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Duygusal Zeka Kavrami ve Duygusal
Zekanin Yonetsel ve Doniisiimsel
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Hilya CEKMECELIOGLU | Sektoriinde Bir Uygulama
Bahadir Neset YILDIRIM *** The Concept of Emotional Intelligance and The

Relationships Between Emotional Intelligence and
Transactional and Transformational Leadership: A
Research on Service Industry
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Giincel arastirmalar, “Entelektiie]l Zeka” nin tek basina yeterli olmadigini, bireylerin hem kisisel
hayatlarindaki mutlulugun hem de profesyonel yasamlarindaki basarinin %80inden fazlasinin
“Duygusal Zeka” ile aciklanabilecegini ortaya koymaktadir. Ozfarkindalik, Ozyonetim, sosyal
farkindalik/empati ve sosyal iliski yonetimi olmak {izere dort boyut altinda ele alinmakta olan
duygusal zeka, ozellikle liderlik arastirmalar1 kapsaminda detayli bir sekilde incelenmektedir.
Duygusal zekanin liderlik davranislar: tizerindeki etkilerinin incelenmekte oldugu bu ¢alismada,
[stanbul ilinde finansal damsmanlik ve denetim sektsriinde faaliyet gosteren yurtdist kaynakl
firmalarda gorev yapan 60 adet yoneticiden toplanan veriler istatistiksel olarak analize tabi
tutulmaktadir. Bulgular, 6ncelikle duygusal zeka ile yonetsel liderlik arasinda giiclii ve anlamli bir
iliskinin varligini ortaya koyarak yoneticiler acisindan sosyal beceriler ve iletisimin éneminin altin
cizmektedir. Bununla birlikte arastirma sonuclari duygusal zeka ile doniisiimsel liderligin
ideallestirilmis etkiye dayali motivasyon boyutu arasinda giiclii bir iliskinin varhigmi ortaya
koyarak ozellikle kriz ve degisim donemlerinde ihtiya¢ duyulmakta olan bir liderlik tarzi olarak
doniistimsel liderlerin duygusal zekalar: ile takipgilerine ilham kaynagi olup onlari motive
edebildigini gostermektedir.

Anahtar Sozciikler: Duygusal Zeka, Yonetsel Liderlik, Dontistimsel Liderlik
JEL Kodu: J54
Abstract

Recent studies indicate that sole “Intelligence Quotient” is not sufficient; more than the80% of
success in the professional life and happiness in personal life takes its roots from "Emotional
Intelligence ". Emotional intelligence, which is categorized into four main dimensions as self-
awareness, self-management, social awareness and social relationships management, has been
deeply examined in leadership studies. In this study with an aim to investigate the effects of
emotional intelligence on leadership behaviors, data collected from 60 managers of foreign origined
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financial consultancy and audit firms are submitted to statistical analysis. First, the findings
highlight the importance of social skills and communication for managers by demonstrating a
strong relationship between emotional intelligence and transactional management. Moreover the
findings also provide empirical evidence in support of the relationship between emotional
intelligence and motivation based on idealized effect dimension of transformational leadership.
This result addresses the fact that transformational leaders, that are particularly required in crisis
and change periods, by using their emotional intelligence can inspire and motivate their followers
towards change.

Keywords: Emotional Intelligence, Transactional Leadership, Transformational Leadership
JEL Code: J54
Giris

Kiiresellesme, siddetli rekabet ve degisimin damgasmm vurdugu gintimiz is
diinyasinda, yoneticilerin tizerlerine diisen yiik daha da artmakta, icinde bulunduklar
kurumlarin basarisi icin birbirinden farkli birgok gorevi tistlenmeleri gerekmektedir. Bu
farkli gorevlerin ifa edilmesi yoneticilerin liderlik niteliklerine sahip olmasini
gerektirmektedir.

Liderlik niteliklerine sahip yoneticilerin bir yandan siirekli degisen gevre sartlarim
dikkate alarak uyarlamalar yapmas: ve dengeyi saglamaya calismalar1 gerekirken, diger
yandan orgiitlerin i¢ dinamigini dikkate alarak farkli orgiit birimlerinin
koordinasyonunu saglamasi, catismalar: yonetme ve boylelikle icsel dengeyi olusturma
rollerini tistlenmesi gerekmektedir. Ayrica liderlerin, birbirinden farkli bir yap: ve
ihtiyaca sahip olan orgiit tiyelerinin ihtiyaglarini karsilamasi gerekirken (Steers, 1991;
Drucker, 1990), diger yandan da sahip oldugu vizyonu calisanlar1 ile paylasmasi,
astlarina rol model teskil etmesi, onlarla ilgilenmeleri, 6diil ve cezalarla astlarin1 motive
etmeleri ve gliclendirmeleri temel bir gereklilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Leblebici,
2008). Yoneticilerin bu denli farkli ve ¢cok sayidaki rolleri sergileyebilmeleri ve gorevlerini
basar1 ile yerine getirebilmeleri igin, yoneticilerin sosyal becerilerinin gelismis olmasi
yani duygusal zekéalarinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Bu baglamda duygusal zekanin,
liderlik arastirmalar1 acisindan {izerinde hassasiyetle durulan bir konu haline geldigi
goriilmektedir.

