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ARTICLEINFO

Calismamin amaci; kadin girisimcilerin etkili liderlik davraniglarindan biri olan ortak vizyon
olusturma davranisinin isletme performansina etkisinde duygusal zekanin diizenleyici rolii olup
olmadigini belirlemektir. Arastirma tamimlayici tiirde tasarlanmis olup gerekli veriler, anket
yontemi ile toplanmistir. Adana, Mersin, Osmaniye ve Hatay illerinde faaliyet gosteren kadin
girisimciler ¢calismanin evrenini olusturmaktadw. Calisma kapsaminda 535 kadin girisimciye
anket uygulanmg, anket sonuglart analize tabi tutulmugstur. Aragtirma sonucunda, ortak vizyon
olusturma davranmisinin isletme performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu
goriilmiistiiv. Bununla birlikte ortak vizyon olusturma davramsi ile igletme performansi
iliskisinde duygusal zekanin diizenleyici bir rolii oldugu tespit edilmistir. Béylece ortak vizyon
olusturma davramgimin varligimin duygusal zekanin daha yiiksek oldugu durumlarda isletme
performansina daha fazla katki sagladig ortaya konmustur.
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The aim of the study is to determine whether emotional intelligence has a role in the effect of the
common vision creation behaviour, which is one of the effective leadership behaviors of women
entrepreneurs, on the firm performance. The research was designed as a descriptive type and
the necessary data were collected by survey method. Target population of the study were women
entrepreneurs working in Adana, Mersin, Osmaniye. A questionnaire was applied to 535 female
entrepreneurs and the results of the survey were analyzed. As a result of the study, it has been
determined that the common vision creation behavior has a positive effect on the firm
performance. Furthermore, it was found that emotional intelligence tended to moderate the
relationship between common vision creation behavior and the firm performance. Thus, it has
been shown that the existence of common vision creation contributes more to the firm
performance when emotional intelligence is higher.
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1. GiRiS

Strdiiriilebilir biiylimenin gerceklesebilmesi, insan
merkezli isgiicii piyasalarinda kadinlarin  ve
erkeklerin  esit katilimi yaninda, kadinlarin
ekonomik ve sosyal kalkinmanin vazgecilmez
unsuru olarak goériilmesinden gegmektedir (Peker &
Kubar, 2012: 173). Toplumsal gelismislik diizeyinin
iilkeler arast1 kiyaslanmasinda goz Oniinde
bulundurulmas: gereken en 6nemli gostergelerden
biri kadin ve erkeklerin hak, firsat ve kaynaklara
esit olarak katilip katilmadigidir. Kadinlarin
ekonomik ve sosyal yasama etkin ve erkeklerle esit
oranda katildig1 {ilkeler giliniimiizde “gelismis
iilkeler” kategorisinde yer alirken, kadinlarin
egitime, istihdama, karar alma mekanizmalarina esit
oranda katilmadigi iilkelerin hemen hepsi “az
gelismis” ya da “gelismekte olan {iilke” gruplari
arasinda yer almaktadir (Kadm Erkek Firsat Esitligi
Komisyonu, 2013). Bu anlamda kadinlarin iggiiciine
katilimi, siirdiiriilebilir gelismenin Onemli bir
unsuru olarak hem kuramsal hem de politik agidan
onemli bir husus olarak kabul edilmektir (Evans &
Kelly, 2008: 289).

Son  yillarda, diinyada hizla yaygimnlasan
girisimcilik, diinyanin genelinde kabul goren bir
faaliyet olmakla birlikte, kadinlara bir istihdam
firsat1 yaratmakta ve aileleri i¢in de gelir kaynagi
olarak gorilmektedir. Kaufman Center’a gore
mevcut kadin girisimciler ve bunlarin sayilarindaki
artig, kiiresel pazarda etkin bir bicimde faaliyette
bulunmak isteyen herhangi bir {lkenin uzun
donemdeki ekonomik biiylimesinin anahtaridir
(Mboko & Smith-Hunter, 2009: 157). Ulke
ekonomisine katkismin yami sira kadinlarin bazi
ihtiyaglart da kadin girigimciliginin
yayginlasmasina neden olmaktadir. Ornegin kadinin
kendi ilgi alam1 konusunda ¢aligma istegi,
bagimsizlik  arayisi, finansal = sorumluluklar,
konforlu bir yagam arzusu, bir isle mesgul olma
istegi ile yatirnm ve istihdam arayigt gibi konular
girisimciligi  kadinlar i¢in cazip kilmaktadir
(Dhillon, 1993: 86).

Bu ¢alismada, kadinlarin erkeklerden farkli bakis
acilarindan ve duygu durumlarindan yola ¢ikilarak
kadin  girisimcilerin  liderlikte ortak  vizyon
olusturma davramiginin, sahip olduklari isletmelerin
performanslarina  etkisinde duygusal zekanin
diizenleyici rolii incelenmektedir.

Isletmelerin basari saglayabilmesi ve bu basarilarmni
uzun vadede devam ettirebilmeleri i¢in etkili
liderlik uygulamalaria sahip olmalar1
gerekmektedir.  Liderlik en basit tarifiyle
bagkalarini, miicadele etmeye deger amaglar ugruna
etkileme ve ilham verme yetenegi olarak tanimlansa

da, etkin bir lider bagkalarmi etkileyecek bigimde
vizyon sahibi olmali, giivenmeli, gilivenilmeli,
rehber ve Onder olmali, astlar1 ile birlikte olup,
onlara sempati ve empati asilamali, onlara kogluk
yapmalidir (Sichone, 2004: 9-10). Calisanlarin
motivasyonunu saglamak acisindan da etkili liderlik
isletmeler acisindan vazgecilemez bir faktordiir
(Waring, 2003: 33). Uzun vadede kalic1 ve yiiksek
isletme performansi saglamak isteyen igletmelerin,
liderlik stratejilerine odaklanmalari, liderlik kiiltiirii
gelistirmeleri ve her kademe yoneticiler igin bu
gelisimi stirdiirmeleri gerekmektedir (Bersin, 2012).
Bununla birlikte st diizey liderlerle iliskilendirilen
vizyon davranisi etkili liderlik saglamanin bir isareti
olarak goriilmektedir (Podolny, Khurana & Hill-
Popper, 2005). Bu anlamda birlikte calistigt
personeline liderlik eden kadin girigimcilerin, etkili
liderlik davranislarinin da isletme performansi
iizerinde etkili oldugu diistiniilmektedir.

Calismada katilimcilarin duygusal zeka ile ilgili
Ozellikleri de incelenmektedir. Duygusal zeka
kisinin kendisinin ve baskalarmm duygularimi
kontrol etme, bunlar arasinda se¢im yapabilme ve
kisinin  duygularim1  hayatina yon  vermede
kullanabilme yetenegini iceren sosyal zekanin bir
seklidir (Mayer & Salovey, 1993: 433). Duygular,
farkli tepkileri anlama ve daha sonra bu tepkilerle
basa  ¢ikma sirecinde  kisiye  rehberlik
edebilmektedir (Alumran & Punamaiki, 2008: 106).
Duygusal malzeme o6zellikle bir sorun oldugunu
belirlemek ve bunu ¢ézmek igin gerekli ipuglart
saglamakta, c¢oklu problem ¢6zme bakis agilari
gelistirmektedir (Aldea & Rice, 2006). Bu anlamda
etkili liderlik davramislarindan biri olan ortak
vizyonun igletme performansina etkisinde duygusal
zekanin diizenleyici rolii oldugu diisiiniilmektedir.

