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YONETICILERIN LIDERLIK TARZLARI iLE DUYGUSAL ZEKA
ILISKISININ INCELENMESI UZERINE SiVIL HAVACILIK
SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Bu tez calismasinda, liderligin degisen yiizii ile birlikte duygusal zeka
kavraminin bireyler acisindan tasimis oldugu anlam dikkatli bir sekilde
incelenmektedir. Iki kavramm da literatiirdeki yansimalarina bu ¢alismada yer
verilmektedir. Calismanin son boliimiinde, ¢aligmanin konusunun pratikteki
yansimalarinin  ne sekilde oldugunun anlasilmast adina bir arastirma
gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda yoneticilerin liderlik tarzlar1 ve duygusal
zeka iligkisinin ortaya konmasi amaglanmaktadir. Buna bagli olarak, arastirma
kapsaminda Istanbul ilinde bulunan sivil havacilik sektdriindeki farkli yonetici
pozisyonuna sahip kisilere anket uygulanmistir. Arasgtirmada kullanilan degiskenler,
duygusal zeka ve alt boyutlar1 olan iyimserlik ve ruh halinin diizenlenmesi,
duygularin kullanilmasi ve duygularin degerlendirilmesinden meydana gelmektedir.
Diger bir degisken ise yoneticilerin liderlik tarzlar1 olup, doniisiimcii liderlik,
etkilesimci liderlik, serbest birakici liderlik ve liderlik kazanimlar alt boyutlarindan
olugmaktadir. Arastirma igerisinde elde edilen sonuglara bakildiginda, liderler
acisindan O6nem arz eden ve iizerine odaklanilmasi gereken iki Onemli unsur
bulunmaktadir. Bunlardan ilki, basarili bir liderlik mekanizmas1 i¢in empatiye ve
liderin ¢evresindeki bireylerin 6nemli olduklarinin hissettirilmesine son derece gii¢lii
bir sekilde ihtiyag duyulmasi ile ilgilidir. Arastirmada 6n plana ¢ikan ikinci bir
onemli unsur liderlerin, duygusal zeka 6zellikleri dahilinde, ¢6ziim odakli hareket

etmeleridir.
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ABSTRACT

A RESEARCH IN CIVIL AVIATION SECTOR ON THE RELATIONSHIP
BETWEEN MANAGERS’ LEADERSHIP STYLES AND EMOTIONAL
INTELLIGENCE

In this thesis, the changing face of leadership along with the meaning of the concept
of emotional intelligence has been carefully examined. The reflections of the two
concepts in the literature are included in this study. In the last part of the study, a
research has been carried out to understand the implications of the subject of the
study in practice. In the context of the research, it is aimed to present the current
leadership approaches of managers, leadership styles of managers and emotional
intelligence. Accordingly, the survey was applied to the individuals within different
managerial positions in the civil aviation sector in Istanbul. The variables used in the
research are composed of emotional intelligence and sub-dimensions of optimism
and mood regulation, use of emotions and evaluation of emotions. Another variable
is the leadership styles of executives, and it consists of the sub-dimensions, which are
namely transformational leadership, interactional leadership, liberating leadership
and leadership gains. When the results obtained in the research are considered, there
are two important elements which are important for the leaders and need to be
focused on. The first concerns the need for empathy for a successful leadership
mechanism and an extremely strong need to make individuals feel that they are
important. A second important element that comes to the forefront in the research is
that the leaders behave solution-oriented within the characteristics of emotional

intelligence.
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GIRIS

Insan yasaminin neredeyse bircok farkli alaninda varligmi hissettiren ve
diizenleyici bir rolii bulunan lider ve liderlik kavramlari, insanlar i¢in birer ihtiyag
olarak goriilebilecektir. Toplu yasam sistemi igerisinde bireyler, kendilerini dogru
sekilde yonlendirecek ve kendilerine zihinsel anlamda yol agacak bireylerin varligina
ihtiya¢ duymaktadirlar. Liderler, bu noktada bireylerin ve topluluklarin 6nem
verdikleri birincil karakter olmaktadirlar. Onlarin uygulamis olduklari liderlik modeli
de yine bireylerin ve topluluklarin, diizen agisindan ihtiyaclari olan bir unsurdur.
Lider ve liderlik kavramlari zaman igerisinde, ciddi Ol¢ekli bir degisim ve gelisim
gostermistir. Degisim ve gelisim icerisinde lider ve liderlik, liderin g¢evresindeki

toplulugun beklentilerine gore sekillenmistir.

Genellikle geleneksel ve modern algilamalar dahilinde degerlendirilen liderlik
mekanizmasi, zaman icerisinde 6nemli bir degisim yasamistir. Ozellikle de is
diinyasinin, liderlik algilamalarmin degisimi hususunda ciddi olgekli bir
yonlendirmesi sdéz konusu olmustur. Is diinyasi igerisinde, orgiitlerin ¢ikarlari,
basarist ve c¢alisanlar1 beklentileri dahilinde tekrardan sekillendirilen liderlik, biiyiik
Olciide, liderin cevresindekilerin de siirecin igerisine dahil edildigi bir yapiya
biirlinmiistiir. Gegmis yillarda otoriter ve genellikle liderin sdylemlerine fazlasiyla
bagli olan liderlik yonetimi, modern isletmecilik anlayis1 igerisinde yerini, daha
demokratik algilamalara birakmistir. Bu vesile ile liderlik anlayislariin tiirlerinin

isimleri de igerikleri ile birlikte degisim gostermistir.

Kavramsal olarak liderlik ilk olarak dile getirildigi siire zarfinda, ¢ogunlukla
liderin kendisine odakli bir degerlendirme s6z konusu olabilir; ancak modern
yonetim ve modern yoneticilik anlayisinin getirilerinden biri olarak goriilebilecek
sekilde artik liderler, ¢evrelerindeki kesimlerin varligina ve c¢ikarlarina daha fazla
odaklanan bir yaklasim ile hareket etmektedir. Bu sekilde liderligin, bir yonetici
kimligi olarak koklii bir degisim yagadigini ve icerisinde bulunan yasamsal siirecin
sartlarina gore kendisini yeniden tasarladigini sdylemek miimkiindiir.
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Liderin varligi, is diinyas1 6zelinde ele alindiginda, ¢alisanlar a¢isindan 6nem
arz etmektedir. Fakat artik is diinyasinda ¢alisanlarin da birer birey olarak varliklari,
sistemin siirdiiriilebilirligi agisindan degerli olmaktadir. bireyin 6neminin artmasiyla
birlikte s6z konusu olan duygusal zeka kavrami, bireysel ve kurumsal anlamda
degerli bir unsurdur. Bireyin kendi duygular1 temelinde, ¢evresel faktorlerin de etkisi
ile miimkiin oldugunca kendisini olumlu diisiinmeye sevk edecek sekilde hareket
etmelerine imkan saglayan duygusal zeka, bireyin mantik odakli olarak hem
kendisine hem kurumuna hem de is c¢evresine olumlu bir getiri saglamasina
odaklanmaktadir. Empatinin de 6énemli bir husus oldugu duygusal zekada bireyler,
kendilerini dogru ve gevreleri lizerinde pozitif etki yaratacak sekilde ifade ederken
hem onlar1 belirli oranda yonlendirmekte hem de onlardan gelen reaksiyonlara gore

kendilerini sekillendirmektedirler.

Genel perspektiften degerlendirildiginde duygusal zeka, bir etkilesim unsuru
olmakla birlikte aslinda en biiyiik etkiyi, duygusal zekasini kullanma egilimi
icerisinde bulunan bireyin c¢evresi lizerinde gostermektedir. Empati kurmak sureti ile
bireyler kendilerini ifade edebildikleri 6l¢iide ¢evrelerini de duygusal zeka, sosyal
yasam ve diisince ve davranislar nezdinde, detayli bir gsekilde
degerlendirebilmektedirler. S6z konusu degerlendirme birey ile baglamakta ve
bireyin cevresindeki tiim bireylere etki etmekte ve nihai noktada da bireylerin,
bulunduklar1 ortam igerisinde bir araya gelebilmeleri agisindan bir araci unsur
olmaktadir. Bu acgidan degerlendirildiginde, duygusal zekanin, bireyin kendisi
tizerinde oldugu kadar bireyler arasinda da bir iletisim ve etkilesim siireci yarattigini

sOylemek miimkiindiir.

Isletme bazinda, is diinyas: igerisinde degerlendirildiginde, calisan bireyin
duygusal zekaya sahip olmasi kadar bunu cevresine yaymasi hususunda onu/onlari
yoneten kesimlerin de biiyiik bir etkisi s6z konusu olmaktadir. bu noktada da
liderlerin varlifindan ve c¢alisan bireylerin duygusal zeka temelinde bireyler

tizerindeki dogrudan ve dolayl etkilerinin degerlendirilmesi gerekmektedir. Cilinkii



liderlerin yonetim anlayislari, c¢alisanlarin, duygusal zeka da dahil olmak {izere
bir¢ok farkli konuda olumlu ya da olumsuz tutum ve davranislar sergilemeleri adina

tetikleyici birer unsur olmaktadir.

Bu tez calismasinda, liderligin degisen yiizii ile birlikte duygusal zeka
kavraminin bireyler acisindan tasimis oldugu anlam dikkatli bir sekilde
incelenmektedir. 1ki kavramin da literatiirdeki yansimalarma bu calismada yer
verilmektedir. Calismanin son bolimiinde, ¢alismanin konusunun pratikteki
yansimalarimin  ne sekilde oldugunun anlasilmasi adma bir arastirma
gerceklestirilmistir. Arastirma baglaminda yoneticilerin giincel liderlik yaklagimlari,
yoneticilerin liderlik tarzlart ve duygusal zeka iligkisinin ortaya konmasi
amaglanmaktadir. Buna bagli olarak arastirma Istanbul ilinde bulunan sivil havacilik
sektorlindeki farkli yonetici pozisyona sahip kisilere uygulanmistir. Arastirmada
kullanilan degiskenler duygusal zeka ve alt boyutlar1 olan iyimserlik ve ruh halinin
diizenlenmesi, duygularin kullanilmasi ve duygularin degerlendirilmesinden
meydana gelmektedir. Diger bir degisken ise yoneticilerin liderlik tarzlari olup
doniisimcii liderlik, etkilesimei liderlik, serbest birakici liderlik ve liderlik

kazanimlar alt boyutlarindan olugmaktadir.



1. BOLUM
YONETICILERIN LIDERLIK TARZLARI
1.1. Lider ve Liderlik Tanimlari

Lider, sosyal bir unsur olarak toplumlarin kiiltlirel yapilarma bakilmaksizin,
diinyanin her yerinde varligini gosteren bir kimliktir. Tarih boyunca toplumlar,
liderlerine farkli kimlikler atfetmislerdir, ancak liderin yonetici ve yonlendirici
konumu degismemistir. Fakat kavramsal olarak liderlerin hiikkmetme ve bir
toplulugun basinda bulunma 6zelliginin disinda, herhangi bir sekilde, herhangi bir
baska tanimlamasi bulunmamaktadir. Lider, pratikteki uygulamalar1 agisindan daha

fazla goz Oniinde olan, ancak tanimlanmasi zor bir kavramdir (Ugurluoglu ve Celik,

2009, s. 122).

Kavramin tanimlanmasi asamasinda, bir¢ok farkli arastirmaci, son derece
degisik yaklasimlar gelistirmislerdir. S6z konusu yaklasimlardaki tanimlamalarda
lider, bir toplulugun kaderini degistiren, iletisim kopriisiinii yaratan, zor anlarda
sorumluluk alan vb. sifatlar dahilinde degerlendirilmektedir. Bunlarin disinda, gercek
anlamda tanimlandiginda bir lider, bir ¢evre, bir topluluk vb. olusum “...tarafindan
gergeklestirilen ve diger bireylerin ortaklasa yaratilan vizyona doniik olarak bir araya
gelmesini, istekli ve coskulu olarak ortak hedefleri benimsemesini ve bu hedeflerin
gerceklesebilmesi i¢in giiclenerek biitiin varliklar ile katkida bulunmasini saglayan”

kisi olarak goriilmektedir (Cetin ve Beceren, 2007, ss. 118-119).

Ote yandan lider, genellikle 6zellikleri dahilinde degerlendirilen bir kimliktir.
Bu noktada bir bireyin lider olarak tanimlanmasi adina, mutlak olarak c¢evresi
tarafindan siki bir sekilde takip edilmesi, sevilmesi, belirli 6zelliklerinin
benimsenmesi, diisiincelerine ve uygulamalaria inang gosterilmesi ve nihai olarak
da saygi gormesi gerekmektedir (Ugur ve Ugur, 2014, s. 124). Bu sekilde, bir lider

icin ¢evresinin mutlak olarak kendisine bakis agisi, davraniglar1 ve yaklasimlari,



onun bir lider olarak tanimlanmasi ya da tanimlanmamasi adina son derece

Onemlidir.

Bir baska tanimlamada lider, orgiitsel hedeflere erisebilmek adina belli bir
durum, zaman ve kosullar dahilinde bireyleri destekleyen, onlarla deneyimlerini
paylasan ve Orglit mensuplarinin yonetim mekanizmasindan mutlu olmalarina
yardimecr olan birey olarak ele alimmaktadir. Lider, gelecegi umut igerisinde
degerlendirmeli ve siiregleri iyimserlikle ele almali, gerekli goriilen siireglerde risk
almaktan ¢ekinmemeli, astlar1 nezdinde giiven yaratmali, mevcut durumu dogru
sekilde degerlendirebilmeli, hedeflerini ve standartlarini net bir sekilde
belirleyebilmeli, kati denetimden uzak durarak astlarina Ozgiirce hareket
edebilecekleri bir hareket alan1 yaratmalidir. En 6nemlisi de yonetme erkinden 6te,
liderlik yetenegine dair tiim unsurlar1 kendi iizerinde toplamalidir. Bu sekilde, liderin
kendini orgiit igerisinde benimsetmesi, fikirlerini orgiit icerisindekilere kabul

ettirmesi daha kolay hale gelmektedir (Onen ve Kanayran, 2015, s. 45)

Lider kavrami ile birlikte 6n plana ¢ikan bir diger kavram ise liderlik
olmaktadir. liderlik, bir lider ile onun c¢evresindekiler arasindaki etkilesim siirecinin
ortaya ¢ikardig1 tim tutum ve davranislart ifade etmektedir. Ayn1 zamanda liderlik,
bir liderin yonetme, hilkkmetme, uygulama, yonlendirme vb. fonksiyonlar igin sahip
oldugu bilgi, yetenek ve tecriibenin toplami olarak algilanabilecektir. Bu noktada
liderlik i¢in c¢evresini ydnlendirme, harekete geg¢irme, bir performans ortaya
c¢ikarilmasina yardimei olma ve hem liderin hem de ¢evresinin ¢ikarlarinin miimkiin
oldugunca uzun soluklu olarak gozetme hususlarinin da deger kazandig
gozlemlenmektedir. Kimi arastirmacilar agisindan liderlik, lider ile ¢evresi arasindaki
iliskilerin son derece karmasik bir sekilde tasarlanmis sekli olmaktadir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2010, s. 74).

Liderlik, lider olmanin belirli orandaki bir ispati gibidir. Belirli kosullar
altinda, bireysel ve grup odakli amaglara yonelik olarak bireyin insanlar1 etkilemesi
bir liderlik imaji  olusturulmasimi saglamaktadir. S6z konusu amaglarin

gerceklestirilmesi adina bir grubun tesvik, yonlendirilmesi ve bir isi istekli bir



sekilde yapabilmeleri adina araci olan husus liderliktir (Serinkan, 2008, ss. 150-151).
Liderlik, bu goriintiide, aslinda bir toplulugun yapabileceklerini, onlara, ne sekilde
gerceklestirecegini anlatan aktor olarak goriilebilir; ancak ¢evresini etkilemek adina
ortaya koymus oldugu caba goz oniinde bulunduruldugunda, lider i¢in artik bu

durum gercek bir liderligi tanimlamaktadir.

Cogunlukla is diinyast igerisinde ele alindigi sekli ile liderlik, yiiksek
verimlilik ve yiiksek performans acisindan dnem arz eden bir fonksiyondur. Ozellikle
de orgiitsel hedeflere ulasilmasi agisindan liderlik bir araci fonksiyon olarak
degerlendirilebilecektir. Liderlik mekanizmasi, astlara, bir gorevin ne sekilde yerine
getirileceginin anlatilmast agisindan 6nemli bir yonlendirici sistem olmaktadir ve
liderlik, bireyselden ziyade orgiitsel ve toplu anlamda hedeflere odaklanilmasi

anlaminda toparlayici bir fonksiyondur (Giin ve Aslan, 2018, s. 217).

