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Oz

Ama¢: Bu aragtirmanin amaci, duygusal zekanm, isgérenlerin
performans: tizerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin roliinil
aragtirmaktir.

Tasarim/Yontem: Perakende hizmet sektorinde yer alan
isletmelerin ¢alisanlarindan olusan bir 6rneklemde 289 katilimcidan
anket yontemi ile veri toplanmustir. Elde edilen verilerin analizinde
Kismi En Kiiciik Kareler Yapisal Esitlik Modellemesi kullanilmis,
degiskenler arasindaki iligkilerde etkinin yoni ve siddeti tespit
edilmistir.

Bulgular: Duygusal zekanin tim alt boyutlarmin iggdrenlerin
performansi tizerindeki etkisinde lider-iiye etkilesiminin aracilik roli
oldugu saptanmustir.

Smirhhiklar: Calisma evreninin  Mersin  ile simirli  olmasi
arastirmanin genellestirilebilirligini sinirlamaktadir. Ayrica CV-19
pandemi ortami nedeniyle veri toplamada kullanilan yiiz yiize anket
yontemi daha fazla katilimciya erisimi sinirlandirmigtir.
Ozgiinliik/Deger: Literatiirde duygusal zeka, LUE ve performans
kavramlarinin bir arada ¢alisildigi sinirli sayida galisma oldugu
tespit edilmistir. Mevcut ¢aligmalarin aksine bu calismada liderin
degil calisanlarin  duygusal zekaya sahip olmalarmm i
performanslarina etkisinde liderleriyle olan etkilesimlerinin aracilik
etkisinin incelenmesi bu ¢aligmanin 6zgiin degerini olusturmaktadir.
Anahtar Kelimeler: Duygusal zeka, Lider-iiye etkilesimi, s
performansi, Perakende sektorii, PLS-SEM

Abstract

Purpose: The purpose of this research is to investigate the role of
leader-member exchange in the effect of emotional intelligence on
employee performance.

Design/Methodology: Data was collected from 289 participants by
survey method in a sample consisting of employees of businesses in
the retail service sector. Partial Least Squares Structural Equation
Modeling was used to analyze the data obtained, and the direction
and severity of the effect in the relationships between variables were
determined.

Findings: Leader-member interaction was found to have a
mediating role in the effect of all sub-dimensions of emotional
intelligence on the performance of employees.

Limitations: The fact that the study population is limited to Mersin
limits the generalizability of the research. In addition, duet to the
CV-19 pandemic environment, face-to-face survey method used in
data collection, limited the access to more participants
Originality/Value: It has been determined that there are a limited
number of studies in the literature in which the concepts of
emotional intelligence, LMX and performance are studied together.
Contrary to the existing studies, in this study, examining the
mediating effect of the employees' having emotional intelligence,
not the leader, on their job performance, and their interactions with
their leaders, constitutes the original value of this study.

Keywords: Emotional intelligence, Leader-member exchange, Job
performance, Retail industry, PLS-SEM.
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1. GIRIS

Insanlarin belli hedefler dogrultusunda bir araya gelerek iliskiler gelistirdigi, canli ve sosyal
yapilar olan oOrgiitlerde duygularin 6nemi yadsmamaz. Calisanlarin ve yoneticilerin teknolojik
gelismelere ve kiiresellesmeye uyum saglayabilme, rekabet avantaji elde ederek orgiitsel basariyi
yakalayabilme girisim ve ¢abalarinda duygusal zeka becerilerinin geligmis olmas1 onemlidir. Ustelik
son zamanlarda yapilan ¢aligmalar, duygusal zekanin 6zellikle orgiitsel amaglara ulasmada ¢alisanlarin
kendilerinden bekleneni yerine getirebilme diizeylerini artirdigini gostermektedir (Carmeli, 2003;
Giirbiiz & Yiiksel, 2008; Sanchez-Gomez & Breso, 2020; Alsufyani vd., 2022).

Sosyal bilimlerin farkli alanlarinda arastirilmaya baslanan duygusal zeka, bireylerin hayattaki
basarilarinda etkili bir unsur olarak goriilen biligsel zekd kavramina alternatif olarak ele alinmig ve
caligilmistir. Esas olarak bireylerin kendilerinin ve baskalarinin duygularimi anlamaya ve bu duygu
durumlarint denetim altinda tutarak yonetebilme becerisine odaklanan duygusal zeka, gerek sosyal
hayatta gerekse orgiit igerisinde 6nemli ve gerekli bir kavram olarak goriilmektedir.

Orgiitsel basarida etkili olan bir diger énemli kavram ise liderliktir. Liderlik ile ilgili ¢ok
sayida kuramsal calisma yapilmis ve teoriler gelistirilmistir. Son yillarda geleneksel liderlik
yaklagimlarina alternatif olarak gelistirilen ve dikkat ¢eken bir baska teori de lider-liye etkilesimi
teorisidir. Bu teoriye gore, lider ve liyeler arasinda gerceklesen birebir ve farklilasan diizeyde
etkilesim iliskisi, geleneksel liderlik anlayismin goz ardi ettigi 6nemli bir konudur. Bu etkilesimin
farkl diizeylerde gerceklesebilmesi, hem liderin hem de ¢alisanin 6rgiitsel alandaki ¢aligma iligkilerini
ve ortaya ¢ikan Orgiitsel sonuglar etkileyebilmektedir.

Dolayistyla hem duygusal zekanin hem de lider-iiye etkilesiminin (LUE) orgiitsel diizeyde
nasil bir iliski i¢inde olduklarinin ve ¢alisanlarin performanslar iizerinde nasil bir etki yarattiklarinin
anlagilmas1 yerinde olacaktir. Literatiirde duygusal zeka ile calisanlarin is performanslar1 arasindaki
iliskinin incelendigi calismalar olmakla birlikte LUE nin, s6z konusu iki kavramla birlikte ele alindig1
siirh sayida galisma oldugu tespit edilmistir. Ayrica duygusal zekd ve LUE arasindaki iliskiyi ele
alan g¢aligmalarda, daha ¢ok yoneticinin duygusal zekd becerilerinin gelismis olmasi ve liderlik
ozelliklerinin gerekliliklerini yerine getirmesi arzu edilen bir durum olarak goriilmiis; arastirmalarda
liderin duygusal zekasmin, ¢alisanlarin duygusal zekédsma gore daha fazla 6l¢iildiigli ve arastirildigi
belirlenmistir (Wong & Law, 2002). Oysaki LUE teorisi, geleneksel liderlik modellerinin dayandig
varsayimlardan biri olan ve liderin takipgilerinin benzer ve homojen oldugu yoniindeki varsayimina
karsilik, tyelerin kisilik ozellikleri, algilari, tutumlari, tercihleri ve beklentileri sebebiyle benzer
ozellik gostermeyebilecegini one siirmiistiir. Bu durum liderin de iiyeleriyle farklilagsan diizeylerde
etkilesim kurabilecegini gostermektedir. Bu dogrultuda hemen her dénem giincelligini koruyan ve
onemli kavramlar olarak goriilen duygusal zekd, LUE ve performans degiskenleri arasindaki iliskinin
isgorenler lizerinden arastirilacagi bir caligmanin, literatiirdeki eksiklikleri dolduracagi ve ilerde
gerceklestirilecek olan aragtirmalara kaynaklik edecegi 6ngoriilmektedir.

Calismada duygusal zekdnin, kendi duygularin1 degerlendirme, baskalarinin duygularini
degerlendirme, duygu kullanimi ve duygu diizenlemesi alt boyutlarina deginilerek, s6z konusu
boyutlarin calisanlarin performanslari iizerindeki etkisinde LUE’nin aracilik roliiniin birinci boliimde
aragtirilmas1 amacglanmaktadir. Bu cercevede ikinci béliimde LUE, duygusal zekd ve performans
kavramsal olarak ele alinmis, {igiincii boliimde ilgili kavramlarin birbirleriyle iligkileri incelenerek bu
aragtirmanin metodolojisi olusturulmustur. Dordiincli boliimde aragtirmaya yonelik analizler ve
bulgular, son boliimde ise sonuglara yer verilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Lider-Uye Etkilesimi

Tarih boyunca efsanelerden, mitolojilerden ve dinlerden aktarilanlarda akilda kalanlar hep
kahramanlar ve liderler olmustur (Bass, 1990). Liderlik, ifade etmenin zor oldugu ve tek bir evrensel
tanima sigmayan kavramlardan biridir. Liderlik siirecinde lider, hem kendisinin hem de izleyicilerin
deger ve motivasyonlarini, istek ve ihtiyaglarini, beklentilerini temsil eden ve belirli amaglara
ulasabilmek icin harekete ge¢meye tesvik eden kisiler olarak tanimlanmaktadir. Lider-izleyici
iligkisinin 6zii, farkli beceri ve motivasyon diizeyleri dahil olmak {izere gii¢ potansiyeline sahip
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olanlarin asgari ortak bir ama¢ noktasinda etkilesimde bulunma asamasi olarak ifade edilmektedir
(Burns, 1978).

Graen vd. (1982), orgiitlerdeki liderlik caligmalarina yeni bir bakis agis1 getirerek, ilk
zamanlarda Dikey Ikili Baglant: Teorisi olarak ifade ettikleri yaklasimlarim (Dansereau vd., 1973),
daha sonra Lider-Uye Etkilesimi olarak yeniden adlandirmislardir (Graen vd., 1982). Diger liderlik
yaklasim ve teorilerinden farkli olarak, LUE teorisine gore lider (iist, yonetici) biitiin ¢alisanlarina
(lye, ast) ortalama bir liderlik tarz1 gostermemektedir ¢iinkii lider ile iiye arasindaki kargilikli iliskiden
dogan farkli etkilesim diizeyleri bulunmaktadir. Dolayisiyla LUE nin temel prensibini, liderlerin
iiyelerle farkh tiirlerde iliskiler gelistirmesi ve bu iligkilerin kalitesinin, lider ve {iyenin tutum ve
davraniglari etkilemesi olusturmaktadir (Gerstner & Day, 1997; Liden vd., 1997; Sparrowe & Liden,
1997).