Calismanin amaci; etkili liderlik davranislarindan
biri olan ortak vizyon olusturma davraniginin
isletme performansina etkisinde duygusal zekanin
diizenleyici rolii olup olmadigini belirlemektir. Bu
amagla Adana, Mersin, Osmaniye ve Hatay
illerinde faaliyet gosteren kadin girisimciler evren
olarak belirlenmis olup, basit tesadiifi ornekleme
yontemi ile Orneklem kitlesi  belirlenmistir.
Aragtirma tanimlayici tiirde tasarlanmig olup gerekli
veriler, anket yontemi ile toplanmustir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Duygusal Zeka

Duygusal zeka, duygular1 kontrol altinda tutabilme,
saglikli ve uyumlu sosyal iliskiler kurabilme ve
mutlu bir yasam siirdiirebilme i¢in edinilmesi
gereken biitiin yeteneklerdir (Konrad & Hendl,
2005: 13). Duygular, diistince ve eylemleri 6nemli
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bir sekilde orgiitleyen unsurlardir. Her ne kadar
bazen c¢eligkili olsalar da duygular, muhakeme
yapmanin ve makul olabilmenin bir geregidir. EQ
(duygusal zeka), 6nemli sorunlart ¢ézmek ya da
onemli bir karar vermek gerektiginde, IQ’nun
(biligsel zeka) yardimina kogmakta ve bunlar1 daha
nitelikli ~ve  daha  cabuk  uygulanmasin
saglamaktadir (Cooper & Sawaf, 2010).

Duygusal zeka; kendimizle ve ¢evremizdeki diger
insanlarla basa ¢ikabilmeyi kolaylastiran duygular1
tanima, anlama ve etkin bi¢cimde kullanma
yetenegidir. Yani, bagkalarinin neyi arzuladiklarini,
neye ihtiya¢ duyduklarini, gii¢lii ve zayif yonlerini
anlayabilmek, stresle basa ¢ikabilmek ve insanlarin
cevrelerinde gormek istedikleri gibi biri olmak i¢in
duygusal zeka gerekli bir yetkinliktir (Baltas, 2011:
7). Duygusal zekanin tanimladigi; bireyin kendini
tanimast, kontrol etmesi ve gilidiilemesi, isteklerini
erteleyebilmesi, duygusal degisimlerini kontrol
etmesi, engellemeler karsisinda direnebilmesi, diger
kisilere anlayigla yaklasabilmesi, onlarin en igten
gelen duygularini anlayabilmesi, etkin iliskiler
kurup siirdiirebilmesi  yetenekleri, 6grenebilir
psikolojik ve sosyal becerilerdir. Birey ancak bu
beceriler sayesinde yasamdaki bagarisini  ve
doyumunu en iist diizeye ¢ikarabilmektedir (Acar,
2002: 56).

Duygusal zeka, kendimizin ve bagkalarimin
duygularint  tanimay1 ve degerlendirmeyi
O6grenmemizi saglamakla birlikte duygulara iliskin
bilgileri ve duygularin enerjisini giinlitk hayatimiza
ve isimize etkin bir bi¢imde yansitarak uygun
tepkiler vermemizi saglamaktadir (Yesilyaprak,
2001: 140). Birey duygularini etkin bir sekilde
yonetebildigi takdirde, sorunlari ¢ozebilmek igin en
etkili hareketi belirleyebilecek donanima sahip hale

gelmektedir. Bireyin duygusal zekay1
algilayabilmesi ~ yasaminda,  islerinde, aile
iligkilerinde ve vatandaglik gorevlerinde
gelismelerine  imkan saglayan mekanizmalart

genisletmektedir (Cherniss & Goleman, 2001: 42).
2.2. Liderin Ortak Vizyon Olusturma Davranist

Liderlik, belli bir durum i¢inde, belli bir anda ve
belli kosullar altinda ve bir grupta; bireylerin
orgiitsel hedeflere ulagmak i¢in goniillii ¢abalarinin
tesvik edildigi, belirlenmis ortak hedeflere ulagmay1
saglamada araci olan, deneyimlerin aktarildigi bir
etkileme stirecidir (Werner, 1993: 17). Liderlik
davranmigt  ise, liderin  Orgiitsel  amaclarini
gerceklestirmek amaciyla; grubunu ve is ortamini,
orglitiin amaglarini ve izleyicilerinin
motivasyonunu dikkate alarak se¢mis oldugu
davranis bigimidir. Herhangi bir tarzi benimsemis
olan liderin, Karsilastigi durumlar kargisinda
gosterecegi davranis, benimsemis oldugu

yaklasimin  bir yansimasi olarak karsimiza
cikmaktadir (Hicks & Gullert, 1981: 234). Liderler,
liderlik gorevlerini yerine getirirken ¢ok ¢esitli
tarzlarda davranabilmektedirler ve bu davranis
tarzlar, Orgilitlerde, insan kaynaginin Orgiitiin
amaclarina ulagmasinda ve bu dogrultuda harekete
gecirebilme noktasinda dnemli bir rol oynamaktadir
(Dogan, 2001: 66).

Etkili liderlik “grubun problemlerini ¢6zmek ya da
hedeflerine ulagsmak i¢in grubun beklenti ve
yeteneklerini  baglatan ve  siirdiiren, {iyeler
arasindaki etkilesimi saglamak” olarak
tanimlanmaktadir (Bass, 1990: 20). Bununla birlikte
etkili liderlik davraniglar1 bir¢ok arastirmaya konu
olmus ve bu caligmalarda farkli etkili liderlik
davraniglarindan bahsedilmistir (Bennis & Nanus,
1985; Bass, 1985; Tichy & Devanna, 1986; Yukl,
1989; Pawar & Eastman, 1997). Bu etkili lidelrik
davraniglardan biri de ortak vizyon olusturma
davramisidir (Bass, 1985; Bass & Avolio, 1994;
Greenberg, 2002: 281; Andersen, 2006: 1084;
DeRue vd., 2011; Carton , Murphy & Clark, 2014).

Liderlik, ortak bir gorevin gergeklesmesi icin bir
insanin digerlerinin yardim ve destegini saglamasi
gereken sosyal bir etki siirecidir (Chemers, 1997:
12). Liderler heyecan verici olasiliklar1 ve yiliksek
hedefleri hayal ederek gelecegi gozlerinde
canlandirmali ve bu hedefleri gerceklestirmenin
Oonemini  siirekli  c¢alisanlara  hatirlatmalidir.
Liderlerin basarili olmasi i¢in ortak hedefleri
kullanarak herkesin paylasabilecegi bir vizyon
yaratip insanlari bu vizyona dahil etmeleri
gereklidir. Vizyon, gelecekle ilgili beklentilerin
hesaplanabilmesi yetenegine sahip olunmasidir ve
kisilerin  gelecek  iizerinde  odaklanmalarina
yardimci olur. Vizyon olusturma 6rgiitsel basar1 igin
zorunlu olup, liderlik davranisinin olusumuna etkili
olan unsurlardan bir tanesidir. Bu baglamda liderin
orgiit icerisinde bir vizyona ihtiyaci vardir. Amag
ve yon duygusu olmadan herkesi saran bir heyecan
yaratmak zordur (Goleman, Boyatzis & Mekee,
2002). Bu anlamda lider, vizyonu baskalariyla
paylagmali, onlar1 inandirabilmelidir. Ortak bir
amag icin caba gostermenin anahtar1 ise, kurulan
hayalin herkesin ¢ikarina olacagini gdstermektir
(Kouzes & Posner, 2002).

