ortalama | N SS | Ortalama | N SS

Duygularin

Farkindalig: (ast) 3,4 103 | 1,50 6,04 111 | 1,05

Duygularin

ROV 5,48 103 | 1,52 6,21 111 | 1,01
yOnetimi (ast)
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Tablo 36 den anlasilacag lizere astlar agisindan duygusal zekanin tiim boyutlarinda i¢ grup ve
dis grup iiyeleri anlamli sekilde farklilik gostermektedirler. Yani astlarin i¢ grup veya dig
grup lyesi olmalarina gore duygusal zekalari degisiklik gostermektedir. Bu bilgilere
dayanarak 1. Ho hipotezi reddedilmektedir.

Tablo 36. Astlar Baglamindan Duygusal Zeka Boyutlarmin i¢ Grup veya Dis Grup Uyesi Olmaya
Gore Farkinin Testi

Levene'nin
Varyanslarin t-testi
Denkligi Testi
F AnL | t df Anl (2-kuyruk)

Duygularin Varyanslar Denk 9,972 ,002 {-3,643 | 212 ,000
Farkindaligi (ast) | varyanslar Denk Degil -3,597| 181,432 ,000
Dugularin Varyanslar Denk 12,429 ,000 | -4,13 212 ,000
Yonetimi (ast) | yvaryanslar Denk Degil 4,071 (176,219 ,000

Ic grup ve dis grup iiyesi liderler duygusal zeka sonuclarma goére karsilastirilmislardir.
Liderlerin baglamindan duygusal zeka boyutlarina iliskin ortalamalarin i¢ grup veya dis grup
olup olmamaya gore farklilagip farklilagmadiginin testi icin t testi yapilmistir. Tablo 37 den
anlagilacag1 iizere farklilik duygular ve davraniglart direk etkileyen duygularin yonetimi

boyutunda goriilmektedir. Bu bilgilere dayanarak 2. Ho hipotezi reddedilmektedir.

Tablo 37. Liderlerin Duygusal Zeka Boyutlarina iliskin i¢ grup veya Dig Grup Uyeligi

Dis Grup i¢c Grup
Ortalama | N SS | Ortalama | N SS
Duygularin
Farkindahg (lider) 6,09 147 | 0,70 6,07 67 | 0,81
Duygularin

5,97 147 | 0,87 6,27 67 | 0,92

yonetimi (lider)

Tablo 38 ten anlasilacag: iizere liderlerin duygusal zeka boyutlarindan duygularin yonetimi
boyutunda i¢ veya dis grup olmaya gore farklilik goriiliirken duygularin farkindaligi boyutu i¢

grup veya dis grup olup olmamaya gore farklilik géstermemektedir.
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Tablo 38. Liderler Baglamindan Duygusal Zeka Boyutlarmm I¢ Grup veya Dis Grup Uyesi Olmaya
Gore Farkinin Testi

Levene'nin
Varyanslarin t-testi
Denkligi Testi
F Anl. t df  |Anl 2-kuyruk)
Duygularin Varyanslar Denk 1,159 ,283 -,163 | 212 ,871
Farkindahigt (lider) |y, vanslar Denk Degil - 154 (112,456 878
Dugularm Varyanslar Denk ,529 ,468 2,299 | 212 ,022
Yonetimi (lider)  |yyryanslar Denk Degil 2,248 | 121,301 026

4.4.3. Demografik Degiskenler Acisindan LUE ve DZ arasindaki Farkliliklar

LUE boyutlar1 olan etki, katki, vefakarlik ve profesyonel saygi boyutlarinin ve duygusal
zekanin demografik degiskenlere (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, isletme
kidemi) gore farklilagip farklilagmadiginin analizi i¢in t testleri ve ANOVA dan

yararlanilmigtir.

Yapilan analizlere gore lider iiye iligkilerinde liderin veya astin demografik 6zelliklerinin
benzerlik ya da farkliliklariin etkilesim kalitesinde herhangi bir farklilik yaratmadigi ortaya
cikmaktadir. Bununla beraber liderin ve astin demografik 6zellikleri liderin ve astin duygusal
zekasinda herhangi bir farklilik ortaya ¢ikarmamaktadir. Buradan hareketle 3. Ho ve 4. Ho
hipotezleri kabul edilir.

4.4.3. Astlar ve Liderler Baglamindan LUE Iliskileri

[k olarak arastirma konusu LUE iliskisi ¢er¢evesinde astlarin ve liderlerin LUE algilamalar
arasindaki iligkileri ortaya ¢ikarmak icin Pearson Korelasyonu yapilmistir. Kesin sinirlar
olmamakla birlikte, sosyal bilimler alninda gergeklestirilen arastirmalarda 0,50’nin altindaki
korelasyon zayif, 0,50 ile 0,70 arasindaki korelasyon orta, 0,70’in {izerindeki korelasyonlar da
kuvvetli iliski olarak yorumlanmaktadir.?>” Korelasyon tablosundan da anlasilacag: iizere

liderlere ait boyutlar ile astlara ait boyutlar arasinda iligkiler vardir.