Kokeni Gardner'in (1980) coklu zekd kuramindaki sosyal zeka tiirtine dayanan
duygusal zeka, yonetim yazininda ilk kez Mayer ve Salovey (1990) tarafindan “Bireyin
kendi ve ¢evresindekilerin duygu ve hislerini anlayabilme, kendi ve cevresindekilere ait
bu duygu ve hisleri yonetebilme becerisi” olarak kavramsallastirilmaktadir. Bu tanim da
dikkate alindiginda duygusal zekanin basarili liderler agisindan kadar gerekli bir yeti
oldugu goriilmekte; ilgili yazin incelendiginde bu goriisii destekleyen pek ¢ok calismanin
varligina rastlanmaktadir (6rn. Barling vd., 2000; Palmer vd., 2001; Mandell ve Pherwani,
2003; Brown ve Moshavi, 2005; Rosete ve Ciarrochi, 2005; Cherniss, 2016; Wang vd.,
2015).

Bu calismada liderlik ve duygusal zeka kavramlar: hem teorik hem de ampirik olarak
detayli bir sekilde incelenmekte, liderlerin sahip olduklari duygusal zekanin,
yoneticilerin sergilemekte oldugu liderlik davramslar1 {izerindeki etkileri finansal
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danismanlik ve denetim sektoriinde faaliyet gosteren yurtdist kaynakli firma
yoneticilerinden toplanan veriler kullanilarak test edilmektedir. Bu amagcla giris
bolimiiniin ardindan duygusal zeka onu takip eden boliimde ise liderlik kavramlari
genis bir literatiir taramasi ile tanimlanmakta; ardindan da duygusal zekammn liderlik
davranislar1 tizerindeki etkileri tartisiimaktadir. Arastirma kisminda, gelistirilen
hipotezler test edilmekte ve sonug kisminda ise bulgular tartisilmaktadir.

1.Teorik Altyap:
1.1. Duygusal Zeka

Geleneksel bat1 toplumlarinda ilk ¢alismalar, is hayatinda duygularin gereksiz ve
mantiksiz oldugu, is hayatinda duygularin yerinin olmadig1 goriistine sahipti (Arvey
vd., 1998; Ashforth ve Humphrey, 1995; Muchinsky, 2000). Oysa gtincel calismalar
insanlarin ofise girerken ceketlerini ¢ikartir gibi duygularimi ¢ikartmalarinin mimkiin
olmadigini, hatta bunun hi¢ de arzu edilen bir durum olmadigini ortaya koymaktadir.
Aslinda duygu kavrami, psikoloji ve felsefe alanlarinda ozellikle yogun bir sekilde
incelenmis ve {iizerinde durulmus bir konu olmustur ve olmaya devam edecektir.
Duygunun bir zeka tiiri olarak algilanmas: ise Gadner'in (1980) ¢oklu zeka kuramina
dayanmaktadir. Gardner'in zekayi sekiz boyutlu olarak tanimladigi bu calismas: ile
sosyal zeka, ilgili yazina girmistir. Bunu takiben, duygusal zeka kavramu ise ilk kez Yale
Universitesinden Peter Salovey ve New Hampshire Universitesinden John Mayer (1990)
adli iki psikolog tarafindan ortaya konmustur. Salovey ve Mayer calismalarinda
duygusal zekay1 “bireyin kendisinin ve bagkalariin duygularini anlama, bunlar arasinda
ayirim yapma ve bu stiregten elde ettigi bilgiyi, diistince ve davranislarinda kullanabilme
yetenegiyle ilgili olan sosyal zekdnin bir alt formu” olarak tanmimlamaktadirlar (Mayer ve
Salovey,1993:433)

Bilissel zekanin profesyonel ve 6zel hayattaki etkilerinin zannedildigi kadar yiiksek
olmadiginin anlasilmasi ile birlikte duygusal zeka kavrami, 6nemli bir arastirma konusu
haline gelmektedir. Duygusal zek4 kavraminin yayginlasmasim ve akademik cevrelerde
incelenmeye baslamasini saglayan ise Daniel Goleman'm 1995 de cikarttigi “Duygusal
Zeka Neden 1Q'dan Onemlidir?” adli basucu kitap olmustur. Kitap, kamuoyunda biiyiik
bir ilgi toplamis ve duygusal zeka yazinindaki bir ¢ok arastirmaya da temel tegkil etmistir
(Cakar ve Arbak, 2004: 34). Goleman’a (1995) gore duygusal zeka, azim, sebat, kendi
kendini harekete gecirebilmeyi kapsayan, digerlerinin ne hissettigini anlayabilme ve
diirtiilere hakim olabilmeyi saglayan temel yasam becerisidir.

Duygusal zeka kavrami, bireyin yasamdaki basarisini biiytik olctide belirleyen bir
beceriler biitiinti olarak ele alinmaktadir. “Basar1” sozii ile kastedilen ise yalnizca statii,
kariyer veya zenginlik degil kisinin kendini iyi hissedip hayattan zevk almasi,
bagkalariyla olan olumlu iliskileri ve yasamindaki basarisini belirleyen faktorler olarak
on plana ¢itkmaktadir (Dagli vd.,2008:25). Bu agidan giincel calismalar; bireylerin hem
kisisel hayatlarindaki mutlulugun hem de profesyonel yasamlarindaki basarimnin
%80"inden fazlasiin onlarin duygusal zekalarindan kaynaklanmakta oldugunu ifade
etmektedir (Goleman, 2010: 217).