2.3. Isletme Performanst

Performans, is yapan bir bireyin, grubun ya da
orgiitiin o isle ulagilmak istenen hedeflere ulagsma
derecesinin nitel ya da nicel etkinligi olarak
tanimlanabilmektedir (Denison & Mishra, 1995;
Fisher, 1997; Karakas & Ak, 2003: 338). Bu
anlamda isletme performansi ise, isletmenin
belirli bir zaman dilimi sonunda elde ettigi ¢ikt1 ya
da c¢alismanin sonucu olarak ifade etmek
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miimkiindiir (Porter, 1991; Akgemci, 2008: 478).
Bir sistemin performansi, belirli bir zaman
sonucunda elde ettigi ¢iktt veya ¢aligmanin
sonucudur. Bu sonug, isletmenin sahip oldugu
amacin veya gorevin gerceklestirilme derecesi
olarak anlasilmalidir ki, bu durumda performans,
isletme amaglarinin  gercgeklestirilebilmesi  igin
gosterilen tiim ¢aligmalarin degerlendirilmesi olarak
da agiklanmaktadir (Grady, 1991: 49; Akal, 1998:
1; Cokins, 2004: 29).

Performans Ol¢limii; driinlerin, hizmetlerin veya
islemlerin gergeklestirilmesinde, goérevlerin nasil
yerine getirileceginin bir program dahilinde tarafsiz
olarak Ol¢iilmesi yontemidir. Performans ol¢timil,
0z degerlendirmenin, hedef olusturmanin ve
geligimi izlemenin bir araci olarak kullanilabilecek
analitik bir siliregtir (Demirkaya, 2000: 3).
Performans 6l¢limiiniin amaglarini kisaca 6zetleyen
Apaydin  (2007: 155)’a gore ise performans
Ol¢imiiniin amaci; pazar beklentileri ile stratejik
hedefler arasinda uyumu saglamak, isletme
kaynaklarmin etkin kullanilmasini koordine etmek
ve daha once belirlenen stratejik hedeflere ulasilip
ulagilmadigint denetlemektir.

Bir igletmenin amaglarini ne olgiide gergeklestirip
gerceklestirmedigini tespit etmek iizere yapilan
genel  anlamdaki  performans  Olgme  ve
degerlendirme ¢alismalarinda yapilacak ilk islerden
birisi, isletmenin hangi 6l¢iit ve boyutlar agisindan
degerlendirilecegi sorunudur (Mutlu, 2007: 29). Bu
Olctiiler isletmeden isletmelere farklilik gosterdigi
gibi zamansal agidan da degisiklikler gostermistir.
Finansal performans her donemde isletmelerin
onemli bir gostergesi olmusken; sanayi devrimiyle
birlikte verimlilik; bilgi toplumuyla birlikte ise
kalite, yenilik, yeni iriin basarisi, itibar gibi
kriterler isletme performansi gostergeleri arasinda
olmustur. Ozellikle bilgi ¢agiyla birlikte isletme
bagarisinda finansal ve maddi varliklarla birlikte
bilgiye bagli maddi olmayan varliklar da 6nem
kazanmistir (Venkatraman & Ramanujam, 1986;
Emrem, 2002: 9; Olson, Slater & Hunt, 2005).
Diger yandan performanst tanimlayan unsurlar,
sunulan mal ve hizmetlerin c¢esidine gore de
degisebilmektedir. Bazi hizmetlerde kalite ©n
planda yer alirken, bazilarinda miktar 6n plana
cikabilmektedir. Baz1 durumlarda ise performansin
unsurlari, sunulan mal ve hizmetin kaynagina gore
de farklilik gosterebilmektedir (Koseoglu, 2005:
213). Ornegin, Gooch ve Montgomery iiretim
gliciinlin gostergesi olarak 7 anahtar kriteri stok
devir orani, imalat donem-devir siiresi, {riin
maliyeti, uluslararasi rekabet edebilme giicii,
bliyime orani, pazar paylr ve yatirimin getirisi
olarak siralamaktadir (Gooch & Montgomery,
1986: 58). Turizm sektdri acisindan bakildiginda,
performans Olgiitleri olarak pazar payi, satis

bliylikligi, karlilik orani, likidite orani, sermaye
yapist, hizmet kalitesi, kaynak kullanim verimliligi
ve  personel verimliligi olarak  karsimiza
cikabilmektedir (Fitzgerald, Johnson, Brignall,
Silvestro & Voss, 1991). Performans Odlgiitleri
lojistik isletmeler agisindan ele alindiginda ise bu
o6l¢iitler; zamaninda teslimat, stok dogrulugu, siparis
hatalari, miisteri sikayetleri, sevkiyatlarin dolar
olarak tutari, geri gelen siparis miktari, toplam
siparig ¢evirim siiresi, beklentileri kargilama orani,
karsilanamayan siparis adedi ve depo ¢evirim siiresi
olarak siralanabilmektedir (Minahan, 1997).

2.4. Kavramlar Arasi Iliskiler ve Arastirmanin
Hipotezleri

Liderlik, baz1 arastirmacilar tarafindan bir firmanin
performansim artirmak i¢in 6nemli itici giiglerden
biri olarak goriilmektedir. Etkili liderlik yonetim
gelistirmede glicli  bir kaynak ve oOrgiitsel
performans iyilestirmede siirdiiriilebilir rekabet
avantaji olarak kabul edilmektedir (Zhu, Chew &
Spangler, 2005). Oyle ki Mckay 2008 yilinda
CEQO’larim firma performans1 {izerine etkisinin
incelendigi ¢alismasinda CEO’larin davramslar ile
firma performansi arasinda pozitif yonlii anlamli bir
iliski saptamistir. Calismada firma performansi
tzerinde ki CEO etkisi, firma etkisinden 4 Kkat,
sektor etkisinden ise 5 kat daha biiyikk olarak
hesaplanmigtir ~ (Mckay, 2008). Liderlerin
belirlenmis bir vizyonu ifade etmesi, kurumun
basarabilecegini diislindiigii, ¢ekici bir gelecek
durumu agiklama c¢abasidir (Bass, 2008). Bu
anlamda vizyon sahibi lider, ylksek yeterlilige ve
basartya wulastiracak bir vizyona sahip oldugu
izlenimini yaratmak suretiyle, astlarmin ortaya
konulan hedefleri yerine getirmek i¢in cosku ve
baghlikla ¢aligmasimi saglayabilir (Drath, 2001,
Avery, 2004).

Dontisiimeii  liderlik, paylasilan bir  vizyona
terciman olmak, diigiinsel olarak iggorenleri
uyarmak, isgorenlerdeki Dbireysel farkliliklari

izlemek konularinda liderin yetenegi olarak
karakterize edilmektedir (Brown & Keeping, 2005:
246). Tlham alma, motivasyon, meydan okuma,
ortak vizyon olusturma, Kisisel gelisim gibi
unsurlarin tizerinde duran (Bass & Steidlmeier,
1999) doniisiimcii liderler, izleyicilerinin
gereksinmelerini, inanglarin1 ve deger yargilarini
degistirebilen, degisimi ve yenilik¢iligi
benimseyerek  orgiitlerini  {istiin  performansa
yiikseltmeye yonlendirebilen bireylerdir. Bununla
birlikte doniistimcii liderlerin vizyon sahibi olmasi
ve bu vizyonu calisanlarina da kabul ettirmesi en
temel gorevlerindendir (Luthans, 1995: 357).
Doniistimeii  liderligin = astlarin =~ memnuniyeti,
motivasyonu ve performansi ile pozitif bir sekilde
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iligkili olduguna dair kayda deger kanitlar

bulunmaktadir (Bass & Steidlmeier, 1999).

