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OZET

Bu calisma, ydnetcilerin liderlik tarzlarnin, ¢alisanlarin Duygusal Zekalari ve
orgat kultartne iliskin algilar Gzerindeki etkisini inceleyen bir alan arastirmasidir.
Orgitlerde liderlik tarzlar, duygusal zeka ve &rgit kiltir(i arasindaki iligkinin,
orgutin hedeflerini  gerceklestirebilecek sekilde planlanmasi ve ydnetiimesi
gerekmektedir. Orgiitlerin amaglarinin gergeklestirmesinde en énemli degerlerinden
birisi olan entelektiiel glcin bilincinin arttirilmasi, yeteneklerinin tesvik edilmesi,
duygusal zekalarinin harekete geciriimesi gerektigi konusu énem kazanmaktadir.
Calisanlardan ylksek verim alabilmek igin bireylerin yeteneklerini kullanmalarini
tesvik etme konusunda, orgit yénetimine blylk gorevler diismekte ve lider vasifii
yoneticilerin géreve getiriimesi gerekmektedir. Bu nedenle calismada, liderlik
tarzlar, duygusal zeka ve orgut kulturt arasindaki iliski incelenmeye calisiimistir.

Arastirmanin amacini gergeklestirmek ve hipotezleri test etmek igin hazirlanan
anketler, istanbul ilinde yer alan 6zel bir egitim kurumunda gérev yapan ydnetici
ogretmen ve ogretmenleri olmak Uzere toplamda 103 kisiye uygulanmistir. Toplanan
veriler, SPSS 21 programinda istatistiksel analizler uygulanarak irdelenmigtir.
Yapilan analizler sonucunda: Ogrenim Durumu ile Calisanlarin Duygusal Zekasi
Arasinda; Hizmet Siresi ile Karizmatik Liderlik Arasinda; Gluglendirici liderlik
yaklasimi ile calisanlarinin Kigisel yeterlilik, 6z ydnetim, sosyal biling ve iligki
yonetimi arasinda; Donlgumcu liderlik yaklagimi ile kurum kimligi, normlar, ritueller,
gorilen degerler ve kurumsal imaj arasinda; Karizmatik liderlik yaklasimi ile kurum
kimligi, normlar, ritleller, gértlen degerler ve kurumsal imaj arasinda ve guglendirici
liderlik yaklagimi ile kurum kimligi, normlar, ritGeller, gorilen degerler ve kurumsal

imaj degigkenleri arasinda istatistiksel olarak anlamli iligki bulunmusgtur.

Anahtar Sézciikler: Liderlik, Duygusal Zeka, Orgit Kultiri, Kamu Kurumlari.



SUMMARY

In this study, managers’ leadership in significant ways, the employees'
emotional intelligence and a field study examining the impact on perceptions of
organizational culture. leadership style in organizations, the relationship between
emotional intelligence and organizational culture, should be planned so that it can
fulfill the objectives of the organization and management. Increasing the awareness
of one of the most important value of the intellectual power in achieving the
objectives of the organization, the promotion of talent, it is important that the issue
should be mobilization of emotional intelligence. in encouraging individuals to use
their ability to achieve a high efficiency of the employees falling big task
management and organizational leaders must be brought to the task of skilled
managers. Therefore, the study of leadership styles, the relationship between
emotional intelligence and organizational culture was studied.

Achieve the purpose of research, survey, prepared to test hypotheses,
Istanbul teacher administrators and teachers working in private educational
institutions in the province was administered to a total of 103 people participated.
Collected data were analyzed by statistical analysis in SPSS 21 program. The
analyzes of the results: Between Emotional Intelligence of Employees and
Education; Between Charismatic Leadership and Service Period; Strengthening
leadership approach with personal qualifications of their employees, in self-
management, social awareness and relationship management; corporate identity
and transformational leadership approach, norms, rituals, between common values
and corporate image; corporate identity and charismatic leadership approach,
norms, rituals, common values and corporate image across and corporate identity
by strengthening leadership approaches, norms, rituals, statistically significant
relationship between value and corporate image variables observed were found.

Key Words: Leadership, Emotional Intelligence, Organizational Culture,

Public Institutions
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GiRiS

Yonetcilerin Liderlik Tarzlarinin, Calisanlarin Duygusal Zekalari ve Orgiit
Kiiltiriine ligkin Algilari Uzerindeki Etkisini incelemek amaciyla tamamlanan bu
arastirmada, yapilan alan galigmasi ile tez kapsamiyla ilgili degiskenlerin boyutlar
incelenmistir. GUnimiz dinyasinda iletisim araglarinin degismesi ile dinyada
yasanan olaylarin ¢ok hizli bir sekilde cereyan etmesi lider davraniglarini ve
takipcilerini de etkiledigi muhakkaktir. Bu durumda bireylerden mitesekkil olan
orgutlerin de surekli degisim hizini ve o6rgut Uyelerini ve 6rglt kdltirind de
etkilemektedir. Orgt bireyleri ve tiim 6rgltiin katkilari ile olusan, kurucu liderin ve
sonradan gelen liderler ile tim yénetim kadrosu ile i¢ ve dis faktérler de g6z dniline
alinarak olusan bir érgut kiltird bulunmaktadir. Lider ve karizmatik liderlerin 6rgatin
hedeflerine ulasmada ve o&rgut Uyelerinin bu hedefler dogrultusunda motive
edilmesinde 6nemli katkilari bulunmaktadir!

Calisma doérdinci ana bolim olarak planlanarak tamamlanmistir. Bu bélimlerin
basliklarini, alt bagliklarini ve kapsamini asagidaki sekilde siralamak mumkuinddar:

Lider ve liderlik kavramlari, liderligin tanimi, geleneksel liderlik tarzlari, cagdas
liderlik tarzlari, tam serbestlik liderligi demokratik liderlik otokratik liderlik, vizyoner
liderlik, dénistimcu liderlik, édrenen liderlik, glglendirici liderlik, liderlik, kdlttrel
liderlik, sUper liderlik ve karizmatik liderlik konularina yer verilmigtir.

Duygu, zeka, duygusal zeka kavrami, 1Q ve duygusal zeka (EQ) arasindaki fark
ve oOrgutlerde duygusal zekanin déntsumsel liderlige etkisi, reuven bar-on duygusal
zeka modeli, Mayer-Salovey duygusal zeka modeli, Goleman, Boyatzis ve hay/Mcber
duygusal zeka modeli, Robert k. Cooper- Ayman Sawaf duygusal zeka modeli ve
Daniel Goleman duygusal zeka modeli, uyum yetenegi, ruh hali, iyimserlik, mutluluk,
kisilerarasi iligkiler, bagskalarinin duygularinin farkinda olma (empati)ve sosyal
sorumluluk, duygusal zeka ile yonetsel basar iliskisi ve yoneticilerde duygusal zeka
boyutlari konularina yer verilmistir.

Orgit kalthrd, 6rglt kdltrinin  fonksiyonlari, 6rglt kultirinin  boyutlari,
orgutsel baghlik kavrami, pozitif orgut kaltird, kurum kimligi, normlar, agiklanan
degerler, goérulen degerler, operasyonel degerler, fonksiyonel-elitist degerler,
fonksiyonel-karizmatik degerler, fonksiyonel-geleneksel degerler, elitist-karizmatik
degerler, elitist-geleneksel degerler, semboller, artifaktlar, hikayeler ve mitler, dil ve
térenler ve adetler konulari incelenecektir.

Calisma, “Yonetcilerin Liderlik Tarzlarnin, Calisanlarin Duygusal Zekalari ve

Orgiit Kiiltirine iliskin Algilari Uzerindeki Etkisi” bashgi altinda, katilimcilardan elde

1 Mesud Unal, Stratejik Yénetim ve Liderlik, Beta Basin Yayim, istanbul, 2012, ss. 61-62.
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edilen anket verileri, bilimsel istatistiki yontemler kullanilarak analize tabi tutulmus,
analiz verileri yorumlanmig, bulgular dikkate alinarak ¢6zim &nerileri tim

okuyucularin ve ilgili taraflarin faydasina sunulmustur.



BiRINCi BOLUM

LIDERLIK VE LIDERLIK TARZLARI

1.1. LIDERLIK ILE ILGILI KAVRAMSAL AGIKLAMALAR

Lider ve liderlik kavramlari ve liderligin tanimi konularina bu kisimda yer

verilecektir.

1.1.1. Lider ve Liderlik Kavramlari

Liderler kendilerine resmi gérev verilmesine gerek olmadan, bir grubu belirli bir
amac dogrultusunda bir hedefe gétiren Kkisilerdir. Liderlik, kavrami Uzerine birgok
arastirma ve calisma yapilmistir. insanlik tarihinin baslamasindan bu yana toplumlari
etkileyerek, onlara onculik etmis olan liderler ile bu liderlerin rolleri, yetenekleri,
kisisel ozellikleri, stratejileri, insanlari nasil etkiledikleri ile ilgili bircok calismanin da
yapilacagi muhakkaktir. insanlar, ortak bir amag¢ dogrultusunda bir hedefe gétiren ve
izleyicilerinin ihtiyaclarini goéz 6nunde tutan liderlere given duymuslar ve onlara

baghhklari artmistir?,

Liderligin temelinde, bir kiginin diger bireyleri etkilemesi sureci s6z konusu
olmaktadir. Gruplar icerisinde ve sosyal ortamda yagayan bireyler, amaglarini
gerceklestirebilmek icin lider onderligindeki basarili bir gruba dahil olmayl ve

hedeflerine bu sekilde varmanin daha kolay olabilecegini distnebilirlers.

Liderlikte ©6nemli olan grubu belirli bir ama¢ ve hedef dogrultusunda
yonlendirmek ve pesinden surukleyebilmektir. Liderin karizmatik 6zellikleri ile de bu
durum grup dyelerinin liderin etrafinda kenetlenmesi ve cogkulu bir destekgisi oldugu
gorilecektir. izleyicileri karizmatik lideri; yol gosterici, ilham veren ve giiven duyan,
saygl uyandiran, gelecege yodnelik pozitif disinmeye tesvik eden, takipgilerinin
hayatlarini kolaylastirici yeniliklerde bulunan, misyon duygusu aktaran ve motive edici
davraniglar sergileyen lider olarak kabul etmigler ve ona gugclu bir gekilde

baglanmislardir®.

2Acar Baltas, Ekip Galigmasi ve Liderlik, Remzi Kitabevi Yayini, istanbul, 2014, ss.126-127.

3 Murat Korkmaz, Nurhayat Celebi vd., Egitim Kurumlarinda Yénetim ve Liderlik, Nobel
Akademik Yayincilik, istanbul, 2015, 1. Baski, ss. 56-57.

4Adriana Popoiu, And Oth., Political Leaders after the Cold War. The Case of Slobodan Milosevic
Toxic vs. Charismatic Leader, Acta Universitatis Danubius: Relationes Internationales. 5(1), Romania,
2012;:74-85, Pp.75.



Liderin kisiligi ve Ustlerin beklevisleri ve  Gergeklestirilebilecek
tecribeleri davramglary amacin niteligi

.
o,
o,

.

Liderin
davramslar:

Orgitsel hava ve Meslektaslarin 6zellikleri izleyicilerin
politikalar ve beklevisleri beklevisleri ve
davranislar:

Sekil-1 Liderlik Davraniglari®
Liderligin, bilimsel temelleri olan ve sonradan kazanilan bir becerimi yoksa

dogustan gelen bir sanat kabiliyeti olup-olmadigi hep tartisiimis ve gunimuizde bu
tartismaya son nokta konulamamistir®. Liderlikle ilgili kaynaklari inceledigimizde
liderligin sonradan kazanilan bir yetenek olmayip dogustan gelen Allah vergisi bir
yetenek oldugu gorusleri agirlik kazanmaktaydi. Reinceke ve Schoell’e liderligin
dogustan insanin fitratinda olan bir yetenegin sonradan alinan egitimler ve kazanilan

tecrlibelerle bu 6zellik daha da glicli hale geldigidir’.

1.1.2. Liderligin Tanimi

Bu cercevede lider; belirli hedefleri gergeklestirmede, bir grup insani bir amag
dogrultusunda harekete gecgirme yetenek ve bilgisi olan insandir. Bir grubun belirli bir
amaci gergeklestirmesi hedefi ile bir kisinin arkasindan gitmesi sirecidir. Liderler
kendilerine resmi goérev verilmesine gerek olmadan, bir grubu belirli bir amag
dogrultusunda bir hedefe gotiiren kisilerdir®. Liderlik insanlik tarihinin her devrinde
olagelmigtir. insanlar kisisel ihtiyaglarini diger benzer ihtiyaglari olan bireylerle

beraber bir lider gevresinde toplanarak gergeklestirmeye galismislardir®.

5Tamer Kogel, i§letme Yéneticiligi, Beta Yayinlari, istanbul, 2003, ss. 260-261.

8T. P. Kishorenath, the Charismatic Leader: dur Gabai Deshmugh and Her Role in indian
Constitution, Golden Research Thoughts, DOI 10.9780/22315063 2(5), India, 2012;:01-06.

"E. Schein, Culture: The Missing Concept in Organization Studies, Administrative Science
Quarterly, 41(2), 1985, 229-240, pp. 232.

8Miige Aksu, Liderlik Yaklagimlari ve Dénistiriicii Liderlik Uzerine Bir Arastirma, Kadir Has
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Iisletme Bélimi, istanbul, 2003, ss.82-83, (Yayimlanmamig
Yiiksek Lisans Tezi).

9E.,Ogbonnaand L. Harris, Leadership Style, Organizational Culture and Performance: Empirical
Evidence from UK Companies, International Journal of Human Resources Management, 11(4),
England, 2000, 766-788, p. 768.



Tablo-1 Lider Ozellikleri'®

Kisisel Ozellikler Yetenek Sosyal Beceriler
Uyum Sadlama Zeka Isbirligi saglama
Normalligi ayarlama Yargi ve kesinlik Yénetici kabiliyeti
Saldirganlik ve hakkini arama Bilgi Yardimlagma
Ustanlik Akici konusma Popilerlik ve prestij
Duygusal denge ve kontrol Sosyal olma
Bagimsizlik Sosyal paylasim
Orijinallik ve yaraticilik Nezaket ve diplomasi
Kisisel biitinlik
Ozgiiven

Liderligi agiklamak icin secilebilecek bir diger ydéntem de sadece teorik
tanimlamalar yaninda; belirli bir grubun liderlik kavramindan ne anladiginin go6z
online alinmasidir. Farkl yapilardaki orgutler icin liderlik farkli anlam ve deger
tasimaktadir; érnegin askeri liderlik ve profesyonel liderlik, 6rgitler arasinda ¢ok farkh

algilanan kavramlardandir®.

1.2. LIDERLIK TARZLARI

Geleneksel liderlik algilamalari ve ¢agdas liderlik tarzlari konularina bu kisimda

yer verilecektir.
1.2.1. Geleneksel Liderlik Tarzlari

Bu kisimda, tam serbestlik liderligi, otokratik liderlik ve demokratik liderlik

konularina yer verilecektir.
1.2.1.1. Tam Serbestlik Liderligi

Tam serbestlik liderlik tipinde, lider astlarina gérev dagilimin yapildiktan sonra,
yani astlarin kendilerine yerine getirilmek tGzere verilen islerin belirlenmesinden sonra
hangi isin ne sekilde yapilmasi konusunda lider astlara karismaz ya da ¢ok az
karigirlar. Astlar ya da caligsanlar aldiklari gorevleri kendi gayret ve yodntemlerini
kullanarak verilen goérevi yerine getirmeye calisirlar. Gerektigi takdirde isteyen
personel istedigi kisilerle grup olusturarak problemleri ¢ézme konusunda yeni fikirler

Ureterek test etmekte, en uygun kararlari alabilirler'2.

Lnttp://www.insankaynaklari.arthurandersen/, (Erisim Tarihi: 31.05.2015).

UNuri Baloglu ve Engin Karadag, “Liderlik Uzerine Teorik Bir Céziimleme”, Kuram ve
Uygulamada Egitim Yoénetimi Dergisi, 2009, Cilt: 15, 165-190, s. 168.

120rhan Batman, Otel Isletmelerinin Yénetimi, Degisim Yayinlari, istanbul, 2015, ss. 44-45.
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Tam serbestlik liderlik modelinde liderin asil gorevi kaynak bulmaktir. Lider
ancak kendisine her hangi bir konuda fikir danisildigi takdirde gorts beyan etmektedir
ve astalar liderin bu goérusine bagh kalmak zorunda dedgildirler, Sorunlar ortaya
ciktiginda ise harekete gegmekten ve onlem almaktan kacinirlar. Tam serbestlik
liderlik tipinde, yetkiye sahip gikmamakta, yetkiyi kullanma hakkin tamamen astlarina

devretmektedirler!s.

1.2.1.2. Otokratik Liderlik

Otokratik liderler astlarini yonetimin disinda tutan liderlerdir. Amaglarini,
planlarini ve politikalarini belirlerken astlarini fikirlerini ve distincellerini higbir zaman
g6z onlinde bulundurmayan liderlerdir. Otokratik liderler, astlarin liderden aldiklari
emir ve direktifleri yerine getirilmesi istenir. Otokratik liderler ydnetim ve organizasyon

yetkisini sadece kendi ellerinde tutmaktadir4,

Otokratik liderlik davraniglari kisa donemde etkili olmakta, uzun vadede ise
astlarin ve izleyenlerin moral ve motivasyonuna gereken dnemi vermemesi ve is
tatmini olusmamasi nedeniyle basarili bir is ortami olusturamamaktadir. Otokratik
liderlik tarzi, blrokratik toplumlarda astlarin beklentilerine uygundur. Toplum lidere
karsi asiri saygili ve karari ondan bekliyor ise astlar liderden tam yetki kullanmasini
beklerler ve ancak bu tarz bir liderden emir alarak is tatmini hissetmektedirler. Bu tarz
liderler tam yetkili olduklari zaman daha basarili ve rahat hissine kaplilirlar. Rahatlik

hissi, otokritik liderde giideleyici ve 6dlllendirme hazzi vermektedir®®.

Yénetim, plan, program ve organizasyonlara liderden baska kimsenin yetkili
olmamasi ve s6z hakkinin bulunmamasi drgut igerisindeki Uretkenligi azaltmakta
olup, Orgut igerisinde basarii ve Uretkenlige sahip personel bu 6zelligini
kullanmadigindan dolayr zamanla personelde bu konuda kérelme baslamasi s6z

konusudur?®.

1.2.1.3. Demokratik Liderlik

Demokratik liderlik modelinde liderler isten daha ziyade astlarina deger

vermektedirler, isin ikinci planda tutuldugu bir liderlik modelidir. Bu modelde astlarin

13Tamer Acuner, Lider Dogulur mu, Olunur mu?,Standart Dergisi, 2008, ss. 41-62, s. 54.

14 Fizsun Acar, “Duygusal Zeka ve Liderlik iligkisinin incelenmesi”, Atatiirk Universitesi iktisadi ve
idari Bilimler Kavramsal Bir Cergeve”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiilte Dergisi,
2012, ss. 63-112, s. 93.

15M. Frank,The Essence of Leadership Public Management, Vol. 22, no. 3, 1993, p. 57.

18], LipmanBlumen, The Allure of Toxic Leaders: Why Followers Rarely Escape Their Clutches.
Ivey Business Journal,2005 January/February, 16-38, p.32.
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yonetme dahil edildigi, astlarla en Ust dlzeydeki yoneticilerin bir birleriyle daha rahat
iletisim saglamalarina olanak saglayan bir liderlik modeldir. Liderin astlarina guveni
tamdir ve kararlarin ortaklasa alinmasi mamkuindur. Astlar lider kadar, amag, karar ve
yonetim politikalariyla ilgili 6neri sunmaya, calismalari daha saglikh kararlar vermede

lidere yardimci olmaktadir?’.

Demokratik liderler, aslariyla sirekli iletisim icerisinde bulunduklarindan dolayi
daha etkin is glici saglayabilmektedirler ve astlari surekli motive ederek, onlarin
yeteneklerinin gelistiriimesine ve gériinmeyen yeteneklerinin ortaya c¢ikariimasini
saglarlar, hedeflerin, planlarin ve politikalarin olusturulmasinda strekli izleyenlerin
fikirlerine danisan demokratik liderler ve onlardan aldiklan fikirler ile bu davranisi

gostermektedirler's,

1.2.2. Cagdas Liderlik Tarzlari

Bu kisimda, vizyoner liderlik, déonusumcu liderlik, 6grenen liderlik, guclendirici
liderlik, liderlik, kulttrel liderlik, stper liderlik ve karizmatik liderlik konularina yer

verilecektir.
1.2.2.1. Vizyoner Liderlik

Vizyoner lider, olaylari digerlerinden daha farkli algilarlar ve digerlerinden farkh
inanglara sahiptir. Kendisini her zaman gelistirmek icin bir neden bulur ve kimsenin
daha énce yapmadigi projeler yapabilecegine inanir. Basarisizligi dislinmez, kisisel,

orglitsel ve gevreden gelen zorluklara karsi hep ileriye dogru hareket etmek ister?®.

Vizyon bireysel bir fantezi degil, gelecegin saglkli bir sekilde tahminine
dayanan hedefleri, idealleri, 6érgutu 6zel ve tek kilan duyguyu ortaya koyan ve tim
calisanlar tarafindan paylasilan bir amag¢ olarak tanimlanmaktadir. Vizyon, 6rgiti
suan bulundugu yerden gelecekte hedeflenen yere tasiyabilir. Vizyon ifadesi,
orgutteki herkese yonelik, agik, gelecede yonelik olmali, drgutin hedeflerin yansitmali

ve yol gosterici olmahdir?,

17 Acuner, a.g.e.,ss. 41-57, s. 48.

18 Schein, a.g.e., p. 245.

19 Riuya Ehtiyar ve Yasemin Tekin, Basarinin Temel Aktorleri: Vizyoner Liderler, Akdeniz
Universitesi Alanya Isletme Fakiiltesi, Turizm Isletmeciligi, Journal of Yasar University 2011 24(6)
4007-4023, s. 4012.

20J.M. Strange and M.D. Mumford, The Origin of Vision: Charismatic Versus ldeological
Leadership, The Leadership Quarterly, Vol.13, Issue 4, 2002, s. 343- 377, s. 356.
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1.2.2.2. Dénlisiimcu Liderlik

Donugimcu liderlik, orgut Gyelerinin davraniglart ve beklentilerinde buyuk
degigiklikler  gerceklestirebilme,  6rgutin  misyonu,  stratejileri,  hedeflerini
gerceklestirebilme adina c¢alisanlarda dérgut baglihgi olusturabilme etkisine sahip bir
liderlik modelidir. Caliganlarini 6rguti donugtirme surecine dahil etmekte, yani
sadece en tepedeki liderin degil érgutin farkli kademelerinde ki liderlerinde katildigi

bir slireg olarak goriilmektedir?..

Dontsumsel liderlik, Gyelerinin etk ihtiyaclarinin karsilandigi, toplumca arzu
edilen hedeflenen yere cikilabilmeyi hedeflemektedir. Hedeflere ulasilmasi icin
liderligin etik ve ahlak konularini temel almistir, ayrica lider gurupta bir vizyon ve
misyon bilinci olusturarak gruptaki bireylerin amagclara yonelik ilgilerinin artmasini
saglayarak bireylerin kendi ilgi ve cikarlarini asarak grubun c¢ikarlarina oncelik
verilmesini saglayabilirler. Dénusimcu liderlik izleyicinin ya da potansiyel izleyicinin
var olan bir egilimini, ihtiyacini, istegini fark edebilir ve bu ihtiyaci izleyiciyi gtidilemek
icin kullanir, izleyicinin ihtiyagc ve isteklerine hitap ederek harekete gegmesini
saglayabilir. Déntdsimcu liderlik gunlik o6rgitsel islemlerin 6tesinde ideallestirilmis
etki, telkinle gudlleme entelektliiel uyarma ve bireysel destek saglama gibi

davranislari ve 6zellikleri kendinde toplayabilir?,

1.2.2.3. Ogrenen Liderlik

Bu liderlik yaklagsimina lider davranisinin 6grenme ve kendini gelistirme boyutu
Uzerine yogunlagsmaktadir, bu model lidere kendini yenileme ve gelistirme
sorumlulugu yuklemektedir, kendi 6grenmesinden sorumlu oldugu kadar astlarinin

6grenmesinden de sorumludurlar?,

Cok guclu bir grup calismasini gerektirmektedir, ¢linkii 6grenen drgut bireysel
ogrenmenin grup davranisina dénlsmesiyle gerceklesmektedir. Ogrenen lider
yaklasimi oOrgatsel kulturd ve paylasilan vizyonu o6grenme yonelimli olarak
gelistirmektedir ve ayni zamanda bu liderlik modeli egitim ydnetiminin merkeziyetci

baskisini kirmaktadir?*.

2'Emin Karip, Donusimci Liderlik, Kuram ve Uygulamada Egitim Yénetimi Dergisi, 2007, ss.
443-465, s. 455.

M. Hackettand P. Spurgeon, Leadership And VisioniInThe NHS: How Do
WeCreateTheVisionThing, HealthManpower Management, Vol.22, No.1, 1996, s. 5-24, s. 8.

BGiines Berberoglu, Yénetim ve Organizasyon, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 2009,
ss. 260-285, s. 271.

24Strange and Mumford, a.g.e.,ss. 345-346.



1.2.2.4. Gii¢lendirici Liderlik

Lider, ¢alisanlarini gt¢lendirmek igin bir gaba gdsteriyorsa bu ¢aliganlarin ya da
astlarin  gugclendirildiginden veya glclenmeye basladigindan bahsedilebilir,
Guglendirme modelinde, calisanlara kendi isleri ile ilgili ve isin sonuglarina yonelik
daha fazla sorumluluk verilmesini amagclanir. Guglendirme, c¢alisanlarin  6rgit
performansina katki saglamalarina imkan tanimak igin liderin bilgiyi paylagsmasini
ifade eder. Bilgi paylasimi, calisanlarin alinan isletme kararlarinin nedenlerini

anlamalarini saglar ve sonug olarak 6rgit faaliyetlerine bagliliklarini arttirir?,

Lider astlarinin kendi basina karar vermelerini tesvik etmesi glgclendirme
surecinin énemli bir unsurudur, glclendirici lider davraniglari, is gérenlerin anlama,
kisisel kabiliyet, hur irade ve etki ile ilgili algilamalarini dedistirme konusunda
yoneticilerine vyararli olabilmektedir. Gugclendirici lider davraniglari genel olarak,
orgutsel vatandaslik davranisi ve boyutlarini etkilemektedir, yani guglendirici lider
davraniglarinin érgutsel vatandaslik davranisinin énemli belirleyicilerinden biri oldugu
sOyleyebiliriz bununla beraber liderin risk almayi ve yeni fikirleri tesvik etmesi,
gOsterilen performansa karsilik geri bildiimde bulunmasi ve yapilan hatalari
o6grenmek icin dnemli firsatlar olarak gérmesi gug¢lendirmenin amacina ulagsmasinda

énemli bir faktordar?e.

1.2.2.5. Etkilesimsel Liderlik

Etkilesimsel liderlik; yoneticilerin, politik, ekonomik, sosyal vb. dederleri esas
alarak, isletme amaglarina ulasmak igin ¢alisanlari yénlendirme olarak tanimlanabilir.
Etkilesimsel liderlikte lider amaglarina, astlarin istedikleri seyleri vermekle
ulasabilecegini distinmektedir. Bu iliski karsilikli bagimhhgi igcermektedir. Astlar igin

liderlerinin isteklerini yerine getirmek oncelikli hedeftir.

Etkilesimsel liderlik kavramini, genel olarak lider ile astlari arasinda bir alig verig
durumunu c¢agristirmaktir. Bu modelde astlar, liderlerinin isteklerini yerine getirdikleri
takdirde belli ddullerle sonuca ulasacaklarini bilirler, bunlar, Gcret, terfi, prestij gibi
oduller olabilir. Etkilesimsel liderlik, yonetim faaliyetlerinde arzu edilmeyen bir liderlik

bigimi olarak nitelendirilmistir.

Etkilesimsel liderlik modelinde, c¢alisanlar, liderin beklenti, 6vgu, vaat ve

odulleriyle motive olmaktadirlar. Liderin olumsuz durumlari, tehdit, azarlama, disiplin

25 Acar, a.g.e.,ss. 14-16.
26Blumen, a.g.e., ss. 18-19.



uygulamasi, sert tavir g¢ahsanlarin kendilerini gb6zden gecgirmelerine sebep

olmaktadir?”.

1.2.2.6. Kiiltiirel Liderlik

Kultarel Liderlik, 6rgutsel kalturd kurmaya ve geligtirmeye, orguttin guclu ve ayni
zamanda, kultdrel yapisinin bigimlendiriimesi ve gelistiriimesini amaclamaya ydénelik

bir liderlik bigimidir. Kultirel liderlik bir denge rolii olarak gorilebilir?,

Kdulturel lider, var olan kltliri koruyup sirdirmek ve yeni bir kiltir olusturmakla
gorevlidir. Kultdrel liderler hem gruplarin 6rgit icerisinde birlik beraberligin arttiriimasi
hem de 6rgut disinda uyum saglama sorunlarinin belirlenmesinde ve ¢6ziminde
etkili olan, orgutinun Kultardnad iginde yasadigi daha bluyuk sistemlerin kultard ile de

kaynasmasini saglayan kisidir.

Mevcut kultird koruyup surdlrmek, bulgular vasitasiyla éneriler gelistirmek ve
davraniglara iligskin olusan algilari incelemek; yeni bir kultir olusturmak gorevini

hedefleyen kiltirel liderlik modelidir?®.

1.2.2.7. Siiper Liderlik

Astlarin kendi kendilerine liderlik edebilmeleri icin onlara liderlik eden bu liderlik
turd, gunimuz kosullarina en uygun olan liderlik modellerinden birisidir. Stiper liderlik
modelinde herkes ihtiyaci olan enerjisini kendi liderlik modelinden almaktadir. Bu
yaklagima gore liderlerin yeni 6lgutl, kendi gelecedini dogru belirleme, yeteneklerini

tanima ve en st diizeyde gelistirme olarak goriilmektedir®°.

Super liderlik, baskalarini yénetmekten sorumlu olan insanlar i¢in gecerli bir
liderlik modelidir. Siper lider, calisanlarin kendi kendilerine lider olmalarina imkan
saglayarak, onlarin kendi kendilerine liderlik yapmalari i¢in yonlendiren ve uygun bir
sistem kuran ve uygulayandir. Sdper liderlik modeli; bireyin kendi-kendine liderlik
enerjisinin ve yeteneklerinin agiga ¢ikarilmasi yeteneklerine dayanmaktadir. Liderligin

odaginda kendi kendilerinin lideri olan astlar yer almaktadir. StUper liderligin gucdu,

2IAysel Ertas, Hastanelerin Kurumsallasma Diizeyine Yénelik Bir Arastirma, isletme Fakiiltesi,
istanbul Universitesi, Istanbul, 1996, ss. 4-5, (Yayimlanmamig Doktora Tezi).

280mer Faruk Akyliz, Degisim Riizgarinda Stratejik Insan Kaynaklari Planlamasi, Sistem
Yayincilik, istanbul, 2001, ss. 135-168, s. 149.

29L.V. Ryan, Moral Aspects of Executive Leadership, International Journal of Value-Based
Management, 13, 2000, 109-122, p. 112.

30Tahir Gemici, Stratejik Yénetim, Gazi Kitapevi Yayinlari, Ankara, 2007, ss. 13-29, s. 21.
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lider ve gahlsanlar tarafindan izlenilmekte, calisanlar igin 6rnek ilham kaynagi

olabilmekte ve liderligin gelistiriimesine katkida bulunmaktadir®!.

1.2.2.8. Karizmatik Liderlik

Karizma ve vizyon liderler icin en dnemli iki karakter o&zelligidir. Karizma,
insanlari etkileyebilme yetenegidir. Karizmasi yuksek insan fark edilir, insanlar etkiler,
etkisi altina alir. Karizmatik liderler, siradan takdirin, sevginin, baghligin étesinde ¢ok
blylk c¢ekme glicline sahiptirler. izleyicilerinin baglihginin yani sira sevgi ve
saygllarini da icermektedir. Karizmatik liderligin temel unsurlarini; basari, duyarlilik,
baglilik, gliven, saygi gibi degerlerle takipcilerine yon verebilme ve motive edebilme
davraniglari olarak sirlamak muimkindir. Kuvvetli bir sekilde gug ihtiyaci duyan
karizmatik liderlerin ézglvenleri ¢ok yiiksektir. inan¢ ve idealleri konusunda guclii
kanaatleri vardir. Karizmatik lider takipgilerine model olmak, vizyon iletmek, izleyenler

Uzerinde guicli bir etki olusturmak igin gaba gayret sarf ederler®.