Liderler ve astlar arasindaki iliskileri genis bir perspektifle ele alirsak, liderler ve astlar

arasinda algilanan etki, katki, vefakarlik ve profesyonel saygi boyutlarinda pozitif yonde ve

257 Sipahi, Beril, E. Serra Yurtkoru, Murat Cinko “Sosyal Bilimlerde SPSS ile Veri Analizi”, 2. bsk, Beta,
Istanbul, 2008.
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istatistiksel olarak 0,01 ve 0,05 diizeylerinde anlamli iliskiler goriilmektedir. Buradan
hareketle etki boyutunda liderler tarafindan algilanan astlari ile aralarinda cekicilige dayanan
iligkiler ile astin liderine kars1 algiladig:r vefakarlik boyutu arasinda pozitif yonde bir iliski
(r=.174, p<0.05) tespit edilmistir. Diger taraftan, Dienesch ve Liden vefakarlik taniminda
lider ve iiye ikililerinin kendi amaclar1 dogrultusunda birbirlerine destek ve vefali olma
durumlar {izerinde durmustur®>®. Bu durumu dogrular nitelikte bir sonug¢ olarak, lider ile
astlar arasinda vefakarlik boyutunda pozitif yonde anlamli bir iliski (r=.190, p<0.01) soz
konusudur. Ayni sekilde Greguras ve Ford, liderlerin islerin basarilmasinda astlarinin
yeteneklerine ve istekli olmalarina giivenirken astlarinda kendi yeteneklerinden emin olma ve
daha fazla is yiikiinii kabul etme arzular1 ve liderleri tarafindan rehberlik yapilacagi ve gerekli
kaynaklarin saglanacag: arasinda iliskiler oldugunu 6ne siiren bir katki tanimi yapmislardir.2>
Bu bilgi 1s18inda ve onu dogrular nitelikte, liderler ve astlar tarafindan kendi
perspektiflerinden karsilikli olarak katki boyutlar1 arasinda pozitif yonde anlamh bir iligki
(r=.144, p<0.05) tespit edilmistir. Ayrica liderler perspektifinden liderin astiyla iliskili olarak

algiladig1 profesyonel say1 ve astin liderine iliskin algiladig1r vefa arasinda pozitif yonde

anlamli bir iligki (r=.184, p<0.01) mevcuttur.

Bu korelasyon katsayilarindan elde edilen sonuca gore, 5. Ho hipotezi reddedilir.

258 Dienesch, R. M., Liden, R. C., A.g.m.
259 Greguras, G.J., Ford, J M. A.g.m.
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Tablo 39. Astlar ve Liderler Perspektifinden LUE Boyutlarmin Korelasyonu

Etki Vefa | Katki |Profesyonel Etki Vefa Katki | Profesyonel
(lider) | (lider) | (lider) |Sayg (lider) (ast) (ast) (ast) | Sayg (ast)
Kgf;;ss";n 1] ,5807| ,455™ 5547 112 174" 050 068
Etki (lider) | Anlamhilik 000 ,000 ,000| ,103 011 462 322
(2-kuyruk)
N 214 214 214 214 214 214 214 214
Kgf;fsoyr;n 1| ,595" 5407|042 190|045 062
Vefa (lider) | Anlamhilik ,000 ,000| 545 005 511 363
(2-kuyruk)
N 214 214 214 214 214 214 214
Kgf;fs‘;zn 1 465 | 046| 1857|144 057
Katki
(lider) énlljl“;iﬂg 000|501 007| 036 404
N 214 214 214 214 214 214
Kgf;fsoin 1| ,022| 184 075 ,094
Profesyonel Y
Saygi | Anlamhlik 746 007 273 171
(lider) | (2-kuyruk)
N 214 214 214 214 214
Pearson | ,621** ,624** ,723**
Korelasyon
Etki (ast) Anlamlilik
(2-kuyruk) ,000 ,000 ,000
N 214 214 214 214
Pearson | ,574** ,589**
Korelasyon
Vefa (ast) | Anlamlilik
(2-kuyruk) ,000 ,000
N 214 214 214
Pearson ok
Korelasyon ! ,689
Katki (ast) | Anlamlilik 000
(2-kuyruk) ’
N 214 214
Pearson 1
Korelasyon
Profesyonel Anlamlilik
Saygi (ast) (2-kuyruk) ,000
N 214

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-y6nlii)

*. Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamli (2 -yonlii)
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4.4.4. Duygusal Zeka ve LUE iliskileri

4.4.4.1. Astlar Baglamindan Duygusal Zeka ve LUE Iliskileri

Astlar baglammdan duygusal zeka boyutlar1 ile LUE boyutlari arasinda iliskinin analizi igin
Pearson korelasyonu yapilmistir ve sonuglar Tablo 40' da verilmistir. Analiz sonuglari
incelendiginde astlarin perspektifinden duygusal zeka boyutlar1 ile LUE boyutlar1 arasinda

0,01 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir.

Korelasyon tablosundan da goriilecegi lizere en yiiksek iligki katsayisi katki boyutunda ve

oncelikli olarak duygularin yonetimi sonrada duygularin farkindaligi boyutlar1 arasinda elde

edilmistir.

