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YAYIMLAMA VE FiKRi MULKIYET HAKLARI BEYANI

Enstitii tarafindan onaylanan lisansiistii tezimin tamamim veya herhangi bir kismini, basih (kagit) ve
elelctronik formatta arsivleme ve asagida verilen kosullarla kullanima agma iznini Hacettepe Universitesine
verdigimi bildiririm. Bu izinle Universiteye verilen kullanim haklart digindaki tiim fikri miilkiyet haklarim
bende kalacak, tezimin tamaminin ya da bir bolimiintin gelecekteki ¢alismalarda (makale, kitap, lisans ve
patent vb.) kullanim haklar: bana ait olacaktir.

Tezin kendi orijinal galismam oldugunu, bagkalarmin haklarmi ihlal etmedigimi ve tezimin tek yetkili
sahibi oldugumu beyan ve taahhiit ederim. Tezimde yer alan telif hakki bulunan ve sahiplerinden yazili izin
almarak kullanilmasi zorunlu metinleri yazili izin almarak kullandifimi ve istenildiginde suretlerini
Universiteye teslim etmeyi taahhiit ederim.

Yitksekdgretim Kurulu tarafindan yaymlanan “Lisansiistii Tezlerin Elektronik Ortamda Toplanmast,
Diizenlenmesi ve Erisime Acimasina iliskin Yonerge” kapsammda tezim agagida belirtilen kogullar
haricince YOK Ulusal Tez Merkezi / H.U, Kiitiiphaneleri A¢ik Erigim Sisteminde erigime acilir.

o  Enstitti / Fakiilte yonetim kurulu karari ile tezimin erisime agilmast mezuniyet tarihimden
itibaren 2 yil ertelenmistir.

o Enstitii / Fakiilte yonetim kurulunun gerekeeli karari ile tezimin erigime agilmasi
mezuniyet tarihimden itibaren ..... ay ertelenmigtir.

o Tezimle ilgili gizlilik karar verilmistir. ®)
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Ceren ARAZ

17 isansiistii Tezlerin Eleltronil Ortamda Toplanmas:, Ditzenlenmesi ve Erigime Aglmasma fiiskin Yonerge”

(1)  Madde 6. 1. Lisansiistii tezle ilgili patent bagvurusu yapilmasi veya patent alma siirecinin devam etmesi durumunda, tez
damgmaninin dnerisi ve enstitii anabilim dalinin uygun goriisii tizevine enstitii veya fakiilte yonetim kurulu iki yd siive
ile tezin erisime agtlmasinm ertelenmesine karar verebilir.

(2)  Mudde 6. 2. Yeni teknik, materyal ve metotlarin kullamldid, heniiz makaleye doniismemis veya patent gibi yontemlerle
korunmamigs ve internetten paylasilmas: durumunda 3. sahislara veya kwrumlara haksiz kazang imkanm olugturabilecek
bilgi ve bulgulary iceren tezler hakkinda tez danigmamnn dnerisi ve enstitit anabilim dalimin uygun gériigii iizerine
enstitii veya fakiilte yonetim kurulunun gerekgeli karare ile alti ayr asmamak iizere tezin erigime agimast engelienebilir.

(3) Madde 7. 1. Ulusal grkarlart veya giivenligi ilgilendiven, emnivet, istihbarat, savunie ve giivenlik, saglic vb. konulara
iliskin lisansiistii tezlerle ilgili gizlilik kavary, tezin yapiddigt kurum tarafindan veriliv *. Kurum ve kuruluglarla yapian
isbirligi protokolii gergevesinde hazirianan lisanstistii tezlere iligkin gizlilik karary ise, ilgill kurum ve kurulusun dnerisi
ile enstitil veya fakitltenin wygun gorigii izerine iiniversite yinetim kurulu tarafindan verilir. Gizlilik kavari verilen tezler
Yiiksekdgretim Kuruluna bildivilir.

Madde 7.2. Gizlilik karars verilen tezler gizlilik siivesince enstitii veya fakiilte tavafindan gizlilik kurallar: cergevesinde
muhafaza ediliv, gizlilik kararmm kaldiilmast halinde Tez Otomasyon Sistemine yiiklenir.

* Toz danismaninin énerisi ve enstitii anabilim dalmin uygun giriigii tizerine enstitll veya fakiilte yonetim kurulu
tarafindan karar verilir.
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OZET

ARAZ, Ceren. Duygusal Zekanin Ko¢luk Tarzi Liderlik Uzerindeki Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi,
Ankara, 2019.

Duygusal zekd kavrami, pek cok farkli tanimlamaya sahip olmakla beraber kisinin kendi duygularimin
farkinda olmasi, onlar1 yonetebilir olmasi, bagkalarini bu duygulari kullanarak etkileyebilmesi temeline

dayanir. Kogluk tarzi liderlik ise kogluk yetkinliklerini kullanan insan odakli bir yonetim tarzidir.

Bu aragtirmanin amaci duygusal zekanin kogluk tarzi liderlik ile anlamli bir iligkisinin olup olmadigini
tespit etmektir. Ayni zamanda yas, cinsiyet, egitim durumu, ¢aligma deneyimi gibi demografik

degiskenlerin de kogluk tarzi liderlik ve duygusal zeka stratejileri ile baglantisini incelemektir.

Bu sebeple Ankara’da faaliyet gosteren biiyiik 6lgekli bir firmanin yonetim kadrosunda ¢alisan 588 kisiye
anket uygulanmistir. Bu yoneticilerden 275 tanesi anketi yanitlamis (%47,62) ve 251 tanesi cevaplarinin
akademik ¢alismada kullanmilmasina izin vermistir. Duygusal zeka degiskenini 6lgmek igin duygusal zeka
6lcegi, kogluk tarzi liderlik 6zelliklerini 6l¢mek i¢in kogluk 6l¢egi kullanilmistir. Anket cevaplarindan elde
edilen verilere korelasyon ve regresyon analizi uygulanarak bazi ¢iktilar elde edilmistir. Bu ¢iktilar
sonucunda duygusal zeka ve kogluk tarzi liderlik arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki oldugu, yas,
cinsiyet, egitim durumu ve ¢aligma siiresi gibi 6zelliklerin duygusal zeka ve kogluk tarz1 liderlik {izerinde
herhangi bir etkisi olmadigt ancak kogluk egitiminin duygusal zeka alt boyut puanlarmi etkiledigi

saptanmigtir.

Anahtar Sozciikler

Duygusal Zeka, Kogluk, Liderlik, Kogluk Tarz1 Liderlik.
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ABSTRACT

ARAZ, Ceren. Emotional Intelligent Effect on Coaching Style Leadership, Master’s Thesis,
Ankara, 2019.

Although the concept of emotional intelligence has many different definitions; the concept fundementally
based on the fact that a person can be aware of his / her own feelings, can manage these feelings and can
influence others by using these feelings. Coaching style of leadership is a people-oriented managment style

that uses Coaching competencies.

The aim of this research is to determine whether emotional intelligence has a significant relationship with
coaching style leadership while also analyzing the connection between coaching style of leadership,
emotional intelligence strategies and demographic variables such as age, gender, educational status and

work experience.

For this reason, 588 people working in the management team of a large-scale company operating in Ankara
were surveyed. Of these managers, 275 of them answered the questionnaire (47,62%) and 251 of them
allowed their answers to be used in the academic study. In order to measure the emotional intelligence
variable the emotional intelligence scale, in order to measure coaching style of leadership coaching scale
were used. Correlation and regression analysis were applied to the data obtained from the questionnaire and
some outputs were obtained. As a result of these outcomes, it was found that there is a significant and
positive relationship between emotional intelligence and coaching style leadership. In addition to this result,
it was found that features such as age, gender, educational status and working time did not have any effect
on emotional intelligence and coaching style leadership. However, the coaching training influenced

emotional intelligence sub-dimension scores.

Key Words

Emotional Inteligence, Coaching, Leadership Coaching Style of Leadership.
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GIRIS

Binlerce yildir tartisilan bir konu olan liderlik, toplumsal, teknolojik, Kkiiltiirel
degisimlerden etkilenerek zaman igerisinde farkli ihtiyaglar1 karsilamak iizere
dontismektedir. Bugiiniin is hayat1 gegmisten farkli olarak liderligi sadece etkileme sanati
olarak degil, ayn1 zamanda birlikte ¢alistig1 kisilerin giiglii yonlerini ve potansiyellerini
ortaya ¢ikaran, onlara ilham veren, egiten, kisilerin i¢cindeki tutkuyu ortaya koyan, birlikte
calistig1 kisilerin duygularini anlayan ve duygularina hitap edebilen, empati kurabilen,
motive edebilen kisiler olarak tanimlar. Siralanan bu 6zelliklerin birgogu ayn1 zamanda

duygusal zeka ile iliskilidir.

Duygusal zeka kavrami eski zamanlara dayanmakla birlikte suan kullandigimiz
anlamdaki tanimlamasi 1990’larda yapilmis olup o donemden beri pek ¢ok arastirmacinin
ilgisini ¢eken bir konu olmustur. Duygusal zeka kavrami arastirmacilar tarafindan farkli
sekillerde tanimlanmis olmakla beraber kisaca kisilerin kendi duygularini fark etmesi,
kontrol etmesi, empati kurabilmesi ve bu vesilesiyle ikili iliskilerini gliglendirmesi olarak

tanimlanmaktadir.

Duygusal zekasi gelismis bir kisi kendi davranislarinin kontroliinii saglayabildigi igin
verecegi kontrolsiiz tepkileri biliyiik oranda yonetebilir. Ayni zamanda karsisindaki
kisinin de benzer otomatik tepkileri oldugunu bildiginden karsidaki kisi ile empati
kurabilir. Bu farkindalik sonucunda karsisindaki kisiyi daha iyi dinleyip gozlemleyerek
davranisa degil duyguya cevap verebilir. Bu da kisinin kargsi taraf ile kuracag iletisimi

giiclendirecektir.

Bu nedenle duygusal zeka, farkliliklar1 yonetmesi gereken, kisileri motive ederek bir
hedefe ulagtirmaya calisan ve bunu yaparken bireylerin bireysel 6zelliklerini de goz

Oniine almasi1 gereken liderlerin is yapis sekillerini kolaylastiracak bir yetkinliktir.



Bu calismada, duygusal zekanin kocluk tarzi liderlik ile arasinda bir iliski olup olmadigi

arastirilmistir.

Arastirmanin Amaci

Ankara’da bulunan biiyiik 6l¢ekli bir firmanin yoneticileri ile yapilan ¢alisma kapsaminda
duygusal zekanin liderlik tlirlerinden biri olan kogluk tarzi liderlik iizerinde bir etkisinin
olup olmadigi ayni zamanda duygusal zeka ve kogluk tarzi liderligin demografik

degiskenlerle arasinda nasil bir iligki oldugunu ortaya ¢ikarmak amacglanmaktadir.

Arastirmanin Kapsam

Tiirkiye’de bulunan tiim firmalar degerlendirilemeyecegi i¢in ¢alisan sayist 10.000
civarinda olan biiyiik 6lgekli bir firma tlizerinde arastirma yapilmistir. Sirketten gerekli

izinler alinarak yapilan arastirmada gizlilik sebebiyle sirketin ismi kullanilmamistir.

Arastirmanin Onemi

Toplumsal ve teknolojik degisiklikler yeni yonetim tarzlarinin insan odaklilik temelinde
yiikselmesini saglamigtir. Bu degisimler liderlik ve duygusal zeka alanlarindaki
calismalar1 hizlandirmistir. Bununla birlikte pek c¢ok sirket tarafindan benimsenen bir
yonetim tarzi olan kogluk tarzi liderlik iizerine ¢ok fazla calisma yapilmadigr fark
edilmistir. Yapilmasi planlanan calisma ile, yoneticilerin kogluk tarzi liderlik davranisi
ile duygusal zekalar1 arasinda bir iliski olup olmadig1 arastirilacak bdylece literatiirde pek
cok arastirmaci tarafindan c¢alisilmis olan liderlik ve duygusal zeka arasindaki iligki son
donemlerin 6ne c¢ikan liderlik tirii olan kocluk tarzi liderlik agisindan
degerlendirilecektir. Bu ¢alisma, duygusal zekanin bir liderlik tiirii olan kogluk tarzi

liderlik lizerindeki etkisini arastirarak literatiiriin gelistirilmesi adina katki saglanacaktir.



Arastirmanin Plam

Bu caligsma ii¢ boliimden olusmaktadir. ilk béliimde duygusal zekanim tanimi, modelleri
ve liderlik ile olan iliskisine deginilmis, ikinci bolimde liderlik ve kogluk kavrami
tanimlari, 6zellikleri detayli sekilde galisilmis tanim, amag, tiir ve siireg ile ilgili bilgiler
verilmis ve kog liderlik anlatilmistir. Ugiincii boliimde ise duygusal zeka ile kogluk tarzi
liderlik iliskisini 6l¢ebilmek i¢in Ankara’da faaliyet gosteren biiylik 6lgekli bir firmanin
yoneticileriyle anket calismasi yapilmis, 251 yoneticinin kogluk tarzi liderlik ve duygusal
zeka Olgekleriyle demografik degiskenleri arasindaki etkilesim ortaya konmus, kogluk
egitimi almig olup olmamanin duygusal zeka ve kogluk tarzi liderlik tizerindeki etkileri
tespit edilmis, duygusal zekanin kogluk tarzi liderlik tizerinde pozitif yonlii bir iligkisi
olup olmadigi belirtilmistir. Bu analizler sonucunda oraya c¢ikan bulgular
degerlendirilmig, yorumlamalar1 yapilmig ve arastirmada karsilasilan kisithiliklar

belirtilerek sonraki ¢aligmalarda yardime1 olmasi amaciyla dnerilerde bulunulmustur.



1. BOLUM

DUYGUSAL ZEKA

1.1. ZEKA

Duygusal zeka kavraminin ne demek oldugunun anlasilabilmesi igin zeka kavramina
deginmek gerekmektedir. Zekanin ortak bir tanimi yapilamamistir. Bununla birlikte bazi

tanimlar zeka kavraminin anlasilmasina yardimer olmaktadir.

Descartes dort yiizyll 6nce zekdyr “iyi hiikiim vermek ve dogruyu yanlistan ayirmak

yetisi” olarak tanimlamistir (DeliceveGiinbeyi,2013).

Bagka bir tanimda ise zeka kavrami, bir kisinin sosyal, kiiltiirel ve kisisel standartlarina
gore basariya ulagsma yetenegidir. Kisinin basariya ulagsmak igin gii¢lii yonlerini
kullanarak gelismesi gereken yonlerini iyilestirme ve tamamlayabilme kapasitesi olarak
ifade edilmektedir (Yaslioglu,2013).

Wechsler’in zeka tanimi, zeka ile ilgili yapilan tanimlar arasinda en ¢ok kabul goren
tanimdir. Wechsler zekay, ‘bireyin belirli bir ama¢ dogrultusunda davranmasi, rasyonel
diistinmesi ve ¢evresiyle etkin bir bicimde bas edebilmesi i¢in sahip oldugu toplam
kapasite’ olarak tamimlamistir (Senocak,2015). Bu tanim ile zeka kavramini, soyut
diisinme yetenegi olarak sinirlanan onceki tanimlamalara gore daha kapsamli hale
getirmistir.  Wechsler’in genel zekd tamiminda; zekd sadece diisiinmekten ibaret

goriilmemis ¢evre faktorii de g6z o6niine alinmistir (Altintas,2009).

Zeka konusundaki ilk siniflandirma 1920 yilinda Thorndike tarafindan yayimlanmis olan
“Psikolojik Degerlendirmelerde Daimi Hatalar” adli eserde yapilmis ve zeka; sosyal,
soyut ve mekanik zeka olmak iizere ii¢ boyut halinde incelenmistir. Sosyal zeka, kisilerin

sosyal yasamina uyum saglamasi ile ilgili olup insanlar1 anlama ve yonetme becerilerini



icermektedir (Yaslioglu,2013). Thorndike sosyal zekd adi altinda duygusal zekanin
tanimina yakin bir yap1 olusturmustur (GiirbiizveYiiksel,2008). Soyut zeka, problemlerin
¢Oziimiinde kavram ve ilkelerin kullanilmasini saglayan yetenekleri ifade eden bir
boyuttur. Mekanik zeka ise, ara¢ ve nesnelerin kullanilmasi ile ilgili yetenek ve
davraniglar biitiinii olarak tanimlanmaktadir. Bu ii¢li stniflama aracilifiyla zekanin tek
boyutlu bir degisken olmayip sosyal iliskiler ile baglantili oldugu ortaya ¢ikmistir
(Kihlstrom ve Cantor, 2000).

1.2. DUYGUSAL ZEKA KAVRAMI VE TANIMI

Duygusal zeka konusundaki tartismalar Aristo zamanina kadar dayanir. Aristo’nun
“’Herkes dogal olarak 6fkelenebilir, bu kolaydir. Kolay olmayan sey; dogru zamanda
dogru amagla dogru sekilde ve dogru kisiye ye da olaya kars1 dfkelenmektir’” sozii

duygusal zekanin hayatimizda uzun zamandir var oldugunun gostergesidir (Batool,2013).

Duygusal zeka konusu ile ilgili arastirmalar, zeka diizeyleri yiiksek seviyelerde olan
kisilerin is ve 6zel yasamlarinda her daim en basarili kisiler olmamalarinin nedeninin

arastirilmasiyla baglamistir (Goleman, 2006).

California Universitesi’nde 1950 ile 1990 yillar1 arasinda duygusal zekanin is
yasamindaki basariy1 artirdigina iliskin bir ¢aligma yapilmistir. Arastirma, bilim alaninda
doktora yapan seksen Ogrenci iizerinde gercgeklestirilmistir. Bu calisma kapsaminda
ogrencilerin “’1Q, akademik zeka, duygusal denge, olgunluk, karakter biitiinligii ve
kigiler aras1 etkililik’’ gibi ¢esitli Ozellikleri agisindan degerlendirmeler yapilmistir
(AvsarveKasike¢1,2010). Yapilan arastirmanin sonucunda duygusal zeka yetkinliklerinin
mesleki basar1 ve sayginlik kriterlerinde 1Q’ya gore yaklasik dort kat daha 6nemli oldugu

saptanmistir.

Bu alanda yapilmis olan farkli ¢alismalarin sonuglarina gore de 1Q’nun tek basina ¢alisma
hayatindaki basariy1 agiklamakta biiyiik oranda yetersiz kaldig1 ortaya ¢ikmistir. Harvard

Universitesi’nden hukuk, tip, 6gretim ve isletme boliimlerinden mezun 6grenciler



tizerinde yapilan aragtirma, kisilerin liniversiteye giris sinavlarinda 1Q’yu temsil eden
puanlarinin is yagsamina girdikten sonraki kariyer basar1 puanlari arasindaki korelasyonun

sifir ya da eksi oldugunu bulmustur (AvsarveKasik¢1,2010).

Duygusal zeka terimini 1990°da ilk kullanan arastirmacilar Yale Universitesi’nden
psikolog Peter Salovay ve New Hampshire Universitesi’nden psikolog John D.
Mayer’dir. Ortaya atilan bu kavram 1920 yilinda Thorndike tarafindan olusturulan sosyal
zekd kavramimin temeline dayanmaktadir (Acar,2002). Salovey ve Mayer duygusal
zekdyl, kendinin ve karsindakinin duygularmi anlayabilme ve sorgulayabilme, bu
duygular arasindaki farki gérebilme ve bu bilgiyi kisinin duygu ve eylemlerini etkilemek

i¢in kullanma olarak tanimlamislardir (Salovey ve Mayer, 1990:189).

Salovey ve Mayer’in duygusal zekd konusunda yaptiklar1 ¢alismaya gore, bireylerin
duygular1 algilama, anlama ve bu duygusal bilgiyi kullanabilme yetenekleri birbirinden
farklidir (Salovey ve Mayer, 1990:189). Bireylerin duygusal zeka seviyeleri, entelektiiel
ve duygusal basarilarinin gelisimlerine katki saglar (Acar,2002).

Salovey ve Mayer’a gore, duygusal zeka sadece tek bir yetenek ya da dogal bir 6zellik
degil; onun yerine duygusal muhakeme yeteneklerinin, duygular1 anlama ve kontrol etme

ozelliklerinin, diizenlenmis bir seklidir (Salovey ve Mayer, 1990).

1997°de teoriye bakis agilarini yeniden sekillendiren Salovey ve Mayer duygusal zekanin
biligsel bilesenlerini on plana cikarmustir. Biligsel zekadan
farkli olarak tanimlanan sosyal zeka ve alternatif zeka kuramlarini yeni bir asamaya
ulagtirarak duygusal zekdnin zihni bir davranig oldugu, duygularin ydnetimi ve
duygularin kapsamu ile ilgili oldugundan bireye entelektiiel anlamda yardimci oldugunu
belirtmistir. Duygusal zekanin temel 6zelliginin; akil ve duygu arasindaki baglantiy1

kurabilme becerisi oldugunu vurgulamistir (Kogmar, 2012).



Salovey ve Mayer’a gore duygusal zeka,

I. Duyguyu tam ve dogru olarak anlayabilme, yorum ve tanimlama yetenegi olarak

aciklanan duygulari tanimlama,

ii. Duygular1 ve onlardan gelen bilgiyi anlama yetenegi olarak tanimlanan

duygular1 anlama,

Ii. Duygusal ve entelektiiel gelismeyi kullanarak duygulart diizenleme yetenegi

olarak tanimlanan duygulari diizenleme ve
iv.  4- Bireyin kendisini ya da bagka bir kisiyi anlamaya yardimc1 olmast igin istedigi

zaman duygulara ulasabilme ya da onlari iiretebilme yetenegi olarak tanimlanan

duygulari kullanma olmak iizere dort boyuttan olusmaktadir (Kogmar, 2012).

Sekil 1. Mayer ve Salovey Duygusal Zeka Boyutlari

i u
Seviye 4 e

Kaynak: Higgs ve McGuire 2001: 7 ve Kogmar, 2012 ‘den derlenmistir.

Diger bir tanimlama da Erikson tarafindan yapilmstir. Erikson, benlik biitinliigii olarak
adlandirdig1 duygusal zekayi, kisiligin farkli boyutlarini basarili sekilde bir araya getirme

yetenegi olarak tanimlamaktadir (Kogmar, 2012).



Psikolog Dr. Bar-On, duygusal zeka konusunda 6nemli ¢alismalari olan bir psikologdur.
Bar-On’un tanimlamasina gore duygusal zeka, bir kisinin gevresel baskilar ve isteklerle
basa ¢ikarak basarili olmasi i¢in kullanacagi duygusal, kisisel ve sosyal yeteneklerinin bir
biitiiniidiir (Mayer, Salovey, Caruso ve Cherkasskiy, 2011).

Wolff’un tanimlamasina gére.duygusal zeka, kisinin kendisini motive etmesi, kendisinin
ve baska kisilerin duygularini etkili bir sekilde yonetmesi i¢in kendi duygularini ve

baskalarinin duygularin1 anlama kapasitesidir (Wolff,2005).

Gardner’in 1983°te yaptig1 arastirma, *’kisisel ve kisiler aras1 zekanin en az standart zeka
kadar 6nemli oldugu fikri {lizerine odaklanmistir’’(Glirbiiz,2008). Kisisel zeka, kisinin
kendi  duygularm1  ve  yeteneklerini  (hisleri, huylari, motivasyonu ve
niyetleri).anlayabilmesi ve onlar1 yonetebiliyor olmasi, kisiler arasi. zeka ise empati
yapabilme yeteneginin olmasi ve Kkisiler arasi iletisimde basariy1 saglamasi seklinde

tanimlanmaktadir (Yaslioglu,2013).

1995 yilinda psikoloji alaninda doktorali Goleman’in “Duygusal Zeka” kitabinin
yayinlanmas: ile duygusal zeka kavramui popiilerlik kazanmistir. Goleman 1998°te
duygusal zeka kavramini organizasyon ve is performansi kavramlariyla iligskilendirmistir
(Batool, 2013). Goleman’a gore duygusal zeka, kisinin bireysel tutum ve davraniglari

igerirken sosyal ve duygusal yetkinlerini de kapsayan bir kavramdir (Senocak, 2015).

Goleman duygusal zekayi, kendi duygularimizi ve baskalarinin duygularini tanimak ve
anlamak, kendimizi motive etmek, kendi i¢imizde ve iliskilerimizde duygularimizi dogru

yonetmek ile ilgili yetenek olarak tanimlamaktadir (Goleman, 2006).

Goleman’a gore, duygusal zekasinmi kullanabilen kisi. duygularini tanir, kabullenir ve
ifade edebilir. Kendi duygusunu tanimlayabildigi, yani duygulari {izerindeki farkindaligi
yiiksek oldugu i¢in karsisindaki kisilerin de duygularini anlar ve kendisini bagkasinin
yerine Koyabilmeyi basarabilir. Bu da kisiler arasi iletisimde daha basarili olmalarina

yardimc1 olur (Kogmar,2012).



1.3. DUYGUSAL ZEKA MODELLERI

Goleman, Bar-On ve Mayer ve Salovey’in duygusal zekd alanina ayri ayrt onemli
katkilar1 olmustur. Goleman, duygusal zeka kavramini diinyaya tanitan arastirmaci; Bar-
On ilk bilimsel duygusal zeka testini iireten ve akademik alanda kullanan kisi; Mayer ve
Salovey ise duygusal zekay: literatiire sokup bilimsel alanda incelenmesini saglayan

kisiler olarak taninmaktadirlar (DeliceveGiinbeyi,2013).

Bu calismalar, “yetenek” modeli ve “karma” model olmak {izere iki grup altinda
toplanmistir. Mayer ve Salovey’in modeli Yetenek Modeli bashg altinda
degerlendirilirken Goleman, Cooper ve Sawaf ve Bar-On’un modelleri Karma Model

olarak degerlendirilmektedir (DoganveSahin,2007).

Yetenek Modeli, duygusal zekdyir bir yetenekler biitiinii olarak tanimlarken zihni,
yeteneklerin yani zekanin merkezi gibi gormektedir. Yetenek Modeli kendi iginde,
duygular1 algilama, duygulara uyum gosterme, duygular1 anlama ve duygular1 yonetme

olmak tizere dort boliime ayrilmaktadir (Karcioglu,2006).

Karma Model ise duygusal zekay: sosyal beceriler, 6zellikler ve davranislar tizerinden
anlamlandirmaktadir (Cakar ve Arbak, 2004). Karma Model, yetenek modelinin
kapsadigi konulara ek olarak duygusal zeka kapsamina idrak, motivasyon ve sosyal
iliskileri de katmaktadir (Karcioglu,2006).

Tablo 1’de bu modellerin temel boyutlart ve boyutlarin altini dolduran yetenek ve

beceriler gosterilmektedir.

1.3.1. John D. Mayer ve Peter Salovey Yetenek Modeli

Mayer ve Salovey, “duygusal zekd” terimini ilk defa 1990°da kullanmistir
(Karc10glu,2006). Mayer ve Salovey’in tanimina gore duygusal zekanin alani, duygularin

sOzlii ve sozsiiz sekilde degerlendirilmesini ve ifade edilmesini, kiginin kendisinin ve



10

karsisindakinin duygularmi diizenleyebilmesini ve duygu bazli sorunlarin ¢dziimiinde

duygularin kullanilmasini kapsar (Salovey ve Mayer, 1990).

Mayer ve Salovey olusturduklart bu modelin duygusal yeterlilik olarak
adlandirilabilecegini fakat ¢alismanin ¢ergevesini zeka literatiiriine baglamak istedikleri
icin zeka kavramint sectiklerini belirtmistir. Olusturduklart model Gardner’in

kisisel zeka kavramina benzemektedir (Salovey ve Mayer, 1990).

Mayer ve Salovey 1997°de yaptiklar1 duygusal zekd tanimini gelistirerek; duygular
algilayabilme ve ifade edebilme, duygular1 diisiinceye entegre edebilme, duyguyu
anlayarak mantik yiirlitme, bireyin kendi duygularini kontrol etme ve baskalarinin
duygularina  etki edebilme/diizenleme  yetenegi olarak  acgiklamiglardir

(CakarveArbak,2004).

Mayer ve Salovey’in 1993’te gelistirip 1997°de revize ettikleri duygusal zeka modeli dort
boyuttan olusmaktadir (Yaslioglu,2013).

Sekil 2. Mayer ve Salovey Duygusal Zeka Boyutlari

Duygulari hedeflere ulagmak igin
kullanmak

Duygulari anlamak ve duygularla
sinyalleri iletmek

DUYGUSAL ZEKA

Diisiinmeyi kolaylastirmak igin
duygular1 kullanmak

Kendi duygularini ve digerlerinin
duygularini dogru algilama

Kaynak: Mayer ve Caruso (2008), “’Emotional Intelligence New Ability or Eclectic
Traits?’’ page:507.
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Duygusal zekasi yiiksek olan bireyler; duygularinin farkindadir ve duygusal zeka seviyesi

daha diisiik olan insanlara gore duygu durumlarini daha kolay

(DoganveSahin,2007). Bu model asagidaki kriterleri igerir:

I Duygusal zekanin 6l¢iimiinde dogru ve yanlis cevaplar vardir,

Tablo 1: Duygusal Zeka Modelleri

dengeleyebilirler

Mayer ve Salovey(1997) Bar-On(1997) Goleman(1995) Cooper ve Sawaf
(1997)
Tanim: “..Duygulart dogru olarak Tanim: “’Bireylerin Tamm: “’Kendimizin ve Tanim:
algilama, degerlendirme baski ve taleplerin baskalarinin hislerini “.Duygusal zeka,
ve ifade etme, duyguyla diistinceyi karsisinda bagaril bir tanima, duygularin giiclini

bir araya getirme, duygular1 kontrol
etme yetenegi...”

Duygusal Zeka Alt Boyutlar:

1.Duyguyu Algilama ve ifade
Etmek

* Kendinin ve bagkalarinin
duygularmi anlamak ve ifade
etmek.

* Bireyin, diger kisilerin duygularini
tanimlamas, ayirt etmesi ve ifade
etmesi.

2.Duyguyu Diisiincede Etkilesimi
* Duygular, etkin ve verimli sekilde
diistinmeyi saglar.

* Duygular kisinin algilamasini
etkiler, farkli bakis agilarindan
olaym yorumlanmasina neden olur.

3.Duyguyu Anlamak ve Analiz
Etmek

* Duygulari adlandirabilmek ve
farkli duygular arasindaki iligkiyi
tanimlamak.

* Duygu degisimi ile ilgili iligkileri
anlamak.

4.Duygular1 Kontrol Etmek

* Duygulara agik olmak, ayirt
edebilmek.

* Kendi duygularii ve bagkalarinin
duygularini diizenlemek ve
yonetmek.

sekilde durabilmesi i¢in
bireye yardimci olacak,
kisisel, duygusal, sosyal
yeterlilik ve

beceriler toplamidir.”

Duygusal Zeka Alt

kendimizi motive etme,
icimizdeki ve
iliskilerimizdeki
duygular1 iyi yonetme
becerisidir.”

Duygusal Zeka Alt

Boyutlan

1.Kisisel Beceriler

* Duygusal benlik bilinci
* Kendine giiven

« Kendine sayg1

* Kendini gergeklestirme
* Bagimsizlik

2.Kisiler Arasi
Beceriler

* Empati

* Bireyler arasi iligkiler
* Sosyal sorumluluklar

3.Uyumluluk

* Problem ¢6zme
* Gergeklik olglisii
* Esneklik

4.Stresle Basa Cikma
« Stres Toleransi
« Diirtii Kontrolii

5.Genel Ruh Durumu
* Mutluluk
« Tyimserlik

Boyutlan

1.Kisisel Yeterlilik
Oz Biling

* Duygusal biling

+ Oz degerlendirme
+ Ozgiiven

Kendine Yon Verme
» Oz Denetim

« Glivenilirlik

¢ Vicdanlilik

* Uyumluluk

* Yenilik¢ilik

Motivasyon

* Bagarma giidiisii
* Baglilik

« Inisiyatif

« Tyimserlik

2.Sosyal Yeterlilik
Empati

 Bagkalarin1 anlama

* Bagkalarini1 gelistirme

* Hizmete yonelik olma

* Cesitlilikten yararlanma
* Politik biling

Sosyal Beceriler

* Etki

« letisim

* Catigma yonetimi

* Liderlik

* Degisim katalizorligii

ve algilama hizini,
insanin enerjisinin,
bilgisinin,
iligkilerinin ve
etkisinin bir
kaynagi olarak
anlama ve kullanma
yetenegidir.”

Duygusal Zeka Alt
Boyutlari

Duygulan
Ogrenmek

* Duygusal
Diiristliik

* Duygusal enerji
* Duygusal
geribildirim

* Pratik sezgi

Duygusal Zindelik
+ Oz varhik

* Giiven ¢emberi

* Yapici
hosnutsuzluk

* Esneklik ve
yenileme

Duygusal Derinlik
» Ozgiin potansiyel
ve amag

» Adanmislik

* Diiriistliigii
yasamak

* Yetki olmadan
etki

Duygusal Simya
* Sezgisel akis

* Diisiinsel zaman
degisimi
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* Bag kurmak * Firsat1 sezinlemek
« Isbirligi ve dayanisma * Gelecegi yaratmak
* Takim yetenekleri

Yetenek Tabanli Duygusal Zeka Karma Duygusal Zeka Karma Duygusal Zeka Karma Duygusal
Modeli Modeli Modeli Zeka Modeli

Kaynak: DoganveSahin,2007 ve Ozdemir,2016’dan uyarlanmustir.

ii. Duygusal zeka, sozel zeka gibi diger zihinsel yeteneklerle iliskilidir,”’
iii. Duygusal zeka dogas1 geregi gelistirilebilir, yas ve tecriibe ile de artabilir”
(Kogmar,2012).

Mayer ve Salovey’in yetenek tabanli duygusal zekd modeli dort boliimli olarak
diizenlenmis olup temel psikolojik siireclerden baslayip daha yiiksek psikolojik siireclere
dogru hiyerarsik olarak ilerler (DoganveSahin,2007). Seviyelendirmeye duygusal
algilama ve duygu ile diislincenin biitiinlesmesi boyutlariyla baslayip ileriki seviyelerde

duygusal anlama ve duygusal yonetim boyutlarindan bahsedilmektedir (Kogmar,2012).

Diistik diizeydeki bilesenler, motivasyonel (yeme i¢giidiisii gibi), duygusal algilama ve
duygu-disiince ayrimi yapamama ile baslar. Orta diizeyde yer alan bilegenler (Duygusal
zeka gibi) disiik diizeyde (duygu ile ilgili 6zellikler, bilissel yetenekler gibi) yer alan
bilesenlerle etkilesim halindedir. Yiiksek diizeydeki bilesenler ise daha ¢ok 6grenilen
modellerdir. Alt seviyede yer alan bilesenlerin yeniden tasarlanmis haliyle kisilige ve

sosyallesmeye yansimasiyla ortaya ¢ikarlar (DoganveSahin,2007).

Mayer ve Salovey’in 1997°de revize ettigi modelinde duygusal zekay:1 degerlendirdigi

yap1 su sekildedir:
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Tablo 2. Mayer ve Salovey Kisilik ve Temel Alt Sistemleri

ALT SISTEM SEVIYELERI

T

YUKSEK ORTA DUSUK

Ogrenilen Model Etkilesim Islevleri Biyolojik Mliskili
Mekanizmalar

ICSEL Bireysel Ozellikler Motivasyonel ve | Motivasyonel Yonler
IHTIYACLARI Duygusal Etkilesimler )
TATMIN ETME Duygusal Ozellikler
DIS DUNYAYA | Bireylerarasi Ozellikler Biligsel ve Duygusal | Biligsel Yetenekler
TEPKI VERME Etkilesimler )
Duygusal Ozellikler

Kaynak: Dogan ve Sahin, 2007.

Duygularin Algilanmasi ve ifade Edilmesi: Dért seviyeli modelin en alt/diisiik

seviyesindeki asamadir (DoganveSahin,2007). Kisinin etkin bir sekilde duygulari
algilamas1 i¢in hem kendindeki duygulari, hisleri, diislinceleri, ihtiyaclar
tanimlamasi, ifade etmesi hem de bagkalarindaki duygular etkili bir sekilde
algilamasi, degerlendirmesi, tanimlamasi ve ifade edebilmesi gerekmektedir
(Aslan, 2009). Kendinin, bagkalarmin ve nesnelerin duygularint algilama ve
tanimlayabilme, modelin diger basamaklarinin 6n kosuludur. Duygusal algilama
yetenegi, birey duygular1 tam ve dogru algiladiginda duygusal etkilesimin oldugu
durumlara tepki verirken daha hazirlikli olacagindan 6nemli bir asamadir (Dogan
ve $ahin,2007). Duygularin degerlendirilmesi, tam ve dogru algilanmasi,
mimikler gibi s6zel olmayan ifadeleri okuyabilme bizi duygusal bilgiye ulastirir
bu da karar verirken bize yarimci olur (Kogmar, 2012). Birinci yetenek boliimiine
sahip bireylerin duygusal agidan hissedebilme ve tanimlayabilme yetenekleri
yiiksek oldugundan empati yetenekleri de yiiksek olacaktir (Dogan ve
Sahin,2007).