Giidiileme
Mekanizmalan

Lider Davrams: Takipciler

U zerindeki Etkisi

Bireysel Cikhlar

s (idileme

* Vizyon olusturma

o Ust dilzeyde

* Basarya uyum

» Amaclara ve
cabaya iliskin temel

s Lidere ve Vizyona
bireysel Baghlik

performans » Amaclarla degeﬂfzri }'uksglltmg + Kendini adama
heklentisini biitiinlesme ’ Pertn.nnans ihiskin o Orgiitsel baghlik
izlevenlere duvulan » Hem lider hem de beklenti yikseltme » (Gérevin

gu\-'-eni ve vizvonu orgiitin difer anlamlilig ve
hasarmak igin ortak uyeleriyle glivenligi

bir yetenegin butunleme * Artan performans

varligimi gosterme * Kendine giiven

* Vizyonu basarmak
icin istenen
degerlere, tzelliklere
ve davramslara
model olusturma

Sekil-2 Karizmatik Liderlik Modeli*

Karizmatik liderlerin davraniglarina takipgileri hayran olur, saygi ve guven
duyarlar. Takipcileri liderleriyle 6zdeslesirler ve ona gipta ederler. Liderin bu itibari

kazanmasi icin yaptiklari seyle takipgilerin ihtiyaclari arasinda uyum olmasi ve

31G. Yukl, Managerial Leadership: A Review of Theory and Research, Journal of
Management, 15(2), 1989, 251-289, s. 261.

32 Jerald Greenber, Behavior in Organization, Allyn and Bacon, Boston, 2005, pp. 463-464.

33Erkan Ozdemir, Liderlik ve Etik, UU lIBF Dergisi, 2011, ss. 51-79, s. 64.
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izleyicilerinin ihtiyaclarini kendi ihtiyaglarindan Ustin tutmalari gerekir. Karizmatik
liderler takipgilerinin ihtiyaclarini, degerlerini, kaynaklarini ve 0zlemlerini kendi
ilgilerinden grubun ortak ilgilisine donustururler. Bu sayede takip edenler liderlerinin
misyonuna gonllden baglanarak ona givenirler, Degerlere blylk énem verir ve

motivasyonlari artar3,

34 AYKAN, Kayseri'de Faaliyet Gosteren Girisimcilerin Liderlik Ozellikleri, E. U. Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, Sayi : 17 Y1l : 2004/2, 215-216.
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IKiNCi BOLUM
DUYGUSAL ZEKA
2.1. DUYGUSAL ZEKA ILE iLGiLi KAVRAMSAL AGIKLAMALAR

Duygu, zeka, duygusal zeka kavrami, 1Q ve duygusal zeka (EQ) arasindaki fark
ve orgutlerde duygusal zekanin donusumsel liderlige etkisi konularina bu kisimda yer

verilecektir.
2.1.1. Duygu

Duygu kelimesinin Turk Dil Kurumu s6zliglinde anlami "Duyularla tespit etme,
hissetme, olay veya bireyin ruh halinde i¢sel ve ¢evresel etkilerlerden meydana gelen
kompleks bir degisimdir. Genel taniminda da gorulebilecedi gibi duygu duyularla
algilamaya baglidir. Duygu kelimesi dil bilimi acisindan irdelendiginde, duygu

kelimesinin ingilizce karsihdi olan “emotion™un Latince kékuniin “hareket etmek”
anlamina gelen “motere” oldugu gorilmektedir. Bu da duygu kelimesinin algilamanin
yaninda harekete ge¢meyi de igerdigini gostermektedir. Bu bulgu biyolojik agidan da
desteklenmektedir. Duygu kavramini bilimsel acidan inceleyebilmek icin duygu
kavraminin psikolojik tanimina bakmak gerekir. Psikoloji sézliginde duygu, "Oznel
olarak yasanan bir duygusal durumun disa vurumu olan gézlenebilir bir davranis

yapis!" olarak tanimlanmaktadir®.

1.Bilesen
Duygular yuz

ifadeleri,

ses tonu,
beden dili, iceri
yolu ile ifade
yvetenegqi

2. .Bilesen
Duygularn bilingli
olarak tanima

3. Bilesen 4. Bilegen
Baskalarinin
Duygunun
. - duygusunu
dizenlenmesi
tanima

Sekil-3 Duygunun Bilesenleri*

35 Nevzat Tarhan, Stresi Mutluluga Déniistiirmek, Timas Yayinlari, istanbul, 2011, ss.20-21.
36Betiil Aydin, Cocuk ve Ergen Psikolojisi, Marmara Universitesi Yayinlari, istanbul, 1997, ss.
33-34.
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Duygu kavraminin da zeka kavrami gibi, psikoloji alaninda birgok farkli tanimi
bulunmaktadir. Ornegin; duyguyu Mutluluk, umutsuzluk ve hiziin gibi genelde hem
fizyolojik hem de bilimsel tabandan olan ve davranisi etkileyen unsurlar olarak
tanimlamaktadir. VonGlinow, duygularin bireyde bir hazir olma durumu yaratmak igin
olugtugunu ifade etmistir. Scherer ise, duygularin en énemli fonksiyonlarini t¢ temel
grupta toplamaktadir; bireyi harekete gecirmek i¢in hazirlamak, gelecek davraniglari
sekillendirmek, sosyal iliskilerin dizenlenmesine yardimci olmak. Ashforth ve
Humphrey ise duygunun 6znel bir durum oldugunu ifade ederek, duygularin temel
duygular, sosyal duygular gibi Duygu, fertlerin davraniglarina yol gostererek onlarin
amaglarini gergeklestirmesinde bilgi donanim olarak yardimci olmakla, yogunluk ve
sure olarak degisen, bazen kendini bir davranis icinde ifade eden, ¢evreye uyma ya
da uymamay! motive etmek icin islevsellik gosteren, olumlu ya da olumsuzluk hissinin
biling 6tesi ya da bilingli bir durumudur. Duygu, olaylara karsi fertler tarafindan
gosterilen, organize tepkiler olmakla, iceriginde fizyolojik, deneyimsel ve bilimsel
Ozellikler bulunmaktadir. Mayer ve Salovey’e gore duygular; fizyolojik, bilissel,
motivasyona dayali ve deneyimsel psikolojik sistemleri iceren, uyum saglayicli,
organize tepkilerdir. Mayer ve Salovey duygulari; psikolojik tepkileri, algiyi ve bilingli
farkhhg! igeren bircok psikolojik alt sistemleri koordine eden ig¢sel olaylar olarak

tanimlanmaktadir®’.

Duygular, geleneksel duslncelerin aksine, fitratlari geredi ya olumlu olurlar ya
da olumsuz olmakla birlikte; insanin enerijisi, i¢tenligi ve gudisunin en giglu kaynagdi
olarak islev gbren ve insanoglunun hissedebilecedi bitmez tukenmez bir bilginin
kaynagini sunan temel bir insani unsurdur. Duygular, kalpten gelen bir kaynak olarak
yaraticihd1 ategler, kigiyi kendine kargl durust kilar, guvenilir iligkiler kurulmasini
saglar. Duygular cogu durumda sagduyu ve mantik ile gelismezler; aksine sagduyulu
ve mantikli digsunmeyi zorlar, canlandirir ve basariya ulastirirlar. Duygular iyi bir
yasamin itici darttleri oldugu gibi motivasyon, kisisel gug, yenilik ve etkinin de ana

kaynagidirs,

2.1.2. Zeka

Zeka kavrami, psikologlarin Gzerinde cok tartigtiklari ve uzlagmakta sikinti
cektikleri bir konu olup, zaman zaman “zeka testinin OI¢tigu sey" olarak

tanimlanmaktadir. Bagka bir ifadeyle, zeka anlayislari oldukca farkhdir. En genel

37G. Avsar ve M. Kasikgi Hemsirelik Yiiksekokulu Ogrencilerinde Duygusal Zeka Diizeyi,
Anadolu Hemsirelik ve Saglik Bilimleri Dergisi, 13;1, 2010, 1-16, s.5.

38D, Evans and H. Allen, Emotional Intelligence: its Role in Training, Nurs Times, 98, 2002, 41-
52, s.47.
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tanimina baktigimizda zeka; “soyut disinme, kavrama, problem ¢ézme, bildiklerini
yeni durumlara uygulama, akil ydritme, bellek, gegmis tecriibe edinme, kazanilan
bilgileri kullanma vb.de dahil olmak uUzere zihinsel yetilerin toplam olarak ifade
edilebilmektedir®.

Zeka; kavramlar ve algilar yardimiyla soyut ya da somut nesneler arasindaki
iliskiyi kavrayabilme, soyut digiinme, muhakeme etme ve bu zihinsel iglevleri uyumlu
sekilde bir amaca yonelik olarak kullanabilme yetenekleri olarak agiklanabilir. Zeka,
bireyin dogustan sahip oldugu, kalitimla kusaktan kusada gecen ve merkez sinir
sisteminin iglevlerini kapsayan; deneyim, 6drenme ve c¢evreden kaynaklanan
etkenlerle bicimlenen bir bilesimdir. Ayrica kavramlar ve algilar araciigiyla soyut ya
da somut nesneler arasindaki iligkiyi kavrayabilme, soyut disinme, muhakeme etme
ve bu zihinsel islevleri uyumlu sekilde bir amaca yonelik olarak kullanabilme

yetenekleri olarak da tanimlanmaktadir®.

Psikologlara gore zeka, zihnin hafiza, sonu¢ ¢ikarma, degerlendirme ve soyut
distinme fonksiyonlarini iceren bilissel bolimunin ne kadar iyi ¢alistigini karakterize
etmektedir. Baska bir ifadeyle zeka, kiginin kavramlari bir araya getirme,
degerlendirme, sonu¢ cikarma ve soyut disunce igcerisinde kullanma yeteneklerine
atifta bulunmaktadir. Gardiner zekayi bir veya birden fazla kilttrel yapida degeri olan
bir Grln, hizmet ortaya koyabilme yetenedi, kisinin gercek yasamda karsilastigi
karmasik yapidaki bir sorunu kesfedebilme, bu soruna etkili bir ¢6zim Gretebilme ve

degisimlere uyum saglayabilme kapasitesi olarak tanimlamaktadir®:.

Beyin ve beynin isleyisi konusunda yapilan arastirmalar ve ortaya g¢ikan
neticeler de zeka kavraminin tanimini etkilemistir. Son ddénemdeki arastirmalar
zekanin entegre bir kavram oldugu ve fiziksel sureclerden ve duygulardan bagimsiz
olamayacag yéniindedir. Ornegin; zeka etkinliklerinin meydana geldigi yer olan zihin,
sozlikte "canlinin duygu ve davranislar digindaki ruhsal sure¢ ve etkinliklerinin
batinligu" olarak tanimlanmaktadir. Fakat Damasio zihni pek c¢ok farkli pargalarin

etkinliklerinden ve bunlarin birleserek olusturdugu bir¢ok sistemin birlikte isleyisinden

39 Zuhal Baltas ve Acar Batlas, Bedenin Dili, Remzi Kitabevi, istanbul, 2005, ss.11-13.

4OM. Lee and S.Lee The influence of Emotional Intelligence and Organizational Climate for Nurse
job Satisfaction, Journal of Business Administration, 4, 2008; 1-10, s. 8.

41K. Akerjordet and E.vSeverinsson Emotionally Intelligent Nurse Leadership: a

Literature Review Study, J NursManag, 16, 2008, 565-587, s. 572.
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dogan bir kavram olarak tanimlamakta ve bu surecte duygularin énemini norolojik

verilerle ortaya koymaktadir®2,

2.1.3. Duygusal Zeka Kavrami

Duygusal zeka, kiginin kendisinin ve baskalarinin duygularini degerlendirmesi
ve bu duygulari bir birinden ayirt edebilme yetenedi seklinde ifade edilmesi, kisinin
kendisini ve basgkalarinin duygularini kontrol edebilme kabiliyeti, dusuncelerin
basitlestiriimesi icin duygularin kullaniimasi seklinde ifade edilmektedir. Bagka bir
ifadeyle duygularin gltcund ve hizh algilayisini insan enerijisi, bilgisi, iliskileri ve
etkisinin bir kaynagi olarak algilama, anlama ve aktif bir bicimde kullanma
yetenegidir®:.

Tablo-2 Kurumsal Duygusal Becerilerin Gelistirilmesi*

Bireysel Yeterlilik Sosyal Yeterlilik
Kendini Anlama Sosyal Farkindahk

- Duygulari anlama - Empati

- Kendine gliven -Hizmete yonelik olma

-Kurumsal farkindalik

Kendini Yonetme iliﬁki Yonetimi

- Kendini kontrol - Digerlerini gelistirme
-Sadakat - Etkileme

- Diriistliik - letisim

- Cevreye uyum - Catigma yonetimi

- Bagari giidisi - Liderlik

- Inisiyatif - Degdisim yonetimi

- Isbirligi ve Takim Caligmast

Daniel Goleman duygularin kendi zekalarinin oldugunu ve bunun beynin ayri bir
fonksiyonu olarak disunmek gerektigini belirterek, bununla birlikte duygularin en az

diger beyin fonksiyonlari kadar 6énemli oldugunu, ifade etmistir. Goleman, duygusal

42Evans and Allen, a.g.e, p. 48.

4 Daniel Goleman, Duygusal Zeka Neden IQdan Daha Onemlidir? Cev.
Banu S. Yiksel, Varlik Yayinlari, istanbul, 1995, pp. 10-11.

44AkerjordetandSeverinsson, a.g.e, p. 572.
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zekanin, dusinme zekasindan farkli oldugunu, rasyonel aklimizin, duygularimizin
soylediklerini kabul etmedigi anlarda duysal zeka ile disiinme zekasinin ¢atisma igine
girebilecegini belirtmistir. Duygusal zeka genellikle duygulari dogru algilaya bilme ve
ifade edebilme yetenegi, hissedilen duygularin yardimiyla distnce Uretebilme ve
duygularin duysal agidan gelistiriimesi ve ydnetiimesi seklinde tanimlanabilmektedir.
Shankman ve Allen duygusal zekanin U¢ ana bileseninin oldugunu belirterek,
bunlarin; kendinin bilincinde olmak, baskalarinin bilincinde olmak ve son olarak da
ortamin bilincinde olmak seklinde ifade etmistir. Bu arastirmacilara goére biling
dizeylerinin her biri ve Kkisinin genel duygusal zekasi dizenli olarak izlenip

gozlenebilmektedir®.

2.1.4.1Q ve Duygusal Zeka (Eq) Arasindaki Fark

Duygusal Zeka kavramini genellikle soyle tanimlanmaktadir; Duygusal zeka
(EQ): Hem kisilerin ikili iliskilerde hem de is hayatinda, bireylerin kendi duygularini ve
muhatabi olan diger bireylerin neler hissettiklerini dogru algilayabilme,
tanimlayabilme, duygularini kullanarak kendini motive edebilme ve ydnlendirebilme
yetenegine sahip olabilmesidir. 1Q, kavramaya iliskin kapasiteyi Olcerken, EQ

akademik zekanin destekgisi olan yetenegi tanimlamaktadir®®.

Zeka; herhangi bir cevresel baglami secme, bigcimlendirme ve uyum igin gerekli
olan zihinsel yeteneklerdir. Buna gdre zeka c¢evreye tam olarak bir tepki degil, ayni
zamanda onu bicimlendirme etkinligidir. Duygusal zeka becerileri, bilissel becerilerin
karsiti degildir. Gunimuzde duygusal zekanin bir 6zellik olarak ve bilgi igslem sureci
olarak ayri ayri ele alinmasi bunu destekler niteliktedir. Bilgi islem silreci olarak
duygusal zeka duygulari tanima, ifade etme gibi yetenekler lizerinde dururken, ézellik
olarak duygusal zeka, sevecenlik, nezaket, begenilme, empati ve giriskenlik gibi farkh
ortamlarda tutarli olan davraniglar (zerinde durur. Ozellik olarak duygusal zeka
kavraminda agirlikli olarak bazi kisilik degdiskenleri Uzerinde durulur. Bilgi islem sireci
olarak duygusal zeka kavrami ise duygusal zekanin daha belirgin bolumleri ve

geleneksel zeka ile iligkileri tizerinde durur®’.

Duygusal zeka, insanin kendisiyle ve karsisindaki bireylerle olan diyaloglarini
dogrudan etkiler. Yani duygusal zeka bir taraftan bireyin bireysel yetenegini

gelistirmeyi saglarken ote yandan da bu yetenekler ile muhataplari ile arisinda ki

45R. L. Simpson and A. J. Keegan, How Connected are You ?Employing Emotional Intelligence in
a High-Tech World, Nursing Administration Quaterly, 6, 2002, 26:80, p.39.

46 Selen Dogan, Galisan lliskileri Yénetimi, Kare Yayinlar, Istanbul, 2005, ss.11-13.

4’Goleman, a.g.e, ss. 57-58.
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iligkileri tanimlar. Gunumizde vyapilan arastirmalar goOstermektedir ki; cesitli
nedenlerden dolay! insanlar arasi iliskilerde bozulmalar oldugu, gelir durumu en
yuksek olan Ulkelerde bile mutsuz insanlarin bulundugu ve hayatta basarili olabilmek
icin sadece IQ'nun yeterli olmadidi goérulmastir. Fakat duygusal zeka dizeyi Ust
seviyede olan insanlar c¢alisma hayatinda diger insanlar ile daha iyi iletisim
kurabilmekte duygularini sézleriyle veya beden hareketleriyle géstermektedirler.
Fakat insanlarin pek ¢cogu genellikle ne hissettiklerini séylemeye konusunda teredduit
eder, ancak bunu soyleyemediklerini ses tonu, konusma sekli, durusu, yizl, jest ve
mimikleriyle bunu belli ederler. iste budan dolayi insanlar birbirine gdzlerini
kapatmamalidir. iste EQ ve |Q dizeyi yiksek olan insanlar ve onu dengeli
kullanmasini bilen, kimseler bu konuda daha dikkatli davranir ve gdzlerini kapatmaz,
bu duruma duyarsiz kalmazlar. Bu manada sunu diyebiliriz ki, insan tim yasantisi
suresince hayatini rolantiye alarak dengeyi koruya bilmeli ve insani basariya gotiuren
en onemli unsurlar olan aklini ve duygularini élguld kullanmayi basarabilmesidir. Her
ikisinin de uygun ve Olculi bicimde kullanmasi birgcok problemle bas etmemizde
bizlere ¢cok blylk fayda saglayacaktir. Elbet ki bunda bireysel kabiliyetler oldukga
onemli oldugu unutulmamalidir. Ancak bu kabiliyetlerin kullanim alani insanin
beyniyle ilgilidir dogdugu andan itibaren vardir. Tabii ki bununla yetinmemeli, 6zellikle

onceden edinilmis bilgiler daha sonraki gelisimin temelini olusturur diyebiliriz*2.

Duygusal zeka dlzeyi; dogustan gelen bir takim genetik &zellikler ile
cocukluktan yetiskinlige kadar kazanilan tecribeler ile égdrenilenlerin bir c¢esit bilgi
batinligudur. Duygusal zeka dizeyi ylksek olan insanlar her yasta 6grenerek
kendilerini geligtirilebilmektedirler. Duygusal zeka orani dusuk veya gelismemis olan
insanlar gelismislik veya eksik olmasi daha ¢ok kendisini sosyal hayatta ve ¢alisma
hayatindaki kendisini gdstermektedir. Duygusal zeka orani diguk olan g¢ocuklar
yasamlarinin her evresinde sorun yasamaktadirlar. Ornedin mutsuz ve agresif
olabilmektirler. Hem kendisinin hem de baskalarinin duygularini dogru anlayan ve
bunu etkili bir sekilde kullanabilen insanlar sosyal hatlarinda basarili olma durumlari
daha yUksektir®®.

2.1.5. Orgiitlerde Duygusal Zekanin Déniigiimsel Liderlige Etkisi

Duygusal zekanin liderlik asamasinda etkili olmasinin fark edilmis olmasiyla

beraber liderlerin mevcut kabiliyetleriyle birlikte duygusal zeka seviyelerinin de yuksek

“8AkerjordetandSeverinsson, a.g.e, p. 574. i
49Selen Dogan ve Ozge Demiral, “"Kurumlarin Basarisinda Duygusal Zekanin Rolii ve Onemi”,
Yénetim ve Ekonomi Dergisi, 2007, Cilt: 14, 209-230, s. 212.
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olmasi ve bu zekayi calisma ortamlarinda kullanmalari talep edilmeye baglanmistir.
Donuguimsel liderlik kavraminin ozelikle lider ve astlar ya da lider- izleyici
etkilesimlerini temel alan bir yaklasima sahip olmasi duygusal zekanin liderlik
asamasinda ki dnemini arttirmistir. Arastirmacilarda dikkatlerini dénistmsel liderlikle

duygusal zeka arasindaki iligkilere yoneltmiglerdir®.

GUnUmuz dinyasinda bir sirketin en tepe noktasinda yer alan Kigiler bir ydnetici
degil, o sirketin veya orgutin lideri olarak tanimlanmaktadirlar. Liderin kalitesi ise,
duygusal zekasi ve degerleri; sirkette calisan herkesi etkilemekte ve o isletmenin
deger sistemini yapilandirmaktadir. Gelecek yuzyilin sirketleri duygusal zeka orani
yuksek liderler tarafindan yonetilen, duygusal zekasi ylksek personele sahip,
duygusal zekasi yilksekbasarili sirketler olacaklardir. Clnkl bir sirketin kurulus
amaci, mutluluk olmamistir. Hicbir sirket personelim mutlu insanlardan olsun diye
kurulmazlar. Bir sirketin amaci karlihdini arttirmaktir. Blyuk ve gelismis sirketler bu
amacl g6z oOnunde bulundurarak calisan personelin mutlu olmasina gayret
gostermektedirler. Clinkli hayatindan ve kazancindan memnun olan tim insanlarin

tim alanlarda basarili ve faydali oldugu bilinmektedir>!,

Dr. Reuven Bar-On’a gore Duygusal Zeka "Bir kiginin c¢evresel baskilar ve
isteklerle basarili bir sekilde micadele edebilme kapasitesine etki eden duygusal,
kisisel ve sosyal nitelikteki bilgi ve yetenekler toplulugu oldugunu belirtmistir. Yukarida
aciklamis olan &zellikleri tasiyan bireyler ayni zamanda Duygusal Zekaya sahip
insanlar demektir. Yani Duygusal Zeka dizeyi yuksek olan insanlar calisma

hayatinda ve sosyal hayatinda her zaman basarili olmaktadirlar®?.

2.2. DUYGUSAL ZEKA MODELLERI

Reuven bar-on duygusal zeka modeli, mayer- salovey duygusal zeka modeli,
goleman, boyatzis ve hay/mcber duygusal zeka modeli, robert k. cooper- ayman
sawaf duygusal zeka modeli ve daniel goleman duygusal zeka modeli konularina bu

kisimda yer verilecektir.

2.2.1. Reuven Bar-On Duygusal Zeka Modeli

Bar-On Duygusal Zeka (EQ) terimini ilk kez 1985°de kullanmigtir. Sosyal ve

duygusal zekay! homojenlestirerek 133 sorudan olusan "EQ-i (Emotional Quotient

50 Emre Giinlii, “Duygusal Zekanin Déniisiimcii Liderlik Uzerine Etkileri”, Dokuz Eyliil Universitesi,
I'§Ietme Fakiiltesi Dergisi, 2008, ss.187—-209, s. 194.

Shwww.duygusalzeka.net, (Erigsim Tarihi: 09.04.2015).

52www.duygusalzeka.net, (Erigsim Tarihi: 09.12.2015).
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Inventory)" 6lgegini hazirlamistir. Bar-On’a goére Duygusal Zeka "Bir kisinin gevresel
baskilar ve isteklerle basarili bir sekilde micadele edebilme kapasitesine etki eden
duygusal, kisisel ve sosyal nitelikteki bilgi ve yetenekler toplulugudur." Bar-on
duygusal zeka modelini olustururken; duygularin bireylerin basarilarindaki rol{
belirlemeyi hedeflemistir. Bar-On’'un bu duygusal zeka modeli karma bir modeldir.
Duygusal zeka yetenegi sosyal beceriler, 6zellikler ve davraniglarla harmanlanmistir.
Duygularin bireylerin basarilarindaki roliint belirlemeyi hedeflemistir. Duygusal 15
zeka, bireyin kendisini ve digerlerini anlamasini, kisilerle iliski kurmasini ve o anda
icinde bulundugu cevreye uyum saglayip o c¢evreyle basa c¢ikabilmesini saglayan

yeteneklerden olusur ve bu sayede kisi, cevresel uyum guicini arttirir®3,

Bar-on duygusal zeka modeli; zekanin kisisel, duygusal, sosyal ve hayatta
kalma boyutlar gibi bilissel olmayan zeka faktorlerini icermektedir. Bu faktérlerin ortak
paydasi; kisinin gundelik yasamda basa c¢ikabilmesi agisindan bilissel zekadandaha
etkin olmalidir. BarOn’a goére zeki insan bilissel zeka ile birlikte duygusal zekaya da
sahip olan insandir. Bar-On duygusal yeteneklerin bilissel yeteneklerin karsiti
olmadigini savunmaktadir. Gergek yasamda bu iki kavram etkilesim halindedir ve

birbirini desteklemektedir®*.

2.2.2. Mayer- Salovey Duygusal Zeka Modeli

Duygusal zeka kavrami ilk olarak Mayer ve Salovey tarafindan ortaya atiimistir.
Mayer ve Salovey duygusal zekayi “bireyin kendisinin ve digerlerinin hissettiklerini
anlayabilme, duygular ayirt edebilme, bu duygulari disinme ve eylem igin bilgi

olarak kullanabilme”, diger bir deyisle sosyal zekanin gesidi olarak tanimlamiglardir®.

53 Fatma Kiligarslan, On Adimda Duygusal Zeka: Yasam Boyu Basariyi Yakalamanin Sirlari,
Zen Yayinlari, istanbul, 2009, ss. 59-61.

54GUnla, age, s.295.

55 Yiicel Ertekin, Stres ve Yénetimi, Tirkiye ve Orta Dogu Amme idaresi Enstitiisii Yayinlari,
Ankara, Ertekin, 1993, ss.58-59.
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Tablo-3 Mayer ve Salovey’in Yetenek Tabanli Duygusal Zeka Modeli°®

Biliim Yetenek
Béliim 1: Duygulan Al g]]amg., * Kendi duygularini anlama ve ifade etme.
Degerlendirme ve Ifade | o Baskalarin duygulanim anlama ve ifade etme.
Etme o Duygularm tam ifadesi ve gereksinimlerin
tletim.
¢ Farkh duygusal ifadeleri ayirt etme.
Bisliim 2: Duygularin Kullanimi *  Duygular dikkat yénetir ve diisinmey saglar.

¢ Ruh hali kisinin algilamasimi defistirir ve deg-
sik bakis agilarindan anlamaya neden olur.

*  Duygusal durumlar problem ¢ozme yaklagimla-
rini tegvik eder.

Béiliim 3: Duygular Anlama ve * Duygulan nitelendirmek ve farkl duygular ile
Muhakeme Etme anlamlan arasindaki 1thskiy tammlamak.
o  Duygularn gengini ve karsthkh thskilermin
sahip oldugu bilgry1 anlamak.
o Karmasik duygulan vorumlamak ve farkh
duygularin bilegimin anlamak.
¢ Duygular arasindaki gegislen anlamak.

Béliim 4: Duygulan Y énetme / * Hos ve hos olmayan duygulara agik olmak.
Dizenleme ¢ Duygulan disincel bir sekilde, duygusal veya
zihinsel gelisimde kullamilabihrh@ konusunda
ayirt etmek veya birlestirmek.
¢ Olumsuz duygulanin etkisin azaltarak ve olum-
lu duygularm etkisini artirarak, kendinin ve
baskalarinin duygularini yonetmek.

Mayer-Salovey duygusal zeka modeli doért boyuttan olusmaktadir. Bunlar:
Duygulari Algilama, Degerlendirme ve ifade Etme 2.Duygularin Kullanimi 3.Duygulari
Anlama ve Duygularla Muhakeme Etme 4.Duygulari Dizenleme ve Ydnetme
seklindedir. Mayer ve Salovey, modellerinde sézunu ettikleri duygusal yeterliliklerin
zeka olarak ele alinabileceklerini belitmekte ve bunun nedenlerini s$dyle
acliklamaktadirlar; bu modeli olusturan beceriler istatistiksel olarak, her biri teorik
modelin dort bilesenini temsil eden dort alt faktdre sahip tek bir faktér seklinde

aciklanabilmekte ve birbiri ile iligkili bir dizi olarak yorumlanabilir. Bu &zelliklerle dilsel

56Glnli, a.g.e., ss. 35-36.
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zeka farkl olmalarina ragmen, aralarinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bu modelde

s0zi edilen duygusal beceriler yasa bagli olarak gelisim gostermektedirler®’.

2.2.3. Goleman, Boyatzis ve Hay/McBer Duygusal Zeka Modeli

Tablo-4 Goleman Boyatzis ve Hay/McBer Duygusal Zeka Modelinin Boyutu®®

Boyutlar Boyutu olusturan yeterlikler Boyut Boyutun tanimi Zeka ve Kisilikle liskisi
Qzfarkindalik Duygusal 6zfarkindallk

Dogru Szdegerlendime Duyguyu Duygulan yiiz ifadelerinden tanima  Zekaya bilgi girdisi sadlar.

Ozgiven algilamak yetenegi
Sosyel Empal Duyguyla Duygusal bilgiyi kontrol edebilme ~ Bilisse! gérevierde
farkindalik Kurumsal farkindalik ) - ) N . -

diistinceleri ve diistinceyi zenginlestimek icin -~ duygusal bilgiden
Hizmet uyumu
canlandirmak duygusal bilgiye yon verebilme yararlanmak icin disinceyi

Ozyonetim (zdenetim yetenegi diizenler.

Saydamlik

Uyumluluk Duyguyu fliskiler, bir duygudan digerine Duygular ve duygusal bilgi

B Durtosa

) agarma Durist anlamak gegisler ve duygular hakkindaki hakkinda soyut

Inisiyatif (Girisimeilik) - o

dilbilimsel bilgilere iliskin duygusal ~ degerlendirme ve mantik
lyimserfik
bilgiyi degerlendirme yetenegi yiiritme merkezidir.

Sosyal beceriler  Baskalarnni gelistime

Liderlik Duyguyu Kisisel ve kisiler arasi gelismeyi  Kisilik ve amaglaria

Elki (Bagkalarinca soz0 dinlenilir clma) yonetmek satlayabimek icin duygulanive  etkilesim igindedir.

lietisim L
duygusal iliskileri yanetme

Degisim katalizérluga

Catisma yonetimi yetenegi

Takim caligmasl

Bu modelde duygusal yeterlikten (emotionalcompetency) bahsedilmektedir.
Duygusal zekanin is yasamina olan etkisi Uzerinde durulmaktadir. Goleman duygusal
zekay!; kendini harekete gecirebilme, aksiliklere ragmen yoluna devam edebilme,
durtuleri kontrol ederek tatmini erteleyebilme, ruh halini dizenleyebilme, sikintilarin
disunmeyi engellemesine izin vermeme, kendini baskasinin yerine koyabilme ve

umut besleme yetenekleri olarak tanimlamaktadir®.

Goleman’a gore, biligssel yetiler ve duygusal zeka birbirine kargit olmamakla
birlikte, birbirlerinden ayri 6zelliklerdir. Biligssel zekasi yuksek ancak duygusal zekasi
dusuk bireyler olabilirken, biligssel zeka duzeyi duguk olan bir bireyin duygusal zekasi
yuksek olabilmektedir. Bilissel yetiler ile duygusal zeka arasinda az da olsa bir
baglanti vardir ama bu baglanti oldukga zayiftir. Duygusal zeka, IQ’'nun tersine yasam
suresince gelisim gdsterebilir. Duygusal yeterlilikler

gelistirilebilir.  Duygusal

5’Mandana Abdizadeh and Mohsen MalekalketabKhiabani, Implementing the SpiritualLeadership
Model in the Healthcare Industry in Iran, International Journal of Business and Management. (11)
DOI 10.5539/ijbm.v9n11p92, Canada, 2014, p. 11.