Liderlik, belirli sartlar dahilinde bir birey ya da bir grubun hedeflerine
ulagsmas1 adina bir tek kisinin, kapasitesi dahilinde, digerlerinin yonlendirilmesine
calismast ve bu sekilde de siirecin igerisindeki tiim faaliyetlerin, farkli asamalar
halinde takip edilmesidir. Bu noktada talimatlar1 veren kisi lider olmakla birlikte
onun istegi ve emirleri liderlik mekanizmasmin saglikli bir sekilde caligsmasi
konusunda 6nem arz etmektedir (Kogel, 2010, s. 569). Bu noktada liderin, liderlik
stireci igerisinde, agsamalar1 tek tek kontrol etmesi ve saglikl bir sekilde yonlendirme

gerceklestirmesinin ne denli 6nemli oldugu anlasilmaktadir.

Liderler i¢in bu denli kontrol odakli bir kimlikten bahsedildigi siire zarfinda,
dikkat edilmesi gereken bir bagka husus, liderlik mekanizmasinin igerisine
motivasyon ve tesviki eklemesidir. Bu goriintiiden anlasilan, liderlik sisteminin
sadece hiikmetmek ile ilgili olmadigi, ayni zamanda, pozitif tesvik yollarinin
bulunmas1 ya da gelistirilmesi neticesinde liderin c¢evresindeki bireylerin davranig
bi¢imlerinin olumlu bir dogrultuda sekillendirilmesidir (Kent, 2005, s. 10-11, Akt.
Canbolat, 2016, s. 12).

Yukarida degerlendirilen farkli kavramlara bakildiginda, 6zellikle liderlik
acisindan 6nem arz eden konunun yonlendirme konusundaki beceri oldugu
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anlagilmaktadir. Buna gore liderlik acisindan 6n plana ¢ikarilan ve bir liderin liderlik
yapip yapamadiginin anlagilmasina yardimei olan husus liderin tesvik mekanizmasi
ve bunun ortak ¢ikarlar i¢in ne denli olumlu yonde katki saglamis oldugudur. Aksi
bir durumun liderlik agisindan herhangi bir olumlu getirisinin olmayacagi

tanimlardaki degerlendirmelerden anlagilmaktadir.
1.2. Liderlik Nitelikleri

Liderlerin sahip olduklar1 6zellikler, liderlerin kisiligine ve ¢evresel faktorlere
gore birinden digerine farklilik gostermektedir. Fakat genel olarak bakildiginda,
liderlerin sahip oldugu temel bazi ozellikler onlarin diger yonetici, idareci vb.
unvanlara sahip bireylerden belirli ¢izgilerle ayrilmalarina yardime1 olmaktadir. bu
ozellikler, bilhassa liderin g¢evresindeki bireyler acisindan onemli birer ayrit edici

ozellik olmaktadirlar.

Sosyal bir aktor olarak degerlendirilmesi gereken liderler, bireyler igin
hayatin her alaninda son derece oOnemlidirler. Liderlik kavrami, birgok farkli
arastirma neticesinde, farkli sekillerde tanimlanmislardir. Konuyu, liderlik 6zellikleri
temelinde degerlendiren taraflar bu oOzellikleri stire¢, etkilesim, giic iliskisi,
yoneticiden ayrildigi yonler, etkinlik vb. unsurlar dahilinde degerlendirmislerdir. S6z
konusu 6zellikler arasinda liderin etkinligi ya da etkililigi belki de lizerinde en fazla
arastirma yapilan konularin basinda gelmektedir. Liderlik 6zellikleri temelinde ele
alindiginda, liderin, ¢evresindekileri belirli bir hedefe ne Ol¢lide yonlendirmeyi
basardig1 ya da basaramadig1 hususu {lizerinde durulmustur. Baska bir deyisle liderlik
ozelliklerini dogru sekilde uygulayan bir liderin basarili olup olmadig iizerinden, bu
ozelliklerin niteligi degerlendirilmistir. Mevcut siiregte tizerinde konusulan liderlik
ozelliklerinin ise ilk olarak 1930 ile 1940 yillar1 arasindaki ¢aligmalarda siklikla ele
alindig1 goriilmektedir (Bektas, 2016, s. 44).

Genel olarak liderlik  ozelliklerini, asagidaki unsurlar  dahilinde

degerlendirmek miimkiindiir (Sayli ve Baytok, 2014, s. 19):



Zeka: Entelektiiel olarak bir liderin sahip oldugu o6zellikler, onu,
cevresindekilerden keskin ¢izgiler ile ayiran en 6nemli 6zelliktir. Bu
Ozelligin igerisinde insanlar1 tanima ve anlama, problem ¢6zme, yeni
fikir ve c¢oziimler iiretme, hizli 6grenme vb. kritik unsurlar

bulunmaktadir.

Inanilirlik: Liderin gevresindekilerin, lidere saygi duymak ve onun
sOylemleri ile eylemlerine inang gostermeleri ile ilintili olarak ortaya

cikmaktadir.

Giivenilirlik: Bir lider i¢in son derece kritik bir itibar kaynagi olan
giivenilirlik liderin gevresindekilere giiven vermek sureti ile

faaliyetlerini siirdiirmesini ve onlar1 yonlendirmesini ifade etmektedir.

Dogruluk: Giivenilirlik ile baglantili olarak diisiiniilebilecek olan
dogruluk, bir lider i¢in hem sdylemlerinde hem de eylemlerinde
cevresindekileri dogru sekilde yonlendirmesi adina Onem arz

etmektedir.

Yetenek: Orgiitiin faaliyetlerinin stratejik ve analitik bir sekilde, dogru
olarak yonlendirilmesi adina liderlik mekanizmasinin kabul goren,

uygulanabilir ve stirdiiriilebilir bir yetenek yapisina ihtiyaci vardir.

Empati: Lider, ¢evreyi olusturan kesimleri anlamak adina, onlart her
anlamda degerlendirebilecegi ve buna gore hareket edebilecegi bir

empati becerisine sahip olmak durumundadir.

Dinleme: Empati ile paralel olarak degerlendirilebilecek olan dinleme,
liderin, c¢evresindekilerin gorlislerine de Onem vermesini ifade

etmektedir.

Etki: Liderligin kararlarimin  ve sdylemlerinin uygulanabilmesi
acisindan liderler, mutlak olarak belirli bir etki yaratma kapasitesine

sahip olmak durumundadirlar.
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Siralanan unsurlara bakildiginda liderlik 6zelliklerinin modern bir sekilde ele
alindigt ve bu sekilde liderin biitiinlestirici ve acik goriisli bir sekilde
degerlendirildigi goriilmektedir. Bu biitiinlestiricilik, liderlerin kimliginin gelismesi

ve ona yakin olunmasi adina tetikleyici bir unsur olmaktadir.

Liderligin sosyal anlamda uygulamaya yonelik 6zellikleri son derece 6nemli
olmakla birlikte zaman igerisinde liderligin fiziksel anlamda da c¢esitli ozellikler
icerdigi aciklanmaya calisilmistir. Psikolojik anlamda liderlik oOzellikleri siklikla
tartisilsa bile fizyolojik anlamda liderin sahip oldugu o6zellikler de liderin
faaliyetlerinin yonlendiricisi olarak degerlendirilmistir. Fiziksel 6zellikler ele alindigi
siire zarfinda ise fiziki goriiniim, risk alma konusunda gosterilen cesaret, sosyal
aktivite, yas, boy, iletisim vb. nitelikler {izerinde arastirmalar yapilmistir (Naktiyok,
2006, s. 22).

1.3. Liderlik ve Yoneticilik Arasindaki Farklar

Genel olarak is diinyasi temelinde degerlendirildigi siire zarfinda, liderlik
kavraminin yaninda ele alinan yoneticilik kavrami literatiirde ve uygulamada bir
karmasaya sebebiyet vermektedir. Bu karmasa, liderler ile yoneticiler arasindaki
farklarin ortaya konmasini zorlastirmakta ve liderin yonetici, yoneticinin de lider
olarak algilanmasina sebebiyet vermektedir. Bu noktada liderlerin daha genis
kapsamli olarak degerlendirilen birer birey olmasina karsin, yoneticiler ile
aralarindaki farkin ortaya konmasi ve bu farkin getirilerine gore taraflarin

degerlendirilmesine c¢alisilmaktadir.

Literatiirdeki ve uygulamadaki degerlendirmelere bakildiginda, liderlik ve
yoneticilik arasindaki farklar1 asagidaki unsurlarla degerlendirmek gerekmektedir

(Tengilimoglu, 2005, s. 3; Ugur ve Ugur, 2014, ss. 130-131):

e Yoneticilik belirli bir gorevi yerine getirmek, belirli bir sorumlulugu
tastmak ve belirli bir siireci ylriitmektir; liderlik ise, cevreyi

etkilemek, yonlendirmeden ziyade belirli bir konuda rehberlik etmek,
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etkin faaliyet yiiriitmek ve gevreyi etkileyecek bir goriiniise sahip

olmaktir.

Orgiitsel yapi igerisinde yoneticiler sisteme, denetime, belirli sartlar
dahilinde hareket etmeye ve kurallara 6nem verirken, liderler genis bir
ag dahilinde iletigim, siirdiiriilebilir fikir Giretimi ve bu fikirleri eyleme

dontgtiirmeyle ilgilenmektedirler.

Orgiit icerisindeki uygulamalarda yonetici mevcudu koruyan karakter

olurken lider degisimi basaran, degisimi harekete geciren karakterdir.

Yonetme acgisindan yoneticiler, daha c¢ok is odakli ve Oorgiitiin
cikarlarina yonelik goriisler dahilinde islemlerini stirdiiriirler; liderler
ise isin geregi olan siirecin disinda, isin diizgiin bir sekilde yapilmasi

adina sosyal unsurlari da 6n plana ¢ikarmaktadirlar.

Yoneticiler agisindan belirli standartlar dahilinde bir yonetim anlayisi
s0z konusudur; liderler ise kimi zaman bunu disina ¢ikabilmekte ve
sartlari, cevrelerinin de beklentilerine gore sekillendirebilmekte, daha

esnek davranabilmektedirler.

Yoneticiler i¢in c¢ikar algisinda her zaman Orgiit 6n planda iken
liderler agisindan Orgiit ile orgiit tiyelerinin ¢ikarlar1 arasinda bir

denge kurulmaya calisilmaktadir.

Yoneticiler ile liderler arasindaki farkliliklara bakildiginda, taraflarin arasinda

farki yaratan asil hususun vizyon ile ilgili oldugunu gormek miimkiindiir.

Yoneticilerin sadece is siireclerini yonetmek adina hareket etme zorunluluklari

bulunurken, liderlerin ¢ok daha genis ¢apli, uzun vadeli ve ¢evrelerinin kendilerine

inanabilecekleri bir diizeni insa etmeleri gerekmektedir.

Kogel (2010, ss. 573-574) yonetici ile lider arasinda yapmis oldugu ayrimda,

yoneticiler ile liderlerin konuya ne agidan baktiklarina odaklanmistir. Kocgel’in

ayrimina dair kritik noktalar1 agagidaki sekilde siralamak miimkiindiir:
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e Oncelikli olarak  yoneticiler, daha c¢ok kariyer odakli
diisinmektedirler, ancak liderler konunun daha fazla insani boyutunu

ele almaktadirlar.

e Yine yoneticiler agisindan siire¢ Orgiitsel yapi ile smirli olurken

liderlik belki de hayatin her alaninda gereksinim duyulan bir husustur.

e Yoneticilerin yarattigi etki, sahip olduklari unvan ile smirli iken
liderler agisindan sahip olunan kisilik 6zellikleri daha biiyiik bir fark

ve etki yaratmaktadir.

e Yoneticiler hem kendileri hem de emirleri altindaki bireyler igin bir
gorev tanimi iizerinden hareket etseler de liderler agisindan bu durum

gegerli degildir; daha serbest ve esnek bir durum s6z konusudur.

e Yoneticiler daha fazla hedef odaklidir; liderler ise gerektiginde

degisim ve doniisiimii 6n plana ¢ikarmaktadirlar.
1.4. Liderlik Siniflandirmasi

Liderlik her ne kadar tanim ve 6zellikler neticesinde belirli bir kalip dahilinde
degerlendirilebilecek olsa da liderlik tiirleri bireyden bireye, ¢evreden gevreye ve
organizasyondan organizasyona degisiklik gostermektedir. Liderin kendisinden ve
cevresinden kaynakli olarak ortaya ¢ikan yasam alani, liderin nasil bir kimlige sahip
oldugunu ortaya koymaktadir. Liderlik tiirleri geleneksel ve modern liderlik tiirleri

olarak iki parca halinde degerlendirilmektedir.
1.4.1. Geleneksel Liderlik Cesitleri

Uzun yillardir literatiirde ve pratikte degerlendirmeye tabi tutulan geleneksel
liderlik tiirleri, liderlerin ge¢misten gelen kimlikleri dahilinde degerlendirilen liderlik

modellerini incelemektedir.

Literatiirde en ¢ok incelenen ve iizerinde en ¢ok durulan geleneksel liderlik
tiirleri asagida agiklanmaktadir:
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e Otokratik liderlik: Liderin tam hakimiyeti ve disiplini dahilinde
yaganan liderlik tliridiir. Liderin elinde olan makam ve hiyerarsi giicii
onlar i¢in bir giiven olusturmaktadir. Bu tip liderlikte ¢alisanlardan
belirli bir performans elde edilse de bu durum her zaman beklenen
olumlu etkiyi yaratmayabilir ve Orgiit liyeleri liderlerine diismanlik

besleyebilirler (Bayyurt ve Kilig, 2017, s. 2).

e Demokratik liderlik: Demokratik liderlik siireci, liderin ¢evresinin de
siirece katitlimim1 6n plana c¢ikaran ve bu vesile ile de liderin
fonksiyonlarina olumlu katkida bulunan bir liderlik mekanizmasini
ifade etmektedir. Demokratik liderler goriis bildirme, siireg
sekillendirme ve karar alma acisindan gevrelerinin yaklagimlarina

onem vermektedirler (Avci ve Yasar, 2016, s. 193).

e Katilimc1 liderlik: Katilimer liderlikte liderin  ¢evresinin  karar
mekanizmasina katiliminin 6nemi son derece biiyiiktiir. Lider, son
karar veren kisi olsa da bu kararin alinmasinda farkli unsurlarin 6n
plana ¢iktig1 goriilmektedir ve bu unsurlarin basinda da liderin
cevresindeki bireylerin 6nemli bir etkisi bulunmaktadir (Bitmis,

Rodopman, Uner ve Sokmen, 2015, s. 3).

e Liberal liderlik: Liderin kendisini ya da kurumu 6n plana ¢ikarmakla
birlikte oOrgiitiin igerisindeki tiim unsurlari, 6zellikle de ¢alisanlari,
diistinme ve uygulama konusunda, biiyilik dl¢lide serbest biraktigi ve
otonom bir ¢aligma ortamma imkan saglayan liderlik tarzidir

(Kozleme, 2013, s. 242).

Geleneksel liderlik tiirleri, liderin giicii ile liderin ¢evresindekilerin de siirece
katillmima imkan saglayan tiirdeki liderlik anlayislar1 arasinda farklilagmaktadir..
Liderin giicli, geleneksel liderlikte kademeli olarak degisiklik gostermekte ve
liderlerin giiglerini asir1 otoriter ya da paylasimci bir sekilde kullanmalart so6z
konusudur. Fakat degisen zamanin sartlar1 neticesinde, katilimci ve demokratik
anlayisa sahip bir yonetim anlayisinin benimsenmeye baslandigi, boylelikle de
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liderin tiim otoriteyi eline aldig1, mutlak bir liderlik anlayisinin eskisi kadar 6nem arz

etmedigi goriilmektedir.
1.4.2. Modern Liderlik Cesitleri

Modernlesen liderlik sistemi igerisinde lider, yerini herhangi bir sekilde
kaybetmemekle birlikte vizyonunu koklii olarak degistirmek zorunda kalmaktadir.
Cevresel sartlar, toplum vb. bir¢ok unsur, liderin daha modern olarak diisiinmesine
ve bu nedenle de cevresini dogru sekilde algilayarak onlara bir gérev ve onem

atfetmesini zorunlu hale getirmektedir.
Modern liderlik tarzlarini asagidaki unsurlarla degerlendirmek gerekmektedir:

e Karizmatik liderlik: Liderlerin ozgiiven duygularindan baglamak
sureti ile cesaret ile gevresini etkileme becerisine dek uzanan, genis
bir yelpazede ele alinabilecek olan karizmatik liderlik, 6zellikle zorlu
donemlerde liderin belirli dl¢iide, hatta tamamiyla sorumluluk alarak
gevresini etkilemesini ve bu sekilde de g¢evresinin bu siirece

uyumluluk gostermesini ifade etmektedir (Arikan, Kilig ve Becerikli,
2017, s. 5).

e Etkilesimci liderlik: Risk almaktan kaginma temeli lizerine insa edilen
etkilesimci liderlik algisi, zaman kisitina gore bir verimlilik
yaratilmas1 anlayisin1 benimsemektedir. Is siireglerine cok daha fazla
onem vererek hareket eden etkilesimci liderlik anlayisi, sistemin en
saglikli nasil isleyecegi konusunda c¢aba sarf etmektedir. Etkilesimci
liderlikte liderler, ¢alisanlarinin sahip olduklar1 yeteneklerden ziyade
bunlarin yaratmis oldugu sonuglara odaklanmaktadirlar (Sentiirk vd.,

2016, s. 176-177).

e Déniisiimsel liderlik: Isleyis odakli olmaktan ziyade ¢alisanlar
arasindaki iletisim siire¢lerine odaklanan doniistimsel liderlik, liderin
cevresini etkilemesi, yonlendirmesi, onlara ilham vermesi, entelektiiel

bir diirtli yaratarak olaylarin boyutunu degistirmesi ve bireysel
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anlamda gelisim agisindan ¢alisanlarin silireci degerlendirmeleri

tizerine odaklanmaktadir. (Sentiirk vd., 2016, s. 176).

e Vizyoner liderlik: Liderlerin sahip olduklar1 vizyonun mutlak olarak
gelecek odakli olarak olusturulmasi gerektigini, bunun da liderin
cevresi tarafindan benimsenmesine c¢alismasinin 6nemli oldugunu
belirten liderlik tiiriidiir. Vizyon, sadece liderin kendi kimligi ile
ilintili degil, ayn1 zamanda liderin g¢evresi ile ilintili olmaktadir ve

sahip olunan gelecek vizyonu, liderin kendisinden g¢evresine sirayet

etmektedir (Durukan, 2006, ss. 281-282).