Duygularin _Kullamlmasi: Bu asama diisiinceye neden olan duygularin

farkindalig1 ve duygulari kullanarak neden-sonug iliskileri olusturma ve problem
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¢Ozebilme gibi yetenekler tizerinde durulmaktadir. Kisi, diisiinceyi ve ona neden
olan duygular1 ayirabilirse diislince siirecinde olusabilecek engelleri de ortadan

kaldirabilmektedir (Dogan ve Sahin, 2007).

Bunun yaninda duygular, diisiincenin iiretkenligini artirmak i¢in de
kullanilabilmektedir. Kullanilan duygular olumlu ya da olumsuz olabilir.
Hatirlama sonucunda canlanan duygular kisilerin  bilingdisi  68renim
mekanizmalariyla arasindaki kopriiyii de kurar boylece kisi o bolgeden gelen
tecriibelerden de faydalanabilir. Duygular olmasa degerlendirmelerimiz sonsuz
olasiliklara sahip sonugsuz kavramlara doniigebilir. Bu asama modelin, diger ii¢
asamaya nazaran biligsel Ozelliklere en ¢ok temas eden boyutudur (Cakar ve
Arbak, 2004). Bunlara ek olarak bir durum Kkarsisinda bagkasinin ne
hissedebilecegini tahmin etmek, duygularin kullanimi konusunda yetenekli
birinin 6zelligi olabilmektedir. Bu 6zellige sahip bireyler, durumlar karsisinda
ilgili duygular1 6nceden tahmin edebilir ya da ilgili duyguyu tiretebilirler (Mayer
ve Salovey, 1990).

Duygular1 Anlama ve Duygularla Mantik Yiiriitme: Uciincii asama onceki

asamalara gore biraz daha karmasiktir. Kisi duygularinin tanimlamasini yapabilir
(6rnegin mutluluk, 6fke vs ) ancak o duygularin o anda olusup olusmadigini, o
anki ruh halinden kaynaklanip kaynaklanmadigini ya da daha 6nceki bir duyguyla
bagl olup olmadigmi anlamasi zordur. Ornegin mutlulukla beraber sugluluk,
ofkeyle beraber korku duyulabilir. Bunun i¢in duygular arasindaki karigiklik ve
degisikligi ayirabilmek gerekir (Cakar ve Arbak, 2004). Duygusal anlayis diizeyi
yiiksek Dbireyler gelecekteki olaylarin avantaj ve dezavantajlarini da iyi
anlayabilirler (Kogmar, 2012). Zit duygularin ayn1 anda hissedilebilecegini
kavramak, degisik sartlara bagli duygusal gelismelerin olabilecegini tahmin
etmek, genel ruh halini ve buna bagh olarak duygulari anlamak duygusal zeka

diizeyi yiiksek bireylerin 6zelliklerindendir (Dogan ve Sahin, 2007).
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V. Duvgular1 Diizenleme Ve Yonetme

Bu asama modelin en gelismis asamasidir. Duygusal yonetim asamasi ¢esitli
duygusal sorunlara karsi otomatik tepki vermeden oOnce farkli alternatifleri
iiretebilecek sekilde bilingli diisiinmeyi ve en etkili segenedi secerek tepki
gostermeyi gerektirmektedir (Dogan ve Sahin, 2007). Kisinin kendi duygularini
ve bagkalarinin duygularin1 diizenleyebilmesi i¢in duygularinin tarafsiz sekilde
farkinda olmasi gerekir. Eger kisi duygularinin farkindaligina tarafsiz sekilde
sahip degilse hissettikleri ve gozlemledikleri algilarina gore sekillenen bir
duygusal gerceklik olacaktir. Bu durum da gormek istediklerini algilamalarina

neden olacaktir (Cakar ve Arbak, 2004).

Kisinin duygularin1 ve davraniglarini birbirinde ayirt edebilme yetenegi, duygularin
yonetimi konusunda kisilerin beceri kazanabilmesi i¢in 6nemli bir adimdir. Duygularini
yonetebilen kisiler, olusabilecek farkli davraniglara verecekleri tepkileri kendi duygulari
ve ruh hallerini diigiinerek yonetebilirler (Caruso ve Salovey, 2008). Mayer ve arkadaslari
tarafindan diismanca bir hareket sonrasinda bile sakin kalarak hareket etme davranisina
sahip bireyler, duygusal yOnetim basamaginda ilerlemis, duygusal zekasi yiiksek

bireylerdir (Dogan ve Sahin, 2007).

Mayer ve Salovey modellerindeki yetenek boyutlarint 6lgmek i¢in bazi testler
gelistirmiglerdir. Ik olarak ¢ok faktdrlii duygusal zeka dlgegi olan MEIS yani “‘Cok
Etkenli Duygusal Zeka Olgegi’ ni gelistirmislerdir. Bu dlgek diisiik giivenilirlik seviyeleri
ve puanlandirma siireglerinde sorunlar igermektedir. Bunun iizerine Mayer, Salovey ve
Caruso testi gelistirerek Mayer- Salovey- Caruso Duygusal Zeka Testi’ni (MSCEIT)
olusturmuslardir. Bu testin en giincel hali ‘MSCEIT V.2’ halidir. Mayer- Salovey- Caruso
Duygusal Zeka Testi’nin 2.Versiyonu duygusal zeka yetenek modelinin dért boyutunu
6lgmek icin tasarlanmistir. MSCEIT V.2 testi toplam duygusal zekd puaninin yani sira
duygular1 algilama, duygularin kullanimi, duygular1 anlama ve duygular1 yonetme

bagliklarindan olusan dort alt boyut puani da sunmaktadir (Otacioglu, 2009).
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Mayer ve Salovey’in Modeli (Tablo 3), yetenege dayanmayan mutluluk, sicaklik gibi
faktorleri kapsam disinda birakan bir yetenek modeli olarak sekillendirilmistir. Bu
yaklasim yetenege dayali olmayan faktdrlerin 6nemini goz ardi etmese de duygusal zeka
ile baglantili olmadiklarin1 varsaymaktadir. Mayer ve Salovey ortaya cikardiklar
duygusal zeka kavrami lizerinde yillarca ¢alisarak kavrami gelistirmis ve kurduklart
modelle diger duygusal zekd modellerinin temelini olusturmuslardir (Cakar ve Arbak,

2004).

Tablo 3. Mayer ve Salovey’in Yetenek Tabanli Duygusal Zeka Modeli

BOYUTLAR OLCUNUN TANIMI YETENEK ZEKA VE
KISILIKLE
ILISKiSi
BOYUT 1: Duygulan yiizlerde, *Kendi duygularin1 anlama ve ifade etme. | Zekaya bilgi girdisi
Duygular1 resimlerde tanima sasl
glar
Algilama yetenegi * Bagkalarinin duygularini anlama ve
Des . ifade etme.
egerlendirme ve
[fade Etme * Duygularin tam ifadesi ve
gereksinimlerin iletilmesi.
* Farkli duygusal ifadeleri ayirt etme.

BOYUT 2: Duygusal bilgiyi kontrol Duygular dikkati yonetir ve diisiinmeyi Bilissel gorevlerde

Duygularim edebilme ve diisiinceyi saglar. duygusal bilgiden

Kullanimi zenginlestirmek igin o
duygusal bilgiye yon * Ruh hali kisinin algilamasini degistirir yararlanmak i¢in
verebilme yetenegi ve degisik bakis acilarindan anlamaya diisiinceyi diizenler

neden olur.
* Duygusal durumlar problem ¢dzme
yaklasimlarini tesvik eder.

BOYUT 3: Mliskiler, bir duygudan * Duygulari nitelendirmek ve farklt Duygular ve

Duygulart digerine gecisler ve duygular ile anlamlar arasindaki iliskiyi duygusal bilgi

Anlama ve duygular hakkindaki tanimlamak.

Muhakeme Etme | dilbilimsel bilgilere iliskin hakkinda soyut
duygusal bilgiyi * Duygularin igerigini ve karsilikli degerlendirme ve
degerlendirme yetenegi iliskilerinin sahip oldugu bilgiyi anlamak. mantik yliriitme

* Karmagik duygulari yorumlamak ve merkezidir
farkli duygularin bilesimini anlamak.
* Duygular arasindaki gegisleri anlamak.
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BOYUT 4: Kisisel ve kigilerarasi Hos ve hog olmayan duygulara agik Kisilik ve
Duygular 1/ gelismeyi saglayabilmek olmak. amaglarla etkilesim
Y Onetme o . .
Diizenleme icin duygulari ve duygusal | . Duygulan diisiinceli bir sekilde, icindedir

iliskileri yonetme yetenegi | duygusal veya zihinsel gelisimde
kullanilabilirligi konusunda ayirt etmek
veya birlestirmek.

* Olumsuz duygularin etkisini azaltarak
ve olumlu duygularin etkisini artirarak,
kendinin ve bagkalarinim duygularini
yonetmek.

Kaynak: Dogan ve Sahin, 2007 ve Cakar ve Arbak, 2004’den derlenmistir.

1.3.2. Karma Model

1.3.2.1 Reuven Bar-On Modeli

Duygusal zeka iizerine ¢alismalar yapan arastirmacilardan bir digeri de ‘’Duygusal
Boliim (EQ)’’ terimini ilk kez kullanan Reuven Bar-On olmustur (Karcioglu,2006). Bar-
On’un modeli karma model olup kisisel, duygusal, sosyal yetenek ve becerilerin
diizenlenmesinden olusur (Aslan, 2009). Bar-On duygusal zeka modelini olustururken
duygularin kisilerin basarilarindaki roliinii belirlemeyi amaglamistir (Cakar ve Arbak,
2004). Kisisel ve kisilerarasi yeteneklere dayanan bu model Bar-On tarafindan, kisinin
kendisini ve digerlerini anlamasi, insanlarla iliski kurabilmesi ve ani olusan olaylara kars1
hizla adapte olarak sorunlarin {istesinden gelebilmesi ve ¢evresel uyum giiciinii artirarak
cevreyle basa ¢ikmada daha basarili olabilmesi yetenegi olarak tanimlamistir (Karcioglu,
2006).

Bar-On olusturdugu duygusal zekd modeli ile “Neden bazi insanlar diger insanlara oranla
daha basarili olabiliyorlar?” sorusuna cevap aramaktadir (Kogmar, 2012). Bar-On’un
tanimladigi model, hayattaki istek ve baskilarla etkin olarak miicadele edebilmeyi
saglayan duygusal, kisisel ve sosyal yetenekleri birbirleriyle iligkili olarak ele alarak

EQ’yu duygusal ve sosyal bir zekd modeli olarak tanimlar (Aslan, 2009).
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Bar-On calismalarini, kisisel, kisilerarasi, sartlara ve ¢evreye uyumu, stres yonetimi
unsurlari, genel ruh hali olmak iizere bes ana boyutta incelemektedir. Bu boyutlari, onlari
olusturan on bes alt baslik ile agiklamaktadir (Senocak, 2015). Bar-On 6l¢eginin boyutlari
ve alt boyutlar1 Tablo-4’te agiklanmustir.

Bar-On bu unsurlar1 6lgmek i¢cin Duygusal Katsayr Envanterini (EQ-1) gelistirmistir. Bu
envanter kiginin basar1 potansiyelini 6l¢gmeyi ve IQ dlgilimlerinin eksik biraktigi yonleri
tamamlamay1 hedeflemistir. Bar-On olusturdugu envanterin gegerlilik ve giivenilirligini
6 farkli iilkede (Kanada, ABD, Arjantin, Almanya, Giiney Afrika, Israil) 12 yilda (1985-
1997) 6l¢miistiir. Bu ¢alismalar sonucu duygusal zekanin biligsel zekayla iliskili olmadig:
saptanmistir. Bu envanterin sakincasi ayni anda pek c¢ok farkli kavrami Olgmeye
caligmasindan kaynaklanir. 2000 yilinda model tekrar tasarlanmistir (Cakar ve Arbak,
2004).

Bar — On, duygusal zeka eksikliginin duygusal problemlere neden olacagini ve basariya
engel olacagimi diistinmektedir. Caligmalarina goére, duygusal zekasi yiliksek olan
bireylerin genel olarak daha iyimser, gercekei, stresle basa ¢ikma konusunda ve problem
¢6zmede daha basarili olduklarini ve ¢evresel etki/ baskilarla karsilastiklarinda durumun

tistesinden daha kolay gelen kisiler olduklarini belirtmektedir (Senocak, 2015).

Bar-On’un modelinde diger modellerden farkli olarak 6znel/nesnel farkindaligi, stres
yonetimi gibi unsurlar bulunmasindan 6tiirii duygu ve zekanin genel anlaminin Gtesine
gecilmektedir (Cakar ve Arbak, 2004). Ayni zamanda bu model digerlerinden farkli
olarak ‘sosyal sorumluluk’ konusuna da deginmektedir. Bu baglamda iyi bir lider olmanin
ve toplumsal olarak kabul edilebilmenin yolunun ¢evreye duyarlhlikla iliskili oldugu dile
getirilmistir (Aslan, 2009). Model, sahip oldugu bu karma yapiyla arastirmacilara yeni
bir alternatif arastirma alan1 yatarmistir (Cakar ve Arbak, 2004).
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Tablo 4. Bar-On Olgeginin Boyutlar1 ve Alt Boyutlart

Alt Olgek Alt Olgegin Tanimi
Kisisel Boyut Duygularin farkinda olma | Kisinin kendi duygularinin, duygularinm nedenlerinin ve bunlarin
sonuglarinin farkinda olmasi ve bunlari dile getirmesidir.
Disavurum Duygularini, inanglarini ve diisiincelerini ifade edebilme ve haklarini
yikici olmayacak sekilde savunabilme yetenegidir.
Kendini kabul Kisinin kendisinin farkinda olmasi, kendisine saygi duymasi ve kendini
etme/Ozsaygi oldugu sekilde kabul edebilmesidir.
Kendini gerceklestirme Kisinin potansiyelini bilme ve kapasitesini gergeklestirme becerisidir.
Bagimsizlik Kisinin diisiince ve davraniglarinda kendini kontrol etmesi,
yonlendirmesi ve duygusal olarak kimseye bagl olmamasidir.
Kisileraras1 Boyut Empati Kisinin, karsisindakinin duygu ve diisiincelerini anlayarak, duyarl bir
yaklagim igerisinde olmasidir.
Kisileraras: Iliskiler Paylasim lizerine kurulu, taraflarin memnun oldugu, yakinlik igeren
iligkiler kurma ve bu iliskileri devam ettirme becerisidir.
Sosyal Sorumluluk Sosyal bir grup igerisinde isbirligi, birlik ve beraberlik duygusuyla etkili
bir iye olabilme becerisidir.
Uyum Problem ¢6zme Problemleri belirleyebilme ve efektif ¢oziimler iiretebilme becerisidir.

Gergeklik Olg¢iisii Gergek ile gergek gibi goriinen arasindaki farki tespit edebilme ve
tanimlayabilme becerisidir.
Esneklik Degisen durumlar karsisinda duygu, diisiince ve davranislarini

esnetebilme/adapte edebilme becerisidir.

Stres YOnetimi

Stres toleransi

Stresli ve iiziintli veren durumlarla basa ¢tkma yetenegidir.

Diirtiileri kontrol

Diirtiilere direng gosterme, erteleme ya da diirtiileri yonetebilme

edebilme yetenegidir.
Genel Ruh Hali Mutluluk Yasamdan tatmin olma, kendinden ve baska kisilerden memnun olma
ve olumlu hisleri sik¢a ifade edebilme becerisidir.
Tyimserlik Yasamin aydinlik tarafini gérebilme, sikintili zamanlarda dahi olumlu

bir yaklagim sergileyebilmektir.

Kaynak: Aslan, 2009 ve Karcioglu, 2006’dan derlenmistir.

1.3.2.2

Cooper ve Sawaf Modeli

Duygusal zeka modellerinden bir digeri de Cooper ve Sawaf’in olusturdugu modeldir. Bu

model cercevesinde duygusal zekanin organizasyon ortamindaki etkileri incelenerek
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duygusal zeka ve liderlik konusu arastirilmigtir (Aslan,2009). Cooper ve Sawaf duygusal
zekay1, duygunun giiclinii ve hizli algilanigini, insanin enerjisinin, bilgisinin, iligkilerinin
ve etkisinin bir kaynagi olarak algilama, anlama ve etkin bir bigimde kullanma yetenegi
olarak tanimlar (Cakar ve Arbak, 2004). Bu model, kisinin kendi degerlerini ortaya
¢ikarabilmesine, baskalarinin giiclii taraflarin1 anlamasina ve degerlendirmesine, baski
altinda verimliligini artirabilmesine ve farkli goriislerle iletisim halinde olabilmesine

dayanir (Aslan, 2009).

Yaptiklar1 ¢alismalar sonucunda duygusal zekayr ’Dort Kose Tas1’” adimi verdikleri
modelle agiklamislardir. Duygusal zekay: agiklayan bu dort kose tagini, duygusal okur-
yazarlik, duygusal zindelik, duygusal derinlik ve duygusal simya boyutlari
olusturmaktadir (Aslan, 2009). Cooper ve Sawaf’in duygusal zeka modeli, hem Mayer ve
Salovey’in hem de Goleman’in kisinin kendisinin ve digerlerinin duygularinin
degerlendirilmesi boyutlartyla benzerlik tasir (Aslan, 2009). Modelin temel boyutlarini,

aciklamalarini ve diger modellerle karsilastirmalarini Tablo-5te bulabilirsiniz.

Cooper ve Sawaf modelde calisilan basliklar1 dlgmek i¢in duygusal zekd haritasini
gelistirmistir. Duygusal zeka haritasi, mevcut duygusal zekdmizdan, giiglii ve zayif
yonlerimizden haberdar olmamizi saglayan bir arag olarak kullanilmaktadir (Aslan,2009).
Cooper ve Sawaf, her seyin hizla degistigi glinlimiiziin is ortamlarinda bireylerin ve
orgiitlerin devamliligin siirdiirebilmesi ve rekabet giicline sahip olabilmesi i¢in klasik
yaklagimlarin yetersiz olacagini savunmaktadir (Cakar ve Arbak, 2004). Duygusal zeka
haritasinin diger olglim araclarindan en biiylik farki da bu noktadan hareketle ortaya
cikmaktadir. Cooper ve Sawaf, yeterliliklerin duygusal zeka gibi bir alan i¢in yeterli

olmayacagini bu nedenle kisilerin deger ve inaniglar ile ¢evrenin de EQ boyutlar

arasinda yer almasi gerektigini savunarak boyutlar1 6lgege dahil etmistir.
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Tablo 5. Cooper ve Sawaf Modeli Temel Boyutlari, Agiklamalari ve Diger Modellerle

Karsilagtirilmasi

Cooper ve Sawaf Modeli

Cooper ve Sawaf Modeli

Mayer ve Salovey’in

Goleman’in Modeli

Modeli
Duygusal Okur-Yazarlik: Duygusal Diiriistliik Kendini Farkindalik I¢ sesimizi, sezgilerimizi
Kisinin kendi duygularinin ve tercihlerimizi
farkina varmasi, anlamasi Duygusal Enerji belirlemek
ve digerlerinin
potansiyellerini etkin Duygusal Geribildirim
kullanmalarma yardim
etmesi Pratik sezgi
Duygusal Zindelik: Oz varlik Duygularin Kisinin i¢ sesinin,
Duygusal olarak esnek Y onetilmesi diirttilerinin kontrol
olma. Kisinin hem kendine Giiven Cemberi edilmesi

hem de bagkalarina hata
pay1 tanimasi.

Yapict Hosnutsuzluk*

Esneklik ve Yenileme

Duygusal Derinlik: Kisinin
yasamini belirleyen

Ozgiin Potansiyel ve Amag

Kendini Motive Etme

Hedeflere ulagsmay1
kolaylastirma ve rehber

potansiyelini kesfetmesi ve olarak duygulari
bunun sorumlulugunu Adanmuslik kullanma
istlenmesi.

Diirtistligii Yasamak

Yetki Olmadan Etki
Duygusal Simya: Duygular1 | Sezgisel Akis Iliski Yonetimi Bagkalarinin
degersiz degil degisimin duygularim,

kaynagi ve zeka kivilcimi
olarak degerlendirmek

Diisiinsel Zaman Degisimi

Firsat1 Sezinlemek

Gelecegi Yaratmak

gereksinimlerini,
ilgilerini fark etme ve
yeni becerilere sahip
olma becerisi

Kaynak: Kogmar, 2012 ve Aslan, 2009’dan derlenmistir.

* Yapict Hosnutsuzluk: Hosnutsuzluk gibi negatif duygulardan nasil yararli sonuglar elde edilebilecegini anlatirken
duygularin hem olumlu hem de olumsuz yéniine vurgu yaparlar. iki ugtaki duygularin da yeri geldiginde orgiit agisindan

olumlu sonuglar yaratabilecegini ifade ederler (Kogmar, 2012).

Cooper ve Sawaf modeli, zihinsel yeteneklerin yani sira bazi biligssel olmayan kavramlari

da igerdiginden karma modeldir (Cakar ve Arbak, 2004). Cooper ve Sawaf modelinin

boyutlarinin birbirlerini igeriyor olmasi literatiirde bu teoriye getirilen elestirilerden

biridir (Aslan, 2009). Model kuramsal sorunlara sahip olsa da isletmelerde duygusal

zekanin yerine dair 6nemli bilgiler sunmaktadir (Cakar ve Arbak, 2004).
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1.3.2.3 Daniel Goleman Modeli

Goleman, duygusal zeka alanindaki gelismelerden etkilenerek kendi calismalarini
baslatmis ve 1995°te ’Duygusal Zeka: Neden 1Q’dan daha 6nemlidir’’ kitabin1 yazmistir.
Goleman’a gore iki zihne sahibiz. Bunlardan biri diisiiniiyor digeri hissediyor (Goleman,
1995:23). Goleman, IQ’nun hayattaki basariya etkisinin en fazla ylizde yirmi oldugunu,
geri kalaninin belirlenmesinde baska etkenlerin var oldugunu belirtir. Bu kisim,
bulundugu sosyal kisimdan sansa kadar degisen etkenler tarafindan belirlenir. Yazarin
ilgilendigi duygusal zeka da bu kiime igerisinde yer alir. Goleman duygusal zekayi,
kendini harekete gegirme, aksiliklere ragmen yola devam etme, diirtiileri kontrol etme,
ruh halini diizenleme, sikintilarin diigiinmeyi engellemesine izin vermeme, kendini
baskasinin yerine koyabilme (empati) ve umut besleme faktorlerinin birlikteligi olarak

tanimlar (Goleman, 1995:50).

Goleman,,”Duygusal Zeka’ kitabindan sonra devam ettirdigi ¢aligmalart ile yonetim ve is
alanlarina yonelmis, “’Is Basinda Duygusal Zeka’’ ve “’Yeni Liderler’” kitaplarmi
yayinlamistir. Goleman liderlerin temel gorevinin duygularla ilintili oldugunu ve
duygusal zekasi yiiksek liderlerin ahenk yaratarak performansi artirdigini sdylemektedir
(Goleman, 2002:7).

Goleman, duygusal zeka boyutlari ile onlara eslik eden yeterlilikleri 6nce bes boyuta
ayirarak incelemis sonrasindaki aragtirmalarla caligmalarini gelistirip yalinlastirarak
duygusal zeka boyutlarini dort alan (6zbiling, 6zyonetim, sosyal biling ve iligki yonetimi)
ve on sekiz yeterlilik iizerinde yogunlastirmistir (Goleman, 2002). Goleman’in duygusal

zeka alanlari ve ilgili yeterlilikler Tablo-6’da gosterilmistir.

Goleman’in modeli Mayer ve Salovey’in temel yetenek modeli {izerinden kurgulanmis
olsa da yetenek modelinden farkli olarak zihinsel yetenekleri ve kisinin kendini motive

etmesi gibi diger 6zellikleri de icerdiginden karma bir modeldir (Cakar ve Arbak, 2004).
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Goleman ve arkadaglar tarafindan duygusal zekaya dayali liderlik 6zelliklerini 6lgmek
icin Duygusal Yeterlilik Envanteri (ECI) gelistirilmistir (Goleman, 2002). ECI 6lcegi,
duygusal becerileri ve pozitif sosyal davranislari degerlendirmek i¢in tasarlanmustir.
Olcmekte hem de kendini

Envanter, hem dort gruba bdliinen yeterlilikleri

degerlendirmeyi, akran degerlendirmesini ve danigman degerlendirmesini igeren 360

derece degerlendirme tekniklerine sahiptir (Otacioglu, 2009).

Tablo 6. Goleman’n Duygusal Zeka Alanlar1 ve Ilgili Yeterlikler

BOYUTLAR ALT BOYUTLAR
0Z BILINC: Duygulari, giiglii Duygusal Oz biling: Kendi duygularm farkinda olmak,
yanlar1 ve sinirlari ile degerleri ve karar verme siireglerinde hisleri rehber olarak kullanmak
diirtiileri hakkinda anlayisa sahip
olmasidir. . — - ——
Isabetli Oz Degerlendirme: Kisinin gii¢lii yanlarini ve
sinirlarini bilmesi
KISISEL ~ g .
YETERLILIK Ozgiiven: Kisinin kendi 6z degeri ve yetenekleri hakkinda
yiiksek farkindaliga sahip olmasi
0Z YONETIM: Oz bilingten yani Duygusal Ozdenetim: Rahatsiz edici duygu ve diirtiileri
kiginin kendi duygularini anlamasi ve | kontrol edebilmek
bilmesinden liderlerin hedeflerine
ulasmak icin gereksindikleri Saydamlik: Diiriistliik, giivenilirlik ve karakter biitiinligi
O0zyonetim dogar. Ne hissettigimizi
bilmezsek o hlSle,n yoneFemF:ylz ve Uyumluluk: Degisen durumlara uyum saglama ve engelleri
duygularin denetimine gireriz. asma esnekligi
Bagarma Diirtiisii: Mitkemmellesme i¢in performansi
artirma diirtiisi
Inisiyatif: Eyleme gegip firsatlar1 yakalamaya hazir olmak
Iyimserlik: Olaylarin iyi yonlerini gérmek
SOSYAL BILINC: Liderin temel Empati: Bagkalarinin duygularini anlamak, bakis agilarini
gorevi olan ahenk yaratma ve endiselerini fark etmek
konusunda ¢ok 6nemli bir agamadir.
Hislerine 1na.narak. kars1 tarafi Orgiitsel Biling: Giindemleri, karar aglarin1 ve drgiitsel
harekete geciren liderler ahenk diizeydeki siyaseti okumak
yaratir.
Hizmet: Takip¢i, miisteri ya da tedarikgilerin
SOSYAL gereksinimlerini fark etmek ve kargilamak
YETERLILIK ILISKI YONETIMI: Diger ii¢ agama | Esinleyici Liderlik: Cazip bir vizyonla yol gdstermek ve
bu yetide bir araya gelir. iliski sevk vermek
yonetimi bagkalarinin duygulariyla
bas etmek anlamina gelir. Etkileme: Cesitli ikna tekniklerini kullanabilmek
Bagkalarin1 Gelistirmek: Geribildirim ve rehberlikle
baskalariin yeteneklerini gelistirmek
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Degisim Katalizorliigii: Yeni bir yonde baslangi¢ yapmak
yonetmek ve liderlik etmek

Catigma Yonetimi: Anlagmazliklar1 ¢6zmek

Ekip Calismast ve Imece: Bir iliskiler ag1 kurarak
stirdiirmek, is birligi yapmak ve takim olusturmak

Kaynak: Goleman vd,Yeni Liderler, 2002 syf:47-62’den uyarlanmustir.
1.4. DUYGUSAL ZEKA VE LiDERLIK

Literatiire bakildiginda liderlik, iizerine en ¢ok aragtirma yapilan konulardan biridir.
Liderlik konusu ile ilgili olarak liderin ne tiir 6zellikler tagidigi, neler yaptigi, nasil
davrandigi, nasil karar verdigi, orgiitsel siireclerdeki etkinligi gibi konularda pek ¢ok
arastirma yapilmistir. Ancak liderin duygularini, hislerini, ruh durumlarin1 géz Oniine
alarak duygularin liderlik siirecindeki roliinii inceleyen arastirma sayisi ¢ok azdir (Acar,
2002). Ozellikle sanayi sonrasi dénemde akilcilik 6n plana ¢ikmis ve duygulardan
etkilenmeden karar alma ve bu kararlar1 uygulama bati diinyasinin egemen diisiince tarzi
olmustur. Orgiitiin faaliyetlerinin iyi olmast igin duygulardan arinmis olmasi gerektigi
inanci yaygindi. Ancak son doénemlerde sosyal alanlarda ve ndroloji alaninda yapilan
arastirmalarla duygularin 6nemi fark edilmis ve yeni yaklasimlar olusturulmaya
baslanmigtir. Bu yeni yaklagimlar insanlarin diisiincelerinin ve duygularinin
birbirlerinden ayr1 olmadigini, ¢agdas orgiit yaklagiminda degisen kosullara daha kolay
uyum saglayabilmek i¢in duygulardan faydalanmak gerektigini ortaya koymustur (Cakar
ve Arbak, 2003).

Orgiitlerde somut problemleri ¢dzmek daha kolaydir. Bu problemler rasyonel
yontemlerle, mantikla, deneyimle kisaca beyinle, zekayla ¢oziilebilir. Ancak insanin
oldugu yerlerde duygular da silirece katilmaktadir. Duygular diinyasindaki sorunlara
¢oziim bulmak ¢ok daha zor ve zaman alicidir. Orgiitlerdeki bilyiime ve gelismeyi
engelleyen en onemli faktorlerden biri duygular diinyasinda ¢oziimsiiz kalmis olan
sorunlardir. Tiim bu problemleri teshis etme ve gerekli ¢oziimleri iiretme sorumlulugu da

oncelikle liderlerdedir (Acar, 2002).
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Etkili liderler duygusal zekalarin1 kullanarak oOrgiitte ortak bir amag, hedef ve biling
yaratirlar (Boyatzis, Smith, Oosten ve Woolford, 2013). Organizasyona hakim olan
duygu akimlarin1 gézden kagirmadan sezgilerine gore hareket eder ve kendi eylemlerinin
ekip lizerindeki etkisini algilayabilirler. Lider ayni1 zamanda kurallari olusturup ekibin her
bir liyesinin giiglii yonlerinden yararlanmak i¢in ahenk ve isbirligi yaratmalidir. Lider
bunu grubu daha iyi bir duygusal havaya sokarak, olumlu imgeler, iyimser yorumlar ve
ahenk yaratan kurallarla gergeklestirir (Goleman, 2002:191). Bir 6rgiitte liderin yaklagimi
ne kadar akilcilik temeline bagli olsa da lideri izleyenler, liderin dogrudan ya da dolayh
olarak ortaya koydugu duygusal ipuclarindan etkilenmektedir. Etkili lider herkesle
iletisimde olmasa bile kendi ¢evresinde olanlarla iligkisi orgiitiin tamamindaki havay1

etkiler (Cakar ve Arbak, 2003).

Kendini taniyan, karsisindakilerin ihtiyaglarinin farkinda olan, duygularini kontrol
edebilen liderler, izleyicileriyle kendi arasinda giicli iliskiler kurabilir ve bu iliskiyi
gelistirip giiclendirebilir (Acar, 2002). Duygusal zekasi yiiksek liderler duygusal talepleri
fark edip degerlendirerek ona gore tepkiler verir, pozitif duygular performansa ¢gevirmek
icin kullanir, kisileraras iligkilerde isbirligi ve giiven tahsis eder aym1 zamanda iste
yiilksek performans gosterirler (Dogan ve Sahin, 2007). Bunun yaninda insan
iligkilerindeki problemlerin, giivensizligin, duygular1 yonetememekten kaynaklanan
sorunlarin sonuglariyla zaman harcamayacaklarindan yeni firsatlar yaratabilir ve

enerjisini daha verimli ve etkin faaliyetlere yoneltebilirler (Acar, 2002).

Hay Group tarafindan Avrupa, Afrika, Amerika, Kuzey Amerika, Avustralya, Pasifik
kiyist tilkeleri yoneticiden rastgele yontemle belirlenmis 3871 yonetici tizerinde etkili
liderligin sirlarin1 belirlemek i¢in bir arastirma yapilmistir. Arastirma sonucuna gore
diger her sey esit olsa da olumlu duygusal etki yaratan tarzlara basvuran liderlerin,
basvurmayanlara gore daha iyi finansal performans sagladigi ortaya ¢ikmistir. Arastirma
sirecinde odaklanilan alt1 liderlik davranisindan birini de ‘kog-lider tarzr’

olusturmaktadir (Goleman, 2002:63).

Duygusal zeka ile ilgili arastirmalar arttikga firmalar duygusal zeka gibi insan sermayesi

unsurlarina yatirim yaparak rekabet avantaji saglamaya yonelmistir. Duygusal becerinin
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bilissel beceriden farkli olarak egitimle gelistirilebiliyor olmasi sayesinde firmalar, sosyal
problem ¢éme ve duygularin kontrolii gibi becerileri ¢alisanlarina 6greterek duygusal
zekasi yiiksek calisma ortamlar1 yaratabilir boylece personelin gelisimi dahil pek ¢ok

konuda avantaj saglayabilirler (Cakar ve Arbak, 2004).

Bundan sonraki boliimde kogluk ve liderlik kavramlariyla kogluk tarzli liderlik iizerine

yapilan aragtirmalar aktarilacak, duygusal zeka ile olan baglantilarina deginilecektir.
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2. BOLUM
LIDERLIK VE KOCLUK

2.1. LIiDERLIK TANIMLARI

Gegmisten beri tartisilan bir alan olan liderlik ile ilgili en eski kaynaklara 5000 yillik
Misir Hiyeroglif yazitlarinda ulagilmaktadir. Bunun yaninda MS 300 ve 400 yillarinda
Yunan filozoflar1 Plato ve Aristo tarafindan yapilan ¢alismalarda liderlik ile ilgili ifadeler
bulunmaktadir. Liderlik tanimlar1 ¢ok ¢esitlidir. Bennis ‘Bir Lider Olabilmek’(1989) adli
eserinde liderligi giizellige benzeterek, “tanimlanmasi glictiir ama gordiigiiniizde

tanirsiniz” ifadesini kullanir (Aslan, 2009:107).

Is hayatimin dinamikleri gegmisten bugiine farklilastigindan yoneticilik ve liderlik
kavramlari da doniisiime ve gelisime ugramigtir. “’Reengineering’’ (yeniden yapilanma)
kavramini yaratan Hammer’a gore, is birimleri fonksiyonel boliimlerden siirece yonelik
ekiplere doniismis, isler karmasiklasmis, ise hazirlik nasil yapacagindan neden
yapacagini aciklamaya donmiis, yoneticilerden beklenen isi yonetmek degil ise liderlik

etmek olmus, degerler ve zihin haritalar1 degismistir (Baltas, 2002:5).

Blanchard’a gore liderlik tanimi, daha iyiye ulasma yolunda baskalarinin giic ve
potansiyellerini ortaya ¢ikarmalar1 i¢in onlar1 etkileme becerisi olarak degismistir.
Liderlik sadece sonu¢ elde etmek, hedeflere odaklanmak, kisisel kazanim i¢in
yapilmamali ayn1 zamanda ilerlemek i¢in arzu uyandiran bir vizyona da sahip olunmalidir

(Blanchard, 2007).

Insanlar yiizyillardir bazi kisilerin neden daha iyi liderler oldugunu bulmaya
calismaktadir. Hunt’a gore liderlik, kisinin durumun neyi gerektirdigini kavrayip
algilamas1 ve bagkalarin1 da aynmi konu iizerinde odaklayarak ¢alisma cesaretini

vermeleridir. Lider, bireylerin karsilastigi ¢ok sayida rol beklentisi ile onlarin rol
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basarimlar1 arasinda, orgiitte beklenen ve gergekte olan arasinda duran bir baglantidir
(Hunt, 1993:187). Liderlik, bir 6zellikte ¢cok iyi olmak degil tiim 6zelliklerin toplaminda
¢ok iyi olmaktir ve kendi biinyesinde bunu bilestirebilmektir (Baykal, 1999).

Campbell ve Samiec etkin liderligi, kisilerin goniillii katilimlari yoluyla istenilen
sonuclar1 elde etme siirecleri olarak tanimlar. Gelisen kosullar altinda ihtiyaclara ve
taleplere uyum saglayabilen kisiler siirdiiriilebilir liderlik davranisi sergilerler (Campbell
ve Samiec, 2010).