Goleman (2006: 73) duygusal zeka yeteneklerini is yasamindaki faktorlerle eslestirmis
ve duygusal zekay1 dort boyut altinda toplamuistir.
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a) Oz farkindalik; kisinin ruh halinin ve o ruh hali hakkindaki diisiincelerinin
farkinda olabilmesi ile kendi duygu, diisiince ve tepkileri arasindaki iliskiyi
kavrayabilmesi,

b) Oz yonetim; bir hissin temelinin farkina varmak, korku, kaygs, ofke ve {iziintii ile
bas etmenin yollarii bulmak gibi yetenekleri igermektedir

¢) Sosyal Farkindalik; empati olarak da ifade edilebilecek bu boyut, kisinin
baskalarinin duygularinin farkinda olmasi, ve

d) Sosyal Iliski Y6netimi; bireylerin karsilikli iliskilerini etkili bir sekilde yonetebilme
becerisi olarak tanimlanmaktadir.

Bu haliyle duygusal zeka; iletisim, liderlik, orgtitsel baglilik ve is tatmini gibi pek ¢ok
orgtitsel kavram ile iliskili bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1.2. Liderlik

Liderlik, yoneltme fonksiyonunun basaris1 ve isletme faaliyetlerinin etkinligi
agisindan stirekli giindemde olan ve ilgi ¢eken inceleme alanlarindan biridir. Lider ve
liderlik davranislar: ile ilgili arastirmalar her ne kadar endiistri devrimi sonrasinda
yogunlagsa da aslinda lider ve liderlik konusu insanlik tarihi kadar eski bir ge¢mise
sahiptir. Bu nedenle, “Nasil lider olunur? Kim lider olur? Liderin 6zellikleri nelerdir?
Lideri, lider olmayanlardan ayiran o6zellikler nelerdir? gibi sorularin cevaplar: sadece
glinumiizde degil, 6teden beri merak edilen ve tizerinde ¢ok sayida arastirma yapilan
konulardan biri olmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001:215).

Arastirmacilar, liderligin tanumini daha ¢ok kisisel perspektiflerine ve 6nem verdikleri
olgulara gore yapmuslardir. Ancak farkli tamimlar olmasina ragmen birlestikleri ortak
noktalar genelde aynidir. Ortak payda durumundaki kriterler; belli bir amacin olmasi,

belli bir grup insanin olmast ve bu grubu yonlendirebilecek bir liderin bulunmasidir
(Zel,2001: 91).

Bir grup insanun kisisel ve grup amaclarini gerceklestirmek tizere takip ettikleri, emir
ve talimatlar1 dogrultusunda davrandiklar1 kisi, liderdir. Liderlik siirecinin esasini, bir
kisinin baskalarini etkileyebilmesi olusturmaktadir. Bu siireg; lider, izleyiciler ve kosullar
arasindaki iligkilerden olusan karmasik bir siirectir.

Bir liderin en onemli 6zelligi, heyecan yaratmasidir. Liderin mesaji vardir. Lider
mesajint izler, diger insanlarda lideri izler. Gergek bir lideri taklit liderlerden ayiran en
onemli kriterlerden birisi, resmi olarak o koltuktan ayrilsa bile insanlarin o kisiyi lider
olarak algilamaya devam etmeleridir (Baltas, 2001:110). Ayrica liderligin olusmasi igin
formal organizasyonlarin mevcudiyeti ve kisinin resmi yetkilerle donatilmas1 da sart
degildir. Mahallelerde olusan cete faaliyetlerinde, cocuklarin kendi aralarmndaki
oyunlarinda formal olmayan organizasyonlarda rastlandigi gibi hicbir resmi yetkisi
olmadig1 halde biiyiik bir grubu pesinde siiriikleyen informal liderler ya da ¢ok genis
yetkilere sahip oldugu halde bunlar1 kullanarak, grubu pesinden siiriikleyemeyen
yoneticiler de olabilir (Kogel, 2003:584). Tabi ki en giizeli yoneticilerin liderlik vasiflarina
da sahip olmalari, bdylece astlarimi tizerinde istedikleri etkiyi yaratarak onlar1 orgiitsel
amag ve hedefler dogrultunda yonlendirebilmeleridir.
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Arastirmamizda liderlik davranislart modern liderlik teorisi dogrultusunda yonetsel
liderlik ve doniisiimsel liderlik olmak tizere iki baglik altinda incelenmektedir

a. Yonetsel Liderlik: Liderlerin sahip olduklar1 yetkilerini calisanlar:
odiillendirmeyi, daha ¢ok caba gostermeleri i¢cin para ve statii verme biciminde
kullandiklar1 liderlik tarzidir. Yonetsel liderler c¢alisanlarin gegmisten siiregelen
faaliyetlerini daha etkin ve verimli kilmak veya iyilestirmek suretiyle is yapma ve
yaptirma yolunu secerler, calisanlarin yaratici ve yenilik¢i yonleri ile g¢ok fazla
ilgilenmezler (Eren,1998:370).