Wang, Law, Hackett, Wang ve Chen (2005);
CEO’larin liderlik davranislari, 6rgiit performansi
ve calisgan  tutumlar1  arasindaki iligkileri
inceledikleri ¢aligmalarinda, CEO’larin
davraniglarindan biri olarak belirledikleri “bir
vizyonu ifade etme” ile drgiit performansi arasinda
pozitif bir iligki ortaya koymuslardir. Vizyoner
liderlerin  yeni orgiitsel ortamlarda  yiiksek
seviyelerde sagladiklart uyum, baghlik, giiven,
motivasyon sonucu yilksek performansa neden
olacag diisiiniilmektedir (Zhu vd., 2005). Sully de
Luque, Washburn, Waldman ve Ev (2008)
yaptiklar1  ¢aligmada, bir liderin  gelecegin
belirleyicisi olan zorlayict bir vizyonu hedefledigi
durumlarda, takipgilerin bu vizyonu ve onun temsil
ettigi degerleri tanimlamak ve gergeklestirmek
isteyeceklerini  sdylemislerdir. Boylece  astlar
vizyonu gergeklestirmek i¢in kigisel fedakarliklar
yapmaya daha istekli hale gelecek ve kendi kisisel
ihtiyaglarin1 feda etmeye daha istekli olacaklardir.
Sonug¢ olarak daha fazla g¢aba harcayacak olan
calisanlar isletme performansinin da artmasini
saglayacaklardir. Ashford ve arkadagslar1 (2016)
yaptiklar1 calismada, CEO’lar tarafindan ortaya
koyulan vizyonu ifadesinin, firma performansi ile
iligkili olup olmadigini aragtirmislardir. Calisma
sonucunda, CEO’lar tarafindan olusturulan ve
aciklanan vizyon ifadelerini firma performansi
iizerinde olumlu bir etki yarattigi gorlilmiistiir.
Doganalp (2009)’in ¢alismasinda, , banka st
yOnetiminin personele kazandirdigi ortak vizyonla
personeli  yapabilecegini  diisiindiigiinden daha
fazlasini  yapabilecegine  inandirmasinin  kriz
donemlerinde isletme performansini olumlu yonde
etkiledigi belirlenmistir.

HI: Kadin girisimcilerin ortak vizyon yaratma
davranisiari, sahip olduklar isletmelerin
performansini pozitif anlamda etkilemektedir.

Duygular, insanlar1 yeterliliklere yonlendirmekte,
uygun davranigi tesvik etmekte, bilgiyi siizmeyi ve
deneyimi gerceklestirmeyi saglamaktadir.
(Merlevede, Vandamme & Bridoux, 2006: 194).
Ayrica  davraniglart  etkileme  oOzelligi  ile
baskalarindan gelen sinyallere cevap vererek, bireye
iletisim kurmasinda yol gosteren unsurlardir
(Goleman, 2007: 50). Giiniimiiz is diinyasi, ¢ok
sayida insanin bir arada ve yiiksek etkilesim
diizeyinde ¢alismalarini gerektirmektedir. Boyle bir
ortamda kiginin kendisinin ve bagkalarimin
duygularint yonetebilmesi, diger insanlarla uyumlu
bir sekilde ¢alisabilmesini saglayacaktir. Duygusal
zeka insanlarin anlasilmast ve onlara yardim
edilmesi yoluyla daha verimli ¢alistirilmalarini
saglama konusunda o6nemli bir role sahiptir

(Grossman, 2000: 19). Duygusal zeka liderlik,
zihinsel 1iyilik hali, fiziksel durum, iliskileri
yonetmek, basar1 saglama ve ¢atigmalar1 ¢cézme gibi
birgok farkli konuda o6nemlidir (Scuderi, 2013).
Liderler i¢in en zor sorunlardan biri, duygusal zeka
becerilerini 6grenme ve bunlart kendi sirketlerini
yonetme agamasinda kullanabilmeleridir. Elbette ki
duygusal zeka liderligin zorunlu bir belirleyicisi
degildir. Ancak duygusal zeka etkin liderlik
davranislarini, diger faktorlerle birlikte
etkilemektedir (Packard, 2008: 51). Bu anlamda
kadin girisimcilerin ayni zamanda liderlik ettikleri
isletmelerinde gosterdikleri ortak vizyon yaratma

davranisinin  igletme performansina  etkisinde
duygusal zekanin etkili olabilecegi
diisiiniilmektedir.

H2: Kadin girisimcilerin ortak vizyon yaratma
davramiglarimin ~ sahip  olduklar:t  isletmelerin
performansina  etkisinde  duygusal  zekanin
diizenleyici bir rolii vardir.

3. YONTEM
3.1. Evren ve Orneklem

Bu ¢alisma dahilinde Adana, Mersin, Osmaniye ve
Hatay illerinde faaliyet gdsteren kadin girisimciler
calismanin  evrenini  olusturmaktadir. Bolgede
faaliyet gosteren biitiin kadin girisimcilere ulagmak
miimkiin olmadigr i¢in, tam sayim yontemi
kullanilamamis, 6rnekleme yontemi uygulanmistir.
Bolgedeki Ticaret Odalari, Sanayi Odalar1 ve Esnaf
ve  Sanatkarlar  Odalari’na  kayith  kadin
girisimcilerin listeleri olusturulmus ve bu listelerden
basit tesadiifi Ornekleme yontemi ile Orneklem
belirlenmistir. Bolgede faaliyet gosteren g¢esitli
meslek odalarindan alinan listelerin incelenmesi ve
gerekli arastirmalarin  yapilmasi sonucu, birgok
kadimin bahsi gecen meslek odalarina kayith
olmasmna ragmen, aktif olarak girisimecilik
faaliyetini yerine getirmedigi, sadece kagit iizerinde
isletme sahibi olarak goriildigi anlagilmstir.
Calisma kapsaminda kadinlarin girisimei olarak
sayilabilmesi i¢in; aktif olarak isin basinda olmasi,
calisanlarina onderlik etmesi ve islerini bizzat
yliriitiiyor olmast gerekmektedir. Bu nedenle
calismanin evreni olarak ele alinacak kadin
girigimei sayisi tam olarak belirlenememektedir.
Bununla birlikte calismaya dahil edilen kadin
girisimcilerin tamaminin, yanlarinda en az iki kisi
calistirtyor olmasi beklenmistir. Bu sartlar altinda,
calisma kapsaminda 773 kadin girisimciye anket
uygulanmis, ancak bunlardan 535 tanesi arastirma
kapsaminda kullanima uygun bulunmus ve analize
dahil edilmistir.
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3.2. Veri Toplama Araglar

Arastirma tanimlayict tiirde tasarlanmis olup gerekli
veriler, anket yontemi ile toplanmistir. Kullanilan
anket formu 4 boliimden olusmaktadir. Birinci
bolimde Kouzes ve Posner (2002)’in liderlik
davraniglar1 6lcegi, ikinci bolimde Chan (2004)’in
duygusal zeka Olgegi, liclincii boliimde Zerenler
(2005)’in  igletme  performanst  Ol¢eginden
yararlanilmistir. Son boliimde ise demografik bilgi
formu bulunmaktadir.

Ortak vizyon davranigini belirlemek igin Kouzes ve
Posner (2002) tarafindan gelistirilen, gecerlilik ve
giivenirlik ¢alismas1 ile Tiirkgeye uyarlamasi
Duygulu (2007) tarafindan yapilmig olan Liderlik
Davranislar1 Olgegi’nin ortak bir vizyon olusturma
ile ilgili 6 maddelik bolimii kullanilmustir. Olgek,
5°li Likert tipinde derecelendirilmis olup, cevap
secenekleri; 1-Higbir zaman, 2-Nadiren, 3-Bazen,
4-Cogunlukla, 5-Her zaman seklinde
puanlandirilmastir.