Goleman ise yeni liderler kitabinda liderligi bireyi hareket gegiren, i¢indeki tutkuyu
uyandiran, elden geleni yapmak i¢in ilham kaynagi olan, duygulara hitap eden kisiler
olarak tanimlar. Lider ister strateji olustursun, ister ekip performansini giiclendirsin
liderin basaris1 bunu nasil yaptigma yani duygulara nasil yon verdigine baghdir. Iyi
liderlerin kendilerinin ve bagkalarinin duygularini yonetme yontemlerini fark edip

gelistirmenin dogru yollarini bulma konusunda i¢ gériileri vardir (Goleman, 2002).

Welch basarili bir liderin, insanlari heyecanlandiracak vizyona sahip olmasi, dogru
insanlar1 segmesi, ¢aliganlarin egitim ve gelisimlerine kaynak ayirmasi, yaraticiliklarini
ortaya koyabilmeleri igin serbest birakmasi, davranis ve performans olarak kurumun
degerlerine uymayanlari sistemin disina ¢ikarmasi gerektigini sdyler. Liderin en 6nemli
ozelligi ¢evresindekileri etkilemektir. Lider bir araya getirir, harekete gecirir, degisim
yaratir, krizi yonetir, iz birakir. Bir lideri iletecek mesajinin olmasi, zihinsel ve entelektiiel

birikimi, analitik ve kavramsal diisiinme yetenegi, iletisim becerisi farkli kilar (Baltas,
2002).

Campbell ve Samiec etkili liderligi, kisilerin goniillii katilimiyla istenilen sonuclarin elde
edilmesi stireci olarak tanimlamaktadir. Breen basarili lideri, tiretkenlik ve insan tatminini
en yiiksek diizeye ¢ikarmak icin tarzini mevcut duruma uyarlayan kisi olarak tanimlar.

Bir liderin adapte olabilirligi onun en bilyiik 6zelligidir (Campbell ve Samiec, 2010:38).
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Liderlik, liderin gevresindekilere yon vermesi oldugu kadar kisinin kendini yonetmesi
olarak da tanimlanabilir. Bu tanimlamaya gore liderlik ayn1 zamanda igsel bir siiregtir.
Kendini yonetme noktasinda zorluk yasayan kisiler bagkalarini yonetirken de problemler

yasayacaktir (Senocak, 2015).

2.2.  LIiDERLIK OZELLIiKLERI

2.2.1. Liderde Bulunmasi Gereken Y etkinlikler

Calisanlarda orgiit bagliligl saglamak ve sirketi sadik ¢alisanlarla gii¢lii bir sirket haline
getirmek liderlerin gorevleri arasindadir. Gallup arastirmacilar gesitli sirketlerin miisteri
ve yonetim kurulu baskanlarina “’Elinizde olsaydi hangi yoneticiyi kopyalamak
isterdiniz?*’ sorusunu yoneltmis ve sonrasinda yoneticileri verimlilik, karlilik, miisteri
tatmini ve ¢alisan goriisleri acisindan degerlendirmislerdir. Bu degerlendirmeler
sonucunda liderlerin her kisinin 6zelligine ayr1 ayr1 odaklandigin1 gérmiislerdir. Yani
liderlik niteligine sahip yoneticiler, sirkete, bireye, tarza, amaca ve bireysel
motivasyonlardaki farkliliklara odaklaniyor ve herkesin ig¢indeki o kisiye 6zel yetenegi

ortaya ¢ikararak iistiin performans tetikliyordu (Baltas, 2002:18).

Etkin liderler;

i.  Degisikligi destekler,

ii.  Cevrelerindekileri dinler, motive eder,

iii.  Hatalardan ders ¢ikarir,

iv.  Bagkalarina saygi gosterir,

V.  Vizyon ve degerler sistemine sahiptir ve dnem verir,

vi.  Kendi yetkinliklerinin farkindadir,
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vii.  Birlikte ¢alistigi kisiler iizerinde heyecan yaratir,

viii.  Duygusal zekalar1 yliksektir,

iX.  Duruma uyum kabiliyeti yiiksektir (Ugur ve Ugur, 2014).

Gergek liderler insanlar1 birlestirir, heyecan yaratir, degisim saglar, iz birakir. Bu nedenle
liderlik yetkinlikleri yeterince gelismemis olan yoneticiler tarafindan yonetilen sirketler
kisa vadede kar etseler de uzun vadede biiyiiyiip ayakta kalabilen, ¢alisanlar tarafindan
tercih edilen, kurumsal kimligi ve degerleri olan, uzun donemli karliligin siirdiirebilen

sirketler olamamaktadir (Baltas, 2002:43).

2.2.2. Liderlik ve Yoneticilik Farklar

Lider, yoneticiden farkli olarak oOrgiitiin amaglarin1 gergeklestirmek i¢in sadece oOrgiit
yapist ve prosediirlerini kullanmaz bunun yaninda etkileme giiciinii de doniistimii
hizlandirmak i¢in kullanir. Liderler yaptiklari islerle sirkette iz birakirlar. Yonettikleri
kisilerin yeteneklerini kesfedip potansiyellerini ortaya ¢ikartirlar (Ugur ve Ugur,
2014:133). Asagidaki tabloda liderlik ve yoneticilik farklari kisaca gosterilmektedir.

Tablo 7. Liderlik ve Yoneticilik Farklar

LIDERLIK YONETICILIK
Ekibe yon verme, harekete gecirme Hedef ve deger saptama
Gelecege yoneliktir. Bir vizyon olusturmak, onu Bugiinle ilgilidir, duragandir. Sahip olunan vizyonu
benimsetmek, kurumun ayakta kalmasini saglamak, gerceklestirmeyle ilgilenir. Yapilmasi gereken isleri ve
iglerin yapilma bigimleriyle nelere deger verildigini hedefe giden ilerlemeyi degerlendirir.

belirlemek liderin gorevleri arasindadir.

Radikal degisikliklere aciktir. Kurumun deger ve Radikal degisiklikler yapilmaz. Deger ve inanglar
inanglarini gelecege uyumlulastirir. arastirilmaz. Kiiciik ilerlemeler saglanir.
Vizyon olusturma ve ilham verme siirecidir. Yasanan giinde olugan sorunlara odaklidir

Kisileri gelistirir. Etkileri kendinden sonra siirer. Sorulara cevap verir. Amag isin ¢dzlilmesidir.
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Hedeflerin ve yapilacak islerin belirlenmesi ile ilgilidir. | Hedefe yonelik iglerin en etkin sekilde yapilmasiyla

ilgilenir.

Kaynak: Baltag, 2002:42 ve Ugur ve Ugur, 2014:132’den uyarlanmustir.

2.2.3. Liderlikte Duygusal Zeka

Pek c¢ok arastirmaci tarih boyunca liderlik ile ilgili farkli yetenek, yeterlilik ve zeka
kavramlarin1 bir arada incelemistir. Cok eski zamanlardan giliniimiize geldigimizde
liderlikle ilgili bakis agilarinin (insan, vizyon ve siire¢ gorlisii) degismedigi sadece
tanimlamalarin degistigi goriilmektedir. Buna Ornek olarak Konfigyiis, Aristo ve

Dulewicz ve Higgs’in liderlik tanimlamalar1 Tablo 8’de verilmistir (Aslan, 2009).

Tablo 8. Liderlik Tanimlari

EKOLUN YILI INSAN GORUSU VIZYON GORUSU | SUREC GORUSU
SAVUNUCUSU
KONFICYUS | MO 500 JEN; XIAO: Li;
iliskilere odakli Degere odakli Siire¢ odakli
ARISTO MO 300 PATHOS; ETHOS; LOGOS;
Ekibiyle iligkiler, liderin sahip Liderin takipgilerine Mantikla hareket
oldugu erdemler, takipgilerinin | degerlerini ve etmesi ve
duygularina hitap edebilmesi. vizyonunu takipgilerini
benimsetmesi. mantikla ikna
etmesi
DULEWICZve | 2003 EQ(Duygusal Zeka): iliskilerin 1Q (Zihinsel Zeka): MQ (Yo6netimsel
HIGGS onemi Sahip olunan deger Zeka): Yonetimsel
sistemi stiregler tizerindeki
etki

Kaynak: Sebnem Aslan’in “’Duygusal Zeka ve Doniigtimeii Etkilesimei Liderlik’” kitabr sayfa 126’dan
uyarlanmustir.

Konfigyiis, liderlik tanimlamalarinda iliskilerin 6neminden, yoneticilerin sahip olmasi
gereken deger sisteminden ve siire¢ odakliligindan bahsetmektedir. Konfigyiis’e gore bir
151 dogru yapmanin {i¢ yolu vardir. Bunun en saygi deger olani akil yiiriitme, en kolay

yolu benzetme ve en aci yolu tecriibeye dayali 6grenmedir. Liderin akil yliriitmesi
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Konfigytis’e gore uistiin bir 6zellik olarak degerlendirilir. Aristo da benzer sekilde pathos
kavramiyla iligki odakliligi, ethos kavramiyla yoneticinin degerlerini takipgilerine
benimsetmesini ve logos kavramiyla siirecin mantik gergevesinde ilerlemesinin dnemini
ifade etmektedir. Eski Yunanlilara gore miikemmellik ethos ve logos arasindaki dengeye
yani duygu ve diislince arasindaki dengeye baglamistir. Gilinlimiizdeki kavramlardan
ornek olarak verilmis olan Dulewicz ve Higgs’in tanimlamalar ise biligsel zeka ile sahip
olunan deger sistemini, yonetimsel zeka ile yonetimsel siirecler iizerindeki etkiyi ve

duygusal zeka kavramu ile iliskilerin 6nemini vurgulamaktadir (Aslan, 2009:126).

Bilim adamlar1 ve arastirmacilar yillar boyunca basarili liderlerin &zelliklerini
gruplamaya ve davraniglarindaki farkliliklar1 smiflandirmaya caligmig, durumsal
kosullar1 aragtirmaya yonelmistir. Bilimde, ekonomide, politikada yasanan gelismeler
yasam siireglerinin dinamizmini ve 6n gériilemeyecegini gdstermistir. Ongériilemeyen
bu gelecege yonelik yerinde tercihlerin yapilabilmesi de etkili liderlerin 6nemini

artirmistir (Goleman, 1998).

Bu gelismeler sonrasinda etkili liderlerden beklenenler hem zekaya sahip olmalar1 hem
de liderlik tarzlarinin temeline oturan duygusal zeka yetkinliklerini fark edip
giiclendirmeleridir. Goleman, Boyatzis ve McKee tarafindan yapilan arastirmalar
duygusal zekanin zaman igerisinde gelisebilecegini, 6grenilebilir ve siirdiiriilebilir bir

yetkinlik oldugunu vurgulamaktadir (Senocak, 2015).

Liderligin etkililigini artiran bir yetkinlik olarak goriillen duygusal zeka, liderin
calisanlariyla etkin bir iletisim kurabilmesi, uzlasma ve ekip ¢aligmasini gelistirebilmesi
icin ekip ig¢indeki gliven ve baglilik olusturabilmesi, astlarinin kendisine ytirekten baglilik
duyabilmesi i¢in teknik bilgi ve becerinin yaninda sahip olunmasi gereken bir yetkinliktir

(Kogmar, 2012).

Is hayatinda karsilasilan sorunlarin gesitliligi liderlik tavir ve stratejilerinde cesitlilik

yaratsa da liderlikle ilgili orta noktada bulusulan konu duygusal zekadir. Bir liderin
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yiiksek zihinsel yetkinlikleri hatta yaratici fikirlere sahip olmasi bile duygusal zekasinin
yerini dolduramamaktadir (Goleman, 1998).

Yapilan aragtirmalar calisanlarin duygusal zekalar1 kadar liderlerin ve sirketlerin de
duygusal zekalarinin, miisteri ve nitelikli is giicline sahip bireyler tarafindan tercih edilme
nedeni olacagini ortaya koymustur. Lider, sirketin kritik noktasindaki biri olarak sirket
kiiltiiriinii yansitir. Liderin duygusal zekasi sirketin duygusal zekasini da belirler.
Yonetimin niteligi kurum kiiltiiriniic %70, kurum kiiltiirii de is sonuglarint %30
etkilemektedir. Bir is lideri sadece isi yonetmekten degil insanlar1 gelistirmekten de
sorumludur. Bu nedenle sadece isini iyi yapip sonu¢ aldigini diistinmek, performansin
“nasil”” boyutunu goz ardi etmek duygusal zekasi yiiksek liderlerin kullandigi bir
davranis sekli degildir (Baltas, 2002:38).

Diisiik duygusal zekaya sahip basarili liderler bulunmakla birlikte bir liderin diisiik
duygusal zekdya sahip olmasi kisileraras1 iliskilerin zayiflamasina ve iliski agi
icerisindeki bireylerle gilivenilir ve tesvik edici bir bag kuramamasina sebep olabilir

(Chan ve Mallett, 2011:325).

Goleman, liderlerin iistiin performanslarina itici kuvvet olusturan kisisel yetilerini tespit
etmek ve bu yetilerin ne 6l¢lide basariy1 etkiledigini saptamak i¢in Lucent Technologies,
British Airways ve Credit Suisse gibi kiiresel sirketlerin de i¢inde bulundugu 188 sirkette
yetkinlik modellerini analiz etmistir. Olgiilecek olan yetileri, salt teknik beceriler, analitik
diisiinme gibi bilissel beceriler ve baska kisilerle beraber ¢alisabilme, degisime Onciiliik
edebilme gibi duygusal zeka iceren yetkinlikler olarak tige ayirmistir. Biitiin veriler analiz
edildiginde zeka, uzun vadeli vizyon, genis gerceveli diisiinme gibi beceriler onemli olsa
da yiiksek performansin bilesenleri kapsaminda teknik becerilerin, IQ diizeyinin ve
duygusal zekanin orani hesaplandiginda, duygusal zekanin digerlerinin iki kati kadar
onemli oldugu ortaya c¢ikmustir. Ustelik iist kademelere dogru ilerledikce duygusal
zekanin 6nemi de artmaktadir. Ust diizey liderlik konumlarindaki parlak yoneticilerle

vasat yoneticilerin performanslari karsilastirildiginda aralarindaki farklilik biligsel
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yetilerden ¢ok %90 oraninda duygusal zeka faktorlerine baglanmaktadir (Goleman,
1998).

Duygusal zeka sadece segkin liderleri ayirmaz ayni1 zamanda performans farkliliklarini
da ortaya koyar. David McClelland’1n uluslararasi bir gida ve mesrubat sirketi iizerinde
1996 yilinda yaptig1 calismasinda duygusal zekasi yiiksek liderlerle calisan ekiplerin
yillik kazang hedeflerini %20’den fazla asan bir oranda performans gdsterirken duygusal
zekas1 diislik liderlerle c¢alisan ekiplerin neredeyse ayni oranda hedeflerin altinda
kaldiklar1 belirlenmistir. Bu ¢alisma sirketin birka¢ farkli lokasyonunda yapilmis ve
ABD’de alinan sonuglarla Asya ve Avrupa’da duygusal zekasi yiiksek ve diisiik liderlerle
calisan ekiplerle yapilan arastirma sonuglari arasinda benzerlik gozlemlenmistir

(Goleman, 1998).

2.3. KOCLUK TANIMLARI

Koc¢lugun pek ¢ok kisi tarafindan farkli sekillerde tanimlandigini gorebiliriz. Kogluk
kelimesinin tarihsel siiregte kullanimi 1500'li yillara kadar uzanmaktadir. Kogluk
kavrami, bireyleri bulunduklar1 bir noktadan baska bir noktaya tasiyan ara¢ olarak
anlamlandirilmaktadir. Kogluk kelimesi 2000 y1l 6nce Antik Yunan déneminde Sokrates
tarafindan da dile getirilmistir (Aydogdu, 2004). Ingilizce’de otobiis, yolcu vagonu,
genellikle iki kapilt kapali otomobil, posta arabasi, trenlerde ve ugaklarda yemekli
ekonomik smif yolcu tarifesi anlamlarina gelen kog¢ kelimesi, 16. Yiizyilda yiiksek
kalitede at arabalarinin yapildigi Macaristan’in bir koyilinde kullanilan “Kocs”

kelimesinden ortaya ¢ikmustir (Ozbay, 2008:5).

19. yiizyila gelindiginde Ingiliz iiniversite 6grencileri, akademik kariyerlerinde onlar
ileriye tagiyan 6zel 6gretmenler i¢in kogluk kelimesini kullanmaya baslamistir. Amerika
ve Ingiltere’de aym yillarda 1885’ te, spor alanina girmis, sporcularin performans ve
basarisini artirmak i¢in kullanilmistir (Yeltan, 2007). Kogluk kelimesinin Tiirkge olarak
kullanilmasi ise ilk kez TRT’ de 1980’lerde yayinlanan “Beyaz Golge” isimli bir diziyle
gerceklesmistir (Ozbay, 2008:5).
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Is diinyasina yonelik orgiitsel anlamda kogluk ile ilgili ilk akademik makale 1937°de
yayimlanmis olup yonetim alani literatiiriinde ko¢luk kavramindan ilk kez 1950 yilinda
bahsedilmistir. Kog¢luk kavraminin spor alaninda kullanilmasi sonucunda istenilen
verimin alinmasiyla bu terim is diinyasina transfer edilmistir. 1950-1990 yillar1 arasinda
is diinyasinda yonetici koclugu kavrami ortaya ¢ikmis ve yaygmlasmistir (Kara,

2012:83).

Tarihsel siire¢ igerisinde kocgluk terimi, Orgiitlerin ve bireylerin duyduklar1 ihtiyaglar
nedeniyle degisikliklere ugramistir. Giiniimiizde kog¢luk kavrami, bireylerin kisisel
gelisimine destek vererek is yapis sekillerini pozitif yonde etkileyecek katkilar saglamay1
amaglayan ve bireylerin var olan potansiyellerini fark ederek bulunduklari konumdan
olmak istedikleri yere gitmesine yol arkadasligi yapan kisidir (Aydogdu,2004). Koglar,
kisilerin bulunduklar1 yerden olmak istedikleri yerlere gitmelerine yardimci olurlar

(Barutgugil, 2004).

Kog, calisanlarin ortak c¢ikarlarini goéz Onilinde bulundurarak calisanlarin gelisimini
izleyen, bu yonde geribildirimler veren, kisilere iistesinden gelebilecekleri sorumluluklar
vererek katkilarini ortaya koymalarini saglayan, problemlere ¢oziim iiretebilen, hazir
cevaplar vermek yerine arastirmaya sevk eden, fikir ortaya koyan, mantik gergevesinde
cevaplara ulagsmaya calisan kisi olarak tanimlanabilir .Kog (coach) kelimesinin harfleri

ile koglugu agiklamak miimkiindiir (Ozbay, 2008):

Collaborate (Isbirligi Yapma) :Kogun ve calisanlarinin ortak cikarlar igin isbirligi

icinde olmasi gerektigini ifade etmektedir.

Observe (Gozleme) : Calisanlarda meydana gelen gelisimi diizenli olarak izleme ve geri

bildirim vermeyi, danisanin duygularini anlamayi gerektirmektedir.

Ask (Sorma): Calisanlardan bilgi alarak, onlardan 6grenerek ve onlara sorumluluk

vererek katki sunacaklar1 ortamlar hazirlamayi ifade etmektedir.
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Challenge (Zorlama/ Meydan Okuma) :Farkli olasiliklar: tartisabilecek ortamlari
hazirlamayi, problemlerle ilgilenmeyi ve korkularinin iistesinden gelmelerini saglamayi

belirtmektedir.

Hypothesize (Hipotez Uretme) : Arastirmalar ve ¢alismalar iizerinde fikirler ortaya

atmay1, iddialara mantikli cevaplar aramayi ifade etmektedir.

Kogluk ve kogluga duyulan ihtiyacin artmasi sonucunda isletmelerin insan kaynaklari
birimlerince sirket ihtiyaglarin1 karsilayacak kocluk programlari olusturulmaya
baslanmistir. 1990’11 yillardan itibaren yoneticiler, yoneticilik yetkinlikleri arasina kogluk

yetkinligini de katmaya baslamistir (Kara, 2012).

24. KOCLUGUN AMACLARI

Son donemlerde sirketler igsel ve digsal faktorlerden kaynaklanan bir¢ok degisim
dinamigiyle kars1 karsiyadir. Bu degisim ve doniisiim ortaminda isletmelerin uzun siire
ayakta kalabilmesinin yolu degisime uyum saglayabilmesidir. Son yillarda degisim
slirecine giren organizasyonlardaki yonetim tarzlari, komuta ve kontrol temelli
merkeziyet¢i yonetim felsefelerinden uzaklasarak birey odakli yonetim tarzlarina dogru
evrilmistir. Zaman igerisinde degisen kosullar ve degerler insan1 her seyden 6nemli bir
varlik olarak kabul etmis ve bu donemde emrederek is yaptirmanin basari getirmedigi
gibi verimlilige de katkist olmadig1 goriilmiistiir. Otoriter yaklasimlar yerini insan odakli
yonetim sekillerine birakmistir. Deneyimleyerek 6grenme ve paylasimciliglt 6n plana
koyan, daha katilimci ve kapsayici bir tarzi benimseyen, ¢alisana daha ¢ok deger veren
ve deger verildigini hissettiren, motive eden bir yonetim sekli olan kogluk tarzi

yaklasimlarin sirketlerdeki basaris1 fark edilmeye baslanmistir (Ozbay, 2008).

Kogluk kavraminin is diinyasinda kullanilmasina ilk kez yoneticilerin daha etkili kararlar
alabilmesini saglamak amaciyla yoneticilere sunulan ek destek niteliginde baglanmigtir
(Kara, 2012). Kogluk kavrami, Seattle’da bulunan Thoman J. Adinda bir finans
planlamacisi miisterilerine 1980’lerde ilk defa hayat danismanlig1 yapmaya baslamasiyla

bu alanda ilk kez kullanilmistir. Bu ¢aligmalarini daha kurumsal hale getiren Thoman J.,
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1992°de ‘Kogluk Universitesi’ni kurup yoneticilere kogluk alaninda egitimler vermeye
baslamistir (Ozbay, 2008:31).

Geleneksel egitim ve gelistirme faaliyetlerinden farkli olan kogluk, siirekli 6grenme ve
insanlar1 gelecegin ihtiyaglarina gore gelistirmeyi hedeflemektedir. Kogluk, 6zellikle is
yagsaminda bireylerin ve Orgiitlerin daha ileriye gitmeleri, is yasamlarinda ve
kariyerlerinde dogru hedefler belirlemeleri, bireylerin ve takimlarin bireysel ve ekip
degerlerini, davranislarini, inanglarini ve motivasyonlarini anlamalari, yonetebilmeleri ve
gelistirebilmeleri icin dnemli ve gerekli bir sistemdir (Bulut ve Ozen, 2018). Kocluk
verimli ¢alismak, yiiksek performans diizeylerine sahip olmak, bdylece piyasalardaki

rekabet giiciinii arttirmak isteyen tiim orgiit ve isletmeler igin gereklidir (Palankok, 2004).

Mazzini  kog¢lugun amacim1 yoneticilerin  davraniglarii  degistirmek  olarak
tanimlamaktadir. Mazzini’ye gore kogluk, yoneticilerin ulagsmak istedikleri hedeflerle
paralellik gosteren ve kisilerin performanslarini arttiracak yapidaki diger liderlik tarzlar

arasinda gegis yapabilmesini saglar (Mazzini, 2007:20).

Sweeney ‘e gore ise kogluk, ¢alisanlarin is tatminlerini ve motivasyonlarini yiikseltmek
icin kullanilir. Kog, calisanin gii¢lii yonlerini ortaya cikartarak potansiyelini etkili ve
verimli kullanmasini saglamay1 boylece is tatminsizligi, verimsizlik, yetersiz performans
gibi sorunlar1 engelleyebilmeyi saglayan bir yol arkadashigi yapmalidir (Sweeney, 2007:
170-171).

Yoneticiler, genellikle diisiik performansin sonuglariyla ilgilenirken bunun nedenlerini
g0z ard1 ederler (Palankdk, 2004). Koglugun orgiitsel boyutuna baktigimizda igletmelerde
kocluk, yoneticiye ve takima rehber olmay1 amaclayan, kisiyi bulundugu sistemle birlikte
biitiinsel olarak ele alan, degisim siirecinde isletmenin uyumu yakalamasini ve bireylerin
duygusal yonden dengeli olmasini amaglayan bunu da kisilerin bakis agilarini
genisleterek yapmayi1 hedefleyen bir yonetsel sistem olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Koglugun ¢alisan boyutunda ise devam eden agik bir iletisim saglandigindan ¢alisanlarin

etkilesim kurma konusunda daha rahat olduklar1 boylece problemlerle karsilastiklarinda
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yardim istemeye, ¢6ziim bulmak i¢in ¢aba harcamaya, arastirmaya ve 6grenmeye daha
fazla yoneldikleri gozlemlenmistir. Bu ortamda kisiler, kendi giiclii ve zayif yonlerini fark
ederek eksikliklerini gelistirip yetkinlikleri artmis ¢alisanlar olarak hem &6zel hayatlarina
hem ekip iiretkenligine hem de sirkete katki saglamaktadir (Ozbay, 2008). Kocluk
sistemi, entelektliiel sermayeyi olusturan insanin gelisimine katki saglayarak uzun
donemde orgiit i¢in verimlilik kazanilmasina imkan veren etkili bir personel yatirimi
niteligindedir (Kara, 2012).

Kogluk kavrami bes temel amag tizerinde odaklanmaktadir (Kara, 2012:83) ;

I.  Kogluk, daniganlarin davraniglarini ve mesleki yeterliliklerini hem bireyin hem de

Orgiitiin yararina olacak sekilde gelistirmeyi amagclar,

ii.  Danisanin performansini ve davranigsal aliskanliklarini inceledikten sonra, nasil
bir ilerleme ve gelisim yolu izlenecegini danisan ile birlikte kararlastirir,

lii.  Yoneticilerin astlarinin giiglii ve gelismesi gereken yonlerini bulmalarinda onlara
yardimci1 olur,

iv.  Daniganlara, kendilerini gelistirmeleri gereken yoni fark ettirerek basarili
olmalar i¢in gergekci hedefler koymalari konusunda yardimci olur,

V.  Danisanlara olusabilecek sorunlari tanimlamalar1 yoniinde yol gosterir.

2.5. KOCLUKLA KARISTIRILAN KAVRAMLAR

Kocluk kavrami danigmanlik, mentorluk, yoneticilik, liderlik gibi kavramlarla ¢ok sik

karistirilmaktadir.

2.5.1. Kocluk Kavram ve Danmismanhk

Kogluk ve danmismanlik kavramlari birbirleriyle sik¢a karistirilan iki kavramdir.
Danigmanlar, yapilacak olan sey hakkinda hazir bilgi ve fikir veren kisilerdir. Genellikle
teknik ve belirli bir konuda uzmanlik gerektiren alanlarda bilgi aktarimi yaparlar. Hizmet
verdigi alan, bireyden ziyade hizmet verecegi kurumun ilgili bolimii ya da timidiir.

Kocluk birey odakhidir. Kisilerin kendi yetkinliklerini kullanarak ¢6ziime gidebilmeleri
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icin onlara yol arkadaglig1 yapmayi amaglar. Danigmanlik ise danigmanlik hizmeti veren
kisinin uzmanligi bulanan alan iizerinde tasarrufta bulundugu, fikir irettigi, Oneri
sundugu, strateji gelistirdigi ve danigsmanlik hizmetinden faydalanan kisinin de ilgili

onerileri kullandig1 ve uyguladig bir yontemdir (Keskin, Biiyiik ve Elgiin, 2012).

Asagida bulunan Sekil-3’ten anlasilacagi gibi kogluk daha ¢ok gelecekteki firsatlar
odakliyken, danigsmanlik ¢ogunlukla ge¢cmisteki problemlere ¢oziim bulmayla ilgilenir.
Danismanlar basariya giden yolda ve basarisizlik durumunda danisanlarini bu durumlara
neden olacak faktorler konusunda uyarir. Basarisizligina yol agan faktorlerin ortadan
kaldirilmasina yardimci olur, yonlendirmeler yapar. Koglukta ise yonlendirme yapilmaz.
Kisinin gitmek istedigi yoni se¢mesi ve hizina gore ilerlemesi i¢in kog becerilerini

kullanarak kisiye ayna tutar (Aydogdu, 2004).

Sekil 3. Kogluk-Danismanlik [liskisi
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Kaynak: Aydogdu, 2004:18.
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2.5.2. Ko¢luk Kavram ve Terapi

Terapi, psikologlar, psikiyatrisiler ve diger terapistler tarafindan yapilmakta olup zihnin
sagligini ve gelisimini saglayan psikolojik bir yardim seklidir. Zihinsel ve ruhsal agidan
kisiyi etkileyen durumlar veya sorunlar i¢in ihtiya¢ duyulan ve ge¢mise odaklanarak
calisan bir tedavi seklidir (Damas, 2010;22).

Genellikle uygulama alan1 profesyonel is hayati olan ko¢luk kavrami simdiki aksiyonlara
ve gelecekle ilgili beklentilere odaklanirken terapi, 6zel hayat ya da profesyonel hayatta
yasanan, tiim zaman dilimlerini kapsayan kisinin psikolojik olarak c¢ozmek istedigi
sorunlara odaklanmaktadir. Terapide birey psikolojik veya fiziksel semptomlardan
kurtularak duygusal yonde iyilesme beklentisi igerisindedir. Oysa kog, danisanin kendi
¢Ozimiinli bulmasina onciiliik eder (Kara, 2012). Terapinin kullandig1 yontem bugiinii
anlamak i¢in gegmise bakmakken, kocluk, istenen hedefe veya duruma ulagmak igin
bugiinii kesfederek gelecege bakar (Damas, 2010:22). Kogluk ve terapi kavramlari

arasindaki farklar Tablo.9’ da gosterilmektedir.

2.5.3. Koc¢luk Kavram ve Mentorluk

Kocluk kavramiyla en c¢ok karistirilan kavramlarin basinda mentorluk gelmektedir.
Mentorluk, deneyimli ve ilgili konuda uzmanligi olan bir kisinin (mentor) bilgi ve
deneyimini, diger bir kisiye (mentee) aktardigi 6grenme ve gelisim iliskisidir. Mentorluk
koglugu kapsayan bir yonetsel biiyiikliige sahiptir (Yeltan, 2007). Mentor, ¢alisanin
kurum kiiltiirtine uyum saglama asamasinda, kendisini bekleyen zorluklar1 daha kolay
asmasina, gerekli bilgi ve becerileri kazanmasina ve kariyer gelisimine yardimci olup yol

gosterir (Kara, 2012).
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Tablo 9. Terapi ve Kogluk Kavramlarinin Karsilastirilmasi

TERAPI KOCLUK
e Nommallestirme / e Istenen gelecesi
gecmise dayali projelendirmek.
sagliksiz durumlan e Hedeflere ve doyuma
1yilestirmek. ulasmak.
AMAC e Duygusal askinliklar: e Degisik bakis acilarindan
kontrol altina almak. faydalanmak.
e Hayati zorlastiran e Potansiyeli maksimize
diistinceler: ve davranis etmek.
kaliplarini saglikls e Analitik yaklasim ve
olanlarla degistirmek. objektivite.
e Danisanin duygusal e Danisanin hayat kalitesinin
viiklerden (acilardan) yiikselmesi. doyumunun
KOTARILAN kurtulmas: ve sifaya artmasi. hayata proaktif
kavusmas: katilimi. kendi
sorumlulugunu almasi
e Bireyin gecims e Bireyin degerleri. vizyonu.
deneyimleninin, amaclan ve hedefleri
duygusal arastirilir.
vapilanmasimnin_ ise e Mevcut potansiyeli ve atil
yaramayan diisiince ve kapasitesi saptanir.
o - davrams kaliplarimin e Gerekiyorsa miicadeleye
SUREC ortaya ¢ikanlmasi davet ederek. yasam
etkinligidir. kalitesini arttirmasinin
e Ozsayg ve olabilirligi aranir.
fonksiyonel e Eylem listesi olusturulup
davramslara odaklanir. harekete gegmesi desteklenir.

Kaynak: Kara, 2012:92

Kocluk ve mentorlugu birbirinden ayiran bazi 6zellikler vardir. Mentorluk, uzun siireli
bir iligkidir. Amag, calisanlarin kariyer gelisimlerini saglamak, iletisim kuruma
yeteneklerini giliglendirmek ve aidiyetlerini artirmaktir (Damas, 2010:19). Kogluk ise
kisa siireli bir iligkidir ve amaci kisinin yeteneklerini gelistirmek ve performansini
artirmaktir. Kog, kocluk hizmeti sundugu kisiye hazir cevaplar vermez. Coziimii,
kisinin/¢alisanin kendi basina bulabilmesi i¢in gerekenleri hazirlar. Buradaki amag,
calisanin sorunlarin1 hizlica ¢6zmek yerine ¢alisanin kendi ¢ézlimlerini bularak zihinsel
egzersizler yapabilmesi ve buldugu c¢oziimii hizlica uygulamaya gecirebilmesidir

(Barutgu ve Ozbay,).

Tablo 10. Mentorluk ve Kogluk Arasindaki Farklar

MENTORLUK KOCLUK
Mentor, sorun uzmanidir. Kog, siire¢ ve yontem uzmanidir.
Mentor, 6gretim modelini uygular. Kog, soru sorma modelini uygular.

Mentee dinler/Mentor paylasir. Kog konusur, dinler ve soru sorar.
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Mentor gelisim {izerinde odaklanir.

Kog, hedef ve basarmin 6nemine odaklanir.

Mentorun tecriilbe aktarimi siirecinde bilgi, beceri ve
bilgeliginden yararlanilir.

Kocun bilgi, beceri ve deneyiminden yararlantlir.

Mentor, degisim, hedef ve sorumluluk verme iizerine
odaklanabilir.

Kog, daima degisim, hedef ve sorumluluk verme
tizerine odaklanir.

Egitim 6ncesi bir yillik tanima siiresi vardir.

Egitim &ncesi iliski yoktur. Ug veya on iki ay arasi,
hedeflere gore kurulur.

Aylik toplantilar yapilir.

Haftalik ya da iki haftada bir toplant1 yapilir.

Cok az ya da hig iicret 6denmez.

Ucret, firma disindan kog icin ddenir.

En iyi mentorlar, kogluk yontemini kullanirlar. Ancak
temelde bilgi paylasimi ve mentorun tecriibeleri {izerine
odaklanilir.

Iyi kog¢ bencil degildir. Kisinin tamamyla
tecriibelerinden  6grendiklerine, kendi kendini
kesfetmesini ve farkli kaynaklardan 6grenmesine
odaklanir.

Mentorlar orgiit iginden gelirler.

Koglar, orgiitiin i¢inden veya disindan gelebilirler.

Benzetme: Kisiye balik tutmayr dgretip, en onemli piif
noktalarini gosterirler.

Benzetme: Kisi, eger balik tutmanin kendisi igin
onemli olduguna inaniyorsa, ona istedigi sonuca
ulagmas1 igin gerekli en iyi ve faydali teknikleri
bulmasinin yolunu dgretirler.

Kaynak: Damas, 2010:20.

Tablo 11. Kogluk, Danigsmanlik ve Mentorluk Yaklagimlarinin Farkli Boyutlar

SUREC ZAMAN ICERIK ODAK NOKTASI FAALIYETLER
KOCLUK Kisa ve Isle ilgili 6grenme Mevcut is / Planlanan | Is tasarimi ve
orta vadeli is i¢in 6grenmeyi Ogrenme
kolaylastirma ve / tekniklerinden
veya gelistirme yararlanarak bireysel
ve ekip performansini
iyilestirme
DANISMANLIK Kisa vadeli | Motivasyon/ Tutumla Gelisimsel yagamin Aktif dinleme duygu
ilgili problemleri her alaninda gare ve diigiinceleri
¢Oziimleme buluculuk kesfetme Hedefler,
degerler ve
degiskenleri gézden
gecirme
MENTORLUK Uzun Kariyer Ailenin roli Gelisimsel mevcut ve | Kariyer firsatlar
vadeli Gelecekle ilgili mevcut | gelecekteki yasam yaratma Uzun vadeli
performans diizeyini doénemlerini kapsama | kariyer gelistirme
iyilestirme alma programlarina
katilima tegvik etme
Kariyer kararlarini
destekleme

Kaynak: Aydogdu, 2004:22.
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2.5.4. Ko¢luk Kavram ve Liderlik

Lider, bulundugu ortama yon veren, ortamda bulunan kisilerin bu yonde ilerlemelerini
saglatan, hedefleri koyarken izlenecek yonii géz oniine alan kisidir (Damas, 2010:23).

Kogluk ve liderlik kavramlari arasinda bazi benzerlik ve farklar bulunmaktadir.

Liderlik ile kogluk arasinda, amacglara ulasma ve problem ¢6zme, yiiksek kalite ve
verimlilik standartlarina erigsme, iletisimi gelistirme ve siirdiirme, yeteneklerini ve
kariyerini gelistirmeye odakli olma, siirekli gelisimi hedefleme gibi pek ¢ok alanda

benzerlik vardir (Barutcu ve Ozbay, 2010).