Yonetsel liderligi Bass ve Avolio, bir liderin takipgisini performansa gore
cezalandirdiginda veya 6diillendirdiginde ortay cikan liderlik bi¢imi seklinde agiklarken;
Burns ise is standartlarinin (gereksinimlerinin), gorevlerinin ve vazife odakli hedeflerin
onemini vurgulayan lider sekli olarak tanimlamaktadir (Mandell ve Pherwani, 2003:387).

b. Doniisiimsel Liderlik: Giiniimiiz liderlik c¢alismalarinda en ¢ok tartisilan
konulardan birisi olan ve temelden bir degisim yaratma yetenegi olarak ifade edilen
dontisimsel liderlik, uzun donemli bakis agismna sahip olmakla beraber orgtit
vizyonunda, stratejisinde ve kiiltiirtinde degisim yaratma yetenegi tizerine odaklanmis
bir liderlik tarzidir (Erkus ve Giinlii, 2008:190).

Ik kez Burns tarafindan ortaya konulup, Bass tarafindan daha da gelistirilen
dontistimsel liderlik kuraminda asil olan, orgiitiin gecmisi degil bugtinii ve gelecegidir
(Giil ve Sahin,2011:239).

Dontistimsel ya da degisimci liderler, kendilerine bagimli astlar yaratmak degil,
bagimsiz, elestirisel diistinebilen ve boylece isletmeye o6nemli katkilar1 olabilecek,
yenilikci astlar yaratmayi hedeflemektedirler. Riskleri goze alabilir, hata yapmaktan
korkmazlar. Hatalarin kendileri igin bir gelisme firsati oldugunun farkindadirlar
(Basoglu,2013). Ozetle doniisiimsel liderler reformcu, degisimci ve yenilik¢i bir kimlige
sahiptirler. Bu agidan dontisiimsel liderler; ideallestirilmis etki/karizma, motivasyon,
entelektiiel gelisim ve kisisellestirilmis ilgi o©zellikleri ile tamimlanmakta; astlar
tizerindeki bu sahip olduklar1 bu nitelikleri kullanarak istedikleri etki ve dontisimii
yaratabilmektedir. (Tengilimoglu,2005:6).

1. 3. Duygusal Zeka ve Liderlik Tliskisi

Duygusal zekdnin liderlik siirecinde olmazsa olmaz bir ozelligi oldugunun fark
edilmesiyle birlikte liderlerden mevcut yeteneklerinin yaninda duygusal zeka
yeteneklerine sahip olmasi ve kullanmasi da talep edilmeye baslanmis dolayisiyla da
lider ve liderlik stireci ile duygusal zeka arasindaki iliskileri inceleyen arastirmalar da hiz
kazanmistir (Cooper ve Sawaf, 1998). Ozellikle duygusal zekanin, bireylerin is
yasamindaki basarisinu etkileyen kisilik ve zeka gibi faktorlerden farkli olarak gelisime
acik olmasi, duygusal zeka-liderlik iliskisini daha da onemli kilmaktadir. Bunun yani sira
bircok arastirmaci, duygusal zekanin liderlik siirecinde 6nemli bir islevi oldugunu
duisinmektedir (Erkus ve Giinli, 2008:192)

Cengiz vd., (2006: 423) liderlerin duygusal zekalarinin yaraticilik stirecinde kritik bir
oneme sahip oldugunu ve duygusal zekanin yaraticilik olusum siirecinin her asamasinda
etkili bir degisken oldugunu belirtmislerdir. Avolio ve Bass (1996) ise bir liderin
izleyicilere ilham verme ve iletisim kurma siirecinde, hem ¢oklu zeka, hem de duygusal
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zekd yeteneklerine sahip olmasi gerektigini savunmaktadir. Salovey vd (2002) de
duygusal zekanin liderin iletisim yeteneklerinin temeli oldugunu belirtmektedir.

Duygusal zekaya sahip liderler farkl fikirlerdeki insanlarin duygularini, yetenekleri
araciligiyla yoneterek, daha ilimhi ve anlasma yanlisi bir havay1 olusturarak yaratici
ortamin gelistirilmesine katki saglayabilirler. Ayrica takipgilerinin huzursuzluklarmi ve
igsel gatisma olasiligini hemen fark edebilir ve bu olumsuz havay1 yonetebilirler. Boylece
calisanlar kendi fikirlerinin degerli oldugu inancina sahip olmaya devam ederler.
Duygusal zekaya sahip liderler problem tanimlama veya firsat belirlemenin altinda yatan
bilissel stiregleri duygular1 kullanarak kolaylastirabilirler (Cengiz vd., 2006:426).
Dolayisiyla;

H1: Duygusal zeka, yonetsel liderlik tizerinde olumlu ve anlaml bir etkiye sahiptir.

H2: Duygusal zekad dontisiimsel liderlik {izerinde olumlu ve anlamli bir etkiye
sahiptir.

Sekil 1: Teorik Model

Yonetsel Liderlik

* [stisnalarla Yonetim

Duygusal Zeka H1
* Oz Farkindalik
* Sosyal Farkindalik

* Oz Yénetim Doéniisiimsel Liderlik
* Sosyal lligki Yonetimi H2 * ideallestirilmi§ etki
* Motivason

* Entelektiel Geligim
* Kisisellestirilmis ilai

2. Metodoloji

Bu arastirmanin amaci, Istanbul ilinde denetim ve finansal danismanlik sektdriinde
faaliyet gosteren yurtdist merkezli firmalar icerisinde yonetici kadrolarinda gérev yapan
personelin duygusal zekalar1 ve sergilemekte olduklar: yonetsel ve doniisiimsel liderlik
davranislar1 arasindaki iliskiyi incelemektir.