58 Hakan Ozerbag, Durumlu Ogrenmenin Duygusal Zeka Yeterliliklerinin Geligtirilmesine Etkisi.
Ankara Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2004, ss. 27-29, (Yayimlanmamis Doktora
Tezi).

59Stephen R. White, Precious Guramatunhu-Mudiwa and Barbara B. Howard, Spiritual
Intelligence and Transformational Leadership: A New Theoretical Framework, Journal of Curriculum
and Instruction (2), 2009; 53-67, s. 58.
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yeterlilikler yagamin herhangi bir déneminde 6grenilebilir. Ama 1Q igin boyle bir durum
s6z konusu degildir. insan dmriiniin normal seyri icinde, biz de kendi ruh hallerimizin
bilincine daha fazla varmayi, sikinti veren hislerle daha iyi basa ¢ikmayi, dinleme ve
empati gostermeyi 6grendik¢e, duygusal zeka dizeyi de artma egilimi gdsterir.
insanlar ne kadar duyarsiz, cekingen, asabi, hantal ya da uyumsuz olursa olsunlar,
motivasyon ve dogru yonlendiriimis cabalar sayesinde duygusal yeterlilikleri
gelistirilebilir. Goleman’a goére, beynin dlslinen pargasi, beynin duygusal pargasindan
urtyor. Beynin duslinen ve duygusal parcalari genelde yaptigimiz her seyde birlikte
calisiyor ve gerek is yasaminda, gerekse 6zel yasamda basarili ve mutlu olmak,

insanlarin duygusal zeka becerilerine baglidir®.

2.2.4. Robert K. Cooper- Ayman Sawaf Duygusal Zeka Modeli

Duygusal zekayi érgit ortami icinde incelemislerdir. Ozellikle duygusal zekanin
liderlikle iliskisi Uzerinde yogunlasmislardir. Bu modele goére “duygusal zeka;
duygularin gucunu ve hizli algilayisini, insan enerijisi, bilgisi, iligkileri ve etkisinin bir

kaynagi olarak duyumsama, anlama ve etkin bir bigimde kullanma yetenegidir®*.

Lider ve yonetici calisanlariyla iligkilerine duygularini kattiklar takdirde etkinlik
ve otoritelerinin sarsilacagini dugunurler. Cooper ve Sawaf’a gére duygular guven,
batunluk, empati, esneklik, guvenilirlik, yaraticilik, isbirligi ve inisiyatif elde etmeyi
saglar. Duygular motive edicidir; duygular insana dogru yoniU elde etmesini saglar,
duygular insani is géren makine olmaktan c¢ikarip insan yapar, yapilan ise amag ve
anlam katar; duyguyla insa edilen her sey kalicidir. Yani 1Q basarinin bir ayagiysa,
EQ onu dengeye getiren saglamlik ve kalicilik katan diger ayaktir. Bunun icin Cooper
ve Sawaf, iste ve yasamda duygusal zeka Uizerinde yogunlasmak ve onu gelistirmeye

baslamak igin dort kdse tasli bir model 6nermektedir?.

Cooper ve Sawaf tarafindan gelistiriien bu modelde, duygusal zekayi 6rgut
icinde etkiler agisindan incelemekte olup 6zellikle duygusal zeka ve liderlik iligkisi
Uzerinde durmaktadir. Cooper ve Sawaf duygusal zekay! soyle tanimlamaktadirlar;

duygularin guicu ve hizli anlayisini, insan enerjisi, ilmi ve iligkileri ve bunlarin etkisinin

80Goleman, a.g.e., ss. 14-15.

61 Ozdemir Yaylaci, “Kariyer Planlama ve Gelisiminde Duygusal Zeka Faktér(”, Ondokuz Mayis
Universitesi Egitim Fakliltesi Dergisi, ss. 73-94, s. 82.

62MoutonBlake,A Review of the Managerial Grid Model of Leadership and its Role as a
Model of Leadership Culture, Houston, TX: Gulf Publishing Company. HS.1964, P.18.
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bir kaynadi olarak duyumsama, anlama ve bunlari etkin bir sekilde kullanma kabiliyeti

oldugu seklinde agiklamaktadirlar®?,

2.2.5. Daniel Goleman Duygusal Zeka Modeli

Goleman modelinde Mayer ve Salovey’in modelini temel olarak almis ve bunu
gelistirerek duygusal zekanin kendi hislerimizi ve bagkalarinin hislerini tanima,
kendimizi motive etme, icimizdeki ve iligskilerimizdeki duygulari iyi ydnetme yetisinden
olustugunu ifade etmistir. Duygusal zeka gelistirilebilir. Duygusal yeterlilikler yagsamin
herhangi bir ddbneminde 6grenilebilir. Ama 1Q igin bdyle bir durum s6z konusu degildir.
insan émriinin normal seyri icinde, biz de kendi ruh hallerimizin bilincine daha fazla
varmayl, sikinti veren hislerle daha iyi basa ¢ikmayi, dinleme ve empati yapabilmeyi
ogrendikce, duygusal zeka diizeyi de artma egilimi gdsterir. insanlar ne kadar
duyarsiz, g¢ekingen, asabi, hantal ya da uyumsuz olursa olsunlar, motivasyon ve
dogru yonlendiriimis cabalar sayesinde duygusal yeterlilikleri gelistirilebilir. Goleman’a

gore, beynin dislinen pargasi, beynin duygusal pargasindan Grliyor®.

Goleman duygusal zekayi; kendini harekete gecirebilme, aksiliklere ragmen
yoluna devam edebilme, dirtlleri kontrol ederek tatmini erteleyebilme, ruh halini
dizenleyebilme, sikintilarin dusinmeyi engellemesine izin vermeme, kendini
bagkasinin yerine koyabilme ve umut besleme yetenekleri olarak tanimlamaktadir
Goleman’a gore, bilissel yetiler ve duygusal zeka birbirine karsit olmamakla birlikte,
birbirlerinden ayri yetilerdir. Biligsel zekasi yuksek ancak duygusal zekasi dusuk
bireyler olabilirken, biligssel zeka diuzeyi duguk olan bir bireyin duygusal zekasi yuksek
olabilmektedir. Biligsel yetiler ile duygusal zeka arasinda az da olsa bir baglanti vardir
ama bu baglanti olduk¢a zayiftir. Duygusal zeka, IQ'nun tersine yasam siresince

gelisim gosterebilir®.

2.3. DUYGUSAL ZEKANIN BOYUTLARI VE YETERLILIKLERI

Uyum yetenedi, ruh hali, iyimserlik, mutluluk, kigilerarasi iligkiler, bagkalarinin
duygularinin farkinda olma (empati)ve sosyal sorumluluk konularina bu kisimda yer

verilecektir.

63 M. Muhdar and St. Rahma, The Influence of Spiritual Intelligence, Leadership, and
Organizational Culture on Organizational Citizenship Behavior: A Study to Islamic Bank In Makassar
City,Al-Ulum,15(2), 2015, 135-156, p. 142..

64 Goleman,a.g.e.,pp. 34-36.

65Goleman, a.g.e., ss. 45-46.
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2.3.1. Uyum Yetenegi

insanin hayatinda meydana gelen degisimleri idare etmede esnek olma
kabiliyetidir. Bu yeterliJe sahip kisinin, olaylara karsi bakis ac¢isi daima esnektir.
Karsilastigi durumlara uygun davraniglar gésterebilmek icin, kendi tepki ve taktiklerini
duruma uydurabilir, zorlanmadan gereken degisiklikleri yapabilir. Karmasik ve ¢ok
sayidaki istekleri, amaglari, degisen onceliklere, zorunluluklara ve degisikliklere uygun
bir sekilde idare edebilir. Uyum yetenegi ¢ alt boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlardan
gercekgilik kisinin ¢cabuk uyum saglayabilme, olaylara dogru pencereden bakabilme,
hayal kurup abartmadan olaylari olduklari gibi yasayabilme becerilerini kapsar. Ayrica
kisinin uyumlu olabilmesi icin; kendisinden problem ¢ozebilmesi, esnek olabilmesi,

kendini kontrol edebilmesi, glivenilir ve yeniliklere agik olmasi gerekmektedir®®.

Gergekgilik algisi yuksek olan kigiler, yasadiklari ile gercekte var olanlar
arasindaki benzerlikleri degerlendirebilen kisilerdir. Uyum yetenedinin bir baska alt
boyutu olan esneklik ise kisinin, duygularini, disuncelerini ve davraniglarini degisen
durum ve sartlara kolaylikla uygulayabilme durumudur. Esnek kigiler, cevik ve enerjik
kisilerdir. Yapilan vyanhsliklari ispatlanirsa, bunu kabul eder ve fikirlerini
degistirebilirler Uyum yeteneginin diger bir boyutu da problem ¢ézme yetenegidir.
Problem ¢ézme kabiliyeti ylksek olan kisiler problemleri fark edip tanimlamalarinin
Otesinde bu problemlere etkin g¢dzimler bulup bunlari uygulama yetenegine sahip
kisilerdir. Problem ¢6zme, problemi sezme ve ¢dzimlemek icin kendine glivenme,
motive olma, problemi acik bir sekilde tanimlama ve formile etme, mimkin
oldugunca ¢ok ¢6zum uretmek ve tespit edilen ¢ézimleme yolunun uygulanmasina

karar verme slirecinden olusmaktadir®’.

2.3.2. Ruh Hali

Ruh hali, insanin yasama bakis acgisini, yasamdan aldigi zevki, yasamla ilgili
duygularini élgmektedir. Genel ruh hali yiksek seviyede olan insanlar, yagsamdan
nasil zevk alinacagini bilen, neseli, olumlu, umutlu ve iyimser Kisilerdir. insanin

gunlik yasamda duydugu kaygilar, tasalar, onu kot bir ruh haline sokar®.

Kaygllar ve tasalar, zihinsel yasantimizi olumsuz bir bi¢gimde etkilerler. Tasa, bir

anlamda yararl bir tepkinin yoldan ¢ikmis bigimi; beklenen bir tehlikeye karsi

66Nihat Aytlrk, Etkili Yénetim Becerileri, Yargi Yayinlari, Ankara, 2000, ss. 15-16.

87Arpit Patel and Nishita Patel, “Employee Engagement Activities and Its Effect on Employee
Performance”, Golden Research Thoughts, 5(4), 2015, 3-24, p.21.

68Kogel, a.g.e., ss. 25-26.
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fazlasiyla hararetli bir zihinsel hazirliktir. Ancak zihindeki bu prova, dikkati kendine
cekip baska bir yere odaklanma c¢abalarina midahale edecek sekilde Kkisir bir
doénglnin tuzagina dustiginde, felakete yol agan bir bilissel duraganhga yol acar. Bu
nedenledir ki liderin ¢alisma ortami icerisindeki ruh hali, astlarina gegebilmektedir,
lider her seyden 6nce astlarina guvenmeli ve c¢alisanlarina guvendigi ve bu guveni
onlara gostererek, hissettirerek kendisinde glvenilen bir lider olacaktir, bu durumda
glven ortami kaginilmaz olur, ayrica genel ruh durumu boyutu; mutluluk ve iyimserlik

boyutlarindan olusmaktadir®®.

2.3.2.1. lyimserlik

iyimserlik, liderin belirlemis oldugu hedefe ulasma yolunda, engeller ve
zorluklara ragmen yilmayarak, amacina ulasmada, sabirli, 1srarci ve kararli olmasi
seklinde ifade edilmektedir. iyimserlik, aksiliklere ve tim zorluklara ragmen, hedeflere
ulasma konusunda kararli olmaktir lyimser kisiler, tersliklere ragmen yeni hedefler
ararlar, iglerini yaparken basarisiz olma korkusundan ziyade basari umudu tasirlar.
Duygusal zekd acisindan iyimser bir tutum, zorluklar karsisinda lideri kayitsizliga,
Umitsizlige veya depresyona kasi koruyan bir tavirdir ve iyimserlik hayatta kazang

sag@layan 6nemli bir etkendir®.

lyimser kisiler, basarisiziigi degistirilebilir bir nedene baglarlar ve bdylece bir
sonraki denemelerinde basaracaklarina inanirlar. Kotumserler ise basarisizhgin
nedenini kendilerinde bulup dedistiremeyecekleri, sabit bir 6zellige atfederler. Mutlu

ve basaril bir yagam surdurtlmek isteniyorsa her zaman iyimserligi korumak gerekir.

2.3.2.2. Mutluluk

Bu tarz insanlar yasamdan zevk alan, yasami doyasiya yasayan insanlardir, bu
kisiler mutluluk duizeyi ylksek olup bunlarin genelde mutlu bir mizaglari vardir ve
cevresindeki insanlar onlarla birlikte olmaktan zevk alirlar, gevresindeki insan sayisi
cok fazladir Yasama farkli bakis acilari ile bakabilirler, is yasaminda ve ozel
yasamlarinda huzurlu, rahat kisilerdir. Mutluluk neseli ve istekli olmakla iligkilidir.
Duygularini kontrol edebilen, kiguk seylerden yararlanarak onlari mutlu olmasini

saglayan unsurlar haline donuastirtrler ve her seye pozitif bakma kabiliyetine

89Victoria BUsch Dennis, A. V. Dittrich and UtaLieberum, Determinants of Work Motivation and
Work Ability among Older Workers and Implications for the Desire for Continued Employment,
Comparative Population Studies, 35(4), 2010, 931-958, p 942.

°Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, Istanbul, 2004, ss. 45-
46.
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sahiptirler’. Bu boyuttan duslik deder alan kisi, slirekli endise hali, gelecege iligkin
belirsizliklerin yogunlugu, toplumdan uzaklagma, kendini surekli suglu hissetme,

yasamdan zevk almama gibi depresyon belirtileri gosterebilmektedirler.

2.3.3. Kisilerarasi iliskiler

Kisiler arasi iligskiler boyutu samimiyet ve karsilikli sevgi, muhabbet iceren
basarili sosyal iliski kurma, yonetme ve devam ettirebilme yetenegidir’2.Kisiler arasi
iliski olumlu iligki kurabilen insanlar; yakin dostlar edinebilir, gcevresine sevgiyi veren
ve alan kisiler olarak tanimlanirlar. Diger insanlarla karsilikli olarak doyumlu iligkiler
kurup gelistiren kigiler, genelde bu boyuttan yiksek deger alirlar. Bu Kisilerin
kurduklari karsilikli iligkiler, sosyal etkilesimin istekli ve eglenceli oldugu iligkilerdir. Bu
duygusal yetenek, diger kisilere karsi duyarli olmay!, iliski kurmada istekli olmayi ve

iliskilerde mutlak doyuma ulasmayi hedeflerler’.

2.3.3.1. Bagkalarinin Duygularinin Farkinda Olma (Empati)

Empati dogustan kazanilan ve sonra deneyimle daha da gelistirilebilen dnemli
bir yetenektir. Empati, bir insanin, kendisini karsisindaki insanin yerine koyarak onun
duygularini ve dustncelerini dogru olarak anlamasini ifade etmektedir. Empati
yeteneginin kazanilmasi igin, oncelikle 6z bilincin geligtiriimesi gerekir. Bir insanin
kendi duygularinin farkinda olmasi, baskalarinin duygularinin farkinda olmasini
kolaylastirir. Ayrica kiginin kendi duygularini yonetme kabiliyeti de empatiye buyuk
katki saglar. Duygularini yénetemeyen, bu ylzden, kaygi dizeyleri yiksek olan ve
hayatlarindan memnun olmayan insanlarin ilgileri kendilerine yonelik olacagi igin,

baska insanlarin i¢ diinyalarina ilgi géstermeleri ve empati kurabilmeleri zordur™.

Empati kurabilen bireyler karsilarindaki insanla, genis kapsamli, derinlemesine
ve eksiksiz bir iletisim kurarak onu ¢ok iyi anlayabilirler. Baskalar tarafindan
anlasiimak, hissedilen duygularin baskalar tarafindan paylasiimasi, insan igin ¢ok
Oonemli bir rahatlama ve tatmin unsurudur. Literatirdeki duygusal zeka calismalari
incelendiginde dikkat ¢eken onemli noktalardan biri duygusal zekd ile cinsiyet

arasindaki iliski olmaktadir. Genel yargi kadinlarin duygusal zek& seviyelerinin

1 Dogan, a.g.e.,ss. 17-18.

2Goleman, a.g.e.,pp. 69-70.

73Dennis, DittrichandLieberum, Age, s.952.

"http://pdb.ormansu.gov.tr/Personel/Files/Y%C3%B6netim%20ve%20Liderlik.pdf, (Erisim Tarihi:
22.3.2015).
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erkeklerden daha fazla oldugudur. Empati s6z konusu oldugunda kadinlarin erkeklere

gore daha duyarli oldugu disiniimektedir’™.

Her zaman ©ngoériler dogru olmamaktadir. Kadinlarin  dogalari geregi
bagkalarinin hislerine karsi erkeklerden daha dikkatli olduklari yolundaki populer
varsayimin bilimsel bir temeli vardir; ama is hayatinda 6zel bir 6nem tasiyan iki istisna
vardir. Birincisi, insanlarin gergek hislerini gizlemeye calistigi durumlarda cinsiyete
bagl hicbir farkliliklarin olmamasi; ikincisi stirmekte olan bir gériismede birinin ifade
edilmemis duslincelerini sezmek gibi bir zorluk s6z konusu oldugunda da herhangi bir

farkin gérilmemesidir.

2.3.3.2. Sosyal Sorumluluk

Sosyal sorumluluk bilinci yiksek olan kigiler, Uyesi olduklari sosyal grupta
isbirlikgi, destekleyici ve yapici uyeler olarak bilinirler, insan iliskilerinde duyarlidirlar
ve sahip olduklar yetenekleri ve deneyimlerini baskalarinin veya grubun amaglarina
katkida bulunmak icin kullanirlar. Sosyal sorumluluk sahibi kisiler, kisisel bir ¢ikari
olmadan da sorumluluklari yerine getirebilme yetenegini aciklar. Sosyal sorumlulugu
olan insanlar sosyal bilince sahiptirler. Bu boyut bir seyleri bagkalari i¢in ve bagkalari

ile yapabilme, sosyal kurallari desteklemek yetenegi ile ilgilidir™.

2.3.4. Kisisel Farkindalik

Kigisel farkindalik boyutu, bireyin kendisini tanimasi ve ydnetmesiyle ilgili
yetenek ve becerilerden olugmaktadir. Kiginin kendi i¢gsel durumunu, duygularini,
onceliklerini, Ustunluklerini, yeteneklerini ve sezgilerini fark edebilmesi ile ilgilidir.
Kisisel farkindaligin alt boyutlarindan olan duygusal 6z farkindalik, bagimsizlik ve
kendini gerceklestirme boyutlari asagida aciklanmistir. Kisisel farkindalik yetenegi
yuksek olan bireyler, duygularinin farkinda olan, kendilerini iyi bulan veya
yasamlarinda yaptiklari seyler hakkinda olumlu seyler dustnen kigilerdir. Bu kisiler
duygularini rahat¢a ifade edebilir ve dusuncelerini ve inanglarini ifade etmekte

bagimsiz, gugcli ve kendine glivenlidirler’’.

>Muhdar and Rahma, age, s 162.

76h_t_tp://vwv_\_/v.byronstock.corp/whatisei1234.htm|, (Erisim Tarihi: 09.04.2015).

77 Ozgen Ozge, Bagari ve lligkide Duygusal Zekanin Rolii, Nobel Yayin, Ankara, 2006, ss. 56-
58.
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2.3.4.1. Duygusal Oz Farkindalik

Bu boyutta, insan, kendini anlama yetenegine sahip oldugu zaman, diger
insanlari anlama konusunda bulylk bir avantaja sahip olur. Ayrica, Kiginin
duygularinin bilincinde olmasi, olumsuz duygularini olumlularla degistirmek igin
imkanlar sunar. Goleman’a gore, kisinin “kendi kendisiyle konusmasini” izleyerek
icinden gelen kendini asagilama gibi olumsuz mesajlari yakalamasi; bir hissin
temelinin farkina varmasi; korku, kaygi, Uzunti ve ofkeyle bas etmenin yollarini
bulmasidir. Kendini yatistirma, yogun kaygilardan, karamsarliktan ve alinganliklardan
kurtulma yetenekleri gelismis olan bireyler, hayatin tatsiz surprizlerini daha iyi
karsilasabilmekte ve olumsuz deneyimler sonrasinda kendilerini daha kolay

toparlayabilmektedir. Duygusal farkindaligi gelistiren kisiler, su nitelikleri gosterir’e:

1. Hangi duyguyu hissettigini ve bunu neden hissettigini bilir.

2. Dusundukleri, yaptiklari ve soyledikleri seylerle hisleri arasindaki baglarin
farkindadirlar.

3. Hislerinin performanslarini nasil etkiledigini anlarlar.

4. Degerleri ve hedefleriyle ilgili yol gosterici bir bilince sahiptirler.

Oz farkindah@ini gelistirmis bir kisi, duygusal zekanin diger yeteneklerini
kazanma konusunda 6nemli buyuk bir adim atmis olmaktadir. Duygusal farkindalik ne
kadar yuksekse duygusal yeterlilik konusunda basarili olmak da o denli mimkin
olabilmektedir. Duygusal yeterlilik konusunda gelismis bireyler tedirgin, sinirli ve
rahatsiz edici duygular hissettiklerinde bu duygularin davranislarini ne sekilde
degistirdigini ve diger kisilerin bu davraniglardan nasil etkilendigini bilerek hangi

olayin onlari bu duruma getirdiginin de farkinda olabilmektedirler’.

Arastirmacilar, insanlar ne zaman bir araya gelse, tamamen sdzstiz bir iligski s6z
konusu oldugunda bile, duygularin kaginilmaz bigcimde vyayilisini defalarca
goérmusglerdir. Bu durumu her ortamda 6rnegin is yerinde, atdlye katinda ya da okulda
g6zlemlemek mumkun olacaktir; gruplar halinde g¢alisan insanlar, kaginilmaz olarak
birbirlerinin duygularini kapmakta ve kiskanclik ve imrenmeden, hiddet ya da sevince
kadar her seyi paylasmaktadirlar. Duygusal farkindalik, is basinda olagandigi bir
performansla sonuglanan, duygusal zekdya duyarli olan sonradan &grenilen bir

beceridir ve is bagindaki potansiyelin ne kadarinin aktarilabildigini géstermektedire.

“8http://mebk12.meb.gov.tr/meb_iys_dosyalar/25/21/969720/dosyalar/2014_11/03104646_duyusa
Izekatez.pdf, (Erisim Tarihi: 09.04.2015).

®Simpson and Keegan, age, s. 77.

80Evans and Allen, a.g.e., ss. 6.

29


http://mebk12.meb.gov.tr/meb_iys_dosyalar/25/21/969720/dosyalar/2014_11/03104646_duyusalzekatez.pdf
http://mebk12.meb.gov.tr/meb_iys_dosyalar/25/21/969720/dosyalar/2014_11/03104646_duyusalzekatez.pdf

2.3.4.2. Kendini YOnetme

Bir duyguyu olustururken fark edebilme duygusal zekanin temeli olarak ifade
edilmektedir. Duygularini taniyan ve yonetebilen insanlar, hayatlarini daha iyi idare
edebilmekte, kisisel karar gerektiren konularda ne disindiklerinden daha emin
olabilmekte ve saglikli kararlar alabilmektedirler. Bu 6zelligi yuksek olan kigiler, kendi
potansiyelinin farkinda olan ve yasamini anlaml, zengin ve dolu kilmaya ¢alisan
kisilerdir. Bu kisiler, hayatta nereye gittiklerini ve nic¢in bu yolda olduklarini ¢ok iyi

bilirler®?.

2.3.4.3. Bagimsizlik

Kisinin dusunce ve davraniglarinda otokontrol ve oto yonetim yapabilmesi ve
duygusal anlamda bagimh olmama yetenegidir. Bagimsiz insanlar planlama ve
onemli kararlar almada kendilerine guvenirler. Bu kisiler, dusuncelerini israrla
savunur, fikirlerine ve inanclarina sahip cikarlar. Kendi kendini yéneten, kendine
bagli, dusuncelerinde davraniglarinda 6zerk ve bagimsizdirlar. Bu Kkisiler diger
insanlarin tavsiyelerini ister veya g6z onune alirlar fakat 6nemli kararlarinda
bagkalarina bagh kalmazlar. Bu kisiler duygusal gereksinimleri icin baska kisilere
bagl degildirler. Duygusal anlamda da bagimsizdirlar. Bagimsizlik yetenegi, kendine
guven, i¢csel guce ve beklenti ve gereksinimlerin esiri olmadan yerine getirme isteginin

glicline baghidir®?,

2.3.5. Stres Yonetimi

Stres gerilim yaratan bir glgtir. Bu gl¢ nesne Uzerine uygulandidinda,
nesnenin deformasyonuna yol acar. Bu anlamda s6z konusu olan bir dis uyarici,
herhangi bir dis etkendir. Stres, bazi duygusal ve davranissal sonuglarin ortaya
¢ikmasina neden olan veya aracilik eden bir etken, bir uyarici olarak gérilmekte iken,
farkli bir bakig acgisina goére, bir durum iginde olan bireyin tepkisi olarak ele
alinmaktadir. Stres yonetimi, ruh ve beden saghgini korumak, uretken ve verimli bir
yasam surdurebilmek icin gereklidir. insan hayatinda basarinin yolu stresin batin
turlerinden kaginmaktan degil, verimlilik, enerji ve canlilik alaninda olumlu bir gug¢

olusturacak optimum stresi yaratmaktan gegmektedir,

81Eren 2013a, a.g.e., ss. 94-95.

820zerbas, a.g.e. ss. 45-46.

83https://www.google.com.tr/iwebhp?sourceid=chrome-instant&ion=1&espv=2&ie=UTF-
8#q=%22Stres+Y%C3%B6netimi.pdf.edu, (Erisim Tarihi: 09.04.2015).
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Stres yonetiminde amag, stres olusturan nedenleri ve bunlara verilen tepkileri
tanimak, problemlerin dogru teshisine karar vermek, stres yapan etkenlerden
korunmak icin yontemler 6gretmek ve geligtirmektir. Stres yonetimi ile ig ortamlarinda
bireyin becerisine ve is gérme kabiliyetine yardimci olan bir heyecan, bir enerji
seklinde bireye fayda da saglayabilir boéylece stresin, olumsuz etkileri yok

edilebilmektedir.

2.3.5.1. Stresle Basa Cikma

Stresle basa cikabilmek igin 0Oncelikle stres belirtilerinin neler oldugunun
belirlenmesi 6nemlidir. Stresin belirtileri fiziksel, duygusal, zihinsel ve sosyal olmak
Uzere dort grupta toplanabilmektedir, bu belirtilerin bir digerini etkilemekte oldugu
sdylenmektedir. Ornegin; dfkeli bir davranisa bas agrisi ile tepki verilirken, agri bireyin
uykusunu bdlecek, uykusuz kalmak da ruh durumunu olumsuz yonde etkileyecektir
Stres karsisinda iyi yonetim sergileyen Kkisiler, ters giden ve stresli durumlarda
morallerini bozmadan sogukkanliligini koruyabilen kigilerdir. Bu kisiler gudulerini,
ihtiyaclarini erteleyebilen veya onlara karsi direnebilen kisilerdir. Bu yetenegi guclu
olan kisiler, umutsuzluk veya caresizlik hissine kapilmayip, kriz ve problemlerinde
stresle kolaylikla bas edebilirler. Stresle basa ¢ikma, ruh ve beden sagligini korumak,

Uretici ve verimli bir yasam sirebilmek icin gereklidirs?.

2.3.5.2. Durtii Kontrolii

Diirtiiler, ruhsal yasamamizin en énemli unsurlaridir. icglidiisel olan dirtiler,
yasamin sirdirilebilmesi icin kaginiimazdir. insan, dirtiilerini kontrol edebildigi,
isteklerine ket vurabildigi dlcide soysal yasamdan zevk alabilir. Dartulerin kontrolu
temel bir psikolojik beceridir. Durtulere kargl koyabilmek, stresli durumlarda
¢o6zilmeye, donup kalmaya, cocukgulasmaya da baski altinda akli karismaya ve
dagilmaya daha az edgilimli, micadeleden kagmayan ve zorluklar kargisinda bile
direnen, kendine karsi guvenli ve glvenilir, inisiyatif alan, projelerle yakindan ilgilenen
bir kisiligin olusumunda etkilidir. Hayatin ilk dénemlerinde ufak ufak baglayan
tutumlar, zaman iginde buylyup geliserek ¢ok cesitli sosyal ve duygusal beceriler

halini alirs.

84http://www.koniks.com/data/pdf/4302.pdf (Erisim Tarihi: 09.04.2015).
85Eren, a.g.e.,ss. 56-57.
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2.4. DUYGUSAL ZEKA VE YONETIimSEL BASARI

Zekayla Yonetimsel iligkisi ve ydneticilerde duygusal zeka boyutlari konularina

bu kisimda yer verilecektir.

2.4.1. Duygusal Zekayla Yénetimsel Basari iligkisi

Duygusal zeka ile insan zekasinin ayni dogrultuda oldugu ve insanlarin basarili
olmasi igin 6nemli derecede ihtiya¢ oldugu tezi savunulmaktadir. Duygusal zeka
dizeyi ylksek insanlarin calisma hayatinda daha hizli ilerleyebilecegi ve terfi
alabilecegi dustnitlmektedir. Yapilan deney ve uygulamalara goére duygusal zeka
dizeyi ylksek olan fertlerin ekip ¢calismasina daha uygun olabilecegi ve is ¢alisma
arkadaslari ile saglikli iletisimler kurabilme kabiliyetleri, akademik zeka dlzeyi yiksek
olan insanlarla kiyaslandiginda daha iyi oldugu ortaya c¢ikmaktadir. Ayni sekilde
duygularin, giiven, empati, hosgori ve esneklik gibi ahlaki kavramlar ile saglikh is
iliskileri kurma ve suUrdirme kabiliyetleri harekete gecirme enerjisine sahip oldugu

anlasiimaktadir®®.

Duygusal zeka paradigmasi, salt mantida, verilere ve somut dlsunce
sureclerine dayanan yonetim alanini da ciddi olarak sarsacak gibi gérunmektedir.
Ozellikle duygularin ise karistirimamasi kuralina dayanan yénetsel paradigmalar bu
sarsintidan en c¢ok etkilenecek Ozelliktedir. Gunimuz dlnyasinda yonetici
pozisyonunda olan insanlarin etkinlik duizeyi, o6rgutun amaclarini hedeflerini
gerceklestirme oraniyla paralellik gostermektedir. Son yillarda is dinyasindaki yeni
gelismeler klasik yonetim slreclerine, karar verme, iletisim ve igbirligi gibi yeni
suregler ilave edilmesine neden olmustur. Bu sirketlerde calisan tim personelin,
Ozelliklede her agsamadaki yoneticilerin duygularinin farkinda olma, dogru ifade etme
ve baskalarinin duygularini dogru anlama ézelliklerini 6n plana ¢ikarmistir. iletisim ve
isbirligi kabiliyeti yuksek idareciler ve yoOneticiler, 6rgutsel rollerini gerceklestirmede

daha basarili olmaktadirlar ve astlari tarafindan daha ¢ok sevilmektekiler®’.

insanlarin iletisim ve isbirligi kabiliyet seviyesinin gelistirimesi veya arttiriimasi
ise ancak o insanin duygularina iligkin degigkenleri 6grenip kullanmasi

gerceklestirilebilir.

86Daniel Goleman, Yeni Liderler, Varlik Yayinlari, istanbul, 2004, ss. 34-36.
87Blumen, a.g.e., ss. 14-15.

32



2.4.2.Yoneticilerde Duygusal Zeka Boyutlari

Bu kisimda, duygularin farkinda olunmasi, duygularin izah edilmesi ve

baskalarinin farkinda olma konularina yer verilecektir.