Kadin girisimcilerin duygusal zeka boyutlarinin
degerlendirilmesinde, Chan’in (2004) tiikenmislikle
duygusal zeka arasindaki iligkiyi incelemede
kullandig1, &lgekten  yararlanilmistir.  Olgegin
orijinali, Schutte ve arkadaslarimin (1998) 33
maddelik ¢alismasindan  gelistirilmistir.  Olgek,
duygusal degerlendirme, pozitif duygusal yonetim,
empatik duyarlilik ve duygularin pozitif kullanimi
olmak iizere dort boyuttan ve toplamda 12
maddeden olugmaktadir. Cevaplart 5°li Likert
tarzinda derecelendirilmis olmakla birlikte, cevap
secenekleri,  1-Kesinlikle  Katilmiyorum,  2-
Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5-
Kesinlikle Katiliyorum seklinde puanlandirilmistir.
Isletme performansmin 6lgiilmesinde  Zerenler
(2005) tarafindan, Das ve Narasimhan (2001: 521)
ile Bititci, Turner ve Begemann (2000: 107)
tarafindan  kullanilan  arastirma  sorularindan
faydalanilarak gelistirilmis olan bir 06lcekten
yararlanilmistir (Zerenler, 2005: 23). 7 ifadenin yer
aldig1 isletme performanst 5°li Likert tipinde
derecelendirilmistir ve cevap secenekleri; 1-
Rakiplerimizden ¢ok kotiyiiz, 2-Rakiplerimizden
kotiiyliz, 3-Rakiplerimizden ne iyiyiz ne kotiiyiiz, 4-
Rakiplerimizden iyiyiz, 5-Rakiplerimizden ¢ok
iyiyiz seklinde puanlandirilmstir.

3.3.  Olceklerin  Gegerlilik ve Giivenilirlik
Analizleri
Aragtirmanin  temel amaglarina ulagsmak igin

yapilacak olan istatistiksel analizler dncesi 6l¢eklere
ait maddeler agiklayici faktor analizine (AFA) tabi
tutulmustur. Olgek verilerinin  faktér analizine
uygunlugu KMO oOrneklem yeterliligi ve Barlett
kiiresellik testi ile incelenmistir. Test sonucunda

ortaya ¢ikacak deger araliklari; 0,50 — 0,60 arast
kéti, 0,60 — 0,70 arasi zayif, 0,70 — 0,80 aras1 orta,
0,80 — 0,90 arasi iyi ve 0,90 iizeri milkemmel olarak
yorumlanmaktadir  (Cokluk,  Sekercioglu &
Biiyiikoztirk, 2012: 207). KMO ve Barlett’s
Kiiresellik testi degerinin ortak vizyon olusturma
icin (0,887; 2= 1639,653 ve p<0,0001) duygusal
zeka icin (0,947; y2= 3306,414 ve p<0,0001) ve
isletme performansi i¢in (0,876; y2= 2163,066 ve
p<0,0001) olmasi, dlgeklere iligkin verilerin faktor
analizi yapilmasinin uygun oldugu gostermektedir.
Ortak vizyon olusturma oOlgeginin tek faktorli
yapisinin toplam varyansin % 64,4’iini agikladigi
tespit edilmis olup faktor yiiklerinin 0,76 ile 0,83
arasinda olugu goriilmiistiir. Duygusal zeka o6lcegi,
0,50 ortak varyans degerinin altinda kalan 11.
madde Olgekten ¢ikarildiktan sonra  toplam
varyansin %57,32’sini agikladigi tespit edilen tek
boyut olusturmustur. Olcek maddelerin faktor
yiikleri; en diigiik 0,69, en yiiksek ise 0,80 olarak
hesaplanmistir. Son olarak isletme performansi
6lgeginin tek faktorlil yapisinin toplam varyansin %
61,8’ini agikladig1 belirlenmistir. Bununla birlikte
Olgegin faktor yiiklerinin 0,72 ile 0,85 arasinda
degistigi goriilmiistiir. Olgeklerin giivenirligini test
etmek amaciyla yaygin sekilde kullanilan Cronbach
Alpha katsayis1 hesaplanmigtir. Tablo 1°de
goriildiigii gibi ortak vizyon olusturma davranisi
6lcegi, duygusal zeka dlgegi ve isletme performansi
6lcegi icin hesaplanan Cronbach Alpha katsayilari
sirastyla 0=0,91; 0=0,90; 0=0,92"dir.

Aciklayici faktor analizi sonrasi yapilan dogrulayici
faktor analizinde ortak vizyon olusturma 6lg¢eginin
yapist  dogrulanmigtir  (Ki-kare/ df =3,60;
RMSEA=0,070; NFI= 0,99; CFI= 0,99; SRMR=
0,022). Duygusal zeka Olgegine uygulanan
dogrulayic1 faktor analizi sonrasi 6lgegin yapisinin
dogrulandigr gorilmiistir (Ki-kare/ df =3,77;
RMSEA=0,075; NFI=0,98; CFI= 0,99; SRMR=
0,34). Isletme performans1 6lgegine uygulanan
dogrulayic1 faktor analizi sonrasi ise Olgegin
yapisinin - dogrulandigi gorilmiistir (Ki-kare/ df
=3,76; RMSEA=0,072; NFI= 0,99; CFI= 0,99;
SRMR= 0,28). Tablo 2’de olgekler igin kabul
edilebilir uyum degerleri ve mikemmel uyum
degerleri ile birlikte 6lgekler ait hesaplanan uyum
iyiligi degerleri birlikte verilmistir.

4. BULGULAR

4. 1. Kattlimcilara Ait Tamimlayici Istatistikler
Ankete katilan 535 kadin girisimcinin; kadin
girisimcilerin = %37’sinin  lise mezunu oldugu,

%48,4’liniin  29-38 yas arast grupta oldugu,
%75’inin evli oldugu, %49’unun 6-10 y1l arasi
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Tablo 1: Olgeklerin Faktor Yiikleri ve Giivenirlikleri
Sorular Faktor Faktor  Cronbach
Yiikii Yiikii Alfa
(AFA) (DFA)
Ortak Vizyon Olusturma
Caliganlarimi isletmenin amaglar1t dogrultusunda motive ,83 0,80
ederim.
alisanlarin, uzun vadeli ¢ikarlari ile isletme hedeflerinin ,83 0,80
Calis ¢ $
birlikte gergeklesebilecegini gdrmelerini saglarim
Gelecekte yasayabilecegimiz zorluklar ¢aligsanlarimla ,82
paylasmum. - : - 074 091
Gelecekteki egilimlerin igimizi nasil etkileyebilecegini ,81 0,76
calisanlarima agiklarim.
Gelecekle ilgili olarak iyimserimdir. 77 0.74
Gelecekle ilgili hayallerimi galisanlarimla paylasirim. ,76 0.66
Duygusal Zeka
Duygularim: yasadik¢a onlarin farkina varirm. 0.80 0,75
Insanlarin yiizlerine bakarak yasadiklar1 duygular1 anlarim. 0.79 0.78
Pozitif bir ruh halindeyken yeni fikirler bulabilirim. 0.79 0.78
Pozitif bir ruh halindeyken problem ¢dzmek benim i¢in
kolaydir. 0,79 0,77
Duygularimi yasayarak kolayca fark ederim 0.78 0.76
Duygular, yasam1 anlamli kilan seylerdendir. 0.77 0.71 0.90
Giizel seylerin olmasini beklerim. 0.77 0,74
Pozitif bir duyguyu yasarken, onu nasil sonlandiracagimi
bilirim. 0,73 0,69
Ruh halim degistiginde, yeni firsatlar1 fark ederim. 071 0,67
Gonderilen sozsiiz mesajlari fark ederim. 0.70 0.66
Engeller karsisinda gayret etmek i¢in kendimi iyi bir ruh
hali i¢ine sokarim. 0,69 0,65
isletme Performansi
Rakiplere gore isletmenizin verimliligi 0.85 0,86
Rakiplere gore isletmenizin satiglar 0.85 0.83
Rakiplere gore isletmenizin amaglarina ulagsma diizeyi 080 075
Rakiplere gore isletmenizin pazar pay1 0.78 074 0,92
Rakiplere gore isletmenizin karliligi 0.77 0,73
Rakiplere gore miisteri memnuniyeti saglama 0.73 0.61
Rakiplere gore isletmenizin tlriinlerinin kalitesi 072 0.58
zamandir igletme sahibi olarak is hayatinda faaliyet anlaml farkliliklarin hangi gruplardan

gosterdigi Tablo 3’de goriilmektedir.