2.1. Orneklem

Bu arastrmanin evrenini, denetim ve damsmanlik sektoriinde faaliyet gosteren
isletmeler ve bu isletmelerdeki lider rolti tistlenen uzman personel ve yoneticiler
olusturmaktadir. Tiirkiye'de bu sektoriin yogunlastigi bolge Istanbul olarak kargimiza
¢ikmaktadir. Dolayisiyla bu evreni temsil etmek {izere kolayda orneklem yontemi ile
Istanbul’da denetim ve finansal damsmanlik alaninda faaliyet gostermekte olan 85 adet
denetim/danismanlik firmas1 arasindan Dort Biiytikler olarak addedilen KPMG, PWC,
Deloitte, Ernst & Young firmalarindaki 100 adet yoneticiden olusan bir grup, érneklem
olarak secilmistir. Boylesi bir grubun orneklem olarak secilmesinin temel sebebi, bu
kurumsal ve uluslararas: ortakli sirketlerdeki yonetici se¢im ve egitimlerinin 6zel bir
hassasiyetle yapilmis olmasidir. Liderlik diizeyini 6l¢mek tizere Avolio ve Bass “1n (1996)
gelistirdigi 36 sorudan olusan liderlik 6l¢egi kullanilarak katilimcilarin hem yonetsel hem
de dontistimsel liderlik boyutlar1 clciilmeye calisilmistir. Duygusal zekay: clgmek tizere
ise, her ne kadar bu calismada Goleman'in duygusal zeka kategorizasyonu temel
alinmaktaysa da, yoneticilerin duygusal zekalarin astlarinin goziinden degerlendirmede
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katilimcilarin  kendileri disinda bir baskasinin duygusal zekasina yonelik algilari
degerlendirmede Bar-On'un (1996) tlgeginin daha uygun olacag: diisiiniilerek Bar-On’un
(1996) 17 soruluk duygusal zeka 6lgegi kullanilmistir. Bununla birlikte katilimcilarin
kisisel bilgilerini toplamak amaciyla da bir demografik anket diizenlenmistir. E-mail, ytiz
ylize gortisme ve telefon gibi cesitli araglardan istifade edilerek ana kiitleye anketler
dagitilmis; nihayetinde 60 adet anketin geri doniisii saglanmistir. Bu sekilde katilim orani
%60 olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tablo 1: Orneklemin Nitelikleri

Siklik Yiizde

Cinsiyet Erkek 35 58,3
Kadin 25 41,7

22-28 20 333

29-35 26 43,3
Yag 36-42 10 16,7
43-49 3 5,0

50 ve Uzeri 1 1,7

Medeni Durum Bekar 41 68,3
Evli 19 31,7

o Lisans 27 45,0
Egitim Yiiksek Lisans 31 51.7
Doktara 2 3,3

1Yildan Az 3 5,0

1-5 yil 26 43,3

Kurum Tecriibesi | 6-10 vil 14 233
11-15 yil 11 18,3

16-20 vil 4 6,7

21 vyil ve iizeri 2 3,3

Sef 32 42,4

Miidiir Yardimcisi 1 1,7

Miidiir 8 13,3

Pozisyon Kidemli Miidiir 3 5,0
Direktor 10 16,7

Ortak 4 6,7

Kidemli Ortak 2 3,3

TOPLAM 60 100

Arastirma sonuglarina gore katilimcilarin  %58,3 ¢ogunlukla erkek ve %43,3
cogunlukla 29-35 yas grubunda daha yogun bulundugu goriilmektedir. Calisanlarin %
68,3 gibi yiiksek bir oranla bekar , %51,7 oranla yiiksek lisans mezunu oldugu ve
kurumda calisma stirelerinin de %43,3 oranla 1-5 yil arasinda oldugu sonucuna
varilmustir. Ayrica personelin  %36,7 gibi bir dagilimla damsman pozisyonunda
bulundugu goriilmektedir.

2.2.Gegerlilik ve Giivenilirlik

Olgtimlerimizin gegerlilik ve giivenilirliklerini test etmek amaci ile faktor analizi ve
Cronbach alfa testi kullamilmistir. Yapilan arastirmada bagimsiz degiskenler bir Kesifsel
Faktor Analizi (EFA) modeline, bagiml degiskenler de bir diger EFA modeli igerisine
dahil edilmislerdir. Sorunlu maddelerin elenmesinin ardindan tiim sorularin kendi
faktorleri altinda 0,72 ile 0,91 arasinda degisen yiikleri ile kendi faktorleri altinda
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toplandig1 goriilmekte; bagimsiz degisken olan duygusal zekanin 6z farkindalik, sosyal
farkindalik, 6z yonetim ve sosyal iliski yonetimi olmak tizere dort boyut altinda, bagiml
degisken olan liderligin ise yonetsel liderlik (bir boyutta) ve dontistimsel liderligin i)
ideallestirilmis etkiye dayali motivasyon, ii) entelektiiel gelisim ve iii) kisisellestirilmis
ilgi olmak tizere toplam ti¢ boyutta toplanmaktadir.