2.4.2.1.Duygular ve Empati

Duygularin farkinda olunmasi, bireyin kendini dogru bir sekilde degerlendirerek,
kendi i¢ dunyasini, kaynaklarini, sezgilerini, tercihlerini, potansiyelini, gucli yonlerini
ve sinirlarini  bilmesine imkan saglayarak o6zgivenini gelistiren bir sonug
yaratmaktadir. Oz degerinden ve kabiliyetlerinden mutlak emin olmayi gerektiren
O0zguven, insanlarin hedeflerini gerceklestirmesinde o6nemli bir yer tutmaktadir.
insanlar, cogunlukla bir konuda kesin bir bilgiye sahip olmadigi veya kendince dogru
bir davranis gostereceginden emin olmadik¢a yani 6z gliven orani dusik olursa
hareket etmemeyi tercih etmektedirler. Halbuki her insanin kendisine gore basaril
oldugu bir alan mutlaka vardir onu icin bu yeterli olunan alanlar kullanarak yani guglu

oldugumuz 6zellikler ortaya cikarilarak basari gostermek mimk{induir,

Oz farkindalik boyutu ile bireyin kendi duygularinin farkinda olmasi, bunlari
degerlendirebilmesi ve kendine glveni ifade edilirken, sosyal farkindalik ile empati
becerisi, kurumsal farkindallk ve hizmet uyumu istenmektedir. Bireyin sosyal
farkindahgr gelismis ise kurum igerisindeki beklentileri, ihtiyaclari anlamasi,
degigikliklere uyum saglamasi ve kendini bu dogrultuda yenileyebilir olmasi
belirtiimektedir. Bu faktorleri 6zydnetim olarak ifade edilen kendi duygularini kontrol
edebilme, baskalarinca guvenilir olma, vicdanl olma, degisimlere kendini adapte
edebilme, basariya gldilenebilme ve bu amagcta israrci olabilme, girisimci olma
beklenmektedir. Sosyal becerilerle bagkalarinca sézl dinlenir olma liderlik, iletisim,
degisim katalizérligl, gerektiinde dogru ya da hakh oldugunun farkinda olarak
yonetime kargi farkli digulncelerini savunabilme ve c¢atismayi géze alma ve son
olarak isbirligine yatkin, takim halinde calisabilme becerilerini kazanmak duygusal

zekanin gostergelerindendir®®.

2.4.2.2. Duygularin ifade Edilmesi

Bagka insanlar Uzerinde etkili olabilmek i¢in, onlari ikna edebilmek konusunda
ustaca yontemler kullanmak gerekmektedir. Baskalariyla olan diyaloglari yonetmede

bireyin ekip galisma kabiliyeti, ekip calismasi konusundaki rahatligi, saglkli iliskiler

88 Hasan Bacanli, Sosyal Beceri Egitimi, Nobel Yayinevi, Ankara, 1999, ss.1-2
89 Hackett and Spurgeon, a.g.e.,ss.

33



kurabilme ve gelistirebilme yetenegine bagh olarak kendini géstermektedir. igbirligi ve
is dagilimi ortak amaclari gergeklestirmek icin baska insanlar ile birlikte calismayi
gerektirmektedir. Ekibin kabiliyetleri, ortak olan amaglara ulagsma gayreti sirasinda
grup enerjisinin ortaya c¢ikariimasinda etkilidir. insanin duygularini yénetmesi, kendini
kontrol etmesi ve faydali duygularini surdlrip bu konuda performans gdstererek

tanimlanan diristlik standartlarini korumayi gerektirmektedir®.

Dogru akil yuritme mantiksal olarak, insanin bilgi birikimlerinin bir araya
getirilerek bir deger sistemi yaratiimasidir. Esasinda bu deger sistemi icerisinde ne
yapilmasi gerektiginin farkinda olan insanlar, bunun yasam kalitesini yikselteceginin
farkindadirlar. Gerekli olan sey ise, bunlari insan hayatinda uygulamaya gecirecek bir
yeterlilige sahip olunmasi ve bunun standartlarinin gelistirerek buna goére hayat tarzi

olusturulmali ve karar aninda kisisel bitlnligl koruyarak hareket edebilmektir®?.

2.4.2.3. Bagkalarinin Duygularinin Farkinda Olma

Baskalarinin duygularini anlama, onlari bu konularda egitebilmenin en iyi yolu
olmakla beraber, onlarin duygularini anlayarak, bakis agilarini bilmek ve gelismeleri
icin nelere ihtiyag duyduklarini anlamaktir. insanlarin sosyallesme kabiliyetleri,
bagkalarinin bizim istedigimiz yada toplumun istedigi tarzda davranis ve hareketleri
yapmalari, uygun tepkiler gostermelerini saglamaktir. Duygularin farkinda olunmasi,
bireyin kendini dogru bir sekilde degerlendirerek, kendi i¢ dinyasini, kaynaklarini,
sezgilerini, tercihlerini, potansiyelini, guc¢li yonlerini ve sinirlarini bilmesine imkan
saglayarak ozgivenini gelistiren bir durumdur. Oz degerinden ve yeteneklerinden
emin olmayi gerektiren 6zgiven, bireyin kendini gerceklestirmesinde énemli bir yer

tutmaktadir®?.

2.4.3. Yoneticilerde Duygusal Zeka Boyutlari

Goleman, duygusal zeka boyutlarini son olarak 4 boyut ve 18 alt boyuttan
olusturmustur. Asagidaki 1. ve 2. maddeler kisisel yeterlilik, 3. ve 4. maddeler sosyal

yeterlilik alanini olusturmaktadir. Bunlar®;

9Kogel, a.g.e.,ss. 14-15.

91 S trangeandMumford, a.g.e., s. 369.
92http://www.cappsy.org/archives/vol7/nol/cap_07_01_02.pdf (Erigim Tarihi: 09.04.2015).
9Daniel Goleman, Is Basinda Duygusal Zeka, Varlik Yayinlari, 1998, ss. 55-56.
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2.4.3.1. Kisisel Yeterlilik (Oz Biling)

Kisisel yeterlilik; 6zgtven, isabetli 6z dederlendirme ve duygusal 6z bilingten
olusmaktadir®.

2.4.3.2. Oz Yonetim (Kendini Yonetme)

Oz yénetim; inisiyatif, duygusal ézdenetim, saydamlik, uyumluluk, basarma

dirtisi ve iyimserlikten olusur.

2.4.3.3. Sosyal Biling (Sosyal Farkindalik)

Sosyal biling; hizmet, érgttsel biling ve empatiden olusmaktadir.

2.4.3.4. iligki Yoénetimi (Sosyal Beceriler)

iliski yénetimi; esenleyici liderlik, etkileme, baskalarini gelistirmek, degisim

katalizorlGgu, catisma ydnetimi ve ekip galismasi ve imeceden olusmaktadir.

%4StrangeandMumford, a.g.e., s. 365.
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UCUNCU BOLUM
ORGUT KULTURU
3.1. ORGUT KULTURU KAVRAMI VE iLGILi TEMEL KAVRAMLAR

Orgit klthri, érglt kdltdriinin  fonksiyonlari, érglt Kkultirinin  boyutlari,
orgutsel baghlik kavrami ve pozitif orgut kdltird konularina bu kisimda yer

verilecektir.

3.1.1. Orgiit Kiiltiirii

Genel olarak o6rglt denildiginde, iki veya daha fazla insanin, ortak bir amaca
ulasabilmek igin, davraniglarini bicimsel kurallara goére dizenledigi yapi
anlasilmaktadir. Bir érgiitte meydana gelen olaylar, karsilikli davraniglardir. Orgitiin
yapisi bu karsilkli davranislari tanimlar. Orglt yapisinin dogasi ve karsilikli
davraniglarin 6zel nitelikteki surecleri, bir orgutten digerine dedisecektir. Bununla
beraber her orgitte bireyler amaclar icin karsilikli davranislarda bulunurlar. Bu
karsilikli davraniglarin her zaman bir tip yapi ile tanimlanmasi mamkuindur. Bigimsel
orgutler igcin yapi birinci derecede 6nemli bir 6zellik olarak kabul edilir. Yukaridaki
tanimlardan yola ¢ikarak 6rgat kavramini; belirli bir amaci gerceklestirmek icin iki
veya daha fazla kiginin g¢abalarinin birlesmesi sonucu ortaya c¢ikan igbirligi sistemi

olarak ifade edebiliriz®®.

9%Howard Schwartz, Matching Corporate Culture and Business Strategy, Organizational
Dynamics, 1981, ss. 33-47, s 35.
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Tablo-5 Orglt Kiltir(®®

Derin Derin/Glzll Saythlar-Soyut Sonut
Onciller

insamin Dofas

insan iliskilerinin dogas:

Gergegin dofiasi
Cewreyle iligkilerin dofas

Degerler-Arzu Edilenler

=  Apkhk

=  {Elven

o lghirlig

= Samimiyet

- gt SIS B
Maormlar

#» 5 arkadaglarimaz
desteklemek
Yaneticiler elestirmemek
= Disiplin problemlerinin
Yiizeysel tistesinden gelmek Somut
# Ogrencllere yardim etmsk

Orglt Kaltar; belli bir grup tarafindan kendisinin, gerek gevreye uyum gerekse
ic butinlesmesi sirasinda 6grendigi gecerliligi kanitlanacak dizeyde olumlu vermis
olan ve bu nedenle yeni lyelere programlari algilamanin, dislinmenin ve hissetmenin
dogru yolu olarak égretilen bir takim varsayimlardir. Baska bir ifadeyle “bir toplumun
kendi i¢ yasalarina goére bi¢cim kazanmasi ve gelismesidir. Bir toplumun yasama
bigimlerinin ¢esitli alanlarda olgunlagsmasi, genis bir toplumun bitiin alanlarinda ortak
olan dinsel, ahlaksal, estetik, teknik ve bilimsel nitelikteki toplumsal olaylarin
butinadur. Orglt kiltirinin; paylasilan deger ve inanglar, liderler ve kahramanlar,
torenler, Oykuler ve efsanelerden olustugunu belirtmektedir. Bu tanimlarin 1s1§ginda
Orgut kaltirind; bir grubun Gyeleri tarafindan paylasilan deger, inang, norm, algi ve

semboller sistemi olarak tanimlayabiliriz®’.

Orgiit kiltird, soyut ve birbirini tamamlayici gok sayida faktérden olusmaktadir.
insana verilen énemi sadece calisanlarla degil iligki iginde bulunulan tim insanlarla

genis bir gcercevede ele alan 6rgut kultarl, maddi unsur ve hedeflerden ¢gok manevi

%Bacanli, a.g.e., ss. 69-70.

97L.H. Yiing and K. Z. Bin Ahmad, The Moderating Effects of Organizational Culture on The
Relationships Between Leadership Behaviour and Organizational Commitment and Between
Organizational Commitment and Job Satisfaction and Performance, Leadership and Organization
Development Journal, 30, 1, 2009, 50- 72, ss.52-53.
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amagclar ve moral degerlerden olusmasi nedeni ile de her 6rgutte farkh bir yapida
ortaya ¢ikmaktadir. Orglt kiltird, bir drgitiin temel degerleri ve inanglariyla bunlari
calisanlara ileten sembol, téren ve mitolojilerin timaddr. Kdaltard lamaci
paradigmadan ele alan drgit arastirmacilari ve kalttrel antropologlar kultari sosyal
bir grup acisindan, cesitli kulturel 6gelerin bireylere benimsetildigi sosyal 6grenme
veya sosyallesme silreci ile kazanilan ve o grubun Uyelerince paylasilan biligsel

donanim olarak goriirler®.

3.1.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Fonksiyonlari

Kaltar, birbiri ile iligkili cesitli 6gelerin olusturdugu karmasik bir butlinddr.
Kalturle ilgili bir takim sematik gosterimlerde bu 6deler genelde i¢ ice bir yumak, bir
slogan biciminde tasarlanmaktadir. Dolayisiyla kultiri olusturan boyut ve dgeleri
birbirinden butlinlyle soyutlayarak ele almak ve ¢ézimlemek mumkun degildir. Kultur
ancak, anlasilmak ve aciklanmak amaciyla bir takim o6gelere ayrilarak
coziimlenmektedir. Orgit  kiltirinin  temel 6geleri; degerler, normlar ve
varsayimlardir. Diger yandan, orglt kiltdrinin goérulebilen ifade bicimleri arasinda;
seremoniler ve tdrenler, adetler (ritueller), hikayeler, mitler, semboller, dil ve

kahramanlar sayilabilir®,

Degerler, kiltdr, genellikle bir toplumda bulunan normlarin ve degerlerin toplami
olarak dusUndimustir. Bu kapsamda normlar, belirli rolleri olan kigilerin uymalari
gereken kurallar, emirler ve Olcller olarak ortaya konur. Kiltlrel normlar, kiltirel
degerlere dayanir ve bu dederler kKigilerin hedefe ulasmak igin segecekleri yollar
sinirlar, neyin dogru neyin yanlis oldugunu belirler ve davraniglari yonetir. Sosyal
norm, bir sosyal birimin Gyelerinin o grup igerisindeki davranig, olay, inan¢ veya
nesnelere iliskin kabul etme ve reddetme alanlarini belirleyen bir degderlendirme
sistemidir. Baska bir deyigle normlar, belli bir durumda nasil davranilacagina iliskin
beklentilere isaret ederler. Dolayisiyla normlar, bir 6rgltte uyulmasi gereken yazili ve
yazisiz ¢alisma kurallarini kapsar. Orgiit igindeki normlar formal veya informal bir
sekilde gelisebilir. Hikayeler ve Masallar, 6rgut kaltiri agisindan énem tasiyan ve
genellikle 6rgutiin gecmisine yonelik olaylarin, abartilarak aktarilmasi sonucunda
ortaya c¢ikan kultur tasiyicilaridir. Hikayeler ve masallar, 6rgitun ge¢cmisi ve buginku

durumu arasinda kopru gorevi gorurler. Hikdye ve masallar, orgutsel degerlerin

%BW.Z. Van Der Post ve Dig., An instrument to Measure Organizational Culture”, South
AfricanJournal of Business Management, 28, .4, 1997, ss.147-168, s. 151.

99K. Singh, Predicting Organizational Commitment Through Organization Culture: A Study of
Automobile Industry In India, Journal of Business Economics and Management, 8, 1, 2007, ss.29-37,
s. 32.
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yayllmasina ve yerlesmesine yardimci olurlar. Orgltin kahramanlarini  ve
sembollerini canlandirirlar. Hikayeler, érgutsel kulturin benimsenmesi ve dgrenilmesi
konusunda énemli bilgiler vermektedirler. Ornegin bir érgutiin kiltiirinde sahislari ya
da yarismalari 6n plana c¢ikaran hikayeler ¢oksa, &rgutsel degerler de bu

dogrultudadir ve hikayeler, 6rgltiin gegmisiyle ilgili yasanmis olaylari anlatir'®,

Buyuk sirketlerde ve kuruluglarda yoneticiler ve idareciler, sirketin ana
Ozelliklerini yansitan hikayeler ve masallar anlatirlar. Bu hikayeler sirketlerin ve
kuruluglarin sosyallesme, birlik ve beraberlik vasitasi olarak degerlendiriimektedir.
Temel deger ve inanglar orgut kiltirinin alt yapisini olustururken, lider ve
kahramanlar da bunlarin sembolleri, kendi kKisiliklerinde bunlari yansitan modelleri
veya temsilcileridir. Bir kurulusun surekliliginde, basarisinda ve performansinda en
etkili faktor, saglam, kalici ve temel degerlerden taviz vermeyen bir Kkultlrin
olusturulup korunmasidir. Temel deger ve inanclar nasil érgut kaltirinUn 6zund
olusturuyorsa, lider ve kahramanlar da bu degerleri simgeleyen kultarin gucinu
temsil etmektedir. Kahramanlar, orgutin dederlerini ve kulturinu Kisiliklerinde
somutlagtiran kisilerdir. Orgiit igcinde her (yenin bireysel performansini érnek aldig

kisiler olan kahramanlar, ayni zamanda ulasilabilir bir kisiligi de temsil ederler??,

Orglt kaltariniin temeli olan degerleri kisisellestiren ve bireylerin takip etmesi
icin acik rol modelleri olan kahramanlar ise, yonetimin herhangi bir kademesinden
cikabilirler. Kahramanlar énemlidir; ¢lnkid deger verilen sosyal idealleri, davranis
bicimlerini ve kisisel nitelikleri simgelestirirler. Semboller, 6rgut kualtirind 6rgat
icerisinde oturmasini saglamak igin gerekli olan maddesel semboller, fiziksel gorintd,
mobilya, giysiler, kullanilan logolar sembollerdir. Bunlar ¢alisan personele 6rguitteki
Ust dlzey kisilerin arzulanan uygun davranis tarzlarini aktarir. Orgiit sembolleri
orgutteki gelisimin hedeflenen oranda gergeklesmekte olup olmadiginin ya da faydal

olup olmadiginin gostergesidiri®?,

3.1.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Boyutlari

Orgit kiltiriinin boyutlari bir araya getirdigimizde, érgit kiltirinin bir resmi

ortaya ¢cikmaktadir. Calisanlar ise bu boyutlara bakarak, érgutle ilgili nesnel olmayan

100 [smail Bakan, Orgiit Sirlarinin Géziimiinde Orgiit Kiiltiirii Teorik ve Ampirik Yaklagim,
Aktlel Yayinlari, istanbul, 2004, ss. 35-36.

101post ve Dig., a.g.e., s. 166.

1025ingh, a.g.e., s. 36.
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butincll bir anlam olusturmaktadirlar. Bagka bir ifade ile bu boyutlarin

orgutiin kaltirinG olusturmaktadiri®s,

Tablo-6 Orgiit Kiiltiiriiniin Boyutlari®

toplami

Orrgiit Kiiltiird Modeli

Orgiit Kiiltilirinin Boyatlar

Schem Model

-Oirgitan Cewvresi ile Thskisi
-Insan Faaliyetlerinin Ceellifa
-Giergek “dogruluk™ kavramu
-Laman Kavrami

-Insan Dixasa

-Insan Iliskilen

-Homojenlhik & Cegitlihik

Kluckhohn v
{kroeber) Modeh

Strodtbeck

-Insan Dioasa

-Cevre ile Hetismm
-Sorumluluk

-Harekete Yonelik CHma
-Zaman

-Kisileraras: Mesafe Anlayiga

Lawrent Modelh

-Politik Sistemler (Marak Organizasyonlar
-tornte Sistemben Olarak Organizasyonlar
-Raol Formulasyon Sistemlen Olarak (drganizasyonlar

-Hryerarsik Higkiler Olarak Orgamzasyonlar

Hofstede Models

-Ging Mesafes:
-Belirmizlikten Kacinma
-Bireysellik

-Maskilen & Feminen

Trompenaar Models

=Ciencl & Ozel

-Bireysellik & Oriaklaga Davranisgihk
-Etkisel & Mair

-Kesinlik & Belirsidik

-Basarma £ Atfetme

-£aman

-lg=sel Kontrol & Degsal Kontrol

Orglt kltGriniin yukarida belirtilen boyutlari, érgutte islerin nasil yapildigina ve

bireylerden neler beklenildigine iliskin bir temel olusturmaktadir.

3.1.4. Orgiitsel Baghhk Kavrami

Bireysel 0Ozelliklere sahip toplumlarda insanlarin itibar gormesi

bireysel

Ozelliklerine goredir. Bireyci kultlre sahip bir 6rgutte ¢aligsanlarin isteklendirme, kendi

kisisel hedeflerinin basarisi ve kendi ¢ikari dogrultusundadir. Orgiit, bireyin geligimini

desteklemek igin vardir. Kollektif topluluklarda, sosyal ¢evreye siki baglilik, bireylerin

103 Omer Dinger, Isletme Yénetimi, istanbul, Beta Yayim ve Dagitim A.S., 1996, ss. 81-82.
104http://acikerisim.istanbulbilim.edu.tr:8080/xmlui/bitstream/handle/11446/63/431609
.pdf?sequence=1, (Erisim Tarihi: 17-05.2015).
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birbirlerini gdzetmesi ve o6rgat Gyelerinin gikarlarinin korunmasi hedeflenmektedir.

Kimlik sosyal sistem igerisinde sekillenmektedir'®.

Orgiitsel baglilik; isgérenin galistigi orgit ile kendini bir gérme, 6rgitiin ilke,
amagc ve degerlerini benimseyerek, orgutsel kazanglar icin caba gosterme ve orgutte
calismaya dair isteginin olgtistidir. Orgiit bireysel ve alt gruplardan ¢ok, dérgitiin
cikarlarina 6nem verme ve onlarl koruyacak sekilde davranma egilimi seklinde de
ifade edilmektedir. Bagka bir ifadeyle c¢alisanin 6rgltu ile girdigi kimlik birliginin

derecesi ve oOrgutlin aktif bir lyesi olmaya devam etmeye istekli olmasi seklindedir®®.

Orgiitiin Amag ve
Degerlerivie
Ozdeslesme ve
uyum

Duygusal Baghihk

Degerleri Payvlagma

Yatwimlar / Yan

[V

Bahisler
QRGUTSEL
Devamhibk Baghhgn ——» BAGLILIK
Alternarif Tksikligi
Ailesel ve Kiiliiirel
Degerler
Normatif Baghhk

NS

Kisisel Sadakat
Normlian

Sekil-4 Ug Bilesenli Orgiitsel Baglihk Modeli
Orgit kltirli, érgitiin tamami tarafindan paylagilan tim degerlerdir. Orgiitsel

bagllk ise is gorenlerin bulunduklari érgutle olan bagin gucinu ifade etmektedir.
Baghlktan bahsetmek icin paylagilan degerler olmasi gerekmektedir. Bu degerler ne
kadar glclu ve buyuk bir kitle tarafindan benimsenirse, bagliligin o dizeyde artacagi

belirtiimektedir. Dolayisiyla, orgutsel baghlik kavrami 6rgutun basarili olabilmesi igin

105Hasan Tutar, Erzurum’da Devlet ve Ozel Hastanelerde Calisan Saglik Personelinin iglem
Adaleti, Is Tatmini ve Duygusal Baghlik Durumlarinin incelenmesi, Siileyman Demirel Universitesi
iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 12,3, 2007, $5.97-120, 5.102.

106 Mustafa Aydin, Egitim Yénetimi, Kavramlar, Siiregler, lliskiler, Hatipoglu Yayinlari, Ankara,
1991, ss.19-20.
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is gbrenin gbsterdigi ilgiyi, 6rgute kargl sadakati ve 6rgitsel degerlere duyulan inanci
yansitmaktadir. Calisanlarin yetkinlikleri ve onemli ilave nitelikler bir deger
olusturmaktadir ve isverenler de bu degerin farkina varmislar, gicli rekabet avantaji
saglayabilecek bu degerli nitelikli isglcini elde tutabilme c¢abasina girmislerdir.
Cunkd orgute baghlik duyan is gorenlerin daha uretken olduklari; ayrica daha dusuk
diuzeyde is birakma, devamsizlik, stres ve ig yeri ile ilgili diger problemleri yasadiklari

gorilmuistart®’,

3.1.5. Pozitif Orgiit Kiiltiirii

Kulturel gruplandirma, orguttn i¢gsel bitlnlik ve digsal uyum dlzeyi ele alinarak
yapilmis olanidir. Diger taraftan 6rgut ici klltlrel seviye ise herkesin kolayca gorip
hissedecegi ¢cok acik ve elle tutulur seylerden (fiziksel diizen, semboller, giyim tarzi,
dil), degerler ve normlar ve bilingaltina islemis temel varsayimlar kadar genis bir

yelpazede ele alinir.

Genel kanaat kultirin derinden olan temel varsayimlarinin yonetimce pek
degistiriiemeyecegi ancak bazi yanlarinin cgesitli yonetim uygulamalari ile etkin bir
orgut performansina hizmet edecek sekilde iyilestirilebilecedi yonindedir. Bu yonetim
uygulamalari galisanlarin i¢sel norm ve inanglarini sekillendirmekten ziyade onlarin
orgute ve ise baghliklarini ve katiimlarini ve dolayisiyla da etkinlik ve verimliliklerini
arttirma gabalaridir. Orgit kultiri tam olarak yonetsel miidahalelere agik degildir. Bu
calismada, ¢alisanlari guglendirme, i¢sel (6z) dederler olusturma, degisimi olusturma
ve paylasilan vizyonu gerceklestirme gibi yonetsel uygulamalarin firmanin

performansina etkileri incelenecektiri®®,

insan giicliniin siriikleyici etkisinden yararlanabilmek igin, calisanlarin sahip
olduklari deger ve beklentilerle 6rgit amaglari arasinda bir esglidim kurabilmek
kacinilmaz bir gerekliliktir. Bu gerekliligi yakalayabilen orgutler, kendilerini érgatin bir
parcas! gibi géren ve manevi olarak baglilik hisseden insan unsurunu olusturarak
biyuk bir rekabet avantajina sahip olacaklardir. Bu da 6rgitin faaliyette bulundugu
cevrede gucli olmasini saglayacaktir. Cunku orgut kiltlrd, isletmenin amaglari,
stratejileri ve politikalarinin olugsmasinda onemli bir etkiye sahip oldugu gibi,
yoneticilerin segilen stratejiyi ylrutmesini kolaylagtiran ya da zorlastiran onemli bir

aragtir.

107G, K. Tiziin ve G. Caglar, Orgiitsel Ozdeslesme Kavrami ve iletisim Etkinligi iliskisi, Journal
of Yasar University, 3,9, 2008, ss.1011-1027, s.1121.

108Zjya BursaliogluOkul Yénetiminde Yeni Yapi ve Davranig, Pegem Yayinlari, Ankara, 2002,
ss. 39-40.

42



Orgiitsel kiiltiriin énemli faaliyetlerinden olan “aidiyet duygusu, yetki devri,
yonetime katilim ve iggucu devri egilimi” gibi faktorler, calisma hayatinin kalitesini,
dolayisiyla érgutiin verimliligini arttirmaktadir. Zira bir is gérenin mensubu oldugu
orgute karsi sahip oldugu “aidiyet duygusu” ona calistigi isyerinin bir ortagi veya
sahibi oldugu duygusunu kazandirarak en uygun verimli ¢alismay! saglayacaktir.
Orgiitin degerleri ve hedeflerini kendi degerleri ve hedefleri olarak gdrecektir.
Yonetime katilim fonksiyonu, is goérenin c¢alisma hayatindaki 6nemini

vurgulayacaktirl®®,

3.2. ORGUT KULTURUNUN OGELERI

Kurum kimligi, normlar, aciklanan degerler, goérilen degerler, operasyonel
degerler, fonksiyonel-elitist degerler, fonksiyonel-karizmatik degerler, fonksiyonel-
geleneksel degerler, elitist-karizmatik degerler, elitist-geleneksel degerler, semboller,
artifaktlar, hikayeler ve mitler, dil ve térenler ve adetler konularina bu kisimda yer

verilecektir.

3.2.1. Kurum Kimligi

ister kamu alaninda isterse dzel sektérde faaliyet gostersin, biitiin érgitlerin
basarisi ve etkinligi yoneticilerinin ya da yodnetimlerinin etkinligine ve basarisina
bagldir. Tipki tim yasayan varliklarin can damarlari nasil ki, su ve hava ise,
orgutlerin can damarlari da basarili ve etkin bir yonetimdir. Bu da drgutin icinde
bulundugu toplumun kaltlrel de@erleri basta olmak lzere, bireylerin kultirel yapilar
ve o kurum kimligi ile yonetim fonksiyonlarinin uyumlu olmasina baglidir.1°,
Yukaridaki tanimlardan ve ortak Ozelliklerden hareketle kurum kimligi, o6rgut
Uyelerince paylasilan, 6rguti diger orgutlerden ayirip, érgite bir kimlik veren ve milli

kultdrle ters dismeyen degerler, normlar ve simgeler butini olarak tanimlanabilir.

Orgtsel baghlik; is gérenin galistigi 6rgiit ile kendini bir gérme, érgiitiin ilke,
amag ve degerlerini benimsemesinin, drgutsel kazanglar igin gaba gdstermesinin ve

orgutte calismaya dair isteginin 6lgusu olarak tanimlanmaktadir.

109 Singh, a.g.e., s. 22. . )
110 Cetin Satuk, Orgiitsel Bagsanda Orgiit Kiiltiiriiniin Etkisi, Kafkas Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitlsu, Isletme Anabilim Dali, Kars, 2006, ss. 54-55, (Yayimlanmamisg Yiiksek Lisans Tezi).

43



Tablo-7 Kurumsal Kimlik ve ilgili Yapilar'!

Yapilar Tammlar
Kurumsal | Kurumun kendist hakkindaki disinceleri ve baskalan tarafindan nasil

Kimlik gorinmek istedig1
Kurumsal | Kurumun disandakiler tarafindan nasil algilandig.

Ima)
Kurumsal | Kurumun yaptiklanna ve basanlarna disandakilerin verdigi hiikim veya

Itibar dederlendirmelen.
(iorsel Kurumun kendisini semboller ve kelimelerle nasil 1fade etmek istedidn (logo ve

Kimlik kurum adi gibi).
Kurumsal | Kurumun iceridekiler tarafindan alglanan ve onlarin iliskilenin dizenleyen,

Kiltir navlasilan baskin, cekirdek. ortak degerler kimesi, anlam, varsayim, sembol,

manc ve beklentiler.
Kurumsal | Kurumun i ve dis hedef kitlesni etkilemek dzere stratejik olarak

Iletisim vonlendirdia iletisim.

Orglt baglihgini bireysel ve alt gruplardan gok, érgitin gikarlarina énem verme
ve onlari koruyacak sekilde davranma egilimi seklinde tanimlamigtir. Baska bir
tanimda ise c¢alisanin orgutu ile girdigi kimlik birliginin derecesi ve 6rgitun aktif bir

Uyesi olmaya devam etmeye istekli olmasi seklinde ifade edilmistir.

3.2.2. Normlar

Orgtsel kiltir icinde davranigi etkileyen, sosyal sistemi kurumsallastiran ve
guclendiren 6gelerdir. Normlar, is gorenler tarafindan benimsenen davranig kurallari
ve Olgutleridir. Normlar, is gbrenlerin 6rgit icinde nasil davranacagini, insanlarla nasil
iletisimde bulunmasi gerektigini belirtir. Normlar bir orgut igerisindeki fertlerin
birbirleriyle olan irtibatlarini duzenler ve caligmalarina yon vermektedirler. Normlar,

cogunlukla degerlerin yansimasidir ve orgutin tim fertleri tarafindan benimsenip

111 7ayyat Sabuncuoglu, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Yayinlari, Bursa, 1998, ss. 36-37.
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paylasildigi igin kolektiftir. Normlar, oérgutsel kultir igcinde davraniglari etkileyen ve o
orgutin kurumsallagsmasini saglayarak onu giglendiren égeler olmakla beraber, ayni
zamanda o6rgutin kultirel degerlerine uygun olarak 6rgutce gelistirilen, galiganlarin

cogunlugunca benimsenen davranis kurallari ve olgutleridirt*2.

Normlar, galisanlara 6rgut iginde nasil davranmalari, kiminle nasil ne sekilde
iliskide bulunmalari nasil etkilesimde bulunmalari konusunda yol goésterirler. Genel
olarak uyulmasi gereken kurallar olarak ifade edilen normlar, bazen acik olarak dile
getirimez, bazen de yazili degildirler. Orgit Uyelerinin gosterdikleri davranislar
Uzerinde dnemli etkiye sahiptirler. Ornegin, “Ustlerinle tartisma”, “kotu haberi veren
sen olma” seklinde ifade edilen ve paylasilan normlar, o érgit icindeki davraniglarin
nasil olmasi gerektigi konusunda bilgiler iletmektedirler Orgitte calisanlarin rol
yapmalari, normlarla dederlendiriimektedir. Bu nedenle normlar sistemce onaylanan

ve beklenen davranislari anlatirlart'?,

3.2.3. Aciklanan Degerler

Genel olarak degerler, bireylerin distince, tutum, davranis ve yapitlarinda birer
Olgut olarak ortaya cikmakta ve toplumsal butunselligin ayrilmaz bir 6gesini
olusturmaktadir. Ginlik yasamda degerler, herhangi bir sosyal grubun dyesi olan
bireyler igin temel algi dayanagdini olusturmaktadir. Orglt ve yonetim agisindan ise
degerler, bir érgutte neyin istenir, neyin istenmez oldugunu belirleyen ve c¢alisanlar
tarafindan benimsene bilen davraniglardir. Bagka ifadeyle 6rgut Uyelerinin durum,
eylem, nesne ve bireyleri iyi ve kétl bigcimde yargilamada kullandiklari dl¢itler olarak

tanimlanmigtirt!4,

Her toplum nasil kendine 6zgu bir takim degerlere sahipse o toplumda var olan
orgutlerin de kendine 6zgu degerleri vardir. Hangi davranisin iyi, dogru, arzulanir
nitelikte oldugunu belirleyen degerlerdir. Degerler, kural koyucu nitelik tagimakta ve
orgut kaltarindn temelini olusturmaktadir. Degerler, iyi kotu ayrimiyla ilgili olup birey
ya da gruplarin diger alternatifler arasinda bilingli olarak segtikleri ideal ya da arzu
edilen davranig kaliplarini belirler. Orgitler, temel anlayis sistemini olusturan bu
degerleri resmi bir sekilde yayinlayarak galisanlarina iletirler. Bu, bazi temel degerler
demeci, bazen kurum felsefesi, kurum andi, bazen de kurumun prensipleri, vizyonu

veya misyonu olarak adlandirilir. Bugln birgok orgut islerini duzenlemek ve yuriutmek

12Aydin, a.g.e.,ss. 65-66.