Tablo 40. Astlarin Duygusal Zeka Boyutlarinin LUE Boyutlartyla Korelasyonu

. Vefakarhk Profesyonel
Etki (ast) (ast) Katk (ast) Sayg1 (ast)
KPealrson 433" 294" 555" 471"
Duygularin Ofe asyon
Farkindalgi | Sig. (2- 000 000 000 000
(ast) Kuyruk) s s B s
N 214 214 214 214
KPealrSOIl ’471** ’326** ’561** ’554**
Duygularin orelasyon
Y 6netimi Sig. (2-
,000 ,000 ,000 ,000
(ast) Kuyruk)
N 214 214 214 214

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir (2-yonlii).

Bu sonuglar 1s181inda 6. Ho hipotezi reddedilir.

4.4.4.2. Liderler Baglamindan Duygusal Zeka ve LUE iliskileri

Liderler baglamimdan duygusal zeka boyutlari ile LUE boyutlar1 arasinda iliskinin analizi i¢in
Pearson korelasyonu yapilmistir ve sonuglar Tablo 41 de verilmistir. Analiz sonuglari
incelendiginde liderler perspektifinden duygusal zeka boyutlar1 ile LUE boyutlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli biri iliski goriilmemektedir. Bu durumda 7. Ho hipotezi kabul edilir.
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Tablo 41. Liderlerin Duygusal Zeka Boyutlarmin LUE Boyutlariyla Korelasyonu

- Vefakarhk . Profesyonel
Etki (lider) (lider) Katki (lider) Sayg (lider)
Pearson -,063 -,045 ,000 116
Duygularin | Korelasyon
Farkindahgr | gi6 (2 Kuyruk) 359 512 995 1090
(lider)
N 214 214 214 214
Pearson ,001 ,089 ,070 ,056
Duygularin Korelasyon
Yonetimi | gio (2_Kuyruk) ,986 ,193 ,310 415
(lider)
N 214 214 214 214

Tablodan da anlasilacag: iizere liderler perspektifinden duygusal zeka boyutlartyla LUE
boyutlart iligkili degildir. Liderler iliski kalitesi ile ilgili bir yorumda bulunurlarken bunun
duygusal zekalar ile iliskide olmadig1 goriilmektedir.Liderlerin perspektifinden i¢ grup veya
dis grup belirlerken ki duygusal zeka farkliliklarina da tekrar bakilacak olursa farkliligin
sadece duygularin yonetimi boyutunda oldugu ve ortalamalarin birbirine oldukc¢a yakin
oldugu goriilecektir. Bu sonu¢ LUE boyutlar1 ile liderin duygusal zekas: arasinda bir iligki

olmayisini destekler niteliktedir.
4.4.5. Duygusal Zekanin Lider Uye Etkilesimine Etkisi

Korelasyon analizinde tespit edilen iliskilerin boyutlarinin bir birine etkisi regresyon analizi

ile tespit edilecektir.

Regresyon analizinin 6zet tablosundaki R Kare degeri modele dahil edilen degiskenlerin
bagimli degiskeni agiklama oranidir.Kurulan regresyon modelinin agiklama giicii 0,230 olup
bu da LUE boyutlarindan etki boyutundaki varyasyonun %23 kadarlik kisminmn Duygularin

Yonetimi boyutuyla agiklanabildigini gosterir.

Tablo 42. Duygusal Zeka Boyutlarinin LUE Etki Boyutu iizerindeki Etkisi Ozet Tablosu

.. R Tahminlemenin
Model R R Kare | Diizeltilmis R Kare Standart Hatas:
1 ,479° ,230 ,222 ,80263

a. Ongorii Degerleri: (Sabit), Duygularin Yonetimi (ast)
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Tablo 43 incelendiginde regresyon analizine girmis duygusal zeka boyutlarindan Duygularin
Yoénetimi boyutunun LUE boyutlarindan etki boyutu iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu

goriilmektedir.

Tablo 43. Duygusal Zeka ile LUE Etki Boyutu Regresyon Modeli Katsayilari

Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar
Model t Anl.
B Std. Hata Beta
(Sabit) 2,133 ,258 8,255 ,000
Duygularmn 237 070 347 3,402 001
Yonetimi (ast) ’ ’ ’ ’

a. Bagimlh Degisken: Etki (ast)

Duygularmn Yoénetimi boyutu LUE boyutlarindan vefakarlik boyutunu % 10,9 oraninda
aciklamaktadir.

Tablo 44. Duygusal Zeka Boyutlariin LUE Vefakarlik Boyutu iizerindeki Etkisi Ozet Tablosu

. e Tahminlemenin
Model R R Kare | Diizeltilmis R Kare Standart Hatas:
1 ,330° ,109 ,101 1,01006

a. Ongorii Degerleri: (Sabit), Duygularin Yonetimi (ast)

Tablo 45 incelendiginde regresyon analizine girmis duygusal zeka boyutlarindan Duygularin
Yonetimi boyutunun LUE boyutlarindan vefakarlik boyutu iizerinde anlamli bir etkisinin

oldugu goriilmektedir.