Kocluk ve liderlik kavramlarinin arasindaki farklara gelecek olursak, koglukta liderin
belirledigi hedefe dogru gitmekten ziyade kisiler kendi gitmek istedikleri yollari
belirlemekte, bunlar arasindan se¢im yapmakta ve kendilerine istedikleri yolda

ilerlemeleri i¢in destek olunmaktadir.

Lider, birlikte ¢alistig1 kisileri kendi dogru buldugu ve ilerledigi yone dogru ¢eker. Kog
ise birlikte ¢alistig1 kisileri hi¢bir zaman kendi Onceliklerine, inaniglarma g¢ekmeye
calismaz. Tamamen tarafsiz, bir ayna gibi yansitma yaparak calisir. Liderler toleranslh
olsalar bile hosgoriilii olmayabilirler ancak koglar kisiyi motive etmek ve harekete
gecirmek giidiisii ile galistiklarindan hosgoriilii bir tutum sergilemektedirler. Liderin
motivasyonu; i¢inde bulundugu kurumun menfaatlerine odaklanmisken, koglarin
motivasyonu, bireysel tatmin ve bireyin dogru desteklenmesi iizerinden kurumun

menfaatini gergeklestirmeye odaklidir (Damas, 2010:23).

Kogluk ve yonetim arasindaki iliskiye bakildiginda, koglugun yeni bir yonetim tarzi
oldugu diisiiniilebilir. Kog¢lugun bir liderlik stili ve liderlik kapasitesinin artiran bir faktor
olarak da disiintildigii goriilmektedir. Liderlik ve koglugun ortak yonlerinden yola
cikarak olusturulan bu yeni yonetim stilinde otorite ve kontrol iizerine odaklanmis eski
yonetim anlayisinin yerine ¢alisanlarimi 6n  plana koyan, onlarn gelistirmeyi,

performanslarini artirmayi, bilgi yoniinden daha donanimli hale getirmeyi hedefleyen
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organizasyonlar olusturulmasi amaglanmaktadir. Geleneksel yonetim anlayisindan
styrilan kog liderin gorevi artik sadece yonetmek degil, bunun yaninda birlikte calistig
kisileri motive etmek, performanslarini artirmak, problemlerini ¢6zme noktasinda onlari

desteklemektir (Ozbay ve Barutgu, 2010).

2.6. KOCLUK SURECI

Kogluk siireci, odagina giiven ve gizliligi alan, ko¢ ve danigsan arasindaki bir yol
arkadashigidir. Siire¢, ko¢ ve danisan arasindaki birebir goriismelerle yiiriitiiliir. Siire¢
boyunca planlanacak olan seanslarin kapsam ve siiresi, danisanin ihtiyaglarina gore
belirlenir. Seanslar cogunlukla haftada bir kez, bir veya iki saat stirecek sekilde tasarlanir.

(Aydogdu, 2004:35).

Uygun kosullarin seg¢ilmesi, kaynaklarin belirlenmesi ve kogluk i¢in uygun iklimin

olugmasiyla kocluk siireci baslayabilir.

Kog¢ ve danigan oncelikle bir kimya gorlismesi yaparlar. Bu goriismenin amaci siire¢
boyunca birlikte ¢alisacak olan ko¢ ve danisanin birbirlerini tanimasi, uyumlarini gérmesi
ve uygulama plani ile yontemi lizerinde goriis birligine varmalaridir (Doga Can, 2012:
38). Sonrasinda ko¢ ve danisan belirli araliklarla bir araya gelerek dnceden belirledikleri
amaglar tizerinden kogluk tekniklerini kullanarak birlikte ilerlerler. Siire¢ boyunca kogun,
iyl bir dileyici olarak danigsanin takildigi noktalar1 fark edebilmesi, onunla empati
kurabilmesi, kisinin kendi ¢oziimlerine ulasabilmesi i¢in aynalayabilmesi, gerektiginde
danisanin siire¢ boyunca basardigi konular1 hatirlatarak cesaretlendirmesi, dogru yerde,
zamanda ve formatta geribildirimler verebilmesi ve giiveni saglamlastirmasi

gerekmektedir (Aydogdu, 2004:35).

Bu siiregte kogun sorumlulugu, danisanin hizini1 goz 6niine alarak siireci yonetmektir. Kog
siire¢ boyunca daniganin gelismeye acgik yonleri tizerinde durur (Damas, 2010:48). Giiglii
ricalarini, hedeflerini ve danisanin gelisim alanlarini, damisanin siire¢ igerisindeki

durumuna gore revize ederek siireci yonetir.
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Danisan, siirecin basinda kogla birlikte belirledikleri hedeflerin aksiyon planlarini
hazirlar. Siire¢ boyunca bu planlar1 ve planlara ulasirken yasadigi problemleri kocla
beraber calisir (Ugur, 2010). Danigsanin siirecteki sorumlulugu birlikte calistigi kocla
beraber karar verdikleri ilerleme adimlarint dikkate alarak seanslara 6zen gostermektir.
Seanslar sonrasinda edinilen bilgi, beceri ve davraniglarin pekistirilmesi de kisinin

sorumlulugunda olmakla beraber ko¢ gerektiginde bu siire¢ i¢in de destek olabilmektedir.

Seanslar boyunca temel amag, danisanin hedeflerini gergeklestirmesi i¢in ona ayna
tutmak, performansini artirmak, takildigi noktalar1 birlikte asmaktir. (Aydogdu, 2004:
36). Koglar, danigsanlariyla yaptiklar: seanslarda bazi degerlendirme araglari kullanarak
hem kisi hakkindaki bilgileri agiga ¢ikarabilir hem de danisanin hangi noktada oldugu ve
ilerlemeye nereden baslayabilecegini belirlerler. Kullanilan pek ¢ok aractan hangisinin
danisana uydugu ve iyi sonug¢ verecegine karar veren kog, ilgili calismayr danisanin da
kabuliiyle uygulayabilir. Kogluk siirecinde en ¢ok kullanilan degerlendirme araglarindan
bazilar1 sunlardir; Kisilik envanterleri (The Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) vs.),
egitim ve ilgi envanterleri, 360 derece geribildirim uygulamasi, performans
degerlendirme, takim degerlendirme, hedefler ve eylem planlari, degerler ¢aligmasi

(Doga Can, 2012).

Kogluk siirecinde kullanilan temel liderlik becerileri sunlardir; dinleme, sorgulama,
geribildirim vermek, hedef belirleme konusunda yardim empati gostermek, kocluk alan
kisinin kendi ¢6zlimiine ulasmasi, giiclii yonlerin taninmasi, ¢dziim odakli bir yaklasimi

tesvik etmek.

2.7.  KOCLUK TURLERI

Kogluk c¢aligmalari, orgiitlerin ve kisilerin ihtiyaglarina gore farkli sekillerde ortaya
cikabilmektedir. Burada incelenecek olan kogluk tiirleri ise ig hayat1 ile baglantis1 daha

yiiksek olanlardir.
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2.7.1. Kisisel Ko¢luk/ Yasam Koc¢lugu:

Yasam koglugunun temeli, kisinin bir yasam stratejisi olusturmasina, kim oldugunu
kesfetmesine, hedeflerini, isteklerini fark etmesine destek olmak ve bu istek ve

ihtiyaglarini nasil karsilayacaklarini kesfetmelerine yardimei olmaktir (Yeltan, 2007).

Kocluk ¢alismalar1 boyunca kog, kogluk alan kisinin yalnizca profesyonel hayati ile degil
profesyonel hayatin1 da etkileyen 0Ozel hayati ile ilgili de kocluk ¢aligmasi
yapabilmektedir. Diger kogluk tiirlerinde oldugu gibi burada da hukuka aykir1 bir durum
olmadig siirece gizlilik esastir. Kog, danisaninin istedigi herhangi bir konuda ¢alisma

yapabilir (Palankok, 2004).

Yasam koclugu hizmeti alan kisilerdeki bazi degisimler onlarin kariyerleri iizerinde de

etki dogurmaktadir. Bu etkilerden bazilar1 sunlardir (Kara, 2012:121) :

I.  Kisi kendi yasamina liderlik edebilmeye baslar,

ii.  Gigli ve zayif yonlerinin farkina vararak kisisel vizyon, misyon, deger ve

hedefler konusunda kendi tanimlarini yapar,

iii.  Sorumluluklarini yerine getirme konusunda istikrarini artirir,

iv.  Cevresiyle empati kurabilme ve iletisim yetkinlikleri artar,

v.  Is-6zel hayat dengesini koruyabilmeye baslar.

2.7.2. Yonetici Ko¢lugu:

Yonetici koglugu, degisen ve gelisen toplumsal, yonetsel, psikolojik ve egitimsel
farkliliklar sonrasinda ihtiyaclara cevap verebilmek icin ortaya cikmistir (Kara,
2012:126).
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Is hayatinda teknik konulardaki basarisi sayesinde aldig1 terfiler sonucunda teknik olarak
isi bilen ancak yoneticilik yetkinlikleri konusunda bilgi ve beceri birikimine sahip
olmayan kisiler yonetici olabilmektedir. Bu durum hem bireyin kendisi hem ekibi hem de
calistig1 sirket i¢in verim, zaman ve performans kayiplarina neden olabilmektedir. Kogluk
hizmeti, yoneticilerin i¢inde bulunduklar1 bu zorlu siireci daha kolay atlatmalarina ve

kurumun performansina katki saglar (Aydogdu, 2004).

Yonetici Kocglugu, yoneticilerin is hayatlart boyunca karsilastiklart problemleri
cOzebilmeleri ve yonetsel yetkinliklerini (kariyer plani, ekip yonetimi, geribildirim alma-
verme gibi) artirmalar1 ile yoneticilerin kapasitelerini daha yliksek seviyede
kullanmalarin1 saglayarak sirket ve ekip basarisini artirmayir hedeflemektedir. Bu
calismalar sayesinde yoneticiler, kendilerinin ve ekiplerinin amaclarint ve
gereksinimlerini belirler, bunlar1 gidermeye yonelik adimlar atmak i¢in planlama yapar
ve ekip dinamiklerine uyumlu planlamalarla gelisimin siirekliligini saglarlar (Palankdk,

2004).

Pek ¢ok catisma durumunda yoneticinin aradigi cevap aslinda kendisindedir. Ciinkii
ekibini ve i¢inde bulundugu dinamikleri en iyi kendisi bilmektedir. Kogun koc¢luk yaptig
stire icerisinde danisana kazandirmak istedigi yetkinlik ise, danisanin yasadigi olaylar
kendi bakis ac¢ist disinda daha genis bir yelpazeden bakarak alternatif c¢oziimler
iiretebilmesini saglatmaktir. Bu diisiinsel aliskanlik oturdukga yonetici, olanlarin yaninda

olabilecek diger olasiliklar1 da g6z 6niinde bulundurarak karar vermeye baglar (Aydogdu,
2004:48).

Yonetici koglugu seanslarinin yoneticilere ve firmaya sagladigi faydalar sunlardir (Kara,

2012:127) :

I Firmanin hedefleriyle kisinin hedeflerini biitiinlestirir,

ii. Sorunlar ve bu sorunlar1 ¢cozmek icin degismesi gereken sinirlar ortaya ¢ikar,

yeni ¢oziimler iiretilir,
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Karar alma, karar1 uygulama, iletisim, soru sorma, dinleme, dncelik ve enerji
yOnetimi (zaman yonetimi) gibi bir yoneticinin sahip olmasi gereken yonetsel

yetkinlikler gelisir,

Ozgiiven ve 6z disiplin artar.

2.7.3. Kariyer Koclugu:

Kariyer ko¢lugu, mesleki kariyerine karar vermek, degistirmek ya da gelistirmek isteyen

kisilerin tercih ettigi bir kog¢luk tiiriidiir.

Kariyer kog¢lugunda amag, bireyin bulundugu kariyer basamagi ile tespit edilen olmak

istedigi kariyer basamagi arasindaki farki kapatmasina yardimeci olmaktir (Kara,

2010:123). Bunu yaparken kog, bireyin kendi yetkinlikleri konusunda farkindaliginin

artmasina, eylem adimlarinin belirlenmesine ve bu adimlar1 atmak i¢in gerekli cesarete

ulagmasina katki saglar (Ugur, 2010:11). Kariyer ko¢lugu caligmalari bireysel ve

kurumsal olarak ikiye ayrilabilir:

Bireysel kariyer koclugu, kisilerin yeteneklerinin, gii¢lii yonlerinin ve ilgili
olduklar1 alanlarin belirlenmesi sonrasinda bu konularda ¢alisarak kisinin meslek
alternatiflerini ¢ikararak bir gelisim plant hazirlamayr kapsar (Aydogdu,

2004:65).

Firma igerisinde kurumsal diizeyde yapilan kariyer kocluklarinda ise Orgiit
icindeki pozisyonlarin ve kariyer yollarmin belirlenmesi ve ¢alisanlarin
yonelimlerinin  ¢ikarilarak ¢alisanlarin  ilgili pozisyonlar igin kariyer
planlamalarinin yapilmasi gibi hedefler odaginda ilerleme saglanir (Ozbay,

2008:43).
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2.7.4. Performans Koclugu

Performans koc¢lugu, bireyin mevcut is performansint maksimize etmek amaciyla, kisinin
performans potansiyelini ve is gereksinimlerini fark etmesi, eksikliklerini giderebilmesi

i¢in yapilan bir kogluk ¢esididir (Yeltan, 2007).

Birey odakli bir kogluk sistemi olan performans koclugu boyunca kog, siirece yeri
geldiginde egitmen, kariyer kocu ya da mentor olarak aktif bir sekilde de dahil olur
(Aydogdu, 2004:54).

Performans koclugunun calisanlar iizerindeki etkilerini su sekilde siralamak miimkiindiir

(Ugur, 2010) :

I.  Bireysel farkindaliklari artar, kurumlarini daha iyi tanirlar. Boylece kisisel ve

kurumsal vizyon ortaklig: yaratirlar.

ii. Is yasamindaki problemleri daha kolay ¢ozebilirler,

iii.  Motivasyonlar artar,

iv.  Yaraticiliklart ve genis pencereden olaylara bakabilme yetkinlikleri artar,

V.  Sorumluluk altina daha kolay girebilirler.

2.8.  KOCLUGUN YARAR SAGLADIGI DURUMLAR

Yonetim ve danigmanlik alanindaki kocluk literatiiriinde yoneticinin degisen rollerinden
biri olan kogluk, yonetici ve calisan arasindaki iliskiyi degistirmenin bir yolu olarak
tartisilmistir. Kogluk, orgiitlerdeki kariyer danigsmanhigindan ayrilmakta; g¢alisanlarin
nasil ve hangi sartlarda gelistiklerine dair bilgiye ve yoneticilerin uygulamalari,

gelistirmeleri ve kendi yonetim stillerine dahil etmeleri gereken becerilere dayali bir
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yonetim teknigi olarak tanimlanmaktadir!. Bununla birlikte kogluk birgok drgiitte ihmal
edilen bir fonksiyondur. Zaman kisitliliklar1 ve yoneticilerin tutumlarinin degismesi ile
ilgili konular koglugun 6niindeki temel engellerdir. Yoneticiler koglugun ¢ok zaman alici
bir uygulama olduguna, herhangi bir degisim elde etmenin sonsuza kadar siirebilecegine
ya da bir yonetici olarak kendileri rollerini birden degistiremeyeceklerine dair
diisiincelere sahip olabilmektedirler. Kogluk iklimi yaratilmasinda orgiit iklimi de
onemlidir. Birgok orgiit iklimi kogluk yapilabilmesi i¢in uygun degildir ve yoneticiler
calisanlar1 gelistirmek lizere yapilan kogluk uygulamalarina deger vermemektedir. Bunun
bir sonucu olarak da yoneticiler ko¢ olarak yeni rol iistlenmek konusunda motive
olamamaktadirlar. Diger bir degisle orgiit capinda koglugu desteklemeyen bir yonetim
tarziyla yoneticiler koclugun kendilerine ve ¢alisanlarina olan yararlarinin farkina

varamamaktadirlar (Ugur, 2010:15).

Son donemde sirketler otorite ve kontrol iizerine odaklanmis eski yonetim anlayisinin
yerine ¢alisanlarin1 6n plana koyan, onlar1 gelistirmeyi, performanslarini artirmayi, bilgi
yoniinden daha donanimli hale getirmeyi hedefleyen organizasyonlar olusturmaya
baslamistir. Geneksel yonetim anlayisi ile kogluk tarzi liderlik yaklasimi arasinda bazi

farkliliklar gdze carpmaktadir (Ozbay, 2008):

i.  Eski yonetim anlayisina gore ¢alisanlarin motivasyonunu yoneticiler artiririken

kogluk yaklagimina gore motivasyon artirma sorumlulugu ¢alisanlara aittir.

ii.  Eski yonetim anlayigina gore galisanlarin bagliligi yoneticiler tarafindan {izerine
calisilan faktorlere bagliyken yeni sistemde calisanlarin gorev bagliliklar1 daha

yiiksektir.

iii.  Eski yonetim anlayigina gore sorumluluk bir miizakere araciyken yeni sistemde

bu bir ayricalik olarak goriiliir.

L Park, S., Yang, B. ve McLean, G. (2008), An Examination of Relationships between Managerial Coaching
and Employee Development. Erisim adresi https://files.eric.ed.gov/fulltext/ED501641.pdf
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iv.  Eski yonetim anlayigina gore iletisim boyutunda hiyerarsik bir yap1 varken yeni

diizende yonetici tiim ¢alisanlariyla iletisim halindedir (Evered ve Selman, 1989).

Geleneksel yonetimden farkli olarak kog¢ liderden beklenen patrondan ziyade
calisanlarinin yol arkadasi olarak onlar1 motive etmesi, performanslarinin artmasini
saglamasi, cesaretlendirmesi, takimlarmn etkililigini artirmasidir (Barutgu ve Ozbay,

2010).

Bagimsiz yonetim danismalar1 Pearl ve Hinckley uluslararasi yoneticinin profilini ortaya
koymak i¢in bir calisma yapmistir. Bu ¢alisma kapsaminda 8 iilkeden 22 ¢ok uluslu sirket
yoneticisi ve danigsmaniyla goriismeler yapilmistir. Aragtirmanin sonucunda ortaya
koyanan yonetici yetenekleri arasinda koglugun 6nemli bir rolii oldugu vurgulanmistir
(Allard,1995: 7).

Kocluk sisteminin firmalarda kullanilmasi hem calisanlara hem de firmalara belli faydalar

saglar.

2.8.1. Koclugun Firmaya Sagladig1 Faydalar

Kogluk stirecinin firmalara sagladig1 yararlar ile bireylere sagladigi yararlar birbirini
tamamlamaktadir. Calisanlarin donanimlari, 6zgiivenleri, bilgileri, sirket bagliliklari,

basarilar1 ayn1 zamanda sirketin de basarisin1 ve gelisimini etkiler.

Kogluk ¢aligsmalarinin c¢alisanlara ve firmaya sagladigi katkilar ile maliyet, verimlilik ve

karlilik arasindaki baglantinin 6l¢iilmesi ¢caligmalarin etkililigini de ortaya koymaktadir.

Manchester Inc. Kariyer Danmismanhgi sirketi tarafindan kogluk ve orgiitsel iligki
arasindaki baglantityr anlamak amaciyla yapilan arastirmanin sonuglarma gore
yoneticilerin ve personelin 6grenme, gelisme ve performanslarinin artmasi i¢in uygulanan
koc¢lugun orgiitlerin verimliligini ve bliylime sayilarini olumlu etkiledigi ortaya ¢ikmaistir.
Bu arastirmaya dahil olmus firmalarda kogluk uygulamasindan sonra, is verimliliginin

artisginda % 53, isin kalitesinde %48, organizasyonun giiclenmesinde %48, miisteri
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memnuniyetinin artmasinda % 39, calisanlarin i tatmininde % 32, maliyetlerin
diismesinde % 23, karliligin artmasinda % 22 oraninda etkili oldugu goriilmiistiir. Kogluk
hizmeti alan ve bu arastirmaya katilan sirketler lizerindeki matematiksel 6l¢ctimlemeler
sonucunda bu sirketlerin kog¢luga yaptiklari yatirimdan yaklasik 6 kat (ROI) maddi geri
doniis sagladigr fark edilmistir. Ayn1 arastirmaya gore kog¢luk uygulamasindan sonra
yOneticilerin astlarla ve listlerle olan is iliskisinde, ekip ¢calismasinda, es degerleriyle olan
is iliskilerinde, ¢alisanlarin isten duyduklar1 tatminde, kurum i¢i c¢atismalarin
azalmasinda, Orgiite baghlikta, miisteri ile olan iligkilerde iyilesme saglandig:
goriilmektedir (Barutgu ve Ozbay, 2010). Calismanin sonuglarina gore ilerleme

kaydedilen alanlar ve ilerleme oranlar1 asagidaki gibidir:

Sekil 4. Koclugun Yarar Sagladigi Alanlar

Koclugun Yarar Sagladigi Alanlar

Misteri iliskilerinde artis | RN 37%
Kuruma sadakatte artis | NN NREIEGEN I /4%
Kurum ici catismalarda azalma | NNRRDDE B 52
Calisanlarin is tatminlerindeki ivilesme | N NN 1%
Yoneticilerin es degerleriyle olan iliskilerinde ivilesme | NNRRIIIEIGEGE 3%
Ekip calismasinda iyilesme NG 7%
Yéneticilerin Ustleriyle olan iliskilerinde ivilesme | NNNRRRDEDDENEGN—~—MEE /1%
Yéneticilerin astlariyla olan iliskilerinde iyilesme | NRNRRRDIE B '/
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kaynak: Aydogdu, 2004:75 ve Barutgu ve Ozbay, 2010°dan uyarlanmistir.

Amerikan Yonetim Dernegi (AMA) tarafindan “Basarili Kogluk Uygulamalar1 Uzerine
Global Calisma” adinda bir calisma yapilmistir. Bu calisma kapsaminda, kog¢lugun
bugiinii ve yarmini incelemek, kog¢luk kullanimi, daha yiliksek performansla iliskisi,
koclukta yonetici performansi ile kurumsal performans arasindaki iliski, koclar1 segcmek

icin kullanilan metodoloji, kogluk i¢in uluslararasi goriiniim ve hatta akran koglugu ile
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ilgili arastirmalar yapilmistir. Bu ¢aligmalara 1.000'den fazla yonetici katilmistir. Yapilan
arastirmanin sonucunda i¢ ve dis koglarin iist diizey liderlik gelisiminde kuruluslarin
verimliligini ve karliligini artiran bir rolii oldugu dogrulanmistir. Bu ¢calisma kapsaminda
kurumlarm kogluk programlarini kullanma amaglar1 Sekil 5.’te siralanmistir (Tompson

ve Vickers ve London ve Morrison, 2019).

Sekil 5. Kurumsal Kog¢lugun Kullanim Amaclari

Kurumsal Koglugun Kullanim Amaglari

Yoneticisine kogluk aldirarak ¢alisanlarin
I 26%
performansini artirmak
Misteriye elde tutma oranini arttirmak [ AR 33%
Calisanin ise katihmini artirmak [ N DR /1%
Calisma ortaminda belirli bir probleme yonelik [ NN /4%
Organizasyonun performansini artirmak [ NEEIENEBgGEEEEE %
Bireysel olarak calisanin yetenegini artirmak [ NRNRRIEBSMEEEEEEEEEE 0%

Liderligi gelistirme ve basariy planlamak [ N 639

Bireysel performans ve verimliligi artirmak | /9%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kaynak: Tompson ve Vickers ve London ve Morrison, 2019:11.

Bir bagka aragtirma Fortune 500°de yer alan bir firma tarafindan Metrix Global LLC
firmasi ile birlikte yapilmistir. Cogunlukla orta diizey yoneticilerden olusan, farkli isletme
birimlerinden ve islevsel alandan segilen yoneticilerin dahil oldugu kogluk programinin

yatirim geri doniisiinii 6lgmek amaciyla yapilan bu arastirmanin sonuglari su sekildedir:

I.  Arastirmanin finansal ve finansal olmasa da fayda saglayan sonuglari vardir.

ii.  Kogluktan en fazla etkilenen basliklar %60’lik artigla verimlilik ve %53 artisla
calisan memnuniyeti olmustur. Calisan memnuniyeti, hem katilimcilarin kogluk

sonucu kisisel olarak daha memnun olmalar1 hem de ekip iiyelerinin calisan
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memnuniyetinin artmasi olarak degerlendirilmistir. Calisan memnuniyeti 6nemli

bir maddi olmayan menfaat kaynagidir.

iii.  Kisisel veya ¢alisma grubu tiretkenligi %50 oraninda etkilenmistir.

iv.  Is kalitesinde %40°lik bir artis ve is ¢iktisinda %30’ luk bir artis gdzlenmistir.

V.  Bu calismanin sonuglarina gore, yapilan kogluk siireci ile %529 oraninda bir

yatirim getirisi ve maddi olmayan 6nemli faydalar saglanmigtir (Merrill,2001).

Stanford Universitesi Isletme Enstitiisii'ndeki Liderlik Gelisimi ve Arastirma Merkezi,
Stanford Universitesi’nin Kurumsal Yonetim Rock Merkezi ve Miles Grubu’u 2013
yilinda 200'den fazla CEO, yonetim kurulu iliyesi ve Kuzey Amerika kamu ve o6zel
sirketlerinin {ist diizey yoneticilerin dahil oldugu bir kogluk anketi yapmistir. Bu anket,
CEOQO'larin ve {ist diizey yoneticilerinin ne tiir liderlik onerileri aldiklarini, almadiklarini

ve iyilestirilmesi hedeflenen becerileri ele almistir. Yapilan caligmanin sonuglarina gore:

I.  CEO'larin%100'% geri bildirime dayali degisiklik yapmaya agik oldugunu,

ii.  Neredeyse %100" kogluk ve liderlik tavsiyesi almaktan keyif aldigini,

ii. %781 kogluk programina katilmanin kendi istegi oldugunu belirtmistir.

CEOQO'larin kogluk alarak gelistirmek istedikleri alanlar arasinda liderlik ve delegasyon
paylasimi, catisma yonetimi, takim olusturma ve danismanlik bagliklar1 vardir. Listenin
alt siralarinda ise motivasyon becerileri, sefkat / empati ve ikna becerileri yer almaktadir.
Caligma bunun iki nedeninin olabilecegini sOyliiyor. Birincisi yoneticilerin daha az somut
alanlarda kendilerini a¢mak istememeleri, ikincisi ise bu alanda c¢alisanlarin
yetkinliklerinin yetersizlikleri. Ancak bu daha zor alan dogru becerilere calisildiginda
CEO’nun motive etme ve ilham verme becerisinin gelismesi CEO’nun genel etkililiginde

fark yaratacaktir (Larcker ve Miles, 2013).
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Insan Sermayesi Enstitiisii (HCI) ve Uluslararas1 Kogluk Federasyonu (ICF) tarafindan

2017°de yeni donem liderleriyle (Y kusag liderleriyle) sirketlerdeki kogluk kiiltiirii ile

kogluk ve liderlik gelisimi tizerine bir arastirma yapilmistir (Filipkowski ve Ruth ve
Heverin, 2017).

Insan kaynaklar1, 6grenme-gelisme ve yetenek yonetimi profesyonelleri, sirket ici koglar,

yoneticiler ve farkli kusaklardan katilimcilardan olusan 670 kisiyi kapsayan bu ¢aligmada

su veriler elde edilmistir:

Giicli kogluk kiiltiiriine sahip olan kurumlarin kogluk kiiltliriine sahip olmayan
kurumlara gore ¢alisan baglilig1 sonuglarinda artis gériilmiistiir. (Giiglii kogluk
kiiltiirtine sahip olan kuruluslar; yoneticilerine kogluk egitimi aldiran, bdylece
personelinin gelismesine ve daha degerli hissettirilmelerine destek olan seklinde

tanimlanmaktadir.)

Kogluk alan ¢alisanlarin %80’1 bu ¢alismadan fayda sagladiklarini belirtmektedir.
Gelisme bildirdikleri alanlar arasinda is performanslari, iletisim becerileri,
verimlilik, refah ve ig yonetimi stratejileri yer almaktadir (Filipkowski ve Ruth ve
Heverin,2017).

Kocluk siirecinin firmalara sagladig1 katkilar asagidaki gibi 6zetlenebilir? :

Calisanlarin sorumluluk bilincinin artmasi isi sahiplenmelerini saglar bu da isin

kalitesini artirir,

Problemler ve ¢atigmalar azaldigindan zaman ve kaynak tasarrufu saglanir,

Calisanlarin kariyer hedefleri netlesmesi ve performans kriterlerinin net olmasi

bir yol haritas1 belirleyerek hedefe yiiriimelerini kolaylasr,

2 Aydogdu, Kara ve Palankék’ten uyarlanmistir.
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Hedeflerin net ve ulasilabilir olmasi ¢alisanlarin sonuca ulagsma motivasyonlarin,

ekip ruhunu ve dayanismayi olumlu yonde etkiler,

Calisanlarin  yetkinlik ve motivasyonlarinin artmasi, gelistirilmesi gereken
yonlerini bilmeleri ve yoneticilerin bu bilingle hareket etmesi is yapis sekillerini

kolaylastirr,

Sirket ic¢i iletisimin kuvvetlenmesi sirket kiiltlirlinli saglamlastirirken ast — iist

arasindaki kopukluklar1 da azaltir,

Calisanlarin kurum aidiyetlerinin artmast hem yiiksek katma degerli kisileri
sirkette tutma ihtimalini artir hem de is yapis sekillerine olan toleransi

giiclendirir.

2.8.2. Ko¢lugun Cahisanlara Sagladig1 Faydalar

Orgiitleri olusturan ¢alisanlaridir. Calisanlarm gelisimi, basaris1 ve sirkete duydugu

giiven 1s yapis sekillerini etkiler bu da orgiitlerin basar1 ve verimliliklerini belirler.

Koc¢lugun firmalara sagladig yararlar, ¢alisanlarina sagladig1 yararla dogru orantilidir.

Kocluk ¢alismalarinin kisiler iizerindeki etkisini 6l¢gmek amaciyla Uluslararas1 Kogluk

Federasyonu (ICF) tarafindan yapilmis ¢alismanin sonuglart Sekil.6’da gosterilmektedir

(Kara, 2012:116).

Bunlara ek olarak, kogluk ¢alismalar1 sayesinde ¢aligsanlara saglanan faydalar asagidaki

gibi derlenebilir®:

Kisi, kogluk siirecinde kendisine tutulan ayna ile giiclii ve gelismesi gereken
yonlerini fark eder, 6nceliklerini belirlemeyi 6grenir, koyacagi hedeflere ulagmasi

kolaylasir ve potansiyelini daha verimli kullanabilir,

3 Ugur, Aydogdu, Kara ve Palankék’ten uyarlanmistir.
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Sekil 6. Koclugun Etkileri

Koglugun Etkileri

80%
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60%
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Kendini Hayat Daha lletigim Daha Daha Kending Duyulan
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T Yikselm Amaglar deki Art Y s st DGzeyinde | Duygusun
il e Belirleme o o o e ki Artig daki Arug
‘—0— Koglugun Etkileri 68% 4a3% | 62% 40% | 61% 57% 53% 52%

Kaynak: Kara, 2012:116

ii.  Oncelikleri belirleyebilmesi zamanini daha verimli kullanabilmesini saglar,

iii.  Liderlik becerileri gelisir,

iv.  Ozgiiveni artar,

V. Yonetim tarzinda ve iliskilerinde daha esnek olabilir,

vi.  Stresini daha kolay yonetebilir,

vii.  Diger calisanlarin is yapis sekilleri ve iletisim tekniklerindeki farkliliklar1 goriip

onlarin dilinden konusmay1 6grenir, iletisimi giiclenir,

viii.  Is aidiyeti artar, inisiyatif ve sorumluluk almaktan kagmaz,

iX. Performans hedeflerinin net olmasi ¢alisanlarin planlama ve hedefe ulagma

kabiliyetlerini artirir,
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X. Degisime daha acik hale gelirler,

xi.  Is tatmini ve motivasyonu yiikselir.

29. KOCLUGUN YARAR SAGLAMADIGI DURUMLAR

Koglugun potansiyel avantajlarina ragmen, her zaman istenen etkiye sahip degildir. 2008
Amerikan Yonetim Dernegi (AMA) / Kurumsal Verimlilik Enstitiisii’niin 2008’deki bir
kog¢luk arastirmasina gore etkili olmama nedenlerinin bazilari asagidaki gibi siralanabilir

(Tompson ve Vickers ve London ve Morrison, 2019):

Sekil 7. Kocluk Engelleri

Kogluk Engelleri

Ust yénetimin acil olarak gérmemesi ININEEGEGEGEGEEEEEEEEEEE 33%

Yetersiz finansman [N 33%

Galisanin katilim igin zaman ayiramamasi [N 33%

Calisanlarin kogluk siirecine katiima isteksizligi NN 37%
Olgulebilirligi - NG 39%
Galisanin degismemesi  [IIININGGGGEGEEEEENNNEEEEGEGN 42%
Kogun uzmanhgina duyulan kusku N 53%
Kog ve ¢aligsan arasindaki uyumsuziuklar IR  65%

0% 10% 20% 30% 40%  50% 60%  70%

Kaynak: Tompson ve Vickers ve London ve Morrison, 2019:15.

Herkesin kocgluktan yarar saglamasi miimkiin olmayabilir. Bireyin kogluktan sonug

alabilmesi i¢in (Ugur, 2010);

i.  Degismeye ve yenilikleri denemeye agik olmasi gerekir.
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Sorun entelektiiel ya da stratejik degil, davranigsal olmalidir. Sorun diiriistliik ve

bireysel biitlinliik sorunu olmamali, etige dayali degerlere sahip olunmasi gerekir.

Bireye ¢evresi tarafindan destek verilmelidir.

Bu nedenle bazi durumlarda koglugun yarar saglamayacagini bile bile bu zahmetli siirece

girmek bosuna bir ¢aba olabilir.

Vi.

Vil.

Birey “bir problemim var” ya da “gelistirmem gereken bir yoniim var” demiyorsa,

Birey kurum tarafindan gozden ¢ikarilmigsa, Bireyin zihinsel ya da teknik

yeterliligi diisiikse,

Bireyin stratejisi, misyonu ve yonii kurum ile ters diisiiyorsa,

Bireyin etik degerler ve tutarlilik sorunu varsa, birey koglugu bir zayiflik belirtisi

olarak gortirse,

Yeni ya da deneyimsiz calisan gdrevi konusunda acik yonlendirmeye ihtiyag

duyuyorsa,

Elemanlardan biri kurum politikasin1 ya da kurulusun degerlerini agikca ihlal

etmisse,

Cok sayida kogluk toplantisindan sonra performansta hicbir 1yilesme goriilmemis

ise kocluk yapmak yarar saglamayacaktir (Ugur,2010).

Kogluk ¢alismalarmin etkin olabilmesi i¢in kogluk felsefesinin kabul edilmis olmasi

gerekir. Kogluk uygulamalari siirecinde bazen farkli sebeplerden kocgluk felsefesi kabul

edilmeyebilir. Bunlar i¢ ve dis sebepler olarak ikiye ayrilabilir. Dis engelleri dis ¢cevredeki

kisilerin ve iligkilerin olusturacagi engeller olarak tanimlayabiliriz. Bunlar, firmanin

kiiltiirti, degisime inanilmasi, otorite kaybi, yaklagimlara kars1 negatif tutumlar vs olabilir
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(Ozbay,2008: 96). I¢ engeller ise kisinin kendi blokajlariyla ilgili engellerdir.
Y 6neticilerin zaten kog¢lugu yapiyor olmalarina inanmalari, miikemmeliyetcilik engelleri,
uzun siireli bir emek gerektirmesi, aliskanliklar, kog¢lugun faydalarinin farkinda olmama,

kendini sorumlu gérmeme gibi engellerdir (Ozbay, 2008:96).

Kocluk, yoneticinin bir vizyon cergevesinde kisileri harekete gecirdigi, takim ruhu
yarattigl, birlikte calistigi kisileri gelistirdigi, motive ettigi, performanslarina katki
sagladig1r en Oncelikli liderlik rollerinden biridir. Ko¢ Liderlik boéliimiinde bu konu

detaylandirilacaktir.

2.10. KOC LIDERLIK

Warner, 1993 yilinda yazdig: ‘Liderlik ve Yonetim’ adli kitabinda elli yedi ¢esit liderlik
yaklagiminin oldugunu dile getirmistir (Warner,1993). Bu ¢alismada liderlik tarzlarindan

bir tanesi olan kogluk tarzi liderlik/ kog¢ liderlik iizerinde durulacaktir.