Modern liderlik tiirlerine bakildiginda, dikkati ¢eken ilk husus, liderlerin
yerlerini ve dnemlerini korusalar bile bu yer ve 6nemlerini mutlak olarak cevreleri ile
paylagmalar1 gerektigini ortaya koymaktadir. Bu paylasim, liderin nitelikli bir ¢evre
olusturmast ve bu ¢evrenin miimkiin oldugunca gelisime agik tutulmasi

gerekmektedir. Dontlisiimcii liderligin bu siirecte dnemli bir etkisi bulunmaktadir.
1.4.3. Alternatif Liderlik Cesitleri

Liderligin geleneksel ve modern olarak ayriminin ardindan, literatiirde, yogun
bir sekilde yeni liderlik tiirlerinin ortaya cikti§i ve ¢esitli arastirmacilar tarafindan
teorik olarak benimsendigi gorilmektedir. S6z konusu liderlik tiirleri, liderligin
gereken etkiyi yaratmasi adma destekleyici ve giiglendirici bir nitelikle

olusturulmustur. Bu liderlik tiirlerini asagidaki gibi siralamak gerekmektedir:

e Otantik liderlik: Ahlaki degerleri 6n planda tutan degerlerin séylem ve
uygulama olarak on plana ¢ikarildigi liderlik tiiridir. Bu liderlik
tiuriinde liderler, ¢evresindeki kesimi bir arada tutan unsurlar1 bir
cekici unsur olarak kullanmakta, kendisine giivenmekte, g¢evresini
tantyan, beklentilerinden haberdar olan ve buna gore gevrelerini tegvik

etmektedirler (Giiler ve Boz, 2016, s. 489).

e Stratejik liderlik: Bilindik liderlik tiirlerinin ig¢erisinde bir yan 6zellik

olarak nitelendirilebilecek olan stratejik liderlik, liderlerin hemen
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hemen her operasyon ve faaliyette, miimkiin oldugunca stratejik bir
algi ile diistlintilerek hareket edilmesini 6nemsemektedir. Bu stratejik
hamleler, liderin, ¢evresinin ve organizasyonun basarisinin

kaliciligina hizmet etmektedir (Tas ve Aksu, 2011, s. 355).

Spiritiiel liderlik: Calisma ortaminda, liderin g¢evresinde bulunan
bireylerin, miimkiin oldugunca pozitif diisiinmeleri adina 6n plana
cikarilan spiritiiel liderlik, stresten uzak ve galisanlarin ruhsal ve
psikolojik olarak bir arada hareket etmeleri adina ¢alisan bireylerin

tesvik edilmesini 6ngérmektedir (Ertlirk ve Donmez, 2017, s. 12).

Babacan liderlik: Genel liderlik 6zelliklerinin disinda degerlendirilen
babacan liderlik, liderin g¢evresi karsisinda otoriter bir baba
konumunda olmak sureti ile gdsterdigi koruyucu davranigin karsiligin
bekledigi bir liderlik anlayisidir. Babacan liderler agisindan sadakatin
ve gosterilen ilginin karsiliginin lidere sunulmasi son derece biiyiik bir

onem art etmektedir (Gergek, 2018, s. 102-103).
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2. BOLUM
DUYGUSAL ZEKA
2.1. Duygusal Zeka Tanimi

Duygularla ya da mantikla hareket etme konusundaki karmasa, diinya
genelinde, uzun yillardan bu yana tartismaya acilmis durumdadir. Farkli alanlardan
bircok arastirmaci, bu konuya dair kesin bir kaniya varmak adina ¢abalamis olsalar
da yeterince nitelikli bir sonuca erisememis ve bu nedenle de duygularin ya da
mantiin hangisinin bireyi mutluluga, huzura, basariya vb. olumlu unsurlara ya da

tam tersi bir duruma eristirecegi konusu tartismali olarak kalmistir.

Bu noktada 6nemli bir kavram olarak duygusal zeka, bireylerin duygulariyla
ve mantiklariyla hareket etmeleri konusunda ortak bir noktayr ifade etmektedir.
Duygusal zeka, bireylerin, duygulartyla sekillendirmis olduklar1 diisiincelerini
mantik silsilesi igerisinde agiklamaya calismalarini ve duygularini, sozli olarak
ancak nitelikli bir sekilde ifade etmeye cabalamalarini ifade etmektedir. Iceriginde
empatinin 6nemli bir yer kapladigi duygusal zeka, bireyin duygularini nitelikli bir
sekilde ifade etmesi siirecinde, g¢evresini de degerlendirerek sdylemlerini agiga

vurmasini ifade etmektedir (Dogan ve Sahin, 2007, s. 235).

Ilk olarak Mayer ve Salovey (1990) tarafindan gelistirilmis olan duygusal
zeka kavrami, bireyin yasamini ve gevresindeki diinyayr anlamlandirma adina kendi
duygular1 ve diislincelerinden oldugu kadar ¢evresinin yaklagimlarindan da
etkilenerek kendi diisiincelerini sekillendirmesine imkan saglayan duygusal zeka,
bireylerin duygusal oldugu kadar mantikli ve kontrollii bir sekilde diisiinmelerinin ve
hareket etmelerinin de Oniinii agmaktadir. Buna gore duygusal zeka birey igin,
anlama ve anlamlandirma konusunda bir yetenek kazandiran bir kavram ve duygusal
ile biligsel sistemlerin iiretici bir birlesimi olmaktadir (aktaran Somuncuoglu, 2005,

ss. 271-272).
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Goleman’in 1998 yilinda yaymladigi kitabinda duygusal zekayr ‘“kendini
harekete gecirebilme, aksiliklere ragmen yoluna devam edebilme, diirtiileri kontrol
ederek doyumu erteleyebilme, ruh halini diizenleyebilme, sikintilarin diisiinmeyi
engellemesine izin vermeme, kendini bagskalarmin yerine koyabilme ve umut
besleme" olarak tanimlamistir. Bu tanimla birlikte duygusal zekayi, bireyin ve onun
disindaki, diger bireylerin duygularini tanima ve degerlendirme ile birlikte duygulara
dair detaylarin etkisinin bireyin giindelik yasaminda etkin bir sekilde kullanilmasini
ifade etmektedir. Eger ki bir birey duygusal zekasina dair unsurlari akillica
kullanabilirse ve istedigi sonuglar1 elde edebilirse bu durum, onun/onlarin duygusal

anlamda zeki olduklarini gostermektedir (aktaran Yesilyaprak, 2001, s. 140).

Ote yandan duygusal zeka, bireyin kendi hisleri ile bagkalarinin arasinda bir
duygusal koprii kurulmasidir. Bu kopriinlin kurulmasi siirecinde gii¢lii bir gézleme
dayal1 yontem benimsenmektedir. Duygusal zekanin igerisinde sdzlii ve yazili birgok
degerlendirme yer almaktadir. Bu sekilde, duygusal zekada, bireyin karsi tarafin
duygularint ve ifadelerini diizenlemesi ile birlikte problem ¢6ziimii siirecinde

duygusal unsurlarin kullanilmas1 6ngériilmektedir (Erdz, 2013, s. 217).

Duygusal zeka, kavramin igerigi geregi duygularla iligkilendirilen bir unsur
olsa da aslinda zihinsel bir beceriyi ifade etmektedir. Bu beceri ile aklin efektif bir
sekilde kullanilmast duygusal zeka ile birlikte Ongoriilmektedir. Fakat aklin
kullanilmasiyla birlikte rasyonalitenin 6n plana ¢ikarilmasi s6z konusu olmaktadir.
Yine de duygusal zekada, duygularin tamamiyla 6n plana c¢ikarilmasi ya da
tamamiyla geri plana atilmasi s6z konusu degildir. Duygusal zeka ile birlikte
duygularin nasil etkili bir sekilde yonlendirilerek etkili bir sekilde kullanilabilecegi
ve buna yonelik bir yeterlilik durumu incelenmektedir (Delice ve Giinbeyi, 2013, s.
211).

Kavramsal olarak ele alindiginda duygusal zeka, iki model dahilinde
degerlendirilmeye calisilmistir. Bunlardan ilki yetenek modelidir. Bu modele gore
duygusal zeka bireyin kendisinin ve karsindakilerin/¢evresindekilerin diisiince ve

duygularini takip etme, bunlart ayirt edebilme ve elde ettigi bilgiden faydalanmak
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sureti ile kendi diisiince ve davraniglarini sekillendirme becerisi olarak ele alinmistir.
Ikincisi olan &zellik modeline gére duygusal zeka, bireyin hayatindaki farkl
durumlar1 basarili bir sekilde c¢oziime kavusturmasina yardimci olan, bilissel

olmayan tiim 6zellikler seklinde degerlendirilmistir (Karabulutlu, Yilmaz ve Yurttas,

2011, ss. 75-76).
2.2. Duygusal Zekanin Teorik Boyutu

Duygusal zeka, her ne kadar tek bir yaklasim tizerinden degerlendirilen bir
kavramsal yap1 gibi goziikse de aslinda igerisinde bircok farkli kesimin yaklagimini
barmmdirmaktadir. Bu farkliliklarin igerisinde konuyu, kavramin ilk ortaya c¢iktigi
ginden bu yana inceleyen isimlerin 6nemli bir yeri bulunmaktadir. Mayer ve
Salovey ile Goleman’in disinda bircok isim, kavramin ozellikle teorik boyutunun

gelisimi agisindan 6nemli katkilar saglamislardir.

Duygusal zekanin teorik boyutu igerisinde, siirecin belki de son, ancak 6nemli
halkalarindan birinde Reuven Bar-On yer almaktadir. Bar-On, duygusal zekayi
bireyin ¢evresindeki istek ve taleplere kars1 bir ¢6ziim mekanizmasi gelistirmesinde
ona yeterli gidiileri gelistirme yetenegini olusturan, bilissel olmayan beceriler,
yetenekler ve yetkinliklerin hepsi olarak degerlendirilmektedir. Duygusal zekanin
yapist hakkinda caligmalar yiiriiten Bar-On, duygusal zeka teriminin bugiinkii
karsiligr ile ilk kez kullanan ve anket arastirmalari i¢iin duygusal zeka Glgegini
gelistiren aragtirmaci olarak degerlendirilmektedir. Ayn1 zamanda Bar-On, duygusal
zekayi, bireysel, bireyler arasi, uyumluluk, stres yonetimi ve genel ruh hali seklinde
bes kategoride ve soz konusu kategorilerin altinda yer alan on bes alt baslik dahilinde
ele alinmaktadir (Kahraman, 2013, s. 11).

Bar-On’un en oOnemli c¢aligmasi, duygusal zekaya dair anket arastirmalari
yapilabilmesi adma bir anket 6lgegi gelistirmesi olmustur. Bar-On Duygusal Zeka
Olgegi: Cocuk ve Ergen Formu, Reuven Bar-On ve James D.A. Parker tarafindan
2000 yilinda ortaya ¢ikan bir ¢alismadir. 7-18 yaslar1 arasinda bulunan ¢ocuk ve
gencler tizerinde gergeklestirilebilecek, toplamda 60 maddeden olusan, kalem ile
doldurma usuliine dayanan bir testtir. Bar-On Modeli’ne gore duygusal zeka, zekanin
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bireysel, sosyal ve duygusal yonlerini ele almaktadir. Maddeler dortlii likert seklinde
degerlendirilmektedir. Olgekte toplam yedi alt boyutu yer almaktadir. Bunlar,
bireylerarasi, bireyici, stres yonetimi, uyum, genel ruh hali, olumlu etki, tutarsizlik ve

toplam EQ’dur (Emir ve Say1, 2013, s. 795).

Duygusal zekanin teorik boyutu icerisinde, gelistirilen modellerin de biiyiik
bir 6nemi ve etkisi bulunmaktadir. Bunlardan ilki Yetenek Tabanli Duygusal Zeka
Modeli’dir. Mayer ve Salovey duygusal zekayr duygulari nitelikli bir sekilde
algilama, degerlendirme ve anlatma becerisi; duygulart ve duygusal bilgiyi
anlayabilme yetenegi; duygusal ve zihinsel gelisimi miimkiin kilmak adina duygulari
kontrol etme kabiliyeti olarak degerlendirilmistir. Mayer ve Salovey’in yetenek
tabanl1 duygusal zeka modeli dort boliimden meydana gelmektedir. Bunlar:
Duygular1 anlama, degerlendirme ve anlatma; duygularin kullanimi; duygular
anlama ve muhakeme etme; duygular1 yonetme/diizenlemedir. Diger model ise
Karma Duygusal Zeka Modelleri’dir. Karma duygusal zeka modelleri incelendiginde
ic temel model 6n plana ¢ikmaktadir. Bu modellerden ilki duygusal zeka kavraminin
popiiler hale gelmesinde yazdigi kitap ile énemli bir yere sahip olan Goleman
duygusal zeka modelidir. Goleman duygusal zekay:1 1998 yilinda yazdig1 “is Basinda
Duygusal Zeka” kitabinda bes boyut olarak ayirmistir. Bunlar 6zfarkindalik, kendini
diizenleme, motivasyon, empati ve sosyal becerilerdir. Duygusal Zekaya odaklanan
onemli bir diger model 1997 yilinda Bar-On tarafindan gelistirilen Bar-On Duygusal
Zeka Modeli’dir. Bu model, kisinin ne oldugunu bilmesi ve tanimasi gibi zihinsel
becerilerle, bireysel ozglirlikk, kendine saygi ve ruhsal durum gibi zihinsel
becerilerden ayr tutulan nitelikleri bir araya getiren modeldir (Bal ve Giil, 2017, ss.
52-53).

2.3. Duygusal Zekanin Bilesenleri

Duygusal zekanin kokenine bakildiginda, aslinda bu kavramin bireylerin
kendileri ile baslayan bir siirecin ilk adimi oldugunu séylemek miimkiindiir. Bireyin
duygusal ve mental anlamda kendisini bilmesi ve tanimlamasi siirecin igerisinde

bireyin ne noktada oldugunun da bir gostergesidir. Fakat duygusal zekanin
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tanimlanmas1 adina bireyin kendisi her zaman yeterli olmamaktadir. Bireyin disinda,
birgok farkli unsurun etkiledigi duygusal zeka, bireyin yasaminin ruhsal anlamda

stirdiiriilebilirligi agisindan, birgok farkli unsurun igeriginden beslenmektedir.

Duygusal zekayr olusturan unsurlar1 asagidaki sekilde degerlendirmek

miimkiindiir (Aslan, 2004, s. 115; Dogan ve Demiral, 2007, ss. 214-217):

e Ogzbiling: Oncelikli olarak bireyin kendisi ile yiizlesmesini ifade
etmektedir. Disariya fikirlerini, tutum ve davraniglarii kabul ettirme
cabasi igerisinde bulunan birey, bunun 6tesinde, miimkiin oldugunca
yogun bir sekilde kendisini 6n plana ¢ikarmak ve bu vesile ile de

cevresinin kendisini anlamasini saglamak durumundadir.

e Ozdenetim: Bireyin kendisini bilmesi her zaman yeterli olan bir
davranis degildir. Kendisini bilmenin o&tesinde birey, kendi
diisiincelerini, davranislarini ve yaklagimlarini, gevresindeki diinyanin
gelismelerine  gore  yonetmeyi ve  yonlendirmeyi  bilmek
durumundadir. Aksi takdirde, ortaya ¢ikacak tabloda bireylerin

kendisi ile ¢evresi ile uyumsuzlugu 6n plana ¢ikacaktir.

e Motivasyon: Bireyin ¢evresinden beklemeden &nce kendisinin
gelistirmesi s6z konusu olan moral ve motivasyon, duygusal zekanin
saglikli  bir sekilde olusturulmast ve disar1 yansitilmasini
saglamaktadir. Genellikle bireyler, moral ve motivasyon unsurlarini
disarinda, cevrelerinden bekliyor olsalar da bu durum o6ncelikle

bireyin kendisi ile ilintilidir.

e Empati: Bireyin kendisi ile ilgili olarak duygusal zeka diizeyini
belirlemesinin ardindan, dis c¢evre ile ilgili saghkli iliskiler
kurabilmesi adina gevresini anlamaya ve anlamlandirmaya caligsmasi
gerekmektedir. Ciinkii empati, bireylerin kendileri disinda cereyan

eden diinya ile yiizlesmelerinin belki de en 6nemli unsurdur.
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e Sosyal beceriler: Bireyin duygusal zekaya sahip olmasi pratikte
uygulanmaya basladigt ve empati ile bir araya getirildigi siire
zarfinda, sosyal iliskilerin onemi ortaya c¢ikmaktadir. Bu iliskiler,
bireyin toplum igerisinde varligimi hissettirmesi ve kendisini kabul

ettirmesi agisindan onemlidir.

e lletisim becerisi: Bireyler, empati ile birlikte kendilerini kontrol
edebildikleri ve sinerji odakli olarak etkilesim gerceklestirebilecekleri
bir iletisim kabiliyetine sahip olmak, bunu da beden dilleri ile ortaya

koymak durumundadirlar.