Tablo 45. Duygusal Zeka ile LUE Vefakarlik Boyutu Regresyon Modeli Katsayilari

Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar
Model t Anl.
B Std. Hata Beta
(Sabit) 2,075 ,325 6,382 ,000
Duygularin 203 088 253 2,312 | 0,022
Yonetimi (ast)

a. Bagimh Degisken: Vefakarlik (ast)

Duygularin yénetimi boyutu LUE boyutlarindan katki boyutunu % 30,9 oraninda
aciklamaktadir.
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Tablo 46. Duygusal Zeka Boyutlarinin LUE Katk1 Boyutu iizerindeki Etkisi Ozet Tablosu

. R Tahminlemenin
Model R R Kare | Diizeltilmis R Kare Standart Hatas:
1 ,556° ,309 ,302 ,79125

a. Ongorii Degerleri: (Sabit), Duygularin Yonetimi (ast)

Tablo 47 incelendiginde regresyon analizine girmis duygusal zeka boyutlarindan Duygularin
Yonetimi boyutunun LUE boyutlarindan Katki boyutu {izerinde anlamli bir etkisinin oldugu

goriilmektedir.

Tablo 47. Duygusal Zeka ile LUE Katk1 Boyutu Regresyon Modeli Katsayilar

Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar
Model t Anl
B Std. Hata Beta
(Sabit) 1,742 ,255 6,839 ,000
Duygularin 353 ,069 496 5,140 | ,000
Y 6netimi (ast)

a. Bagimli Degisken: Katki (ast)

Duygularin ydnetimi boyutu ise LUE boyutlarindan profesyonel saygi boyutunu %34,5

oraninda agiklamaktadir.

Tablo 48. Duygusal Zeka Boyutlariin LUE Profesyonel Saygi Boyutu Uzerindeki Etkisi Ozet
Tablosu

P Tahminlemenin
Model R R Kare | Diizeltilmis R Kare Standart Hatas:
1 ,587° ,345 ,339 , 78044

a. Ongorii Degerleri: (Sabit), Duygularin Ydnetimi(ast)

Tablo 49 incelendiginde regresyon analizine girmis duygusal zeka boyutlarindan Duygularin
Yonetimi boyutunun LUE boyutlarindan Profesyonel Saygi boyutu iizerinde anlamli bir

etkisinin oldugu goriilmektedir.

116



Tablo 49. Duygusal Zeka ile LUE Profesyonel Saygi Boyutu Regresyon Modeli Katsayilart

Standartlastirilmamis | Standartlastirilmis
Katsayilar Katsayilar
Model t Anl.
B Std. Hata Beta
(Sabit) 1,484 ,251 5,906 ,000
Duygularin 233 068 324 3,445 001
Y 6netimi (ast) ’ ’ ’ ’

a. Bagimh Degisken: Profesyonel Saygi (ast)

Regresyon sonuglarina dayanarak 8. Ho hipotezi reddedilir. Duygularin yo6netimi etki,

vefakarlik, katki ve profesyonel saygi boyutlarinda boyutlarinda etkili olarak goriillmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirma da temel olarak liderler ile astlarinin duygusal zekalar1 Olciilerek kendi
perspektiflerinden algiladiklart lider-iiye etkilesim iligkisi kalitesi arasinda iliski olup
olmadigini, duygusal zeka boyutlarinin LUE kalitesini agiklamada ne kadar etkili oldugunun
gosterilmesi amaglanmistir. LUE modelinde lider ile astlar arasindaki iliskiler i¢c grup ve dis
grup acisindan aciklanmaktadir. Arastirmadaki diger amag, i¢ grup veya dis grup iiyesi

olmalarma gore duygusal zeka farkliligini test etmektir.

Lider-iiye etkilesim terorisinin etkilesimsel modeli geregince astlar liderleri i¢in ekstra gorev
istlenmeye goniilliidiir ve liderler de bunun karsiligi olarak astlarina standart gorev
tanimlarinin iizerinde destek verir ve onlar1 savunur yani lider-iiye etkilesim teorisi liderler ve
astlar1 arasindaki karsilikli uyuma ve ekstra rol davranislarina yonelir. Bagka bir ifade ile
lideri i¢in normalden daha fazla isler yapan, sorumluluk iistlenen astlar i¢ grup olarak
nitelendirilirler ve buna karsilik liderlerinden daha fazla ilgi ve destek goriirler. Buna karsilik
sadece gorev tanimlarindaki isleri yerine getiren, standart rol ve sorumluluklarini yerine
getiren ve fazladan capa gostermeyen astlar ise dis grup olarak nitelendirilirler. Dis grup

iyelerinin bagli oldugu lideri ise ast i¢in standart rol ve sorumluluklarini yerine getirir.