4. 2. Demografik Ozelliklerden Kaynaklanan
Farkhiliklarinin Analizi

Katilimeilarin  ortak vizyon olusturma davranisi
Olcegi, duygusal zeka dlgegi ve isletme performansi
6lgegine verdikleri cevaplarin egitim durumlarina,
yaglarina ve is hayatinda isletme sahibi olarak
gegcirdikleri siirelere gore farklilagip
farklilasmadigint  6lgmek icin  ANOVA  testi,

kaynaklandigini tespit etmek icin yapilmig Scheffe
testi uygulanmigtir. Tablo 4’te goriilen sonuclara
gore;

e Duygusal zeka, ortak vizyon olusturma
davranis1 ve isletme performansi egitim
durumuna  gore anlamli  farklilik
gostermektedir.

e Duygusal zeka ve ortak vizyon olusturma
davranigi, yas gruplarma gore anlamli
farklilik gostermektedir.

e Duygusal zeka, ortak vizyon olusturma
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Tablo 2: Olgeklerin Uyum lyiligi Degerleri

Indeks Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Ortak Vizyon Duygusal isletme
(Uyum & p o y
Olgiileri) Degerleri Uyum Degerleri Olusturma Zeka Performansi
X %/df <2 2< X¥df <5 3,60 397 3,76
RMSEA 0,00 RMSA <0,05 0,05<RMSA <10 0,070 0,075 0,072
SRMR 0,00 <SRMR<0,05 0,05 <SRMR<0,08 0,022 0,34 0,28
NFI 0,95<NFI1<.0,100 0,90<NFI <0,95 0,99 0,98 0,99
CFI 0,95<CFI <0,100 0,90<NFI1 <0,95 0,99 0,99 0,99
Tablo 3: Tanimlayici Istatistikler
_Egitim Diizeyi N % Yas N %
[lkdaretim 172 32.2 18-28 83 15.5
Lise 198 37 29-38 259 48,4
Onlisans/Lisans 129 24,1 39-48 145 27,1
Lisansiistii 36 6,7 49 ve lizeri 48 9
Faaliyet Siiresi N % Medeni Durum N %
0-5 161 30.1 Evli 401 73
6-10 262 49 Bekar 134 25
11 ve iizeri 112 20,9

davranigi ve isletme performansi isletme
sahibi olarak gegirilen siireye gore anlamli
farklilik gostermektedir.

Ortak vizyon olusturma olgegi, duygusal zeka
Olcegi ve isletme performansi Olgegine verdikleri
cevaplarin katilimcilarin medeni durumuna gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin t
testi  yapilmistir. Tablo 5 incelendiginde,
katithmcilarin  medeni  durumuna gére anlamh
farklilik olan tek degiskenin duygusal zeka oldugu
gorilmiistiir. Buna gore bekar olanlar, evli olanlara
gore daha yiiksek bir duygusal zekaya sahiptirler.

4.3. Arastirma Modelinin Test Edilmesi

Etkili liderlik davramiglarindan biri olan ortak

vizyon olusturma davranisinin isletme
performansina  etkisinde  duygusal  zekanin
diizenleyici rolii olup olmadigin1 belirlemek
amactyla  hiyerarsik  regresyon  analizinden
faydalanilmgtir.

Hiyerarsik regresyon analizi sonucu, birinci
modelde regresyon analizine girilen bagimsiz

degisken olan ortak vizyon olusturma ile bagimli
degisken olan isletme performansi, ikinci model ise
birinci gruptakilerle birlikte diizenleyici degisken
olan duygusal zeka ve lgiincii modelde ise ortak
vizyon olusturma ile birlikte regresyon analizine
dahil edilen ortak vizyon olusturma ile duygusal

zekanin ¢arpimindan olusan etkilesimsel terimi
kapsamaktadir. Tablo 6’da modeller bazinda
katsayilar incelendiginde, birinci grupta modele
dahil edilen ortak vizyon olusturma (B=0,245;
p<0,01); ikinci grupta modele dahil edilen ortak
vizyon olugturma ($=0,180; p<0,01) ile duygusal
zeka (B=0,146; p<0,01); ticlincii grupta ise modele
dahil edilen ortak vizyon olusturma ($=0,180;
p<0,01) ile duygusal zeka (B=0,150; p<0.01) ve
duygusal zeka ve ortak vizyon olusturma
etkilesimsel terimi ($=0,068; p<0,01) isletme
performansi algisi tizerinde anlamli etkiye sahiptir.

Sonug olarak hiyerarsik regresyon modelinin biitiin
asamalar1 istatistiksel olarak anlamlidir.
Etkilesimsel terimin bulunmadigi birinci gruptaki
ortak vizyon olusturma (F=33,931; p=0,000) ve
ikinci gruptaki ortak vizyon olusturma ile duygusal
zekanin (F=22,143; p=0,000) regresyon modeline
anlaml katki yaptigin1 gostermektedir. Diizeltilmis
R? degerleri sirasiyla 0,60 ve 0,77’dir. Bu sonug
isletme performansindaki degisimin %6°lik kismini
ortak vizyon olusturma, %7,7’lik kismin1 ise ortak
vizyon olusturma ile duygusal zekanin birlikte
acikladigini gostermektedir. Tkinci grupta duygusal
zeka degiskeninin regresyona girmesi isletme
performans1 algisinda %0,17’lik ilave varyansi
aciklamis ve R2 deki bu degisim anlaml
bulunmustur (F=22,143; p=0,000). Yine {i¢iincii
gurupta ortak vizyon olusturma ile duygusal zeka
degiskenlerinin ¢arpimi olan etkilesimsel terim
modele dahil edilmis ve model istatistiksel olarak
anlaml bulunmustur (F=15,699; p=0,000). Ugiincii
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Tablo 4: Demografik Ozelliklerden Kaynaklanan Algi Farkliliklarinin Analizi