Duygusal zekay1 olusturan faktorlere bakildiginda, duygusal zekanin, bireyler
acisindan, kendilerinden baslamak sureti ile cevreye etki ettigi konusunda genel bir
goriiniim ortaya ¢ikmaktadir. Bireyler, kendileri ile ilgili degerlendirmeleri dogru bir
sekilde yaptiktan sonra ¢evrelerindeki bireylerin duygusal zeka durumlarini, sosyal
yasamlarini ve diisiince ve davraniglarint detayli bir sekilde ele alabilmektedirler. Bu
degerlendirme, bireyden genele yayilmakta ve siirecin sonunda da bireylerin
cevreleri ile bir araya gelebilmeleri adina bir koprii olusmasi miimkiin hale

gelmektedir (Dokmen, 1998, s. 145).
2.4. Duygusal Zekada Temel Yetiler

Duygusal zeka, biiylik 6lclide ruhsal yapidan beslenmekte ve beraberinde
zekanin yogun etkisi ile hareket etmektedir. Fakat duygusal zeka, temel 6zellikleri ile
birlikte aslinda duygularin ve mantigin Otesine gecebilen bir mekanizmadir.
Bireylerin, dis etmenlerin de etkisi ile birlikte olusturduklart duygusal zeka, farkli
ozellikleri ile birlikte bireylerin yasaminin her noktasinda, cesitli sekillerde etkisini
gosterebilmektedir. Buna gore Bar-On’un yaklasimlarina istinaden duygusal zeka
niteligi i¢erisinde yer almasi s6z konusu olan yetileri asagidaki unsurlarla siralamak

miimkiindiir (Budak, 2014, ss. 6-7):
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o Kisilere 6zgli yetenekler: Bireyin kendi benliginin farkinda olmasi,
kendi duygularin1 anlamasi, kendi hissiyatin1 ve diislincelerini ortaya

koymasi,

e Kisileraras1 beceriler: Cevredeki diger bireylerin duygularinin farkina
varabilme, g¢evreyi anlayabilme, cevrenin Onemsenmesi ve onlarla

yakin iliskiler kurulabilmesi,

e Uyum saglayabilme: Bireyin kendi duygularii algilayabilmesi,
icerisinde bulundugu durumu dogru sekilde analiz edebilmesi,
gerektiginde kendi duygu ve diislincelerini yeniden tasarlamasi ve

sorun ¢dzme egiliminin bulunmasi,

e Stres yOnetimi stratejileri: Bireyin stresle basa ¢ikabilme 6zelliginin

bulunmasi ve baskin duygularin kontrol altinda tutulabilmesi,

e Motivasyon ve genel ruh hali faktdrleri: Bireyin iyimser olmasi ve bu
sekilde davranmasi, kendisinden oldugu kadar baskalarindan da
hoslanabilmesi, mutlulugu hissederek ayni1 zamanda disariya da

yansitabilmesi.

Zeka ve duygu bilesenleri duygusal zeka agisindan Onemli bir bilesim
olusturmaktadir. Ayn1 zamanda bu kavramlar, duygusal zekadaki temel yetilerin
olusmasma yardimci olmaktadir. Zekanin icerisinde soyut diisiinme, kavrama,
problem ¢6zme, bildiklerini yeni durumlara uygulama, akil yiiriitme, bellek, gegmis
deneyimlerden kazanilan bilgileri kullanma vb. de dahil olmak iizere zihinsel yetiler
yer almaktadir. Duygu ise bireyin Ogrenme potansiyelini harekete gecirerek
O0grenmesini saglayan, soru sormasini saglayarak bilinmeyeni aramaya iten,
kapasitesini gelistiren ve Ogrenileni pratige gecirerek tavir almasini saglayan
ozelliklerdir (Tetik ve Acikgoz, 2013, s. 88). Yukarida siralanan unsurlara
bakildiginda zeka ve duygu unsurlarmin sekillendirdigi bir ¢ergevede temel yetilerin
olustugu goriilmektedir. Bir baska deyisle, zeka ve duygunun alt bilesenleri,

duygusal zekaya sahip bireylerin temel yetilerini olusturmaktadir.
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2.5. Duygusal Zeka ve Liderlik

Duygusal zeka, ¢evrenin anlagilmasi ve desteklenmesi adina énemli bir husus
olmakla birlikte orgiitsel yap1 igerisinde liderlerin fazlasiyla ihtiyag duyduklar1 bir
konudur. Buna gore liderler, empati becerisi basta olmak iizere duygusal zekanin
sunmus oldugu ozellikleri 6nemsemek ve onun ortaya koymus olduklar1 niteliklere
uygu olarak davranmak durumundadirlar. Bu sekilde duygusal zeka, olumlu getirileri

ile birlikte liderlerin tutum ve davranislarina etki edebilmektedir.

Gegen yillar igerisinde, orgiitsel yapilar igerisinde yonetim anlayisinin daha
tlimli;, daha rasyonel ve daha az otokratik olarak kurgulanmaya baslandig
goriilmistiir. Yeni yonetim anlayislarinin 6ziinde koordineli hareket etmeyi 6n plana
cikaran ve calisan temelli bir bakis agisinin bulundugu fark edilmektedir. Bu sekilde
orgiitlerin  liyelerinin daha otonom hareket etmelerinin Oniiniin  agildig
goriilmektedir. Duygusal zeka, bu noktada, yonetim anlayislarinin, orgiit iiyelerinin
diisiince ve beklentilerine gore tasarlanmasi agisindan yardimci bir unsurdur.
Ozellikle de liderlik agisindan konu degerlendirildigi siire zarfinda, duygusal zeka,
empati ve cevrenin goriislerinin 6n plana cikarilarak degerlendirilmesi agisindan

liderler agisindan bir ihtiyactir (Serrat, 2009, s. 7).

Caruso, Mayer ve Salovey, liderlerin duygusal zekaya ihtiyag duyma
nedenlerini arastirdiklar1 c¢alismalarinda, iki Onemli noktaya odaklanmislardir.
Bunlardan ilki liderlerin tek basina hareket etmekten ziyade cevreleri ile birlikte
hareket etmeye olan zorunluluklaridir. ikincisi, liderlerin, cevrelerinden verim elde
edebilmek adina onlarin varliklarina deger gostermeleridir. Bu konuda da liderlerin
thtiya¢ duyduklart en 6nemli unsur empati olurken, duygusal zeka bu empatiyi
saglamak adina liderlerin ihtiyaci olmaktadir. Kellet, Humphrey ve Sleeth, 2002°de,
benzer bir arastirmada, algilanan etkili liderlik agisindan empati unsurun degerine
dikkat ¢ekmislerdir. Onlarin da iizerinde odaklandiklar1 konu, empati adina, mutlak
olarak duygusal zeka becerilerinin bir liderde mevcut olarak bulunmasidir (aktaran

Avyiro ve Sang, 2011, s. 104).
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Duygusal zeka dahilinde, duygusal yeterlilik kavramu, is hayatinda ve liderlik
stiregleri gibi diger zorlu durumlarda istiin performansa yol agan kisisel ve sosyal
becerileri ifade etmektedir. Duygusal yeterlilikler duygusal zekaya baglidir ve
duygusal zekanin sahip oldugu tiim niteliklere dayanmaktadir. Duygusal yeterlikleri
O0grenmek adimna belirli bir duygusal zeka diizeyi gereklidir. Bagka bir kiginin ne
hissettigini dogru bir sekilde tanima yetenegi, kisinin yeterli bir liderlik becerisi elde
etmesini ve buna dair uygulamalardaki yetkinliginin gelistirilmesini saglamaktadir

(Ugoani, Amu ve Kalu, 2015, s. 569).

Duygusal zekanin tanimlanmasi agisindan 6n plana ¢ikan hususlarin en fazla
incelendigi alan oOrgiitsel performans konusudur. Kavramin degerlendirilmesi
asamasinda, duygusal zekanin yoneticilere ve c¢alisanlara olan etkileri detayli bir
sekilde ele alindiginda, yoneticilerin duygusal zeka kapasitelerinin ¢ok daha fazla
Onem arz ettigi anlagilmistir. Bu nedenle de literatiirde, liderlik mekanizmasinin
duygusal zeka konusundaki yeterliliklerinin arastirilmasinin daha fazla 6nem arz
ettigi algis1 yerlesmistir. Duygusal zekanin liderlik mekanizmasini sekillendirme
konusundaki etkileri ve niteligi orgiitlerin is basarilarinin ve insani iliskilerinin
stirdiirtilebilirligi agisindan da son derece 6nemlidir (Ifelebuegu, Martins, Theophilus
ve Arewa 2019, s. 2).

Duygusal zekanin liderlik ile olan etkilesiminde liderlerin 6n plana ¢ikan

ozellikleri asagidaki gibidir (Serrat, 2017, s. 335):

e Degisim ihtiyactmin tanmmast ve bu konuya dair engellerin

kaldirilmasi,

e Degisim ihtiyaci eger bir soruna sebebiyet verecekse bile bunun icin

statiikoya meydan okunmasi,

e Degisimin tesvik edilmesi ve gerekirse bunun orgiit tiyeleri ile tek tek

gorilisilmest,

e Orgiit cevresinden beklenen degisimin olusturulmasia ¢alismak.
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Duygusal zekanin 6n plana ¢ikarildigr liderlik modellerinin en fazla dikkat
cekeni vizyoner liderliktir. Vizyoner liderlige yeterliligi olanlar, ortak hedeflere
dogru birlikte ¢alismak icin baskalarina ilham vermek i¢in ¢esitli kisisel becerilerden
yararlanir. Bu tip liderler, duygusal zekalarini1 kullanmak sureti ile ortak bir vizyon
ve misyon i¢in coskuyu dile getirebilir, ilgi uyandirabilir, gerektiginde ileriye
gidebilir, sorumluluklarini korurken bagkalarnin performansini yonlendirebilir ve
ornek olarak onderlik edebilirler. Bu tip liderler duygusal gergekleri gordiikleri ile
biitiinlestirirler ve bdylece stratejileri anlam yikli olmaktadir. Duygular, 6zellikle
liderler tarafindan sergilendiginde olumlu etki uyandirmaktadir ve son derece basarili
olan vizyoner liderler, kurum genelinde yayilan yiiksek diizeyde bir pozitif enerji
sergilerler. Bir liderin duygusal zeka diizeyi ne kadar olumlu olursa, érgiit gevresi de

o kadar olumlu, yardimsever ve isbirlik¢i olmaktadir (Goleman, 2002, ss. 9-10).

25



3. BOLUM

YONETICILERIN LIDERLIK TARZLARI iLE DUYGUSAL ZEKA
ILISKISININ INCELENMESI: SiViL HAVACILIK SEKTORUNDE BIR
ARASTIRMA

Calismanin bu bolimiinde, konu bashigina uygun olarak gerceklestirilen,
ankete dayali bir arastirmaya yer verilmektedir. Boliimiin basinda, ¢alismanin ana
konu bashigina paralel nitelikteki, daha oOnceki siirecte literatiirde yer alan ve
sonuclart dikkat ¢eken c¢alismalarin sonuglarina dair degerlendirmelerine yer

verilmektedir.

3.1. Literatiir Taramasi

Cakar ve Arbak (2003, ss. 92-93) calismalarinda, doniisimcii liderlik
Ozelinde, duygusal zekanin ne denli bir gereklilik ve etkililik arz ettigini
arastirmiglardir.  Oncelikli olarak arastirmanin  ¢iktilarma gore elde edilen
bulgulardan yola ¢ikarak yiiksek duygusal zekaya sahip kisilerin doniisiimcii liderlik
davraniglar1 sergilemeye daha yatkin olduklarimi séylemek miimkiindiir. Duygusal
zekanin, bireylerin gelisimi lizerinde tesvik edici bir etkisinin oldugu goz Oniinde
bulunduruldugu siire zarfinda ise arastirmanin sonuglarina goére doniistimcii liderlik
duygusal zeka igin bir gereklilik olarak degerlendirilmekte, ayn1 zamanda
doniistimcii liderlik, duygusal zeka i¢in en uygun liderlik modeli olarak tespit

edilmektedir.

Aslan ve Ozata (2006, s. 216) calismalarinda, saglik sektoriinde, lider
pozisyonunda olan bireylerin duygusal zeka boyutlarim1 degerlendirmislerdir.
Arastirmanin  sonuglarina goére katilimcilar igerisinde lider konumundaki
yoneticilerin, kendi duygularini ortaya koyma ve karsilarindakinin ya da digerlerinin
duygularmi algilama konusunda yeterince potansiyellerinin oldugu ve bunu belli
ettikleri anlagilmaktadir. Bu sonuglar 151¢1nda, liderlerin, empati yeteneklerine dayali

olarak ortaya koymus olduklar1 tutum ve davranislarin pozitif yonde oldugu
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anlasilabilecektir. Lider konumundaki yoneticiler acisindan, duygusal zeka
haritasinda bashemsireler, baskalarinin duygulariin farkindalik puani agisindan en
1yi diizeyde; hastane miidiirleri ve bashekimler ise yeterli diizeyde bulunmustur. Ayn
sekilde, kendi duygularinin farkindalik ve sezgi konusunda bashemsireler iyi

diizeyde iken, baghekim ve hastane miidiirleri diisiik diizeyde bulunmustur.

Delice ve Gilinbeyi (2013, ss. 228-229) arastirmalarinda, polis teskilatindaki
liderlik profilinin duygusal zeka ile olan iligkisini dlgiimlemislerdir. Arastirmanin
genel sonuglarma gore teskilat igerisindeki lider polislerin duygusal zeka
potansiyellerinin yiiksek oldugu gozlemlenmistir. c¢alismada Onem arz eden
hususlarin basinda gelen, duygusal zekanin bes boyutuna ait bulgulardir. Bu
bulgulara bakildiginda, polis liderlerine ait degerler aldiklar1 puanlara gore sirasiyla
kisiler aras1 iligkiler, genel ruh hali, kisisel farkindalik, sartlara ve ¢evreye uyum ile
stres yonetimidir. Bu bulgulara bakilarak polis liderlerinin kisiler arsi iliskiler,
empati kurma, sosyal sorumluluk sahibi olma, mutluluk ve iyimserlik alanlarinda

daha basarili olduklar1 sdylenebilir.

Danacit (2015, s. 160) baslikli yiiksek lisans tezi calismasinda, Spor
yoneticilerini merkeze alan bir arastirma gerceklestirmistir. Aragtirmanin en dikkat
cekici yani, mesleki kidemin artis1 ile birlikte duygusal zeka beceri diizeyinin
artisidir. Mesleki kidem degiskeni arttikca liderlik ve duygusal zeka profiline iliskin
tutumlarda da etkin sekilde bir degisim gergeklestigi goriilmektedir. Bir baska
deyisle, arastirmanin 6nemli bir sonucu olarak lider konumundaki yoneticilerin
kidemlerinin artis1, onlarin, insanlari yonetme konusundaki beceri ve tecriibe
diizeylerini arttirmakta, bu sayede de duygusal zeka acisindan sahip olduklar

nitelikler de gelisim gostermektedir.