Lider-liye etkilesiminin gelisimi boyunca yapilan ¢aligmalar gdstermistir ki yiiksek diizeyde
bir ast iist etkilesiminin, astin {istiinden fazladan destek gormesi, astin daha fazla is tatmini
duymasi, liderine ve dolayisiyla orgiite baglilik duymasi, diigiik isgéren devri ile iliskilidir.
Buna karsin istleriyle diisiik kalitede etkilesim iligkisine sahip astlar iistlerine daha az
ulasabilmekte, daha az kaynaga sahip olmakta ve daha az bilgi elde etmektedir. Bu durum da
Diisiik kalitede etkilesim iliskisine sahip astlar agisindan yani grup dis1 iiyeler agisindan
potansiyel bir is tatminsizligi olusturmaktadir. Fakat yapilan ¢alismalarda inceleme konusu
astlarin i¢ grup veya dis grup iiyesi olmalar1 olmustur oysa kuram karsilikli bir etkilesime

dayanmaktadir.

Bu ¢alismada lider-iiye etkilesimi i¢in boyutlari, etki, katki, baglilik ve profesyonel saygi olan
cok boyutlu dlgekten yararlanilmistir.Olgegin gergeklestirilen giivenilirlik ve faktdr analizler
sonrasinda, hem liderler hem de astlar agisindan orijinal yapisina uygunluk gosterdigi tespit
edilmigtir. Duygusal zeka icin ise boyutlari, kendi duygularimi tanima, bagkalarinin
duygularin1 tanima, duygular1 kullanma ve duygular1 yonetme olan yine ¢ok boyutlu bir

duygusal zeka oOlgeginden faydalanilmustir. Olgegin giivenilirlik analizleri sonucunda
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giivenilir oldugu tespit edilmstir. Yapilan faktor analizi sonucunda ise duygulari kullanma ve
duygular1 yonetme boyutlarina ait ifadelerin bir boyut, kendi duygularinm1 tanima ve
baskalariin duygularimi tanima boyutlarinin ise diger bir boyut altinda toplandigi
goriilmiistiir. kendi duygularini tanima ve baskalarinin duygularini tanima boyutu duygularin
farkindaligi, duygulart kullanma ve duygulart yonetme boyutu ifadeleri ise duygularin

yonetimi olarak yeniden adlandirilmustir.

Astlar ve liderler arasinda etki, vefakarlik, katki ve profesyonel saygi boyutlar1 arasindaki
korelasyon degerleri incelendiginde, katki boyutunda karsilikli ve anlamli bir iliski soz
konusudur. Katki boyutu, lider ile iiye cifleri arasinda is tanimlarinda bahsedilenin 6tesinde
fazladan gorev ve sorumluluk tistlenme dereceleri ile ilgilidir. Katki boyutunda bahsedilen bu
iligki ¢ok yiiksek derecelerde olmamasina ragmen, lider-iiye etkilesiminin etkilesimsel yapisi
distintildiiginde 6nemli olarak goriilmektedir. Lider-liye etkilesimi boyutlar1 arasinda yer
alan astlarin vefakarlik boyutu ile liderin tiim boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir. Vefakarlik boyutu lidere duyulan hayranlik ve sayginlik ile ilgilidir. Lider ve
iiye ciftlerinin amaglar1 dogrultusunda birbirlerine destek olmalar1 ve vefali olma durumudur.
Buradan hareketle liderin astlar1 ile olumlu ve destekleyici iliskiler kurmasi, onlar1 savunmast,
onlara standartin {lizerinde bilgi vermesi ve onlar i¢in fazladan sorumluluk {istlenmesi ile
kendilerine kars1 duyulan baglilik ve hayranlik yani vefakarlik arasinda anlamli bir iliski

bulunmustur.

Astlar ve liderler acisindan i¢ grup ve dis grup farklilagsmasina gore incelendiginde ise, iki
tarafta da Olgek boyutlar1 ve i¢ grup ve dis grupta yer alma durumu arasinda Onemli
farkliliklar bulunmaktadir. En yiiksek farkliligin hem liderler hem de astlar agisindan once
etki ve sonra da katki boyutlarinda oldugu gériilmektedir. Etki boyutu isten yada profesyonel
degerlerden ¢ok kisiler arasindaki ¢ekicilige dayanan bir iliskiyi ifade eder.Katki boyutu ise
fazladan yardim saglama, gayret gosterme sorumluluk iistlenme ile ilgilidir. Boyutlar bu
sonuglar acisindan degerlendirildiginde sonuglar olduk¢a anlasilir olmaktadir. Liderler kritik
amaglarini basarma asamasinda astlarinin yeteneklerine ve istekliliklerine giivenmek isterken
astlarda karsilikli olarak liderlerinin rehberlik yapacagindan ve gerekli kaynaklari
saglayacagindan emin olmak isterler. Is taniminin 6tesinde bir gorev ve sorumluluk iistlenme
s0z konusu iken, isle ilgili degerlerden c¢ok karsilikli cekicilige dayanan bir iligki de soz

konusudur. Kisiler arasi ¢ekiciligin 6n planda oldugu iliskilerde etki boyutunun lider-liye
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etkilesiminin tek basina belirleyicisi olabilecegi hatirlanirsa, sonuglar oldukca anlam

tasimaktadir.