13g, Macintosh and A. Doherty, Extending the Scope of Organisational Culture: The External
Perception of An Internal Phenomenon, Sport Management Review, 2007, 10, ss.45-64.

Wahttp://www.tkgm.gov.tr, (Erigsim Tarihi: 09.04.2015).
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icin temel degerler demeci yayinlamaktadir. Bunlar i¢ politkaya yonelik el
kitapgiklarinda ve faaliyet raporlarinda yayinlandigi gibi tedarik¢i ve musgterilerle olan
iliskilerde de kullanilimaktadir. Orgiitler bu temel degerleri, uzun dénemde basariyi

arttirmak, istenilen tutum ve uygulamalari olusturmak igin bir arag olarak kullanirlar®®.,

3.2.4. Goriillen Degerler

Degerlerin hem igerik, hem yogunluk nitelikleri vardir. igerik niteligi tutumlarin
onemli oldugunu gosterirken, yogunluk niteligi icerigin ne kadar énemli oldugunu
gOstermektedir. Bir kimsenin degerleri, yogunluk c¢ergevesinde ele alindiginda, o
kimsenin deger sistemi tanimlanabilmektedir. Her bireyin deger sistemini olusturan bir
degerler hiyerarsisi vardir ve bu sistem; 6zgurlik, zevk, kendine saygi, durustlik,

itaatkarlik ve esitlik gibi degerlere goreceli olarak verilen 6nemle tanimlanmaktadirt?,

Orglitsel degerler, paylasilan ideallerdir ve oérgiitsel davranis seciminde yol
gOsterirler. Yonetimin, temel de@erleri 6rgut tabanina kadar yaymaya ve bu temel
degerleri, degisen kosullara uyum saglayabilmek bakimindan surekli gézden gecirip
yeniden bicimlendirmeye 6zen gostermesi gerekmektedir. Orgiit kiltiri degerlerinin
yaylhmi ve 6nemi, anlam ve bagliigini saglayan sosyal bir kimlik arayan Uyelerin

kimlik olusumunun psikolojik siireci ile temelde baglidirt’.

3.2.5. Operasyonel Degerler

Operasyonel degerler; glinlik uygulamalarda gérilen degerlerdir. Orgtler, belli
amaglari gergeklestirmek icin bir araya gelen her topluluk gibi kendilerine 6zgu kulttre
sahiptirler. Toplumun sahip oldugu kalttran bir alt kaltlrd olarak kabul edilen 6rgat
kultard, genel kultarin bir alt kimesidir. Basta egitim ve kilttr olmak Uzere, toplumsal
inanglar, gelenekler, deger yargilari gibi faktérler érgttin ¢alismalarini etkiler. Clinki
orgitler, calismalarini sirdirdikleri sosyal sistemin bir pargasidir.  Orgtlerin,
amaglari, inanclari, degerleri, ise ve c¢alisanlara bakis agisi gibi kendilerine 6zgu
ozellikleri ile diger oérgitlerden ayriimaktadir. Orgit kiltir(i genellikle varsayimlar,

degerler, dusunce bigimleri, konusulan ve konusulmayan kurallardan olugur. Bunlar

115WeilingKe and Kwok Kee Wei, Organizational Culture and Leadership in ERP Implementation,
Decision Support Systems , 45, 2, 2008, ss.208-218, s. 210.

1160, K. Boon and V. Arumugam, “The Influence of Corporate Culture on Organizational
Commitment: Case Study of Semiconductor Organizations In Malaysia”, Sunway Academic Journal, 3,
2006, ss.99-115, s 102.

117Bakan, a.g.e., ss. 45-46.
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da orgutte nasil giyinilmesi ve davraniimasi gerektigini, is arkadaslarina, caliganlara

ve yoneticilere gosteriimesi gereken davranis bigimlerini belirler18,

Orgit kiltiriinin iglevlerinden bltiinlestiricilik ¢ok énemlidir. Bir drgiitte
personelin kaynasmasi, buatinlesmesi takim ruhu denilen baglayici bir etmen ve
azmin sonucudur. Takim ruhu yidksek moral belirtisidir ve bu &6rgutin ic-dis
kogullarinin sonucu oldugu gibi kigilerin huylari ile her gun degisen ruh halinin
sonucudur Gugli bir yapi, personelin bedensel, ussal ve ruhsal yetenek ve
nitelikleriyle, bu yapiyi olus- turan gruplar arasinda uyumu gerektirir. Gruplar arasinda
en uygun denge saglanmazsa anlasmazlik ve cekismeler dodar ve bu da o6rgiti

zayiflatirt?®,

3.2.6. Fonksiyonel/Elitist Degerler

Ozellikle amagclarda fonksiyonlarda ve operasyonel sitillerde odaklasan
fonksiyonel degerler, 6rgut tyelerinin faaliyet ylriitme bigimini kapsar. Elitist degerler
ise isletmenin diger kurumlar ve toplumla iligkilerinde 6rgutin kendisine Grtnlerine ve
Uyelerinin 6nemine iligkin statl ve igletmenin Ustinliglune dayanan degerlerdir.
Mevcut amagclar goéz 6nunde bulundurularak analizler yapilir ve stratejiler belirlenir.
isletmenin amaci, hedefi, varolus nedeni ile birlikte, hangi Uriinleri nerede, ne sekilde
uretecegdi, is ahlakinin, vizyon ve misyonun ne ve nasil olmasi gerektigi, diger
sirketlerden farkliliklarinin ne olmasi gerektigi tanimlanmis olacaktir. Stratejik
amaglari ayni olan igletmeleri birbirinden ayirt etmeye yarayan ve isletmenin kimligini
ortaya c¢ikaran en o6nemli 6zellik, misyonla kazanilir. Bu nedenle bir sirketin
amaglarina hakim olunmasini saglayan misyon, en basit ifadeyle; isletmemizin kimligi
nedir? Uzun dbénemde neyi gergeklestirmeye hedeflemektedir? Sorularinin

cevaplanmasiyla tanimlanir'?,

isletmelerin vizyonu ise, misyondan farkl olarak, gelecekte sirketin olmasini
hedefledikleri durumdur. Baska bir ifadeyle isletmenin gelecekte planladigi hedefi
ifade eder. Vizyon, gelisim ve yeniden kurumsalligi planlayan bir sirketin elit kadrosu

icin bir referans ve donim noktasidir.

1187eyyat, Isletmelerde Halkla lliskiler, Aktiiel Yayinlari, Bursa, 2004, ss. 35-36.
11%YijingandAhmad, a.g.e., s. 66.
120Dinger, a.g.e., ss. 64-65.
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3.2.7. Fonksiyonel/Karizmatik Degerler

Orgiitin belirlemis oldugu hedefler, misyon ve vizyonun gergeklesmesinde;
karizmatik liderlik gok énemli bir yere sahiptir. izleyicilerinin yararina olan durumlarda
karizmatik lider takipgileri igin kisisel risk alir ve fedakarlik gésterir. Karizmatik lider,
degerlerin kaynagidir. ilk degerler tiiketici ve diger anahtar gruplar igin deger yaratma
seklindedir. Karizmay! olusturan temel unsurlar olan baglilik, duyarlilik, saygi, given,
basari gibi karakterlerle birlikte takipgilerini motive edebilme ve yon verebilme becerisi
olarak belirtilebilir. Liderler davraniglarina takipcileri hayran olur, saygi ve guven
duyarlar. Takipgileri liderleriyle 6zdeslesirler, ona gipta ederler. Liderin bu itibari
kazanmasl icin yaptiklari seyle takipcilerin ihtiyaglari arasinda uyum olmasi ve

izleyicilerinin ihtiyaglarini kendi ihtiyaglarindan Gstiin tutmalari gerekirt?®,

3.2.8. Fonksiyonel/Geleneksel Degerler

iki veya daha cok liderin degerlerinden olusan disa doéniik ve uzun dénemli
degerler s6z konusudur. Kalite, isbirligi, caba, uzun ddneme gore davranma sadakat
gibi buyluk oOlcide geleneksel degerler stratejik olarak orgut kadltirayle
uyumlastiriimistir. Orgiit Gyelerinin faaliyetlerini yiritme bigimini kapsar. isletmelerin
veya orgutin diger kurumlar ve toplumla olan diyalog ve iligkilerinde 6rgitin

kendisine Uriinlerine ve Uyelerinin hareket ve davraniglarini belirleyen degerlerdir'?2.

3.2.9. Elitist/Karizmatik Degerler

Elitist / Karizmatik Degerler, 6rgutin Gstunligunu saglamaya yonelik
degerlerdir. Bireyler, dokunulmazlik ve kendini tistiin gérme egilimindedirler. insanlar,
davraniglarini haklh ¢ikarmak igin c¢esitli nedenler ve kanitlar ileri sirme ihtiyaci
duyarlar. Ancak grup igin bir cevreye uyum problemleri yasanabilir. Degerler, sirekli
olarak bagvurdugumuz i¢sel referanslar olarak, kararlarimiza ve dolayisiyla
hayatimiza etki etmektedir. insanlarin veya topluluklarin ne kadar ahlakli ve yeterli
oldugunu sorgularken ve kiyaslamalar yaparken, sahip oldugumuz bir takim deger
standartlarina basvurulur. Orglit, kiltirde énem verdigi degerlerden yola ¢ikarak,
bagkalarinin ne tur bir deger ve davranis bicimine sahip olmalari gerektigi konusunda
yargilarda bulunur ve dolayisiyla, degerlerle ilgisi olmayan insan davranigi

bulunmadigi varsayilabilir?3,

12IMehmet Sisman, Orgiitler ve Kiiltiirler, Pegema Yayincilik, Ankara, 2007, ss. 97-99.
122pi Balci, Orgiitsel Sosyallesme, Pegema Yayinlari, Ankara, 2000, ss.18-21.
123 Sabuncuoglu., a.g.e., ss. 39-40.
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3.2.10. Elitist/Geleneksel Degerler

Ozgiin bir hava isteyen érgitlere uzun dénemli bir elitist boyut kazandirmaya
yonelik degerlerdir. Bu deder sisteminde drgut herkesten bagimsiz tamamen kendine
6zgl cizgisi ve standartlar olan degerler ortaya koymaktadir. Orgiitiin kuruculari,
liderleri, 6rgutin yagl, yapilan is ve orgut Gyelerinin ozellikleri i¢ cevre faktorleri
orgutiin  6zguinliigii olarak ortaya ¢ikaran unsurlardir. Orgitiin icinde bulundugu
sektorel ve toplumsal ozellikler ise dis ¢evre faktorleri olarak kiltirel yapiya ve
degerleri etkileyerek bu degerler 1siginda orgite has bir deger sistemi ortaya

cikmasina yol agar'?4,

3.2.11. Semboller

Semboller, bir kiiltir icinde insanlar tarafindan 6zel anlamlar yiklenen kelimeler,
resimler, sekiller, davraniglar ve nesnelerdir. Kulturel semboller degisebilir, bir
kultirden diger bir kiltire aktarilabilir. Orgit kiltirini pekistirmeye yardimci olan
maddesel semboller, alanlarin ve binalarin tasarimi ve fiziksel gérinimu, mobilyalar,
yonetici giysileri, 6rglt tarafindan kullanilan logolar, urun tasarimlari, ambalajlar vb.
sembollerdir. Bu semboller ¢aliganlara kimin dnemli oldugunu, ust yonetim tarafindan
arzulanan esitlik derecesini ve uygun olan davranig tarzlarim (risk alan, tutucu,

otoriter, katilmci, bireyci, sosyal vb.) aktarir'?s,

Orglt sembolleri 6rglitte degisimin gerceklesmekte olup olmadiginin da yararl
gostergeleridir. Aslinda tek bagina bir binanin bicimi veya 6rgutteki mekan dagiliminin
her zaman sembolik bir degeri vardir. Semboller, 6zel anlamlarin kodlandidi, bir
orgatin dyeleri tarafindan paylasilan kultirel unsurlarin en kapsamlisidir. Semboller,
anlam zenginligi olusturan, heyecan uyandiran ve bireyleri eyleme ydnlendiren, sdzel,
davranigsal ifadeler ve cesitli fiziksel nesneler olabilmektedir. Semboller érgutlerin
hiyerarsik kademelerde yer alan c¢alisanlarin iliski bigimlerini sekillendiren orgutsel

degerler konusunda 6énemli ipuglari verirler?.

3.2.12. Artifaktlar

Artifaktlar, insanlarin igitebilece@i, gorebilecedi ve hissedebilecedi somut
orglitsel dFelerdir. insan eliyle yapilmis seyler anlaminda kullanilan artifaktlar, fiziksel

evrenin mimarisi, dili, teknolojisi ve UrlUnleri, elbiselerin sekli, yoneticilerin kullandigi

124 Ertas, a.g.e., ss. 41-42.

125 [dil Suher, Halkla iligkiler Uygulamalari ve Ornek Olaylar, Acik Ogretim Fakiiltesi Yayin,
Eskisehir, 2013, ss. 54-56.

126 gchwartz, a.g.e., s. 37.
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otomobiller, 6rgut hakkinda anlatilan hikayeler, mitler ve torenler gibi érgutun fiziksel

ve sosyal gevresinin tum 6gelerini icerir.

Kultirun en gozlenebilir ve igitilebilir dogal yansimalari olan artifaktlar, 6rgatun
fiziksel ve sosyal cevresinde yapilanmaktadirlar. Orgiit lyelerince gelistirilen bazi
sanat Urunleri, mitler, semboller, 6rgutsel hikayeler, efsaneler, 6rgutsel yapilanma,
orgut programi ve politikasi, davranig oruntlleri ve bunlarin fiziksel yansimalari
(iletisim mekanizmalari, esgudim, karar verme gibi), giyim tarzlari, yazili ve sézel dil,
orgut kalttrindn bu 6gesi icerisinde tanimlanmaktadir. Artifaktlar (teknoloji ve sanat)
ve davranis orlntlleri (g6zlenebilir ve isitilebilir davranis orintileri) olarak iki grupta
ele almakta ve orgut kiltirini bu 6geye odaklanarak tanimlayan arastirmacilarin,
orgut kadltdrunudn degistiriimesinde davraniscilik yaklasimini temel alan degisim

stratejilerini benimsediklerini belirtmektedir'?’.

Degisim girisimlerinin, derslerin dagilimi, ders ekleme ve c¢ikarma, disiplinler
arasl calismalarin artiriimasi gibi egitim programlarina yonelik yapisal degisiklikleri
icerdigini, dolayisiyla bu girisimlerin artifaktlar seviyesinde kaldigini ve okullarin
sadece islem sirecine yonelik oldugunu belirtmektedir. Orglt kultirinin diger iki
O0gesi olan degerler ve inanclar ile temel sayiltilarin, artifaktlarin temelinde yer
almalari ve bu 6genin belirleyicisi olmalari nedeniyle, degisim girisimlerinin sadece
artifaktlar dizeyinde ele alinmasinin, bu girisimlerin basarisini ve sdlresini
etkileyecegdini belirten Awbrey, degisimin kulttirel agidan artifaktlarin belirleyicisi olan

bu iki 6ge temelinde ele alinmasi gerektigini belirttir'28.

3.2.13. Hikayeler ve Mitler

Orgit kiltirl agisindan 6énem tagiyan ve genellikle érgitiin gegmisine yonelik
olaylarin, abartilarak aktarilmasi sonucunda ortaya c¢ikan Kkultar tasiyicilandir.
Hikayeler ve masallar, 6rgitin gecmisi ve buguinkl durumu arasinda kopru gorevi

gordarler.

Hikdye ve masallar, 6rglutsel degerlerin yayllmasina ve yerlesmesine yardimci
olurlar. Orgitiin kahramanlarini ve sembollerini canlandirirlar. Hikayeler, orgiitsel
kiltir hakkinda dnemli ipuglari verirler. Ornegin bir érgitin kiltirinde bireyselligi ya
da yarismayi vurgulayan hikayeler yayginsa, orgutsel degerler de bu dogrultuda

gelisir. Hikadye ve mitler, orgutun deger verdigi, yucelttigi, idol olan ve 6rnek olarak

127 Balcl, .,a.g.e., ss. 55-56.
128 post ve Dig., a.g.e., s. 162.
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gosterilebilen yOneticilerin, en basarililari olanlari ile ilgilidir. Bu anlatilan hatira,
hikaye ve mitler dogruluk payr 6nemsenmeden ondan c¢ikarilmasi gereken ders,
alinmasi gereken mesaj alindiktan sonra personel motive olacak ve Oorguti
oziimseyecektir. Ozellikle de 6rgitin esas kultiriini kuruma yeni girenlere
anlatiimasinda kullanilan hikéye ve efsaneler yeni personelin 6rgutli benimsemesinde

cokca basvurulan bir tekniktir.12°.

Mit, bir sosyal grubun veya dernegin temel unsurlarini, tanitim o6zelliklerini
yerlestiren bir iletisim aracidir. Bir 6rgitliin degerlerine, idarecilerine veya farkh
mertebedeki personele iligkin ilging olaylar ve hikayeler, zamanla belirli bir anlami
yuklenen mesaja donustiginde mitlesir. Kurumun temel bir degeri bir veya birden
fazla kisinin O6rnek davranisiyla eyleme donudstiginde bu eylem mitlesmektedir.
Mitlere olumlu oldugu gibi olumsuz manalarda yuklenilebilmektedir. Mitler ve
hikayeler, orgut kultirinun bireylerce benimsenip gugclu bir klltire donusmesinde

blyiuk 6neme sahiptirler130.

3.2.14. Dil

Orglitl, igeride ve disarida tanitmada kullanilan kelime ve ibareler érgutin dilini
olusturmaktadir. Gugld bir 6rgit kdltirine sahip birgok kurulus ana degerlerini
kurgulamak igin kendi dilini gelistirmigtir. Dil, bir iletisim araci olmanin yani sira,
kultdrin de yapi taglarindan birini olusturmaktadir. Her Glkenin bir ana dili oldugu gibi,
orgutlerin de kendilerine 6zgl bir dili vardir. Orglt dilini ancak, o drgitte calisanlar

anlayabilir ve kullanabilmektedir.

Orgdtler belli bir gelisim evresinden sonra kendilerine ait bir dil olustururlar ve
bu da onlar diger érgutlerden farkli kilar. Olugturulan ortak orgut dili, érgut tyelerini
bir arada tutar ve karsilikl iligkilerini kolaylagtirir. Orglit lyeleri sosyallegsme slreciyle
orgute ait dili 6grenirler. Orgltin kendisine ait bir dili oldugu gibi érgit iginde bulunan
alt bolumlerin de kendi mesleklerine ve uzmanlagma alanlarina gore bir dili olabilir. Dil

insanlari etkilemede kullanilabilecek temel sosyal araglardan biridir

Calisanlar bu dili 6grenerek, kuiltiri kabul ettiklerini gdsterirler. Bdylelikle,
kalturan korunmasina yardimci olurlar. Buna gore her orgutin kendine 6zgu lan dili
icinde; argo ifadeler, deyimler, sakalar mecazlar, metaforlar, sloganlar so6zel

semboller yer almaktadir.

1295chein, a.g.e., p. 248.
130Tutar, a.g.e., s.105.
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3.2.15. Torenler ve Adetler

Torenler, orgut kulturGnun bir kutlama aracidir ve orgut igindeki kulturel
degerleri pekistirmeyi amaglar. Adetler, drgitlin kurulus amacinin, gayesinin hedefinin
ne derecede kiymetli oldugunu ve 6rgitin temelini olusturan unsurlari tespit etmek ve
bu gaye ile sirekli olarak tekrarlanan uygulamalardir. Ornegin, 6dil térenleri, atanma
veya emeklilik torenleri orgut kaltirinin agida c¢iktigi torenlerdir. Torenler neyin
onemli ve degerli oldugunu, neyin yapimasi ya da yapilmamasini gerektigini

vurgulayarak 6rglt Uyeleri arasinda ortak bir yagsam saglar®!,

Adetlerin altyapisinda, kiltdr icin cok 6énemli kabul edilen herhangi bir inancin
simgesi olan bir mit vardir. Mit dnemli bir soyal gu¢ olup bir kiltirin ortaya
cikmasinda esaslari belirlemektedir. Kultlre ait ahlaki degerler, ritieller ve inanclari
mitler kural haline getirir. Mitler gelenek, goreneklerin olusmasina destek olur ve
toplum hayatindaki faaliyetlere rehberlik eder. Mitler, toplumlarda uygarligin temel bir

dge olup ve kultiriin olusmasinda énemli katkilari vardirt®2,

131 Tiizdin ve Caglar, a.g.e., s. 1019.
132 Oguz Onaran, Calisma Yagaminda Giidiilenme Kuramlari, Seving Matbaasi, Ankara,1981,
ss. 96-97.
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DORDUNCU BOLUM

LIDERLIK TARZLARI, DUYGUSAL ZEKA VE ORGUT KULTURU ARASINDAKI
ILISKI
4.1. LIDERLIK TARZLARI VE DUYGUSAL ZEKA ARASINDAKI ILISKILER
Duygusal zeka, lider, caligan iligkisi, yonetim, duygu ve zeka iligkisi, yonetsel
etkililikte duygusal zekanin yeri ve 6nemi, yoneticilerin duygusal zeka duzeyleri ve is
tatmin dizeyi, yonetim faaliyetlerinde duygularin 6nemi ve etkili iletisim ve ¢alisanlarla

ilgili domografik degiskenler ve duygu yénetimi iligkisi konularina bu kisimda yer

verilecektir.
4.1.1. Duygusal Zeka, Lider, Calisan iliskisi

Duygusal zeka bir sosyal kabiliyettir, duygusal zeka, duygularin yonetimiyle
ilgili olugu icin yuksek duygusal zekaya sahip bireylerin pozitif dlistince performansini
yukseltmesini ve negatif diuslincelerden kurtularak ¢alisanlarin is performanslarini
arttirmasini saglamaktadir. Duygusal zekasi ylUksek olan bireylerin islerine karsi
ilgileri ve orgute faydali olmak icin sergilemis olduklari davranislari olumlu yonde
degismekte olup duygularin iyi yonetilmesi durumunda uygusal is tatmini ve drgat

kaltard iligkisi arasinda olumlu yonde anlamli iligki tespit edilmigtir?32,

Duygulari dogru algilama, dederlendirme ve bunlari dogru ifade etme yetenegi;
duygulari ve duygusal bilgiyi anlama yetenegidir. Duygusal zeka bir yetenek olarak
duygularin ve zekanin karsilikli degis tokus yapmasini meydana gerektirmektedir ki
buda duygusal ve zihinsel gelisimi saglamak i¢in duygulari kontrol etme yetenedi

olarak tanimlanabilmektedir®3*.

4.1.2. Yénetim, Duygu ve Zeka iligkisi

Duygusal zeka kavraminin is hayatinda, gerek orgut icerisinde gerekse musteri
tatmini konusunda hedefleri yakalamak igin gerekli performans kriteri olarak ele
alinarak, duygularin iyi yonetiimesi durumunda, is hayatina her zaman olumlu

katkilari olabilecektirs®.

133 A, Ural, "Yéneticilerde Duygusal Zekanin Ug Boyutu”, Dokuz Eyliil Universitesi S.B.F.
Dergisi, 2001, 25-76, s. 32.

134 Ulag Cakar ve Yasemin Arbak, “Modern Yaklasimlar Isiginda Degisen Duygu-Zeka iligkisi ve
Duygusal Zeka”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2004, 23-48, s. 23.

135 Robert K.Cooper ve Ayman Sawaf (2003), Liderlikte Duygusal Zeka, Yonetimde ve
Organizasyonda Duygusal Zeka, (Cev. Zelal Bedriye Ayman ve Banu Sancar), Istanbul: Sistem
Yayinlari, 3. Baski, s. XI.)
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4.1.3. Yonetsel Etkililikte Duygusal Zekanin Yeri ve Onemi

Orgiitlerde somut problemlerle basa gikmak kolaydir, ancak bunlar rasyonel
yontemlerle, akill davranma ve tecrubeyle, zeka ile ¢Ozllebilir. Ancak, duygular
dinyasindaki sorunlara ¢6zUm bulmak ¢ok daha mesakkatli ve zaman alicidir.
Orgiitlerdeki bliyime ve gelismeyi engelleyen en énemli faktérlerden biri, duygular
dinyasinda ¢ozimsiiz kalig olan problemlerdir. iste tim bu problemleri tespit ve
uygun ¢dzimler bulma sorumlulugu da 6éncelikle liderlik 6zelliklerine sahip yoneticilere

dismektedir.

4.1.4. Yoneticilerin Duygusal Zeka Diizeyleri ve is Tatmin Diizeyi

Aslarin drgutte olan bakis agisini pozitf hale getirerek onlarin uzun yillar érgutte
kalip drgute daha fazla hizmet etmesini, 6rgiti bu sayede benimseyerek 6rgute olan
baglhhginin artmasini saglayarak ogurt kultirin o astlarda yerlesmesini basarirlar.
Aksi takdirde olumsuz ruh haline sahip ve asik suratli liderin yaninda kimse kalmak
istemez, Ucret ve calisma sartlari Ust dizey olmus olsa dahi her zaman personel

sikintisi yasarlar®’.

GuUglU bir érgut kdltirine sahip olan igletmeler istisnai durumlar disinda her
zaman daha uzun émurll olurlar, ¢lnkl personel érgitl sahiplenmigtir, yapiimasi
gereken fedakarlik neyse onu hi¢ disinmeden her daim yapabilmektedirler, personel
arasinda gerekli olan takim ruhu, sinerji bu sayede olusturularak érgut kiltirinin her

daim giiclenmesini ve 6rgitln is hayatinda basarili olmasini saglamaktadirt®,

4.1.5. Yonetim Faaliyetlerinde Duygularin Onemi ve Etkili iletisim

Sosyal hayatta ve o6rglt icerisinde ydneticilerin ve astlarin birbirlerine ve
cahistiklari 6érglte karsi olumlu  duygular tasimalari ve pozitif beklentilere sahip
olabilmeleri igin bazi temel prensiplerin iglevsel olmasi gerekmektedir. Ydneticilerin ve
astlarin degisen gevre kosullarina ve orgut yapilarina hizla uyum saglayabilmeleri,
degisimi takip edebilmeleri, bulunduklari ortamdan memnuniyet duyabilmeleri, isine
karg! aidiyet hissedebilmeleri ve is ortaminda duygusal doyum saglayabilmeleri icin,

duygulari iyi taniyabilmeleri, duygularin davraniglari nasil etkileyebildigini, onlarin

136 [smet Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi, istanbul: Kariyer Yayincilik, 1.
Baski, 2002, s.9.

137 Daniel GOLEMAN, Jsbasinda Duygusal Zeka, (Cev. Handan Balkara), Istanbul: Varlik
Yayinlari, 4. Baski s. 25.

138 Refik Balay, Yénetici Ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
2000, ss. 88-97.
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dogru sekilde ifade edilis bicimlerini ve duygularin nasil ydnlendirilebilecegi

konusunda donaniml olmalarini gerektirirt®,

Orgiit igi iletisimin kalitesi yiiksek olmasi érgiitiin basarisini tek basina etkileyen
bir etken olmayip; 6érgutte ki tim personelin psikolojik durumlari tzerinde oldukg¢a
onemli bir etkiye sahiptir. iletisimin yeterince etkin olmamasi halinde personelin
motivasyonlari kirillarak olumsuz olarak psikolojik etkilere maruz kalmalari
mumkindir. Lider kendi duygularinin farkinda olmalidir ve etrafindakilere de dogru
aksettirmelidirler. Nasilki baskalarinin duygularini dogru anlayip dogru algilayarak
muhataplarimiza dogru davranmamiz gerekiyorsa, liderin de astlariyla ve
calisanlariyla dogru iletisim kurarak o6rgatin c¢ikarlari dogrultusunda onlari etkilemesi

gerekmektedir4.

4.1.6. Galisanlarla ilgili Domografik Degiskenler ve Duygu Yonetimi iligkisi

Ydneticilerin ve astlarin degisen cevre kosullarina ve orgut yapilarina uyum
saglayabilmeleri, degisimi takip edebilmeleri, calistiklari sartlardan memnuniyet
duyabilmeleri, orgute karsi duygusal aidiyet hissedebilmeleri ve is ortaminda
duygusal doyum saglayabilmeleri igin, duygulari iyi taniyabilmeleri, duygularin
davraniglari naslil etkileyebildigi, duygularin ifade edilis sekilleri ve duygularin nasil
yonetilebilecedi, yonlendirilebilecedi konularinda daha donanimh olmalari zorunluluk

arz etmektedirt4!,

4.2. LIDERLIK TARZLARI VE ORGUT KULTURU ARASINDAKI ILISKILER

Lider ve vyenilikgi kdltar iligkisi, ©6rgat liderinin  kiltir olusturmadaki
sorumluluklari, maddi ve manevi kultir ve drgut kaltard iliskisi ve glgla kaltir zayif

kultar ve érglt kultard iliskisi, konularina bu kisimda yer verilecektir.

4.2.1. Lider ve Yenilikgi Kiiltiir iliskisi

Bu yenileyici kultar, orgutte calisan astlara bir tur yenilikgi davranig ve is
performansi kazandirmayla birlikte, etki gelistirme 0&zelliginin de gelismesini
saglayarak is hayatinda karsilasmis olduklari problemleri ¢bézme de pratikli

kazandirmaktadir. Yenilik¢i kultir orgutte hem lider kadroda hemde astlarda her

139 Daniel Goleman, isbasinda Duygusal Zeka, (Cev. Handan Balkara), Istanbul: Varlik
Yayinlari, 4. Baski s. 23.

140 Murat Toktamisoglu, Akhin Oteki Sesi Duygusal Zekayla Basari, istanbul: Kapital yayinlari,
2. Baski, 2004, s.15.

141 ismet Barutgugil, Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi, istanbul: Kariyer Yayincilk, 1.
Baski, 2002, s. 76.
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zaman heyecan olugturarak ighayatinda atilan adimlarin daha dikkatli atiimasini

sa@lamaktadiri#?,

Yeni bir yasam tarzi ile birlikte orgutl meydana getiren tum unsulair bir takim
degisimlere ugrar, o6rgutteki lider kadro, yoneticiler ve is goérenler yeni yasam
tarzindan etkilenerek kendilerini o deg@isime biraki verirler ve 6rgutun yukselmesi igin
bir takim degdisimlere girmeye basglarlar. Burada o6rgutteki yeni yasam tarzi klasik
orgutlerde liderin 6rgitli sekilendirme iligkisi, yeni oOrgutlenme modeli ile birlikte

orgitiin lideri nasil sekillendirdigi konusundu giindeme getirmektedirt3,

4.2.2. Orgiit Liderinin Kiiltiir Olusturmadaki Sorumluluklari

Liderler, calisanlarin sorumluluklari Gzerine odaklanarak, yaptiklari islere ve
yuksek performansa deder veren bir kiltir olusturmasi gerekmektedir. Liderler, is
yasami ve hayat Uzerine daha genis bir perspektiften bakabilmeli ve, comert
davranarak, izleyenlerine ve gevreye 6zen gostermelidirler. Liderler, kendilerinden
ziyade astlariyla ilgilenmeli, érgutlerinin ve liderliklerinin temelinin guglenmesi igin
gerekli olan calismayl yapmalidirlar. Liderler, toplumsal sorunlara duyarli olmal
saglikh toplumlar olugmasi igcin yetenek ve kaynaklarini paylasmaylr gorev

bilmelidirler44,

Burada lidere dusen onemli gorev, orgut ortaminda katilimci bir liderlik
anlayisiyla hareket ederek 6rgltte demokratik bir ortam olusturularak érgitte herkesin
katilmasini ve benemsemisin saglamak ve beraberinde 6rgutteki insan ve madde

kaynaklarini en etkili bir bicimde kullaniimasini saglayarak gerceklesecektir'#°.