Sart (2015), ¢alismasinda, liderligin sorun ¢6zme 6zelligi temelinde duygusal
zekanin nasil bir etkisi oldugunu incelemistir. Katilimcilarin degerlendirmelerine
gore duygusal zeka konusunda potansiyeli ve becerisi olan bireyler ile bu konuda,
okullar1 dahilinde egitim alan bireyler, catisma ¢6zme, bu vesile ile de ¢evrelerindeki

bireylere, daha nitelikli bir sekilde goérevlerini yapma konusunda liderlik yapmak
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adina daha fazla 6n planda olmaktadirlar. Bu nedenle de ¢alismanin ¢arpict sonucu
olarak liderlikte, sorun ¢6zmek adina duygusal zekanin bireylere kazandirdig
yonetme ve motivasyon becerilerinin ne denli 6nemli ve degerli oldugu daha iyi

anlasilmaktadir.
3.2. Arastirmanin Amaci

Aragtirma glinlimiiziin liderlik yaklasimlar1 ve tarzlarinin duygusal zeka ile
olan iligkisini ortaya koymayir amaclamaktadir. Buna gore giincel liderlik
yaklasimlarindan olan doniisiimct liderlik, etkilesimei liderlik, serbest birakici
liderlik ve liderlik kazanimlarinin duygusal zekanin alt bilesenleri olan iyimserlik ve
ruh halinin diizenlenmesi, duygularin kullanilmasi1 ve duygularin degerlendirilmesi
ile olan iliskileri model kapsaminda incelenmistir. Ayrica arastirmaya destek veren
katilimcilarin duygusal zekalarinin bir takim demografik 6zelliklere gore anlamli bir

farklilik olusturup olusturmadigi da analizlere bagli olarak ortaya konmaktadir.
3.3. Arastirmanin Modeli ve Kapsam

Arastirma Istanbul ilinde bulunan Sivil Havacilik sektoriindeki farkli yonetici
pozisyonuna sahip kisilere uygulanmistir. Arastirmada kullanilan degiskenler
duygusal zekd ve alt boyutlar1 olan iyimserlik ve ruh halinin diizenlenmesi,
duygularin kullanilmasi ve duygularin degerlendirilmesinden meydana gelmektedir.
Diger bir degisken ise yoneticilerin liderlik tarzlari olup doniistimcii liderlik,
etkilesimci liderlik, serbest birakict liderlik ve liderlik kazanimlar1 alt boyutlarindan
olusmaktadir. Buna bagli olarak arastirmanin modeli Sekil 1’deki gibi ortaya

cikmaktadir.
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Duygusal Zeka

e lyimserlik ve ruh halinin
diizenlenmesi
e Duygularin kullanilmasi

e Duygularin degerlendirilmesi

T

Demografik Veriler Liderlik Tarzlari
e Cinsiyet e Doniisiimcii liderlik
* Yas e Etkilesimci liderlik
e Egitim e Serbest birakici
e Tecriibe liderlik
e Ekip Yonetimi e Liderlik kazanimlari

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
3.4. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin modeline bagli olarak ortaya konacak ana ve alt hipotezler su

sekilde olugmaktadir:

Hi: Yoneticilerin doniisiimcii liderlik tarzlart ile duygusal zekalar1 arasinda anlamli

bir iligki bulunmaktadir.

Hia: Yoneticilerin doniisiimcii liderlik tarzlar ile duygusal zekanin alt boyutu
olan iyimserlik ve ruh halinin diizenlenmesi arasinda anlamli bir iligki

bulunmaktadir.

Hip: Yoneticilerin doniisiimcii liderlik tarzlari ile duygusal zekanin alt boyutu

olan duygularin kullanilmas1 arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir
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Hic: Yoneticilerin doniisiimcii liderlik tarzlar ile duygusal zekanin alt boyutu

olan duygularin degerlendirilmesi arasinda anlamli bir iligski bulunmaktadir.

H,: Yoneticilerin etkilesimei liderlik tarzlar ile duygusal zekalar1 arasinda anlamli

bir iliski bulunmaktadir.

Hja: Yoneticilerin etkilesimci liderlik tarzlari ile duygusal zekanin alt boyutu
olan iyimserlik ve ruh halinin diizenlenmesi arasinda anlamli bir iliski

bulunmaktadir.

Hop: Yoneticilerin etkilesimci liderlik tarzlar ile duygusal zekanin alt boyutu

olan duygularin kullanilmasi arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Hac: Yoneticilerin etkilesimei liderlik tarzlari ile duygusal zekdnin alt boyutu

olan duygularin degerlendirilmesi arasinda anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Hs: Yoneticilerin liderlik kazanimlar ile duygusal zekalari arasinda anlamli bir iligki

bulunmaktadir.

Hsa: Yoneticilerin liderlik kazanimlart ile duygusal zekanin alt boyutu olan
iyimserlik ve ruh halinin diizenlenmesi arasinda anlamli bir iliski

bulunmaktadir.

Hsp: Yoneticilerin liderlik kazanimlari ile duygusal zekanin alt boyutu olan

duygularin kullanilmasi arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Hsc: Yoneticilerin liderlik kazanimlart ile duygusal zekanin alt boyutu olan

duygularin degerlendirilmesi arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

H,: Duygusal zekd boyutu, demografik degiskenlere gore anlamli farkliliklar

gostermektedir.

Hia: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu olan iyimserlik ve ruh halinin

diizenlenmesi, cinsiyete gore anlamli bir farklilik géstermektedir.
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Hp: Duygusal zekd boyutunun alt boyutu olan iyimserlik ve ruh halinin

diizenlenmesi, yasa gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hac: Duygusal zekd boyutunun alt boyutu olan iyimserlik ve ruh halinin

diizenlenmesi, egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hig: Duygusal zekd boyutunun alt boyutu olan iyimserlik ve ruh halinin
diizenlenmesi, toplam c¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Hze: Duygusal zekd boyutunun alt boyutu olan iyimserlik ve ruh halinin
diizenlenmesi, yonetilen ekipteki personel sayisina gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Hgs: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu olan duygularin kullanimi, cinsiyete

gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hag: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu olan duygularin kullanimi, yasa gore

anlaml bir farklilik géstermektedir.

Han: Duygusal zekd boyutunun alt boyutu olan duygularin kullanimi, egitim

diizeyine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hai: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu olan duygularin kullanimi, toplam

caligsma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Haj: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu olan duygularin kullanimi, yonetilen

ekipteki personel sayisina gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hak: Duygusal zekd boyutunun alt boyutu olan duygularin degerlendirilmesi,

cinsiyete gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hai: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu olan duygularin degerlendirilmesi,

yasa gore anlamli bir farklilik gostermektedir.
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Hsm: Duygusal zekd boyutunun alt boyutu olan duygularin degerlendirilmesi,

egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hyn: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu olan duygularin degerlendirilmesi,

toplam c¢aligma siiresine gére anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hao: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu olan duygularin degerlendirilmesi,

yonetilen ekipteki personel sayisina gére anlamli bir farklilik gostermektedir.
3.5. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Arastirmanm ana kiitlesini Istanbul ilinde yer alan Sivil Havacilik
sektorlindeki yoneticiler olusturmaktadir. Bu baglamda arastirmanin analizleri igin
142 adet anket katilimcisindan veriler toplanmistir. Anketler, telefonla goriistilerek

internet yoluyla yoneticilere dagitilmis ve yine internet {izerinden toplanmistir.
3.6. Veri Toplama Yontemi ve Araclari

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket yoluyla goriisme metodu
kullanilmistir. Anketin ilk kisminda katilimcilarin demografik bilgileri (cinsiyet, yas,
egitim, toplam calisma tecriibesi ve ekip ydnetme deneyimi) yer almaktadir. Ikinci
boliimde Tatar, Tok ve Saltukoglu tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan ve Schutte ve
digerleri (1998) tarafindan gelistirilip; Austin, Saklofske, Huang ve McKenney
(2004) tarafindan 41 madde olarak yeniden diizenlenen Schutte Duygusal Zeka
Olgegi kullanilmustir. Olgek iyimserlik ve ruh halinin diizenlenmesi, duygularmn

kullanilmasi ve duygularin degerlendirilmesi olarak {ii¢ alt boyuttan olugmaktadir.

Uciincii béliimde ise Bass ve Avolio tarafindan gelistirilen Cok Faktorlii
Liderlik Olgegi/5X (MLQ/5X) kullanilmustir. Olgek doniisiimcii, etkilesimci, serbest
liderlik ve liderlik kazanimlari olmak iizere dort boyut ve 45 maddeden
olusmaktadir. Olgek maddelerini dlgmek icin 5'i likert tiirii 6lcekten yararlanilmistir.
Olgek; Hicbir Zaman(1), Cok az-Nadiren (2), Bazen-Ara sira (3), Genellikle (4) ve

Her Zaman (5) olarak kodlanmustir.
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3.7. Arastirmada Kullanilan Istatistiki Yontemler

Arastirmanin analizleri i¢cin SPSS  paket programindan yararlanilmistir.
Oncelikle duygusal zeka ve ¢ok boyutlu liderlik dlgekleri, katilimcilarin verdikleri
cevaplarin belli boyutlarda toplanip toplanmadigini analiz etmek amaciyla faktor
analizine tabi tutulmustur. Daha sonra Olgeklerin gilivenilirlik ve korelasyon
analizlerine bakilmis ve boylece iki 6l¢ek ve boyutlari arasinda iligki olup olmadig:
ortaya konmustur. Sonrasinda ise demografik verilerle 6lgeklerin boyutlar: arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadigina bakmak i¢in T-Testi ve tek yonlii varyans

analizleri gergeklestirilmistir.
3.8. Bulgular ve Yorumlar

Arastirmada demografik bilgilerle ilgili bir takim bilgilere ihtiyag
duyulmustur. Bunlar yas, cinsiyet, egitim, is tecriibesi ve ekip yonetimi deneyimi
olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Tablo 1’de demografik degiskenlerin dagilimlarina

iligkin istatistikler sunulmustur.
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Tablo 1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagihim

Degisken Sikhik Gecerli Oran
Yas
20-29 40 28,2
30-39 66 46,5
40-49 31 21,8
50 ve tlizeri 5 3,5
Cinsiyet
Kadin 51 35,9
Erkek 91 64,1
Egitim
Lise 3 2,1
Universite 110 77,5
Yiksek Lisans 25 17,6
Doktora 4 2,8

Is Tecriibesi

2 yildan az 38 26,8
2-5y1l 46 32,4
5-10 y1l 38 26,8
10-20 y1l 17 12,0
20 y1l ve tizeri 3 2,1
Yonetilen Ekip Sayisi
2 ve daha az 24 16,9
3-9 46 32,4
10-19 25 17,6
20-50 30 21,1
50 tizeri 17 12,0
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3.8.1. Faktor Analizi

Duygusal zeka Ol¢eginin faktdr analizine uygunlugunun degerlendirilmesi
i¢cin Oncelikli olarak Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) Uygunluk Testine bakilmistir. Bu
Olclitlin gecerli deger araliklarini Tablo 2’deki gibi su sekilde agiklamak miimkiindiir

(Yurdugiil 2019):

Tablo 2. Kaiser-Meyer-Olkin Gegerlilik Degerleri

Olciit Aciklama
1.00 <KMO <0.90 Miikemmel
0.90 <KMO <0.80 Iyi
0.80 <KMO <0.70 Orta
0.70 <KMO < 0.60 Zayif
0.60<KMOZ<..... Koti

Tablo 2°deki degerlere bagli olarak Barlett testinin anlamli, Kaiser-Meyer-
Olkin testinin ise 0.50’den biiylik ¢ikmas1 beklenmektedir. Barlett Testi ve Kaiser-
Meyer-Olkin testi sonuglart Tablo 3’de verilmistir. Buna gore KMO degeri 0,683
olarak tespit edilmis ve bu deger 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in zayif
diizeyde oldugu sonucunu dogurmustur. Ayrica Barlett kiiresellik testi sonuclar

incelendiginde ki-kare (p<0,01) degerinin de anlamli oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3. Duygusal Zeka Olcegine Ait KMO ve Bartlett’s Test Istatistikleri

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem ,683
Uygunlugu Olgiisii
Bartlett’s Kiiresellik Testi Yaklasik Ki- 2337,736
Kare Degeri
Serbestlik Derecesi (sd) 820
Anlamlilik Diizeyi (Sig.) ,000

Faktor analizi sonucunda {i¢ boyut ve 41 sorudan olusan duygusal zeka
6lcegi, yine ii¢ boyuta ve 19 soruya indirgenmistir. Bu analiz neticesinde onaylanma
ihtiyac1 boyutu ve 0,500 degerinin altinda kalan tiim sorular 6lgegin disina itilmistir.

Faktor analizine bagli olarak 6lgegin son hali Tablo 4’de sunulmustur.
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Tablo 4. Duygusal Zeka Olceginin Faktor Analizi

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
Ifade No. Iyimserlik/Ruh Duygularin Duygularin
Halinin Degerlendirilmesi| Kullanimi
Diizenlenmesi
1) ,647
(2) ,506
(3) ,708
(4) ,593
(5) ,567
(6) ,505
(7) ,631
(8) ,635
(9) ,601
(10) ,580
(11) ,580
(12) ,579
(13) 72
(14) ,526
(15) 517
(16) ,502
(17) 547
(18) ,592
(19) ,516

Cok boyutlu liderlik ol¢eginin Barlett Ttesti ve Kaiser-Meyer-Olkin testi
sonuclar1 Tablo 5°de verilmistir. Buna gére KMO degeri 0,857 olarak tespit edilmis
ve bu deger 6rneklem biiyiikliigliniin faktdr analizi i¢in iyi diizeyde oldugu sonucunu
dogurmustur. Ayrica Barlett kiiresellik testi sonuglari incelendiginde ki-kare

(p<0,01) degerinin de anlamli oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5. Cok Boyutlu Liderlik Olgegine Ait KMO ve Bartlett’s Test

Istatistikleri
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem ,857
Uygunlugu Olgiisii
Bartlett’s Kiiresellik Testi Yaklasik Ki- 4163,050
Kare Degeri
Serbestlik Derecesi (sd) 990
Anlamlilik Diizeyi (Sig.) ,000

Faktor analizi sonucunda dort boyut ve 45 madde olusan duygusal zeka
6lgegi, li¢ boyuta ve 35 maddeye indirgenmistir. Faktor analizine bagl olarak 6lgegin

son hali Tablo 6’da sunulmustur.
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Tablo 6. Cok Boyutlu Liderlik Olceginin Faktor Analizi Sonuclar:

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3

Madde No. Dondistiiriicii Etkilesimci Liderlik
Liderlik Liderlik Kazanimlari

(1) ,703

(2) ,600

(3) ,697

(4) 780

(5) ,586

(6) ,602

(7) ,556

(8) ,676

(9) ,687

(10) ,674

(11) ,660

(12) ,639

(13) ,667

(14) 524

(15) 521

(16) ,594

(17) ,566

(18) ,638

(19) ,681

(20) ,554

(21) 573

(22) ,705

(23) ,505

(24) 617

(25) 511

(26) ,701

(27) 564

(28) ,552

(29) ,635

(30) 137

(31) ,508

(32) ,554

(33) ,599

(34) ,523

(35) ,501

39




3.8.2. Guvenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan degiskenlerin gilivenilirlik analizleri yapilmas,
sonuglar Tablo 7’de verilmistir. Genel olarak degerlerin 0,700’iin iizerinde oldugu
gorilmektedir. Bu durum boyutlarin giivenilir oldugu anlamina gelmektedir. Sadece
duygularin degerlendirilmesi ve liderlik kazanimlar1 degiskenlerinin 0,700 degerinin
altinda olduklar1 goriilmektedir. Bu nedenle iki Ol¢cek de biitiin bir sekilde
giivenilirlik analizine tabi tutulmus ve 0,833 ile 0,948 degerleri elde edilmistir.
Ayrica iki Ol¢egin beraber gergeklestirilen glivenilirlik analizinde de 0,956 degeri

elde edilmistir.

Tablo 7. Tiim Degiskenlerin Giivenilirlik Analizi Sonuglar:

Degiskenler Madde Sayis1 | Cronbach Alpha
(a) Degerleri

Duygusal Zeka Olcegi

Iyimserlik/Ruh Halinin Diizenlenmesi 12 0,859
Duygularin Degerlendirilmesi 4 0,614
Duygularin Kullanimi 3 0,712
Toplam 19 0,833

Cok Boyutlu Liderlik Anketi

Dontisiimeti Liderlik 23 0,954
Etkilesimci Liderlik 8 0,862
Liderlik Kazanimlar 4 0,549
Toplam 35 0,948
Tiim Degiskenlerin Toplam 54 0,956
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3.8.3. Bagimsiz Orneklemler icin T Testi

Aragtirmanin iki se¢enekli demografik degiskenlerinin bagimli degiskenlerle
olan iliskisi bu test ile analiz edilmektedir. Boylece Ol¢ek olarak yer alan
degiskenlere gore iki secenek arasinda anlamli bir farkin olup olmadigi ortaya

konmaktadir.

Tablo 8’deki sunulan T testi sonuglarina gore farkli cinsiyetlere sahip olan
katilimeilarin - duygusal zekanin alt boyutu olan iyimserlik ve ruh halinin
diizenlenmesi boyutuna dair goriislerinde anlamli  bir farklilik olmadig:
goriilmektedir. Anlamlilik (p) degeri p>0,05 olmasindan dolayr bu sonug ortaya
cikmaktadir. Kisaca cinsiyetler arasindaki farkliliga bakildiginda iyimserlik ve ruh

halinin diizenlenmesi iki tarafa da ayn1 diizeyde etki etmektedir.