Faktor analizinden sonra her bir faktorii olusturan soru gruplari ve ayrica anketi
olusturan sorularin timii giivenilirlik analizine tabi tutulmustur. Giivenilirlik analizi
neticesinde elde edilen Cronbach alfa degerleri duygusal zeka boyutlar1 olmak {izere;
ozfarkindalik bilesenini olgen ifadeler i¢in 0,897; sosyal farkindalik bilesenini 6lgen
ifadeler icin 0,757; 6zyonetim bilesenini 6lcen ifadeler icin 0,849; sosyal iliskiler bilesenini
Olcen ifadeler i¢in 0,804 olarak hesaplanmistir. Liderlik boyutlar1 olmak tiizere ise;
yonetsel liderligin istisnalarla yonetim bileseni igin 0,896; Dontistimsel liderligin
Ideallestirilmis etkiye dayali motivasyon bileseni icin 0,866; entelektiiel gelisim bileseni
icin 0,826; kisisellestirilmis ilgi bileseni igin ise 0,779 olarak hesaplanmistir. Degiskenlere
iliskin alfa degerlerinin tablo 2’de caprazlama olarak parantez icinde verilmektedir. Bu
sonuclar dlceklerimizin gecerlik ve giivenilirlik kosullarini sagladigini gostermektedir.

Arastirmamizda liderlerin duygusal zeka seviyeleri ve gosterdikleri yonetsel ve
dontistimcii liderlik tarzlari arasindaki iliskinin diizeyini ve yoniinii belirlemek tizere
basit koreldsyon analizi uygulanmistir. Tablo 2'de gosterilen korelasyon analizi
sonuclarina gore bagimsiz degisken olan duygusal zekanin sosyal iliski yonetimi boyutu
ile bagimli degiskenlerin tiimii arasinda yani yonetsel ve dontisiimsel liderligin tiim
boyutlar1 arasinda karsilikli ve anlamli bir iligski bulundugu, bagimsiz degiskenlerden 6z
farkindalik ve 6z yonetim boyutlarinin bagimli degisken olan yonetsel liderlik ve
dontistimsel liderligin ideallestirilmis etkiye dayali motivasyon boyutu arasinda karsilikli
ve anlamli bir iliski bulundugu, ayrica yine bagimsiz degisken olan sosyal farkindalik
boyutunun da bagimml degiskenlerden yonetsel liderlik ve dontistimsel liderligin
ideallestirilmis etki ve motivasyon boyutu ile entelektiiel gelisim boyutu arasinda
karsilikli ve anlamli bir iliski bulundugu ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 2: Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Ort. S.S. 1 2 3 4 5 6 7 8
OF. 4,1069 | ,69791 | 0,897
S.F. 4,0333 | ,63394 | 455 | 0,757
O.y. 3,9058 | ,70675 | 466" | ,276" | 0,849
S.LY. 3,5889 | ,82022 | 405 | , 387" | ,448™ | 0,804

Y.LLY. 4,1253 | ,63941 | ,509™ | ,555™ | ,484" | ,324" | 0,896

D.LIEM | 3,9883 | ,54930 | ,408" | 572" | 458~ | 461" | 639" | 0,866

D.LE.G. | 4,0208 | 48120 |,253 | ,303" |,236 |,290" | 410" | ,527 | 0,826

D.LK.I. 4,1167 | 46365 | , 128 | ,232 | ,165 | ,269" | ,291" | 406" |,592™ | 0,779

** p<0.01* p<0.05
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2.3. Hipotez Testleri

Hipotezlerimizi test etmek amaci ile lineer regresyon analizinden faydalanilmaktadir.
Regresyon analizi baglaminda R?2, bagimsiz degiskenlerin bagimmli degiskendeki
degisimin ne kadarini aciklayabildigini gostermekte; F degeri de modelin tiim olarak
anlamliligini ortaya koymaktadir. B degeri, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken
tizerindeki etkisinin siddetini gostermekte olup bu degerlerin yanlarindaki yildizlar, bu
etkinin istatistiksel olarak anlamliligini sergilemektedir. Cift yildiz 0.01 seviyesinde, tek
yildiz da 0.05 seviyesindeki anlamliliga tekabiil etmektedir.

H1 Hipotezi icin

Tablo 3: Duygusal Zeka-Yonetsel Liderlik iligkisi
Bagimsiz Degiskenler B P
Oz Farkindalik ,209 ,096
Sosyal Farkindalik ,396 ,001
Oz Yonetim ,299* ,015
Sosyal Hi@ki Yonetimi -,048 ,686

Bagimli Degisken: Yonetsel Liderlik Istisnalarla Yonetim, R2= 0,416, F=11,486

*p<0,01,": p< 0,05

Regresyon analizi sonuglaria bakildiginda ilk regresyon modelinin (bkz. tablo 3) bir
biitiin olarak anlamli oldugu (F= 11,486, P < 0,01) ve bagiml degisken tizerindeki
degisimin %42’sini agikladig1 goriilmektedir. Bulgular bagimsiz degiskenler agisindan
teker teker incelendiginde H1 hipotezinde belirtildigi gibi duygusal zekdnin sosyal
farkindalik ve 6z yonetim boyutlarinin, yonetsel liderlik tizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisi oldugunu ortaya koymaktadir. Oz farkindalik boyutunun yonetsel liderlik
tizerinde pozitif etkisi olmasina ragmen anlamli bir iliskinin olmadig goriilmektedir.
Yine benzer sekilde sosyal iligski yonetiminin de yonetsel liderlik tizerinde negatif etkisi
oldugu ve anlaml bir iliskinin olmadig1 gortilmektedir. Dolayisiyla sonuglar duygusal
zekdnm sosyal farkindalik ve 6z yonetim boyutlarmin yonetsel liderlik davranislari
arasinda olumlu bir iliski oldugunu destekler nitelikte iken; duygusal zekanin 6z
farkindalik ve sosyal iliski yonetimi boyutlari ile yonetsel liderlik davranislari arasinda
bir iliskinin oldugu yoniinde kanit saglanamamustir.