Kuramsal temellerini rol teorisi ve sosyal degisim teorisinden alan LUE teorisine gore,
LUE’nin kalitesi, bir calisan ve lider arasindaki kisileraras: etkilesim iliskisinin kalitesini ifade
etmektedir (Graen & Uhl- Bien, 1995). Lider, ¢alisan ile arasindaki yiiksek derecede karsilikli giiven,
saygt ve sorumluluk iceren kaliteli etkilesim iligkisini “grup i¢i” olarak degerlendirirken; calisani ile
diisiik giiven, saygi ve yiikiimliliik igeren diisiik kaliteli etkilesim iligkisini “grup dis1” olarak
degerlendirmektedir. Zira bu etkilesim, genellikle etkilesim dongiilerinin lider tarafindan baglatildigi
(Graen & Scandura, 1987) bir siire¢ olarak ifade edilmektedir. Yiiksek kaliteli etkilesim iligkisinde
iiyeler lidere kars1 giivenilir davranmakta, tanimlanmis gorevlerin 6tesinde sorumluluklarimi yerine
getirmekte ve karsiliginda sozlesme disi kaynaklardan (destek, bilgi, para, statii gibi firsatlar)
yararlanmaktadirlar. Aksine, diisiik kaliteli etkilesim iligskisinde {iiyeler, yalnizca ig tanimlari igin
gerekli olan1 yapmakla yiikiimlii igse alimmis eller gibi davranmakta ve karsiliginda liderlere daha geg
ulagsmakta, daha az kaynak ve sinirh bilgiyle yetinmek durumunda kalmaktadirlar (Zalesny & Graen,
1987). Literatiirde lider ve ¢alisan arasindaki etkilesim, lider ve liye arasindaki yetkinligin, sadakatin,
etkinin ve profesyonel sayginin derecesi olan baz1 boyutlarla karakterize edilmektedir.

2.2. Duygusal Zeka

Gegmisten bugiline duygularla ilgili ¢ok sayida arastirma yapilmis olsa da duygusal zeka
kavramini 90’11 yillarda yeniden giindeme getiren ve ¢alisma konusu yapan Salovey ve Mayer (1990)
olmustur. Salovey ve Mayer’in duygusal zekd kuraminin temelini duygularn yonetebilme becerisi
olusturmaktadir (Newsome vd., 2000). Ardindan Goleman (1996), Duygusal Zekad isimli eserinde iki
boyutlu insan zihninden s6z etmistir. Bu boyutlar akilcil (biligsel) ve duygusal zihin olarak
adlandirilmakta ve bunlar zihinsel yagsama sekil vermek amaciyla siirekli etkilesim kurmaktadirlar.
Salovey ve Mayer (1990), duygusal zekay1 sosyal zekanin alt kiimesi olarak ifade etmekte ve bu
kavrami, kisginin kendisinin ve bagkalarinin duygularini izleme, kisinin diisiinmesini ve eylemlerini
yonlendirecek bilgiler arasinda ayrim yapma ve bunlar1 kullanma olarak tanimlamaktadirlar.

Salovey ve Mayer (1990) tarafindan dort farkl alt boyutla kavramsallagtirilan duygusal zeka
kavraminin, 6z farkindalik, empati, 6z diizenleme, motivasyon ve sosyal beceriler gibi temel bilesenler
iizerinden agiklandig1 goriilmektedir. Bu boyutlar:

Kendi duygularini degerlendirme (KDD): Bireyin derin duygularini anlama ve bu duygulari
dogal bir sekilde ifade edebilme yetenegi ile ilgilidir. Bu alanda biiylik bir yetenege sahip olan
insanlar, kendi duygularini ¢cogu insandan 6nce algilayip kabul ederler.

Baskalarinin duygularim degerlendirme (BDD): Bireylerin c¢evrelerindeki insanlarin
duygularin1 algilama ve anlama yetenekleriyle ilgilidir. Bu yetenege sahip kisiler, bagkalarmin
duygular ve hislerine kars1 ¢ok daha duyarli olup ayn1 zamanda onlarin zihinlerini okuyabilirler.

Duygu kullanimi (DK): Bireylerin duygularmi kullanarak yapici davranislara yonlendirme
becerisi, aktiviteler ve kisisel performansla ilgili bir kavramdir.

Duygu diizenlemesi (DD): Insanlarin kendi duygularini diizenleme yetenegi ile ilgilidir, bu da
psikolojik sikintilardan daha hizli bir sekilde iyilesmeyi miimkiin kilmaktadir.

Son donemlerde yapilan ¢aligmalarla duygularin orgiitsel yasamdaki yerine odaklanilmis ve
duygular orgiitsel yasamin nemli bir pargasi olarak kabul edilmistir. Isgdrenlerin mutlulugu ve
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basarisi i¢in biligsel zekanin yani sira duygusal zekaya da sahip olmalarn gerektigi anlayis {izerinde
durulmustur (Gilirbiiz ve Yiiksel, 2008). Bu yaklagima gore yiiksek duygusal zeka diizeyine sahip
insanlar, is yasaminda hem kendi duygularin1 hem de baskalarinin duygularin1 anlayip bu duygular
yoneterek gerek kendileriyle gerekse bagkalar ile iyi iligkiler gelistireceklerdir (Goleman, 2000).

Is ortam, duygularin algilanmasi ve kontrol edilmesi (Mayer vd., 2000) gibi duygusal zeka
becerilerine iliskin ozelliklerin iyilestirilmesi ve yeniden diizenlenmesi i¢in uygun bir ortamdir
(Cherniss, 2000). Carnevale, Gainer ve Meltzer (1988)'in belirttikleri gibi i ortaminda olusabilecek
olas1 problemler karsisinda uyum, kisilerarasi etkinlik, 6zyonetim, farkli goriisler ve anlagmazliklar
karsisinda tartisma yeteneklerini iceren bazi1 duygusal ve sosyal beceriler onemlidir. Duygusal zeka
orgiitsel performansi iyilestirmekte, kuruluslarin iretkenliginde ve etkililiginde onemli bir rol
oynamaktadir; bundan dolay1 calisanlar yliksek duygusal zekasi olan degerli varliklar olarak kabul
edilmektedir (Carmeli, 2003).

2.3. Isgoren Performansi

Orgitler, ortak hedef ve amaglar dogrultusunda belirli bir vizyon yaratarak isgdrenleri ayni
deger ve inang sistemi etrafinda toplayan yapilardir. Dolayisiyla orgiitler basarili olmak ve varliklarini
stirdiirebilmek igin vizyonlar olusturup, bunlara ulasabilmek igin ¢aba gosterirler (Barutgugil, 2002).
Orgiitsel basar1 isaretlerinden biri olan performans kavrami da gosterilen ¢abanimn bir sonucu olarak,
belli bir zaman diliminde iiretilen mal ve hizmet miktar1 seklinde tanimlanmaktadir. Literatiirde verim,
cikt1 ve etkinlik kavramlariyla birlikte kullanilmakta, buna ek olarak kisinin motivasyonu ve becerileri
arasindaki etkilesim iligkisi sonrasi ortaya ¢ikan durum olarak da ifade edilmektedir (Torrington &
Hall, 1995; Kalkandelen, 1997). Literatiirde farkli kapsam ve tiirlerde ele alinmis olsa da, bu
caligmada belirli bir zaman diliminde iiretilen mal ve hizmet miktar1 olarak ¢alisanlarin kendilerinden
bekleneni yerine getirebilme diizeyi seklinde kullanilmaktadir.

3. LITERATUR TARAMASI VE HIPOTEZLERIN OLUSTURULMASI
3.1. Duygusal Zeka ve Lider-Uye Etkilesimi

LUE teorisi, lider ve calisanlarinin birbirleriyle kurdugu iletisim, sosyal temas ve bunun
sonucunda olusan etkilesimin, iistiin bireysel ve orgiitsel sonuglar yarattigini ileri stirmektedir (Mayer
& Salovey, 1997). LUE, dogasi geregi sosyal bir etkilesim siireci oldugundan calisanlarin,
yoneticilerin ve hatta orgiit ortaminin, bu etkilesime eslik eden ¢esitli duygularin gosterildigi yerler
oldugu kabul edilmektedir. Dolayisiyla duygularin gdsterimlerinin énemli oldugu sosyal durumlarda,
duygusal zekéanin bazi rollerinin olabilecegine iliskin ¢ikarimlar yapmak miimkiindiir. Jordan ve Troth
(2011), duygusal zekdnin LUE'nin 6zii olan iliski konularmi anlamada ve ele almada faydal
olabilecek genis bir yetenek yelpazesi sundugunu vurgulayarak, bireylerin sahip oldugu baz1 duygusal
ozelliklerin, bagkalariyla iligki gelistirme siirecinde dogrudan etki edebildigini ifade etmislerdir.

Literatiirde duygusal zeka ve liderlik davranislar1 arasinda daha ¢ok baglanti kuruldugu
goriilmektedir (Barbuto & Burbach, 2006). Ornegin, Carmeli (2003), bir kamu sektdriinde iist diizey
yoneticilerin sahip oldugu duygusal zeka ve is tutumlar1 arasinda bir baglant1 bulmustur. Buna gore,
duygusal olarak zeki olan bireyler iyimserdir, bu ise onlarin kimin hatali oldugunu ortaya ¢ikarmakla
ugrasmak yerine ¢oziime odaklanmalarini saglayan bir ozelliktir. Bu 06zellik, isyerinde olumsuz
duygularla sonuglanabilecek zorluklari yonetme, kurum i¢indeki ve disindaki ¢ikar gruplarinin gatigan
duygularin1 uzlagtirma gibi sorumluluklar1 olan yoneticiler igin gereklidir. Arastirmanin sonuglari,
daha yiiksek duygusal zekaya sahip yoneticilerin, galisanlarin streslerini iyi yonettiklerini ve isten
ayrilmalarima neden olabilecek sorunlar biiylik oranda ¢6ziime kavusturduklarmi gostermektedir.
Duygusal zeka diizeylerini yoneticilerin kendilerinin degerlendirdikleri bir baska ¢aligmada Barbuto
ve Burbach (2006), astlarinin liderlik algilarini da 6l¢iimlemis ve duygusal zekalan yiiksek diizeyde
olan yoneticilerin, ¢alisanlarina gosterdigi liderlik davranisinin ¢aliganlar agisindan daha tatminkéar
oldugu sonucunu ortaya koymuslardir. Ordun ve Beyhan Acar (2014), LUE’de iiyelerin sahip oldugu
duygusal zekénin grup i¢i ve grup dist iiyeler {izerindeki etkisini perakende sektorii ¢alisanlari
iizerinde gergeklestirmisler ve tiyelerin duygusal zeka diizeylerinin grup iginde ve grup disinda
farklilik gosterdigi ayrica duygusal zekd bilesenleri ile LUE degiskenleri arasinda iliski oldugunu
tespit etmislerdir. Bu tespit dogrultusunda, iiyelerin liderleriyle yiiksek kaliteli LUE iligkisinin olmas1
isten ayrilma niyetini azaltirken, orgiitsel baglilik diizeyini arttirmakta; duygular kontrol ve koordine
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edebilmek, LUE Kkalitesinin yiiksek olmasina yol agmaktadir. Bunun yani sira LaBo (2005), Murdoch
(2015) ve Karim (2011) de galigmalarinda s6z konusu degiskenler arasinda pozitif yonli ve anlamli
iliskiler oldugunu ortaya g¢ikartmigtir. Buradan hareketle, duygusal zekd ve LUE degiskenleri
arasindaki iligkiye yonelik olusturulan hipotezler su sekildedir:

Hla: Calisanlarin kendi duygularim degerlendirme diizeylerinin yiiksek olmasi LUE’yi olumlu yénde
etkiler.