Tablo 8. Iyimserlik ve Ruh Halinin Diizenlenmesi Boyutuna iliskin Goriislerin

Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi (T Testi Sonuclar)

Iyimserlik ve Ruh Halinin Diizenlenmesi Boyutu
Cinsiyet | Kisi Ortalamalar | Standart Anlamlilik
Sayist Sapma Degeri (p)
Kadin 51 3,8252 0,5831 0,289
Erkek 91 3,9286 0,5390

Tablo 9’da sunuldugu ftizere farkli cinsiyetlere sahip olan katilimecilarin
duygusal zekanm alt boyutu olan duygularin degerlendirilmesi boyutuna dair
goriislerinde anlamli bir farklilik (p<0,01) oldugu goriilmektedir. Ayrica iki degisken
arasindaki ortalamalara bakildiginda erkeklerin (3,6099) kadinlara (3,2598) oranla
duygularin degerlendirilmesine dair goriislerinin  olumlu oldugunu sdylemek

miumkindiir.
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Tablo 9. Duygularin Degerlendirilmesi Boyutuna fliskin Gériislerin Cinsiyete

Gore Karsilastirilmasi (T Testi Sonuclari)

Duygularin Degerlendirilmesi Boyutu
Cinsiyet | Kisi Ortalamalar | Standart | Anlamlilik
Sayisi Sapma Degeri (p)
Kadmn 51 3,2598 0,4999 0,001
Erkek 91 3,6099 0,6126

Tablo 10°da sunulan verilere gore farkli cinsiyete sahip bireylerin duygusal
zekanin alt boyutu olan duygularin kullanimi boyutu ile ilgili goriislerinde anlamli
bir farklihik (p<0,05) oldugu goriilmektedir. Ayrica iki degisken arasindaki
ortalamalara bakildiginda erkeklerin (3,9673) kadinlara (3,8315) oranla duygularin

kullanimina dair goriislerinin olumlu oldugunu séylemek miimkiindiir.

Tablo 10. Duygularin Kullanimi Boyutuna fliskin Gériislerin Cinsiyete Gore

Karsilastirilmasi (T Testi Sonugclar)

Duygularin Kullanimi1 Boyutu
Cinsiyet | Kisi Ortalamalar | Standart Anlamlilik
Sayisi Sapma Degeri (p)
Kadin 51 3,8315 0,3796 0,032
Erkek 91 3,9673 0,3145

Bu sonuglara bagl olarak farkli cinsiyete sahip bireylerin duygusal zekanin
alt boyutlar1 olan duygularin degerlendirilmesi ve kullanimi ile ilgili goriislerinde

anlaml bir farklilik oldugu gézlemlenmektedir.
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3.8.4. Bagimsiz Orneklemler i¢cin Tek Faktorlii Varyans Analizi

Arastirmanin  iki segenekten fazla sayiya sahip olan demografik
degiskenlerinin bagimli degiskenlerle olan iliskisine ise ANOVA testi ile
bakilmaktadir. Boylece degiskene gore coklu secenekler arasinda anlamli bir farkin

olup olmadig1 ortaya konmaktadir.

Tablo 11°de farkli yaslara sahip bireylerin duygusal zeka boyutunun alt
boyutu olan iyimserlik ve ruh halinin diizenlenmesi boyutuna gore anlamli bir

farklilik (p>0,05) olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 11. Iyimserlik ve Ruh Halinin Diizenlenmesi Boyutuna iliskin Gériislerin

Yas Arahigina Gore Karsilastirilmasi

Iyimserlik ve Ruh Halinin Diizenlenmesi Boyutu
Yas Kisi Ortalamalar | Standart | Anlamlilik
Sayisi Sapma Degeri (p)
20-29 40 3,8938 0,5617
30-39 66 3,9129 0,5814 0,578
40-49 31 3,8978 0,5090
50 ve lizeri 5 3,5500 0,4549

Tablo 12°de farkli yaslara sahip bireylerin duygusal zeka boyutunun alt
boyutu olan duygularin degerlendirilmesi boyutuna gére anlamli bir farkliliklarinin

(p>0,05) olmadig goriilmektedir.
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Tablo 12. Duygularin Degerlendirilmesi Boyutuna iliskin Gériislerin Yas

Arahgma Gore Karsilastirilmasi

Duygularin Degerlendirilmesi Boyutu
Yas Kisi Ortalamalar | Standart | Anlamlilik
Sayist Sapma Degeri (p)
20-29 40 3,5000 0,5219
30-39 66 3,4205 0,6402 0,513
40-49 31 3,6129 0,5157
50 ve uzeri 5 3,4000 1,0247

Tablo 13°de farkli yaslara sahip bireylerin duygusal zeka boyutunun alt
boyutu olan duygularin kullanim1 boyutuna gore anlamli bir farkliliklarinin (p>0,05)

olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 13. Duygularin Kullanimi Boyutuna Iliskin Gériislerin Yas Araligina

Gore Karsilastirilmasi

Duygularin Kullanim1 Boyutu
Yas Kisi Ortalamalar | Standart | Anlamlilik
Sayisi Sapma Degeri (p)
20-29 40 3,9333 0,3936
30-39 66 3,9141 0,3474 0,086
40-49 31 3,7849 0,3501
50 ve tlizeri 5 3,6000 0,1490
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Tablo 14’de goriildiigli iizere p degeri 0,05 degerinden biiyiik oldugu igin

degiskenler arasinda herhangi bir anlamli farkliliga rastlanmamaktadir.

Tablo 14. fyimserlik ve Ruh Halinin Diizenlenmesi Boyutuna Iliskin Géoriislerin

Egitim Diizeyine Gore Karsilastirilmasi

Iyimserlik ve Ruh Halinin Diizenlenmesi Boyutu

Egitim Kisi | Ortalamalar | Standart | Anlamlilik
Sayisi Sapma Degeri (p)

Lise 3 3,6667 0,5464

Universite 110 3,9424 0,5620 0,229

Yiiksek 25 3,7033 0,5320

Lisans

Doktora 4 3,8333 0,3402

Tablo 15°de farkli egitim diizeylerine sahip bireylerin duygusal zeka
boyutunun alt boyutu olan duygularin degerlendirilmesi boyutuna goére anlamli bir

farkliliklarinin (p>0,05) olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 15. Duygularin Degerlendirilmesi Boyutuna iliskin Gériislerin Egitim

Arahgma Gore Karsilastirilmasi

Duygularin Degerlendirilmesi Boyutu

Egitim Kisi | Ortalamalar | Standart | Anlamlilik

Sayisi Sapma Degeri (p)
Lise 3 3,4167 0,5204
Universite 110 | 3,5545 0,6127 0,065
Yiiksek 25 3,2100 0,4310
Lisans
Doktora 4 3,3125 0,7739

Yine ayn sekilde duygularin kullanimi alt boyutunun da anlamli bir farkliliga
yol agmadig1 (p>0,05) Tablo 16’da goriilmektedir.
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Tablo 16. Duygularin Kullanimi Boyutuna fliskin Gériislerin Egitim Araligina

Gore Karsilastirilmasi

Duygularin Kullanimi Boyutu
Egitim Kisi | Ortalamalar | Standart | Anlamlilik
Sayisi Sapma Degeri (p)
Lise 3 4,1111 0,1924
Universite 110 3,8636 0,3476 0,573
Yiiksek Lisans | 25 3,9067 0,4463
Doktora 4 4,0000 0,2721

Tablo 17°de farkli is tecrilbbe zamanlarina sahip bireylerin duygusal zeka
boyutunun alt boyutu olan iyimserlik ve ruh halinin diizenlenmesi boyutuna gore

anlamli bir farklilik (p>0,05) teskil etmedigi goriilmektedir.

Tablo 17. iyimserlik ve Ruh Halinin Diizenlenmesi Boyutuna iliskin Goriislerin

is Tecriibe Diizeyine Gore Karsilastirilmasi

Iyimserlik ve Ruh Halinin Diizenlenmesi Boyutu

Tecriibe Kisi | Ortalamalar | Standart | Anlamlilik
Sayisi Sapma Degeri (p)

2 yildan az 38 3,8114 0,6654

2-5yil 46 3,9330 0,5565 0,411

5-10 y1l 38 3,9825 0,4223

10-20 y1l 17 3,8284 0,5339

20 y1l ve iizeri | 3 3,4722 0,6254
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Tablo 18’de is tecriibe zamanlarina sahip bireylerin duygusal zeka boyutunun
alt boyutu olan duygularin degerlendirilmesi boyutuna gore anlamli bir farklilik

(p>0,05) gostermedigi goriilmektedir.

Tablo 18. Duygularin Degerlendirilmesi Boyutuna Iliskin Gériislerin Is Tecriibe

Diizeyine Gore Karsilastirilmasi

Duygularin Degerlendirilmesi Boyutu

Tecriibe Kisi | Ortalamalar | Standart | Anlamlilik

Sayisi Sapma Degeri (p)
2 yildan az 38 3,3816 0,5627
2-5 y1l 46 3,4891 0,6581 0,405
5-10 y1l 38 3,4868 0,5131
10-20 y1l 17 3,6029 0,6315
20 yil ve iizeri | 3 4.0000 0,8660

Tablo 19°da sunulan verilere gore farkli is tecriibesi zamanlarima sahip
bireylerin duygusal zekanin alt boyutu olan duygularin kullanimi boyutu ile ilgili
goriislerinde anlamli bir farklilik (p<0,05) oldugu goriilmektedir. Ayrica iki degisken
arasindaki ortalamalara bakildiginda 2-5 y1l arasi tecriibeye sahip bireylerin (4,0145)
diger is tecriibesi zamanlarina sahip bireylere gore duygularin kullanimu ile ilgili
daha olumlu gériislere sahip oldugu goriilmektedir. ilging olan sonug is yerindeki
zamana bagh tecriibe artik¢a duygularin kullanimina dair goriis genel anlamda

azalma egilimi gostermektedir.
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Tablo 19. Duygularin Kullanimi Boyutuna fliskin Gériislerin Is Tecriibe

Diizeyine Gore Karsilastirilmasi

Duygularin Kullanimi Boyutu
Tecriibe Kisi | Ortalamalar | Standart | Anlamlilik
Sayisi Sapma Degeri (p)
2 yildan az 38 3,8596 0,4146
2-5y1l 46 4,0145 0,2807 0,019
5-10 y1l 38 3,8070 0,3999
10-20 y1l 17 3,7843 0,2619
20 yil ve iizeri | 3 3,5556 0,1924

Farkliliklarin hangi ikili gruptan kaynaklandigini gdsteren ¢oklu karsilastirma
testi (post-hoc/Tukey) sonuglarina iligkin olarak Tablo 20 incelendiginde, is tecriibe

diizeyi ile ilgili gruplar arasinda anlamli bir fark olmadigi (p>0,05) goriilmektedir.
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Tablo 20. is Tecriibe Diizeyi Boyutu/Duygularin Kullanimi Boyutu fle Tlgili
Coklu Karsilastirma - Tukey Testi — Sonuglari

Ekip Yonetimi Anlamlilik Degeri (p)
2 yildan az 2-5yil 0,269
5-10 y1l 0,966
10-20 y1l 0,948
20 y1l ve tizeri 0,603
2-5 yil 2 yildan az 0,269
5-10 y1il 0,061
10-20 y1l 0,150
20 y1l ve iizeri 0,191
5-10 y1l 2 yildan az 0,966
2-5 yil 0,061
10-20 y1l 0,999
20 y1l ve tizeri 0,757
10-20 y1l 2 yildan az 0,948
2-5 yil 0,150
5-10 y1l 0,999
20 y1l ve tizeri 0,838
20 y1l ve tizeri 2 yildan az 0,603
2-5yil 0,191
5-10 y1l 0,757
10-20 y1l 0,838

Tablo 21°de farkli kisi sayisina sahip ekip yonetimi gergeklestiren bireylerin
duygusal zeka boyutunun alt boyutu olan iyimserlik ve ruh halinin diizenlenmesi

boyutuna gore anlamli bir farkliliklarinin (p>0,05) olmadig: goriilmektedir.
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Tablo 21. Iyimserlik ve Ruh Halinin Diizenlenmesi Boyutuna Iliskin Gériislerin

EKip Yonetimi Say1 Aralhigina Gore Karsilastirilmasi

Iyimserlik ve Ruh Halinin Diizenlenmesi Boyutu

Ekip Kisi | Ortalamalar | Standart | Anlamlilik
Y Onetimi Sayist Sapma Degeri (p)
2 veya daha |19 3,8801 0,45897

az kisi

0,657

3-9 kisi 43 3,7829 0,44009

10-19 kisi 19 3,7544 0,60244

20-50 kisi 23 3,8865 0,50265

50 kisi tizeri | 10 3,9833 0,33132

Tablo 22°de sunulan verilere gore farkli kisi sayilarina sahip ekipleri yonetme
tecrilbbesine sahip bireylerin duygusal zekdnin alt boyutu olan duygularin
degerlendirilmesi boyutu ile ilgili gorlislerinde anlaml bir farklilik (p<0,05) oldugu
goriilmektedir. Ayrica degiskenler arasindaki ortalamalara bakildiginda 20-50 kisi
arast  (3,7417) personel  yoOnetenlerin  digerlerine  oranla  duygularin

degerlendirilmesine dair goriislerinin olumlu oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 22. Duygularin Degerlendirilmesi Boyutuna iliskin Gériislerin Ekip

Yonetimi Say1 Araligina Gore Karsilastirilmasi

Duygularin Degerlendirilmesi Boyutu

Ekip Kisi | Ortalamalar | Standart | Anlamlilik
Y onetimi Sayisi Sapma Degeri (p)
2 veya daha |24 3,1458 0,3753

az kisi

0,004

3-9 kisi 46 3,4728 0,5196

10-19 kisi 25 3,4200 0,6069

20-50 kisi 30 3,7417 0,7641

50 kisi lizeri 17 3,6324 0,4930

Farkliliklarin hangi ikili gruptan kaynaklandigini gosteren ¢oklu karsilastirma
testi (post-hoc/Tukey) sonuglarina iliskin olarak Tablo 23 incelendiginde yonetilen
ekiplerdeki sayilar ile ilgili gruplar arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir.
Buna gore 2 veya daha az kisi yoneten yoneticilerle 20-50 kisi yoneten yOneticiler
arasinda anlamli bir fark oldugu goriilmektedir. Aralarinda 0,035* gibi bir farklilik
olan bu iki gruptan 20-50 kisi yoneten yoneticilerin duygularin kullanimi konusunda

daha pozitif diisiincelere sahip olduklar1 goriilmektedir.
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Tablo 23. Ekip Yonetimi Say1 Arahgy/Duygularin Degerlendirilmesi Boyutu Ile

Tlgili Coklu Karsilastirma (Tukey Testi Sonuclari)

Ekip Yonetimi Anlamlilik Degeri (p)
2 veya daha az kisi 3-9 kisi 0,080
10-19 kisi 0,727
20-50 kisi 0,035*
50 kisi tizeri 0,114
3-9 kisi 2 veya daha az kisi 0,080
10-19 kisi 0,793
20-50 kisi 0,949
50 kisi tizeri 0,960
10-19 kisi 2 veya daha az kisi 0,727
3-9 kisi 0,793
20-50 kisi 0,496
50 kisi tlizeri 0,626
20-50 kisi 2 veya daha az kisi 0,035*
3-9 kisi 0,949
10-19 kisi 0,496
50 kisi tizeri 1,000
50 kisi tlizeri 2 veya daha az kisi 0,114
3-9 kisi 0,960
10-19 kisi 0,626
20-50 kisi 1,000

*isareti % 5 anlamlilik diizeyini géstermektedir.

Tablo 24’de farkli sayida ekip yoneten yoneticilerin duygularin kullanimi

hususunda farkl diistincelere (p>0,05) sahip olmadiklar1 goriilmektedir.
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Tablo 24. Duygularin Kullanini Boyutuna fliskin Gériislerin Ekip Yonetimi

Say1 Arahigina Gore Karsilastirilmasi

Duygularin Kullanimi Boyutu

Ekip Kisi | Ortalamalar | Standart | Anlamlilik
Y onetimi Sayisi Sapma Degeri (p)
2 veya daha |19 3,8750 0,40304

az kisi

3-9 kisi 43 3,8406 0,38322

10-19 kisi 19 3,8800 0,30246

0,831

20-50 kisi 23 3,9444 0,31663

50 kisi tizeri | 10 3,8824 0,42396

3.8.5. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iligkinin incelenmesi, degiskenlerin 6lgme yapisina,
dagilimin ozelliklerine, aralarindaki iliskinin dogrusal olup olmamasina, degisken
sayisina ve kontrol durumuna bagli olarak farkli istatistiksel teknikler kullanilarak
gerceklestirilmektedir. Iki degisken arasindaki iliski, basit korelasyon adi verilen
korelasyon teknikleriyle bulunur. Korelasyon katsayisi, degiskenler arasindaki
iligkinin diizeyini ya da miktarm1 ve yOniinii agiklayan bir sayidir (Biiyiikoztiirk
2018, 5.36)

Tablo 25’e bakildiginda genel olarak degiskenler arasinda anlaml ve giiclii
iliskiler oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ozellikle iki ayr1 degiskenin alt
degiskenleri arasindaki iligkiler goz oniine alindiginda 6rnegin, iyimserlik ve ruh
halinin diizenlenmesi boyutunun, doniistimcii liderlikle (771**; p<0,01), etkilesimci

liderlikle (682**; p<0,01) ve liderlik kazanimlar ile (244**; p<0,05) gii¢lii iliskiler
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icinde oldugu goriilmektedir. Yani arastirmaya katki veren kisilerin bu liderlik
ozellikleri ile ilgili diisiincelerine gore, iyimserlik ve ruh halinin diizenlenmesi ile bu
liderlik tipleri arasinda pozitif yonlii bir iligki bulunmaktadir. Baska bir deyisle kisi
dontistimcii ya da etkilesimci liderlik 6zelliklerinden hangisine sahip olursa olsun bu
liderlik 6zellikleri arttik¢a, o yoneticilerin duygusal zekalarinda yer alan iyimserlik
ve ruh halinin de olumlu ydnde arttig1 goriilmektedir. Analiz sonuglara
bakildiginda doniisiimcii liderligin (,771*%*), etkilesimci liderlige (,682**) kiyasla
iyimserlik ve ruh halinin diizenlenmesi degiskeni ile kii¢iik bir farkla da olsa daha
yiikksek diizeyde pozitif bir iliski icinde oldugu belirlenmistir. Ayrica liderlik
kazanimlarinin da (,244**) iyimserlik ve ruh halinin diizenlenmesi degiskeni ile yine
yiiksek diizeyde pozitif yonlii bir iliski icinde oldugu goriilmektedir. Yani liderlik

kazanimlar arttik¢a iyimserlik ve ruh hali de artis gostermektedir.