Geleneksel liderlik, yonetici odakliliktan bireylerin yetkilendirilmesi odagina kayarak
yepyeni bir diizene kavusmustur. Liderlik artik tek ¢esit bir yonetsel tavir olmaktan
¢ikmis, ¢ok boyutlu, i¢inde bulunulan duruma gore liderlik tarzlarini icermesi gereken bir

yone evrilmistir (Blanchard, Fowler ve Hawkins, 2005).

Basarili liderler ve ekip iiyeleri ekibin karsilikli baglilik i¢inde oldugunu bilirler. Lider,
takimin gelismesi i¢in On ayak olur, kocluk yaparak kisilerin performanslarinin
tyilestirilmesine katki saglar, davranis ve performans bakimindan 6rnek olur ve ¢alisanlar
arasindaki farkl diistlince, i yapis sekli ve iliski kurma tarzlar1 arasinda arabulucuk yapar
(Donnellon, 2006). Liderlerin bahse konu ¢aligmalar1 sonucunda farklilagsan ve derinlesen
kisileraras1 iligkiler yayginlastikca organizasyonun sahip oldugu norm ve degerler

destekleyici is iligkilerinin giiclenmesi yoniinde degisir (Boyatzis, 2013).
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Kocluk etme, bir bireyin hedefleri ve degerleriyle oOrgiitin hedef ve degerlerini
uyumlulagtirirken o bireyin potansiyelini ve performansini gelistirmektir (Campbell ve

Samiec, 2010:58).

2001°de yaymlanan ‘Joe Torre Gibi Yonetebilmenin Yollar1’ adli makalede New York
Yankees’in yoneticisi Torre’un bagarisinin profili ¢gikarilarak is diinyasina uyarlanmistir.
Kog liderlik ile ilgili 6ncli makalelerden olan ¢alismada, etkin liderlik sartlarindan biri
olarak kog¢ liderlik yetkinlikleri sunulmustur. Kog¢ liderlik, orgiitsel performans,
calisanlarin bireysel motivasyonu, liderligin gelisimi ve basarili kadroyu elde tutma
tizerine olumlu etki yarattigindan etkin bir liderlik tiirii olarak goriiliir (Campbell ve

Samiec, 2010:58).

Kog lider islerin yapilmasina ve kisisel gelisime 6nem veren liderlik tarzidir (Senocak,
2015). Insanlari her seyden one koyar. Bu liderlik tarzi bireylere ve bireylerin
duygularina, gorev ve hedeflerden daha fazla deger verir. Calisanlarint mutlu tutmaya ve
aralarinda uyum yaratmaya g¢alisir. Gliglii duygusal baglar kurarak ve sadakate dnem
vererek insanlar1 yonetir. Iki yonlii acik iletisim ve karsilikli ¢ikarlara hizmet eden bir
ortam olusturur ve esnekligi yukari tasir. Calisanlar ayni zamanda arkadastir ve
arkadaglarin birbirlerine olan giiveni ortada bulusmay1 kolaylastirir, risk almayi saglar.

Kog lider ¢alisanlarini1 yapacaklar isleri yapis sekilleri konusunda kisitlamaz. Takdir,
geribildirim ve ddiillendirme araglarini kullanir. Kog liderin geri bildirimi sik kullanmasi
calisanlarinin gelisimi i¢in biliylikk onem tasir ¢linkii cogunlukla personeller yillik
degerlendirmeler disinda geribildirim alamaz ya da sadece olumsuz geribildirim alir, bu
da gelisimlerini olumuz etkiler. Kog liderler ayrica aidiyet yaratma ve kisisel bag kurma
konusuna da 6nem verirler. Elemanlariyla kisa vadeli konularin 6tesine gegip hayalleri,
hayattaki hedefler ve kariyer beklentileri de dahil olmak tizere yasamini aragtiran daha
derin goriismeler yaparlar®. Risk almay1 saglarken dogru sorular sorarak kisiyi kendi

¢dziimlerine ulastirma konusunda yardimet olur. Isbirlik¢i bir ydnetim tarzidir. Calisan1

4 Goleman, D. (1998). What Makes a Leader?. Harvard Business Review, 14 ve Goleman, D. (2000).

Leadership Thet Gets Results. Harvard Business Review, 73-74 'den derlenmistir.
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cesaretlendirir ve geribildirim siireciyle lider ve ¢alisan arasindaki iletisimi desteklerken

calisanin 6zgiivenini artirmayi1 hedefler (Blanchard, 2007:122).

Kog liderlik islerin yapilmasindan ¢ok kisisel gelisime odaklanir. Calisanlar {izerinde
olumlu bir duygusal tepki yaratir ve ekip i¢in en énemli degerlerden biri olan giiveni

olusturur.®

Kog liderler ¢alisanlarin kendilerine 6zgii giliclii ve zayif yanlarini, kisisel istekleri ve
kariyer hedefleriyle birlestirmelerine yardimci olur. Calisanlara uzun vadeli hedefler
olusturmalar1 ve hedefe ulasmak i¢in plan yapmalari konusunda destek olur (Goleman,
2002:70). Kisinin arzu ve yeteneklerini grubun hedefleriyle birlestirir (Campbell ve
Samiec, 2010:62). Bunun yaninda liderin nelerden sorumlu oldugu ve elemanin roliiniin
ne olacagi konusunda aciklik getirir. Boylece calisanlarin giindelik islerle uzun vadeli
hedefler arasinda baglanti kurarak sevkli c¢alismalarmi saglar. Kog¢ liderlik iyi
kullanildiginda kisilerin 6zgiivenini giiclendirir ve performanslarini artirir (Goleman,
2002:70). Uretimin ya da elemanlarin hizmet kalitesine olumlu katki saglar (Campbell ve
Samiec, 2010:62). Liderin bu baglantiy1 kurabilmesi igin elemanlarini daha derin kisisel
boyutta bilmesi gerekir. Kog¢ lider ¢alisanin1 gelistirmek i¢in gerektiginde yetki devri
yapmay1 gerektiginde zorlayici hedefler vermeyi bilir. Kisa siireli bagarisizliklar1 bagariya

giden yol olarak gordiiklerinden toleranslar yiiksektir (Goleman, 2002).

Kog liderlik tarzi yonetim iyi bir bilanco ¢ikarmakla ilgilenmiyormus gibi goriinse de
kisileri bireysel olarak gelistirerek ve duygusal olarak tatmin ederek ekip baghiligini ve

motivasyonu artirdigindan dolaylh bir sekilde o sonuca ulasir (Goleman, 2002:72).

Hay Group firmasindan Mary Fontaine ve Ruth Jacobs ve McClelland’in caligma
arkadaglarindan olusan bir ekip tarafindan liderlik ile duygusal zekd ve iklim ile
performans arasindaki iliskiyi arastirmak amaciyla bazi calismalar yapilmistir. Bu
liderlerin kendilerine dogrudan bagli olanlar1 nasil motive ettikleri, degisim

inisiyatiflerini nasil yiriittiikleri, krizleri nasil ele aldiklari, empati diizeyleri, sosyal

5 Goleman, D. (2002). lyi Liderler. istanbul: Varlik Yayinlari.
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becerilerdeki basarilari, hangi duygusal zeka yetilerinin liderlik tarzlarina yon verdigi
arastirilmistir. Kurulusun ¢aligma ortamini etkileyen ve alti kilit faktorii (kurulusun
esnekligi yani ¢alisanlarin biirokrasiye takilmamasi, c¢alisanlarin kurulusa karsi
sorumluluk duygusu, c¢alisanlarca belirlenen standartlarin = diizeyi, performans
geribildirimi ve odiillerin uygunlugu konusunda dogru hareket edildigi duygusu,
calisanlarin misyon ve degerler konusundaki berraklig1 ve ortak amaca baglilik diizeyi)
iceren iklimi nasil etkiledigi Ol¢timlenmistir. Alt1 liderlik tarzi ile iklim degiskenini
Olctimleyen bu calismada her liderlik tiirii ile iklim arasinda Ol¢iilebilir bir etki
bulunmustur. Iklimin ciroya etkisi, gelir artis1, verimlilik, karlilik gibi finansal sonuglar
iizerinde dogrudan bir korelasyon oldugu saptanmistir. iklimi olumlu ydnde etkileyen
tarzlardan biri de kog liderlik (coach leader) tarzidir. Arastirmanin sonuglarina
baktigimizda kog liderlik (coach leader) tarzi, iklimin her faktorii igin pozitif korelasyon

gostermistir (Goleman, 2002).

Tablo 12. Liderlik Tarzinin Iklimin Itici Kuvveti Uzerindeki Etkisi (Kog-Lider)

Kog Liderlik
Esneklik 0,27
Sorumluluk 0,16
Standartlar 0,31
Odiiller 0,48
Berraklik 0,37
Baglilik 0,34
Iklim Uzerinde Genel Etki 0,46

Kaynak: Goleman, D (2002), ‘Lideri Lider Yapan Nedir?’’ Harvard Business Review, syf.14 ve
Goleman, D (2000), ‘Sonug Alici Liderlik?” Harvard Business Review, syf.66 makalelerinden
derlenmistir. Makalenin ¢evirisinde kog liderlik, yakinlik saglayici liderlik olarak ¢evrilmistir.

Orgiit iklimine ek olarak orgiitsel degisim siireclerinde de kog liderlik énemli bir rol
oynar. Calisanlar degisimin nasil uygulanacagi konusunda fikirleri alinmadan direktif
verilerek yonetilmeye ¢alisildiginda ¢cogu zaman kizar ve kontrol edilmeye karsi ¢ikarlar.
Genel inanisin tersine calisanlar degisime degil fikirleri alinmadan siirdiiriilen degisim

planlamalarina kizarlar. Orgiitsel degisim siireclerinde degisim siirecini kolaylastirmak
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ve herkesle beraber ¢alismak i¢in ilham vermek 6nemli iki adimdir. Bu iki ayak {izerine
degisimin insa edilmesi liderlerin degisime bagli olduklarini ve ¢alisanlarin endiselerini
paylasabilecekleri bir ortami yaratir. Calisanlarin katilimlar1 ve etkileri degisim siirecinde
arttikca aidiyetleri artar, daha az kontrol edilmislik hissi duyar, endiselerini daha kolay
dile getirebilir ve degisime daha fazla sahip ¢ikarlar (Blanchard,2007:259). Ekip
icerisinde giiven ortaminin yaratilmasi c¢alisanlarin fikirlerini rahat¢a paylagmalarini
saglar. Bu durumda lider ve ekibi yapay uyumdan kurtularak gergek fikirler ve endiseler
tizerinden tartisilip dogru bir sonuca ulasabilir. Bu durumda alinan kararlara baglilik

sorgulanmaz ve uygulamaya gegirilmesi kolaylasir (Lencioni, 2014).

Degisim siirecine katilimin devam etmesi i¢in kisisel endiseler giderildikten sonra dogru
bir planlama yapilmalidir. Degisimin ne kadar siirecegi, performansin yolunda olup
olmadig1 gibi konularda geribildirim saglanmalidir. Bu asamada liderler kogluk
becerilerinden faydalanabilir. Calisanlar1 dinlemek, calisanlara gerektiginde bireysel
egitimler olusturarak yetkinliklerini artirmalarin1 saglamak, geribildirim, takip ve
degerlendirme sistemlerini kullanmak ve diirlist cevaplar vermek lidere olan giliveni

giiclendirerek degisim siirecine olumlu katki saglar (Blanchard, 2007:256).

Yoneticiler cogunlukla iki yanlis inang¢ yiiziinden koc¢ liderlikte basarisiz olurlar.
Bunlardan birincisi koglugun ¢ok karmasik bir is oldugunu diisiinmelerinden kaynaklanir.
Kogluk tarzini kullanan bir lider olmak i¢in profesyonel ko¢ olmak gerekmez (Campbell
ve Samiec,2010:95). Ikinci olarak yoneticiler kogluk tarzinin ¢ok zaman aldigini ve bunu
yonetmeye zamanlari olmadigini sdyleyerek bu liderlik tarzini arka plana atarlar. Ancak
bu tarz birlikte ¢alistigimiz kisilerle ilgili ¢ok fazla bilgi edinmemizi ve aramizdaki
mekanik baglardan kurtularak duygusal ortakliklar olusturmamizi sagladigindan bu tarzi
kullanmamak gii¢lii bir arac1 gézard1 etmek demektir (Goleman, 2002). Kog liderlik tarzi
yonetim, ekip iiyeleriyle gegirilen zamanin ¢alisanlarin yiiksek sorumluluk almak i¢in
kapasitelerinin yilikselmesini ve daha kaliteli is tiretmeleri sonucunu dogurur. Kog liderlik
boyutu Campbell ve Samiec’ in ¢alismalarinda bes temel yap1 tasindan olusmaktadir
(Campbell ve Samiec, 2010:95).
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2.10.1. Kog¢ Liderligin Temel Yap1 Taslar:

Kog liderlik iiretkenligi, motivasyonu ve baglilig1 artirmak icin bireylerin en iyi yonlerini
ortaya c¢ikarmaya calisir. Kog liderlik tarzi yonetim pek cok kisi tarafindan ileriyi goren
ve takimlara hayallerini ger¢ege doniistiirme giicii veren bir liderlik tarzi olarak goriliir
(Campbell ve Samiec, 2010). Kog liderligin boyutlarini olusturan bes temel yap1 tasi

sunlaridir;

1.Bireyin ve ekibin giiclii ve zayif vonleri ile motivasyon ve potansiyellerini

degerlendirebilmek:

Liderin kocluk ettigi kiginin beceri ve motivasyonlarini bilerek kisinin istek, ilgi ve
yetilerini organizasyonun ihtiyag amag¢ ve vizyonu ile birlestirmesi demektir. Bunu
yaparken kullandig1 araclar ise gézlem ve tartisma yontemleridir. Tartisma yontemi sert
catismalar ya da kisinin cezalandirilacagini diisiindiigii konusmalar degil yardim almak
amaciyla yapilan sohbetler olarak goriilmelidir. Bu tarz tartismalarin yeserebilmesi i¢in
giiven ve iyl niyet ortaminin olusmus olmasi gerekir. Bu tartismalarda lider ¢alisanin
bireysel ve takim sorumluluklari konularinda neleri sevip sevmedigini ve hangi konularda
hevesli ¢alisip calismadigini gozlemler. Gozlem ve tartismalara ek olarak kisilik tipi
degerlendirmeleri, duygusal zeka degerlendirmeleri, 360 derece liderlik etkinligi
geribildirim araglar1 da liderlerin bu siiregteki yardimcilaridir (Campbell ve Samiec,
2010:95).

2.Calisanlarin kendi smirlarimi zorlayarak profesyonel havatta gelismelerini

saglamak amaciyla zorlu gorevler vermek:

Zorlu gorevler bireylerin kendi smirlarini asarak eskisinden daha yliksek seviyede
yetenek kullanimi gerektiren gorevlerdir. Buradaki kritik noktalardan ilki, liderin her bir
calisaninin su anki uzmanhk diizeyini bilerek gorevin gerektirdigi esaslar ile kisinin
yetkinligi arasindaki mesafeyi ayarlayabilmesidir. Kisi kendini gelistirirken
motivasyonunu kaybetmemeli ve basarisizlik korkusuna yenilmemelidir. Ikinci kritik

nokta ise gorevin, kisinin kendisinin sahip oldugu yetkinlikleri gelistirme amaci
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tagimasidir. Gorevin gerektirdigi yetkinliklerle kisinin yetkinlikleri farkli olmamalidir.
Ormnegin ekibinizden biri, proje planlama ve cizelge uydurma konusunda giiglii lojistik
yeteneklere sahip olabilir. Sizin kisiyi gelistirmek i¢in vereceginiz ekibi idare gorevi
lojistik becerilerinden ziyade kisileraras1 becerilerini kullanmaya yonelik oldugundan
kisinin kisileraras1 beceri yeterliligi zayifsa bu sefer o kisi basarisizlik korkusuna
stiriiklenecek ve motivasyon kaybi yasayacaktir. Hem yoneticilik konusunda hem de
mevcutta gotiirdiigii islerde basarisiz olma olasiligi yiiksektir (Campbell ve Samiec,
2010:96).

Duygusal zeka yeterliliklerinden biri olan bagkalarini gelistirme yeterliligine sahip kog
lider, kisiye heniiz farkinda olmadigi yeteneklerini gelistirebilecegi gorevler verir
(Goleman, 2002). Boyle bir gorev verilirken dikkat edilmesi gereken noktalar da

sunlardir;

I.  Kisiye gelistirecegi konuda ekstra bilgi ve destek saglamak gerekir,

ii.  Kisiyi mikro yonetime sokmamak gerekir,

iii.  Kullanilabilir kaynak ve desteklerle birlikte basar1 i¢in gereken bilgi ve hiinerleri

paylasmak ve

iv.  Kisilerin potansiyellerine olan inancinizi gosterirken deneyip basarisiz olma izni

arasindaki ince ¢izgiye dikkat etmek gerekir (Campbell ve Samiec, 2010:97).

3.Etkili performans geribildirimi vermek:

Geribildirim, bir kisiye ya da ekibe neyi iyi yaptiklar1 ve hangi konuda farklilik yaratarak
gelisim saglayabilecekleri hakkinda spesifik bilgi vermek demektir. Kog liderin buradaki
hedefi ¢alisanlarmi1 ve ekibini yaptiklar1 caligmalar hakkinda diisiindiirmektir.

Geribildirim verirken davranis degisiklikleri ve yeni 6grenimler saglamak icin bazi
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kogluk sorularindan faydalanilabilir. Geribildirim konusunda liderlere yardimci olacak

sorulardan bazilar1 sunlardir;

I.  Genel performansinizi nasil degerlendiriyorsunuz? Neden?

ii.  Neyi iyi yaptiginiz1 diisiiniiyorsunuz? Hangi dogal yeteneklerinizi kullandiniz?

lii.  Neyi iyi yapamadiniz? Neden bdyle oldugunu diisliniiyorsunuz?

iv.  Sizce gelecek sefer performansinizi nasil gelistirebilirsiniz?

Bazen kisiler ve ekipler tam olarak neyi 1yi/kotii yaptiklarini saptayamayabilirler. Bu
durumlarda liderin, takimin/bireyin gelisimi i¢in performans geribildirimini yargilayici
olmadan, spesifik eylem iizerinde durarak, kisilik degil davranis odakli ve zamaninda

vermesi gerekir (Campbell ve Samiec,2010:98).

4. Takim ve bireyler icin uygun 6gretim ve egitim metodlar: kullanmak:

Calisanlarin gereken isi yapmak igin ihtiyaclari olan egitimi almalart gerekir. Kullanilan
metod da kisilerin 6grenme siirecine uygun olmasi gerekir. Sinif diizeninde tek tarafl
aktarim, interaktif ¢alismalar, online 6grenme gibi yontemlerin etkililigi kisiden kisiye
degisir. Egitimi anlamli ve biitlinsel kilmak, kisilerde davranis degisikligi yaratabilmek
icin kisinin hizina ve 68renme sekline uygun yontemlerle ¢alisilmalidir (Campbell ve

Samiec, 2010:98).

5.Bireysel karivyer isteklerini ve planlarin tartismak:

Bu yap1 tas1 kisilerin uzun siireli performans gelisimini odagina alir. Belli araliklarla
kisiyle yapilacak goriismeler bir kisinin kariyer yolunun kesfini, bireyin beceri ve

sorumluluklar ile ilgili gelisimin geribildirimini dogru zamanda verebilmeyi saglar. Bu
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planlamalar1 yaparken kisinin ulagsmak istedigi hedef ve gitme hiz1 6nemlidir. Lider ve
calisan bu kararlar1 ortak almalidir. Kogluk tarzi liderlik yapan yoneticiden bu agsamada
beklenen, calisana belli gelisim alanlar1 6nermesi degil, bireyin vizyon ve isteklerini

ortaya ¢ikarmaktir.

Bir kisinin uzun dénemli kariyer hedefleri iizerinde odaklanmak igin anlik durumuyla
alakasiz goriinse de uzun vadeli bir verimlilik yaratir. Calisanin uzun dénemli kariyer
hedefleri iizerine konusmak i¢in ayirmis oldugunuz zaman hem calisan1 daha iyi taniyip
ihtiyaclarin1 anlayabilmenize hem de calisanlarin size karsi pozitif duygularinin artarak

sadakat ortami1 olusmasina yardimet olacaktir (Campbell ve Samiec, 2010:99).

Kog liderlik tarzi, ekip tizerinde ¢ogunlukla olumlu etki yaratan bir tarzdir. Liderler bu
tarza ¢cogunlukla ekip i¢inde uyum yaratmak, morali artirmak, iletisimi gelistirmek ya da
sarsilmis giiveni onarmak amaciyla basvurur®. Ayrica ¢alisanlardan biri performansini
artirmak istediginde ve grubun liderlik genisligi ve derinliginin artirilmasina ihtiyag
duyuldugunda da kog liderlik tarzi yonetim sekli uygulanabilir (Campbell ve Samiec,
2010:62).

Tablo 13. Kog Liderligin Temel Yap1 Taslar

Etkili Kogluk Isaretleri Etkili Olmayan Kogluk Isaretleri

e Bireyleri/takimlart uygun zorluklarla e Bireyler/takimlar uygun olmayan gorevler
gelistirdigini diigiinmek, yliziinden basarisizliga hazirdir,

e Bireyler/takimlar desteklendigini e Bireyler/takimlar mikro yonetime maruz
hisseder (mikro yonetime maruz kaldiklarini diisiiniir ve bireysel olarak
kaldiklarini diigiinmez), kendine 6nem verilmedigine inanir,

e Bireyler/takimlar performanslarini ve e Bireylerin/takimlarin 6grenim siirecleri ya
verimliliklerini artirir ve stirekli yoktur ya da ¢ok azdir,

O0grenme siirecindedir, e Geribildirim takimlari/bireyleri tatmin etmez,
motivasyonlarin diigiiriir, beslemez,

& Goleman, D. (1998). What Makes a Leader?. Harvard Business Review. ve Goleman, D. (2000).
Leadership Thet Gets Results. Harvard Business Review, 74 'den derlenmistir.
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e Bireyler/takimlar ise koyduklari
katkinin farkindadir ve bu siirece

deger verir.

Kaynak: Campbell ve Samiec, 2010:100.

2.10.2. Kog Liderlik ve Duygusal Zeka

Kog liderlik tarz1 baz1 duygusal zeka yeterlilikleriyle dogrudan baglantilidir. Goleman’in
gelistirerek dort baslik altinda topladigi duygusal zeka alanlarindan sosyal yeterlilik
kisminda bulunan iliski yOnetimi alanimin altinda bulunan bagkalarini gelistirme
yeterliligine 6rnek olusturur. Bu duygusal zekad yeterliligi liderin kog¢luk yaparak
calisanlarin hedeflerini ve degerlerini arastirip yeteneklerini gelistirmelerine yardimeci
olur. Aragtirmalara gore kog liderlik tarzi duygusal 6zbiling ve empati ile baglantilidir

(Goleman, 2002:71).

Duygusal 6zbiling, kisiyi manipiile eden ya da saldirtya ugramis hissettiren tavsiyelerden
cok calisana kendi ¢ikarlarinin da goz 6niine alindigini hissettiren, igtenlikli yaklasimlari
verebilen liderler yaratir (Goleman,2002:71). Ozbiling kisinin kendi duygularini, giiglii
ve zayif yanlarini, ihtiyaglarmi, giidiilerini kavramasidir. Ozbilinci yiiksek liderler
gereginden fazla elestirellige ya da gerceklikten uzak umutsuzluga kapilmazlar.
Duygularinin kendilerini ve is performanslarini nasil etkiledigini bilitler. Ozbiling, liderin
kendi degerlerinin ve hedeflerinin farkindaligini da etkiler. Ozbilinci yiiksek lider, nereye
nigin ydneldigini bilir ve kararlar1 degerleri ve hedefleriyle uyumludur. Ozbilinci yiiksek
liderler, giiglii ve zayif yonlerini bildiklerinden riskleri hesaplar, ne zaman yardim
isteyeceklerini bilir ve gorevleri iistlenirken dogru karar verebilirler. Basarisiz duruma

diismelerine neden olacak yiiksek riskli durumlarin altina girmezler (Goleman, 1998).
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Etkin bir lider olabilmenin yolu liderin kendisinden baglar. Herhangi birine liderlik
etmeden Once Ozbilincinin farkinda olmak, basarili olmak i¢in nelere ihtiyacimiz
oldugunu bilmemiz, giiclii ve zayif yonlerimizi yonetebilmemiz gerekmektedir. Kendini
bilme liderin olaylar karsisinda duygulardan arinarak tarafsiz gézlem yapabilmesini
saglar, lidere yeni perspektifler agar (Blanchard, 2007:133). Ozbiling, lideri eylemlerinin
esiri olmaktan kurtarip davraniglarinin zararlh etkilerini gérebilmesini saglar (Campbell
ve Samiec, 2010:125). Liderin duygularinin farkinda olmasi, o anda yasadigi durumu
tespit edebilmesi ve avantaja gevirebilmesi agisindan 6nemlidir (Chan ve Mallett,
2011:320). Bu yetkinliklerini gelistiren lider, ¢alisanlariyla glivene dayali bir iliski
kurabilir. Giiven birebir liderligin ve takim liderliginin temelidir. Giiven, takimin
gelisiminde ve beraberlik duygusunda temel olusturur. Liderler calisanlarin enerji ve
cabalarinin ortaya cikarmak ve odaklanmayir saglamak i¢in bu adima dikkat eder

(Blanchard, 2007:133).

Empati, dogru ve uygulanabilir kararlar alma siirecinde baska faktorlerle birlikte
calisanlarin konu tizerindeki duygularini da anlayisla g6z Oniline almak demektir
(Goleman, 1998). Empati, etkilesimin hedeften sapmamasi i¢in liderin once calisana
zaman ayirip onu dinlemesi daha sonrasinda tepki ya da geribildirim vermesidir. Kog
liderlik tarzinin olumlu duygusal etkisinin en biiylik nedeni, liderin ¢alisanlara empatiyle
yaklasmasi ve aralarinda yakin bir iligkinin kurulabilmesinden kaynaklanir (Goleman,
2002:71). Liderligin bir bileseni olarak empati 6zellikle ekiplerin gittikge daha fazla
kullanilmasi, kiiresellesmenin hizi ve yetenekleri elde tutma ihtiyaglarindan dolay:

onemlidir (Goleman, 1998).

Empati, liderlerin ekibin duygusal yapisin1 anlamalarina, bu sayede Tlyeler arasi
isbirliginin artmasina olanak verir. Is diinyasindaki liderler agisindan empatinin artan bir
oneme sahip olmasinin bir nedeni de kiireselleme ile birlikte kiiltiirlerarast diyaloglarin
gelismesidir. Kiiltiirleraras1 diyaloglarda yanlis anlagsmalara ve hatalara siklikla
rastlanabilir. Bu durumu asmak i¢in empati gerekir. Kisilerin beden dillerini okumak,
sOylenen sozlerin altinda yatan mesajlar1 anlamak empati yetenegi giiclii liderlerin
yapabilecegi seylerdir. Goleman’in makalesinde bu konuyu agiklamak i¢in verdigi 6rnek

onemlidir. Potansiyel bir Japon miisteriye sunum yapmak i¢in Japonya’ya giden bir
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Amerikali ekip, toplant1 sonrasinda Japonlarin derin sessizligi karsisinda ne yapacaklarini
bilemezler. Amerika’da yaptiklari sunumlarda yasadiklari tartigmalara aligkindirlar.
Sessizligi anlasmanin olmayacagi seklinde yorulmayip kalkmaya hazirlanirken ekip
lideri miisterilerin beden dillerini yorumlar ve biraz daha beklemelerini sdyler. Sonucta
liderin tahmin ettigi gibi sessizligin altindan olumlu yorumlar ¢ikar ve anlagsma saglanir.
Bunlara k olarak empati, yetenekli ¢alisanlarin elde tutulmasi igin kilit Gneme sahiptir.
Liderler elemanlarii gelistirmek ve tutmak i¢in her zaman empatiye ihtiyag¢ duysalar da
son donemlerde iyi elemanlar sirketlerden ayrildiklarinda beraberlerinde sirketin bilgi
birikimini de gotiirdiiklerinden kayiplar ¢ok daha biiylik olmaktadir. Yonlediricilik ve
mentorliik bu asamada devreye girerek c¢alisanlarin performanslarini daha iyiye
cikarmalarina yardimer olur, isten memnuniyeti artirir, eleman degisimini azaltir.
Calisanin kafasinin i¢indekilere dokunur, etkin geribildirimlerle ¢alisanin performansini
destekler ve performansini destekleme siirecinde kisinin hiziyla uyumlu sekilde ilerler

(Goleman, 1998).

Iyi bir kog-lider, calisanlarinin potansiyelini bilir, bu potansiyele inanir ve onu harekete
gecirmek i¢in beklentisini belli eder. Liderin ilgisini hisseden calisanlar da kendi yiiksek
performans standartlarin1 gerceklestirmek icin motive olur ve sorumluluk duyarlar
(Goleman, 2002:72). Calisanlar bilgi seviyelerini artip potansiyellerini harekete
gecirdikce yeni becerilere ihtiya¢ duyduklarini fark ederler. Bu asamada yeni beceriler
gelistirme konusundaki kaygilar artar. Kog liderler degisime iliskin kisisel endiseler
tagiyan calisanlarina yeni ¢6ziim yollar1 iiretebilmeleri i¢in yeni diisiinme stratejilerini
fark ettirir. Bu asamada liderin cesaret saglamasi ve giiven vermesi 6nemlidir. Degisime
uyum saglanmasi icin liderin ¢alisanlarina sorular sorarak neye ihtiyaglart oldugunu

bilmesi ve siireci bu farkindalik {izerine inga etmesi gerekir (Blanchard, 2007:255).

2.10.3. Kog Liderlik Kisitlar1

Kog liderlik ekip ortaminda duyguya bagli 6zellikleri ortaya ¢ikarttigindan pek cok yarar
saglamaktadir. Bununla birlikte kog liderlik tarzi tek basina kullanildiginda bazi kisitlar
ortaya ¢cikmaktadir.
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Kog liderlik, inisiyatif alabilen ve mesleki gelisimini ilerletmek isteyen calisanlarda ise
yarar. Eger elemanlar sevksizse, kisisel yonlendirme ve geribildirim ihtiyaglari/talepleri
yiiksekse ve lider calisana yardimer olacak uzmanlik ve duyarliliktan yoksunsa ise
yaramayacaktir. Kog liderlik iyi uygulanmadigi takdirde calisan {izerinde asir1 denetim
izlenimi yaratir. Boyle bir duyguyla calisan personelin 6zgiiveni zedelenebilir ve
performansi diisebilir. Goleman yaptiklar1 ¢alismalarda pek cok yoneticinin 6zellikle
korku ve kayitsizlik yerine sevk yaratan siirekli performans geribildiriminde bulunurken

kog liderlik tarzindan uzak durdugunu tespit etmistir (Goleman, 2002).

Bazi liderler kog liderlik tarzi ile yonettiklerini diisiindiigii halde yiiksek performans
istekleri, odaklandiklar1 kisa siireli hedefler ve c¢alisanlar ilizerinde yarattiklari baski
nedeniyle calisanlar kendilerini isin pargasi olarak goérmedigi gibi kendilerinin isin
yapilmasi i¢in bir arag olarak goriildiiklerini diisiiniirler. Bu da ise kars1 sevk duymalarini

engeller ve takdir edilmediklerini hissederler (Goleman, 2002).

Kog liderligin eksik kalabilecegi bir konu da geribildirimdir. Bazen kisiler ve ekipler tam
olarak neyi 1yi/kotil yaptiklarini saptayamayabilirler. Bu durumlarda lider, sadece kogluk
becerilerinden yararlanmayip takimin/bireyin gelisimi i¢in performans geribildirimini

vermesi gerekir (Campbell ve Samiec, 2010:98).

Kog liderlik tarzini tek basina kullanmak sadece ovgiiye dayandigi takdirde yetersiz
performansin oldugu gibi siirmesine firsat verebilir ve ¢alisanlar kotii performansa hos
goriiyle bakildig1 izlenimine kapilabilir. Kog liderler birlikte calistiklari kisilerin iglerinin
gelisimini sadece c¢aligsanlara biraktiklarinda ya da nadiren yapici tavsiyelerde
bulunduklarinda calisanlar yonlerini bulmakta zorlanabilir, kendi baslarina arastirma
yapamayabilirler. Ozellikle karmasik durumlarin iistesinden gelmeleri gerektiginde
herkes ayni ilerleme diizeyine sahip olmadigindan talimatlara gerek duyabilir, aksi halde
kendilerini kaybolmus hissedebilirler’. Baz1 durumlarda kog¢ liderlik bir mentorluk

programina doniisiir. Uzun yillardir basarili olan kalici sirketlerde lider gelistirme

" Goleman, D. (1998). What Makes a Leader?. Harvard Business Review. ve Goleman, D. (2000).
Leadership Thet Gets Results. Harvard Business Review, 75 ten derlenmigtir.
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stirecleri kiiltiirel giliciin ve is basarisinin anahtaridir. Sirketin parlak elemanlarini elde
tutmak giderek zorlasirken kisisel gelisim alanlart sunmak sadik elemanlar yaratmakta

etkili olmaktadir (Goleman, 2002).

Bu nedenle kog liderlik, bir vizyonun oldugu, ortaya standartlarin kondugu, kisilerin
caligmalariyla grup hedeflerini nasil ileriye gotiireceklerini bildigi giiven verici liderlik

tarziyla birlikte kullanildiginda giiglii bir bilesim olustururlar®.

8 Goleman, D. (1998). What Makes a Leader?. Harvard Business Review. ve Goleman, D. (2000).
Leadership Thet Gets Results. Harvard Business Review, 75 ‘ten derlenmigtir.
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3. BOLUM

KOCLUK TARZI LIDERLIK UYGULAMALARI VE

DUYGUSAL ZEKA BOYUTLARI ALAN CALISMASI

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin amaci, arastirma evreni, ¢calismanin sinirliliklari,

veri toplama araclar1 ve verilerin analizi ile ilgili bilgiler sunulmustur.

3.1.  ARASTIRMANIN KONUSU

Gilintimiizde kiiresellesme ve teknolojik gelismeler nedeniyle yasanan hizli degisim ve
yenilesme siirecinde, orgiitler performanslarini daha ileriye tasimak, artan rekabete karsi
basarilarini siirdiirmek ve verimliliklerini artirmak i¢in yeniden sekillenmek, yoneticiler
ve ¢alisanlar da kendilerini gelistirmek ve degistirmek zorundadir. Orgiitler ve ¢alisanlar,
giiniin degisen sartlarina ayak uydurmak, daha iyiye ulagmak icin bir yeni kosullara
uygun bir yonetim tarzina ihtiya¢ duymaktadir. Koc¢luk tarzi liderlik, bireylerin 6grenme
siireclerini  etkinlestiren, g¢esitli becerileri kazanmalarimi saglayan, gelistiren,

performanslarini iyilestiren bir yonetim stirecidir.

Duygusal zeka kavrami, son yillarda insan davraniglari ve insan beyni tizerinde yapilan
bilimsel arastirma verilerinin 151ginda diinyada gittikge artan bir ilgiyle kabul
gormektedir. Duygusal zeka kavramini ortaya atan Salovey ve Mayer (1997) duygusal
zekay, “bireyin kendisinin ve digerlerinin hislerini ve duygularini izleme, bunlar arasinda
ayirim yapma ve bu siirecten elde ettigi bilgiyi, diisiince ve davranislarinda kullanabilme
yetenegiyle ilgili olan sosyal zekanin bir alt formu™ olarak tanimlamaktadirlar. Bireylerin
hayatlarinin her alaninda basarili ve mutlu olmalarinda duygusal zekanin 6nemli bir rol

oynadig1 kabul edilmektedir.

Bu arastirmanin konusu, liderlerin sahip olduklar1 duygusal zeka diizeyleri ve koc¢luk tarzi

liderlik arasindaki iligkidir. Ilgili literatiir incelendiginde duygusal zeka ve liderlik
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kavramlarinin gerek yurt icinde gerekse yurt disinda pek ¢ok ¢alismaya konu oldugu
goriilmekle beraber kogluk tarzi liderlik ile ilgili gerceklestirilen ¢alismalarin sayisi

olduke¢a smirhidir.

Bu ¢alisma, giincel ve is hayatin1 dogrudan etkileyen iki 6nemli kavramin iligkisini
incelemesi agisindan 6nemli olmakla birlikte is hayatinda Onemi gittikce artan ve
duygusal zeka ile arasindaki iligkinin ¢ok fazla incelenmedigi bir liderlik tiirii olan kogluk

tarzi liderlik ile ilgili olarak gerceklestirilmesi nedeniyle 6zel bir 6neme de sahiptir.

3.2. ARASTIRMANIN AMACI VE DEGISKENLERI

Bu aragtirmanin amaci, Ankara’da faaliyet gosteren biiyilik 6lgekli bir firma icerisindeki
yoneticilerin, duygusal zeka seviyelerinin ve kogluk tarzi liderlik davraniglarinin
arasindaki iliskinin incelenmesidir. Aragtirmada duygusal zekad boyutlar1 bagimsiz

degisken olarak ve koglu tarzi liderlik boyutlar1 bagimli degisken olarak degerlendirilmis.