Liderlerin 6rgutlerini ¢cagin gereklerine uygun olarak ydnetilmesi igin, basarili
yénetimsel uygulamalarda bulunmalari gerekir. Bu da, 6rgit ydneticisinin her seyden
once, bazi yeteneklere, niteliklere ve yénetim kuram ve slregleri konusunda bir takim

temel bilgilere, yeteneklere sahip olmasini gerektirir. Orgltteki farkli diistinceleri bir

142 Murat Akyildiz, Dis Kaynak Kullaniminin Geligimi ve Turkiye'deki Kullanim Bigimleri, Dokuz
Eylil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2004, 52-78, s. 56.

143 7 Sabuncuoglu ve M. Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Kitapevleri, Bursa, 1998, s. 157.

144 ¢ U. Alganer, Orgitlerin Kurulus Dénemlerinde Orgiit Kiiltiirii Olusturmalari Sirasinda
Karsilastiklari  Sorunlar, Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 2000, s. 149
(Yayimlanmamis Yuksek Lisans Tezi).

145 G. R. Jones, Organizational Theory Second Edition, Addison-Wesley Publishing Company,
New York, 1998, p. 30.
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zenginlik kaynagi gorerek orgutsel yapiyr korumayi 6n planda tutulmal ve oQrgutin

demokratik kdltlriiniin giic kazanmasini saglamaktadiri4®.

4.2.3. Maddi ve Manevi Kiiltiir ve Orgiit Kiiltiirii iliskisi

Orgit kiltiri toplum  kiltirinin alt kdltdridir.  Orglitlerin toplumsal  alt
yapilarinin olusmasinda temel etkendir. Bu da toplumsal degerler yani ulusal
kultardUr. Bu nedenle olugsan drgutsel kiltirin pek ¢ogunun kaynagini ulusal kultar
olusturmaktadir. Zaman igerisinde gelisen ve glglenen orgit kilttrleri de toplum
kulttrinG etkileyebimektedirler. Orgutiin siirekli olarak degisen gevre kosullarina karsi
uyum saglamasi ve basarili bir sekilde hayatta kalmaya devem etmesi o Orgiitte

gucli bir 6rglt kaltliriin olusmasiyla mimkin olabilmektedirl#’.

4.2 4. Giiglii Kiiltiir Zayif Kiiltiir ve Orgiit Kiiltiirii iligkisi

isletmelerde oérgiitsel bagliligin yikksek olmasi calisanlarin performansini, is
tatminini, orgutsel verimliligi artirdigi gibi ise devami arttirarak, personel devir hizini
azaltip orgitin veriligini arttirmaktadir. isletmelerde kuiltir, astlarin uzun dénemli
calismalari icin motive olma yolunda onlara énemli bir gti¢ kazandirip bu dénemdeki
edinimlerinin faydalarini algilamalarini saglayan dolayisiyla uzun ve kisa vadeli
amaglar icin onlari firsatgl davranistan uzaklastiran bir unsurdur. Degisken Kkalttr
insanlarin paylastigi degerleri faydali sekilde kontrol altinda tutabilmektedir. Kultlrin
dogru anlasildigi o6rgutler glgli kdltdrler olup, uzmanlasma, sosyallik ve sosyal

hayatta basarili olma ve uyum saglama konularinda basarili olabilmektedirler!4s.

148 Ali Sahin, *Orgiit Klltliri-Yénetim iliskisi ve Yonetsel Etkinlik”, Maliye Dergisi, 2010, Cilt: 159,
21-35, s. 31.

17 Beril Akinci, Kurum Kiiltiirii ve Orgiitsel lletisim, iletisim Yayinlari, istanbul, 1998, ss. 36-48.

148 [brahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davramis, Gil Yayinevi, Ankara, 1991, ss. 15-36.
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BESINCI BOLUM

YONETICILERIN LIDERLIK TARZLARININ CALISANLARIN DUYGUSAL
ZEKALARI VE ORGUT KULTURUNE iLISKIN ALGILARI UZERINDEKI ETKISININ
TESPITINE YONELIK BIR ORNEK OLAY GALISMASI

5.1. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Arastirmanin énemi, arastirmanin kapsami, arastirmanin problemi, arastirmanin
alani ve O&rneklem buyUkliGgu, arastirmanin sinirliliklar, arastirmanin  modeli,
arastirmanin  yontemi, arastirmanin varsayimlari, arastirmanin hipotezleri ve

arastirma verilerinin analizi konularina bu kisimda yer verilecektir.

5.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci, liderlik tarzlari, duygusal zeka ve orgut kultirla arasindaki
iliskiye bir egitim kurumu ornedi ile ilgili alana katki sunabilecek bilimsel bir ¢alisma
hazirlamaktir. Calismanin amacinin gergeklestirilebilmesi amaciyla, liderlik tarzlarinin
neler oldugu, duygusal zeka ve oOrgut kultirinU ne sekilde etkiledigi arastirilacak,
anket yontemiyle veriler elde edilecek, verilere istatistiksel analizler uygulanacak ve

ilgili taraflara ¢6zum oOnerileri sunulacaktir.

5.1.2. Arastirmanin Onemi

Yonetim ve liderlik, ginumuzde o&rgutler agisindan en O6nemli ydnetim
unsurlarinin basinda gelmektedir. Kurum basarisi agisindan insan kaynagini verimli
sekilde yonetmek, performans dizeylerini arttirmak gerekmektedir. Orgitlerde tim
taraflarca (kurum yoneticileri, c¢alisanlar, hizmet alanlar, vs.) basarinin ve

memnuniyetin saglanmasi, tum ilgili taraflara 6nemli faydalar saglayabilecektir.

5.1.3. Aragtirmanin Problemi

Calisanlarin, Yéneticilerin Sergiledileri Liderlik Tarzlarina iligkin Algilari
Nelerdir?

Alt problemler:

- Yoneticilerin duygusal 6z bilincinin, yonetimin etkinligine katkilari nelerdir?
- Yoneticilerin bagkalarini gelistirme uygulamalari ydnetimin etkinligini artirir mi?
- Duygusal 6zdenetim uygulamalari ¢alisanlarin etkinligini artirir mi?

- Kurum ydéneticisinin ¢alisanlari tegvik etmesi, yonetimin etkinligini artirir mi?

58



- Kurum yoneticisinin uygulamalari, ¢alisanlarin algilarini giiglendirmesini etkiler
mi?

- Gugclendirici liderlik yaklasimi ile ¢alisanlarinin kisisel yeterlilik, 6z yonetim,
sosyal biling ve iligkisini etkiler mi?

- Kurumlardaki farkli liderlik yaklagimlari; kurum kimligi, normlar, ritteller,
goriulen degerler ve kurumsal imajini etkiler mi?

5.1.4. Aragtirmanin Orneklem Biiyiikliigii

Arastirmanin amacini gerceklestirmeye ve hipotezleri test etmeye yoénelik olarak
hazirlanan anket, Istanbul ilinde yer alan dzel bir kolejde gorev yapan yénetici
ogretmen ve 6gretmenler olmak Uzere, toplamda arastirmanin evreni 180 kisi olup,
103 kisiye uygulanmis olup, 1 tane anket formu eksik dolduruldugundan
degerlendirmeye alinmamistir. Orneklem belirlenirken kolayda 6érnekleme metodu

kullaniimisgtir.

5.1.5. Arastirmanin Sinirhliklan

Calismanin teorik kismi, literatlir taramalari yapilarak hazirlanmistir. Calismanin
arastirma kisminda, anket yontemi ile veriler elde edilmis, bilimsel analizler yapiimis,
arastirma verileri geligtirilen anketle toplanan bilgilerle sinirlandiriimistir. Ayrica bu
c¢alismanin analizlerinde liderlik tarzlarindan; demokratik liderlik, vizyonerliderlik,

karizmatik liderlik, dontistmcu liderlik, glglendirici liderlik esas alinmistir.
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5.1.6. Aragtirmanin Modeli

Sekil-5 Arastirmanin Teorik Cerceve Modeli

CALISANLARIN,
YONETICILERIN
SERGILEDIKLERI
LIDERLIK
TARZLARINA
iLISKIN ALGILARI
(Bagimsiz Degisken)
Demokratik Liderlik
Vizyonerliderlik
Karizmatik Liderlik
Dénidsimcu Liderlik
Glglendirici Liderlik

CALISANLARIN

ORGUT

KULTURUNE

ILISKIN ALGILARI
CALISANLARIN (Bagimh
DUYGUSAL Degisken)
ZEKALARINA iLISKIN 1. Kurum Kimligi
ALGILARI 2. Normlar
(Bagimli Degisken) 3. Ritteller

1. “Kisisel Yeterliligi “ (
6zglven, duygusal 6z
biling, isabetli 6z
degerlendirme),

2. “Oz Yénetim (saydamlik
uyumluluk, iyimserlik)”

3. “Sosyal Biling (empati,
hizmet, 6rgitsel biling)

4. lligki Yoénetimi (esinleyici
liderlik, etkileme,
baskalarini gelistirmek,
degisim katalizorlugu,

ekip calismasi

4. Goriulen Degerler
5. Kurumsal Imaj

5.1.7. Aragtirmanin Varsayimlari

1. Arastirmada calisanlarin duygusal zekalarina iliskin “Kisisel Yeterlik Oz
Yénetim, Sosyal Biling iligki Yonetimi alt boyutlarindan ibaret oldugu var sayilmistir.

2. Arastirmada Calisanlarin 6rgat kultarine ilisikin “Kurum Kimligi, Normlar,
Riteller, Gérilen Degerler, Kurumsal imaj, alt boyutlarindan ibaret oldugu var
sayllmistir
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3. Arastirmada neden-sonug iligkisini ortaya koyan anket ve gdzleme dayall

yonteminin verileri elde etmek igin uygun olacagi varsayilmistir.

5.1.8. Aragtirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri asagidaki sekilde siralanabilir:

HIPOTEZLER

H1.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Demokratik liderlik) tarzlarina iligkin algilamanin, caliganlarin
duygusal zekasi (kisisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal biling ve iligski yonetimi) Uzerine bir etkisi yoktur.
H1.1: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Demokratik liderlik) tarzlarina iliskin algilamanin, calisanlarin
duygusal zekasi (kisisel yeterlilik, 6z yénetim, sosyal biling ve iligki ydnetimi) tzerine bir etkisi vardir.

H2.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Vizyoner Liderlik) tarzlarina iligkin algilamanin, ¢aliganlarin duygusal
zekasi (kisisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal biling ve iliski yonetimi) Uzerine bir etkisi yoktur.

H2.1: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Demokratik liderlik) tarzlarina iligkin algilamanin, c¢alisanlarin
duygusal zekasi (kisisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal biling ve iligki ydnetimi) tzerine bir etkisi vardir.

H3.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Dontugsimci Liderlik) tarzlarina iligkin algilamanin, calisanlarin
duygusal zekasi (kisisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal biling ve iligski yonetimi) Uzerine bir etkisi yoktur.

H3.1: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Donusimci Liderlik) tarzlarina iliskin algilamanin, calisanlarin
duygusal zekasi (kisisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal biling ve iliski ydnetimi) Uzerine bir bir etkisi vardir.

H4.0: Yéneticilerin sergiledikleri liderlik (Karizmatik Liderlik) tarzlarina iliskin algilamanin, c¢alisanlarin
duygusal zekasi (kisisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal biling ve iligki yonetimi) Uzerine bir etkisi yoktur.
H4.1: Yéneticilerin sergiledikleri liderlik (Karizmatik Liderlik) tarzlarina iligkin algilamanin, g¢alisanlarin
duygusal zekasi (kisisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal biling ve iligki ydnetimi) Uzerine bir etkisi vardir.

H5.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Guglendirici Liderlik) tarzlarina iliskin algilamanin, galisanlarin
duygusal zekas! (kisisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal biling ve iligki yonetimi) tzerine bir etkisi yoktur.
H5.1: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Guglendirici Liderlik) tarzlarina iliskin algilamanin, calisanlarin
duygusal zekasi (kisisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal biling ve iliski yonetimi) tzerine bir etkisi vardir.

H6.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Demokratik Liderlik) tarzlarina iliskin algilamanin, calisanlarin 6rgut
klltard (kurum kimligi, normlar, ritieller, gortilen degerler ve kurumsal imaiji) Uzerine bir etkisi yoktur.
H6.1: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Demokratik Liderlik) tarzlarina iliskin algilamanin, ¢alisanlarin érgut
kaltard (kurum kimligi, normlar, ritteller, goriilen degerler ve kurumsal imaji) Uzerine bir etkisi vardir.

H7.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Vizyoner Liderlik) tarzlarina iligkin algilamanin, galisanlarin drgut
klltdrd (kurum kimligi, normlar, riteller, goriilen degerler ve kurumsal imaji) Uzerine bir etkisi yoktur.
H7.1: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Vizyoner Liderlik) tarzlarina iliskin algilamanin, galisanlarin drgut
kaltart (kurum kimligi, normlar, ritteller, goriilen degerler ve kurumsal imaiji) UGzerine bir etkisi vardir.

H8.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Dontsimcu Liderlik) tarzlarina iliskin algilamanin, ¢alisanlarin érgt
klltartne iligkin (kurum kimligi, normlar, ritteller, gorilen degerler ve kurumsal imaji) algilar Gzerine bir
etkisi yoktur.
H8.1: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Dénisimci liderlik) tarzlarina iligkin algilamanin, galisanlarin 6rgit
klltdrtne iligkin (kurum kimligi, normlar, ritGeller, gorilen degerler ve kurumsal imaji) algilari Gzerine bir
etkisi vardir.

H9.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Karizmatik Liderlik) tarzlarina iligkin algilamanin, 6rgit kultirine
iliskin (kurum kimligi, normlar, ritGieller, goriilen degerler ve kurumsal imaiji) algilari Gzerine bir etkisi yoktur.
H9.1: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Giiglendirici Liderlik) tarzlarina iliskin algilamanin, érgit kultlrine
iliskin (kurum kimligi, normlar, ritiieller, gérulen degerler ve kurumsal imaji) algilar Gzerine bir etkisi vardir.

10

H10.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Guglendirici Liderlik) tarzlarina iligkin algilamanin, 6rgit kiltiriine
iliskin (kurum kimligi, normlar, ritGieller, goriilen degerler ve kurumsal imaji) algilari Gzerine bir etkisi yoktur.
H10.1: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Guglendirici Liderlik) tarzlarina iliskin algilamanin, 6érgut kalttriine
iliskin (kurum kimligi, normlar, ritiieller, goériilen degerler ve kurumsal imaji) algilar tizerine bir etkisi vardir.
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5.1.9. Arastirma Verilerinin Analizi

Calismanin hazirlanmasinda ampirik yontem tercih edildiginden sorulari
cevaplandirmak veya varsayimlari sinamak igin gerekli veriler anket teknigi ile
toplanmistir.  Arastirmada  teorik  bOlimin  hazirlanmasinda literatlrden
yararlaniimistir.  Toplanan veriler, SPSS 21 programinda istatistiksel analizler
uygulanarak irdelenmistir.

“Liderlik Tarzlari, Duygusal Zeka ve Orgut Kiltiirii Arasindaki iliski” konusunu
ele alan bu calismanin uygulama kisminda, anket yontemi ile veriler elde edilerek,
analizler yapilmistir. Arastirmada 6rneklem olarak istanbul ilinde yer alan bir kolej
secilmigtir.

Anket formunun hazirlanmasindan sonra, sorularin gecerliliginin denenmesi
acisindan ilgili pilot uygulama karsilikli gériisme yontemiyle uygulanacaktir. Sorularin
anlasilabilir olduguna kanaat edilmesi ve guvenirlik analizinin pozitif sonuglanmasi ile
birlikte form katiimcilara dagitilacak, veriler elde edilecek, analizler yapilarak rapor
yazimi tamamlanacaktir.

Anket formunda katiimcilarin cinsiyet, yas, c¢alisma siresi, egitim dizeyi,
calistigl pozisyon gibi demografik niteliklerinin degerlendiriimesinde frekans ve ylzde
dagilimlari ile aritmetik ortalama ve standart sapma kullanilacaktir. Arastirmanin
hipotezlerin test edilmesi icin verilerin normallik dagihimi incelenecek ve parametrik
testler yapilacaktir. Bu dogrultuda; Pearsonkorelasyon analizi, regresyon ve Anova
analizlerinden yararlanilacaktir. Calismanin uygulama kisminda anket yontemi ile

veriler elde edilecek, analizler yapilarak rapor yazimi tamamlanmistir.

5.1.10. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmada kullanilan duygusal zeka 6lgegi, Goleman’in gelistirdigi dlgcekten;
Liderlik yaklasimlari 6lgedi, Chelladurai, Saleh ve Altintag’in gelistirdigi olgeklerden;
orgut kiltirine iliskin 6lgek, Cameron ve Quinn’in 1999 yilinda gelistirdikleri “Org(it
Kiltir Degerlendirme Olgegi” (OCAl) ve W.Z. Van der Post, T.J. De Coning ve
Smit'in gelistirdigi 6lgceklerden faydalanilarak hazirlanmigtir.  Anket sorulari ve

kaynaklar eklerde verilmistir.
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5.1.11. Anketlerin Glivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha katsayisi yapilan ¢alismadaki sorularin guvenilirligini 6lgmektedir.

0.40 < a < 0.60 Dusuk guvenilirlik
0.60 < a < 0.80 Guvenilir
0.80 < a < 1.00 Yuksek derecede guvenilir.

a ' nin aldigi deg@erler araliklarina gére yukaridaki yorumlar yapilir.
Tablo-8 Guvenilirlik Analizi

Cronbach'| Toplam
s Alpha | Madde
Sayisi
(a)
Anketlerin Tamami igin Giivenilirlik Analizi ,986 77
Liderlik igin Givenilirlik Analizi ,983 45
Duygusal Zeka igin Givenilirlik Analizi ,946 17
Orgut Kultird Igin Guvenilirlik Analizi ,936

Yapilan ¢alismada, Cronbach's Alpha katsayimizdlgeklerin tamami igin 0,986,
liderlik igin 983, duygusal zeka icin 946 ve &rgit kiltiriicin ,936 olarak c¢ikmis
anketin guvenilirligi yiksek derecede guvenilir olarak bulunmus ve bu degerler yeterli
gorulmustur. Yuksek derecede bir guvenilirlik elde edildigi icin calisma yeterlidir.
Ancak herhangi bir degisken calismadan cikarildiginda guavenilirlik katsayisinda
(Cronbach's Alpha katsayisinda) sigrama olup olmadigina bakmak amaciyla

asagidaki tablonun incelenmesi gerekmektedir.
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Tablo-9 Calismadan Sorular Cikarildiginda Guvenilirlik Katsayisi

Dogisken | _ Degisken | _Degisken | o De9SEEn
Silinirse Anket | Silinirse Anket | Silinirse Anket Giivenilirlik
Ortalamasi Varyansi Korelasyonu Katsayisi
S1 317,5980 3034,144 726 ,986
S2 317,8529 3025,830 ,643 ,986
S3 317,4706 3040,331 ,658 ,986
S4 317,4412 3050,744 ,569 ,986
S5 317,6176 3043,605 ,565 ,986
S6 317,7059 3064,229 ,368 ,986
S7 317,8235 3045,157 ,511 ,986
S8 317,9216 3024,212 ,640 ,986
S9 317,9020 3016,802 ,671 ,986
S10 318,1863 3041,777 ,491 ,986
S11 317,5098 3022,391 ,708 ,986
S12 317,8529 3022,998 ,610 ,986
S13 317,7647 3031,667 ,613 ,986
S14 317,5882 3018,839 , 734 ,986
S15 317,7353 3015,167 ,700 ,986
S16 318,0294 3049,890 ,376 ,986
S17 317,7941 3049,333 A27 ,986
S18 317,7549 3001,078 ,811 ,986
S19 317,8039 2996,872 ,863 ,986
S20 318,5392 3051,934 ,365 ,986
S21 318,7353 3052,256 ,352 ,986
S22 317,9608 2997,899 ,793 ,986
S23 318,2745 3021,567 ,582 ,986
S24 318,2353 3009,271 724 ,986
S25 317,7647 3001,013 ,820 ,986
S26 317,9412 2998,452 ,852 ,986
S27 318,1078 2998,889 ,805 ,986
S28 318,2255 3011,622 ,649 ,986
S29 317,9608 2997,365 , 785 ,986
S30 317,9118 2986,834 ,891 ,986
S31 317,8922 2992,275 ,829 ,986
S32 317,6961 3020,174 ,653 ,986
S33 317,8039 3023,981 ,633 ,986
S34 317,7157 2989,988 ,851 ,986
S35 317,7745 3011,127 77 ,986
S36 317,9902 3013,594 ,701 ,986
S37 318,1078 2993,780 ,786 ,986
S38 317,9608 2988,771 ,824 ,986
S39 317,8824 3009,788 ,805 ,986
S40 317,9706 2990,524 ,843 ,986
S41 317,7941 3014,343 ,800 ,986
S42 317,7745 3028,355 ,668 ,986
S43 317,6667 3023,967 ,697 ,986
S44 318,3725 3016,533 ,625 ,986
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S45 317,9706 2999,811 ,827 ,986
S46 318,0294 3002,722 ,786 ,986
S47 318,0882 3021,467 , 735 ,986
S48 318,1863 3008,826 ,672 ,986
S49 317,8137 3007,915 ,762 ,986
S50 317,6961 3015,045 ,738 ,986
S51 317,6863 3011,029 ,815 ,986
S52 317,9118 3007,269 741 ,986
S53 317,8039 3027,922 ,628 ,986
S54 317,9118 3007,606 721 ,986
S55 317,8529 3004,919 ,788 ,986
S56 317,9608 3007,107 775 ,986
S57 317,8137 3010,094 ,802 ,986
S58 317,9314 3017,470 , 755 ,986
S59 317,8922 3019,959 , 744 ,986
S60 318,0000 3021,505 , 707 ,986
S61 317,9020 3015,317 , 736 ,986
S62 317,8039 3006,773 , 799 ,986
S63 317,6471 3021,854 , 740 ,986
S64 317,7157 3017,235 ,785 ,986
S65 317,7843 3030,507 ,681 ,986
S66 317,6667 3035,710 ,681 ,986
S67 317,6961 3025,798 , 752 ,986
S68 317,8725 3026,726 ,626 ,986
S69 317,7353 3024,276 ,694 ,986
S70 317,6667 3038,878 ,602 ,986
S71 317,6373 3027,600 ,660 ,986
S72 317,6569 3032,960 ,624 ,986
S73 317,9608 3016,493 ,681 ,986
S74 317,8824 3010,996 677 ,986
S75 318,6275 3062,177 ,246 ,987
S76 317,5490 3023,973 ,700 ,986
S77 317,7059 2995,358 ,801 ,986

Yukaridaki tabloda da géruldiga gibi herhangi bir degisken c¢alismadan
cikartildiginda guvenirlik katsayisinda onemli bir degisiklik olmayacaktir. Tablo
incelendiginde “Degisken Silinirse Anket Guvenilirlik Katsayisi” degerlerinin tamam

0,986 olup, hichir degiskende bir sigrama gérulmediginden anketten herhangi bir

sorunun gikartiimasina gerek kalmamistir.
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5.2. DEMOGRAFIK DEGISKENLERLE iLGILi VERILER

Katihimcilarinin - vermis olduklari

demografik degiskenlerle ilgili bilgiler agsagida verilmistir.

5.2.1. Degiskenlere Gore Dagilim

cevaplarin degerlendiriimesi sonucunda

Tablo-10 Cinsiyet Tablosu

Sikhik Yuzdesi Gegerli Yiizdeleri Toplam Yizdeler
Erkek 30 29,4 29,4 29,4
Kadin 72 70,6 70,6 100,0
Toplam 102 100,0 100,0

Sekil-6 Anket Uygulamasina Katilanlarin Cinsiyet Durumu

Katilimcilarin 30'u erkek 72'si kadindir. Erkekler katilimin %29.4 ' ini kargilarken

kadinlar ise

katilmistir.

%70.6'sInI

karsilamaktadir. Anket calismasina toplamda 102 Kigi
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5.2.2. Katilimcilarin Yaslarinin Dagilimi

Tablo-11 Yas Tablosu

Sikhk Yizdesi Gegerli Toplam
Yizdeleri Yiizdeler
18-25 17 16,7 16,7 16,7
26-33 67 65,7 65,7 82,4
34-41 12 11,8 11,8 94,1
42+ 6 59 5,9 100,0
Toplam 102 100,0 100,0
Yas
N
b
A
\-

Sekil-7 Anket Uygulamasina Katilanlarin Yag Durumu

Yapilan ¢alismadaki katihmcilarin yas dagihmi yukaridaki tabloda verilmigtir. Bu
tabloya gore katilimcilardan 17 kisi 18-25 yas araliginda, 67 kisi 26-33 yas araliginda,
12 kisi 34-41 yas araliginda ve son olarak 6 Kigi ise 42 yas uzerindedir. Bu dagilima
gore 18-25 yas gurubu tim ¢alismanin %16.7 ' sini,26-33 yas grubu %65.7 ' sini, 34-

41 yas gurubu calismanin %11.8 ' ini ve 42 yas ve Uzerinde olanlar ise %5.9 ' unu

karsilamaktadir.
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5.2.3. Ogrenim Seviyesinin Dagihmi

Tablo-12 Ogrenim Durumu

Sikhik Yizdesi Gegerli Toplam
Yiizdeleri Yizdeler
Lisans 64 62,7 62,7 62,7
Yiiksek Lisans 38 37,3 37,3 100,0
Toplam 102 100,0 100,0

Sekil-8 Anket uygulamasina katilanlarin 6grenim durumu

102 kiginin katildigi ¢ahisma katilimcilarindan 64 kisi Lisans(%62.7) ve 38 Kkisi

ise Yuksek Lisans(%37.3) mezunudur.
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5.2.4. Hizmet Siiresinin Dagihmi

Tablo-13 Hizmet Siresi

Sikhik Yuzdesi Gegerli Toplam
Yiizdeleri Yiizdeler
1-5Yil 93 91,2 91,2 91,2
6-10 Yil 7 6,9 6,9 98,0
26+ Yil 2 2,0 2,0 100,0
Toplam 102 100,0 100,0
Hizmet_Suresi
01-5
51
.\\\
K
N
b

Sekil-9 Anket uygulamasina katilanlarin hizmet stresi durumu

102 kisiden olusan katilimcilarin 93'G 1-5 yil araliginda, 7'si 6-10 yil araliginda
ve son olarak 2 kisi ise 26 yildan fazla bir suredir ayni kurumda hizmet vermektedir.1-
5 yil arasinda ayni kurumda galiganlar toplam katilimin %91.2 'sini 6-10 yil arasinda
calisanlar %6.9’unu ve son olarak 26 yildan fazla sirede calisanlar ise %2 'sini

karsilamaktadir.
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5.3. ARASTIRMANIN FAKTOR DAGILIMI TESPITINDE KMO DEGERi VE
BARTLETT TESTI

Faktér Analizi, birbirleriyle iligkili veri yapilarini birbirinden bagimsiz ve daha az
sayida yeni veri yapilarina dénustirmek, bir olusumu, nedeni acgikladiklari varsayilan
degiskenleri gruplayarak ortak faktorleri ortaya koymak, bir olusumu etkileyen
degiskenleri gruplamak, majér ve minor faktérleri tanimlamak amaciyla bagvurulan bir
yontemdirt4®,

Faktér analizi yapilip-yapilmaycagina karar vermek icin KMO Bartlett testi
yapmamiz gerekmektedir.

5.3.1. KMO ve Bartlett Testi

Tablo-14 KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri 837
Ki-Kare Degeri 9894,577
Serbestlik Derecesi 2926
Bartlett Test Istatistigi Sigma degeri 000

Kaiser-Meyer-Olkin degerinin yiksek olmasi (Kaiser-Meyer-Olkin 0 ile 1
arasinda deg@er alir. Bu ylzden faktér analizi yapmak istiyorsak bu deger 1'e yakin
ctkmalidir.) dlgekteki bir degiskenin diger degiskenler tarafindan iyi bir sekilde tahmin
edilip edilemeyecedini gdsterir. Bu tabloda Kaiser-Meyer-Olkin degeri 0,837 olarak
hesaplanmistir. Bu deger Olgekteki bir degiskenin dider degisken yeterince iyi bir
sekilde aciklayacagi anlamina gelir. Eger bu deder 0'a yakin bir deger olarak ¢iksaydi
korelasyon dagiiminda bir daginiklik oldugu i¢in bu degere dayali olarak yorum
yapilamazdi.

KMO testi sonucu 1'e yakin c¢ikmasi faktdér analizinin gerekli oldugunu
gostermektedir ancak kesin bir karar vermek igin Sigma degerine bakilarak karar
verilmelidir. KMO degeri 0,837 olarak hesaplanmigtir. Bu degere goére sorular
arasindaki iligki yUksektir denir. Ancak bu iligki degerinin (KMO Degeri) faktor
analizine uygunlugu hakkinda kesin bir yorum yapabilmek icin Barttlet Kuresellik Test
sonugclari incelenmelidir.

Bartlett testi incelendiginde Sigma degerinin 0,000 olarak ¢iktigi gértlmustar.
Duruma goére dondurilmuas faktor analizi yapilmaya karar verilmigtir. Yapilan analizler

sonucu sorularin faktorlere dagihmi asagidaki tabloda verilmistir.

149Kazim _(")zdamar, K.S. Dinger, Bilgisayarla Istatistik Degerlendirme ve Veri Analizi, Bilim
Teknik Kitapevi, Istanbul, 1987
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5.3.2. Faktor Analizi

Tablo-15 Arastirma Faktorlerinin Dagilim Tablosu

FAKTORLER SORULARIN FAKTORLERE GORE DAGILIMI

S32-S33-S34-S37-S39-5S43-544 -S48-552-S53-S54-

F1-Demokratik Liderlik S59-S60-S61-

F2-Vizyoner Liderlik S$27-S29-S31-542-S55

F3-Doniisiimeii Liderlik S20-S21-S36-S37-S39 -S40-S45-S46-S47-S58

F4-Karizmatik Liderlik S528-S35-538-541-S50-S51-S57

F5-Giiclendirici Liderlik S18-519-S22-523-524-S25-S30-S26-S49-S56-S62

S1-52-S3-54-S5-S6-S7-S8-S9-S10-S11-S12-S13-S14-

F6-Calisanlarin Duygusal Zekasi
(} ¥ ye S15-S16-S17-

F7-Orgiit Kiiltiirii Algisi S63-S64-565-S66-S67-568-S69-S70-571-S72-573-575-
S76-S77

Faktér analizlerine yonelik yapilan faktor sayisi istatistik analizleri dncesinde 6
adet tahmin edilmis iken, SPSS analizi sonrasinda 7 adet tespit edilmis ve bu son
duruma goére galismanin hipotezleri sekillendirilmistir.

5.4. KORELASYON ANALIZi (Regresyon Analizi On Testi)

Regresyon analizi yapilip-yapillamayacagina Korelasyon degerlerine bakarak
karar verilebilmektedir.

5.4.1. Korelasyon Analizi

Korelasyon degerleri, sifirdan klglk oldugunda, kuvvetliik derecesi negatif
yonla ve sifirdan blylk oldugunda pozitif yonli oldugu ifade edilmektedir. Pozitif ve
negatif yonli korelasyon degerleri 0,5”ten 1’e dogru ylkseldikge zayiftan kuvvetliye
dogru bir artis oldugu ifade edilir.