Duygusal zeka degiskenin bir diger boyutu olan duygularin degerlendirilmesi
alt boyutu, ¢ok boyutlu liderlik degiskeninin alt boyutlar1 olan dontisiimcii liderlik
(,361**; p<0,01) ve etkilesimci liderlik (,389**; p<0,01) ile giiclii iligkiler
icerisindeyken; liderlik kazanimlar1 (,009 p>0,01) ile herhangi iliski igerisinde
bulunmamaktadir. Bu sonuglara gore, etkilesimci veya donistimct liderlik
ozelliklerinin olumlu ydnde artis gostermesi, bu yoneticilerin kendi duygularin
degerlendirmelerinde de daha olumlu ve yiiksek bir diizeye geldiklerini
gostermektedir. Ancak liderlikle ilgili kazanimlarin duygularin degerlendirilmesi
boyutuyla herhangi bir iliskisi bulunamamistir. Kisacasi genel olarak liderlikle ilgili
ozelliklerin gelismesi ve pozitif yonde artig gostermesi, kisinin kendi duygularim

daha dogru ve anlamli degerlendirmesine neden olmaktadir.

Son olarak duygusal zekd degiskenin bir diger boyutu olan duygularin
kullanimi1 alt boyutu ise ¢ok boyutlu liderlik degiskeninin alt boyutlar1 olan
dontistimcii liderlik (,272**; p<0,01) ve etkilesimci liderlik (,211**; p<0,01) ile
pozitif ve gii¢lii bir iliski icerisindedir. Buna ragmen duygularin kullanim1 boyutu ile
liderlik kazanimlar1 arasinda (,064; p>0,05) anlamli bir iliskinin varligindan so6z
etmek miimkiin gériinmemektedir. Bu sonuglar 1s18inda doniisiimcii ve etkilesimei

liderlik o6zelliklerine sahip olan yoneticilerin bu o6zellikleri gelisim gosterdikce
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kisinin duygularin1 kullanmadaki becerisi de yiiksek diizeyde artis gostermektedir.
Buna ragmen liderlik kazanimlar ile duygularin kullanimi arasinda herhangi bir
iliskiye rastlanmamistir. Bunun sebeplerinden biri kisilerin doniisiimcii ya da
etkilesimci liderlik o6zellikleri hakkinda olumlu duygu ve disiincelere sahipken,
farkli liderlik 6zellikleri kazanimlar ile ilgili tam olarak ortak bir diisiince yapisina
sahip olamamalar1 olabilir. Bu nedenle dlgekte yer alan geligkili ve farkli ifadeler bu

iki degisken arasinda anlamli bir iligkinin ortaya ¢ikmamasina neden olabilmektedir.

Tablo 25: Korelasyon Tablosu

1 2 3 4 5 6
Iyimserlik ve Ruh
Halinin Diizenlenmesi
1
1)
Duygularin
Degerlendirilmesi 256%* 1
)
Duygularin Kullanimi
3) ,240** | 029 1

Dontistimceti Liderlik

JTL** | 361%% | 272%% | 1
(4)

Etkilesimci Liderlik

(5) ,682** | 389** | 211* | 841** | 1

Liderlik Kazanimlari

(6) ,244** | 009 ,064 | 265** | 220* | 1

**isaretli bilegenler arasindaki bire bir iliskiler p<0,01, *isaretliler ise p<0.05

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.
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3.8.6. Hipotez Testleri

Arastirmanin hipotezlerinin sinama sonuglar1 Tablo 26’da gosterildigi gibidir.

Tablo 26. Arastirmanmin Hipotezlerinin Sinama Sonuclari

Hipotez Istatistik Hipotez kabul/ret

H;: Yoneticilerin doniisiimcii liderlik - Kabul
tarzlan ile duygusal zekalar1 arasinda
anlamh bir iliski bulunmaktadir.

Hia:  Yoneticilerin  doniisimei  liderlik 0.771 Kabul
tarzlar1 ile duygusal zekanin alt boyutu
olan  iyimserlik ~ve ruh  halinin
diizenlenmesi arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

Hip:  Yoneticilerin  dontisimceii  liderlik 0.272 Kabul
tarzlar1 ile duygusal zekanmn alt boyutu
olan duygularin kullanilmas1 arasinda
anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Hi.: Yoneticilerin - dontisimct  liderlik 0.361 Kabul
tarzlar1 ile duygusal zekanmn alt boyutu
olan duygularin degerlendirilmesi arasinda
anlaml bir iligki bulunmaktadir.

H,: Yoneticilerin etkilesimci liderlik - Kabul
tarzlar ile duygusal zekilar1 arasinda
anlamh bir iliski bulunmaktadir.

Hoa:  Yoneticilerin  etkilesimeci  liderlik 0.682 Kabul
tarzlar1 ile duygusal zekanin alt boyutu
olan  iyimserlik ve ruh  halinin
diizenlenmesi arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

Hop:  Yoneticilerin - etkilesimei  liderlik 0.211 Kabul
tarzlar1 ile duygusal zekanin alt boyutu
olan duygularin kullanilmas1 arasinda
anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Hy.: Yoneticilerin  etkilesimci  liderlik 0.389 Kabul
tarzlar1 ile duygusal zekanin alt boyutu
olan duygularin degerlendirilmesi arasinda
anlamli bir iligki bulunmaktadir.
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Hs: Yoneticilerin liderlik kazanimlar ile
duygusal zekalar1 arasinda anlamlh bir
iliski bulunmaktadir.

Ret

Hsa: Yoneticilerin liderlik kazanimlar ile
duygusal zekdnin alt boyutu olan
iyimserlik ve ruh halinin diizenlenmesi
arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.

0.244

Kabul

Hsp: Yoneticilerin liderlik kazanimlan ile
duygusal zekdnin alt boyutu olan
duygularin kullanilmasi arasinda anlamli
bir iliski bulunmaktadir.

0.064

Ret

Hsc: Yoneticilerin liderlik kazanimlar: ile
duygusal zekdnin alt boyutu olan
duygularin  degerlendirilmesi  arasinda
anlaml bir iliski bulunmaktadir.

0.009

Ret

Hs: Duygusal zeka boyutu, demografik
verilere gore anlamh bir farkhihk
gostermektedir.

Ret

Hza: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu
olan  iyimserlik ve ruh  halinin
diizenlenmesi, cinsiyete gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

0.289

Ret

Hap: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu
olan  iyimserlik ve ruh  halinin
diizenlenmesi, yasa gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

0.578

Ret

Hac: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu
olan  iyimserlik ve ruh  halinin
diizenlenmesi, egitim diizeyine gore
anlaml bir farklilik gdstermektedir.

0.229

Ret

Haq: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu
olan  iyimserlik ve ruh  halinin
diizenlenmesi, toplam calisma siiresine
gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

0.264

Ret

Hze: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu
olan  iyimserlik ve ruh  halinin
diizenlenmesi, yonetilen ekipteki personel
sayistna  gore anlamli  bir  farklilik
gostermektedir.

0.411

Ret

Hss: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu
olan duygularin kullanimi, cinsiyete gore
anlaml bir farklilik gdstermektedir.

0.032

Kabul

Hag: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu
olan duygularin kullanimi, yasa gore
anlamli bir farklilik géstermektedir.

0.086

Ret
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Hsh: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu 0.573 Ret
olan duygularin kullanimi, egitim diizeyine
gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hi: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu 0.019 Kabul
olan duygularin kullanimi, toplam ¢alisma
siiresine gore anlamli  bir farklilik
gostermektedir.

Hyj: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu 0.831 Ret
olan duygularin kullanimi, yd6netilen
ekipteki personel sayisina gore anlamli bir
farklilik gostermektedir. Reddedildi.

Hak: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu 0.001 Kabul
olan duygularin degerlendirilmesi,

cinsiyete gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Ha: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu 0.513 Ret

olan duygularin degerlendirilmesi, yasa
gore anlaml bir farklilik gostermektedir.

Ham: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu 0.065 Ret
olan duygularin degerlendirilmesi, egitim
diizeyine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir.

Han: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu 0.405 Ret
olan duygularin degerlendirilmesi, toplam
calisma siiresine gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.
Hzo: Duygusal zeka boyutunun alt boyutu 0.004 Kabul
olan duygularin degerlendirilmesi,

yonetilen ekipteki personel sayisina gore
anlaml bir farklilik gostermektedir. Kabul
edildi.

Tim bu analizler incelendiginde ve desteklenen hipotezler goz Oniine
alindiginda yoneticilerin liderlik tarzlar ile duygusal zekalar1 arasinda pozitif bir
iliskinin varligindan s6z etmek miimkiindiir. Yoneticilerin iyimser olmalar1 veya ruh
hallerinin olumlu bir sekilde diizenlenmesi, duygularinin pozitif bir sekilde
degerlendirilmesi ve kullanilmasi liderlik tarzlari ile yiiksek derecede iliskilidir.
Ozellikle doniisiimcii ve etkilesimci liderlik 6zelliklerinin bu iyimserlik ve olumlu
ruh hali ile duygularin kontrol edilmesi ve degerlendirilmesinde oldukga biiyiik payi
vardir. Bu baglamda calisanlartyla iyi anlasan, onlarin gilivenini kazanan, onlari
anlayan ve onlarla ilgili konularda ¢6ztimler gelistirmeye c¢alisan yoneticilerin hem

kisisel ozellikleri hem de empati yetenekleri olumlu yonde gelisme gostermektedir.
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Buna bagli olarak bu yoénetici tiplerinin duygularini kontrol etmeleri ve durum
degerlendirmeleri de daha saglikli bir sekilde yiiriimektedir. Bu tip yoneticiler
calisanlar ile ilgili yapici bir iligki i¢inde oldugu gibi islerinde de basarili birer birey
olmaktadirlar. Bu tip yoneticiler ¢alisanlarinin da destek ve katilimiyla kurumlarini
iyl bir sekilde yonetirler, zorluklarla miicadele ederler, hemen vazge¢mezler ve
amaclarina ulagsmak icin ellerinden geleni yaparlar. Kurumlarmin kendilerinden
ibaret olmadigini, islerin takim ¢alismasiyla yerine getirilebilecegini bilirler ve

kurumlarini bu bilingle yonetirler.

Ayrica demografik veriler baglaminda bakildiginda erkek yoneticilerin kadin
yoneticilere oranla duygularin1 daha iyi degerlendirdikleri ve kullandiklar1 veya bu
konuda daha olumlu bir diisiince yapisi i¢inde olduklar1 goriilmektedir. Bununla
beraber daha yiiksek sayida ekip yonetenlerin az sayida ekip yonetenlere oranla yine
duygularini iyi degerlendirdikleri ya da bu konuda daha olumlu bir diisiince yapist
icinde olduklar1 analizler neticesinde ortaya ¢ikmustir. Son olarak anketi dolduran
kisilerin verdikleri bilgilere gore kisilerin firma i¢indeki zamana bagli deneyimleri
arttikca duygularin  kullanim1 ile ilgili diisiinceleri olumsuz yapiya dogru
ilerlemektedir. Diger bir deyisle kisiler firmalarinda ne kadar uzun siire kalirlarsa
duygularint kullanma konusundaki problemler ayni seviyede artis gostermektedir.
Uzun siire is yerinde bulunmanin verdigi atalet ve heyecansizlik duygusu bu duruma
sebebiyet vermis olabilir. Islerin belli bir kalip seklinde aliskanliklara bagl olarak

yiiriitiilmesi de yine bu duruma neden olabilir.
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SONUC

Lider, c¢evresinde bulunan bireylerin faaliyetlerini, diisiincelerini ve
yaklasimlarini olumlu anlamda yonlendirmek adina siiregleri ele alan ve bu vesile ile
de siirece sagladig1 katkiyla ¢evresinin destek oldugu bireyleri tanimlamak igin
kullanilan bir kavramdir. Lider, genel anlamda, hiikmeden ve bu sekilde siireclere
hakim olan bireyler olarak goriilmektedirler. Liderler, cevrelerindeki bireylerin
inancindan beslenen ve bu sekilde bireylere inang asilayan karakterlerdir. Liderler,
ayni zamanda, bir organizasyonun, daha Onceden belirlenmis olan hedeflerine
odaklanmak sureti ile basarili bir tretim, gelistirme, calisma vb. faaliyetleri
gerceklestirmesi adina sorumluluk alan kimselerdir. Liderler, c¢evrelerinde,
kendilerine inanan kesimlerin inanglarin1 dogru sekilde algilayan ve bu inanglara
gore sorumluluklar alan bireylerdir. Gegmiste, sadece kendi otoritesi igin
sorumluluklar alan kimseler olarak goriilseler de zaman igerisinde bu durum
degisiklige ugramis ve liderler artik kendilerinden fazla gevrelerini diisiinen bireyler
haline gelmislerdir. Onlarin sorumluluk alma konusundaki farkli yaklasimlari

¢evrelerinin onlara olan giivenini de perginlemektedir.

Kavramsal olarak liderin yaratmis oldugu etkiye bakildiginda, liderler,
stireglerin devamliligini saglayan karakterlerdir. Onlarin varlifiyla birlikte ortaya
cikan disiplin, liderlerin uzun yillardan bu yana inanilan kimligini ortaya
koymaktadir. Liderler, uzun yillardan bu yana otoriter, sert ve baskici karakterler
olarak goriilmektedirler. Bu kimlik, her ne kadar lider algisinin toplumsal olarak
degismesine ve modernlesmesine karsin halen toplumun beklentisi, otoriter olarak

kendisini ve etkisini hissettiren bir liderin varligidir.

Genel olarak is diinyas1 temelinde degerlendirildigi siire zarfinda, liderlik
kavraminin yaninda ele alinan yoneticilik kavrami literatiirde ve uygulamada bir
karmasaya sebebiyet vermektedir. Bu karmasa, liderler ile yoneticiler arasindaki
farklarin ortaya konmasini zorlastirmakta ve liderin ydnetici, yoneticinin de lider
olarak algilanmasina sebebiyet vermektedir. Bu noktada liderlerin daha genis
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kapsamli olarak degerlendirilen birer birey olmasma karsin, yoneticiler ile
aralarindaki farkin ortaya konmasi ve bu farkin getirilerine gore taraflarin
degerlendirilmesine ¢alisilmaktadir. Yoneticiler ile liderler arasindaki farkliliklara
bakildiginda, taraflarin arasinda farki yaratan asil hususun vizyon ile ilgili oldugunu
gormek miimkiindiir. Yoneticilerin sadece is slireclerini yonetmek adina hareket
etme zorunluluklart bulunurken, liderlerin ¢ok daha genis c¢apli, uzun vadeli ve

cevrelerinin kendilerine inanabilecekleri bir diizeni insa etmeleri gerekmektedir.

Liderlik her ne kadar tanim ve 6zellikler neticesinde belirli bir kalip dahilinde
degerlendirilebilecek olsa da liderlik tiirleri bireyden bireye, ¢evreden ¢evreye ve
organizasyondan organizasyona degisiklik gostermektedir. Liderin kendisinden ve
cevresinden kaynakli olarak ortaya ¢ikan yasam alani, liderin nasil bir kimlige sahip
oldugunu ortaya koymaktadir. Liderlik tiirleri geleneksel ve modern liderlik tiirleri
olarak iki par¢a halinde degerlendirilmektedir. Uzun yillardir literatiirde ve pratikte
degerlendirmeye tabi tutulan geleneksel liderlik tiirleri, liderlerin gegmisten gelen
kimlikleri dahilinde degerlendirilen liderlik modellerini incelemektedir. Ote yandan
modernlesen liderlik sistemi igerisinde lider, yerini herhangi bir sekilde
kaybetmemekle birlikte vizyonunu koklii olarak degistirmek zorunda kalmaktadir.
Cevresel sartlar, toplum vb. bir¢ok unsur, liderin daha modern olarak diislinmesine
ve bu nedenle de ¢evresini dogru sekilde algilayarak onlara bir gérev ve Onem
atfetmesini zorunlu hale getirmektedir. Liderligin geleneksel ve modern olarak
ayrimmin ardindan, literatlirde, yogun bir sekilde yeni liderlik tiirlerinin ortaya
cikti1 ve cesitli arastirmacilar tarafindan teorik olarak benimsendigi goriilmektedir.
S6z konusu liderlik tiirleri, liderligin gereken etkiyi yaratmasi adina destekleyici ve

giiclendirici bir nitelikle olusturulmustur.