Calismanin sonunda varilmak istenen amag, yoneticilerin duygusal zekalarmin kogluk

tarzi liderlik davraniglarini pozitif yonde tahmin ettigini gostermektir.

3.3.  ARASTIRMANIN ONEMIi

Insan odakliligin artt1g1, bilimsel gelismelerdeki ilerlemelerin hizlandigi ve insan beyni
lizerine yapilan arastirmalarin hiz kazandig1 bir donemde yasanan gelismeler yonetim
tarzinin evrilmesine de neden olmustur. Bu yenilikler 1s1ginda liderlik ve duygusal zeka
ile ilgili son donemlerde ¢ok sayida arastirma yapilmaya baslandigi goriilmektedir.
Bununla birlikte pek ¢ok sirket tarafindan benimsenen bir yonetim tarzi olan kogluk tarzi
liderlik iizerine ¢ok fazla ¢alisma yapilmadigi fark edilmistir. Yapilmas: planlanan
caligma ile, yoneticilerin kocluk tarzi liderlik davranisi ile duygusal zekalar1 arasinda bir
iliski olup olmadig: arastirilacak boylece literatiirde pek cok arastirmaci tarafindan
calisilmig olan liderlik ve duygusal zeka arasindaki iliski son donemlerin 6ne ¢ikan

liderlik tiirii olan kogluk tarzi liderlik agisindan degerlendirilecektir. Bu ¢alisma, duygusal
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zekanin bir liderlik tiiri olan kogluk tarzi liderlik iizerindeki etkisini aragtirarak

literatiiriin gelistirilmesi adina katki saglanacaktir.

3.4. ARASTIRMANIN HIPOTEZLERI

Bu arastirmanin temel amaci duygusal zeka ile kogluk tarzi liderlik ve demografik
Ozellikler arasindaki iligkilerin incelenmesi ve agiklanmasidir. Gerek ulusal gerek
uluslararasi ¢alismalarda duygusal zeka ve liderlik tiirleri arasindaki iligki arastirilmis ve
degiskenler arasinda anlamli iligkiler oldugu tespit edilmistir. Bu c¢alismalar temel

alinarak Hipotez 1 asagidaki gibi gelistirilmistir;

Hipotez 1: Bir yoneticinin Kogluk Tarzi Liderlik 6lgeginden aldigi puanlarla duygusal

zeka dlgeginden aldig1 puanlar arasinda anlamli bir iliski beklenmektedir. Soyle ki:

Hipotez 1a: Bir yoneticinin Kogluk Tarzi Liderlik 6l¢eginden aldigi puanlarla, duygusal
zeka alt Olceklerinden Kendi Duygularint Degerlendirme alt dlgegi puanlari arasinda

pozitif yonde bir iliski beklenmektedir.

Hipotez 1b: Bir yoneticinin Kogluk Tarz1 Liderlik 6l¢eginden aldigi puanlarla, duygusal
zeka alt Olgeklerinden Duygularini Kontrol Etme alt 6lgegi puanlar1 arasinda pozitif

yonde bir iliski beklenmektedir.

Hipotez 1c: Bir yoneticinin Kogluk Tarzi Liderlik 6l¢eginden aldigi puanlarla, duygusal
zekd alt Olceklerinden Baskalarinin Duygularimi Degerlendirme alt 6lgegi puanlar

arasinda pozitif yonde bir iligki beklenmektedir.

Hipotez 1d: Bir yoneticinin Kogluk Tarzi Liderlik dlgeginden aldig1 puanlarla, duygusal
zeka alt 6lgeklerinden Duygularin Kullanilmasi alt 6lgegi puanlari arasinda pozitif yonde

bir iligki beklenmektedir.
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Daha 6nce Goleman tarafindan gergeklestirilen bir calismada, kogluk tarzi liderligin
duygusal zeka yeterlilikleriyle arasindaki baglant1 arastirilmistir. Kogluk tarzi liderlik,
Goleman tarafindan gelistirilerek dort baslik altinda toplanan duygusal zeka alanlarindan
sosyal yeterlilik kisminda bulunan iliski yonetimi alaninin altindaki baskalarini gelistirme
yeterliligine 6rnek olusturur. Bu duygusal zeka yeterliligi liderin kocgluk yaparak
calisanlarin hedeflerini ve degerlerini arastirip yeteneklerini gelistirmelerine yardimci
olur. Arastirma sonuglar1 kogluk tarzi liderlik ile duygusal 6zbiling ve empati arasinda

baglant1 oldugunu ortaya koymustur (Goleman, 2002:71).

Bu arastirmadan yola ¢ikarak, kogluk tarzi liderlik ve duygusal zeka arasindaki iligskinin

incelenmesine karar verilmis ve hipotezler asagidaki sekilde olusturulmustur.

Arastirma Sorusu 1: Farkli yas gruplart arasinda Kogluk Tarzi Liderlik alt 6lgek

puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmakta midir?

Arastirma Sorusu 2: Farkli yas gruplar arasinda duygusal zeka alt 6l¢ek dlgek puanlari

bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmakta midir?

Hipotez 2: Kogluk egitimi alan yoneticilerin almayanlara kiyasla duygusal zeka alt boyut

puanlar1 daha yiiksektir.

Hipotez 3: Kocluk egitimi alan yoneticilerin almayanlara kiyasla kogluk tazi liderlik alt

boyut puanlar1 daha yiiksektir.

3.5.  ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Arastirma, Ankara’da faaliyet gosteren, gizlilik politikalar1 nedeniyle tez igerisinde
isminin kullanilmasina izin vermeyen biiyiik 6lgekli bir firmada ¢alisan ilk, orta ve st

diizey yoneticiler ile yapilmistir.
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Orneklem secme isleminde basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmistir (Baltacy,
2018:240). Verilerin toplanmasinda katilimcilara elektronik ortam {izerinden anket formu

gonderilerek ulasilmistir.

Aragtirmanin evreni belirlenirken tam sayim yapilmis, sirketteki tiim birimlerin
yoneticilerine ulagilmistir. Firma igerisindeki farkli yonetsel pozisyonlarda bulunan 588
yoneticiye anket gonderilmistir. Bu yoneticilerden 275 tanesi ankete yanit vermistir.
Ankete katilim orami %47,62°dir. Anketi yapan birim tarafindan bu oranin, sirket
icerisinde yapilan diger anketler arasinda en yiiksek cevaplanma oranina sahip
anketlerden biri oldugu belirtilmistir. Ankete katilan yoneticilerden 251 tanesi de
cevaplarinin akademik ¢aligmada kullanilmasina izin vermistir. Analizlere 251 kisilik bir
orneklem {izerinden devam edilmistir. Arastirmanin 6rneklemi, evreni temsil edecek

biiyiikliiktedir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin demografik 6zelliklerini igeren bilgiler asagida

sunulmustur.

Tablo 14. Demografik Dagilim

Unvan Frekans Yiizde
Uzman 0 0.0
Sef 186 74.5
Miidiir 55 21.9
Lider 0 0.0
Direktor 5 24
Baskan 3 1.2
Cinsiyet Frekans Yiizde
Kadin 35 13.9
Erkek 216 86.1
Egitim Durumu Frekans Yiizde
Lisans 143 57
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Yiiksek Lisans 90 35.9
Doktora 18 7.2
Yas Frekans Yiizde
26-30 10 4
31-40 143 57
41-50 62 24.7
51-60 32 12.7
61 ve iizeri 4 1.6
Yoneticilik Deneyimi Frekans Yiizde
0-4 Y1l 110 43.8
5-9 Y1l 40 15.9
10-14 Y1l 16 6.4
15-19 Y1l 18 7.2

20 yil ve tizeri 67 26.7
Kogluk Egitimi Frekans Yiizde
Var 52 20.7
Yok 199 79.3
Toplam 251 100

Calismaya katilanlardan 186 tanesi (%74.5) sef, 55 tanesi (%21.9) miidiir, 5 tanesi (%2.4)
direktor ve 3 tanesi (%1.2) burada belirtilmeyen bir unvana sahiptir. 251 kisiden 35 tanesi
(%13.9) kadin iken 216 tanesi (%86.1) erkektir. 143 tanesi (%57) lisans mezunu, 90 tanesi
(%35.9) yiiksek lisans mezunu ve 18 tanesi (%7.2) doktora mezunudur. Calismaya
katilanlarin 10 tanesi (%4) 26 ila 30 yaslar1 arasinda, 143 tanesi (%57) 31 ila 40 yaslar
arasinda, 62 tanesi (%24.7) 41 ila 50 yaslar1 arasinda, 32 tanesi (%12.7) 51 ila 60 yaslari
arasinda ve 4 tanesi (%1.6) 61 yas ve lizeridir. 110 tanesi (%43.8) 0 ila 4 y1l arasinda
yoneticilik tecriibesine sahiptir, 40 tanesi (%15.9) 5 ila 9 yil arasinda yoneticilik
tecriibesine sahiptir, 16 tanesi (%6.4) 10 ila 14 yil arasinda yoneticilik tecriibesine
sahiptir, 18 tanesi (%7.2) 15 ila 19 yil arasinda yoneticilik tecriibesine sahiptir ve 67
tanesi (%26.7) 20 yil ve tizeri yoneticilik tecriibesine sahiptir._52 tanesi (%20.7) kogluk

egitimi almigken 199 tanesi (%79.3) kocluk egitimi almamastir.
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3.6. OLCUM ARACI

Bu ¢alismada anket yontemi kullanilmigtir. Bu yontem ¢ok sayidaki 6rneklemle sayisal
analizler yapilmasina olanak tanimaktadir. Bu arastirmada kullanilan veri toplama
araclan ii¢ kissmdan olusmaktadir. Birinci kisimda demografik 6zellikler anketi, ikinci
kisimda duygusal zeka 6l¢egi ve liglincii kisimda kogluk 6lgegi yer almaktadir. Toplamda
41 ifadeden olusan bir anket kullanilmistir. Duygusal zeka 6l¢eginde 5°1i likert tipi 6lgek
tercih edilmisken kogluk olgegi dikotomik tarzda hazirlanmis ve 6’li dizin iizerinde

isaretlenen 20 adet ifadeden olusmaktadir.

3.6.1. Demografik Ozellikler Anketi

Bu béliimde kullanilan anket Hacettepe Universitesi’nin standartlarina uygun olarak
kullanilmis olup katilimecilarin kigisel bilgilerine ulasmak amaclanmistir. Kisilerin
demografik 6zelliklerine iliskin bes soru yer almaktadir. Katilimcilarin yasi, cinsiyeti,
egitim durumu, yoneticilik deneyimleri ve daha 6nce kocluk egitimi alip almadiklar

hakkinda bilgi toplanmustir.

3.6.2. Duygusal Zeka Anketi

Duygusal zeka anketi, Wong ve Law (2002) tarafindan gelistirilen ve 16 ifadeden olusan
bir 6lgektir.

Olgegin orjinalinde maddelere iliskin cevap segenekleri 1= Kesinlikle Katilmiyorum ve
7= Kesinlikle Katiliyorum arasinda degisen yedili dereceleme kullanilarak
olusturulmustur. Orjinali Ingilizce olan anket formu 2008 yilinda Tiirkiye’de yapilmus
olan bir bilimsel ¢aligmada Tiirk¢e’ye cevrilmis, giivenilirlik ve gecerlilik ¢alismalari
yapilarak kullanmilmistir. Olgek kullanilirken daha rahat anlasilabilmesi ve daha kolay
degerlendirilebilmesi amaciyla besli likert 6l¢egi haline gevrilmistir (Kara,2012).

Duygusal zeka olgeginde arastirmacilar tarafindan duygusal zekanin 4 alt boyutu ele

alinmstir:
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I.  Kendi Duygularin1 Degerlendirme

ii.  Baskalarinin Duygularin1 Degerlendirme

lii.  Duygular1 Kontrol Etme

iv.  Duygularin Kullanilmasi

Duygusal zeka 6l¢eginde yukarida belirtilen alt 6l¢eklere karsilik gelen sorular sunlardir:
Kendi Duygularmmi Degerlendirme i¢in 6, 10, 13, 16, Baskalarmin Duygularini
Degerlendirme i¢in 1, 3, 5, 7, Duygular1 Kontrol Etme i¢in 2, 4, 11, 14 ve Duygularin
Kullanilmasi i¢in 8, 9, 12, 15.

Bu arastirmada kullanilan duygusal zeka 6lgegi Kutay Ozdemir tarafindan yiiriitiilen
yiiksek lisans tezinden alinmigtir (Kutay, 2016). Ozdemir’in tezindeki dlgek ise Atilla
(2012)’dan alinmustir. Olgek boyutlarinin giivenilirligi ve gegerliligi Wong ve Law
(2002) tarafindan kanitlanmis olmasina ragmen Atilla (2012) tarafindan yeniden

giivenilirlik analizine tabi tutulmustur.

Duygusal zeka dlgeginin dort alt boyuta iliskin giivenirlik testleri yapilmig ve Cronbach

a degerleri asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 15. Duygusal Zeka Boyutlarinin Cronbach a Degerleri

Boyutlar Sorular Cronbach a degerleri

Kendi Duygularini Degerlendirme 6, 10, 13, 16 0,74

Bagkalarinin Duygularinm

1 7 71
Degerlendirme 3.5, 0

Duygular Kontrol Etme 2,4,11,14 0,72
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Duygularin Kullanilmasi 8,9, 12,15 0,63

Genel Duygusal Zeka Olgegi 0,81

Buna gore her bir alt dlgek Cronbach a degerlerine gore yiiksek derecede giivenilir bir
Olcektir. Duygusal zeka 6lgeginin genel giivenirlik diizeyi ise Cronbach a degeri 0,80’den

biiyiik oldugundan yiiksek giivenilirlige sahip oldugu bulunmustur.

3.6.3. Kocluk Olcegi (Coaching Instrument)

Arastirma icin hazirlanan Olgegin lgiincii kismi, Esra Ugur’un doktora tezinden
almmustir. Ugur’un tezinde kullandig1 kogluk becerileri anketi, McLean, Yang, Kuo,
Tolbert ve Larkin tarafindan 2005 yilinda genel yonetimsel kogluk becerilerini 6lgmeye
yonelik olarak gelistirilmis ve 2008 yilinda Park, Mc Lean ve Yang tarafindan revize

edilmistir (Ugur, 2010:38).

Kogluk dlgeginin gecerlilik yontemleri ile uygulanan istatistiksel analizler asagida kisaca

verilmistir:

Tablo 16. Kogluk Olgeginin Gegerlilik Yontemleri Ile Uygulanan Istatistiksel Analizler

Gegerlilik Yontemi Uygulanan Istatistiksel Analiz

Dil Gegerliligi

Icerik/Kapsam Gegerliligi Uzman Goriisii/ Kendall Uyusum Katsayisi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Testi

Yapr/Kavram Gegerliligi Bartlett Kiiresellik Testi Faktor Analizi

Olgiit/Bagimh Gegerliligi Oz-Etkililik-Yeterlilik Olgegi ile Korelasyon Analizi

Es Zamanli (Benzer Olgekler) Gegerliligi

Kaynak: Ugur, 2010:41
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Anket formu, dikotomik tarzda hazirlanmis olup 6’11 dizin {izerinde isaretlenen 20 adet
ifadeden olusmaktadir. Olgek tasarimi 1 puana yakin tarafta kogluk becerilerinin diisiik,
6 puana yakin tarafta kogluk becerilerinin yiiksek olarak degerlendirilecegi ifadelerden
olusmaktadir. Olgekte bulunan maddeler igin katilimcilarin kendilerini en yakin
hissettikleri ifade tarafina isaretleme yapmalari ve hissettikleri yakinlik derecesine gore

6’11 dizin iizerinde yakindan uzaga dogru kutucuklari tercih etmeleri istenmektedir (Ugur,
2010:38).

Orn:
1. Giinliik aktivitelerimde...

S Calisanlarm 15 ver: disindaki
Is 1le iliskils aﬂnugpaia o - ksinimlerini 6z Sniind
odaklamrim OO0 o0Oo o gereksimnimlerini goz éniinde
bulundururum.

_— s a4

Yapilan cevaplamalar sonucunda en az 20, en fazla 120 puan alinabilmektedir. Bu
Olgekten yiiksek puan alinmasi kisinin kogluk yapabilme becerisinin yiiksek oldugunu
belirtmektedir (Ugur, 2010:38).

Kogluk 6lgeginin 5 alt boyutu vardir. Bu boyutlar:

i. Aqk Iletisim Alt Boyutu: Diisiince, duygu ve bilginin agik olarak
paylasilmasinin diger kisileri etkilemek ve kisiler aras1 uyumu gelistirmek i¢in bir

yol oldugunu ifade etmektedir. Bu boyuta karsilik gelen sorular 3, 11, 16, 17°dir.

ii.  Ekip Yaklasinm Alt Boyutu: Yoneticilerin karar alma siire¢lerinde bir komutan
ya da denetgi gibi degil calisanlarin goriislerine saygili, ekip caligmasini gozeten

bir tavirda olmalarini ifade etmektedir. Bu boyuta karsilik gelen sorular 8, 9, 13,
14°dr.
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iii. Insam1 Gérevden Daha Degerli Gorme (insana Deger Verme) Alt Boyutu:
Kisilerin bireysel ihtiyaclar1 olabilecegi ve bu ihtiyaclarin is tizerinde etkiler

dogurabileceginin bilinmesi. Bu boyuta karsilik gelen sorular 1, 12, 18, 20°dir.

iv.  Gelisimi Hizlandirma Alt Boyutu: Calisanlarin gelisimlerini destekleyici
ozelliklerle donanimli olmay1 belirtmektedir. Bu boyuta karsilik gelen sorular 4,
6, 7, 19°dur.

v.  Belirsizlikleri Kabul Etme Alt Boyutu: Karar verme siire¢lerinde farkli kisilerin
fikirlerine ve disiincelerine agiklik, farkli yonlerden bakabilme ve diisiinsel
yonden esnek olmay1 ifade etmektedir. Bu boyuta karsilik gelen sorular 2, 5, 10,
15°dir.

Bu 5 alt boyuta iliskin glivenirlik testleri yapilmis ve Cronbach a degerleri asagidaki

tabloda verilmistir.

Tablo 17. Kogluk Tarz1 Liderlik Olgegi ve Alt Boyutlarmin Cronbach a Degerleri

Boyutlar Sorular Cronbach a degerleri
Acik Tletigim 3,11, 16, 17 0,70
Ekip Yaklagimi 8,913 14 0,74
E:;Z; Sz:z;/;en Daha Degerli Gérme (Insana 1,12, 18, 20 0,72
Gelisimi Hizlandirma 4,6,7,19 0,72
Belirsizlikleri Kabul Etme 2,5,10, 15 0,71
Genel Kogluk Tarz1 Liderlik Olcegi 0,79

Yukaridaki tabloya gore her bir alt 6lgek Cronbach a degerlerine gore giivenilir bir
Olgektir. Ekip yaklagimi 6l¢eginin genel giivenirlik diizeyinin ise Cronbach a degeri 0,79

oldugundan oldukga 1iyi bir giivenilirlige sahip oldugu bulunmustur.
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3.7. ANALIZLER

3.7.1. Veri Toplama ve Degerlendirme

Arastirmada kullanilmasina karar verilen Olgekler bir araya getirilerek, uygulama
yonergesinin bulundugu ve demografik bilgilerin istendigi giris sayfasi dahil olmak
lizere, toplam ti¢ sayfalik bir veri toplama formu hazirlanmistir. Bu form anket yapilan
kurumun anket sistemine girilmis ve i¢ mail yoluyla tiim yonetici kadrolarindaki kisilere
ulastirilmistir. Hazirlanan formda sirasiyla demografik bilgiler, duygusal zeka ve kogluk

Olcegi yer almustir.

Anketi degerlendiren c¢alisanlarin arastirmaya katilimi goniilliilik esasina gore
olusturulmustur. Sorularin cevaplandirilmasinda herhangi bir soru 6nceligi ya da siire

sinir1 bulunmamaktadir.

Anket calismasi yapilacak olan firmanm Insan Kaynaklari, Kurumsal iletisim ve
Akademi miidiirliiklerinden izin alinmistir. Bu izinleri takiben sirketin kurumsal gelisim

midirliigiiniin destegi ile i¢ anket siireci gerceklestirilmistir.

Veri toplama formu araciligiyla elde edilen veriler, SPSS programi kullanilarak analiz
edilmistir. Olgeklerin giivenirlik analizi, duygusal zekd ve kogluk &lceklerinin
demografik degiskenlere gore istatistiksel olarak degerlendirilmesi amaciyla T-Testi ve
ANOVA, degiskenler arasi iliskileri saptamak i¢in regresyon analizleri ile degiskenler
arasindaki iligkiyi, iligkinin anlamliligini, yoniinii ve derecesini gosteren korelasyon

analizi uygulanmstir.

3.7.2. Bulgular

Toplanan veriler, duygusal zekd ile kogluk tarzi liderlik arasindaki iligkiyi

anlamlandirabilmek amaciyla cesitli analizlere tabi tutulmustur.
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3.7.2.1. Faktor Analizi

3.7.2.1.1. Duygusal Zeka Olgeginin Faktér Analizi

Ele alinan Ol¢egin faktdr analizine uygunlugunun belirlenmesi i¢in yapilan Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) vyeterlilik 0Ol¢iisiinlin ve Barlett kiiresellik testinin sonuglari

asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 18. Duygusal Zeka Olgegi I¢in KMO Yeterlilik Olgiisii ve Barlett Testi

KMO Yeterlilik Olgiisii 0,825
Ki-kare Degeri 1413,13
Barlett
Kiiresellik Serbestlik derecesi 120
Testi
p_degeri 0,0000

Yukaridaki tabloya gére KMO o6lciisii 0,5’den biiyiik oldugu i¢in veri setimizin faktor
analizi i¢in uygun oldugu sodylenir. Ayrica Barlett kiiresellik testinin p degeri anlamli
olarak bulundugundan (p<0,05) degiskenler arasinda énemli diizeyde bir iligki oldugu,

yani faktor analizinin yapilmasinin uygun bulundugu da ifade edilir.

Duygusal zeka olgegine faktor analizi uygulanarak 1°den biiyiik olan 4 6zdegeri oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bu 4 faktoriin 6zdegerleri ve toplam varyansi aciklama yiizdeleri

asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 19. Faktor Ozdegerleri ve Varyans Aciklama Yiizdeleri

Faktor Ozdeger Aciklama Yiizdesi
Faktor 1 2,629 16,429
Faktor 2 2,477 15,482
Faktor 3 2,444 15,278
Faktor 4 2,190 13,688
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Yukaridaki tabloya gore toplam varyansin Faktor 1 %16,429°unu, Faktor 2 %15,482’sini,
Faktor 3 %15,278’ini ve Faktor 4 %13,688’ini agiklamaktadir. Toplam agiklanma

yiizdesi ise yaklasik olarak %61 bulunmustur.

Faktorler altinda toplanan tiim maddelere iligskin faktor agirliklar1 asagidaki tabloda

sunulmustur.

Tablo 20. Duygusal Zeka Olgegi Faktor Agirliklari

Duygusal zeka ol¢egi sorulari

Bilesen

Faktor 1

Faktor 2 Faktor 3

Faktor 4

S6 (Kendi Duygularini Degerlendirme)

0,847

S10 (Kendi Duygularin1 Degerlendirme)

0,670

S13 (Kendi Duygularini Degerlendirme)

0,818

S16 (Kendi Duygularini Degerlendirme)

0,542

S2 (Duygular1 Kontrol Etme)

0,813

S4 (Duygular1 Kontrol Etme)

0,846

S11 (Duygulari Kontrol Etme)

0,585

S14 (Duygular1 Kontrol Etme)

0,760

S1 (Baskalarinin Duygularini Degerlendirme)

0,836

S3 (Baskalarinin Duygularint Degerlendirme)

0,788

S5 (Baskalarinin Duygularini Degerlendirme)

0,739

S7 (Baskalarinin Duygularini Degerlendirme)

0,603

S8 (Duygularin Kullanilmasi)

0,511

S9 (Duygularin Kullanilmasi)

0,682

S12 (Duygularin Kullanilmasi)

0,744

S15 (Duygularin Kullanilmast)

0,795
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Arastirmalarda faktor agirliklarinin 0,5°in lizerinde olmasi kabul gérmektedir. Duygusal
zekd Olceginin faktor agirliklart 0,511 ile 0,847 arasinda degerler aldigi yukaridaki
tablodan goriilmektedir. Ayrica duygusal zeka 6lgegindeki sorular daha 6nce belirlenmis

olan faktorler altinda toplanmistir.

3.7.2.1.2. Kogluk Tarz1 Liderlik Olgeginin Faktdr Analizi

20 sorudan olusan Kogluk tarz1 liderlik 6l¢eginin 5 faktor altinda toplandigi daha 6nceki
calismalarda ifade edilmektedir. Bu calismada faktor analizi uygulanan kogluk tarzi
liderlik 6lgegi, beklenen toplanma oOl¢iitlerinin disinda 6 faktor olarak elde edilmistir.
Ayrica faktor analizinde 5 faktor altinda toplanmasi secenegi ile analiz yapildiginda ise
sorularin farkl faktorler altinda toplandigi goriilmiistiir. Bu nedenle bu ¢aligmada kogluk
tarz1 liderlik 6l¢egi, literatiirde kabul gormiis ve 5 faktor altinda toplanmis hali géz 6niine
aliarak kullanilmistir. Buna gore Kogluk tarzi liderlik 6lcegine iliskin isimlendirilmis

faktorler ve bu faktorler altinda yer alan sorular asagidaki gibi verilebilir.

i.  Acik lletisim Alt Boyutu: Olgegin 3, 11, 16, 17 numarali sorularini icermektedir.

ii.  Ekip Yaklasimi Alt Boyutu: Olgegin 8, 9, 13, 14 numarali sorularini igermektedir.

iii.  Insan1 Gérevden Daha Degerli Gérme (Insana Deger Verme) Alt Boyutu: Olgegin

1, 12, 18, 20 numaral1 sorularindan olusur.

iv.  Gelisimi Hizlandirma Alt Boyutu: Olgegin 4, 6,7, 19 numarali sorularini

icermektedir.

v.  Belirsizlikleri Kabul Etme Alt Boyutu: Olcekteki 2, 5, 10, 15 numaral

sorularindan olusmaktadir.
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3.7.2.2. Givenilirlik Analizi

Degiskenler arasindaki iligkileri sorgulayan analizlere baslanmadan dnce, yapilan anketin
Ol¢timlerde saglikli sonuglar verip vermeyecegini anlayabilmek i¢in giivenilirlik analizi

yapilmistir (Okka,2017).

Giivenilirlik analizi, belirlenmis bir 6lgege gore Olclilmek istenen degiskenlere verilen
cevaplarin tutarliligini belirtir. Giivenilirlik, anket sorularinin 6lgmek istedigi 6zelligi ne
derece dogru 6l¢tiigii ile ilgilidir. Bu analiz i¢in kullanilan 6l¢tim birimi Cronbach o “dir.

Cronbach a degeri 0 ile 1 arasinda yer alir ve 1’e yaklastik¢a giivenilirlik artar;

i. 0,00 <0<0,40 ise 6lgek giivenilir degildir,

ii. 0,40 < a<0,60 ise dlgegin gilivenilirligi diistiktiir,

ii. 0,60 <a<0,80 ise dlgek oldukga giivenilirdir,

iv. 0,80 <0 <1,00ise 6lgek yiiksek derecede giivenilirdir (Kutay,- Kalayci, a.g.e., s.405).

3.7.2.2.1. Duygusal Zeka Olcegi Giivenirlik Analizi

Duygusal zeka 6lgegi anketi daha 6nce kullanan aragtirmacilar tarafindan da giivenilirlik
analizine sokulmus ve yiiksek giivenilirlikte bir anket oldugu sonucuna varilmistir.

Asagida 4 alt boyutu verilen duygusal zeka 6lgeginin giivenilirlik analizi ele alinmistir.

i.  Kendi Duygularini Degerlendirme

ii.  Baskalarinin Duygularini Degerlendirme

iii.  Duygulari Kontrol Etme



iv.  Duygularin Kullanilmasi
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Bu 4 alt boyuta iligkin glivenirlik testleri yapilmis ve Cronbach a degerleri asagidaki

tabloda verilmistir.

Tablo 21. Duygusal Zeka Boyutlarinin Cronbach a Degerleri

Boyutlar Sorular Cronbach a degerleri
Kendi Duygularint Degerlendirme 6, 10, 13, 16 0,80
Bagkalarinin Duygularini1 Degerlendirme 1,3,5 7 0,77
Duygular1 Kontrol Etme 2,4,11, 14 0,79
Duygularin Kullanilmasi 8,9, 12,15 0,73
Genel Duygusal Zeka Olcegi 0,85

Yapilan analizler sonucunda, duygusal zekanin “Kendi Duygularin1 Degerlendirme”

boyutunun alfa degeri 0,80, “Baskalarinin Duygularin1 Degerlendirme” boyutunun alfa

degeri 0,77, “Duygular1 Kontrol Etme” boyutunun alfa degeri 0,79 ve “Duygularin

Kullanilmas1” boyutunun alfa degeri 0,73 olarak hesaplanmistir. Buna gore her bir alt

Olcek Cronbach a degerlerine gore yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir. Duygusal zeka

Olceginin genel giivenirlik diizeyi ise Cronbach a degeri 0,85 oldugundan yiiksek

giivenilirlige sahip oldugu bulunmustur.

Duygusal zeka 6lceginin soru-toplam korelasyonlar1 asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 22. Duygusal Zeka Olgeginin Soru-Toplam Korelasyonlari

No

Sorular

Soru-Toplam
Korelasyon

1 Etrafimdaki insanlarin duygularini anlama konusunda iyiyimdir.

,418
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2 Sinirlerime hakim olurum ve sorunlarimi akillica ele alabilirim. 1399
3 Diger insanlarin duygularini ¢ok iyi gdzlemlerim. 443
4 Duygularimi kontrol etmesini iyi bilirim. 444
5 Arkadaglarimin duygularini davranislarindan her zaman anlarim. 479
6 Ne hissettigimi gercekten iyi bilirim. 546
7 Diger insanlarin duygulari ve hisleri konusunda ¢ok hassasimdir. 337
8 Her zaman kendime yeterli birisi oldugumu sdylerim. 436
9 Her zaman kendimle ilgili hedefleri belirlerim ve ulasabilmek i¢in elimden geleni 494
yaparim.
10 Cogu zaman bazi duygularimi neden hissettigimi anlayabilirim. 518
11 Cok kizdigim zaman kisa siirede sakinlegebilirim. ,382
12 En iyisini yapmak i¢in her zaman kendimi tegvik ederim. A75
13 Duygularimi iyi anlayabilirim. 622
14 Kendi duygularimi yeterince kontrol edebilirim. 565
15 I¢ motivasyonum yiiksektir. 486
16 Mutlu olup olmadigimi her zaman bilirim. 485

Duygusal zeka oOlgeginin madde-toplam puan Korelasyon katsayilarinin .337- .622
arasinda degistigi belirlenmistir. Bu degerler negatif olmadigindan ve .25’den biiyiik

degerler oldugundan Olgegin toplanabilirlik 6zelliginin bozulmadigina ve o6lgekteki

herhangi bir sorunun 6neminin anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir.

3.7.2.2.2. Kogcluk Olgegi Giivenirlik Analizi

Kocluk ol¢egi anketi, daha once kullanan aragtirmacilar tarafindan da giivenilirlik

analizine sokulmus ve giivenilir bir anket oldugu sonucuna varilmistir.

Asagida 5 alt boyutu verilen kogluk 6l¢eginin giivenilirlik analizi ele alinmustir.

Acik Iletisim Alt Boyutu



Bu testin Cronbach a degerleri asagidaki tabloda verilmistir.

Ekip Yaklagimi Alt Boyutu
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Insan1 Gérevden Daha Degerli Gorme (insana Deger Verme) Alt Boyutu

Gelisimi Hizlandirma Alt Boyutu

Belirsizlikleri Kabul Etme Alt Boyutu

Tablo 23. Kogluk Tarzi1 Liderlik Olgegi ve Alt Boyutlarmin Cronbach a Degerleri

Kocluk Tarz Liderlik Olgegi

Cronbach a degerleri

Genel Kogluk Tarz1 Liderlik Olcegi

Kogluk tarzi liderlik Slgeginin genel giivenirlik diizeyinin Cronbach a degeri 0,78

oldugundan kabul edilebilir bir giivenilirlige sahip oldugu bulunmustur.

Kogluk tarzi liderlik 6l¢eginin soru-toplam korelasyonlar1 asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 24. Kogluk Tarz1 Liderlik Olgeginin Soru-Toplam Korelasyonlari

Sira
No

Soru-Toplam Korelasyon

1

Giinliik ¢aligmada isle ilgili
sonuglara odaklanirim.

,334

Giinliik ¢aligmada ¢alisanlarimin
is disindaki gereksinimlerini goz
oniinde bulundururum.

Is ortamindaki anlagsmazliklar
titkenmislige neden olarak goriiriim.

375

Is ortamindaki anlasmazliklar
heyecan verici olarak gorliriim.

Bagkalariyla ¢alisirken herhangi bir
aciklama yapmadan beklentilerimi
anladiklarini varsayarim.

,340

Bagkalariyla ¢alisirken
beklentilerimi onlarla paylasirim.
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4 Caligsanlarimin halen ¢alistiklar1
pozisyonlarinda iyi performans Calisanlarimin daha fazla
gostermelerini beklerim. ,286 sorumluluk alabilecekleri firsatlar
sunarim.
5
Fikir ayriliklarini yikici olarak
- 417 s
goriiriim. Fikir ayriliklarini yapici olarak
gorlirim.

6 Is performansim yulfseltmek 1(;1n. Is performansini yiikseltmek igin

yillik performans degerlendirmesi ,256 e ..
stirekli geribildirim veririm.
yaparim.

7 i fi rtirmak igi .

§ periormansint artirmax iein Is performansini artirmak i¢in rol
calisanlarima ne yapmalari ,286 .
e modeli olurum.
gerektigini sdylerim.
8 . . . . Bir problemi analiz ederken
Bir problemi analiz ederken kimseye P N
377 grubumun fikirlerinden
danigmam.
yararlanirim.
9 Karar verilmesi gerektigi zaman Karar verilmesi gerektigi zaman
sonucu kendim belirlemeyi tercih 324 sonucu baskalarmin katilimi ile
ederim. saglamay tercih ederim.
10 Problemi ¢6zerken bilinen ¢oziim - C
. .. . Problemi ¢6zerken yeni ¢oziim
yontemlerini kullanmay1 tercih ,362 . .
. yontemleri ararim.
ederim.

11 Tecriibeme gereksinim duyulan bir Tecriibeme gereksinim duyulan
durumda 6zellikle hata yapmigsam, 360 bir durumda hatalarim da dahil
tecriibelerimi paylagmakta tereddiit ' olmak iizere, tecriibemi istekle

ederim. paylagmaktan ¢cekinmem.

12 . lisanl la gériigmeleri

Caliganlarimla goriismelerimde ta }san ar'1m a gorl_lsr_ne er_l mde
L .. 374 bireylerin gereksinimlerine
oniimdeki islere odaklanirim.

odaklanirim.

13 Is ile ilgili bir projede genellikle Is ile ilgili bir projede genellikle
bireysel gerceklestirilecek gorevler ,398 ekip olarak gergeklestirilecek

veririm. gorevler veririm.

14 Biri larak

1rV1s grubunun parca51. © ar? Bir is grubunun pargasi olarak
bagimsiz karar vermeyi tercih ,259 . .
. grup karar1 almay tercih ederim.
ederim.

15 Calisanlarim kariyerleri ile ilgili Calisanlarim kariyerleri ile ilgili

kararlar alirken is glivencesinin ,270 kararlar alirken risk almanin

6nemini vurgularim. gerekliligini vurgularim.

16 Hislerimi paylagsmam istendiginde 314 Hislerimi paylasmam

rahatsiz olurum.

istendiginde rahat davranirim.
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17 . . . Yeni problemler ile
Yeni problemler ile karsilastigimda 345 Karsilastizimda oncelikle

h kendi fikrimi sdylerim.
emen kendi fikrimi sSylerim calisanlarimun fikirlerini dinlerim.

18 Bireysel gereksinimler ile
Bireysel gereksinimler ile yapilmasi yselg

gereken isler arasinda ikilem
yasandiginda onceligi isin
bitirilmesine veririm.

yapilmasi gereken isler arasinda

,326 ikilem yasandiginda 6nceligi

bireylerin gereksinimlerinin
karsilanmasina veririm.