H2 Hipotezi icin

Tablo 4: Duygusal Zeka-Dontistimsel Liderlik ile Ideallestirilmis etki ve Motivasyon Mliskisi
Bagimsiz Degiskenler B P
Oz Farkindalik ,029 818
Sosyal Farkindalik 423 ,001
Oz Yonetim ,250" ,041
Sosyal Iliski Yonetimi 173 152
Bagimli Degisken: Ideallestirilmis etkiye dayal1 motivasyon, R2= 0,408, F=11,164
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“:p< 0, 01, *: p< 0,05

Regresyon analizi sonuclaria bakildiginda regresyon modelinin (bkz. tablo 4) bir
biitiin olarak anlamh oldugu (F= 11,164, P < 0,01) ve bagimli degisken {izerindeki
degisimin %41'ini acikladig1 gortilmektedir. Bulgular bagimsiz degiskenler agisindan
teker teker incelendiginde H2a hipotezinde belirtildigi gibi duygusal zekamn sosyal
farkindalik ve 6z yonetim boyutlarinin, dontistimsel liderligin ideallestirilmis etkiye
dayali motivasyon boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugunu ortaya
koymaktadir. Oz farkindalik ve sosyal Mliski boyutlarmnin dontistimsel liderligin
ideallestirilmis etkiye dayali motivasyon boyutu tizerinde pozitif etkisi olmasina ragmen
anlaml bir iligkinin olmadig1 goriilmektedir.

H2b Hipotezi i¢in

Tablo 5: Duygusal Zeka-Dontistimsel Liderlik Entelektiiel Gelisim Miskisi
Bagimsiz Degiskenler B P
Oz Farkindalik ,065 ,678
Sosyal Farkindalik ,192 ,192
Oz Yonetim ,085 ,573
Sosyal Iliski Yonetimi 152 311
Bagimli Degisken: Dontistimsel Liderlik Entelekttiel Gelisim, R?= 0,076, F= 2,613

**p<0, 01, *: p< 0,05

H2b hipotezi i¢in bulgular bagimsiz degiskenler acisindan teker teker incelendiginde
duygusal zekdnin dort boyutunun da dontstimsel liderligin entelektiiel gelisim boyutu
tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigt goriilmektedir. Ayrica regresyon analizi
sonuclarinda da gortuldugu gibi regresyon modelinin (bkz. tablo 5) bir biittin olarak
anlamli olmadig1 (F= 2,613, P > 0,01) bagiml degisken tizerindeki degisimin sadece %
7,6 smi1 agiklayabildigi goriilmektedir.

H2c Hipotezi i¢in

Tablo 6: Duygusal Zeka-Doniisiimsel Liderlik Kisisellestirilmis Ilgi Iligkisi
Bagimsiz Degiskenler B P
Oz Farkindalik -,054 ,736
Sosyal Farkindalik ,162 ,280
Oz Yonetim ,053 ,729
Sosyal Mliski Yonetimi ,204 ,185
Bagimli Degisken: Dontisiimsel Liderlik Kisisellestirilmis Hgi, R2=0,029, F=1,436

**:p< 0, 01, * p< 0,05

H2c hipotezi i¢in de bulgular bagimsiz degiskenler agisindan incelendiginde duygusal
zekdnin dort boyutunun da dontistimsel liderligin kisisellestirilmis ilgi boyutu tizerinde
anlaml bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Ayrica regresyon analizi sonuglarinda da
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gorildiugii gibi regresyon modelinin (bkz. tablo 4) bir biitiin olarak anlamli olmadig: (F=
1,436, P> 0,01) bagimh degisken tizerindeki degisimin sadece % 2,9 unu aciklayabildigi
goriilmektedir.

Sonug

Kurumlarin basarisinda yoneticilerin rolti giderek artmakta, bu durum da
yoneticilerin liderlik niteliklerine sahip olmasini, 6rgiit icinde ve disinda birgok farkl rol
tstlenmesini gerektirmektedir. Bu nedenle, liderlik ve yoneticilik konular1 her yer ve
kosulda dikkatleri ¢eken ve tnemini kaybetmeyecek konular olmaya devam edecektir.
Liderlik ile ilgili calismalar incelendiginde bir ¢ok calismada liderligin motivasyon, kisiler
arasi iliskiler, iletisim stireci, digerlerinden etkili bir performans elde etmeyi basarmak
ile iliskili oldugu, liderin bu ozellik ve davranis stiline sahip olmasi gerektigi ifade
edilmektedir. Bu 6zellik ve davranislar liderin duygusal zekas ile yakindan iligkilidir.