Lider tiye etkilesiminin stirekli bahsedilen etkilesimsel teorisinde duygularin alt1 énemli bir
sekilde ¢izilmektedir, ¢iinkii liderler ve iiyeler arasinda bigimsel rollerin 6tesinde, sosyal

etkilesimlere dayali bir etkilesim iliskisi s6z konusudur.

Kisiler arasi iliskilerin gelisiminde, lider ile {iyeler arasinda veya kisiler arasinda sosyal
hayatta duygularin énemi goz ardi edilemez. Evde veya kisilerarasi iligkilerde pozitif veya
negatif duygularin ifadesi miimkiindiir. Fakat orgiitlerde duygularin ifadesinde daha ayrintili
incelenmis bir duygu diislince sistemine ihtiyag¢ vardir. Ciinkii her zaman iiyeler liderin duygu
ve diistincelerinden oldukga etkilenmektedirler, liderin sakin, kararli ve kontrollii bir etki
birakabilmesi i¢in iyi yonetilmis duygu-diisiince sistemine ihtiyaci vardir. Kriz ortaminda i¢
grup lyelerinin oldugu kadar dis grup tiyelerinin de dikkatleri lider iizerinde her zaman
oldugundan daha fazladir ve liderin bu durumu yonetirken duygusal hassasiyeti yiiksek tiyeler
tizerinde etkili olabilmesi,sakin ve kontrollii bir etki birakabilmesi i¢in, iiyelerin duygu
durumlarin1 anlayacak ve kendi duygularini duruma uygun olarak diisiince sisteminden
gecirerek duygularini  kullanmasit ve yonetebilmesi ile miimkiindiir. Yapilmis c¢okga
arastirmada liderin duygusal zekasmin iiyeler ile iligkilerindeki etkililigine iliskin sonuglar

elde edilmistir ancak iiyelerin duygusal zekalarina dayanan arastirmalar oldukc¢a az sayidadir.

Yiiksek kalitede lider-iiye etkilesim iligkisi lider ile {iye arasinda yukarida da bahsedildigi gibi
giiclii ve dikey bir iliski s6z konusudur. Duygusal zeka ise kendi duygularini anlama
bagkalarinin duygularini anlama duygulart kullanma ve duygulari yonetme olarak ifade

edilmektedir.

Arastirmada liderler agisindan duygusal zeka boyutlartyla lider iiye etkilesimi boyutlar
arasindaki iligkiler incelendiginde liderlerin duygusal zeka boyutlar ile lider-iiye etkilesimi
boyutlar1 arasinda anlamli iligkiler s6z konusu degildir. Bu sonugta liderin i¢ grup veya dis
grup tliyelerini belirlerken ¢ikar iliskilerini gz oniinde bulundurdugunu akla getirmektedir.
Liderlerin etkilesim iligkisi gelistirirken duygusal zekalari ile kalite algilar1 arasinda herhangi
bir iliskinin ¢ikmamasi, liderin i¢ grup veya dis grup iyeler ile ilgili kararlar verirken

duygusal zekadan baska degiskenlerin g6z 6niinde bulundurulmasi gerektigini gostermistir.

Astlarin lider-iiye etkilesimi kalitesine dair cevaplarini, astlarin lider-iiye etkilesimi kalitesine

iligkin liderlerine dair algilamalari olusturmaktadir. Arastirmada benzer iliskilere astlar
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acisindan bakildiginda, astlarin duygularinin farkinda olmasi ve duygularimi yonetebilme
yetenegine sahip olmasinin liderleriyle aralarinda kaliteli bir etkilesim iliskisi olusturmalari
ile iliskili oldugu sonucuna ulagilmistir. Liderler ile astlar1 arasinda gelisen etkilesim
iligkisinde taraflarin kigisel ozelliklerinden etkilendigi varsayildiginda, astlarin duygusal
zekalar1 ve LUE kalitesine dair algilamalar1 arasinda iliski ¢ikmasi bu durumu destekler

niteliktedir.

Buradan hareketle denilebilir ki, astlar liderleri ile iliskilerinde duygusal zekalariin etkisi
altindadirlar yani duygusal zekalarim1 kullanmaktadirlar. Astlar duygularinin farkinda olarak,
karsilarindakini anlayarak, duygulari konusunda kararlar verip duygularimi yoneterek
etkilesim iligkileri gelistirmektedirler. Diger taraftan, astlar acisindan lider {iye etkilesimi
iligkisinin etki, katki, vefakarlik ve profesyonel saygi boyutlarinin astlarin i¢ grup iiyesi veya
dis grup iiyesi olmalar ile duygusal zekalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
vardir.Astlarin duygusal zekalari, liderleri ile aralarinda etkilesim iliskisini degerlendirirken
kendilerini i¢ grup veya dis grup olarak tanimlamalarma gore farklilasmaktadir. Buradan
ulagilabilir ki, astlar duygularmi yonetirken kontrol ederken liderleri ile kaliteli olarak
nitelendirilebilecek iliskiler kurarken, daha fevri, duygular1 a¢isindan daha kontrolsiiz,
karsisindakinin ve kendisinin duygular1 hakkinda daha az hassas {iyeler, liderleri ile
aralarindaki etkilesim iligkisini daha zayif olarak nitelendirmektedirler. Bagka bir deyisle,

yiiksek duygusal zeka sahibi astlar yiiksek kalitede lider-iliye etkilesimine sahiptirler.