H1b: Caliganlarin baskalarmin duygularmi degerlendirme diizeylerinin yiiksek olmasi LUE’yi olumlu
yonde etkiler.

Hle: Calisanlarm duygu kullamim diizeylerinin yiiksek olmasi LUE’yi olumlu ydnde etkiler.

H1d: Calisanlarm duygu diizenleme diizeylerinin yiiksek olmas1 LUE’yi olumlu y&nde etkiler.

3.2. Lider-Uye Etkilesimi ve isgoren Performansi

LUE teorisine gore, calisanlar ve liderleri arasinda kaliteli iliskinin gelismesi performansla
ilgili i sonuglarim etkilemektedir (Janssen & Yperen, 2004). Liderleri ile etkilesimi yiliksek olan
calisanlar, yoneticileri tarafindan desteklendigini hissederek {istlerinden daha ¢ok sorumluluk
alacaklar gorevler talep ederler. Buna baglh olarak da calisanlarin is performansi diizeyleri yiikselir
(Schyns vd., 2005). Ozutku vd. (2008), LUE teorisi dogrultusunda yénetici ve ¢alisanlar arasindaki
iligki ile orgiitsel baglilik boyutlar1 ve is performansi arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Buna gore
astlarin performansinin, liderleriyle kurduklar kaliteli iliskide belirleyici bir unsur oldugunu ve iki
degisken arasinda anlamli iliski oldugunu tespit etmislerdir. Akdogan, Cingdz ve Mirap (2009), LUE
kalitesinin calisanlarin gorev, baglamsal ve yenilik¢i is performanslarina etkisini arastirmislardir.
Sonuglar, ¢aligsanlarin olasi sorunlar1 ¢ézebilme ve firsatlari iyi bir sekilde kullanabilme yetenegine
sahip olmalarinin, yoneticileriyle olumlu iligkiler ve kaliteli etkilesim kurmalarini sagladigini, yiiksek
ve kaliteli etkilesim iligkisinin de performans tiirlerini arttirdigim1 gdstermistir. Michael (2011), LUE
ve c¢aliganlarin is tutumlan ve performanslari arasindaki iliskide, yoneticinin sahip oldugu iletigimin
roliinii arastirmugtir. Astlariyla etkili iletisim becerisi gelistiren yoneticilerin daha kaliteli LUE iliskisi
gergeklestirdigi ve kaliteli LUE’nin de calisanlarin gorev ve baglamsal performanslarmi arttirdigt
saptanmistir. Karayel vd. (2018)’nin orgiitsel, sosyal ve lider desteginin is performansina etkisinde
LUE’nin aracihk roliinii test ettikleri arastirmalarinda, calisanlarin performans diizeyinin LUE
vasitastyla arttig1 dolayisiyla LUE nin aracilik roliiniin is performansinin artmasinda belirleyici unsur
oldugu saptanmistir. Lider ve calisanlar arasinda kurulan olumlu yondeki etkilesimden dolay:
caliganlar, lider tarafindan desteklendiklerini ve oOrgiitte onemli olduklarini hissederek yiiksek
performans gostermektedirler. Buradan hareketle LUE ve performans arasindaki iliskiye yénelik su
hipotez olusturulmustur:

H2: Lider-iiye etkilesiminin yiiksek olmasi ¢alisan performansini olumlu yonde etkiler.

3.3. Lider-Uye Etkilesimi, Duygusal Zeka ve Isgoren Performansi

Literatirde LUE ve duygusal zekd kavramlarinin cesitli orgiitsel siireg ve sonugclarla
iliskilendirildigi ¢aligmalar mevcuttur. Ornegin Karim (2008), duygusal zeka ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskide LUE’nin aracilik etkisini arastirmis ve bu iliskide LUE’nin tam araci bir etkiye
sahip oldugunu saptamistir. Buna gore, calisanlarin duygusal zekalarinin gelismis olmasimin orgiitsel
bagliliga etkisi, liderleriyle kurduklar1 iliskinin kalitesine baglidir. Yunus vd. (2010) ise yoneticilerin
duygusal zekdsinin ve LUE’nin, orgiitsel vatandaslik davramisma etkisini incelemisler, LUE’ nin
duygusal zeka ve diger degiskenler arasindaki iliskide 6nemli 6l¢iide araci bir etkiye sahip oldugunu
bulmuslardir. Buna gore liderlerin kendi duygularii, ¢alisanlarin derin duygularini anlama ve bu
duygular1 ifade edebilme yeteneklerinin, calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi gelistirmesine
etkisi, liderle kurulan iliskinin kalitesine baglidir. Liderin, ¢alisanlarin duygu ve davraniglarin
anlamasi, ¢alisanlarin rollerinin gerekliliklerini yerine getirme siirecini olumlu yonde etkileyerek uzun
vadeli kurumsal basar i¢in gerekli olan orgiitsel vatandaglik davranisini gelistirmektedir.
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Yashoglu vd. (2013), duygusal zeka ile catisma ydnetimi yontemleri arasindaki iligkide
LUE nin aracilik roliinii arastirmiglar; katilimeilarin duygusal zeka diizeyleri ile LUE arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski oldugunu, LUE’nin bu iliskide kismi dolayli bir aracilik etki gosterdigini
tespit etmislerdir. Belli bir diizeyin iizerinde gelismis ve yetkinlesmis duygusal zekdya sahip
caligsanlarin, olas1 bir ¢atigma ortaminda biitiinlestirme yontemi ile ¢oziim iiretebildiklerini, caliganlarin
liderleriyle olumlu, agik iletisime ve paylasima dayali iligkiler kurmasindan ve ¢atigmay1 yonetebilme
becerisinden o6tiirii aralarinda kaliteli bir iligki olustugunu gozlemlemislerdir.

Ote yandan, duygusal zekd, LUE ve performans kavramlarinin bir arada calisildigi smirh
sayida ¢alisma oldugu tespit edilmistir. Bunlardan biri olan ve Hesselgreaves (2007) nin yoneticilerin,
astlarin LUE Kkalitesi ve duygusal zekd diizeylerini degerlendirdigi galismasimin sonucunda, yiiksek
duygusal zekanm, LUE kalitesini arttirdig1 ve bu ortamin yiiksek performans diizeyine neden oldugu
belirlenmistir. Buna gore, duygusal olarak zeki olan astlar orgiitsel hedeflere ulasma ve ilerleme
asamasinda yiiksek performans gostermektedir. Duygusal zeka bilesenlerinden olan iliskileri
yonetebilme becerisinden dolay1 ikna etme ve etkileme yetenegine sahip astlarm, yiiksek performans
¢iktis1 olmakta ve bu durum Kkaliteli LUE iligkilerinin olusmasina katkida bulunmaktadir. Chen vd.
(2012) ise, astlarin duygusal zeka diizeylerinin is performansi ve LUE iizerindeki etkisini, {istlere
duyulan giiven kapsaminda ve ydneticilerin degerlendirmeleri neticesinde incelemisler ve astlarin
yoneticiler tarafindan algilanan duygusal zeka diizeyinin, kaliteli LUE sagladig1 ve is performansini
arttirdigin1 saptamislardir. Ayrica i performansi konusunda yoneticiye duyulan giiven ve duygusal
zeka arasindaki etkilesimde, LUE’nin tam aracilik etkiye sahip oldugu bulunmustur. Buna gore,
calisanlarin gelismis duygusal zekalarmin olmasi, yoneticilere giiven duyulmasinda etkili bir unsur
olmaktadir. Yiiksek diizeyde giiven iliskisi icerisinde olan astlar diisiik diizeyde giiven iligkisi
igerisinde olanlara gore yoneticileriyle daha kaliteli bir LUE iliskisi kurmaktadir. Buradan hareketle,
duygusal zekanin, performans iizerindeki etkisinde LUE’nin aracilik roliine iliskin olusturulan
hipotezler su sekildedir:

H3a: Calisanlarin kendi duygularini degerlendirme diizeyinin ¢alisan performansina etkisinde lider-
iiye etkilesiminin aracilik rolii vardir.

H3b: Calisanlarin baskalarmin duygularimi degerlendirme diizeyinin c¢alisan performansina etkisinde
lider-iiye etkilesiminin aracilik rolii vardir.

H3c: Calisanlarin duygu kullanimi diizeyinin ¢aligan performansina etkisinde lider-iiye etkilesiminin
aracilik rolii vardir.

H3d: Calisanlarin duygu diizenleme diizeyinin ¢alisan performansina etkisinde lider-iiye etkilesiminin
aracilik rolii vardir.

4. YONTEM
4.1. Arastirmanin Amaci, Modeli ve Orneklemi
Bu kisimda arastirmanin amaci, modeli ve drneklemine iliskin bilgilere yer verilmektedir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Lider-Uye Etkilesimi
Hla-HIb-Hlc-H1d H2

Duygusal Zeka
o Kendi duygularini degerlendirme H3a-H3b-H3c-H3d iS Performansi
e Bagskalarimn duygularim degerlendirme
®  Duygu kullanimi

e Duygu diizenlemesi
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Aragtirmanin temel problemi, calisanlarin duygusal zeka diizeyleri ile performanslar
arasindaki iligkinin incelenmesi ve calisanlarin liderleriyle olan etkilesimlerinin duygusal zeka-
performans iligkisini ne derece etkilediginin ortaya ¢ikarilmasidir. Bu g¢ercevede ¢aligmanin amact
duygusal zekénin c¢alisanlarin performanslar iizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunu belirleyerek, bu
etkide LUE’nin roliinii perakende sektdrii calisanlari iizerinden ortaya koymaktir.