Bireyin duygularinin farkinda olma, duygularla basa ¢ikabilme, kendini motive
edebilme, baskalarina ait duygular1 dogru olarak algilayip degerleme ve ifade edebilme
ile iliskileri yonetebilme yetenegi olarak adlandirilan duygusal zeka, yonetici liderlerin
insan iliskilerinde ve calisma hayatinda basarili olabilmesi icin gerekli yetkinliklerin
basinda gelmektedir. Bu nedenle bu calismada, duygusal zeka ile liderlik konular:
arasindaki iliski teorik ve uygulamali olarak arastirilmakta, yoneticilerin duygusal
zekdya sahip olmalarinin yonetsel ve doniisiimsel liderlik stilleri gelistirerek calisanlar:
tizerinde etkili olmalarindaki 6nemi incelenmektedir. Bu kapsamda, duygusal zekanin 6z
farkindalik, sosyal farkindalik, 6z yonetim ve sosyal iliski yonetimi olmak tizere dort
temel boyutun denetim ve finansal danismanlik sektoriinde calisan yonetici liderlerin
sergiledikleri yonetsel ve dontistimsel liderlik davranislar1 arasindaki iliskiler
arastirilmaktadar.

Ayrica duygusal zekanin gelistirilebilir olmasi, giintimiiz rekabet ortaminda liderlerin
ve isletmelerin performanslarini arttirmak icinde duygusal zekdya onem vermesi bu
konunun ¢alismamizda amag teskil etmesine yol agmustir.

Yapilan arastirma sonuglarma gore, duygusal zekd ile yonetsel liderlik ve doniisiimsel
liderlik arasinda anlaml iliskiler tespit edilmistir. Baska bir deyisle bireylerin duygusal
zekd yeteneklerinin, ydnetsel ve doniisiimsel liderlik 6zelliklerinin 6nemli bir belirleyicisi
oldugu goriilmektedir. Arastirmada toplanan verilerin degerlendirilmesi ile duygusal zekd
ile yonetsel liderlik arasinda pozitif ve anlaml bir iliskinin varlig1 gortilmektedir. Bu sonug
bize, yoneticilerin 6zellikle sosyal farkindalik ve dzydnetim ozelliklerine sahip olmalar1 ve
bu yonde davranis sergilemelerinin yonetsel liderlik tarzini sergileyerek, calisanlarimni
orgilit amaglar1 dogrultusunda yonlendirebileceklerini gostermektedir. Grup tiyelerinin
diistince ve hislerinin, potansiyellerinin farkinda olabilme ve kendi duygu ve tepkilerini
yonetebilme durumu yoneticilerin yonetsel liderlik tarzi sergilemelerini saglayarak
calisanlarin faaliyetlerini etkin ve verimli kilmalarini, performanslarmi arttirmalarini
saglamaktadir.

Arastirmada elde edilen bir diger énemli sonug, duygusal zeka boyutlarindan; sosyal
farkindaligin yani; kisinin kendisini karsisindakinin yerine koyarak olaylara onun bakis
agisiyla bakmasi, o kisinin duygularini ve diisiincelerini dogru olarak anlamasi ve kendi
duygularimi uygun bicimde kontrol edebilme ve yonetebilme yetenegi olarak tanimlanan
0z yonetim boyutlarmun, doniigiimsel liderligin ideallestirilmis etkiye dayali motivasyon
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boyutunu etkileyen 6nemli degiskenler olduguna iliskindir. Bu sonu¢ bize takim
tiyelerinin farkinda olan ve buna goéren hareket eden yoneticilerin, dontistimeti liderlik
tarzim1 sergileyerek vizyon ve misyon olusturarak calisanlarini bu dogrultuda
etkileyecegini, rol model olarak onlar1 motive edecegini gostermektedir. Duygusal zeka
baglaminda sosyal farkindalik ve 6zyonetim diizeyi yiiksek yonetici bazi etik ve ahlaki
degerleri orgiit icinde yayginlastirarak calisanlar: tizerinde ideal bir etki yaratarak onlar
tegvik eder.

Bir diger dikkat ¢ekici sonug ise duygusal zekd ile déniistimsel liderligin entelektiiel gelisim
ve kisisellestirilmis ilgi boyutlar1 arasinda olumlu bir iliskinin olduguna dair bir kamnt
bulunamamis olmasidar.

Duygusal zekanin, bireyin belirli durumlarda ne hissettiginin farkina varabilme ve
kendini anlayabilme yetkinligi olarak tanimlanan ¢z farkindalik boyutu ile diger bireylerle
basarili iliskiler kurabilme yetenegini ifade eden sosyal iliski ydnetimi boyutunun bu
calismada dikkat geken bir sonug olarak yonetsel liderlik ve dontistimsel liderlik
tizerinde herhangi bir anlamli etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

Sonug olarak elde edilen bulgulardan yola c¢ikarak yiiksek duygusal zekédya sahip
kisilerin yonetsel ve dontistimsel liderlik davramslari sergilemeye daha yatkin
olduklarimni sdylemek miimkiindiir. Bu galismanin sonuglar1 giintimtiz is diinyasinda
Ozellikle basariya ulasmis ve farklilik yaratmis orgiitlerin yiiksek duygusal zekaya sahip,
astlariyla etkili bir iletisim kurup inisiyatif almalarin1 destekleyen yonetsel liderler ile
ilham veren Ideallestirilmis etki sahibi doniisiimcii liderlerin omuzlarinda yiikseldigi
gercegini desteklemektedir.
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