Calismanin igerisindeki bir bagka konu bashigi olan duygusal zeka, bireylerin
duygulartyla ve mantiklariyla hareket etmeleri konusunda ortak bir noktay: ifade
etmektedir. Duygusal zeka, bireylerin, duygulariyla sekillendirmis olduklar
diisiincelerini mantik silsilesi icerisinde agiklamaya caligsmalarini ve duygularini,
sOzlii olarak ancak nitelikli bir sekilde ifade etmeye ¢abalamalarini ifade etmektedir.

Iceriginde empatinin dnemli bir yer kapladigi duygusal zeka, bireyin duygularmi
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nitelikli bir sekilde ifade etmesi siirecinde, ¢evresini de degerlendirerek sdylemlerini

aci8a vurmasini ifade etmektedir.

Duygusal zekanin kokenine bakildiginda, aslinda bu kavramin bireylerin
kendileri ile baslayan bir siirecin ilk adim1 oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bireyin
duygusal ve mental anlamda kendisini bilmesi ve tanimlamasi siirecin igerisinde
bireyin ne noktada oldugunun da bir gostergesidir. Fakat duygusal zekanin
tanimlanmasi adina bireyin kendisi her zaman yeterli olmamaktadir. Bireyin disinda,
bircok farkli unsurun etkiledigi duygusal zeka, bireyin yasaminin ruhsal anlamda
stirdiiriilebilirligi agisindan, birgok farkli unsurun igeriginden beslenmektedir.
Duygusal zeka, biiylik dl¢iide ruhsal yapidan beslenmekte ve beraberinde zekanin
yogun etkisi ile hareket etmektedir. Fakat duygusal zeka, temel 6zellikleri ile birlikte
aslinda duygularin ve mantigin 6tesine gegebilen bir mekanizmadir. Bireylerin, dis
etmenlerin de etkisi ile birlikte olusturduklar1 duygusal zeka, farkli 6zellikleri ile
birlikte bireylerin yasammin her noktasinda, c¢esitli sekillerde etkisini

gosterebilmektedir.

Calismanin son boliimiinde, ¢alismanin konusunun pratikteki yansimalarinin
ne sekilde oldugunun anlagilmasi adina bir arastirma gerceklestirilmistir. Arastirma
kapsaminda, yoneticilerin liderlik tarzlar1 ve duygusal zeka iliskisinin ortaya
konmas1 amaglanmaktadir. Buna bagli olarak arastirma Istanbul ilinde bulunan sivil
havacilik sektoriindeki farkli yonetici pozisyonuna sahip kisilere uygulanmustir.
Arastirmada kullanilan degiskenler duygusal zeka ve alt boyutlar1 olan iyimserlik ve
ruh  halinin  dilizenlenmesi,  duygularin  kullanilmas1  ve  duygularin
degerlendirilmesinden meydana gelmektedir. Diger bir degisken ise yoneticilerin
liderlik tarzlar1 olup doniistimcii liderlik, etkilesimci liderlik, serbest birakici liderlik

ve liderlik kazanimlar alt boyutlarindan olugsmaktadir.

Arastirmanin bulgulart g6z 6niine alindiginda yoneticilerin liderlik tarzlar ile
duygusal zekalar1 arasinda pozitif bir iliskinin varhi§indan s6z etmek miimkiindiir.
Yoneticilerin iyimser olmalart veya ruh hallerinin olumlu bir sekilde diizenlenmesi,

duygulariin pozitif bir sekilde degerlendirilmesi ve kullanilmasi liderlik tarzlar ile
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yiiksek derecede iliskilidir. Ozellikle doniisiimcii ve etkilesimci liderlik dzelliklerinin
bu iyimserlik ve olumlu ruh hali ile duygularin kontrol edilmesi ve
degerlendirilmesinde olduk¢a biiyiik payr vardir. Bu baglamda calisanlariyla iyi
anlasan, onlarin gilivenini kazanan, onlar1 anlayan ve onlarla ilgili konularda
coziimler gelistirmeye calisan yoneticilerin hem kisisel 6zellikleri hem de empati
yetenekleri olumlu yonde gelisme gostermektedir. Buna bagli olarak bu yonetici
tiplerinin duygularini kontrol etmeleri ve durum degerlendirmeleri yapmalar1 da daha
saglikli bir sekilde gergeklesmektedir. Bu tip yoneticiler ¢alisanlar ile ilgili yapici
bir iliski i¢inde oldugu gibi islerinde de basarili birer birey olmaktadirlar. Bu tip
yoneticiler ¢alisanlar1 yapict bir iliski i¢cinde oldugu gibi islerinde de basarili birer
birey olmaktadirlar. Bu tip yoneticiler, calisanlarinin da destek ve katilimlariyla
kurumlarinda islerini, iyi bir sekilde yonetirler, zorluklarla miicadele ederler, hemen
vazgegmezler ve amaglarina ulagsmak icin ellerinden geleni yaparlar. Kurumlarinin
kendilerinden ibaret olmadigini, islerin takim ¢aligmasiyla yerine getirilebilecegini

bilirler ve kurumlarini bu bilingle 6rgiitlerini yonetirler.

Ayrica demografik veriler baglaminda bakildiginda erkek yoneticilerin kadin
yoneticilere oranla duygularin1 daha iyi kullandiklar1 veya bu konuda daha olumlu
bir diisiince yapist i¢inde olduklar1 goriilmektedir. Bununla beraber daha yiiksek
sayida ekip yonetenlerin az sayida ekip yOnetenlere oranla yine duygularini 1yi

yonlendirdikleri ve kullandiklar1 sonuglarina ulasilmistir.

Cogunlukla, lider ve g¢evresi ile olan iligkilerine dair arastirmalarda,
birbirinden farkli unsurlarin ele alinarak konulara dair degerlendirmeler yapildig:
gorilmistiir. Liderlik ve duygusal zekanin sade bir diizlemde incelendigi az sayidaki
calisma icerisinde yer alan bu ¢alisma, liderligin duygusal zeka ile olan etkilesiminin
ne denli 6nemli oldugunu goéstermektedir. Buna gore liderlik, mutlak olarak basari
arayisinda oldugu siire zarfinda, duygusal zekanin igerisinde bulunan unsurlar liderin
genel nitelikleri icerisinde bulunmak durumundadir. Calisma gdstermektedir ki
liderlik, karsisindaki bireyler ile empati 6zelinde, nitelikli iliskiler kurabildigi siire

zarfinda, bagarili bir isleyis icerisinde olmaktadir.
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Arastirma igerisinde elde edilen sonuglara bakildiginda, liderler acisindan
onem arz eden ve ilizerine odaklanilmasi gereken iki dnemli unsur bulunmaktadir.
Bunlardan ilki, basaril1 bir liderlik mekanizmasi i¢in empatiye ve liderin ¢evresindeki
bireylerin 6nemli olduklarinin hissettirilmesine son derece giiclii bir sekilde ihtiyag
duyuldugudur. Liderler, kendilerine hizmet eden ya da kendileri ile birlikte bir amaca
ya da bir kuruma hizmet eden taraflarla nitelikli ve anlayisa dayali iliskiler kurmak
durumundadirlar. Arastirmada 6n plana ¢ikan ikinci bir 6nemli unsur, ¢6ziim odakl
hareket edilmesidir. Duygusal zekada, bireylerin karsilarindakilere pozitif etki etme
konusundaki egilimlerinin liderlik ile bagdastirildigi siire zarfinda, liderlerin de
gevrelerini, sartlar her ne sekilde olursa olsun olumlu bir sekilde diisiinmek sureti ile

cesaretlendirmeye ve tegvik etmeye odaklanmasi gerekmektedir.
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ANKET 1 - Duygusal Zeka Olgegi Anketi

Asagidaki 6lcege gore her bir ifadenin size ne kadar uyduguna karar veriniz

ve uygun kutucugu X isareti kullanarak isaretleyiniz.

(5) Kesinlikle katiliyorum, (4) Katillyorum, (3) Kararsizim, (2) Katilmiyorum,
(1) Kesinlikle katilmiyorum

G | @ || @ 1)

1 Baskalariyla kisisel problemlerim hakkinda ne
zaman konusacagimi bilirim.

2 Engellerle karsilastigimda, benzer engellerle
onceden de karsilastigimi ve onlarin iistesinden
geldigimi animsarim.

3 Yeni bireyler denedigimde genellikle basarisiz
olacagimi diistintiriim.

4 Problemleri ele alirken ruh halimin etkisi azdir.

5 Insanlar bana kolaylikla giivenir.

6 Diger insanlardan gelen sozel olmayan mesajlari
anlamakta giigliik ¢ekerim.

7 Hayatimda bazi 6nemli biiyiik olaylar neyin énemli
oldugunu, neyin 6nemli olmadigim tekrar gozden
gecirmeme yol agmustir.

8 Bazen konustugum kisinin espri mi yaptigini, ciddi
mi oldugunu ¢ikartamam.

e

9 Ruh halim degistiginde yeni olanaklar goriiriim /
yeni olanaklarin farkina varirim.
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10 Duygularin hayatimin niteliginde / hayat tarzimda
cok etkisi yoktur.

11 Yasadigim duygularin farkindayimdir.

12 Genellikle gelecekte iyi seyler olacagini
beklemem.

13 Hayatimda bir problemi ¢6zmeye caligirken
olabildigince duygusal olmamay1 yararh goriiriim.

14 Duygularimi gizli tutmay tercih ederim.

15 Olumlu bir duygu yasadigimda bu duyguyu nasil
stirdiirecegimi bilirim.

16 Olaylar1 baskalarinin zevkine gore ayarlarim /
diizenlerim.

17 Sosyal olaylarda ne olup ne bittigini genellikle
yanlis yorumlarim.

18 Beni mutlu eden aktiviteleri arayip bulurum.

19  Baskalarina  yolladigim  sbézel olmayan
mesajlarimin farkindayimdir.

20 Bagkalarinin {iistiinde biraktigim etkiyle ¢cok fazla
ilgilenmem.

21 Olumlu bir ruh halinde iken problemleri ¢6zmek
kolay gelir.

22 Insanlarin yiiz ifadelerini yanlis yorumlayabilirim.

23 Yeni fikirlerle ortaya ¢ikmamda duygularimin bir
yardimi olduguna inanmam.
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24 Duygularimin neden degistigini ¢ogunlukla
anlayamam.

25 Yeni fikirlerle ortaya c¢ikmamda olumlu ruh
halimin etkili oldugunu diigiinmiiyorum.

26 Duygularimi kontrol etmeyi gili¢ buluyorum.

27 Yasadigim duygularin  kolayca farkinda
olabilirim.

28 Insanlarmn konusulmasi gii¢ biri oldugumu
sOyledikleri olmustur.

29 Aldigim gorevlerin iyi sonucunu hayal ederek
kendimi motive ederim.

30 lyi bir sey yaptiklarinda insanlar1 dverim.

31 Baskalarinin  gonderdikleri s6zel olmayan
mesajlarin farkindayimdir.

32 Bagka biri kendi hayatindaki 6nemli bir olay1
benimle paylasirken, neredeyse o olayr kendim
yagamis gibi hissederim.

33 Duygularimda bir degisiklik hissettigimde, yeni
fikirlerle ortaya ¢ikmaya egilimliyimdir.

34 Problemleri nasil ele alacagimda duygularim
biiyiik bir rol oynamaz.

35 Bir miicadeleyle / zorlukla kars1 karsiya
kaldigimda c¢abuk pes ederim, ¢ilinkii basarisiz
olacagimi diistintirtim.

36 Diger insanlarin ne hissettiklerini sadece onlara
bakmakla anlarim.
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37 Koti hissettiklerinde insanlarin kendilerini daha
iyi hissetmelerine yardimci olurum.

38 Engellerle ugrasmay1 siirdiirmeme yardim igin iyi
ruh halimden faydalanirim.

39 Baskalarmin ses tonlarindan nasil hissettiklerini
anlamay1 gili¢ bulurum.

40 Insanlarin baz1 seyleri neden hissettiklerini
anlamakta giicliik cekerim.

41 Yakin arkadasliklar kurmay1 zor bulurum.
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ANKET 2 - Cok Boyutlu Liderlik Ol¢egi Anketi

Asagidaki 6lcege gore her bir ifadenin size ne kadar uyduguna karar veriniz

ve uygun kutucugu X isareti kullanarak isaretleyiniz.

(5)Her zaman ya da cok sik, (4)Sike¢a, (3)Bazen, (2)Arada bir, (1)Hicbir zaman

G @ @O

1 Insanlara yardim eder, bunun karsiiginda cabalarini
beklerim.

2 Yapilan islerde dogrulugu bastan kabul edilmis
varsayimlar1 sorgularim.

3 Sorunlar ciddi bir duruma gelene kadar miidahale
etmeyi bagaramam.

4 Dikkatimi diizensizlikler, hatalar, istisnalar ve
standarttan sapmalar lizerinde yogunlastiririm.

5 Onemli meseleler ortaya ¢iktiginda konuya dahil
olmaktan kaginirim.

6 Astlarnrma en Onemli degerlerim ve inanglarimi
anlatirim.

7 Bana ihtiya¢ duyuldugunda yokumdur.

8 Sorunlar1 ¢ozerken farkli bakis agilarini arastiririm.

9 Gelecek hakkinda iyimser konusurum.

10 Insanlarin benimle birlikte calistiklar1 icin gurur
duymalarimi saglarim.
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11 Performans hedeflerine ulasmaktan kimin sorumlu
oldugunu agikea belirtirim.

12 Harekete ge¢mek igin bir seylerin ters gitmesini
beklerim.

13 Basarilmast  gerekenler konusunda  coskulu
konugmalar yaparim.

14 Giiglii bir amaca sahip olmanin 6nemini vurgularim.

15 Ogretmeye ve kogluk etmeye zaman ayiririm.

16 Performans hedeflerine ulasan bir kiginin bunun
karsiliginda ne gibi seyler bekleyebilecegini agikliga
kavustururum.

17 “Bozuk degilse onarma” fikrine kuvvetle inandigimi
gosteririm.

18 Ortak cikarlar benim kisisel ¢ikarlarimin 6niindedir.

19 Grup iiyelerinin her biri ile oncelikle birer birey olarak
ilgilenirim.

20 Problemler kronik hale gelmeden harekete gegmem.

21 Bana saygi duyulmasimm1 saglayacak sekilde
davranirim.

22 Biitiin dikkatimi hatalar, sikayetler ve basarisizliklarla
basa ¢ikmak {lizerine yogunlastiririm.

23 Kararlarin ahlaki ve etik sonuclarint géz Oniinde
bulundururum.
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24 Astlarimin yaptig1 hatalar1 unutmam.

25 Durusum sahip oldugum gii¢ ve dzgiiveni yansitir.

26 Giiglii bir gelecek vizyonu ortaya koyarim.

27 Dikkatimi standarda ulagmadaki basarisizliklara
veririm.

28 Karar vermekten kaginirim.

29 Her bireyin digerlerinden farkli ihtiyag, yetenek ve
arzular1 oldugunu g6z 6niinde bulundururum.

30 Insanlarin sorunlara farkli acilardan bakabilmesini
saglarim.

31 Insanlarm giiclii yanlarii gelistirmesine yardim
ederim.

32 Gorevlerin nasil tamamlanacagi konusunda yeni bakis
acilar1 6neririm.

33 Acil sorulara yanit vermeyi ertelerim.

34 Ortak bir gorev anlayisina sahip olmanin Onemini
vurgularim.

35 Insanlar goreve iliskin beklentileri karsiladiginda
memnuniyetimi ifade ederim.

36 Hedeflere ulasilacagi konusunda giiven duydugumu
ifade ederim.

37 Insanlarin isle ilgili ihtiyaglarin1 karsilamak
konusunda etkiliyimdir.

38 Memnuniyet verici liderlik yontemleri kullanirim.
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39 Insanlarin  beklediklerinden daha fazlasini
yapabilmesini saglarim.

40 Ust makamlara karsi astlarimi temsil edebilmede
basariliyimdir.

41 Insanlar benimle birlikte ¢alismaktan mutluluk duyar.

42 Insanlarm basarma arzularini kuvvetlendiririm.

43 Orgiitsel gereklilikleri karsilamada etkiliyimdir.

44 Insanlarm daha siki calisma istegini arttiririm.

45 Etkili bir gruba liderlik ediyorum.
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