Tablo-16 Korelasyon Tablosu

Faktorler | F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7

F1 1 0,918949 | 0,924640 0,925501 0,924872 0,683491 0,829649
F2 0,918949 | 1 0,898812 0,916610 0,924485 0,656769 0,821712
F3 0,924640 | 0,898812 | 1 0,904672 0,905384 0,654260 0,799150
F4 0,925501 | 0,916610 | 0,904672 1 0,923429 0,690395 0,867240
F5 0,924872 | 0,924485 | 0,905384 0,923429 1 0,759502 0,840486
F6 0,683491 | 0,656769 | 0,654260 0,690395 0,759502 1 0,626610
F7 0,829649 | 0,821712 | 0,799150 0,867240 0,840486 0,626610 1

Faktor arasindaki iligkiyi incelemek icin korelasyon analizine bakmak gerekir.
Korelasyon degerlerine bakarak (1 ciktigindan) faktorler arasindaki iliski durumlari

yuksek olarak goruliyor ancak kesin sonuglar regresyon analizi yapilmalidir.
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5.5. HIPOTEZLERIN ON ANALIiZi NORMALLIK TESTLERI

5.5.1. Normallik Testi

Tablo-17 Arastirma Faktorlerinin Dagilim Tablosu

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
listatistik [SSTPESUK oo listatistik [SSrPesUk g
Derecesi Derecesi
o ,149 102 ,000 ,886 102 ,000
F1DemokratikLiderlik
) o 174 102 ,000 ,855 102 ,000
F2VizyonerLiderlik
e 111 102 ,004 ,926 102 ,000
F3DoénlsimcuLiderlik
F4KarizmatikLiderlik 176 102 000 /850 102 ;000
,180 102 ,000 ,851 102 ,000
F5GuclendiriciLiderlik
,163 102 ,000 ,810 102 ,000
F6CalisanlarinDuygusalZekasi
i 000 000
F7Orgilt Kiiltiri 193 102 ! /858 0z 1.

Normallik Testlerine dair hipotezler ;

HO: %95 glvenle veriler normal dagihmhdir.

H1:%95 glvenle veriler normal dagihml degildir.

Goraldugu gibi burada iki farkli test vardir. Bunlardan biri "Kolmogorov-

Smirnov", digeri ise "Shapiro-Wilk" testidir."Shapiro-Wilk" testi daha ¢ok tercih edilir

ve kullanilir. Burada "Shapiro-Wilk" testinin "Sig." degerleri 0.05' den klglk oldugu

icin tim gruplar icin H1 hipotezleri kabul edilir. Yani tim gruplar igin "%95 glvenle

veriler normal dagilimh degildir." denilebilir. Normallik testi saglanmadigdi i¢in non-

parametrik testler ile analiz yapilmasi uygun gértlmustar.
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5.6. FAKTORLERLERLE iLGiLi HIPOTEZLERIN REGRESYON ANALIZLERI

Arastirmanin konusu kapsaminda “Liderlik Tarzlar, Duygusal Zeka ve Orgiit
Kaltara  Algisi” degiskenleriyle ilgili hipotezlerin analizi i¢in regresyon analizi
yapilmigtir.

5.6.1. Liderlik Faktorleri ile Calisanlarin Duygusal Zekasi Arasindaki Regresyon

Analizi

Tablo-18 Galisanlarin Duygusal Zekasi Faktorii igin Regresyon Analizi

Model Kareler df Ortalama E Sig.
Toplami Kareler

Regresyon 29,876 5 5,975 28,076 ,000°

Artik Deger 20,431 96 ,213

Total 50,307 101

Tablo 18'de, liderlik faktorleri ile calisanlarin duygusal zekasi arasindaki
regresyon analizi yapilarak anlamli olup olmadigini sinamaktadir. Sig degeri 0,00
olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05'den kuglUk oldugundan regresyon analizi

yapilmasi anlamli olarak bulunmustur.

5.6.2. Demokratik Liderlik ile Calisanlarin Duygusal Zekasi (F6) Faktori
Arasindaki Etkinin incelenmesi

H1.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Demokratik liderlik) tarzlarina iliskin
algilamanin, ¢alisanlarin duygusal zekasi (kisisel yeterlilik, 6z ydnetim, sosyal biling
ve iligki yonetimi) Uzerine bir etkisi yoktur.

H1.1: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Demokratik liderlik) tarzlarina iligskin
algilamanin, ¢alisanlarin duygusal zekasi (kisisel yeterlilik, 6z yénetim, sosyal biling
ve iligki yonetimi) Uzerine bir etkisi vardir.

Tablo-19 Demokratik Liderlik ile Gahganlarin Duygusal Zekasi (F6)Faktorleri
Karsilagtirma Tablosu

Karsilastirilan Calisanlarin Calisanlarin Calisanlarin Calisanlarin
Faktorler Duyg.Zekasi Duyg.Zekasi Duyg.Zekasi Duyg.Zekasi

B Std. Error t Sig.

F1DemokratikLiderlik ,034 ,193 ,175 ,861

Liderlik ile Cahsanlarin Duygusal Zekasi(F6)Faktorii Arasindaki iligki incelenmis
ve elde edilen veriler yukaridaki tabloda gosterildigi gibi elde edilmistir. Bu tabloya
gore Sigma degeri 0,861 olarak hesaplanmis ve Liderlik ile Calisanlarin Duygusal
Zekasi (F6)Faktorleri Arasinda anlamli ve pozitif yonlu bir iliskinin olmadigina karar
verilmigtir. CUnku Sigma degeri alfa (0,05) degerinden buyuk oldugundan HO kabul

edilir. Bu yuzden formule almaya gerek yoktur.
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5.6.3. Vizyoner liderlik ile Calisanlarin Duygusal Zekasi Faktorii Arasindaki

Etkinin incelenmesi

H2.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Vizyoner Liderlik) tarzlarina iliskin
algilamanin, calisanlarin duygusal zekasi (kisisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal biling

ve iligki yonetimi) Uzerine bir etkisi yoktur.
H2.1: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Vizyoner Liderlik) tarzlarina iliskin

algilamanin, calisanlarin duygusal zekasi (kisisel yeterlilik, 6z yénetim, sosyal biling
ve iligki yonetimi) Uzerine bir etkisi vardir.

Tablo-20 Vizyoner Liderlik ile Galiganlarin Duygusal Zekasi Faktorleri
Karsilastirma Tablosu

Kargilastinlan Calisanlarin Calisanlarin CGalisanlarin Calisanlarin
Faktorler Duygusal Zekasi Duyg.Zekasi Duyg..Zekasi Duyg.Zekasi

B Std. Error t Sig.
F2VizyonerLiderlik -1245 154 -1,590 ©15

Vizyoner liderlik ile Calisanlarin duygusal zekasi (F6) arasindaki iligki
incelenmis ve bu iliskiye ait Sigma degeri 0,515 olarak hesaplanmistir. Bu deger
0,05'den buyik oldugundan HO kabul edilir. Vizyoner liderlik ve calisanlarin duygusal
zekasl arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir.

5.6.4. Donuisiimcii Liderligin, Calisanlarin Duygusal Zekasi Faktoriine Etkisinin

incelenmesi

H3.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Donisumcu Liderlik) tarzlarina iliskin
algilamanin, galisanlarin duygusal zekasi (kigisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal biling
ve iliski yonetimi) Uzerine bir etkisi yoktur.

H3.1: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Donlisimcl Liderlik) tarzlarina iliskin
algilamanin, galisanlarin duygusal zekasi (kigisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal biling
ve iliski yonetimi) Uzerine bir etkisi vardir.

Tablo-21 Donusumci Liderlik ile Galisanlarin Duygusal Zekasi Faktorleri
Karsilagtirma Tablosu

Kargilastinlan Calisanlarin Calisanlarin Gahisanlarin Calisanlarin

Faktorler Duyg. Zekasi Duyg. Zekasi Duyg. Zekasi Duyg. Zekasi
B Std. Error t Sig.

F3DéniistimcilLiderlik -118 164 -719 474

Donugsimcu liderlik ve galisanlarin duygusal zekasi arasindaki iliskiye dair sig
degeri yukaridaki tabloda 0,474 olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05'den bulyUk
oldugundan HO hipotezi kabul edilir. Yani, Bu deger, 0,05'den blyik oldugundan Ho
kabul edilir. Dénaguncu liderlik ve galisanlarin duygusal zekasi arasinda anlamli bir

iliski bulunamamistir.
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5.6.5. Karizmatik Liderligin, Calisanlarin Duygusal Zekasi Faktoriine Etkisinin

incelenmesi

H4.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Karizmatik Liderlik) tarzlarina iligkin
algilamanin, calisanlarin duygusal zekasi (kisisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal biling
ve iligki yonetimi) Uzerine bir etkisi yoktur.

H4.1: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Karizmatik Liderlik) tarzlarina iligkin
algilamanin, calisanlarin duygusal zekasi (kisisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal biling
ve iligki yonetimi) Uzerine bir etkisi vardir.

Tablo-22 Karizmatik Liderlik ile Galisanlarin Duygusal Zekasi Faktorleri
Karsilagtirma Tablosu

Kargilastinlan Calisanlarin Calisanlarin Calisanlarin CGalisanlarin

Faktorler Duyg. Zekasi Duyg..Zekasi Duyg. Zekasi Duyg. Zekasi
B Std. Error t Sig.

F4KarizmatikLiderlik ,087 170 14 ,608

Karizmatik liderlik ve calisanlarin duygusal zekasi (F6) arasindaki

incelenmis; bu iliskiye ait sigma degeri 0, 608 olarak hesaplanmistir. Bu deger,

iligki

0,05'den blyilk oldugundan Ho kabul edilir. Karizmatik liderlik ve c¢alisanlarin
duygusal zekasli arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir.
5.6.6. Giiglendirici Liderligin, Calisanlarin Duygusal Zekasi Faktoriine Etkisinin

incelenmesi

H5.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Guglendirici Liderlik) tarzlarina iliskin
algilarinin, ¢alisanlarin duygusal zekasi (kisisel yeterlilik, 6z ydnetim, sosyal biling ve
iliski ydnetimi) Uzerine bir etkisi yoktur.

H5.1: Ydneticilerin sergiledikleri liderlik (Guglendirici Liderlik) tarzlarina iliskin
algilarinin, ¢alisanlarin duygusal zekasi (kisisel yeterlilik, 6z yénetim, sosyal biling ve
iliski yonetimi) Uzerine bir etkisi vardir.

Tablo-23 Giliglendirici Liderlik ile Galigsanlarin Duygusal Zekasi Faktorleri
Karsilastirma Tablosu

Calisanlarin Calisanlarin Calisanlarin Calisanlarin
Karsilastirilan Duygusal Duygusal Duygusal Duygusal
Faktorler Zekasi Zekasi Zekasi Zekasi
B Std. Error t Sig.
F5GuclendiriciLiderlik 826 167 4,942 ,000

Gugclendirici liderlik icin yapilan regresyon analizlindeki sonuglar yukaridaki

tabloda verilmistir. Bu tablodaki sigma degerine gbére H1 kabul edilir ve formule

alinmasi gerekir. Cunku Sigma degeri 0,05' den kiguktur. Yani Glglendirici liderlik ile

calisanlarin duygusal zekasi arasinda anlamli bir iligki vardir.

75



5.6.7. Orgiit Kiiltiirii Algisi ile Faktorler Arasindaki Regresyon Analizi

Tablo-24 Orgiit Kiiltiirii Algisi Faktorii igin Regresyon Analizi

Kareler Ortalama .
Model Toplami dr Kareler F Sig.
Regresyon 41,294 5 8,259 62,197 ,000°
Artik Deger 12,747 96 ,133
Total 54,042 101

Yukaridaki tablo F7 (Orglt Kiltiir() ile liderlik faktorleri arasindaki regresyon
analizi yapmanin anlamh olup olmadigini sinamaktadir. Sigma degeri 0,00 olarak
hesaplanmistir. Bu deger 0,05'den klguk oldugundan regresyon analizi yapilmasi
anlamli olarak bulunmustur.

5.6.8. Demokratik Liderlik ile Orgiit Kiiltiirii Algisi Faktorii Arasindaki Etkinin

incelenmesi

H6.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Demokratik liderlik) tarzlarina iligkin
algilamanin, érgut kdlttrdne iligkin (kurum kimligi, normlar, ritGeller, gorilen degerler

ve kurumsal imaji) algilari Uzerine bir etkisi yoktur.

H6.1: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Demokratik liderlik) tarzlarina iligkin
algilamanin, érgut kaltirtne iligkin (kurum kimligi, normlar, ritGeller, goérilen degerler
ve kurumsal imaji) algilari Gzerine bir etkisi vardir.

Tablo-25 Demokratik Liderlik ile Orgiit Kiiltiirii Faktorleri Kargilagtirma Tablosu

a2 oo | Orgiit Orgiit Orgiit
Kar§_|.la§t|rllan Orgut Kultiiri Kiiltiirii Kiiltiirii Kiiltiirii
Faktorler
B Std. Error t Sig.
F1DemokratikLiderlik ,088 ,153 ,575 567

Demokratik liderlik ve 6rgut kalturu algisi arasindaki iligkiyi inceleyen sigma
degeri 0,567 olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05 ' den blytk oldugundan Ho kabul

edilir ve ¢ikan sonuglarin formile alinmasina gerek yoktur.
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5.6.9. Vizyoner Liderlik ile Orgit Kiiltiiri Algisi Faktoérii Arasindaki Etkinin

incelenmesi

H7.0. Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Vizyoner Liderlik) tarzlarina iligkin
algilamanin, caligsanlarin 6rgut kaltird (kurum kimligi, normlar, ritGeller, gdérulen
degerler ve kurumsal imaji) Uzerine bir etkisi yoktur.

H7.1: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Vizyoner Liderlik) tarzlarina iligskin
algilamanin, calisanlarin 6érgut kualttrd (kurum kimligi, normlar, ritleller, goérilen
degerler ve kurumsal imaji) Uzerine bir etkisi vardir.

Tablo-26 Vizyoner Liderlik ile Orgiit Kiiltiirii Faktérleri Karsilagtirma Tablosu

R Orgiit Orgiit Orgiit
Kar§_|.la§t|rllan Orgut Kultiiru Kiiltiirii Kiiltiirii Kiiltiirii
Faktorler
B Std. Error t Sig.
,033 ,122 272 ,786
F2VizyonerLiderlik

Vizyoner liderlik ile drgut kultlru algisi arasindaki iligskiyi inceleyen Sigma degeri
0,786 olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05 ' den blylk oldugundan Ho kabul edilir ve
cikan sonuglarin formile alinmasina gerek yoktur.

5.6.10. Déniisiimcii Liderlik ile Orgiit Kiiltiirii Algisi Faktérii Arasindaki Etkinin

incelenmesi

H8.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Donusimcui liderlik) tarzlarina iligkin
algilamanin, érgut kaltirtne iligkin (kurum kimligi, normlar, ritGeller, goérilen degerler
ve kurumsal imaji) algilari Uzerine bir etkisi yoktur.

H8.1: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Donusimci liderlik) tarzlarina iliskin
algilamanin, érgut kaltirtne iligkin (kurum kimligi, normlar, ritGeller, goérilen degerler
ve kurumsal imaji) algilari Gzerinebir etkisi vardir.

Tablo-27 Déniigiimcii Liderlik ile Orgiit Kiiltiirii Faktérleri Kargilagtirma Tablosu

Karsilastirilan Orgiit Kiiltiirii Orgiit Kiiltiirii Orgiit Kiiltiirii Orgiit Kiiltiirii
Faktorler

B Std. Error t Sig.
F3DéniisimciiLiderlik -,066 129 -,510 611

Doéntsumci liderlik ile orgutsel kaltlr faktord arasindaki iligski incelenmis ve
Sigma degeri 0,611 olarak hesaplanmistir. Bu deger 0,05 ' den buyuk oldugundan Ho

kabul edilir ve ¢ikan sonuglarin formile alinmasina gerek yoktur.
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5.6.11. Karizmatik Liderlik ile Orgiit Kiiltiirii Faktérii Arasindaki iliskinin

incelenmesi

H9.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Karizmatik liderlik) tarzlarina iliskin
algilamanin, érgut kdlttrdne iligkin (kurum kimligi, normlar, ritGeller, gbrilen degerler

ve kurumsal imaji) algilari Gzerine bir etkisi yokturbir etkisi yoktur.

H9.1: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Karizmatik liderlik) tarzlarina iliskin
algilamanin, érgut kalttrdne iligkin (kurum kimligi, normlar, ritieller, gorilen degerler
ve kurumsal imaji) algilari zerine bir etkisi vardir.

Tablo-28 Karizmatik Liderlik ile Orgiit Kiiltiirii Faktérleri Kargilagtirma Tablosu

R, Orgiit Orgiit Orgiit
Kar§_|_la§t|rllan Orgiit Kulttiri Kiltiirii Kiiltiirii Kiiltiirii
Faktorler
B Std. Error t Sig.
F4KarizmatikLiderlik 503 et 5761 000

Karizmatik liderlik ile Orgiit Kultir(i Algisi faktérii arasindaki sig degeri 0,000
olarak hesaplanmis ve yukaridaki tabloda verilmistir. Bu deger 0,05'den kuguk
oldugundan H1 kabul edilir. Yani Karizmatik liderlik ile 6rgat kilttrt faktora arasinda
anlamli bir iligki vardir.

5.6.12. Giiglendirici Liderlik ile Orgiit Kiiltiirii Algisi Faktorii Arasindaki Etkinin

incelenmesi

H10.0: Yoneticilerin sergiledikleri liderlik (Guglendirici liderlik) tarzlarina iligkin
algilamanin, érgut kaltirtne iligkin (kurum kimligi, normlar, ritGeller, goérilen degerler
ve kurumsal imaji) algilari Uzerine bir etkisi yoktur.

H10.1: Ydéneticilerin sergiledikleri liderlik (Guglendirici liderlik) tarzlarina iligkin
algilamanin, érgut kalttrine iligkin (kurum kimligi, normlar, ritGeller, gérilen degerler
ve kurumsal imaji) algilari tzerine bir etkisi vardir.

Tablo-29 Giiglendirici Liderlik ile Orgiit Kiiltiirii Faktérleri Karsilagtirma Tablosu

L Orgiit Orgiit Orgiit
Karsilagtirilan Orgiit Kultiirii Kiiltiirii Kiiltiirii Kiiltiirii
Faktorler

B Std. Error t Sig.
F5GuclendiriciLiderlik ,194 ,132 1,467 ,046

Guglendirici liderlik ve orgut kalttrt faktoéri arasindaki iligki incelenmis ve Sigma
degeri 0,046 olarak hesaplanmigtir. Bu degere gore H1 kabul edilir. Bu sonuca gore,

guglendirici liderlik uygulamalari ve érgut kaltlrini etkilemektedir.
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5.6.13. Arastirma Hipotezleri Red-Kabul Tablosu
Arastirma kapsaminda ele alinan degiskenlere iligkin geligtirilen arastirma hipotezleri:

Tablo-30 Arastirmanin Hipotezleri Red-Kabul Tablosu

HIPOTEZLER

KABUL-
RED

HIPOTEZLER

KABUL-
RED

H1.0:
liderlik

Yoneticilerin  sergiledikleri

(Demokratik liderlik)
tarzlarina iliskin algilamanin,
¢alisanlarin duygusal zekasi
(kisisel yeterlilik, 6z yénetim, sosyal
biling ve iligki yonetimi) Uzerine bir
etkisi yoktur.

KABUL

Duygusal zeka
seviyeleri ile
liderlik
davraniglari
arasinda bir iliski
yoktur. (Delice ve
Gunbey 2013)

RED

H2.0: Yoneticilerin  sergiledikleri
liderlik (Vizyoner Liderlik) tarzlarina
iliskin algilamanin, c¢alisanlarin
duygusal zekasi (kisisel yeterlilik,
0z ybnetim, sosyal biling ve iligki
yonetimi) Uzerine bir etkisi yoktur.

KABUL

H3.0:
liderlik

Yoneticilerin

(Dénlstimcu
tarzlarina iliskin algilamanin,
¢alisanlarin duygusal zekasi
(kigisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal
biling ve iligki yonetimi) Uzerine bir
etkisi yoktur.

sergiledikleri
Liderlik)

KABUL

Duygusal
Zekanin
Doéndstuimsel
Liderlik Uzerinde
Etkisi yoktur.
Sonmez, 2010)

RED

H4.0:
liderlik

Yodneticilerin

(Karizmatik
tarzlarina iliskin algilamanin,
galisanlarin duygusal zekasi
(kisisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal
biling ve iligki ydnetimi) Uzerine bir
etkisi yoktur.

sergiledikleri
Liderlik)

KABUL

H5.0:
liderlik

Yoneticilerin

(Guglendirici
tarzlarina iliskin algilarinin,
galisanlarin duygusal zekasi
(kisisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal
biling ve iligki ydnetimi) Uzerine bir
etkisi yoktur.

sergiledikleri
Liderlik)

RED

H6.0: Yoneticilerin  sergiledikleri
liderlik (Demokratik liderlik)
tarzlarina iligkin algilamanin, 6rgut
kultdrine iliskin  (kurum  kimligi,
normlar, ritieller, goérilen degerler
ve kurumsal imaji) algilari Uzerine
bir etkisi yoktur.

KABUL
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H7.0: Yoneticilerin  sergiledikleri
liderlik (Vizyoner Liderlik) tarzlarina
iliskin algilamanin, c¢alisanlarin
orgut  kaltrd  (kurum  kimligi,
normlar, ritieller, gorilen degerler
ve kurumsal imaji) (zerine bir
etkisi yoktur.

KABUL

H8.0: Yoneticilerin  sergiledikleri
liderlik (DonlGslimci liderlik)
tarzlarina iliskin algilamanin, érgut
kiltirine iligkin  (kurum  kimligi,
normlar, ritleller, goérilen degerler
ve kurumsal imaji) algilar Uzerine
bir etkisi yoktur.

KABUL

H9.0: Yoneticilerin  sergiledikleri
liderlik (Karizmatik Liderlik)
tarzlarina iligskin algilamanin, érgut
kultirine iligkin  (kurum  kimligi,
normlar, riteller, gorilen degerler
ve kurumsal imaji) algilar Uzerine
bir etkisi yoktur.

RED

10

H10.0: Yoneticilerin sergiledikleri
liderlik (Guglendirici liderlik)
tarzlarina iligskin algilamanin, 6rgut
kiltirine iliskin  (kurum  kimligi,
normlar, ritieller, goérilen degerler
ve kurumsal imaji) algilar Gzerine
bir etkisi yoktur.

RED
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SONUG

Yapilan ¢alismada, guglendirici liderlik ile ¢alisanlarin duygusal zekasi arasinda
iliski oldugu tespit edilmistir. Orgltlerde gérev alan yéneticilerin guiglendirici liderlik
Ozelliklerine sahip olmasi sonucunda, ¢alisanlarin da alinan desteklerle kariyerlerini
yukseltmeleri s6z konusu olabilecektir. Calisanlarin desteklendigi ve kariyerlerinin
surekli  egditimlerle  geligtirildigi  igletmelerde rekabete kargsi daha gugli
olunabilmektedir.

isletme sahipleri ve ydnetiicilerinin basarisi galisanlarin verimliliginie ve
isletmeye badliigina goére degisebilmektedir. Bu ylzden, her isletmenin liderlik
vasiflarina sahip yonetiicleri istihdam etmesi ve ¢alisanlari motive eden disunce
yapisinda olmasi gerekmektedir.

Arastirmada gugclendirici liderligin orgut kaltGrint etkiledigi ortaya cikmistir.
isletmelerin basarisinda 6rgiit kiltirinin olusmasi kurumsallasma agisindan gok
onemli bir yere sahiptir. Orgiit kiltirl olusan sirketlerde calisanlarin memnuniyeti
artabilecek, mal ve hizmetlerin kalitesi ylkselebilecek ve tiketicilerin de memnuniyeti
de artabilecektir. Dolalyisiyla, liderlik vasifli ydneticilerin bu vasiflarindan
faydalanarak, o6rgit kaltdrdnd olusturmalarn ve kurumsallagsmayl tim calisanlar
arasinda yayginlastirmalari mimkin olabilmektedir. isletmelerin basarisinda
gUglendirici liderlik faktérlerinin énemli bir yeri oldugu disindldiginde, her isletme
yoneticisinin liderlik uygulamalarini gergeklestirmesi ve 6rgat kultdrini olusturmasi
Onemli faydalar saglayabilecektir.

Guclendirici liderlik vasiflarini en iyi sekilde uygulayabilen ydnetiiclerin
gorevlendirilmesi ve drgit kiltlrind tim calisanlara benimsetebilen idarecilerin tercih
edilmesi isletmelerin hedefleri arasina konulmalidir.

Anketlerden elde edilen verilerinin analizi neticesinde, vizyoner liderlik ile hizmet
suresi arasinda anlaml bir iliski bulunmustur. Kurum yoneticilerinin vizyoner liderlik
tutum ve anlayislari cgalisanlarin motivasyonunu artirmakta ve calistiklari hizmet
surelerinin uzamasina neden olabilmektedir. Vasifli ¢alisanlarin istihdam edilmesi;
hem kurumlar acisindan, hem de calisanlar agisinda ¢ok 6nemli verimlilik nedeni
olabilecegi dikkate alinmali ve uzun sure galisma tesvik edilmelidir.

Verilerin analizleri sonucunda, 6grenim durumu ile ¢alisanlarin duygusal zekasi
faktord arasindaki iliski anlamli bulunmustur. Her kurum c¢alisanlarini istihdam
ederken Ogrenim durumlarinin, isletmeye maksimum yarari saglayacak sekilde
planlamalidir. Egitimde ylkselen degerlere firsat verilmesi, c¢alisanlarin psikolojik
acidan daha gucli olmalarina, islerini daha ¢abuk kavrayabilmelerine ve

motvasyonun daha da yukselmesine neden olabilecektir. Entelektlel sermaye olarak

81



adlandirilan isgucu, editimle birlikte guglenebiimekte ve c¢alisanlarin duygusal
zekasini harekete gecirebilmektedir. Kurumlar c¢alisanlarinin bilgi birikimlerini
harekete gecirerek, katiimci bir yonetim, Ustun igbirligi ve basarili bir yonetim
sergileyebilmektedirler.

Liderlik ve performans konusunda yapilan ¢alismada; ¢alisanlarin rollerinin ve
hedef kriterlerin acgikga belirlenmis olmasinin c¢alisanin normatif baglihk dizeyini
etkileyebilecegi belirtilmigtirt®C,

Arastirma sonucunda, hizmet suresi ile karizmatik liderlik arasinda anlaml bir
iliski bulunmustur. Kurum yoneticilerinin karizmatik davranis ve kararlari ¢alisanlarin
ayni isyerindeki memnuniyetlerine sebep olmakta, onlarin kuruma baglanmalarina ve
ayrica uzun sure hizmet etmelerini saglamaktadir.

Duygusal zeka ve liderlik iligkisi konusunda yapilan bir calismada; farkli
birimlerden ve farkl ritbelerden 113 polis liderinin duygusal zeka seviyeleri ve liderlik
davranislari arasindaki iligki arastirilmistir. Yonetici konumundaki bireylerin duygusal
zeka seviyeleri ile liderlik davraniglari arasinda bir iliski olup olmadigi incelenmistir.
Aragtirmanin  bulgulari polis liderlerinin duygusal zek& seviyeleri ile liderlik
davraniglari arasinda pozitif, kuvvetli ve istatistiki olarak anlaml bir iligki oldugu tespit
edilmistirt>L,

Donugsimcu ve etkilesimci liderlik ile 6rgutsel bagliik konusunda yapilan bir
calismada; liderler izleyicilerinin gorevlerini ve gorev gerekliliklerini tanimlayarak,
onlari belirli hedeflere ydnlendiren, motive eden bir etkiye neden oldugunu tespit
etmiglerdir.1°2,

Yonetimlerin karizmatik liderlik vasiflarina uygun ilkeleri benimsemelerine
yoénelik her kurumun tesvik edici egitim ¢alismalari icerisinde olmalari dnemli yararlar
saglayabilecektir.

Orgitlerde duygusal zekanin dénisimsel liderlik Gzerindeki etkisi konusunda
yapilan calismada; orgutlerde duygusal zekanin donusumsel liderlik Uzerindeki
etkisini incelmis ve duygusal zeka ile donusumsel liderlik arasinda bir iliski oldugu
ortaya c¢ikmistir. Dondgsumsel liderin duygusal zeka sahibi olmasinin, onu

izleyenlerinin gézinde daha iyi bir yere sahip kilacagindan; takipgilerin 6érgut hedef ve

1508, M. Bass, Leadership and Performance Beyond Expectation, The Free Press, New York,
1985.

S1Murat Delice ve Murat Giinbey, Duygusal Zeka ve Liderlik lligkisinin incelenmesi: Polis
Teskilati Ornegi, Atatiirk Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 27, Sayi: 1, Erzurum,
2013.

152A._ Ceylan, H. Keskin, ve S. Eren, Dénlsiimcii ve Etkilesimci Liderlik ile Orgiitsel Baglilik
Arasindaki lligkilere Yonelik Bir Arastirma, Yénetim, 16(51), 2005, 32-42.
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amagclari ile kendi amagclarinin uyustuguna daha ¢ok inanarak, faaliyetlerini beklenen
yonde slirdirebilecegdi sonucuna ulagiimigtir.s3,

Orgiitsel davranis konusunda yapilan bir calismada; lider ve izleyicileri arasinda
iletisim gucliluginin orgutsel bagllik Uzerinde gesitli etkileri bulunmakta, lider ile
izleyicisi arasindaki iletisim verimliliginin belli kosullara bagh olarak gerceklesen
karsilkli aligveris iliskisine dayanmakta oldugunu belirlemistir.*>4.

Arastirmada katilimcilarin verdikleri cevaplarin analizi sonucunda, guglendirici
liderlik yaklasimi uygulamalari ile ¢alisanlarinin kisisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal
biling ve iliski yonetimi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki tespit edilmistir.

Egitim kurumlarinda, gugclendirici liderlik yaklasimlarini 6zenle uygulanmasi
sonucunda; calisanlarinin kisisel yeterlilik, 6z ydnetim, sosyal biling ve iligki yonetimi
¢cok daha iyi olabilecek ve igletmenin rekabetteki basarisina olumlu katkilar
sa@layabilecektir. Uygulamalarin surekli hale gelmesi, isletmelerde hizmet kalitesinin
artisina ve galisanlarin kapasitesinin artmasina sebep olabilecektir.

Farkli érgut kalturG tipleri ve liderlik tarzlari ile 6rgltsel bagliik konusunda
yapilan bir calismada; eger personel gérevini yaparken bagimsiz olarak c¢alisabiliyor,
¢alisma sartlari kendisini tatmin ediyor ise, bu imkanlari bagka sirketlerde bulmasinin
zor olabilecegini dislyor ve motive ediyor ise, bu personelin drgite olan baghhgi
surdirmektedir. Calisanlarin Normatif Baghlik dizeyleri ise ilham Kaynadi Olma ve
Kosullu Odiillendirme davraniglarindan etkilenmektedir. Calisanlar, is hayatinda
kendisine ilham kaynagi olan liderine karsi da bir baglilik hissetmektedir!®.

Verilerin analizleri sonucunda, guglendirici liderlik yaklagimi ile kurum kimligi,
normlar, ritieller, goérilen degerler ve kurumsal imajarasinda istatistiksel olarak
anlamh bir iliski tespit edilmistir. Kurumlarda gugclendirici liderlik yaklasimi
uygulamalarinin basarili bir sekilde uygulanmasi durumunda; c¢alisanlar acgisindan
kurum kimligi, normlar, ritieller, gorulen degerler ve kurumsal imaj olusumlari
basariyla olusturulabilecektir.

Konu ile ilgili 6neriler agagidaki gibi siralanabilir:

Calismada, hizmet slresi ile karizmatik liderlik arasinda anlamh bir iligki
bulunmustur. Kurum yoneticilerinin karizmatik davranis ve kararlari galisanlarin
ayni igyerindeki memnuniyetlerine sebep olacak, onlarin kuruma baglanmalarina ve
ayrica uzun sure hizmet etmelerine neden olabilecektir, bu da kurumlarin saptamis

olduklari hedeflerine ulasmalarini kolaylastirarak basari odakli ve birbirini

153Ginem Sénmez, Orgiitlerde Duygusal Zekanin Déniisimsel Liderlik Uzerindeki Etkisi
Zonguldak Karaelmas Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dali, , Zonguldak 2010,
(Yayinlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

154 F, Luthans, Organizational Behavior, McGraw-Hill, USA, 1994.

1557, Zafer Acar, Farkl Orgit Kiiltiirii Tipleri ve Liderlik Tarzlari ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki
iliski: Lojistik Isletmelerinde Bir Arastirma, Isletme Arastirmalan Dergisi, 5/2, Istanbul, 2013, 5-31.
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destekleyen kurum kultari olusturmak ve barisgl, huzurlu ve guvenli ortami
saglanarak calisanlarin hizmet slresi arttirnlacak hem insan kaynagi sikintisi
yasanmayacaktir hemde kurumlarin hedeflerine ulagmalari saglanmis olacaktir.