Perakende hizmet sektorii; ¢aliganlar duygularinin, performanslarinin ve yoneticileriyle olan
iligkilerinin anlik bir bigimde ve yerinde gozlemlenebildigi sektor olmasi agisindan arastirmanin
omeklem grubu olarak belirlenmistir. Bu arastirmanin evreni, Tiirkiye’de faaliyet gdsteren tim
perakende isletmelerini ve bu isletmelerdeki calisanlar1 kapsamaktadir. Maliyet, zaman ve mevcut
kosullarin ana kiitlenin tamamina ulagsmaya elverisli olmamasi sebebiyle, ¢alismanin 6rneklemini
Mersin ilinde faaliyet gosteren magaza ve market (aligveris merkezi igcinde yer alan giyim magazalar
ve bir market zincirinde yer alan magazalar) gibi perakende hizmet sektoriinde yer alan isletmelerin
calisanlar1 olusturmaktadir. Kolayda ornekleme yontemiyle uygulanan anket caligmasi 1 Nisan-1
Mayis 2021 tarihleri arasinda yiiriitiilmiis olup, analize elverisli 289 ankete ulagilmigtir. Anketler yiiz
ylize ve birak-topla yontemiyle toplanmistir.

Aragtirmanin 6rneklemini olusturan katilimcilarin, kendilerine anketler araciligiyla yoneltilen
sorular1 dogru, tarafsiz ve samimi bir sekilde yanitladiklari varsayilmustir. Ote yandan c¢alisma
evreninin Mersin ile sinirli olmasi aragtirmanin genellestirilebilirligini sinirlamaktadir. Ayrica korona
virlis salgminin gelistigi pandemi ortaminda, verilerin toplandigit magaza ve market calisanlarimin
normale gore daha az sayida olmasi ve verilerin yiiz yiize anket yontemiyle elde edilmeye calisilmasi
daha ¢ok katilimciya ulasilmasini sinirlamigtir.

4.2. Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Arastirma degiskenleri arasindaki iliskiye yonelik hipotezlerin test edilebilmesi igin veriler
anket yontemi kullanilarak toplanmistir. Ankette yer alan degiskenlerin Sl¢imiinde, 6nceden gecerlilik
ve gilivenilirligi tespit edilmis Olceklere yer verilmistir. Anket formunda c¢alisanlarin duygusal
zekalarini, is performanslarini ve LUE diizeylerini belirlemeye yonelik sorular ile demografik bilgilere
yonelik kisisel sorular yer almaktadir. Besli Likert Olgegi kullanilarak 6lciilmiis olan anket
yanitlarinda; “1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum ve 5:
Kesinlikle Katiliyorum’u” ifade etmektedir. Calismanin etik agidan uygunlugu i¢in etik kurul izni
alinmistir (Mersin Universitesi Sosyal Bilimler Etik Komisyonu, Karar Tarihi: 05/04/2021, Karar Sira
Sayisi: 4).

Duygusal zeka degiskeni i¢cin, Wong ve Law (2002) tarafindan gelistirilmis olan her biri dort
madde ve dort alt boyutlu 16 maddeden olusan ve Ozbezek ve Paksoy (2017) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanan Duygusal Zeka Olgegi kullanilmistir. LUE diizeyini 6lgmek icin, Liden ve Maslyn (1998)
tarafindan lider ve iiye arasindaki iliskinin etki, sadakat ve profesyonel saygi (iiger ifade) ve katk (iki
ifade) boyutlariyla ele alindig1 11 maddelik LUE 6lceginden ve onu Tiirkce’ye uyarlayan Aslan ve
Ozata (2009)’un caligmasindan yararlamlmstir. Performans degiskeni icin ise Kirkman ve Rosen
(1999)’nin ¢aligmalarinda kullandigi, C6l (2008) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan ve dort maddeden
olusan Performans Olcegi kullanilmistir. Bu &lgek maddelerine iliskin bilgiler asagida Tablo 1 ile
gOsterilmistir.
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Tablo 1: Arastirma Olcekleri

Degiskenler

MADDE

Duygusal Zeka
Dz)

Wong ve Law
(2002)

DZ 1. Cogu zaman belirli duygular1 neden hissettigimi anlarim.

DZ 2. Kendi duygularimu iyi anlarim.

DZ 3. Kesinlikle ne hissettigimi anlarim.

DZ 4. Her zaman mutlu olup olmadigimi bilirim.

DZ 5. Her zaman arkadaglarimin davraniglarindan duygularini anlarim.

DZ 6. Baskalarinin duygularini iyi gézlemlerim.

DZ 7. Baskalarinin duygulari ve hislerine kars1 hassasim.

DZ 8. Etrafimdaki insanlarin duygularini iyi anlarim.

DZ 9. Her zaman kendimle ilgili hedefler belirlerim ve sonra basarmak i¢in elimden gelenin en
iyisini yapmaya c¢alisirim.

DZ 10. Her zaman kendime yetenekli bir kisi oldugumu sdylerim.

DZ 11. Kendimi motive edebilen bir kisiyim.

DZ 12. Her zaman kendimi en iyisini yapmak icin tesvik ederim.

DZ 13. Ofkemi kontrol edebilirim ve zorluklar1 mantikli bir sekilde ele alabilirim.

DZ 14. Kendi duygularimi kontrol etme konusunda oldukca yetenekliyim.

DZ 15. Cok kizgin oldugum zaman ¢abuk sakinlesirim.

DZ 16. Kendi duygularimi iyi bir sekilde kontrol edebilirim.

LUE 1. Bir birey olarak yoneticimi ¢ok severim.

LUE 2. Yéneticim, herkesin arkadas olarak isteyebilecegi tiirden bir insandir.

LUE 3. Yoneticimle calismak oldukga keyif vericidir.

LUE 4. Baskalar tarafindan aleyhimde davramslar s6z konusu oldugunda, yéneticim beni
savunur.

le?r-I.Jye.e LUE 5. Yéneticim isle ilgili konularda, konu hakkinda tam bir bilgisi olmasa dahi amirime kars
Etkilesimi .
(LUE) beni savunur.
. LUE 6. Diiriistliik icinde bir hata yapacak olsam, yoneticim bagkalarina kars1 beni savunacaktir.
Liden ve Maslyn = : - PSPPI —
(1998) LUE 7. Is tanimimda yer alan gérevlerden daha fazlasini yéneticim i¢in iistlenirim.
LUE 8. [s grubumdan daha fazla kazang elde etmek i¢in, normalden daha fazla ¢aba harcamaya
istekliyimdir.
LUE 9. Yéneticimin meslegine iligkin bilgisinden etkilenirim.
LUE 10. Yoneticimin ise iliskin bilgisine ve yetenegine saygi duyarim.
LUE 11. Yoneticimin mesleki becerisine hayranim.
Calisan Perfor- PER 1. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.
Mansi PER 2. Is hedeflerime fazlastyla ulagirim.
(PER) PER 3. Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlastyla ulastigimdan eminim.
Kirkman ve PER 4. Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim iiretirim.
Rosen (1999)

Arastirmada elde edilen verilerin analizinde agiklayici ve dogrulayici faktoér analizinden,
giivenirlik analizinden, katilimcilara iliskin bilgiler i¢in tanimlayict analizlerden ve hipotezlerin test
edilmesinde yapisal esitlik modellemesinden, faktor analizi, dogrulayici faktdr analizi ile hipotezlerin
ve aracilik etkisinin test edilmesinde kullanilan yontemlerden yararlanilmastir.

5. BULGULAR
5.1. Katihmcilarin Demografik Bilgileri

Aragtirmanin bulgularinda oncelikle aragtirmaya dahil edilen katilimcilara iligkin 6zelliklerin
frekans analizi sonuglarina yer verilmistir. Buna gore, arastirmaya katilanlarin %62’si kadin, %38’1 ise
erkektir. Katilimeilarin, %82’sinin 35 yas ve altinda, %18’inin ise 36 yas ve iizerinde olduklar
belirlenmistir. Medeni hal dagiliminda katilimcilarin %59°u bekar, % 41’1 evlidir. Egitim durumlarina
gore lise mezunlarinin %46°lik bir oran ile daha yogun katilim sagladigi goriilmektedir. Katilimeilarin
%59 unun 1000-3000 TL, %35’inin 3001-6000 TL aras1, %4’iiniin 1000 TL’den az ve %2’sinin 6001
TL ve iizeri aylik gelir diizeyine sahip oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin isletmedeki unvanlarina
bakildiginda %65 oraninda satis temsilcilerinin en biiyiik grubu temsil ettigi belirlenmistir. Mesleki
hizmet siirelerine iliskin verilere gore 10 yil ve altinda hizmet siiresi olan katilimecilarin oran1 %77’ dir.
Isletmedeki ¢alisma siiresi bakimmdan degerlendirilen katilimcilarin %26’siin 2 yildan az, %58’inin
2-5 yil arasi1, %12’sinin 6-10 y1l arasi, %3’iiniin 11-15 y1l arasi, 1 kisinin ise isletmede 16-20 y1l aras1
faaliyet gosterdigi belirlenmistir.

5.2. Olgeklere iliskin Tanimlayicl istatistikler
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Tablo 2’de kullanilan Ol¢eklere yonelik ortalama, standart sapma, basiklik ve carpiklik
katsayilarina yer verilmistir. Verilerin normal dagilima uyup uymadigi kontrol edilmistir. Tabloda yer
alan carpiklik katsayisi, veri dagiliminin ortalama merkezden ne kadar uzaklastigini yani simetrik
olmama derecesini gosterirken, basiklik katsayist ise dagilimin tepe noktasi hakkinda bilgi
vermektedir. Buna gore tiim degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda oldugu
tespit edilmis ve veri dagilimi i¢in normallik varsayimi saglanmistir (George & Mallery, 2010).