Astlarin duygusal zeka boyutlarinin herbir LUE boyutuna etkisi i¢in regresyon sonugclar
incelendiginde dikkat cekici bir durum goze carpmaktadir. Astlarin duygusal zekalarinin
duygularin yonetimi boyutu, lider-iiye etkilesiminin en yiiksek profesyonel saygi olmak iizere,
katki, etki ve vefakarlik boyutlarmi agiklamada etkilidir. En diisiik aciklama giicii ise
vefakarlik boyutunda olmaktadir. Profesyonel saygi lider ve tiyelerin birbirleri ile ilgili ise
dair sahip olduklar1 sayginlik derecesi ile ilgilidir. Astin veya liderin kendi statiileri i¢in orgiit
icinde veya disinda kazanmis olduklar1 mesleki anlamdaki itibar1 temsil etmektedir.
Profesyonel saygi liderin iiyeyle iletisiminde, astin liderinin ge¢misteki basarilarina bakarak
veya Orglit icinden veya disindan elde ettigi bilgilerle olusacaktir.Arastirma kapsaminda
denilebilir ki, astlar mesleki bilgisine giivendigi lideri ig¢in, onun deneyimlerinden
yararlanmak i¢in i¢ grupta olmak isteyen ast, orgiit icinde duygusal islevleri iyi kullanacak,
durumun gerektirdigi sekilde hareket edecek yani duygularimi gerektigi gibi yonetecek ve

liderine yakin olacaktir sonucu ¢ikarilabilir. Devaminda ise duygularin yonetiminin lider-iiye
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etkilesim kalitesini agiklamada en yiiksek etki katki boyutundadir. Yani astlar ortak amaglar
icin ortaya koyduklar is aktivitelerinin miktar1 ve yonii lizerinde duygularin yonetimi etkili
olmaktadir. Astlar orgiit icerisinde duygusal anlamdaki yeteneklerini lideri ile aralarinda daha
degerli kaynaklarin degis tokusu i¢in kaliteli bir etkilesim olusturmas: anlaminda
kullanmaktadirlar. Duygularin yonetimi boyutunun etki boyutu tizerindeki etkisi ise, kisiler
arasi ¢ekicilige dayanan iliskilerde astlar liderleri i¢in i¢ grup liyesi olmak amacina ulagmak
icin liderleri ile is degerlerinden farkli bir karsilikli iliski kurma yolunda, duygusal zekalarini
kullanildig1 sdylenebilir. Duygularin yonetiminin en az etkisi ise vefakarlik boyutunda
olmaktadir. Lider astlarin1 koruyup kollarken astlar da lidere her durumda destek olmaktadir
ve birbirlerine vefali olma durumlar1 mevcuttur. Fakat duygularin yonetiminin vefakarlik
tizerinde etkisine bakildiginda en diisiikk aciklanabilirlik goriilmektedir. Liderler kritik
gorevleri yiiriitmede i¢ grup iiyesi vefali astlarma yonelecektir. LUE' nin etkilesimsel dogasi
diisiiniildiigiinde kaliteli bir etkilesim iliskisi gelisiminde vefakarlik boyutunun 6nemi agiktir
fakat duygularin yonetiminin bu boyut tizerindeki etkisinin diger boyutlara gére daha zayif
olmas1 vefakarlik boyutu iizerinde baska degiskenlerin de etkili oldugunu diisiindiirmektedir.
Ileride yapilacak olan calismalarda astlar baglamindan vefakarlik iizerinde etkili olan baska

degiskenleri arastirmak yerinde olacaktir.

Astlar duygusal zeka yetilerini kullanarak roller gelistirirler ve liderlerine buna karsilik
vererek, yiksek ya da disiik etkilesim iligkisi gelisir. Arastirmadaki analiz sonuglari
gosteriyor ki, liderler ve astlarinin karsilikli olarak gelistirdigi lider-liye etkilesim iliskisini
astlarin duygusal zekalar1 tahmin ediyorken, liderler agisindan bakildiginda ayni durum
gecerli olmamaktadir. Orgiitlerin basariya ulagmasinda liderligin ve liderin duygusal
zekasmin onemi ortadadir. Fakat yiiksek kalitede bir etkilesim iligkisi tahmininde arastirma
sonuglarindan da elde edildigi gibi liderin duygusal zekasindan baska faktorler de vardir.
Gelecekte yapilacak ¢alismalarda Liderler acisindan kaliteli LUE iliskileri icin duygusal zeka

yaninda baska degiskenlerin iligkilerinin arastirilmasi faydali olabilecektir.