19 Calisanlarimin dgrenme ve Calisanlarimin 6grenme ve

gelismesini onlarin kendi ,350
sorumlulugu olarak goriiriim.

gelismesini benim 6nemli
sorumluluklarimdan biri olarak

goririm.
20 Is toplantilarin idare ederken Is toplantilarini idare ederken
yapilmasi gerekenler listesine ,408 iligkilerin yapilandirilmast igin
odaklanirim. zaman ay1ririm.

Kogluk tarzi liderlik 6l¢eginin madde-toplam puan korelasyon katsayilarinin .256- .417
arasinda degistigi belirlendi. Bu degerler negatif olmadigindan ve .25’den biiyiik degerler
oldugundan 6lgegin toplanabilirlik 6zelliginin bozulmadigina ve dlgekteki herhangi bir

sorunun dneminin anlamli oldugu sonucuna ulasildi.

3.7.2.2.3. Demografik Degiskenler Ile ilgili Analizler

Duygusal zeka ve kogluk Olgeginin demografik bilgiler basligi altinda toplanan yas,
cinsiyet, ko¢luk egitimi alip almamasi, ¢alisma tecriibesi ve egitim diizeyleri gibi bilgilere
gore istatistiksel olarak degerlendirilmesi t-testine veya ANOVA’ya gore yapilmaktadir.

Ortalama farklarin anlamlilig1 0,05 diizeyine gore incelenmistir.

3.7.2.2.3.1. Duygusal Zeka Olgeginin Demografik Ozelliklere Gore

[statistiksel Olarak Degerlendirilmesi

Bu baslikta duygusal zeka olgeginin demografik bilgiler basligi altinda toplanan yas,
cinsiyet, ko¢luk egitimi alip almamasi, ¢caligma tecriibesi ve egitim diizeyleri gibi bilgilere

gore istatistiksel olarak degerlendirilmesi t-testine veya ANOVA’ya gore yapilmaktadir.




Tablo 25. Duygusal Zeka Alt Olgeginin Yaslara Gére Dagilimi
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OLCEK/ALT YAS DURUMU
BOYUTLAR
26-30 31-40 41-50 51-60 61+ F p

Duygusl Zeka Olgegi 68.30+3.62 | 66.97+£5.37 | 67.08+£5.49 | 68.03+£5.69 69.75+6.18 | 0.585 0.674
Kendi Duygularimi | 17.4£1.506 | 17.08+1.85 | 17.24+1.84 | 17.5+1.68 18.5+1.73 0.917 0.455
Degerlendirme
Bagkalarinin 15.70+£1.34 | 16.58+1.87 | 16.39+£1.58 | 17.0313+1.84 | 18.00+1.41 | 1.961 0.101
Duygularini
Degerlendirme
Duygulari Kontrol | 17.6+1.84 16.22+1.84 | 16.37£2.07 | 16.25+1.92 15.7543.40 | 1.287 0.276
Etme
Duygularin 17.6£1.26 17.08+1.93 | 17.08+2.01 | 17.25+1.79 17.50+£2.65 | 0.248 0.911
Kullanilmasi

Arastirma Sorusu 1: Farkli yas gruplari arasinda duygusal zeka alt 6lgek dlgek puanlari

bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmakta midir?

Tabloda ¢aligsanlarin yaslarina gore duygusal zeka 6l¢ek alt boyutlarinda aldiklari puanlar

verilmistir. Kendi Duygularin1 Degerlendirme alt dlgeginde en yiiksek puan 61 yas ve

lizeri calisanlarda iken en diisiik puan 31 ila 40 yas arasinda gerceklesmistir. Bagkalarinin

Duygularin1 Degerlendirme alt dl¢eginde en diisiik puan 26 ila 30 yasa arasinda iken en

yiiksek puan 61 yas ve lizerinde gergeklesmistir. Duygularin1 Kontrol Etme alt 6l¢eginde

en yiiksek 26 ile 30 yas araliginda bulunanlarda iken en diisiik puan 61 yas ve {izerinde

olan calisanlardadir. Duygularin Kullanilmasi alt 6l¢eginde ise alinan puanlar birbirlerine
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cok yakin c¢ikmistir. Yapilan tek yonlii Anova testinin test istatistigi ve p degeri

verilmistir. Bu testin sonuglarina gore duygusal zeka alt 6lgeklerinde yasa gore anlaml

bir fark bulunmamastir.

Tablo 26. Duygusal Zeka Alt Olgeginin Cinsiyete Gére Dagilimi

OLCEK/ALT CINSIYET
BOYUTLAR
KADIN ERKEK t

Duygusal Zela Olcegi 67.03+5.33 68.49+5.65 -1.490 | 0.138
Kendi Duygularin1 | 17.11+1.81 17.80+1.71 -2.088 | 0.038
Degerlendirme
Baskalarinin  Duygularmi | 16.50+1.78 17.06+1.78 -1.719 | 0.087
Degerlendirme
Duygular1 Kontrol Etme 16.36+1.94 16.03+1.93 0.927 0.355
Duygularin Kullanilmasi 17.06£1.92 17.60+1.82 -1.567 | 0.118

Tabloda calisanlarin duygusal zeka alt dl¢eklerinde aldiklar1 puanlarin cinsiyetlere gore

dagilimi verilmistir. Kendi Duygularini Degerlendirme, Bagkalarinin Duygularini

Degerlendirme ve Duygularin Kullanimi alt 6l¢eklerinde erkeklerin puanlar1 kadinlarin

puanlarinda daha yiiksek iken duygulari1 kontrol etme alt 6lgeginde durum tam tersidir.

Kendi Duygularin1 Degerlendirme alt 6lgeginde iliskisiz grup t- testine gore istatistiksel

olarak anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0.05). Diger durumlarda cinsiyete gore anlamli

fark bulunamamistir (p>0.05).



Tablo 27. Duygusal Zeka Alt Olgeginin Kogluk Egitimine Gore Dagilimi

KOCLUK EGITiMi

OLCEK/ALT VAR YOK t p

BOYUTLAR
Duygusal Zeka Olgegi 68.65+5.68 66.86+5.26 2.155 0.032
Kendi Duygularini | 17.58+1.88 17.12+1.78 1.641 0.102
Degerlendirme
Baskalarinin Duygularint | 17.00+1.80 16.47+1.77 1.926 0.505
Degerlendirme
Duygular1 Kontrol Etme 16.42+2.05 16.28+1.92 0.468 0.640
Duygularin Kullanilmasi 17.65+1.76 16.99+1.93 2.229 0.027
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Hipotez 2: Kogluk egitimi alan yoneticilerin almayanlara kiyasla duygusal zeka alt boyut

puanlar1 daha yiiksektir.

Tabloda ¢alisanlarin duygusal zeka alt 6l¢eklerinde aldiklar1 puanlarin kogluk egitimine

gore dagilimi verilmistir. Kendi Duygularin1 Degerlendirme, Baskalarinin Duygularini

Degerlendirme ve Duygularin Kontrol etme alt 6l¢eklerinde kogluk egitimi alanlarin

puanlart almayanlarin puanlarindan daha yiliksek iken duygulari kontrol etme alt

olgeginde durum tam tersidir. Iliskisi grup t-testine gére Duygularin Kullanilmas alt

Olceginin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir (p<0.05). Diger 6lgekler arasinda

anlaml1 bir farka rastlanmamustir (p>0.05).



Tablo 28. Duygusal Zeka Alt Olgeginin Deneyime Gore Dagilimi
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OLCEK/ALT DENEYIM
BOYUTLAR

0-4 5-9 10-14 15-19 20+ F p
Duygusal 67.00+5.68 66.58+4.83 | 67.55+£5.31 | 67.93+£5.77 69.7245.06 | 1.368 0.245
Zeka Olgegi
Kendi 17.21£1.86 16.75+£1.80 | 17.48+1.63 | 17.69+1.78 17.94+1.66 | 2.382 0.052
Duygularint
Degerlendirme
Bagkalarinin 16.46+1.71 16.57+£1.93 | 16.38+1.93 | 16.81+1.56 17.56+£1.82 | 1.678 0.156
Duygularini
Degerlendirme
Duygulari 16.28+1.97 16.18+1.74 | 16.43+£2.17 | 16.31£21.12 | 16.72+1.93 | 0.317 0.867
Kontrol Etme
Duygularin 17.046+1.99 17.09+1.86 | 17.28+1.92 | 17.13+£1.93 17.50+1.72 | 0.284 0.888
Kullanilmasi

Tabloda calisanlarin duygusal zeka alt 6lceklerinde aldiklar1 puanlarin deneyimlerine

gore dagilimi verilmistir. Biitlin alt 6l¢eklerde 20 y1l ve {izeri deneyime sahip ¢alisanlar

en yiiksek puani almisken en diisiik puan1 en az deneyime sahip yani 0 ila 4 y1l deneyimi

olan calisanlar almistir. Yapilan tek yonlii Anova testinin sonuglarina gore hicbir alt

gruplarda ortalamalar arasinda anlamli bir fark bulunamamaistir (p>0.05).
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Tablo 29. Duygusal Zeka Alt Olceginin Egitime Gére Dagilimi

OLCEK/ALT EGITIM
BOYUTLAR
LiSANS YUKSEK LISANS DOKTORA F p

Duygusal Zeka | 67.38+5.51 66.94+5.19 67.50+5.58 0.202 0.818
Olgegi
Kendi 17.31£1.77 17.04+1.94 17.28+1.49 0.595 0.552
Duygularini
Degerlendirme
Bagkalarinin 16.69+1.85 16.40+1.63 16.56+2.06 0.740 0.478
Duygularini
Degerlendirme
Duygulari 16.34+2.01 16.38+1.75 15.7242.27 0.900 0.408
Kontrol Etme
Duygularin 17.04+193 17.122+1.92 17.94+1.66 1.821 0.164
Kullanilmasi

Tabloda ¢alisanlarin duygusal zekad alt Olgeklerinde aldiklari puanlarin egitim
seviyelerine gore dagilimi verilmistir. Kendi Duygularini Degerlendirme alt 6lgeginde en
yiiksek puan lisans mezunlarina ait iken en diisiik puan yiiksek lisans mezunlarindadir.
Bagkalarmin Duygularin1 Degerlendir alt 6l¢eginde en yiiksek puan lisans mezunlarma
ait iken en diigiik puan yine yliksek lisans mezunlarina aittir. Duygularini Kontrol Etme
alt 6l¢eginde en yiiksek puan yliksek lisans mezunlarinda gercgeklesirken en diisiik puan
doktora mezunlarindadir. Duygularin Kullanilmas: alt 6l¢eginde ise en diisiik puan lisans
mezunlarinda iken en yliksek puan doktora mezunlarindadir. Yapilan tek yonlic Anova
testinin sonuglarina goére biiylin alt gruplarda ortalamalar arasinda anlamli bir fark

bulunamamastir (p>0.05).
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3.7.2.23.2.  Kogluk Tarz1 Liderlik Olgeginin Demografik Ozelliklere Gore

Istatistiksel Olarak Degerlendirilmesi

Bu boéliimde kogluk tarzi liderlik dlgeginin demografik bilgiler bagligi altinda toplanan
yas, cinsiyet, ko¢luk egitimi alip almamasi, ¢alisma tecriibesi ve egitim diizeyleri gibi
bilgilere gore istatistiksel olarak degerlendirilmesi t-testine veya ANOVA’ya gore
yapilmaktadir.

Tablo 30. Kogluk Tarz1 Liderlik Alt Olgeginin Yaslara Gore Dagilimi

OLCEK/ALT YAS DURUMU
BOYUTLAR
26-30 31-40 41-50 51-60 61+ F p
Kogluk Tarz1 87.30+6.95 | 87.01£9.53 | 87.27+8.80 | 88.03£11.06 | 90.511.62 | 0.192 | 0.9420
Liderlik Olgegi

Acik Tletisim Alt 19.4£1.51 19.73£2.30 19.32+£2.34 | 19.72+2.65 20.50+3.70 | 0.507 | 0.732
Olgegi

Ekip Yaklasimi Alt | 19.00+£1.83 | 18.27+£2.84 18.52+£2.47 | 18.75+£3.39 20.25+4.99 | 0.744 | 0.563
Olgegi

Insani Gérevden 13.90+3.41 | 13.5243.69 13.68+3.71 | 13.06+4.49 | 13.75£2.99 | 0.174 | 0.952
Daha Degerli
Gorme Alt Olgegi

Gelisim 18.90+2.28 | 18.91+2.44 19.2342.21 | 18.75+£2.83 18.50+4.93 | 0.286 | 0.887
Hizlandirma Alt
Olgegi

Belirsizlikleri 16.10+£2.88 | 16.56+2.70 16.53+£2.70 | 17.754+2.80 17..50+1.00 | 1.586 | 0.178
Kabul Etme Alt
Olgegi

Arastirma Sorusu 2: Farkli yas gruplan arasinda Kogluk Tarzi Liderlik alt 6lgek

puanlar1 bakimindan istatistiksel olarak anlaml bir fark bulunmakta midir?

Tabloda ¢alisanlarin yaslarina gore Kogluk Tarzi Liderlik 6lgegi alt boyutlarinda aldiklar
puanlar verilmistir. Kogluk Tarzi Liderlik Olgegi, Ac¢ik Iletisim Alt Olgegi, Ekip
Yaklasimi Alt Olgegi ve Belirsizlikleri Kabul Etme Alt Olgegi en yiiksek puan 61 yas ve
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iizerinde gerceklesmisken insan1 Gorevden Daha Degerli Gérme Alt Olgegi en yiiksek
puan 26 ila 30 yas arasindaki ¢alisanlarda ger¢eklesmistir. Ko¢lu Tarz1 Liderlik 6l¢egi alt
Olceginde alinan puanlar birbirlerine ¢ok yakin ¢ikmustir. Yapilan tek yonli Anova
testinin test istatistigi ve p degeri verilmistir. Bu testin sonug¢larma gore Kogluk Tarzi

Liderlik 6lgeginde yasa gore anlamli bir fark bulunmamistir (p>0.05).

Tablo 31. Kogluk Tarz1 Liderlik Alt Olgeginin Cinsiyete Goére Dagilimi

OLCEK/ALT CINSIYET
BOYUTLAR
KADIN ERKEK t p

Kogluk Tarzi1 Liderlik Olcegi | 87.23+9.30 87.54+10.51 -0.180 0.857
Acik Tletisim Alt Olgegi 19.62+2.24 19.71+£2.94 -0.230 0.818
Ekip Yaklasimu Alt Olgegi 18.47+2.86 18.37+2.67 0.177 0.860
Insani Gorevden Daha 13.46+3.75 14.034£3.87 -0.831 0.407
Degerli Gorme Alt Olgegi
Geligim Hizlandirma Alt 18.97+2.48 18.89+2.40 0.192 0.848
Olgegi
Belirsizlikleri Kabul Etme 17.7242.72 16.55+2.73 0.362 0.718
Alt Olgegi

Tabloda g¢alisanlarin Kogluk tarzi liderlik olgeklerinde aldiklari puanlarin cinsiyetlere
gore dagilimi verilmistir. Agik Iletisim Alt Olgegi ve Insan Gorevden Daha Degerli
Gorme Alt Olgegi de erkek ¢alisanlar daha yiiksek puan alirken diger alt dlgeklerde de
kadin ¢alisanlar daha yiiksek not almistir. Kogluk tarzi liderlik alt 61¢eginde iliskisiz grup

t- testine gore higbir grupta cinsiyete gére anlamli fark bulunamamistir (p>0.05).

Tablo 32. Kogluk Tarzi Liderlik Alt Olgeginin Kogluk Egitimine Gore Dagilimi

OLCEK/ALT BOYUTLAR KOCLUK EGTIMIi
VAR YOK t p
Kogluk Tarzi Liderlik Olgegi 87.3849.11 87.24+9.56 0.940 0.925
Acik Iletisim Alt Olgegi 19.914+2.49 19.56+2.30 0.948 0.344




102

Ekip Yaklagimu Alt Olgegi 18.35+3.43 18.48+2.66 -0.297 0.767
Insan1 Gérevden Daha Degerli 12.88+3.54 13.71+£3.81 -1.409 0.160
Gorme Alt Olgegi

Gelisim Hizlandirma Alt Olgegi 19.01+2.46 18.94+2.47 0.194 0.847
Belirsizlikleri Kabul Etme Alt 17.23+£2.54 16.56+2.75 1.597 0.111
Olgegi

Hipotez 3: Kogluk egitimi alan yOneticilerin almayanlara kiyasla kog¢luk tazi liderlik alt

boyut puanlari daha yiiksektir.

Tabloda Kogluk tarzi liderlik alt 6l¢eklerinde aldiklar1 puanlarin kogluk egitimine gore
dagilimi verilmistir. Kogluk egitimi alanlar Gelisim Hizlandirma Alt Olgegi ve
Belirsizlikleri Kabul Etme Alt Olgegi de en yiiksek puani alirken, kogluk egitimi
olmayanlar Acik iletisim Alt Olgegi, Insan1 Gérevden Daha Degerli Gorme Alt Olgegi ve
Ekip Yaklasimi Alt Olgegi de en yiiksek puan1 almislardir. iliskisiz grup t-testine gore

higbir 6lgekte ortalamalar arasinda anlamli bir farka rastlanmamistir (p>0.05).

Tablo 33. Kogluk Tarz1 Liderlik Alt Olgeginin Deneyime Gore Dagilimi

OLCEK/ALT DENEYIM
BOYUTLAR

0-4 5-9 10-14 15-19 20+ F p
Kogluk Tarzi 87.04+8.93 | 87.1249.55 | 86.85+£9.92 | 90.63+8.15 | 82.28+12.34 | 0.541 | 0.706
Liderlik Olgegi
Agik Iletisim Alt 19.59£2.38 | 19.45£2.25 | 19.65+2.23 | 20.31+2.79 | 19.88+2.40 | 0.500 | 0.7316
Olgegi

Ekip Yaklasimi Alt 18.59£2.26 | 18.27£3.08 | 18.07+3.21 | 18.50+3.14 | 18.67£3.91 0.280 | 0.891
Olgegi

Insan Gérevden 13.70£3.71 | 13.394£3.53 | 13.70+3.52 | 13.84+3.84 | 13.384+4.5 0.235 | 0.919
Daha Degerli
Gorme Alt Olgegi

Geligim 18.90+2.48 | 19.12+2.31 | 18.58+2.56 | 20.06*£1.95 | 18.61+3.05 1.223 | 0.302
Hizlandirma Alt
Olgegi

Belirsizlikleri Kabul | 16.25+2.67 | 16.79+£2.57 | 16.8542.49 | 18.37+£2.61 | 17.2243.58 2.542 | 0.040
Etme Alt Olgegi
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Tablodan da anlasilabilecegi gibi 15 ila 19 yil deneyime sahip ¢alisanlar A¢ik Iletisim Alt
Olgegi, Insan gérevden Daha Degerli Gorme Alt Olgegi, Gelisim Hizlandirma Alt Olgegi
ve Belirsizlikleri Kabul Etme Alt Olgeginde en yiiksek notu alirken 20 yil ve iizeri
tecrilbeye sahip calisanlar Ekip Yaklasimi Alt Olgeginde en yiiksek notu almislardir.
Yapilan tek yonlii Anova testinin sonuglarina gore Belirsizlikleri Kabul Etme Alt Olgegi
arasinda anlamli bir fark varken (p<0.05), diger alt 6l¢eklerin hi¢ birinde anlamli bir fark
bulunamamistir (p>0.05). Belirsizlikleri Kabul Etme alt 6l¢egi gruplari arasinda
hangisinin farklilik yarattigini belirlemek adina ¢oklu karsilastirma yapilir. Belirsizlikleri
Kabul Etme alt 6l¢eginin gruplar aras1 homojen bir varyansa sahip oldugu Levene testine
gore soylenir (Levene test istatistigi: 1.064 ve karsilik gelen p-degeri 0.375°dir). Boylece
Tukey ¢oklu karsilastirma testi geregince bu 6l¢ek i¢in farkliligi 0-4 y1l deneyime sahip
olanlar ile 15-19 y1l deneyime sahip olanlar olusturmaktadir sonucuna ulasilir (p-degeri
0.028<0.05 oldugundan).

Tablo 34. Kogluk Tarz1 Liderlik Alt Olgeginin Egitime Gore Dagilim1

OLCEK/ALT EGITIM
BOYUTLAR
LiSANS YUKSEK LISANS DOKTORA F p

Kogluk Tarz1 86.63+9.42 87.77+9.69 89.94+8.21 1.175 0.310
Liderlik Olgegi
Agik Tletisim Alt 19.58+2.38 19.59+2.31 20.22+2.29 0.619 0.539
Olgegi
Ekip Yaklagimi 18.25+2.89 18.57+£2.76 19.44+2.64 1.542 0.216
Alt Olgegi
Insan1 Gorevden 13.60+3.77 13.51+3.67 13.17+4.30 0.109 0.896
Daha Degerli
Gorme Alt Olgegi
Gelisim 18.65+2.52 19.32+2.31 19.56+2.64 2.604 0.076
Hizlandirma Alt
Olgegi
Belirsizlikleri 16.54+2.68 16.78+2.74 17.56+2.83 1.187 0.307
Kabul Etme Alt
Olgegi

Tabloda Kogluk tarzi liderlik alt 6l¢eklerinde aldiklar1 puanlarin egitim seviyelerine gore

dagilim verilmistir. Doktora mezunlar1 Acik Iletisim Alt Olgcegi, Ekip Yaklasimi Alt
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Olgegi, Gelisim Hizlandirma Alt Olgegi ve Belirsizlikleri Kabul Etme Alt Olgegi de en
yiiksek puana ulasirken lisans mezunlar1 sadece Insan1 Gérevden Daha Degerli Gorme
Alt Olgegi de en yiiksek puana ulasmislaridir. Yapilan tek yonlii Anova testinin
sonuglarma gore biitiin alt gruplarda ortalamalar arasinda anlamli bir fark bulunamamustir

(p>0.05).

3.7.2.2.4. Korelasyon Analizi

Bu boliimde kogluk tarzi liderlik 6l¢eginin 5 alt boyutunun duygusal zeka 6l¢eginin 4 alt
boyutu ile aralarindaki iliskiyi ortaya koyan, iligkinin anlamliligi, yoniinii ve derecesini

gosteren korelasyon analizi uygulanmaistir.

Agik iletisim ve duygusal zeka alt boyutlar1 arasindaki korelasyon asagidaki tabloda

verilmektedir.

Tablo 35. Kogluk Tarz1 Liderlik Alt Boyutlar1 ve Duygusal Zeka Alt Boyutlari
Arasindaki Korelasyonlar

Kendi Duygular1 Baskalarinin Duveularn
Alt Boyut Duygularini Kontrol Duygularini Kuli;%ll: lmast
Degerlendirme Etme Degerlendirme
) r ,281™ ,113 254" 314"
Acik Iletisim
p ,000 ,073 ,000 ,000
r ,037 ,052 ,090 ,041
Ekip yaklagimi
p ,562 416 ,155 ,513
Insan1 gérevden daha r 010 071 095 -014
degerli gorme D 879 261 132 822
r ,205 ,104 ,152 ,337
Geligimi hizlandirma
p ,001 ,101 ,016 ,000
r ,128 122 ,150 ,167
Belirsizlikleri kabul etme
p ,043 ,054 ,017 ,008
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Agcik iletisim alt boyutu ile duygusal zeka alt boyutlarindan “duygularini kontrol etme”
Olcegi arasindaki korelasyon katsayist anlamli degildir (p=0,073>0,05). Bu alt 6l¢egin
disinda kalan “kendi duygularin1 degerlendirme”, “baskalarinin  duygularini
degerlendirme” ve “duygularin kullanilmasi” Olgekleri ile acik iletisim alt boyutu
arasindaki korelasyon katsayisi hesaplanan p degerleri 0,05’den kiigiik oldugundan
anlamli olarak elde edilmistir. Korelasyon analizine gore, bu iligkinin pozitif yonli bir

iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

Ekip yaklagimi alt boyutu ile duygusal zeka alt boyutlari ele alindiginda higbir korelasyon
katsayisinin anlamli olmadig1 yukaridaki tablodan goriilmektedir. Korelasyon analizine
gore, bu ekip yaklasimi ile duygusal zeka alt boyutlari arasinda anlamli bir iligki olmadigi

sonucuna ulasilmstir.

Insan1 gorevden daha degerli gérme alt boyutu ile duygusal zeka alt boyutlar1 ele
alindiginda higbir korelasyon katsayisinin anlamli olmadigr yukaridaki tablodan
goriilmektedir. Korelasyon analizine gore, bu insan1 gérevden daha degerli gorme ile

duygusal zeka alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski olmadig1 sonucuna ulagilmistir.

Gelisimi hizlandirma alt boyutu ile duygusal zeka alt boyutlarindan “duygularini kontrol
etme” Olcegi arasindaki korelasyon katsayisi anlamli degildir (p=0,101>0,05). Bu alt
Olcegin disinda kalan “kendi duygularimi degerlendirme”, “baskalarimin duygularii
degerlendirme” ve “duygularin kullanilmas1” 6l¢ekleri ile gelisimi hizlandirma alt boyutu
arasindaki korelasyon katsayist hesaplanan p degerleri 0,05’den kiigiik oldugundan
anlaml olarak elde edilmistir. Korelasyon analizine gore, bu iligkinin pozitif yonlii bir

iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

Belirsizlikleri kabul etme alt boyutu ile duygusal zeka alt boyutlarindan “duygularini
kontrol etme” 6l¢egi arasindaki korelasyon katsayis1 anlamli degildir (p=0,054>0,05). Bu
alt 6lgegin disinda kalan “kendi duygularini degerlendirme”, “bagkalarinin duygularin
degerlendirme” ve “duygularin kullanilmas1” 6l¢ekleri ile belirsizlikleri kabul etme alt

boyutu arasindaki korelasyon katsayis1 hesaplanan p degerleri 0,05’den kiiciik
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oldugundan anlamli olarak elde edilmistir. Korelasyon analizine gore, bu iliskinin pozitif

yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

3.7.2.2.5. Hipotezlerin Test Edilmesi

Bu bélimde kogluk 6l¢eginin 5 alt boyutu bagimli degisken olarak, duygusal zeka
Olceginin 4 alt boyutu ise bagimsiz degiskenler olarak ele alinmis, kogluk 6l¢eginin 5 alt
boyutunun duygusal zeka 6l¢eginin 4 alt boyutu tarafindan ne kadar agiklanabildigini,
aciklanabiliyorsa aralarinda pozitif yonlii bir iliski olup olmadigini gérebilmek amaciyla

regresyon analizi uygulanmistir.

Kogluk Tarz1 Liderlik 6l¢eginin genel skorlarinin bagimli degisken olarak Duygusal Zeka
Ol¢ceginin genel skorlarinin ise bagimsiz degisken olarak alindigi regresyon modeline

iliskin sonuglar asagida verilmektedir.

Tablo 36. Model Ozeti

Model R R? Diizeltilmis R? Tahminin
Standart Hatas1
1 ,2552 ,065 ,061 9,15476

Yukaridaki tabloya gore duygusal zeka 6lgeginin, kogluk tarzi liderlik 6l¢egini yaklasik
olarak %7 oraninda agikladigi goriilmektedir. Bu modelin anlamli olup olmadig:

asagidaki tabloya gore yorumlanmaktadir.

Tablo 37. ANOVA

Model Kareler Serbestlik Ortalama F p_degeri
Toplanu Derecesi Kareler
Regresyon 1455,436 1 1455,436 17,366 ,000
1 Hata 20868,596 249 83,810
Toplam 22324,032 250
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Tabloya gore F=17,366 olup karsilik gelen p degeri 0,000<0,05 oldugundan duygusal
zeka olgeginin katsayinin anlamli oldugu, bdylece modelin anlamli oldugu sonucuna

ulasilmstir.

Tablo 38. Katsayilar

Model Standartlastirilmanus Katsayilar | Standartlastirilmi t p_degeri
s Katsayilar
B Standart Hata Beta
1 Sabit 57,149 7,252 7,880 ,000
DZGenel ,448 ,108 ,255 4,167 ,000

Yukaridaki tabloya gore duygusal zeka dlgeginin regresyon denklemindeki katsayisi
0,448 olarak bulunmustur. Karsilik gelen p_degeri ise bu katsayinin sifirdan farkli oldugu
hipotezinin red edildigini ifade etmektedir. Bu durumda modelin anlamli olmasi sonucu
ve katsayilarin anlamli olmasi sonucu birbirlerini desteklemektedir. Ayrica duygusal
zeka Olceginde meydana gelen bir birimlik degisim kogluk tarzi 6lgeginde 0,448°lik
degisiklige neden olacaktir.

Hipotez 1: Bir yoneticinin Kogluk Tarzi Liderlik 6lgeginden aldigi puanlarla duygusal

zeka Olceginden aldig1 puanlar arasinda anlamli bir iligski beklenmektedir.

Yukaridaki regresyon analizine gore Kogluk Tarzi liderlik 6l¢egi ile duygusal zeka 6l¢egi

arasinda anlaml bir iligki vardir.

Kogluk Tarz1 Liderlik 6l¢eginin genel skorlarinin bagimli degisken olarak Duygusal Zeka
6l¢eginin alt boyutlarina iligkin genel skorlarinin ise bagimsiz degiskenler olarak alindig:

regresyon modeline iligskin sonuglar asagida verilmektedir.

Tablo 39.Model Ozeti

Model R R? Diizeltilmis R? Tahminin
Standart Hatasi
1 2712 ,073 ,058 9,17015
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Yukaridaki tabloya gore duygusal zeka dlgeginin alt boyutlarinin, kogluk tarzi liderlik

6l¢egini yaklagik olarak %7 oraninda agikladigi goriilmektedir. Bu modelin anlamli olup

olmadig1 asagidaki tabloya gore yorumlanmaktadir.

Tablo 40.ANOVA

Model Kareler Toplami | Serbestlik Ortalama F p_degeri
Derecesi Kareler
Regresyon 1637,490 4 409,373 4,868 ,001°
1 Hata 20686,542 246 84,092
Toplam 22324,032 250

Tabloya gore F=4,868 olup karsilik gelen p degeri 0,001<0,05 oldugundan duygusal

zeka 6lgeginin alt boyutlarina ait katsaymin hepsinin birden anlamli olduguna, boylece

modelin anlamli oldugu sonucuna ulagilmaktadir.

Yukaridaki tablo ve yoruma gore bagimsiz degiskenlerden en az birinin 6nemli oldugu

sonucuna ulasilmaktadir. Hangi degisken ya da degiskenlerin 6nemli oldugunu

belirlemek i¢in asagidaki katsayilar tablosu incelenir.

Tablo 41.Katsayilar

Model Standartlastiriimamis Standartlastiril t p_degeri
Katsayilar mig Katsayilar
B Standart Beta
Hata

(Sabit) 56,568 7,313 7,735 ,000
Kendi Duygularini 137 397 026 345|730
Degerlendirme

1 Duygulari Kontrol Etme ,167 ,331 ,034 ,503 ,615
Baskalarln_m Duygularini 779 360 147 2,162 032
Degerlendirme
Duygularin Kullanilmasi 142 ,363 ,150 2,043 ,042
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Yukaridaki tabloya gore duygusal zeka Olceginin alt oOlgekleri icin regresyon
denklemindeki katsayilar1 Kendi Duygularini Degerlendirme alt dlgegi i¢in 0,137,
Duygularin1 Kontrol Etme alt 6lgegi icin 0,167, Baskalarinin Duygularin1 Degerlendirme
alt olgegi icin 0,779 ve Duygularin Kullanilmasi alt 6lgegi igin 0,742 olarak elde
edilmistir. Her bir katsayiin ayr1 ayr sifir olup olmadigini istatistiksel olarak gosteren
p_degerleri ise p degeri siitununda verilmektedir. Buna gore Kendi Duygularini
Degerlendirme ve Duygularini Kontrol Etme alt dlgeklerinin katsayilarinin sifira esit
olduklar1 hipotezi red edilememektedir. Bu durumda su yorum yapilabilir: Herhangi bir
regresyon katsayisinin sifira esit oldugu hipotezi red edilemez ise karsilik gelen bagimsiz
degisken modelden c¢ikarilabilir. Burada Kendi Duygularini Degerlendirme ve
Duygularin1 Kontrol Etme alt dlgeklerinin katsayilarinin modelde yer alan diger tiim
bagimsiz degiskenlere bagli oldugunu hatirlatmak gerekir. Ayrica modelde diger
bagimsiz degiskenler varken Kendi Duygularin1 Degerlendirme ve Duygularini Kontrol
Etme alt 6lgeklerinin katkisinin test edildigi de belirtilmelidir. Amag sadece bagimsiz
degiskenlerde meydana gelen bir birimlik degisimin bagimli degiskende ne kadarlik bir

etki yarattigini belirmek ise katsayilarin anlamliligina iliskin test g6z ard1 edilebilir.

Hipotez l1a: Bir yoneticinin Kogluk Tarzi Liderlik 6l¢eginden aldigi puanlarla, duygusal
zeka alt olceklerinden Kendi Duygularimi Degerlendirme alt 6lgegi puanlari arasinda

pozitif yonde bir iliski beklenmektedir.

Ikinci regresyon analizi sonucuna gore Kendi Duygularmi Degerlendirme alt dlgegi
katsayisinin sifira esit oldugu hipotezi ,730>0,05 oldugundan red edilemez, ve bdylece

Hipotezla red edilir.

Hipotez 1b: Bir yoneticinin Kogluk Tarz1 Liderlik 6lgeginden aldig1 puanlarla, duygusal
zeka alt Olgeklerinden Duygularini Kontrol Etme alt dlgegi puanlari arasinda pozitif

yonde bir iligki beklenmektedir.
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Ikinci regresyon analizi sonucuna gore Duygularin1 Kontrol Etme alt 6lgegi katsayisinin
stfira esit oldugu hipotezi ,615>0,05 oldugundan red edilemez, ve boylece Hipotez1b red

edilir.

Hipotez 1c: Bir yoneticinin Kogluk Tarzi Liderlik 6l¢eginden aldigi puanlarla, duygusal
zekd alt Olceklerinden Baskalarinin Duygularini Degerlendirme alt 6lgegi puanlart

arasinda pozitif yonde bir iligski beklenmektedir.

Ikinci regresyon analizi sonucuna gére Baskalarmin Duygularini Degerlendirme alt
Olcegi katsayisinin sifira esit oldugu hipotezi ,032<0,05 oldugundan red edilir ve
Bagkalarinin Duygularini Degerlendirme alt dlgegi katsayisinin 0,779 oldugunun goz
Oniine alinmasiyla pozitif bir yonde iliski oldugu sonucuna ulasilir, yani Hipotezlc red

edilemez.

Hipotez 1d: Bir yoneticinin Kogluk Tarz1 Liderlik 6l¢eginden aldigi puanlarla, duygusal
zeka alt 6lgeklerinden Duygularin Kullanilmasi alt 6l¢egi puanlar1 arasinda pozitif yonde

bir iliski beklenmektedir.

Ikinci regresyon analizi sonucuna goére Duygularin Kullanilmasi alt dlgegi katsayisinin
sifira esit oldugu hipotezi ,042<0,05 oldugundan red edilir ve Duygularin Kullanilmasi
alt 6lgegi katsayisinin 0,742 oldugunun g6z Oniine alinmasiyla pozitif bir yonde iliski

oldugu sonucuna ulasilir, yani Hipotez1d red edilemez.
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SONUCLAR VE TARTISMA

Bu calismada, duygusal zekanin kocluk tarzi liderlik ile arasinda bir iliski olup olmadigi

arastirtlmistir. Kurulan hipotezlerin test sonuglar1 Tablo 42°de gésterilmistir.

Arastirma kapsaminda ilk olarak duygusal zekanin tanimi, modelleri ve liderlik ile olan
iliskisine deginilmis, daha sonra liderlik ve kog¢luk kavrami tanimlari, 6zellikleri detayli
sekilde calisilmis tanim, amag, tiir ve siirec ile ilgili bilgiler verilmis ve kog liderlik
anlatilmistir. Uclincii boliimde ise duygusal zeka ile kogluk tarzi liderlik iliskini
Olcebilmek i¢in Ankara’da faaliyet gdsteren biiyiik olgekli bir firmada anket ¢aligmasi
yapilmistir. Yapilan anket calismasinda kocgluk tarzi liderlik ile duygusal zeka arasinda

anlaml bir iligki olup olmadig arastirilmistir.

Bu kisimda ise elde edilen analiz sonuglar1 yorumlanacaktir. Oncelikle katilimcilarin
demografik 6zellikleri ile ilgili elde edilen bulgular degerlendirilmistir. Duygusal zeka ve
kogluk tarzi liderlik alt boyutlar: ile iligkisi sinanan demografik degiskenler katilimcini
cinsiyeti, yasi, deneyimi, egitim diizeyi, daha Once kogluk egitimi almis olup

olmamasidir.