Tablo 2: Olgek Maddelerine Iligkin Tanimlayici Istatistikler

Degiskenler Olgek Maddeleri N=245
Duygusal Zeka Ort. S.S. Basikhk Carpikhk
Kendi DZ1 3,89 1,042 0,785 -1,076
Duygularini DZ2 4,03 1,077 1,212 -1,3
Degerlendirme DZ3 3,92 1,111 0,466 -1,021
(KDD) DZ 4 3,78 1,06 0,064 -0,762
Baskalarinin DZS5 3,72 1,064 -0,181 -0,649
Duygularin DZ 6 3,83 1,001 0,21 -0,741
Degerlendirme DZ7 3,9 1,019 0,452 -0,953
(BDD) DZ 8 3,74 1,01 0,472 -0,807
Duygu Kullanimi ~ DZ 9 3,98 1,094 0,219 -0,974
(DK) DZ 10 3,72 1,119 -0,176 -0,739
DZ 11 3,76 1,075 0,014 -0,747
DZ 12 3,94 1,046 0,331 0,921
Duygu DZ 13 3,56 1,148 -0,495 -0,529
Diizenlemesi DZ 14 3,6 1,123 -0,404 -0,552
(DD) DZ 15 3,35 1,149 -0,735 -0,321
DZ 16 3,63 1,043 -0,136 -0,59
Lider-Uye Etkilesimi (LUE)
LUE 1 3,94 1,121 0,547 -1,104
LUE 2 3,97 1,06 0,198 -0,93
LUE 3 3,98 1,037 0,3 -0,955
LUE 4 3,82 1,083 -0,048 -0,749
LUE 5 3,56 1,085 -0,323 -0,485
LUE 6 3,71 1,106 -0,027 -0,779
LUE 7 3,92 1,087 0,582 -1,077
LUE 8 3,89 1,109 0,27 -0,978
LUE9 3,9 1,096 0,498 -1,074
LUE 10 411 1,006 1,998 -1,472
Calisan Performansi (PER)
PER 1 4,07 0,991 1,384 -1,24
PER 2 3,99 1,003 1,347 -1,211
PER 3 4,03 1,003 1,128 1,172
PER 4 4,07 0,925 1,944 -1,277

Tablo 2’ye baktigimizda duygusal zekdnin boyutlan itibariyle ortalama skorlariin yiiksek
oldugu, ozellikle de bireylerin kendi duygularii degerlendirme diizeylerinin goérece yiiksek oldugu
goriilmektedir. Ayrica katilimcilar liderleriyle olan etkilesimlerini ortalamanin iizerinde ve yiiksek
nitelikli olarak algiladiklar1 gibi kendi performanslarii da ortalamanin {izerinde ve iyi olarak
algilamaktadirlar.

5.3. Ol¢eklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Hipotez testleri yapilmadan Once arastirmada kullanilan Olgeklerin giivenilirliginin ve
gecerliliginin degerlendirilmesi yoluna gidilmistir. Olgek gecerliliklerin test edilmesinde &ncelikle
aciklayici faktor analizi yapilmis, elde edilen dlgek yapilarinin gecerliligi ise kontrol seti {izerinden
dogrulayici faktdr analizi (DFA) kullanilarak degerlendirilmistir.

Calismanin Slgeklerine iligkin boyutlar1 kontrol etmek ve arastirma 6rneklemi baglaminda bir
fark olup olmadigim belirlemek amaciyla, dlgeklere Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Faktor
Analizi uygulanmis, verilerin faktdr analizi i¢in uygun olup olmadigim belirleyebilmek i¢in Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett kiiresellik testlerinden yararlanilmistir. Tablo 3’te de duygusal zeka,
LUE ve performans dlgegine iliskin faktor yiiklerine yer verilmistir.
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Buna gore; Duygusal Zekd Olgeginde, Ozbezek ve Paksoy (2017)’un calismasina paralel
olarak dort faktor altinda toplanan boyutlar, degiskenlerin 6zellikleri de dikkate alinarak ve literatiire
uygun bi¢imde; kendi duygularin1 degerlendirme (DZ2, DZ3, DZ1, DZ4), baskalarimin duygularini
degerlendirme (DZ6, DZ8, DZ7, DZS5), duygu kullanimi (DZ13, DZ14, DZ15, DZ16), duygu
diizenlemesi (DZ11, DZ10, DZ12, DZ9) olarak adlandirilmistir. Tablo 3 incelendiginde 6rneklem
biiyiikliigiiniin yeterliligini gésteren KMO degerinin 0,924 oldugu bulunmustur. KMO deger araliginin
0,60 ve 0,70 arasinda kabul edilebilir oldugu belirtilmektedir (Hair, vd., 2013). Bartlett kiiresellik testi
icin x>=3138,704 ve serbestlik derecesi (df)=120 olarak hesaplanmigtir. Tablodaki anlamlilik degeri
olan p nin ise (p=0,000<0,05) kosulunu saglayarak anlamli bir sonug¢ verdigi ve degiskenler arasinda
yeterli korelasyon iligkisinin oldugu sdylenebilir. Ayrica duygusal zekad degiskenine ait boyutlarin
toplam varyansin % 76’si1 agikladig1 goriilmektedir.

Tablo 3’te dért alt boyuttan olusan LUE 6lgeginin bu galismada tek faktor altinda toplandigy,
KMO degerinin 0,933 olarak hesaplandigi, Bartlett kiiresellik testi sonucunda x>=2405,126, serbestlik
derecesi (df)=55 ve sig.(value) degeri olan p nin ise (p=0,000<0,05) kosulunu saglayarak anlaml bir
sonug verdigi sdylenebilir. LUE degiskeninin toplam varyansin %64 iinii agikladig1 goriilmektedir

Tablo 3: Olgeklere iliskin A¢iklayic1 Faktor Analizi Sonuglari

Bilesenler
Olgek (?zde- Acgikla-  Agikla-  Kaiser— Barj[lett Df Anlam
madde- 1 2 3 4 ger nan nan Meyer— testi lilik
leri varyans  Toplam  Olkin
varyans  (KMO)
DZ2 0,842 7,744 48,399 75,925 0,924 3138,704 120 0,000
DZ3 0,836 (%)
DZ1 0,815
DZ4 0,750
DZ6 0,826 1,817 11,354
DZ8 0,815
Dz7 0,808
DZ5 0,780
DZ13 0,822 1,457 9,219
DZ14 0,814
DZ15 0,807
DZ16 0,797
DZ11 0,819 1,112
DZ10 0,742
DZ12 0,727 6,933
DZ9 0,725
LUE3 0,868 7,002 63,657 63,657 0,933 2405,126 55 0,000
LUE9 0,851 (%)
LUEI0 0,845
LUEI1 0,838
LUE4 0,832
LUE1 0,802
LUE7 0,795
LUE6 0,761
LUE5 0,756
LUE2 0,756
LUES 0,648
PER2 0,860 2,742 68,556 68,556 0,803 472,615 6 0,000
PER3 0,829 (%)
PER1 0,826
PER4 0,795
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Performans Olgeginin de faktdr yiiklerinin orijinal halindeki gibi tek boyutlu oldugu
bulunmustur. Tablo 3’te KMO degerinin 0,803 bulundugu, Bartlett kiiresellik testi sonucunda
x?=472,615, serbestlik derecesi (df)=6 ve sig.(value) degeri olan p nin ise (p=0,000<0,05) kosulunu
saglayarak anlamli sonuc¢ verdigi ayrica performans degiskeninin toplam varyansin %69 unu
acikladig1 goriilmektedir.

Calismada ayrica duygusal zeka, LUE ve is performansi dlgeklerine iliskin faktdr yapilarini
dogrulamak ve yap1 gegerliligini ve gilivenilirliklerini degerlendirmek amaciyla DFA yapilmistir. DFA
analizi ic¢in kiiclik O6rneklem hacimlerinde bile basarili sonuglar veren kismi en kiigiik kareler
regresyon analizi (PLS SEM) yontemi kullanilmigtir (Chin, 1998). Bu dogrultuda Smart PLS 3
programi tercih edilmistir.

DFA analizi c¢ercevesinde Ol¢iim modelinin yap1 gegerliligi, yakimsama ve ayrigma
gecerliliginin  smnanmasit yoluyla gergeklestirilmistir. Fornell ve Larcker (1981)’e gore, dlgegin
yakinsama gecerliliginin saglanmasi igin birlesik giivenirlige sahip olmasi ve agiklanan ortalama
varyansin belirli kriterleri saglamasi gerekir. Bu sebeple analiz edilen 6l¢im modeline ait boyutlarin
birlesik giivenilirlik katsayilarmin (CR) 0.70 degerinin {lizerinde ve agiklanan ortalama varyans (AVE)
degerlerinin ise 0.50 iizerinde olmasi gerekmektedir (Hair vd., 1995). Olgeklere iliskin yakinsama
gecerliliginin degerlendirilmesinde AVE ve CR degerleri incelenmis ve AVE degerlerinin 0,50 ve
iizerinde, CR degerlerinin 0,70 ve iizerinde oldugu goriilmiistiir (Tablo 4). Bu duruma gére ¢aligmanin
Olgekleri yakinsama gegerliligine sahiptir.

Tablo 4: Olgiim Modeline Iliskin Dogrulayici Faktor Analizi, Giivenilirlik ve Gegerlilik
Analizi Sonuglari

ifade- (n=289)

Olgekler ler SRK* o CR  AVE

Kendi Duygularini DZ1 0,8912 0,916 0,917 0,736
Degerlendirme DZ2 0,9325
DZ3 0,8482
DZ4 0,7485

Bagkalarinin Duygularimi ~ DZ5 0,7898 0,901 0,902 0,699
Degerlendirme DZ6 0,8447
DZ7 0,8087
DZ8 0,8966

Duygu Kullanimi DZ9 0,7877 0,859 0,860 0,608

DZ10 0,6724
DZ11 0,8153
DZ12 0,8335
Duygu Diizenlemesi DZ13 0,8317 0,884 0,886 0,662
DZ14 0,8655
DZ15 0,7058
DZ16 0,8418
Lider-Uye Etkilesimi LUEI 0,7710 0,942 0,942 0,598
LUE2 0,6666
LUE3 0,8369
LUE4 0,7863
LUE5 0,6762
LUE6 0,7154
LUE7 0,7564
LUES 0,7707
LUE9 0,8090
LUEI0  0,8982
LUEIl  0,7928
Calisan Performansi PER1 0,7293 0,847 0,846 0,579
PER2 0,7229
PER3 0,7993
PER4 0,7890

CR = Birlesik Giivenirlik
VE = Aciklanan Varyans
*Standard yiik ve hata degerlerinin tamami 0,01 diizeyinde anlamlidir
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Yapilar aras1 ayrisma gegerliliginde, yapilar arasinda ¢oklu dogrusallik probleminin olmamasi
temel kriterdir. Gegerlilik analizlerinden olan yapilar aras1 ayrigma gegerliligini test edebilmek icin
birbirinden farkli yapilar arasi analizlerdeki Olceklere iliskin korelasyon katsayilarina bakmak
gerekmektedir. Degiskenler arasindaki ikili kombinasyon katsayilari, yapilar arasinda dogrusal
baglant1 olup olmadigin1 gostermektedir. Korelasyon katsayisinin 0,85 degerinden yiiksek olmasi
durumunda, ikili degiskenler arasinda ¢oklu dogrusallik probleminden s6z edilir ve bu degiskenlerden
biri analizden ¢ikartilir (Raykov & Marcoulides, 2006). Degiskenlere iliskin korelasyon analizleri
sonuglar1 Tablo 5’te gosterilmistir. Tablo 5°te goriilecegi iizere, yapilar arasindaki korelasyon
katsayilarinin hepsi 0,85’ten kiiciiktiir. Bu durumda c¢oklu dogrusallik probleminin olmadigi ve
analizden degisken ¢ikartmaya gerek bulunmadig1 yargisina ulasilabilir.