Ogrenim durumu ile galisanlarin duygusal zekasi faktorii arasinda anlamli
iliskinin bulunmasi, kurumlarin ¢alisanlarini istihdam ederken égrenim durumlarinin,
isletmeye maksimum yarari saglayacak sekilde planlamasi gerektigini, egitim
dizeyi ylksek personele kurum igerisinde firsat verilmesi, g¢alisanlarin psikolojik
acidan daha guc¢li olmalarina, islerini daha c¢abuk kavrayabilmelerine ve
motivasyonun daha da ylkselmesini saglayarak kuruma maksimum yarar
saglayacaktir.

Bu calismada katilimcilarin verdikleri cevaplarin analizi sonucunda, guglendirici
liderlik yaklasimi uygulamalari ile galisanlarinin kisisel yeterlilik, 6z yonetim, sosyal
biling ve iligski yonetimi yine guglendirici liderlik yaklasimi ile kurum kimligi, normlar,
ritieller, gorulen degerler ve kurumsal imajarasinda anlamli bir iliski tespit edilmis
olmasi bu liderlik modelin uygulamalarinin basarili bir sekilde uygulanmasi
durumunda; ¢alisanlar agisindan kurum kimligi, normlar, ritGeller, gérilen degerler
ve kurumsal imaj olusumlari basariyla olusturulabilecektir. Orglitlerde liderler
astlarina samimi yaklagimlar sergilemeleri, onlarin liderleriyle ayni ortamlar
paylasmalarinda ve ¢alismalarinda rahat olmalari, karar agsamasinda astlarininin da
fikirlerinin alinmasi, duygularinin astlarla paylasilamasi, ¢alisanlarin érgite olan
baghhgini  arttirdidr  gibi  performansini  da arttirarak  6rgut  kdltarinan
saglamlasmasini saglayacaktir.

Sonug olarak, liderlik tarzlarinin éncelikli olarak insan odakli ve goérev odakli
olmasinin g¢alisanlarin tutumlari Uzerindeki etkisi her zaman farkli olabileceginden
den dolay! her durum icin gegerli bir liderlik tarzi da bulunmaktadir. Bundan dolayi
kurum yoneticilerinin uygun liderlik tutum ve anlayiglari ¢alisanlarin mativasyonunu
arttirmakta, o kurumdaki hizmet sdrelerinin uzamasini saglayarak kurumda
orgutsel bagliigin ve galisanlarin performansini arttirip, 6rgite kanalize ederek
orgut kaltirinin yerlesmesini saglayacak, verimliligini yUkselmesini saglayan
davraniglar sergilemelidirler.

Entelektiel sermaya olarak adlandinlan is gucu, egitimle birlikte
guclenebilmekte ve galiganlarin duygusal zekasini harekete gegirmektedir, boylece
kurumlar c¢alisanlarinin bilgi birikimlerini harekete gecirerek katilimci bir yonetim,

ustan ig birligi ve basirili bir ydnetim sergileyebileceklerdir.

84



KAYNAKCA

KITAPLAR
AKYUZ Omer Faruk, Degisim Riizgarinda Stratejik insan Kaynaklari Planlamasi,
Sistem Yayincilik, Istanbul, 2001.

AYDIN Betll, Cocuk ve Ergen Psikolojisi, Marmara Universitesi Yayinlari, istanbul,
1997.

AYDIN Mustafa, Egitim Yénetimi, Kavramlar, Siirecler, lliskiler, Hatipoglu
Yayinlari, Ankara, 1991.

AYTURK Nihat, Etkili Yénetim Becerileri, Yargi Yayinlari, Ankara, 2000.
BACANLI Hasan, Sosyal Beceri Egitimi, Nobel Yayinevi, Ankara, 1999.

BAKAN ismail, Orgiit Sirlarimin Céziimiinde Orgiit Kiiltiirii Teorik ve Ampirik
Yaklasim, Aktliel Yayinlari, Istanbul, 2004.

BALCI Ali, Orgiitsel Sosyallesme, Pegema Yayinlari, Ankara, 2000.
BALTAS Acar, Ekip Calismasi ve Liderlik, Remzi Kitabevi Yayini, istanbul, 2014.
BALTAS Zuhal ve Acar Batlas, Bedenin Dili, Remzi Kitabevi, istanbul, 2005.

BASS B. M.,Leadership andPerformance Beyond Expectation, The FreePress,
New York, 1985.

BATMAN Orhan, Otel isletmelerinin Yénetimi, Degdisim Yayinlari, istanbul, 2015.

BERBEROGLU Giines, Yénetim ve Organizasyon, Anadolu Universitesi Yayinlari,
Eskisehir, 2009.

BLAKE Mouton,A Review of the Managerial Grid Model of Leadership and its
Role as a Model of Leadership Culture, TX: Gulf Publishing Company.
HS.Houston1964.

BURSALIOGLU Ziya Okul Yénetiminde Yeni Yapi ve Davranig, Pegem Yayinlari,
Ankara, 2002.

CAMERON K.S., ve R.E. Quinn,Diagnosing and Changing Organizational
Culture: Based on the Competing Values Framework, Addison Wesley
Longman, Inc,1999; aktaran Alper Degerli “Orgijt Kualtara ve ig; Tatmini
Arasindaki iliski ve Egitim Kurumlarinda Bir Arastirma”, G.Y.T.E. Sosyal Bilimler
Enstitlsu, isletme Anabilim Dali, Gebze, 2010 (Yayimlanmamis Yuksek Lisans
Tezi).

DINCER Omer, Igletme Yénetimi, Beta Yayim ve Dagitm A.S., istanbul, 1996.
DOGAN Selen, Calisan lliskileri Yénetimi, Kare Yayinlari, istanbul, 2005.

EREN Erol, érgiitsel Davranig ve Yoénetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, istanbul,
2004.

EREN Erol, Stratejik Yénetim ve Igletme Politikasi, Beta Yayinlari, istanbul, 2013a.

ERTEKIN Yiicel, Stres ve Yénetimi, Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii
Yayinlari, Ankara, Ertekin, 1993.

GEMICI Tahir, Stratejik Yonetim, Gazi Kitapevi Yayinlari, Ankara, 2007.

GOLEMAN Daniel, Duygusal Zeka Neden IQ’dan Daha Onemlidir? Cev.
Banu S. Yksel, Varlik Yayinlari, Istanbul, 1995.

85


http://www.kitapyurdu.com/yazar/banu-s-yuksel/13663.html
http://www.kitapyurdu.com/yazar/banu-s-yuksel/13663.html

GOLEMAN Daniel, igbgsmda Duygusal Zek&, Cev. Handan Balkara, Varlik
Yayinlari, 4. Baski, Istanbul, 2005.

GOLEMAN Daniel, Yeni Liderler, Varlik Yayinlari, istanbul, 2004.
GREENBER Jerald, Behavior in Organization, Allyn and Bacon, Boston, 2005.

KILICARSLAN Fatma, On Adimda Duygusal Zeka: Yasam Boyu Basariyi
Yakalamanin Sirlari, Zen Yaynlari, Istanbul, 2009.

KOCEL Tamer, igletme Yéneticiligi, Beta Yayinlari, istanbul, 2003.
LUTHANS F.,Organizational Behavior,McGraw-Hill, USA, 1994.

ONARAN Oguz, Calisma Yasaminda Giidiilenme Kuramlari, Seving Matbaasi,
Ankara,1981.

OZDAMAR Kazim, K.S. Dinger, Bilgisayarla istatistik Degerlendirme ve Veri
Analizi, Bilim Teknik Kitapevi, Istanbul, 1987.

OZGE Ozgen, Bagar ve lligkide Duygusal Zekanin Rolii, Nobel Yayin, Ankara,
2006.

SABUNCUOGLU Zeyyat, isletmelerde Halkla iligkiler, Aktiiel Yayinlari, Bursa,
2004.

SABUNCUOGLU Zeyyat, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Yayinlari, Bursa, 1998.

SALOVEY P., J. D. Mayer Emotional intelligence Imagination, Cognition andand
Personality, 9,1990.

SUHER Idil, Halkla iliskiler Uygulamalari ve Ornek Olaylar,Acik Ogretim Fakiiltesi
Yayini, Eskisehir, 2013.

SISMAN Mehmet, Orgiitler ve Kiiltiirler, Pegema Yayincilik, Ankara.
TARHAN Nevzat, Stresi Mutluluga Déniistiirmek, Timas Yayinlari, istanbul, 2011.
UNAL Mesud, Stratejik Yénetim ve Liderlik, Beta Basin Yayim, istanbul, 2012.

TEZLER

AKSU Muge, Liderlik Yaklagimlari ve DonusturGct Liderlik Uzerine Bir Arastirma,
Kadir Has Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisu Isletme Bélimda, Istanbul, 2003,
ss.82-83, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

ALTINTAS C")qun Cumhur, Duygusal Zeka Elemanlarinin Liderlik Tarzlari ve Orgitsel
Sonuglar Uzerindeki Etkisi: Isparta ili ilk 6gretim Okullarinla Bir Uygulama, T.C.
Gebze Ylksek Teknoloji Enstitisu, (Yayinlanmig Doktora Tezi),Gebze, 2009.

ERTAS Aysel, “Hastanelerin Kurumsallagsma Duzeyine Yonelik Bir Aragtirma”, isletme
Fakultesi, Istanbul Universitesi, Istanbul, 1996.(Yayimlanmamig Doktora Tezi).

OZERBAS Hakan, Durumlu Ogrenmenin Duygusal Zeka Yeterliliklerinin
Gelistirimesine Etkisi. Ankara Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitlisti, Ankara,
2004, (Yayimlanmamig Doktora Tezi).

SATUK Cetin, Orgiitsel Basarida Orgiit Kiiltiiriiniin Etkisi, Kafkas Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitlisu, Isletme Anabilim Dali, Kars, 2006, (Yayimlanmamig
Yuksek Lisans Tezi).

SONI\{IEZ Sinem, Zonguldak __Karaelmas Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlsi,
Isletme Anabilim Dali, Orgutlerde Duygusal Zekanin Donusumsel Liderlik
Uzerindeki Etkisi, Zonguldak 2010, (Yayinlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

86



MAKALELER

ABDIZADEH Mandana and Mohsen Malekalketab Khiabani, Implementing the
Spiritual Leadership Model in the Healthcare Industry in Iran, International
Journal of Business and Management. (11) DOI 10.5539/ijom.vOn11p92,
Canada, 2014, 3-24.

ACAR A. Zafer,Farkli Orgut Kaltard Tipleri ve Liderlik Tarzlari ile Orgltsel Baghlik
Arasindaki lliski: Lojistik Isletmelerinde Bir Arastirma, Isletme Arastirmalari
Dergisi, 5/2,Istanbul, 2013,5-31.

ACAR Fiisun, “Duygusal Zeka ve Liderlik iliskisinin incelenmesi”, Atatiirk Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Kavramsal Bir Cerceve”, Erciyes Universitesi Iktisadi
ve Idari Bilimler Fakiilte Dergisi, 2012, 63-112.

ACUNER Tamer, Lider Dogulur mu, Olunur mu? Standart Dergisi, 2008, 41-62.

AKERJORDET K. and E.Severinsson Emotionally Intelligent Nurse Leadership: a
Literature Review Study, J Nurs Manag, 16, 2008, 565-587.

AVSAR G. ve M. Kasikgl Hemsirelik Lisansu Ogrencilerinde Duygusal Zeka Diizeyi,
Anadolu Hemsirelik ve Saglik Bilimleri Dergisi, 13;1, 2010, 1-16.

AYKAN E., Kayseride Faaliyet Gosteren Girisimcilerin Liderlik Ozellikleri, E. U.
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say: : 17 Y1l : 2004/2, 215-216.

BALOGLU Nuri ve Engin Karadag, “Liderlik Uzerine Teorik Bir Cdziimleme”, Kuram
ve Uygulamada Egitim Yonetimi Dergisi, 2009, Cilt: 15, 165-190.

BLUMEN,J. Lipman, The Allure of Toxic Leaders: Why Followers Rarely Escape
Their Clutches. Ivey Business Journal,2005 January/February, 16-38.

BOON O. K. and V. Arumugam, The Influence of Corporate Culture on Organizational
Commitment: Case Study of Semiconductor Organizations In Malaysia,
Sunway Academic Journal, 3, 2006,99-115.

CEYLAN A, H. Keskin, ve $. Eren, Donlgimcu ve Etkilesimci Liderlik ile Orglitsel
Baglilik Arasindaki lligkilere Yonelik Bir Arastirma, Yénetim, 16(51), 2005, 32-
42.

CHELLADURAI P., S. Saleh, “Dimensions of Leader Behavior in Sports:
Development of a Leadership Scale”, Journal of Sport Psychology, 1980, 34-
45,

DELICE Murat ve Murat Gunbey,Duygusal Zeka ve Liderlik !Iigkisinin incelenmesi:
Polis Tegskilati Ornegi,Atatiirk Universitesi lktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
Cilt: 27, Say1: 1, Erzurum,2013, 35-47.

DENNIS Victoria Blsch,A. V. Dittrich and UtaLieberum, Determinants of Work
Motivation and Work Ability among Older Workers and Implications for the
Desire for Continued Employment,Comparative Population Studies,
35(4),2010, 931-958.

DOGA__N Selen ve Ozge Demiral, “Kurumlarin Basarisinda Duygusal Zekanin Roli ve
Onemi”, Yénetim ve Ekonomi Dergisi, 2007, Cilt: 14, 209-230

EHTIYAR Riiya ve Yasemin Tekin, Basarinin Temel Aktorleri: Vizyoner Liderler,
Akdeniz Universitesi Alanya Isletme Fakiiltesi, Turizm Isletmeciligi, Journal of
Yasar University 2011 24(6) 4007-4023.

EVANS D. and H. Allen, Emotional Intelligence: its Role in Training, Nurs Times, 98,
2002, 41-52.

87



FRANK M., The Essence of Leadership Public Management, Vol. 22, no. 3, 1993,
42-57.

GUNLO Emre, “Duygusal Zekanin Déniistimcii Liderlik Uzerine Etkileri”, Dokuz Eylil
Universitesi, Isletme Fakiiltesi Dergisi, 2008, ss.187-209.

HACKETT M. and P. Spurgeon, Leadership And Vision In The NHS: How Do We
Create The Vision Thing, Health Manpower Management, Vol.22, No.1, 1996,
5-24.

KARIP Emin, Doénugsumcu Liderlik, Kuram ve Uygulamada Egitim Ydnetimi
Dergisi, 2007, 443-465.

KE Weiling and Kwok Kee Wei, Organizational Culture and Leadership in ERP
Implementation, Decision Support Systems , 45, 2, 2008, 208-218.

KISHORENATH T. P., the Charismatic Leader: durGabaiDeshmugh and Her Role in
indian Constitution, Golden Research Thoughts, DOI 10.9780/22315063 2(5),
India,2012, 01-16.

LEE M. and S.Lee The influence of Emotional Intelligence and Organizational Climate
for Nurse job Satisfaction, Journal of Business Administration, 4, 2008; 1-10.

MACINTOSH E. and A. Doherty, Extending the Scope of Organizational Culture: The
External Perception of An Internal Phenomenon, Sport Management Review,
2007, 10, 45-64.

MUHDAR M. and St. Rahma, The Influence of Spiritual Intelligence, Leadership, and
Organizational Culture on Organizational Citizenship Behavior: A Study to
Islamic Bank In Makassar City,Al-Ulum,15(2), 56-62.

OGBONNA E., and L. Harris, Leadership Style, Organizational Culture and
Performance: Empirical Evidence from UK Companies, International Journal
of Human Resources Management, 11(4), England, 2000, 32-45.

OZDEMIR Erkan, Liderlik ve Etik, UU iIBF Dergisi, 2011,51-79.

PATEL Arpit and Nishita Patel, Employee Engagement Activities and Its Effect on
Employee Performance, Golden Research Thoughts.;5(4), 2015, 3-24.

POPOIU Adriana, And Oth., Political Leaders after the Cold War. The Case of
Slobodan Milosevic Toxic vs. Charismatic Leader, Acta Universitatis Danubius:
Relationes Internationales. 5(1), Romania, 2012, 74-85.

POST W.Z. Van Der ve Dig., An instrument to Measure Organizational Culture,
South African Journal of Business Management, 28, .4, 1997, 147-168.

RYAN L.V., Moral Aspects of Executive Leadership, International Journal of Value-
Based Management, 13, 2000, 109-122.

SCHEIN E., Culture: The Missing Concept in Organization Studies, Administrative
Science Quarterly, 41(2), 1985, 229-240.

SCHWARTZ Howard, Matching Corporate Culture and Business Strategy,
Organizational Dynamics, 1981,33-47.

SIMPSON R. L. and A. J. Keegan, How Connected are You ? Employing Emotional
Intelligence in a High-Tech World, Nursing Administration Quarterly, 6, 2002,
26:80.

SINGH K., Predicting Organizational Commitment Through Organization Culture: A
Study of Automobile Industry In India, Journal of Business Economics and
Management, 8, 1, 2007, 29-37.

88



STRANGE J.M. and M.D. Mumford, The Origin of Vision: Charismatic Versus
Ideological Leadership, The Leadership Quarterly, Vol.13, Issue 4, 2002, 343-
377.

TUTAR Hasan, Erzurum’da Devlet ve Ozel Hastanelerde Caligan Saglik Personelinin
islem Adaleti, is Tatmini ve Duygusal Baghlik Durumlarinin incelenmesi,
Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
12,3, 2007, 97-120.

TUZUN G. K. ve G. Caglar, Orgiitsel Ozdeslesme Kavrami ve iletisim Etkinligi iliskisi,
Journal of Yasar University, 3, 9,2008, 1011-1027.

WHITE Stephen R., Precious Guramatunhu-Mudiwa and Barbara B. Howard,
Spiritual Intelligence and Transformational Leadership: A New Theoretical
Framework, Journal of Curriculum and Instruction (2), 2009; 53-67.

YAYLAC! Ozdemir, Kariyer Planlama ve Geligsiminde Duygusal Zeka Faktorq,
Ondokuz Mayis Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 73-94.

YIING L.H. and K. Z. Bin Ahmad, The Moderating Effects of Organizational Culture on
The Relationships Between Leadership Behavior and Organizational
Commitment and Between Organizational Commitment and Job Satisfaction
and Performance, Leadership and Organization Development Journal, 30,
1, 2009, 50- 72.

YUKL G., Managerial Leadership: A Review of Theory and Research, Journal of
Management, 15(2), 1989, 251-289

INTERNET KAYNAKLARI
http://acikerisim.istanbulbilim.edu.tr:8080/xmlui/bitstream/handle/11446/63/431609
.pdf?sequence=1.

http://mebk12.meb.gov.tr/mebiys_dosyalar/25/21/969720/dosyalar/2014_11/0310464
6_duyusalzekatez.pdf.

http://pdb.ormansu.gov.tr/Personel/Files/Y%C3%B6netim%20ve%?20Liderlik.pdf.
http://www.byronstock.com/whatiseil234.html.

http://www. cappsy. org/archives / vol7 /nol / cap_07 01 02.pdf.
http://www.insankaynaklari.arthurandersen/.
http://www.koniks.com/data/pdf/4302.pdf.

http://www.tkgm.gov.tr.

https://www.duygusalzeka.net.

https://www.google.com.tr / webhp? sourceid= chrome- instant&ion = 1 &espv =
2&ie=UTF-8# g= %22 Stres + Y% C3 % B6netimi. pdf.edu.

89


http://mebk12.meb.gov.tr/meb_iys_dosyalar/25/21/969720/dosyalar/2014_11/03104646_duyusalzekatez.pdf
http://mebk12.meb.gov.tr/meb_iys_dosyalar/25/21/969720/dosyalar/2014_11/03104646_duyusalzekatez.pdf
http://pdb.ormansu.gov.tr/Personel/Files/Y%C3%B6netim%20ve%20Liderlik.pdf
http://www.byronstock.com/whatisei1234.html
http://www.koniks.com/data/pdf/4302.pdf

EK

EK-A: YONETICILERIN LIDERLIK TARZLARININ GALISANLARIN DUYGUSAL
ZEKALARI VE ORGUT KULTURUNE iLiSKIN ALGILARI UZERINDEKI ETKISI

ANKET FORMU

Degerli Katilimcilar,

Yénetcilerin Liderlik Tarzlarinin, Calisanlarin Duygusal Zekalari ve Orgit
Kultiriine lliskin Algilari Uzerindeki Etkisini inceleyen bu calisma veri toplamak
amaciyla ekteki anket formu hazirlanmistir. Arastirmada saglikli  sonugclar
alabilmemiz i¢in sorulara i¢cinde bulundugunuz durumu en iyi yansitacak secgenegi
belirtmeniz énemlidir. Sorulara verecediniz cevaplarin samimiyeti calismaya bulyUk

katki saglayacaktir.

Calismamiza vakit ayirdidiniz igin tesekkir ederim.

Tez Ogrencisi Tez Danigmani
Alper AKTEMUR Yrd. Dog. Dr. Erdal SEN
istanbul Gelisim Universitesi istanbul Gelisim Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitusu iktisadi, idari ve Sosyal Bilimler Fakiiltesi
Yiiksek Lisans Ogrencisi isletme Bolimi Ogretim Uyesi
BOLUM 1

Bu bdlimde kisisel durumunuzla ilgili sikli sorular yer almaktadir. Size uygun
olan segenegin yanindaki parantezin () igine “X” isareti koyarak isaretleyiniz. Lutfen
hicbir soruyu cevapsiz birakmayiniz.

1. Cinsiyetiniz:

a. () Erkek b. () Kadin
2. Yasiniz:
a.()18-25 b. () 26-33 c.()34-41 d. ()42 +

3. Ogrenim Durumunuz
a. () ilkokul b. () Ortaokul c.()Lise d.()Lisans e. () Yiksek Lisans f. () Doktora
4. Kurumdaki hizmet siireniz

) 1-5 Yl b. () 6-10 Yl c. () 11-15 il
)16-20 Yl  e.()21-25YIl f.()26+ Yl

—~—~

a
d.
Anketi cevaplandirmaya devam etmek icin litfen diger sayfaya geciniz.
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BOLUM 2

Litfen asag@idaki ifadeleri yanitlayiniz. Anket sorulari, kisisel bilgileri veya iyi ve koti gibi
deger yargilarini icermemektedir.
Asagidaki sorulan sorular “Liderlik Tarzlar, Duygusal Zeka ve Orgiit Kiltiri Algisi

Arasindaki iliski” konulu tezin yapisal analizini 6lcmek amagl diizenlenmistir.

Asagida cevaplayacaginiz oOlgeklerde; (1) Tamamen katiimiyorum, (2) Kismen
katiimiyorum, (3) Ne katiliyorum, ne katiimiyorum, (4) Kismen katiliyorum, (5) Tamamen
katilliyorum secenegini temsil etmektedir. Litfen Her ifadenin karsisina ifadeye katiima
derecenizi belirten ve sizin igin en uygun olan segenegdi “X” isareti koyarak belirtiniz.

DUYGUSAL ZEKA OLCEGI ANKET SORULARI'5®

Kisisel yeterlilik 1/2(3|4]5
1. Yoneticilerin 6zglveni yonetimin etkinligini artirir.

2. Yéneticilerin duygusal 6z bilinci yonetimin etkinligini artirir.

3. Yoneticilerin isabetli 6z degerlendirmesi yonetimin etkinligini artirir.

Sosyal Biling

4. Yoéneticilerin empati uygulamalari yénetimin etkinligini artirir.

5. Yéneticilerin hizmet uygulamalari yonetimin etkinligini artirir.

6. Yoneticilerin drgutsel biling uygulamalari yonetimin etkinligini artirir.

iliski Yonetimi

7. Yoneticilerin esinleyici liderlik uygulamalari yénetimin etkinligini artirir.

8. Yoneticilerin etkileme uygulamalari yénetimin etkinligini artirir.

9. Yéneticilerin bagkalarini gelistirme uygulamalari yonetimin etkinligini artirir.

10. Yoneticilerin degisim katalizérligi uygulamalari yonetimin etkinligini artirir.

11. Ydneticilerin ekip ¢alismasi uygulamalari yénetimin etkinligini artirir.

Oz Yénetim ( Kendi Kendini Yénetme)

12. Duygusal 6zdenetim uygulamalari ¢alisanlarin etkinligini artirir.

13. Saydamlik uygulamalar ¢alisanlarin etkinligini artirir.

14. Uyumluluk uygulamalar ¢alisanlarin etkinligini artirir.

15. Bagsarma durtisi uygulamalari ¢alisanlarin etkinligini artirir.

16. Inisiyatif kullanma galisanlarin etkinligini artirir.

17. lyimserlik uygulamalari galisanlarin etkinligini artirir.

LIDERLIK YAKLASIMLARI OLGCEGI ANKET SORULARI*S?

18. Kurum yo6neticimiz organizasyondaki, karar alma surecinde
calisanlarinkatiimini destekler.
19. Kurum yéneticimiz, calisanlari tesvik ederek, yonetimin etkinligini artirir.

156Goleman, fsbasinda.....a.g.e., calismasindan uyarlanarak hazirlanmistir.
157 p, Chelladurai, S. Saleh, “Dimensions of Leader Behavior in Sports: Development of a
Leadership Scale”, Journal of Sport Psychology, 1980, 34-45 *dan uyarlanarak hazirlanmistir.
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20. Kurum yoéneticimiz olagan yapliyi degistirmeyi amaglamaktadir.

21. Kurum y6neticimiz, galisanlarin olagan yapisini degistirmeyi
amaclamaktadir.

22. Kurum yoéneticimiz, ¢aligsanlarin algilarini giglendirmede olumlu yénde
etkilemektedir.

23. Kurum yoneticimiz, personele kendiisleriyle ilgili daha ¢ok sorumluluk
vererek onlari glclendirerek yénetimin etkinlidini arttirir.

24. Kurum yoneticimiz, ¢alisanlarinin, yeteneklerinde degisimler
vapabilecedine inanir.

25. Kurum yéneticimiz ¢alisanlarin yaptiklari iglerin daha iyisini yapabilecegine
inanir.

26. Kurum yoéneticimiz, ¢alisanlarinin, yeteneklerinde degisimler
vapabilecedine ve calisanlarin vaptiklari islerin daha ivisini vapabilecedine

27. Kurum yoneticimiz ¢alisanlara vizyon kazandirmakta ve ek misyonlar
vikleverek yonetimin etkinligini arttirmaktadir.

28. Kurum y6neticimiz kendi yetenek ve kisiliklerinin gliclyle ¢alisanlarin
Uzerinde etki olusturmaktadir.

29. Kurum yéneticimiz ¢alisanlarin ihtiyacglariyla ilgilenerek, ¢alisanlar igin
vizyon olusturur.

30. Kurum ydneticimiz ¢alisanlarin kendine givenini yiksek olmasini
sadlavarak, yénetimin etkinlidini artirir.

Asagidaki ifadelere kendinizle ilgili olarak ne derecede
katildiginizi isaretleyiniz'®;
31. Paylasilan misyon ve vizyon dogrultusunda caliganlari yonlendirebilir.

32. Kurumunda ki yazili ve yazili olmayan kurallari uygulanmasini ister.

33. Sunulan mal veya hizmetlerde, misterinin taleplerini dikkate alir.

34.Ydneticimiz glvenilir bir kigidir.

35. ikna etme yetenegi gok yliksektir.

36. Yeni bilgiler 1s1ginda dustncelerini degistirir.

37.Hakkindaki elestirileri dinler ve kararlarini gézden gegirir.

38. Yoneticimiz degisimde lider 6zelliklerine sahiptir.

39. Empatiye (Baskalarinin distincelerinin ne olduguna) 6nem verir.

40. ikna edecegi kisilerin destegini alarak degisimleri gergeklestirir.

41. Kriz-stres durumlarinda sakinlestirici ve ikna edici 6zelliklere sahiptir.

42. Musterilerin yoneticilerimize ulagsmasi kolaydir.

43. Etik degerlere 6nem verir.

44. Standart ve prosediirleri uygularken esnek davranir.

45. Stratejik durumlarda yeni ve etkili kararlar alabilir.

46. Calisanlarin degisime karsi katihmi artirir.

47. Yeniliklere karsi olanlara ¢atisma yonetimini profesyonelce uygular.

48. Tehdit ve firsatlari ¢alisanlari ile birlikte paylasarak degerlendirir.

49. Calisanlarin becerisini ve performansini degerlendirir.

50. Calisma arkadaslariyla iletisimi iyi kurar.

51. Calisanlarla ydneticilerin iletisimleri iyi diizeydedir.

52. Karar alirken ilgili galisanlarin goruglerine basvurur.

53. Orgiitiin amaglariyla galisanlarin amagclarinin ortak olmasina destek olur.

54. Calisanlarin duygu ve taleplerine 6nem verir.

1580 zkan Cumhur Altintag, Duygusal Zeka Elemanlarinin Liderlik Tarzlari ve Orgiitsel Sonuglar
Uzerindeki Etkisi: isparta ili ilk ¢gretim Okullarinla Bir Uygulama, T.C. Gebze Yiiksek Teknoloji
Enstitis{, (Yayinlanmig Doktora Tezi), Gebze, 2009°dan uyarlanarak hazirlanmigtir
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55. Uzun vadeli planlarin galisanlar tarafindan benimsenmesine destek olur.

56. Calisanlarin gii¢li ve zayif yanlarinin gelistiriimesine énem verir.

57. Performans dusukligunde calisanlara gerekli destegi verir ve ikazi yapar.

58. Yeni fikirlerin farkli kaynaklardan alinmasina destek olur.

59. Karsit fikirlere karsi saygilidir.

60. Hatalarinin séylenmesinden dolayi rahatsiz olmaz.

61. Anlasmazlik halinde, taraflarin bir araya gelerek ¢ézimunin
olusturulmasindan yanadir.

62. Motivasyonu harekete gegiren tesviklerin bilicindedir.

ORGUT KULTURU OLGEGI

63. Calistigim kurum iletisime 6dnem verir

64. Calistigim kurum toplumsal diizeni saglayan bireylere yol gdsteren
kurallar, standartlar ve fikirlere Gnem verir.

65. Yoneticilerimiz orgltsel iklim, érgltin gorilen fiziksel yapisi ve mimarisine
6nem verir.

66. Kurumumun yonetim anlayisi genis bir aile gibidir6°,

67. Calistigim kurumun y6netim anlayisi, strekli egitim ve rehberlik etmeye
dayalidir.

68. Calistigim kurum personelin gelisimine énem verir.

69. Calistigim kurum yeniliklere agiktir.

70. Calistigim kurum rekabet ve basariya énem verir.

71. Calistigim kurumda verimlilik ve sureklilik Gnemlidir

72. Ustlerim yaptigim isler konusunda beni destekler.

73. Yoneticilerim iglerindeki en basarili insanlardir.

74.Yodneticilerim in ¢alisanlara adil davrandidina inaniyorum.

75. Goérev yaptigim mesai arkadaslarim isimde destek vermemektedir.

76. Mesai arkadaslarim birlikte calismaktan mutluluk duyuyorum.

77. Kurumumda sahip oldugum calisma atmosferinden memnunum.

159 W.Z. Van der Post, T.J. De Coning ve E.V. Smit, “An Instrument to Measure Organizational
Culture,” South African Journal of Business Management, 1997, 28, 4’den uyarlanarak

hazirlanmistir. http://web.ebscohost.com/ , Erisim: 25.06.2015.

160K S, Cameron ve R.E. Quinn, Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based
on the Competing Values Framework,Addison Wesley Longman, Inc,1999; aktaran Alper Degerli
“Orgiit Kiltirii ve is Tatmini Arasindaki iligki ve Egitim Kurumlarinda Bir Arastirma”, G.Y.T.E. Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Gebze, 2010 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)'nden

uyarlanarak 63-77, arasindaki sorular hazirlanmigtir.

A-4