(ANOVA Testi)
Degiskenler N Ortalama Std. F p Farkhhliklarin
Sapma kaynag
(Scheffe)
Egitim
A.Tlkogretim 172 3,56 82
Ortak Vizyon B.Lise 198 3,60 ,88 2,733,017 C>A
Olusturma  C.Onlisans/Lisans 129 3,85 ,95
D.Lisansiistii 36 3,48 97
A.Ilkégretim 172 3,95 37
isletme B.Lise 198 4,11 53 3,044,028 C>B>A
Performans1  C.Onlisans/Lisans 129 4,09 ,64
D.Lisansiistii 36 391 ,62
A.llkogretim 172 3,58 5
Duygusal B.Lise 198 3,81 15 10,11 ,000 C>A
Zeka C.Onlisans/Lisans 129 4,05 ,69
D.Lisanstisti 36 3,79 7
Yas
A.18-28 yas 82 3,55 ,80
Ortak Vizyon B.29-38 yas 257 3,54 92 4,159 ,002 D>B ve A
Olusturma  (C.39-48 yas 144 3,77 ,88
D.49 ve lizeri yas 47 4,01 ,84
A.18-28 vas 82 3,97 S5
isletme B.29-38 yas 256 4,03 ,57 954 414
Performans1  C.39-48 yas 144 4,06 ,59
D.49 ve lizeri yas 47 4,14 ,63
A.18-28 vas 82 3,59 97
Duygusal B.29-38 yas 257 3,68 73 13,935 ,000 D>C>B ve A
Zeka C.39-48 yas 144 3,95 74
D.49 ve lizeri yas 47 421 91
Faalivet Siiresi
Otk Vigyon A.0-5 yil 160 3,60 81
Ohidtitinia B.6-10 y1l 261 3,58 92 3,744 017 C>B
$ .
C.11 ve tizeri yil 111 3,86 ,92
filetie A.0-5 yil 160 3,95 ,63
AT B.6-10 yil 260 4,05 ,54 3,508 ,031 C>A
C.11 ve tizeri yil 111 4,14 .56
Dyl A.0-5 y1l 160 3,78 71
Fiki B.6-10 y1l 261 3,69 5 10,014 ,000 C>A ve B
C.11 ve tuizeri vil 111 4,09 74
p< 0,05

grupta etkilesimsel terimin regresyona girmesi

isletme performansinda %0,05°lik ilave varyans
aciklamaya katkida bulunmustur.

Son olarak ortak vizyon olusturma algis1 ile
duygusal zekanmn etkilesiminin bi¢imini ve yoniinii
belirlemek icin, disiik ve yiliksek diizeydeki
(ortalama degerinden +1 ve -1 standart sapmadaki
duygusal zekanin oldugu durumlarda) ortak vizyon
olusturmanin igletme performansi tizerindeki etkisi
grafiksel olarak Sekil 1°de gosterilmistir.

Sekil 1 ¢alisanlarin igletme performanslari {izerinde
ortak vizyon olusturma ile duygusal zekanin birlikte
(etkilesimsel) etkisinin var oldugunu

gostermektedir. Isletme performans: ile ortak
vizyon olusturma arasindaki iliskiyi gosteren Sekil
1’ deki egimlerin, 0 (sifir) degerinden anlamli
diizeyde farklilagip farklilagmadigi egim testi (slope
test) ile analiz edilmistir (Aiken & West, 1991). Bu
test caliganlarin liderlerin ortak vizyon olugturmasi
ile isletme performansi tutumlar1 arasindaki
iliskinin duygusal zekaya bagli olup olmadigini
ortaya koymaktadir. Calisanlarda var olan yiiksek
diizeydeki duygusal zeka, ortak vizyon olusturma
ile igletme performansi arasindaki iligki anlamli ve
pozitif yonliidiir. Bu sonuglara gore, ortak vizyon
oOlusturma ile igletme performansi arasindaki iligki
duygusal zeka tarafindan bi¢imlenmektedir. Lider
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Tablo 5: Katilimcilarin Medeni Durumuna Gore Farkliliklarinin Analizi (t testi)

Degiskenler Medeni N Ortalama Std. t F p
Durum Sap.
Ortak Vizyon Evli 397 3.58 0.93 -0.122 0414  0.903
Olusturma Bekar 131 3,60 0,99
Evli 397 3,74 0,76 -3,312 0,267 0,001
Duygusal Zeka Bekar 131 3,98 0,68
) Evli 397 4,07 0,57 -0,762 0,008 0,079
Isletme Bekar 130 3,96 0,60
p<0,05

Tablo 6: Hiyerarsik Regresyon Analizi

Model Regresyon Katsayilari Model istatistikleri
B SH. B t

1 (Sabit) 4,043 0,024 167,442 R= 0,245: R2=0,060:

Ortak Vlzyon 0,141 0,024 0,245 5,825 F=33,93 1, p:0,000

2 (Sabit) 4,043 0,131 168,819

Ortak Vizyon 0,180 0,028 0,180° 3,871 R=0,277; R*=0,077;
. F=22,143; p=0,000

Duygusal Zeka 0,146 0,036 0,146 3,130

3 (Sabit) 4,025 0,026 154,328

Ortak Vlzyon 0,103 0,027 0,180 3,869 R:0,286, R2:O,082,

Duygusal Zeka 0,86 0,027 0,150" 3,225 F =15,699; p=0,000

Etkilesim 0,038 0,023 0,068 1,634

" p<0,01 diizeyinde anlamlidir.

5 -
4,5

5 4]
]
£ 3.5 1
E ..................... a —e—  Dugsik
'-: 3 A [ — Duygusl Zeka
A 25 - - Yilksek
® ’” Duygusal Zeka

7 4
g 2
= 1.5 4
=

Disiik Ortak Vizyon ~ Yiiksek Ortak Vizyon

Sekil 1: Ortak Vizyon Olusturmanin Isletme Performans1 Uzerindeki Etkisi
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tarafindan olusturulan ortak vizyon ile birlikte
isletme performansi artis gostermektedir.

5. TARTISMA ve SONUC

Calismanin kapsaminda; etkili liderlik
davraniglarindan biri olan ortak vizyon olusturma
davraniginin isletme performansina etkisi ile bu
etkide duygusal zekanin diizenleyici roli
arastirllmigtir. Kadin girisimciler {izerine yapilan
calismada, 535 anket arastirma kapsaminda
kullanima uygun bulunmus ve analize tabi
tutulmustur. Arastirma sonucunda, ortak vizyon
olusturma  davranisinin  isletme  performansi
iizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu ve bu etki
iizerinde duygusal zekanin diizenleyici bir rolii
oldugu tespit edilmistir.

Etkili liderlik davramislarindan biri kabul edilen
ortak vizyon olusturma davranisi, liderin ve orgiitiin
basarili olmasi i¢in ortak amaglar dogrultusunda
herkesin benimseyecegi bir vizyon olusturma, bu
vizyonu izleyicilerine  kabul  ettirme  ve
uygulanmasini  saglama anlamina gelmektedir
(Kouzes & Posner, 2002). Ortak bir o6rgiit vizyonu,
adaptasyon ve esnekligi arttirarak  Orgiitsel
etkinligin artmasina katki sagladigi gibi Bennis ve
Nanus (1985); performans: iyilestirme, degisimi
tegvik etme, stratejik bir plan i¢in temel olusturma,
bireyleri motive etme ve kararlar i¢in bir baglam
saglama gibi sebeplerden dolay1 kurumlar {izerinde
genis kapsamli bir olumlu etkiye sahiptir (Lipton,
1996). Gergekligin paylasilan gergek bir vizyonla
ortaya konmasi, ¢alisanlarr gelismek ve 6grenmek
icin kigisel inisiyatif kazanmaya tesvik edecek ve
sonugta rekabet avantajini gelistirme firsatin
artiracak motive edici bir gii¢ saglayacaktir. Dahasi,
takipgiler lider tarafindan paylasilmis olan ortak
vizyona duygusal olarak bagli olduklarinda,
orgiitlerinin biliylimesini ve ilerlemesini saglayacak
bir seye goniillii olarak ve yiirekten isteyerek destek
olacaklardir (Nanus, 1992). Vizyonun kurulusun
merkezi amacmi ve hedeflerini yansimasit ve
takipgilerin hangi davranislarin 6nemli, uygun veya
onemsiz oldugunu belirlemelerine yardimci olmasi
calisanlarin iglerini daha iyi yapmalarim1 da
saglayacaktir (Kantabutra & Awvery, 2010). Bu
anlamda ortak vizyon olusturma davranist ile
isletme  performanst arasinda iliski oldugu
distiniilmistiir. Calisma kapsaminda yapilan analiz
sonuglar1 literatiirler benzerlik gdstermis olup,
kadin  girisimcilerin  ortak  vizyon yaratma
davraniglarinin,  sahip  olduklart  isletmelerin
performansint pozitif anlamda etkiledigi tespit
edilmistir (Bernhard & O’Driscoll, 2011; Jing,
Avery & Bergsteiner, 2014; Wadhwa & Parimoo,
2016; Ashford vd., 2016). Ortak bir vizyonun