Tablo S: Yapilar Aras1 Korelasyonlar Tablosu

Korelasyonlar
| KDD BDD DK DD LUE PER
KDD 1
BDD 0,558%* 1
DK 0,623%** 0,519** 1
DD 0,429%* 0,489** 0,484** 1
LUE 0,585%* 0,557** 0,585%* 0,539%* 1
PER 0,551** 0,507** 0,648** 0,539%* 0,609** 1

**Korelasyon katsayis1 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Ayrisma gecerligi, bir modelde yer alan faktorlerin birbirlerinden ne derece ayristigim
gosterir. Yapilar aras1 ayrisma veya ayirt edici gegerlilik olarak da kullanilan gegerlilik analizinde,
yapt icerisindeki gostergelerin hepsinin korelasyonlarinin istatistiksel olarak anlamli olmasi ve
degiskenlerin her birinin bagka bir degiskenin korelasyonundan daha biiyiikk olmasi durumu
gerekmektedir (Campbell & Fiske, 1959). Bu dogrultuda yapilar arasi ayrisma gegerligi i¢in Fornell-
Larcker (1981) kriteri ve Henseler vd. (2015) tarafindan gelistirilmis olan Heterotrait-Monotrait orani
(HTMT) degerleri gosterilmistir. Henseler, HTMT oraninin 0,85 sinir degerinden kiigiik olmasi
gerektigini, boyle bir durumda yapilar arasindaki arttirillmis korelasyonlarin iyi ve giivenilir bir
bicimde tahmin edildigini belirtmektedir. Bazilar1 ise HTMT kat sayisi i¢in 0,90 degerini sinir olarak
kabul etmektedir (Gold vd., 2001; Teo vd., 2008).

Tablo 6°da takip edilecegi lizere hesaplanan Agiklanan Ortalama Varyans (AVE) degerlerinin
karekokleri, degisken boyutlarinin birbirleriyle olan korelasyonlarindan biiyiik ¢ikmistir. Bu tespitler
dogrultusunda ayrigsma gegerliliginden s6z edilebilir.

Tablo 6: Fornell-Larcker Ayrigsma Gegerlilik Analizi

BDD DD DK KDD LUE
DD 0,5484
DK 0,5891 0,5575
KDD 0,6144 0,4781 0,7022
LUE 0,6048 0,5916 0,6514 0,6300
PER 0,5836 0,6268 0,7616 0,6271 0,6832

HTMT aynisma gecerliligine yonelik bulgularin yer aldigi Tablo 7°de hesaplanan HTMT
degerlerinin tamami belirlenen sinir oran olan 0,85 ve 0,90’dan kiigiik ¢cikmistir. Elde edilen bu
sonuglardan yola c¢ikarak belirlenen kriterler c¢ercevesinde ayirt edici gegerliligin saglandigi
sOylenebilir.

Tablo 7: Heterotrait-Monotrait (HTMT) ile Ayrisma Gegerliligine Iliskin Bulgular

BDD DD DK KDD LUE PER
BDD 0,836%*
DD 0,548* 0,813%*
DK 0,586* 0,559* 0,779%*
KDD 0,613%* 0,475%* 0,696* 0,857%*
LUE 0,605* 0,589* 0,655* 0,631* 0,773%*
PER 0,585* 0,629* 0,763* 0,627* 0,688* 0,760%*

#p<0,01
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**dVE

Dogrulayici faktor analizinden elde edilen sonuglar Ol¢glim modelinin gegerliliginin
dogrulandigini ve hipotezlerin test edilmesi igin gerekli zeminin olustugunu gdstermistir. Son olarak
Olgegin giivenilirligini ve i¢ tutarhiligim 6lgmek icin yaygmn olarak kullanmilan bir yontem olan
Cronbach alfa degerinin hesaplanmasi yoluna gidilmistir. Bu degerin 0.70 veya iizerinde olmasi
beklenmektedir (Hair vd., 2013). Tablo 4’te alfa degerlerinin 0,847 — 0,942 arasinda ve giivenilir
olduklar goriilmektedir.

5.4. Hipotezlerin Testine Yonelik Analizler

Bu kisimda aragtirmanin hipotezlerinin test edilmesine yonelik olarak yapilan analizler yer
almaktadir. Hipotezlerin test edilmesine iligskin bulgular ¢ergcevesinde ilk agamada arastirma modelinde
yer alan Hla, H1b, Hlc, H1d ve H2 hipotezlerinin test edilmesi yoluna gidilmistir.

Tablo 8’de yapisal esitlik modeli araciliiyla regresyon katsayisi, t istatistik degeri, agiklanan
varyans degeri olan determinasyon katsayis1 (R?), bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki
etki derecesini gosteren (f%) degerleri ile arastirmaya yonelik gelistirilen hipotez testi sonuglarina ait
bilgiler goriilmektedir.

Tablo 8: Arastirma Modeli Sonuglari (bootstrapping=500)

HiP. iliski Kat- tdegeri p. Anl. Hipotez f2 etki Etki derecesi R?
sayl Testi biiyiik- (f2 degerlen-
liigii dirmesi)

Hla KDD->LUE 0226 2,122 0,034 p<0,05 Kabul 0,053 Diisiik etki 0,556
Hilb BDD->LUE 0,187 2,074 0,038 p<0,05 Kabul 0,042 Diisiik etki

Hlc DK->LUE 0,256 2,496 0.013 p<0,05 Kabul 0,065 Diisiik etki

Hld DD ->LUE 0,237 2,785 0,005 p<0,01 Kabul 0,053 Diisiik etki

H2 LUE >PER 0,689 13,04 0,000 p<0,01 Kabul 0,670 Yiiksek etki 0,472

Yol katsayis1 olan beta () degeri gostergesi yapisal model analizinde incelenen bir diger
unsurdur. Bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir iligkinin olusu yol katsayis1 ()
ile yorumlanmaktadir. iki degisken arasinda kurulan iliskide yol katsayis1 degeri $=0,1’in {izerinde ise
istatistiksel olarak anlamli bir iligkiden s6z edilebilir (Wong, 2013). Tablo 8 incelendiginde, kendi
duygularin1  degerlendirme boyutunun ($=0,226, t=2,122, p<0,05), baskalarinin duygularin
degerlendirmenin ($=0,187, t=2,074, p<0,05), duygu kullaniminin ($=0,256, t= 2,496, p<0,05) ve
duygu diizenlemesi boyutunun (p=0,237, t=2,785, p<0,01) LUE’ni olumlu ydnde -etkiledigi
goriilmektedir. Ayrica LUE nin (p=0,689, t=13,04, p<0,01) performans iizerinde olumlu yénde bir etki
sagladig1 soylenebilir. Buna gore Hla, H1b ve Hle hipotezleri 0,05 anlamlilik diizeyinde, H1d ve H2
hipotezleri ise 0,01 anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir.

Hair vd. (2013) yapisal modelin incelenmesinde R?, beta (B), t degerlerinin yani sira PLS-
SEM’de Q? ve f’nin de dikkate alinmas1 gerektigini vurgulamaktadir. R> dissal degiskenler tarafindan
aciklanan varyans miktarini belirten determinasyon katsayisidir (Barclay ve Smith., 1995: 2).
Arastirmadaki gostergelerin agiklayici giiciinii gosteren R? degeri O ile 1 arasinda degismekte olup, 1’e
yakin degerler modelin tahmin etme giicli dogrulugunun yiiksek oldugunu ifade eder. R? degerleri
sonuglarinin 6zetlendigi Tablo 8’de goriilebilecegi lizere duygusal zekanin gizil degiskenlerinden olan
kendi duygularin1 degerlendirme, bagkalarmin duygularimi degerlendirme, duygu kullanimi ve duygu
diizenlemesi degiskenlerinin LUE’ndeki varyansi (R>=0,556) ile yiiksek oranda, LUE degiskeninin ise
performans degiskenindeki varyansi (R*=0,472) oraninda acikladigi belirtilebilir. Elde edilen bu
bulgular yapisal model i¢in belirlenen sinir degerlerin {izerinde oldugundan, gerekli kosulun saglandigi
ve uyum iyiligi degerlerini isaret ettigi sOylenebilir.

Yapisal modelin incelenmesinde gereken diger bir boyut ise f* (etki boyutu)’dur. f* degerinin
0,02'de diisiik; 0,15'te orta 0,35°te ise yiiksek diizeyde etki yarattig1 belirtilmistir (Cohen, 1988; Hair
vd., 2013). Tablo 8’de goriildiigii gibi LUE, performansi (f=0,67) yiiksek etki diizeyinde
aciklamaktadir. Duygusal zeka alt boyutlarindan olan duygu kullaniminin LUE’ yi (£=0,065) diisiik
etki, kendi duygularm degerlendirmenin LUE’ yi (f/=0,053) diisiik etki, duygu diizenlemesinin LUE’
yi (f=0,053) diisiik etki, baskalarinin duygularmi degerlendirmenin LUE’ yi (£=0,042) diisiik etki
diizeyinde acikladig: tespit edilmistir.
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Arastirma modelinin agiklama ve tahmin giiciinii belirlemeye yonelik incelenmesi gereken bir
diger unsur da Stone Geisser’s Q? degerleri olan gapraz dogrulanmis artiklik 6lgtimleridir. Smart PLS
programinda Q2 degerleri Blindfolding yontemi kullanilarak hesaplanir. Bu hesaplama, 6rneklem
disindaki  degiskenlerin  gegerliligini agiklamak ve degerlendirmek igin kullanilmaktadir.
Degerlendirme kriterleri olarak sifirin iizerinde degerler elde etmek énemlidir (Hair vd., 1995). Tablo
9’da Q? degerleri verilmistir. Stone-Geisser Q? testi sonuglaria gore Q*(1-SSE/SSO) degerleri 0,2549
ile 0,3166 arasindadir. Dolayisiyla agiklayic1 digsal gizli degiskenlerin dogru ve modelin yapisini
tahmin etmede etkili bir unsur oldugu belirlenmistir.