Arastirmaya katilan yoneticilerin bilyilik bir ¢ogunlugunu erkekler (%86.1) ve ilk diizey
yoneticiler olan sefler (74.5) olusturmaktadir. Katilimeilarin biiyiik bir ogunlugu lisans
mezunu (%57) ve 31-40 yas araligindadir (%57). Calismaya katilanlarin ¢ogunlugunun
yoneticilik tecriibesi 0 ila 4 yil arasindadir (%43.8). Calismaya katilanlarin biiyiik
cogunlugu daha once kogluk egitimi almamaistir (%79.3).

Calisanlarin yaslarina, deneyimlerine, egitim seviyelerine gore duygusal zeka dlgek alt
boyutlarinda aldiklar1 puanlar karsilastirildiginda anlamlhi bir fark bulunmamaistir.
Bununla beraber Mayer ve Salovey yaptiklar1 arastirmalarda duygusal zekanin dogasi
geregi gelisebilen, yas ve tecriibe ile artabilen bir zeka tiirii oldugunu belirtmistir (Salovey
ve Mayer, 1990). Yas degiskeni ile duygusal zeka arasindaki iliski dogrusal bir iligki

olarak goriilmektedir yani kisilerin yas1 arttikga duygusal zekd seviyelerinin arttigi
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yapilan bazi ¢alismalarin sonucunda ortaya konmustur (Kalyoncu,2011). Bu ¢alismada
da bazi alt boyutlar agisindan benzer sonuglara ulasilmistir. Katilimcilarin yaglarina gore
duygusal zeka 6l¢ek alt boyutlarinda aldiklar1 puanlar incelendiginde, Kendi Duygularini
Degerlendirme alt 6lgeginde en yiiksek puan 61 yas ve iizeri ¢alisanlarda iken en diisiik
puan 31 ila 40 yas arasinda gergeklesmistir. Baskalarinin Duygularint Degerlendirme alt
6lceginde en diisiik puan 26 ila 30 yasa arasinda iken en yiikse puan 61 yas ve iizerinde

gerceklesmistir.

Katilimcilarin duygusal zeka alt Glgeklerinde aldiklar1 puanlarin cinsiyetlere gore
dagilminda ise Kendi Duygularini Degerlendirme, Bagkalarinin Duygularini
Degerlendirme ve Duygularin Kullanimi alt 6lgeklerinde erkeklerin puanlart kadinlarin
puanlarindan daha yiiksek ve Duygulari Kontrol Etme alt 6l¢eginde kadinlarin puanlari
erkeklerin puanlarindan daha yiiksek olmakla beraber aralarinda anlamli bir fark
bulunmamistir. Kendi Duygularin1 Degerlendirme alt 6lgeginde ise erkeklerin puanlari

kadinlarin puanlarindan daha yiiksek olup aralarinda anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hipotez 2 kapsaminda Katilimcilarin duygusal zeka alt 6lg¢eklerinde aldiklari puanlarin
daha oOnce almig olduklart kogluk egitimine gore dagilimina bakildiginda Kendi
Duygularimi Degerlendirme, Bagkalarinin Duygularim1 Degerlendirme ve Duygular
Kontrol Etme alt oOlgeklerinde kogluk egitimi alanlarin puanlar1 almayanlarin
puanlarindan daha ytiksek iken duygularin kullanilmasi alt 6l¢ceginde durum tam tersidir.
Duygularin Kullanilmas: alt 6l¢eginin ortalamalari arasinda anlamli bir fark vardir. Diger
Olgekler arasinda anlamli bir farka rastlanmamistir. Bu durumda hipotez kismen kabul
edilmektedir. Literatiire bakildiginda ise duygusal zekanin egitimle gelistirilebilir olmasi
farkli arastirmacilar tarafindan pek cok kez vurgulanmustir. Ornegin Cakar ve Arbak,
2004 yilinda yazdiklar1 makalelerinde duygusal zeka becerilerinin biligsel becerilerden
farkl1 olarak egitimle gelistirilebilir oldugunu boylece firmalarin bu becerileri
calisanlarina 6greterek duygusal zekasi yliksek calisma ortamlar1 yaratabileceklerini ve
boylece personellerin gelisimleri dahil pek ¢ok konuda avantaj saglayabileceklerini
belirtmistir (Cakar ve Arbak, 2004). Bu ¢alisma kapsamindaki yoneticilerin daha once
almis olduklar1 ise profesyonel bir kocluk egitimi degil kocluk ile ilgili farkindalik

seminerleri ya da profesyonel koglar tarafindan verilen kogluk hizmetidir.
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Ankete katilanlarin kocgluk tarzi liderlik dlgeginin demografik bilgiler bashigi altinda
toplanan yas, cinsiyet, kogluk egitimi alip almamasi, ¢alisma tecriibesi ve egitim
diizeyleri ile iliskisi incelendiginde yas, cinsiyet, kocluk egitimi alip almamasi ve egitim
diizeyleri arasinda anlamli fark bulunamamistir. Bununla beraber yas kriteri s6z konusu
oldugunda Kogluk Tarz1 Liderlik Olgegi, Acik Iletisim Alt Olgegi, Ekip Yaklasimi Alt
Olgegi ve Belirsizlikleri Kabul Etme Alt Olcegi en yiiksek puan 61 yas ve iizerinde
gerceklesmisken Insan1 Gorevden Daha Degerli Gorme Alt Olgegi en yiiksek puan 26 ila
30 yas arasindaki calisanlarda gergeklesmistir. Ankete katilanlarin kogluk tarzi liderlik
Olceginin demografik bilgiler basligi altinda ¢alisma tecriibesi ile iligkisi incelendiginde
15 ila 19 y1l deneyime sahip ¢alisanlar Agik Iletisim Alt Olgegi, Insan gdrevden Daha
Degerli Gorme Alt Olgegi, Gelisim Hizlandirma Alt Olgegi ve Belirsizlikleri Kabul Etme
Alt Olgeginde en yiiksek notu alirken 20 yil ve iizeri tecriibeye sahip ¢alisanlar Ekip
Yaklasimi Alt Olgeginde en yiiksek notu almislardir. Yapilan analiz sonuglarma gore
Belirsizlikleri Kabul Etme Alt Olgegi arasinda anlamli bir fark varken, diger alt dlgeklerin

hi¢birinde anlamli bir fark bulunamamuistir.

Hipotez 3 kapsaminda katilimcilarin kogluk tarzi liderlik alt Olgeklerinde aldiklari
puanlarin daha once almis olduklar1 kog¢luk egitimine goére dagilimina bakildiginda
Gelisim Hizlandirma Alt Olgegi ve Belirsizlikleri Kabul Etme Alt Olcegi de en yiiksek
puani alirken, kocluk egitimi olmayanlar Agik Iletisim Alt Olgegi, Insan1 Gérevden Daha
Degerli Gérme Alt Olgegi ve Ekip Yaklasimi1 Alt Olgegi de en yiiksek puani almiglardir.
Higbir Olgekte ortalamalar arasinda anlamli bir farka rastlanmamistir. Bu bulgularin
aksine pek c¢ok calisma kocluk egitiminin etkilerini ortaya koymaktadir. Veenman ve
Denesen tarafindan 2009’da yapilan bir arastirmada, farkli goérev ve deneyimdeki
ogretmenlerin bir kismina kogluk egitim programi kapsaminda egitim aldirilmis ve
sonrasinda egitim alan ve almayan dgretmenler arasinda kocluk becerilerine yonelik 6z
degerlendirme sonuglar1 6lglimlenmistir. Cikan sonuglara gore egitim alan ve almayan
Ogretmenler arasinda egitim Oncesi ve sonrasi anlamli farkliliklar oldugunu ortaya
koymuslardir (Ugur, 2010). Kocluk egitimleri ile ilgili bir diger ¢calisma da 2009 yilinda
Baron ve Morin tarafindan imalat sektoriinde alt ve orta diizey yoneticiler ile
gerceklestirilmistir. Bu galismada, yonetici kademesindekilerin kogluk becerileri ile is

iliskileri bakimindan olumlu gelisme gosterdiklerini 6l¢timlenmistir (Ugur, 2010). Ancak
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aragtirmada yapilan ankette bahsi gecen egitim ya farkindalik seminerleri ya da
profesyonel koclar tarafindan verilen kogluk hizmetidir. Yani bahsi gecen kogluk
egitimleri ankete katilan yoneticilerin kogluk rolleri ile ilgili farkindalik yaratmak

acisindan yararl olmakla birlikte kogluk becerileri gelistirici programlar degildir.

Arastirmanin amaci kapsaminda yapilan analizle duygusal zeka ve kogluk tarzi liderlik
arasindaki iliski incelenmistir. Bu analizlerin sonuglarina gore kogluk tarzi liderlik 6lgegi
ile duygusal zeka Olgegi arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Goleman’in
yaptig1 ¢alismalarda yiiksek IQ’ya ve yaratici fikirlere sahip olsa da duygusal zekasi
diisiik kisilerin lider olmayacagini ortaya koyuyor (Goleman, 2000). Goleman tarafindan
yapilan ve 188 sirkette yetkinlik modellerini analiz eden ¢alismanin sonuglarina gore
zeka, uzun vadeli vizyon, genis ¢erceveli diisiinme gibi beceriler 6nemli olsa da yiiksek
performansin bilesenleri kapsaminda teknik becerilerin, IQ diizeyinin ve duygusal
zekdnin orani hesaplandiginda, duygusal zekanin digerlerinin iki kati kadar onemli
oldugu ortaya ¢ikmustir. Ustelik iist kademelere dogru ilerledikce duygusal zekanin 6nemi
de artmaktadir. Ust diizey liderlik konumlarindaki parlak yoneticilerle vasat yoneticilerin
performanslar1 karsilastirildiginda aralarindaki farklilik bilissel yetilerden cok %90
oraninda duygusal zeka faktorlerine baglanmaktadir (Goleman, 2002:14). Analizler

sonucunda elde edilen bulgular literatiirii destekler niteliktedir.

Calismada elde edilen regresyon degerlerine gore Kocluk Tarzi Liderlik oOlgegi ile
duygusal zeka Olgeginin alt boyutlar1 kendi duygularini degerlendirme ve duygularini
kontrol etme arasinda anlamli bir iligki bulunamamisken baskalarinin duygularini
degerlendirme ve duygularin kullanilmasi alt 6l¢ekleri arasinda anlamli bir iligki vardir.
Yapilan literatiir taramasinda ise bu dort alt boyut ile kog¢luk tarzi liderlik arasinda anlamli

bir iliski oldugunu destekleyen ¢aligmalar bulunmaktadir.

Hipotez la ve 1b kapsaminda bir yoneticinin kogluk tarzi liderlik Slgeginden aldigi
puanlarla, duygusal zekd alt Olceklerinden kendi duygularini degerlendirme ve
duygularini  kontrol etme alt Ol¢cek puanlart arasinda pozitif yonde bir iligki

bulunamamistir. Ancak duygusal zeka ile ilgili yapilan ¢alismalarinin hepsi modelin ilk
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adimima kisinin duygularinin farkinda olmasini ve sonrasina da 6z kontrol yani
duygularini kontrol etme boyutunu koymaktadir. Etkin bir lider olabilmek i¢in herhangi
birine liderlik etmeden 6nce kisinin kendi duygulariin farkinda olmasi, basarili olmak
i¢in nelere ihtiyaci oldugunu bilmesi, giiglii ve zayif yonlerini, duygularini yonetebilmesi

gerekmektedir (Blanchard, 2007:133).

Goleman tarafindan yapilan arastirmalar kapsaminda kogluk tarzi liderligin duygusal
zeka alanlarindan sosyal yeterlilik kisminda bulunan iliski yonetimi alani baslig1 altindaki
baskalarin1 gelistirme yeterliligine 6rnek olusturdugu, duygusal 6zbiling ve empati ile
baglantili oldugu belirtilmektedir (Goleman, 2002:71). Ozbiling kisinin kendi
duygularini, giiglii ve zayif yanlarini, ihtiyaglarini, giidiilerini kavramast yani kendi
duygularint degerlendirebilmesidir. Liderin duygularinin farkinda olmasi, o anda
yasadig1 durumu tespit edebilmesi ve avantaja ¢evirebilmesi agisindan énemlidir (Chan
ve Mallett, 2011:320). Ozbiling, liderin kendi degerlerinin ve hedeflerinin farkindaligin
da etkiler. Ozbilinci yiiksek lider, nereye nigin yoneldigini bilir; kararlar1, degerleri ve
hedefleriyle uyumludur. Kendi duygularini kontrol edebilen liderler, ne zaman yardim
isteyeceklerini bilir ve gorevleri listlenirken dogru karar verebilirler (Goleman, 1998). Bu
calisma kapsaminda kogluk tarzi liderlik ile bu iki alt boyut arasinda anlamli bir iliski
citkmamis olsa da yapilan arastirmalar aralarindaki iligskiyi ortaya koymaktadir. Bu
calismada yoneticilerin kogluk tarzi liderlik 6lgeginden aldigi puanlarla, duygusal zeka
alt 6lgeklerinden kendi duygularini degerlendirme ve duygularini kontrol etme alt 6lgek
puanlar1 arasinda pozitif yonde bir iligki bulunamamasinin nedeni bu alt bagliklar
kapsaminda detayli bir calisma yapilmamis olmasi olabilir. Calismaya dahil olan
yoneticilerin cogu daha dnce herhangi bir duygusal zeka egitimi almamis olup bu konuyla
ilgili deneyimleriyle hareket etmektedir. Ortaya ¢ikan sonu¢ da daha ¢ok aliskanliklardan
kaynaklanan davraniglarin ortaya konmasidir. Bu nedenle bu alt boyutlarda yapilacak

olan farkli calismalar sonucu degistirebilir.

Hipotez 1c ve 1d kapsaminda yapilan analizlerde, bir yoneticinin kogluk tarzi liderlik
6l¢eginden aldig1 puanlarla, duygusal zeka alt dlgeklerinden duygularin kullanilmasi ve
bagkalarinin duygularini degerlendirme alt 6lgek puanlari arasinda pozitif yonde bir iligki

bulunmustur.
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Literatiir taramasi1 yapildiginda bu alanda g¢alisilmis ve buradaki sonuglar1 destekleyen
arastirmalar oldugu géze carpmaktadir. Boyatzis etkili liderlerin, duygusal zekalarimi
kullanarak oOrgiitte ortak bir amag, hedef ve biling yarattiklarini belirtmektedir (Boyatzis
ve digerleri, 2013). Bu liderler, organizasyona hakim olan duygu akimlarin1 gézden
kagirmadan sezgilerine gore hareket eder ve kendi eylemlerinin ekip tizerindeki etkisini
algilayabilir. Lider aynt zamanda kurallar1 olusturup ekibin her bir iiyesinin giiclii
yonlerinden yararlanmak i¢in ahenk ve isbirligi yaratir. Lider bunu grubu daha iyi bir
duygusal havaya sokarak, olumlu imgeler, iyimser yorumlar ve ahenk yaratan kurallarla
gerceklestirir (Goleman, 2002:191). Bir orgiitte liderin yaklagimi ne kadar akilcilik
temeline bagli olsa da lideri izleyenler, liderin dogrudan ya da dolayli olarak ortaya
koydugu duygusal ipuc¢larindan etkilenmektedir. Etkili lider herkesle iletisimde olmasa
bile kendi ¢evresinde olanlarla iligkisi Orgiitiin tamamindaki havay: etkiler (Cakar ve

Arbak, 2003).

Baskalarmin duygularinin farkinda olan, kendi 6z kontrolii yliksek liderler, ¢calisanlarinin
nasil motive olacagini, potansiyelini ve bu ¢alisana nasil destek olunmasi1 gerektigini bilir.
Liderin ilgisini hisseden c¢alisanlar da kendi yiliksek performans standartlarini
gerceklestirmek i¢in motive olur ve sorumluluk duyarlar (Goleman, 2002:72). Calisanlar
bilgi seviyelerini arttirip potansiyellerini harekete gecirdikge yeni becerilere ihtiyag
duyduklarmi fark ederler. Bu agamada yeni beceriler gelistirme konusundaki kaygilar
artar. Kog liderler degisime iliskin kisisel endiseler tasiyan calisanlarina yeni ¢oziim
yollar1 iiretebilmeleri i¢in yeni diisiinme stratejilerini fark ettirir. Bu asamada liderin
cesaret saglamasi ve giiven vermesi 6nemlidir. Degisime uyum saglanmasi i¢in liderin
calisanlarina sorular sorarak neye ihtiyaclari oldugunu bilmesi ve siireci bu farkindalik

lizerine inga etmesi gerekir (Blanchard, 2007:255).

Etkin liderlerin ekip i¢inde giiven ve baglilik olusturabilmesi, astlarinin kendisine
yiirekten baglilik duyabilmesi i¢in liderin bilgi ve teknik becerilerinden ¢ok sezgisel
yOnetimini ve Onsezilerini giliclendirmesi, aktif dinleyerek ¢alisanlarmi dogru

anlayabilmesi ve c¢aliganlariyla empati kurabilmesi gerekir (Aslan, 2009:128). Goleman
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yaptig1 arastirmalarda, kogluk tarzi liderligin duygusal zeka alt boyutlarindan empati ile
baglantili oldugu ve Kog liderlik tarzinin olumlu duygusal etkisinin en biiyiikk nedeninin
liderin ¢alisanlara empatiyle yaklasmasi ve aralarinda yakin bir iliskinin

kurulabilmesinden kaynaklandigini belirtir (Goleman, 2002:71).

Hay Group tarafindan liderlik ile duygusal zeka ve iklim ile performans arasindaki iligkiyi
aragtirmak amaciyla bazi ¢alismalar yapilmistir. Bu liderlerin kendilerine dogrudan baglh
olanlar1 nasil motive ettikleri, degisim inisiyatiflerini nasil yiiriittiikleri, krizleri nasil ele
aldiklar1, empati diizeyleri, sosyal becerilerdeki basarilari, hangi duygusal zeka yetilerinin
liderlik tarzlarina yon verdigi arastirilmistir. Arastirmanin sonuglarina baktigimizda kog
liderlik (coach leader) tarzi, iklimin her faktorii icin pozitif korelasyon gostermistir

(Goleman, 2002).

David McClelland’in uluslararasi bir gida ve mesrubat sirketi iizerinde 1996 yilinda
yaptig1 c¢alismasinda duygusal zekasi yiiksek liderlerle ¢alisan ekiplerin yillik kazang
hedeflerini %20°den fazla asan bir oranda performans gosterirken duygusal zekas1 diisiik
liderlerle calisan ekiplerin neredeyse ayni oranda hedeflerin altinda kaldiklar

belirlenmistir (Goleman, 2002:14).

Sonug olarak; elde edilen veriler literatiir tarafindan da desteklenmekte olup duygusal
zekanin kogluk tarzi liderlik tizerinde pozitif yonlii bir etkisi oldugu sonucuna
ulasilmistir. Duygusal zekas1 yiiksek olan kog liderlerin kendi duygularini kullanabilmek,
i¢ motivasyonunu yiiksek tutmak, karsisindakilerin ihtiyaglarimin ve duygularinin
farkinda olmak, onlarin c¢alisma ortamlarinda nasil motive olacaklarini bilmek,
calisanlarinin giiglii ve zayif yonlerine gore performanslarini artirmak gibi empati ve
kendi duygularini kullanabilmeyi gerektiren konularinda duygusal zekasi diisiik olan

liderlere gore daha basarili olduklar1 aragtirma sonuglarina gore sdylenebilir.

Farkliliklar1 bir arada tutmasi gereken, diisiince ve fikir ayriliklarini tek potada toplamay1
hedefleyen, calisanlar arasindaki iletisimin gili¢lii olmasini isteyen ve calisanlarinin

gelisimine katki saglayip hem bireysel hem de kurumsal diizeyde ilerlemek isteyen
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orgiitlerin duygusal zekalar1 yiiksek kog liderlere ihtiyaglart vardir. Duygusal zekanin

dogustan gelmeyip 6grenilebilir bir 6zellik olmasindan dolayr dogru ihtiyaca yonelik

alinacak olan egitimlerin siirecin gelisiminde katkis1 olacagi sdylenebilir.

Tablo 42. Kurulan Hipotezlerin Test Sonuglari

KABUL

RED

H1

Hipotez 1: Bir yoneticinin Kog¢luk Tarz1 Liderlik
Olceginden aldigi puanlarla duygusal zeka ol¢eginden
aldig1 puanlar arasinda anlamli bir iligki beklenmektedir.

Hipotez la: . Bir yoneticinin Kogluk Tarzi Liderlik
Olceginden aldigi puanlarla, duygusal zekd alt
Olceklerinden Kendi Duygularimi Degerlendirme alt
Olcegi puanlar1 arasinda pozitif yonde bir iligki
beklenmektedir.

Hipotez 1b: Bir yoneticinin Kogluk Tarz1 Liderlik
Olceginden aldigi puanlarla, duygusal zeka alt
Olceklerinden Duygularii Kontrol Etme alt o6lgegi
puanlar1 arasinda pozitif yonde bir iligki beklenmektedir.

Hipotez 1c: Bir yoneticinin Kogluk Tarzi1 Liderlik
Olceginden aldigi puanlarla, duygusal zeka alt
Olgeklerinden Bagkalarinin Duygularii Degerlendirme
alt Olgegi puanlart arasinda pozitif yonde bir iliski
beklenmektedir.

Hipotez 1d: Bir yoneticinin Kog¢luk Tarzi1 Liderlik
Olceginden aldigi puanlarla, duygusal zeka alt
Olceklerinden Duygularin Kullanilmasi alt 6l¢egi puanlari
arasinda pozitif yonde bir iliski beklenmektedir.

H2

Kogluk egitimi alan yoneticilerin almayanlara kiyasla
duygusal zeka alt boyut puanlari daha yiiksektir.
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H3 Kogluk egitimi alan yoneticilerin almayanlara kiyasla
kocluk tazi liderlik alt boyut puanlar1 daha yiiksektir.
Arastirma | Farkli yas gruplart arasinda Kogluk Tarzi Liderlik alt
Sorusu 1 6lcek puanlari bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir
fark bulunmakta midir?
Arastirma | Farkli yas gruplar arasinda duygusal zeka alt 6lgek 6lgek
Sorusu 2 puanlart bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmakta midir?
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ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmanin  sonucunda elde dilen bulgular asagida belirten smirliliklarda

gergeklestirilmistir:

Aragtirmanin sinirliliklarindan ilki arastirmanin 6rneklemini Ankara’da bulunan biiyiik
Olcekli bir firmanin olusturmasidir. Bu firmanin organizasyon yapisinin ve sirketin
demografik 6zelliklerinin diger 6zel sektor firmalarindan farkli olmasi elde dilen verileri

kisitlamaktadir.

Ikinci kisit, arastirmanin sef, miidiir, direktdr ve baskan olmak iizere dort diizeydeki
yoneticilik pozisyonunda caligan kisilerle gergeklestirilmis olup yoneticilere baglh calisan

ve yoneticilerin davranislarindan direk etkilenen kisilere anket uygulanmamis olmasidir.

Arastirmanin Ankara ilindeki bir firmada uygulanmasi tiglincii kisit alanidir. Verilerden

elde dilen bilgiler sadece verilerin toplandig1 grubu temsil etmektedir.

Dordiincii kisit alani ise aragtirmaya temel teskil eden duygusal zeka ile kogluk tarzi

liderlik arasindaki iligkiyi inceleyen anket ¢alismasinin tek seferde uygulanmis olmasidir.

Ayrica besinci bir kisit alan1 olarak, aragtirma verileri sirket yoneticilerinin, arastirmaci
tarafindan hazirlanan anket sorularmna verdikleri cevaplarla sinirhidir. Ayn1 zamanda
ankette sinanan duygusal zeka ve kogluk tarzi liderlik sorulari, kisinin kendi kendini
degerlendirmesini yansitmaktadir. Bu nedenle arastirmada kullanilan anket yonteminde
katilimcilarin olan durumdan ¢ok olmasi gereken durumu diisiinerek cevap vermeleri

yiiksek bir olasiliktir.
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ONERILER

Arastirmadan elde edilen sonuglara gore benzer bir ¢alismada daha yararli bulgular elde

etmek i¢in bazi 6neriler sunulabilir.

Bu ¢alisma yalnizca Ankara’da biiylik 6lgekli bir firmanin yoneticileri ile yapilmustir.
Benzer alanlarda calismak isteyen kisiler arastirmalarinda farkli isletmelerdeki
yoneticileri arastirma kapsamina dahil ederek arastirma evrenini genisletebilir, elde
edilen bulgular arasinda karsilastirma yapabilir. Isletmeleri ¢alisma kapsamma dahil
ederken farkli miisterilere hitap eden, uluslararasi ya da yerel ¢caligma imkanlarina sahip
olan, calisanlarinin yas, cinsiyet, egitim durumu ortalamasi ve sektorel ihtiyaglar
bakimindan farkliliklar gosteren firmalarin birbirinden farkli liderlik tarzlarim
kullanabilecekleri goz Oniinde bulundurularak kogluk tarzi liderligin en ¢ok fayda
saglayacagi sektor tespit edilebilir. Sonrasinda ilgili sektordeki yoneticiler iizerinde

kogluk tarzi liderlik ve duygusal zeka arasindaki pozitif yonlii baglant: arastirilabilir.

Duygusal zeka alt boyutlarindan kendi duygularini kontrol etme alt boyutu ve kogluk tarzi
liderlik arasindaki arastirma tizerine odaklanabilir ve liderin 6z kontroliiniin artmasinin

kogluk tarzi liderlik ve ekip tizerindeki iliskisi aragtirilabilir.

Kocluk egitimlerinin duygusal zeka ve kogluk tarzi liderlik lizerindeki etkilerini 6l¢gmek
icin kapsamli ve gegerli bir kocluk egitimi almis ve almamis yoneticiler arasinda uzun
donemli bir arastirma yapilabilir. Bu arastirmanin kapsamina yoneticilerin etki
alanlarindaki personeller, es degerleri ve kendi yoneticileri de dahil edilebilir. Cesitli
6l¢iim envanterleriyle kogluk tarzi liderlik, egitim ve duygusal zeka arasindaki baglanti
arastirilabilir, egitimin duygusal zekay: artirip artirmadigi, kogluk tarzi liderlik {izerinde

etkisinin olup olmadig: test edilebilir.

Son bir 6neri de ileride yapilacak olan ¢aligmalarin yontemleri ile ilgilidir. Veri toplama
asamasinda kisilere uygulanacak agik uglu sorularin yaninda miilakat yonteminden de

faydalanabilir.
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HACETTEPE UNIVERSITESH
SOSYAL BILIMLER ENSTIiTUST
YUKSEK LISANS TEZ CALISMASI ORIJINALLIK RAPORU

HACETTEPE UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
BARIS VE CATISMA CALISMALARI ANABILIM DALI BASKANLIGI'NA

Tarih: 08/07/2019

Tez Baghgi : Duygusal Zekanin Kogluk Tarz: Liderlik Uzerindeki Etkisi

Yukarida bashg gosterilen tez calismamun a) Kapak sayfasi, b) Giris, ¢) Ana bélimler ve d) Sonug kisimlarindan
olugan toplam 117 sayfahik kismna iliskin, 08/07/2019 tarihinde sahsim/tez damsmanim tarafindan Turnitin adh
intihal tespit programindan agagida isaretlenmis filtrelemeler uygulanarak alinmis olan orijinallik raporuna gére,
tezimin benzerlik oran %20°dir.

Uygulanan filtrelemeler:
1- [ Kabul/Onay ve Bildirim sayfalar1 harig
2- [ﬂ Kaynakga harig¢
3- [ Alnular hari¢
4- [7] Amtilar déhil
5- [ 5 kelimeden daha az rtiigme igeren metin kisimlari harig

Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Tez Caligmasi Orijinallik Raporu Alinmas: ve Kullamilmasi Uygulama
Esaslari'ni inceledim ve bu Uygulama Esaslari’nda belirtilen azami benzerlik oranlarina gore tez ¢alismamn herhangi
bir intihal icermedigini; aksinin Lespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirlit hukuki sorumlulugu kabul
ettigimi ve yukarida vermig oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Geregini saygilarimla arz ederim.
et ere 08.0% WV
Tarih ve imza
AdiSoyadi: CEREN KAYALAR c ,{%L

OgrenciNo: N14228597
Anabilim Dal:  BARIS VE CATISMA CALISMALARI
Program:: LIDERLIK VE I$ ETIGI

1 AY
UYGUNDUR.

PROF.DR. smﬁ GUNEY

(Unvai;Ad Soyad, Imza)
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EK 2. Etik Kurul izni

Tarth: 12.06.2018 14:33

Bayr 15853 172-300-E.0000009784%
(v
HACETTEPE UNIVERSITESH
Rektirliik
Say1 - 35853172-300
Konu - Ceren KAYALAR
(Etik Komisyon Izni Hk)

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSTU MUDURLUGUNE

Enstitintiz Bans Calismalart (Liderlik ve Is Etizi) Ana Bilim Dali viksek lisans programu
dgrencilerinden Ceren KAYALAR 'm Prof. Dr. Semra GUNEY damsmanlignda viiriittiigin “Duygusal
Zekanm Kocluk Tarz Liderlik Uzerindeki Etkisi” baslikls tez calismasi Universitemiz Senatosu Etik
Komisyonunun 5 Haziran 2018 tarihinde vapmis oldugu toplantida incelenmis olup, etik agidan uygun
bulunmustur.

Bilgilerimzi ve geregini rica ederim.

e-umzalidir
Prof. Dr. Rahime Meral NOHUTCU
Rektdr Yardimcisi

Ewvrakin elektromk imzal suretine hitps://belzedogiulama hacettepe edu fr adresinden 927bd8b5-0822-44e0-2f9-43d2c193dalc kodu e enzebilusimz.
Bubelge 5070 sayih Elektronik fmza Kanum'na nyzun olarak Givenli Elektronik Imza ile imzalanmgtr.
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EK 3. Gonilli Katilime1r Formu

Kog¢luk Tarz Liderlik Ve Duygusal Zeka Anketi

Degerli katilimci,

Bu arastirma “Kogluk Tarzi Liderlik ile Duygusal Zeka Arasindaki iliskinin incelenmesi”
amaciyla hazirlanmigtir. Uygulama igin anket yapilan firmanin yonetiminden gerekli
izinler alinmistir. Toplanacak veriler yalnizca bilimsel amaglar (ylksek lisans tezi) igin
kullanilacak, herhangi bir kisi ya da kurumla paylasiimayacaktir. Calisma tamamen
gondllilik esasina dayanmakta olup ankete katilmis dahi olsaniz istendigi anda herhangi
bir sorunluluk altina girmeden vazgecilebilirsiniz. Anket formuna isminizi yazmaniz
beklenmemektedir. Arastirmaya katildiginiz ve zaman ayirdiginiz igin tesekkiir ederiz.
E-mail: ceren.kayalar@hotmail.com

Ceren ARAZ Prof. Dr. Semra GUNEY
Yiiksek Lisans Ogrencisi Danisman

KiSISEL BILGILER

1. Yasiniz: 26-30 0 31400 41-50 O
51-60 O 61 ve Uzeri O

2. Cinsiyetiniz: Kadin O Erkek O

0-4YiIl O s9vild 10-14vi 0O

3. Toplam Yoneticilik Deneyiminiz .
15-19vi O 20 Yil ve Uzeri O

4. Egitim Durumunuz: Lisans O Yiksek Lisans 0 Doktora O

4. Daha 6nce kogluk egitimi aldiniz mi? : Evet O Hayir O
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EK 4: Duygusal Zeka Anket Izni

Re: DUYGUSAL ZEKA ANKET IZNi HK.

erkan kara <erkan.kara.ik@gmail.com> M S vanta |v
5.3 (Pzt), 22:06
Siz ¥

5.3.2018 22:11 tarihinde yanrt verdiniz.

Merhaba Ceren Hanim;

Oncelikle tez calismanizda ve akademik calismanizda basarilar diliyorum. Anketi kullanmanizda hicbir mahsur yoktur. Arzu ederseniz siz izin metnini yazip
bana goénderin. Ben uygundur ibaresi ve imzam ile size tekrar donls yapayim.

Saygilarimla.

5 Mart 2018 08:08 tarihinde ceren kayalar <ceren.kayalar@hotmail.com> yazdu:
Erkan Bey merhaba,

Hacettepe Universitesi Liderlik ve Ig Etigi Bélimi yiiksek Lisans tez égrencisiyim. 'Duygusal Zekanin Kogluk Tarzi Liderlik Uzerine Etkisi " ile ilgili bir tez
calismasi yiritmekteyim. Sizin tarafinizdan yazilmis olan, "Liderlik ve Kocluk Yaklagiminin Yéneticiler Uzerindeki Etkisi:Otel Isletmelerinde Bir Aragtirma’
tezinde kullandiginiz anketi kullanmak istiyorum. Bu konudaki izninizi etik kurula sunabilmem igin tarafima ulastinrsaniz gok memnun olurum.

iiginize tegekkiir eder iyi calismalar dilerim

Ceren Kayalar



EK 5: Duygusal Zeka Anket Sorulan

Duygusal Zeka Anketi Ornek Sorular
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Litfen verilen olcutleri kullanarak asagidaki ifadelere katilim derecenizi belirtiniz.

Sira Higbir Nadiren | Bazen | Genellikle | Her
No Zaman Zaman
1 Etrafimdaki insanlarin duygularini anlama konusunda
iyiyimdir.
2 Sinirlerime hakim olurum ve sorunlarimi akillica ele
alabilirim.
3 Diger insanlarin duygularini ¢ok iyi gdzlemlerim.
4 Duygularimi kontrol etmesini iyi bilirim.
5 Arkadaslarimin duygularini davraniglarindan her zaman

anlarim.
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EK 6: Kocluk Olcegi Anket izni

Esra Ugur <eugur1@gmail.com> 9 Yanitla | v
Bugn, 14:04

Siz ¥

Sayin Kayalar,

McLean, Yang, Kuo, Tolbert ve Larkin tarafindan 2005 yilinda gelistirilen ve Park, McLean ve Yang tarafindan 2008 yilinda revize edilmis olan,
"Yénetici Hemsirelerin Kogluk Becerileri ve Oz Etkililik Yeterlilik Algilamalan” bashkl tez calismamda Tiirk Hemsire popiilasyonunda gecerlik
giivenirlik calismasini gerceklestirmis oldugum Kocluk Olcegini (coaching Instrument) tez calismanizda kullanabilirsiniz. Calismalaninizda
basarilar dilerim.

Yrd. Doc. Dr. Esra Ugur

From: ceren kayalar <ceren kayalar@hotmail.com>
Sent: Friday, March 30, 2018 9:36:55 AM

To: euguri@gmail.com o

Subject: DUYGUSAL ZEKA ANKET IZNI HK.

Esra Hanim merhaba,

Hacettepe Universitesi Liderlik ve Ig Etigi Bolimi yiksek Lisans tez égrencisiyim. 'Duygusal Zekanin Kogluk Tarzi Liderlik Uzerine Etkisi ' ile ilgili
bir tez galigmasi yurttmekteyim. Sizin tarafinizdan " Yénetici Hemsirelerin Kogluk Becerileri ve Oz Etkililik Yeterlilik Algilamalan” adl tezde

kullaniimig olan kogluk &lcegini kullanabilir miyim tezimde? Bu konudaki izninizi etik kurula sunabilmem icin tarafima ulastirirsaniz gok memnun
olurum.

liginize tegekkir eder iyi galismalar dilerim

Ceren Kayalar



EK 7. Kogluk Olg¢egi Anket Sorular

Kocluk Anketi Ornek Sorular
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Asagidaki maddeler bir yonetici olarak is yerindeki liderliginizi algilayisinizi
sorgulamaktadir. Her madde 2 farkli ifadeden olusmaktadir. ifadeleri dikkatlice
okuyunuz ve her madde icin bir yonetici olarak sizi en iyi tarif eden ifadeye yakin
kutucugu 6 secenekli dizi Gzerinde isaretleyiniz. Litfen dirist ve tam olarak
yanitlayiniz. Yanitlariniz higbir sekilde sizinle iliskilendirilmeyecektir.

Giinlik calismada isle ilgili sonuglara
odaklanirim.

Ooooonoo

Giinlik galismada calisanlarimin is
disindaki gereksinimlerini géz 6niinde
bulundururum.

is ortamindaki anlasmazliklar

tiikenmislige neden olarak gorarim.

OO000a0n

is ortamindaki anlasmazliklari heyecan
verici olarak goriirim.

Baskalariyla galisirken herhangi bir
aciklama yapmadan beklentilerimi
anladiklarini varsayarim.

Ooooon

Baskalariyla galisirken beklentilerimi
onlarla paylagirim.

Calisanlarimin halen gahstiklari
pozisyonlarinda iyi performans
gostermelerini beklerim.

Ooooon

Calisanlarimin daha fazla sorumluluk
alabilecekleri firsatlar sunarim.

Fikir ayriliklarini yikici olarak
gorurim.

Ooooogn

Fikir ayriliklarini yapici olarak gérariim.
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Arastirmaci Tarafindan Onceden Alnmus izin

Esra Ugur

Kimden
Gonderme Tarihi
Kime

Konu