gerekliligi ve bu vizyonun calisanlar tarafindan
paylasilmas1 isletmelerde motivasyon, bagllik,
isten ayrilma niyeti, orgiit iklimi ve kiiltlirii gibi
bircok konuda oOnemli oldugu gibi isletme
performansi agisindan da 6nemli oldugu calisma
sonucunda ortaya konmustur. Isletme igerisinde bir
vizyon olusturma ve yoneticilerin bu vizyon
dogrultusunda ¢aliganlarini  yoneltmesi isletme
performansinin ~ artmasmna  katki sagladig
goriilmistiir. Bu anlamda ydneticilerin bir vizyon
olusturmalari, olusturduklar1 vizyonu uygulamalar1
ve ¢alisanlarimi bu vizyona inandirmalari ¢ok
o6nemli oldugu diisliniilmektedir.

Duygusal zeka, bir bireyin duygularla basa ¢ikma
konusundaki yeterliligi ile ilgilidir ve kendi
duygular1 degerlendirme ve ifade etme, bagkalarinin
duygularint degerlendirme ve tanima, performansi
kolaylagtirmak i¢in duygular1 kullanma ile benlikte
var olan duyguyu diizenlemeyi igermektedir
(Mayer, Salovey & Caruso, 2000). Duygusal zekast
yiiksek olan bireyler, duygular1 ve duygular
tanimlayabilir, ifade edebilir ve anlayabilir, ayrica
olumsuz duygulari kendi baslarina diizenleyebilir
(Ouyang vd., 2015). Diger insanlara kars1 duygusal
olan onermelerin kullanilmasi, sosyal etkilesimin
gerekli bir bileseni olmakla birlikte, olumlu
duygularin gosterilmesinin igyerinde yiiksek basari
olasiligr ile iligskili oldugu disiintilmektedir
(Ashkanasy & Hooper, 1999). Ozellikle duygusal
olarak zeki olan liderlerin bireysel ve Orgiitsel
performansin artmasina katkida bulundugu ¢esitli
arastirmalar ile ortaya konmustur (Wong & Kanun,
2002; Goleman, Boyatzis & McKee , 2002; Prati
vd., 2003; Carmeli, 2003). Calisma dahilinde kadin
girisimcilerin liderlikte kullandiklari ortak vizyon
olusturma davraniginin  igletme performansina
etkisinde duygusal zekanin diizenleyici rolii
aragtirtlmis  olup, ortak vizyon olusturma
davranisinin  igletme  performansina  etkisini
duygusal zekanin az da olsa arttirdigt goriilmiistiir.
Insanlar1 ortak bir amaca inandirma onlar1 bu
dogrultuda harekete gegmelerini saglama anlamina
gelen ortak vizon olusturma davramisimin isletme
performansina etkisinde duygusal zekanin roli
olmas1 anlagilabilir ve beklenen bir durumdur.
Ciinkii duygusal zekaya sahip, kadin girisimcilerin;
islerini iyi yapabilme yeteneklerinin, islerini
yapmadaki esnekliklerinin, yenilik yapma ve
insiyatif kullanma becerilerinin ve en Onemlisi
insanlar1 ikna etme ve bir amaca yonlendirme
kabiliyetlerinin yiiksek olmasi kaginilmazdir. Bu da
ortak vizyon olusturma davranigina sahip kadin
girigimcilerin ~ sahip  olduklar1  igletmelerin
performanslaria olan etkisinde duygusal zekanin
roliiniin varligin1 anlaml kilmaktadir.

Isletme sahiplerinin veya yoneticilerinin en énemli
gorevi isletmenin karliligini saglamaktir. Bu da
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ancak performans1 yiiksek bir isletme ile
miimkiindiir. Yiiksek performansa ulasmanin bir
belirleyicisi de ortak vizyon olusturma davranist
oldugunun bilincinde olan yoneticilere, isletmenin
ama¢ e hedefleri ile varlik sebebine uygun bir
vizyon ifadesi gelistirmeleri tavsiye edilmektedir.
Bununla birlikte bu vizyon ifadesinin calisanlar
tarafindan kabul edilmesini ve uygulanmasini
saglayacak, egitimlere ve motivasyon arttirici
uygulamalara O6zen goOstermesi Onerilmektedir.
Bununla birlikte vizyon ifadesi olusturulurken
astlarinin  fikirlerini alarak, olusturulan vizyona
ortak etmesi de olduk¢a Onemlidir. Calisma
kapsaminda  duygusal zekanin Onemi de
goriilmiistiir. Ortak vizyon davranisinin varligimin
duygusal zekanin daha yiiksek oldugu durumlarda
isletme performansina daha fazla katki sagladigt
ortaya konmustur. Duygusal zekay1 biligsel zekadan
ayiran en temel unsur gelistirilebilir olmasidir. Bu
anlamda isletme i¢inde liderlik yapan girisimcilere
veya yoneticilere; kendini tanimaya zaman ayirma,
iletisim ve elestiriye agik olma, duygularint kontrol
altina almay1 6grenme gibi yontemlerle duygusal
zekalarmi yiikseltmeleri 6nerilmektedir.

Caligsmada isletme performansi degiskenini 6lgmek
icin, anket maddelerinden yararlanilmis ve
katilimcilarin kendi isletmelerini degerlendirmeleri
istenmistir. Katilimcilarin bu konuda objektif bir
degerlendirme  yapmamis  olma  ihtimalleri
calismanin en temel kisitidir. Bundan sonra
yapilacak  c¢aligmalarda  performansa iligkin
bilgilerin resmi  kayitlardan elde edilmesi
Onerilmektedir.

Calisma yalnizca kadin girisimcilere uygulanmustir.
Ancak bundan sonra yapilacak ¢aligmalarda kadin
girisimcilerin bu o6zelliklerinin, erkek girisimcilerle
birlikte incelenmesi konu ile ilgili karsilagtirma
imkan1 saglayabilecektir.

Arastirma genel olarak benzer bolgelerden gelen,
benzer kiiltiirel 6zelliklere sahip kadin girisimcilerle
smirhidir. Bundan sonra yapilacak caligmalarin
farkli kiiltlirlerde gercgeklestirilmesi literatiire yeni
bir bakis acis1 sunabilecek sonuglarmm elde
edilmesine olanak saglayacaktir. Ayrica arastirmaya
katilan kadin girisimciler, iilke genelinde oldugu
gibi genellikle mikro ve kiigiik Olcekli isletme
sahibi kadinlardir. Konuyla ilgili daha sonra
yapilacak ¢aligmalarda biiylik 6l¢ekli isletme sahibi
olan kadin girisimcilerin de c¢aligmalara dahil
edilmesi, karsilagtirma imkani1 sunacagi gibi; daha
cok calisana sahip olmasi nedeniyle liderlikte ortak
vizyon olusturma davraniginin daha etkin bir
sekilde anlasilabilmesini saglayacaktir.

Son olarak caligmada yalnizca isletme sahipleri,
katiimc1 olarak kabul edilmistir. Daha sonraki

calismalarda farkli diizeylerde faaliyet gosteren

yoneticilerin  de  calismaya  katilmasi  ve
karsilastiriimal sonuglarin incelenmesi
Onerilmektedir.
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