Tablo 9: Stone-Geisser Q> Istatistigi Degerleri ile Hipotezlerin Degerlendirilmesi
(bootstrapping=500)

Degisken SSO SSE Q? (1-SSE/SS0)
Kendi Duygularini Degerlendirme 1156,000 1156,000

Bagkalarinin Duygularin1 Degerlendirme 1156,000 1156,000

Duygu Kullanim 1156,000 1156,000

Duygu Diizenlemesi 1156,000 1156,000

Lider-Uye Etkilesimi 3179,000 2172,649 0,3166
Calisan Performansi 1156,000 861,3374 0,2549

Aragtirmada, kendi duygularini degerlendirme, baskalarinin duygularimi degerlendirme, duygu
kullanim1 ve duygu diizenlemesi degiskenlerinin performans iizerindeki etkisinde, LUE’ nin aracilik
roliinii 6lcen H3a, H3b, H3c¢ ve H3d hipotezlerini test etmek amaciyla Baron ve Kenny (1986)
tarafindan gelistirilen yontem uygulanmistir. Bu yontem, SPSS Statistics 25 programinda SOBEL testi
ve Hayes’in Process makro eklentisi kullanilarak 6l¢tilmiistiir.

Baron ve Kenny tarafindan tanimlanan araci degisken modeli yontemiyle, aracilik iliskisi
belirlendikten sonra, aract degiskenin analize dahil edilmesiyle, bagimsiz degisken etkisinde ortaya
cikan disiisi, yani araci etkinin anlamliligimi test etmek icin Sobel testinden yararlanmak
gerekmektedir (Sobel, 1982). Sobel testi sonrasinda elde edilen Z skor katsayisinin 1,96’dan biiyiik
olmas1 6n kosuldur. Bu degerin iizerinde ¢ikan sonugclar, araci etkinin varligini ve istatistiksel olarak
anlamli oldugunu ifade etmektedir (Frazier vd., 2004).

H3a hipotezini test etmek amaciyla Sekil 2°deki sonuglar incelendiginde, KDD(bagimsiz) ve
LUE (arac1) arasinda (a=0,5283, p<0,001); LUE (arac1) ile PER (bagimli) arasinda (b=0,4083,
p<0,001) ve KDD(bagimsiz) ile PER(bagimli) arasinda (c=0,4674, p<0,001) istatistiksel olarak
anlaml iliskiler oldugu sdylenebilir. Bu durumda araci etkinin varligindan s6z edebilmek igin gerekli
sartlarin saglandig1 goriilmekle birlikte, bagimsiz degisken ve araci degiskenin modele birlikte dahil
olmasiyla, bagimsiz ve bagimh degisken arasinda iligkinin anlamli olup olmadigma ya da iligki
diizeyinin azalip azalmadigina bakmak gerekmektedir. Sekil 2°de de goriilecegi lizere KDD (bagimsiz)
ile LUE (arac1) modele birlikte eklendiginde, bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki iliskinin
anlamli oldugu (¢’=0,2517, p<0,001) ancak giiciinlin azaldig1 goriilmektedir. Bu sonuca gore kismi
aracilik etkisinin varligindan soz edilebilir.

Sobel testi ile araci etkinin istatistiksel olarak anlamli olup olmadig1 tespit edilmistir. Buna
gore Z skorun 6,6188 olarak hesaplandigi, aracilik etkisinin anlamli olmasi i¢in simir deger olan
1,96’dan biiyiik ¢iktig1 ve p<0,001 diizeyinde anlamli oldugu ifade edilebilir. Sekil 2 incelendiginde
dolayli etkinin “0,2157”, toplam etkinin “0,4674” ve dogrudan etkinin ise “0,2517” oldugu
gorlilmektedir. Cikan sonuglar dogrultusunda, “kismi aracilik etkisinin” oldugu belirlenmistir. H3a
hipotezi kabul edilmistir.

Sekil 2: KDD nin Performans Uzerindeki Etkisinde LUE nin Aracilik Modeli

Lider-iiye etkilesimi
(LUE)

a(0,5283)** b(0,4083)**
Kendi duygularini >
degerlendirme (KKD) Performans

¢(0,4674)** (Toplam etki)
¢’(0,2517)** (Dogrudan etki)
Dolayl etki= 0,2157
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H3b hipotezini test etmek amaciyla Sekil 3’teki sonuglar incelendiginde, BDD ve LUE
arasinda (a=0,5369, p<0,001); LUE ile PER arasinda (b=0,4437, p<0,001) ve BDD ile PER arasinda
(c=0,4583, p<0,001) istatistiksel olarak anlaml iliskiler oldugu sdylenebilir. Sekil 3’te goriilecegi
iizere BDD ile LUE modele birlikte dahil oldugunda, bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki
iligkinin anlamli oldugu (c’=0,2201, p<0,001) ancak giiciiniin azaldig1 goriilmektedir. Bu sonuca gore
kismi aracilik etkisinin varligindan s6z edilebilir.

Sobel testine gore Z skorun 6,8739 olarak hesaplandigi, aracilik etkisinin anlamli olmasi i¢in
sinir deger olan 1,96’dan biiyiik ¢iktig1 ve p<0,001 diizeyinde anlamli oldugu ifade edilebilir. Sekil
3’te dolayli etkinin “0,2382”, toplam etkinin “0,4583” ve dogrudan etkinin ise “0,2201” oldugu
goriilmektedir. Cikan sonuglar dogrultusunda “kismi aracilik etkisinin” oldugu belirlenmistir. H3b
hipotezi kabul edilmistir.

Sekil 3: BDD’nin Performans Uzerindeki Etkisinde LUE’nin Aracilik Modeli

LUE
a(0.5369)**/' b(0,4437)**
Bagkalarmin >
duygularini Performans
degerlendirme DD ¢(0,4583)** (Toplam etki)

¢’(0,2201)** (Dogrudan etki)
Dolayl etki= 0,2382

**p<0,001 Sobel Z-Skor: 6,8739; p=0,000

H3c hipotezini test etmek amaciyla Sekil 4’teki sonuclar incelendiginde, DK ve LUE arasinda
(a=0,5577, p<0,001); LUE ile PER arasinda (b=0,3277, p<0,001) ve DK ile PER arasinda (c=0,5789,
p<0,001) istatistiksel olarak anlaml iligkiler oldugu sdylenebilir. Sekil 4’te goriilecegi iizere DK ile
LUE modele birlikte dahil edildiginde, bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki iliskinin anlaml
oldugu (¢’=0,3961, p<0,001) ancak giicliniin azaldig1 goriilmektedir. Bu sonuca gore kismi aracilik
etkisinin varligindan soz edilebilir.

Sobel testine gore Z skorun 5,9117 olarak hesaplandigi, aracilik etkisinin anlamli olmasi i¢in
sinir deger olan 1,96’dan biiyiik ¢iktig1 ve p<0,001 diizeyinde anlamli oldugu ifade edilebilir. Sekil
4’te dolayli etkinin “0,1828”, toplam etkinin “0,5789” ve dogrudan etkinin ise “0,3961” oldugu
gorlilmektedir. Cikan sonuglar dogrultusunda “kismi aracilik etkisinin” oldugu belirlenmistir. H3c
hipotezi kabul edilmistir.
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Sekil 4: DK ’nin Performans Uzerindeki Etkisinde LUE’nin Aracilik Modeli

LUE
a(0,5577)**/y b(0,3277)**
D kull: >
uyguDllé antmt 7| Performans

¢(0,5789)** (Toplam etki)
¢’(0,3961)** (Dogrudan etki)
Dolayl etki= 0,1828

**p<0,001  Sobel Z-Skor: 5,9117; p=0,000

E arasinda
(a=0,4856, p<0,001); LUE ile PER arasinda (b=0,4209, p<0,001) ve DD ile PER arasinda (c=0,4555,
p<0,001) istatistiksel olarak anlamli iliskiler oldugu soylenebilir. Sekil 5’te goriilecegi iizere DD ile
LUE modele birlikte katildiginda, bagimsiz ve bagiml degisken arasindaki iliskinin anlamli oldugu
(c’=0,2511, p<0,001) ancak giiclinlin azaldig1 goriilmektedir. Bu sonuca gore kismi aracilik etkisinin
varligindan s6z edilebilir.

Sobel testine gore Z skorun 6,6677 olarak hesaplandigi, aracilik etkisinin anlamli olmasi i¢in
sinir deger olan 1,96’dan biiyiik ¢iktig1 ve p<0,001 diizeyinde anlamli oldugu ifade edilebilir. Sekil
5’te dolayli etkinin “0,2044”, toplam etkinin “0,4555” ve dogrudan etkinin ise “0,2511” oldugu
goriilmektedir. Cikan sonuglar dogrultusunda “kismi aracilik etkisinin” oldugu belirlenmistir. H3d
hipotezi kabul edilmistir.

Sekil 5: DD nin Performans Uzerindeki Etkisinde LUE’nin Aracilik Modeli

LUE
a(0,4856)**/y b(0,4209)**
Duygu >
Diizenleme _ Performans
DD ¢(0,4555)** (Toplam etki)
¢’(0,2511)** (Dogrudan etki)

Dolayl etki= 0,2044

**p<0,001 Sobel Z-Skor: 6,6677; p=0,000

6. SONUC VE ONERILER

Tarihsel siirecte ¢alisma ortaminda duygularin ve davraniglarin 6neminin ve kisilerin bireysel
basarilarinda biligsel unsurlar disinda bagka faktorlerin de etkili olabileceginin anlagilmasiyla bazi
arastirmalar yapilmistir. Bu aragtirmalardan biri de duygusal zeka {lizerinedir. Geligsmis duygusal zeka
becerilerine sahip kisiler, duygularini akil siizgecinden gegirerek kontrollii bir sekilde davranirlar.
Ayrica bagkalariyla saglikli iliskiler kurarak bu iligkileri iyi bir sekilde yonetirler.