Bireyler toplumdaki islevlerini, hizmetlerini yerine getirmek i¢in, gii¢lii duygularini anlama
kabiliyetine sahip olmali ve duygularini yerinde ve acik¢a ifade edebilmeli, etraflarindakilerin
duygularini tanima ve anlama, duygular1 kontrol edebilme ve kullanabilme yetenegini yapici
iliskiler ve kisisel performanslari i¢in kullanabilmelidirler. Ciinkii duygularin kiskirtmasi ile
hareket etmek yerine duygular1 kontrol etmek yiiksek kalitede bir etkilesim gelistirilmesine

olanak saglamaktadir.
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6. Neden ¢ogu zaman kesin duygulara sahip oldugumu anlayabiliyorum.
7. Arkadaglarimin davranislarindan her zaman duygularini anlarim.
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22. | Astimi kisi olarak ¢ok severim.
23. | Astim her insanin arkadas olmay isteyecegi bir kisidir.
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29. ) I
beklenenden daha fazla caba gdstermeye goniillityiim.
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33. | Astimin profesyonel yeteneklerini ¢ok begenirim.
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tez kisminin uygulama boliimiidiir.

Saym katilimcimiz, sizden alacagimiz cevaplarla tezin amacina uygun genel aragtirma ve
degerlendirme yapacagimizdan, kisisel ve kurumsal bilgileriniz sakli kalacaktir. Bu konuda
saglikli bilgilere ulagmamiz sizin vereceginiz cevaplarin samimiyetine baghdir. Adiniza ve
Soyadiniza yalnizca veri eslestirmesi yapabilmek i¢in ihtiya¢ duyulmaktadir. Bilgileriniz ve
sonuclar1 hicbir sekilde kurumunuz ve yoneticilerinizle paylasilmayacaktir. Katkilarinizdan
dolay1 tesekkiir eder, iyi ¢aligsmalar dileriz.

Saygilarimla
Seda ERDOGAN
Adiniz - Soyadimiz:
Kurumda bagli oldugunuz yetkilinin adi, soyadi:
1) Cinsiyetiniz
a) Erkek b) Kadin
2) Yasimiz:
a) 18 — 27 Arasi b) 28 — 40 Arast c) 41 ve iizeri
3) Medeni Haliniz:
a) Evli b) Bekar
4) Egitim Diizeyiniz:
a) Ilkokul b) Ortaokul c) Lise d) Universite e) Lisansiistii

5) Su anda calismakta bulundugunuz firmada calisma siireniz

a) 0-2 Y1l b) 3-6 Yil c) 6-10 d)11 ve iizeri
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Degerli katilimci, asagidaki ifadeler i¢in size uygun secenegi isaretleyerek fikrinizi belirtiniz.
Secimlerinizin dogru veya yanlisi yoktur. Bu nedenle ifadeyi okudugunuzda akliniza gelen ilk cevap
sizin tutumunuzu en iyi yansitan olacaktir.
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6. Neden ¢ogu zaman kesin duygulara sahip oldugumu anlayabiliyorum.
7. Arkadaglarimin davranislarindan her zaman duygularini anlarim.
8 Her zaman kendim i¢in hedefler koyar ve onlara ulasmak i¢in elimden
) gelenin en iyisini yaparim
9 Ofkemi kontrol edebilir ve zorluklarim iistesinden mantikl1 bir sekilde
) gelebilirim.
10. | Kendi duygularimi kolaylikla anlayabilirim
11. | Baskalarinin duygular1 konusunda iyi bir gézlemciyimdir.
12. | Kendimi yetenekli bir insan olarak tanimlarim.
13. | Kendi duygularimi kontrol etme yetenegine sahibim.
14. | Ne hissettigimi ger¢ekten anlarim.
15. | Baskalarinin duygu ve hislerine kars1 duyarliyimdir.
16. | Kendi kendini motive edebilen birisiyimdir.
17. | Sinirlendigim zaman ¢abucak sakinlesebilirim.
18. | Mutlu olup olmadigimi her zaman anlarim.
19. | Cevremdeki insanlarm duygularini anlamakta iyiyimdir.
20. | Her zaman en iyisini denemek i¢in kendimi cesaretlendiririm
21. | Duygularimi iyi bir sekilde kontrol edebilirim.
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22. | Amirimi kisi olarak ¢ok severim.
23. | Amirim her insanin arkadas olmay isteyecegi bir kisidir.
24. | Amirimle galismak zevklidir
75 Yaptigim isler veya verdigim kararlar s6z konusu olursa,
" | konuyu tam bilmese bile beni diger iistiime kars1 savunur.
26 Isyerinde, herhangi bir konuda digerleri bana yiiklenir veya
" | zorlarlarsa amirim beni onlara karsi savunur
27 Eger istemeden bir hata yaparsam, amirim beni digerlerine
" | kars1 savunur.
78 Amirim i¢in, gérevimin digindaki ekstra gérevleri yapmaya
" | hazinm
Amirimin belirledigi hedeflere ulasmak i¢in normalde benden
29. « et
beklenenden daha fazla caba gdstermeye goniillityiim.
30. | Amirim igin en siki sekilde galismayi yiik olarak gérmem
31. | Amirimin is konusundaki bilgisi bende hayranlik uyandirir
32. | Amirimin igine olan hakimiyetine ve ig bilgisine sayg1 duyarim
33. | Amirimin profesyonel yeteneklerini ¢ok begenirim.