Orgiitler icin hedeflere ulasmak ve basari elde etmek Onemli amaclardir. Bu amaglar
dogrultusunda, orgiitsel basar1 gostergelerinden biri olup calisanlarin kendilerinden bekleneni yerine
getirebilme diizeyi olarak da tanimlanan performans kavrami 6nemsenen ve siklikla ¢aligilan bir konu
olmustur. Kurum igerisinde iyi bir performansin gergeklesebilmesi igin teknik becerilerin ve biligsel
yetkinliklerin yaninda, duygusal zekaya da gereksinim duyuldugu ¢ogu arastirmada vurgulanmaktadir.
Diger yandan lider ve iiyenin aralarinda gelistirdikleri farklilasan diizeydeki iliskiyi konu alan LUE
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yaklagiminin, liderlikte ikili iliskileri liderligin bir parcas1 haline getirdigi sOylenebilir. Liderligin,
orgiitsel sonuglar tizerinde oldukga etkili oldugu ise pek ¢ok arastirmanin ortak sonucudur.

Bu c¢aligmada orgiitsel hedeflere ulasabilmek i¢in calisanlarin, orgiit icerisindeki duygusal
zekalarmin, performans diizeylerinin ve calisanlarin liderleriyle kurduklari iliskinin kalitesinin
gerekliligi inceleme konusu yapilmistir.

Perakende sektorii isletmelerindeki c¢aliganlardan, anket aracilifiyla saglanan verilerle
analizler gergeklestirilmistir. Perakende hizmet sektorii, ¢alisanlarin duygularinin, performanslarinin
ve yoneticileriyle olan iligkilerinin yerinde ve anlik bir bicimde gézlemlenebildigi isletmelerdir; zira
magazalar genellikle kiigiik 6l¢ceklidir ve lider- ¢alisan iligkisinin incelenmesinde firsat yaratir. Bu
isletmelerde, hareketliligin ve yogun tempoda is rutininin olmasi sebebiyle, farkli nitelikte
davramiglarin ortaya c¢ikmasi olasi bir durumdur. Orgiitsel faaliyetlerini gerceklestiren calisanlarin;
diger calisma arkadaslariyla, miisterilerle ve bagh oldugu yoneticisiyle siirekli bir koordinasyon
halinde oldugu sOylenebilir. Emek yogun bir sektor olarak, ¢alisanlarin {izerinde hem performans
baskis1 hem de miisterilere kars1 giiler yiizlii davranma ydniinde bir baski vardir. Dolayisiyla bdyle bir
yap1 igerisindeki bireylerin, i taniminda belirlenen sorumluluklar yerine getirme siirecinde duygu
durumlari ve bu duygular1 yonetebilme becerisi onemlidir.

Bu calismada yapilan analizler neticesinde kendi duygularim1 ve baskalarmin duygularim
degerlendirmenin, duygu kullaniminin ve duygu diizenlemesi boyutlarmin LUE’ ni olumlu ydnde
etkiledigi tespit edilerek; duygusal zeka kavrammin LUE {izerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkiye
sahip oldugu belirlenmistir. Liderler, zaman baskisi1 ve kaynaklarin kisitli olmasi sebebiyle, gelismis
duygusal zeka becerilere sahip, orgiite daha fazla katkida bulunan ve formal is taniminin da 6tesinde
davranislar sergileyen calisanlarla kaliteli etkilesime dayal1 bir iligki kurmaktadirlar. Yiiksek diizeyde
duygusal zekasi olan galisanlarin, gelismis sosyal becerileri ve giiglii iletisimleri sayesinde orgiitsel
kararlar hizli bir sekilde alinir. Liderler iyi bir etkilesim iligkisi icerisinde olduklar1 caligsanlarla
kolayca bilgi paylagiminda bulunabilirler. Ayrica duygusal zekas: yiiksek calisanlar, gelismis empati
yeteneklerinden dolay1 liderin is stresi ve is yogunlugunu yakindan hissedebilir ve anlayabilirler.
Bdylece calisanlar, fazladan caligma davranisi sergileyebilir ve liderle giiclii etkilesime dayal bir iligki
insa edebilirler. Dolayisiyla, bu arastirmanin sonuglari da literatiirde yer alan, LaBo (2005), Barbuto
ve Burbach (2006), Karim (2008), Yunus vd. (2010), Jordan ve Troth (2011), Karim (2011), Yaslioglu
vd. (2013), Ordun ve Beyhan Acar (2014) ve Murdoch (2015)’un, duygusal zekdnin LUE’ ni olumlu
yonde etkiledigi goriisiinii destekler sonuglar elde etmistir.

Diger yandan, LUE ve performans degiskenleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski
oldugu, LUE’nin ¢alisma performansi {izerinde pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu ve performansi
artirdig1 saptanmistir. Liderleriyle bigcimsel yetkinin, kurallarin ve prosediirlerin 6tesinde; saygi, giiven
ve sorumluluk olarak siralanan resmi olmayan tutum ve davraniglarda bulunan calisanlarin, yiiksek
performans gosterdigi sOylenebilir. Ayrica liderleriyle giiglii bir iletisime ve etkilesime dayali
iligkilerin, kurum i¢i atmosfere olumlu yansiyarak orgiitsel performans diizeyini ve karliligi artirdigi
da belirtilebilir. Ornegin Xu vd. (2019), perakende hizmet sektoriinde ¢alisanlarm hem mekansal bir
kalabaliga hem de magaza icindeki ekip caligmasinin olumsuz yonlerine maruz kaldiklarini, bu
durumun onlarin isteki basarilarim1 olumsuz yonde etkiledigini belirtmislerdir. Bu durumda magaza
miidiirleriyle gelistirdikleri yiiksek etkilesim sayesinde deneme yanilma yaparak ge¢mis hatalarindan
ders alma konusunda kendilerini daha giivende hissedebildiklerini, bu sayede is yerinde basarili
olmanin temel gostergeleri olan &grenme ve enerjik hissetme duygusuna sahip olabildiklerini
bulgulamislardir. Bu dogrultuda, Janssen ve Yperen (2004), Stewart ve Johnson (2005), Ozutku vd.
(2008), Akdogan vd. (2009), Michael (2011), Akkog¢ (2012), Bal Tastan (2014), Luo ve Cheng (2014),
Giirbiiz ve Ayhan (2017), Tekin (2018), Tarmm (2018), Karayel vd. (2018), Ozer (2019), Uludag
(2019), Aslaner ve Artan (2019)’nin ¢alismalar1 da bu aragtirmanin sonuglariyla paralel bir sekilde,
LUE’ nin yiiksek olmasinin ¢alisan performansini olumlu yonde etkiledigi goriisiinii desteklemektedir.

Bu aragtirmada duygusal zeka alt boyutlarmin performans iizerindeki etkisinde, LUE’ nin
aracilik rolii arastirilmis ve s6z konusu degiskenler arasindaki iliskide, LUE’nin kismi aracilik etkisi
oldugu sonucuna ulasilmistir,
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Arastirmadaki araci degisken modeline iligkin Ol¢iim sonuglarma gore, duygusal zeka alt
boyutlarmin performansi arttiran unsurlar oldugu belirlenmistir. Ayrica duygusal zekanin, LUE
araciligtyla da performans {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Nitekim,
LUE arac1 degiskeni disinda baska orgiitsel degiskenlerin de duygusal zeka ile birlikte modele dahil
edilmesiyle performans tizerinde anlamli bir etkinin saglanabilecegi sdylenebilir.

Duygusal zekanin yiiksek olmasi, LUEni ve dolayl olarak da performansi artirmaktadir.
Gelismis ve yetkinlesmis duygusal zekd becerileri olan galisanlar, kendilerinin ve iliski kurdugu
kisilerin duygularimi anlayabilir, olasi kriz ve catigma ortaminda bu iliskileri iyi bir sekilde
yonetebilirler. Mevcut firsatlarin en iyi sekilde kullanilmasi ve yeni firsatlarin yaratilmas: siirecinde
liderler, duygusal zekas1 yliksek is gorenlerle iyi bir koordinasyon ile igleri yiiriitebilirler. Duygusal
zekas1 yiiksek calisanlarla kurulan kaliteli etkilesim iliskisinden dolay1 calisanlarda, yiiksek orgiitsel
ve ige baglilik davramisi ortaya cikabilir ve motivasyonda artis gozlemlenebilir. Bu motivasyon
sayesinde yiiksek diizeyde performans ¢iktisi elde eden calisanlar, kendilerine sunulan ¢ok daha iyi
olanak ve teklifleri kabul etmeyip ise devam etme kararlilifiyla orgiitte varliklarim siirdiirebilirler.

Orgiitler i¢in hizla degisen kosullara uyum saglayabilme ve yenilikleri yakalayabilme
stirecinde is ortamindaki iligkilerin niteligi 6nemli olmaktadir. Duygusal zeka kavrami, gerek sosyal
hayatta gerekse takim ¢aligmasindaki iligkilerin iyi bir sekilde yiiriitiilebilmesinde, kurum kiiltiiriiniin
olusturulmasinda ve yonetim felsefesinde belirleyici bir unsur olarak goriilebilir. Bu anlamda,
insanlarm duygusal zekalarimi arttirmalarina yardimcei olmak i¢in yapilmasi gerekenlere yonelik yeni
bir diisiince tarz1 gelistirmek gerekmektedir. Duygusal zek&nin, dogustan sahip olunan bir beceri
olmayip daha sonradan &grenme yoluyla edinilebilen bir beceri oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla
duygusal zeka kavramini yasam boyunca iyilesme gosterebilen bilimsel bir vaka olarak ele almak
gerekmektedir. Nitekim liderler/yoneticiler, duygusal zeka egitim programlart ile ¢alisanlarin duygusal
zekalarim gelistirici faaliyetlerde bulunarak orgiitsel basariy1 ve toplam performansi arttirmaya iliskin
caba gostermelidirler. Ayrica belli zaman dilimlerinde diizenlenecek olan duyarlilik ve drama
egitimleri, 6zdenetim, duygusal okuryazarlik, stres yonetimi, sozlii iletisim, kisilerarasi beceriler gibi
egitim programlarina ¢alisanlarin yani sira mesleki bilgiye ve deneyime sahip liderlerin de katilimlar
saglanmalidir.
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