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OZET

YONETICILERDE DUYGUSAL ZEKA DUZEYININ ASTLARIN iS YAPIS
BECERILERINE VE CALISAN BAGLILIGINA ETKISi
Gizem DENIZ ERTAS

Iletisim Tasarimi ve Yonetimi Anabilim Dali

Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Agustos, 2023
Danisman: Prof. Dr. A. Haltik YUKSEL

Orgiitlerin kullandig1 yonetim yaklagimlari sanayi devrimi ve takip eden yiizyillar
icerisinde degisen ihtiyaglar ile gelismekte ve evrilmektedir. Cagimizda ise sirketler
sadece IQ bazli klasik yonetim anlayisindan farkli arayislar igerisindedir. Yiiksek
rekabetin oldugu siirekli degisen ve gelisen sistemlerde oOrgiitlerin de buna uyum
saglamas1 gerekmektedir. Bunu saglayabilecek ve orgiitsel baglilig1 artiracak yonetim
kapasitesi i¢in duygusal zekanin 6nemi 6nemli ¢alisma konularindandir.

Duygusal zekanin yonetim becerilerine etkileri birgok ¢alismaya konu olmustur.
Peki, gercekten ¢alisanlarin performansini yiikseltmede duygusal zekasi yiiksek
yoneticilerin rolii var midir? Duygusal zekasi yiiksek bir yonetici ¢alisan bagliligini
arttirir m1? Calisanlarin  yeteneklerini ortaya c¢ikarmada duygusal zekasi yiiksek
yoneticilerin rolii var midir? Bu ve benzeri sorulara 1sik tutmak i¢in kurumsal bir
isletmede calisanlar ile nitel yontem kullanilarak yari1 yapilandirilmig goriismeler

yapilmis ve ¢ikan veriler yorumlanmustir.

Anahtar Sozciikler: Duygusal Zeka, Calisan Bagliligi, Liderlik, Motivasyon



ABSTRACT

THE EFFECT OF EMOTIONAL INTELLIGENCE LEVEL OF MANAGERS
ON THE WORKING SKILLS AND LOYALTY OF EMPLOYEES
Gizem DENIZ ERTAS

Department of Communication Design and Management

Anadolu University, Graduate School of Social Sciences, Aug 2023
Advisor: Prof. Dr. A. Halik YUKSEL

The management approaches used by the organizations are developing and
evolving with the changing needs in the industrial revolution and the following centuries.
In our age, companies are in search of something different from the classical management
approach based only on 1Q. Organizations need to adapt at the systems that are constantly
changing and developing where there is high competition. The importance of emotional
intelligence for the management capacity that can improve adoption and increase
organizational commitment is one of the important study subjects.

The effects of emotional intelligence on management skills have been the subject
of many studies. Do managers with high emotional intelligence really have a role in
raising the performance of their employees? Does a manager with high emotional
intelligence increase employee engagement? Do managers with high emotional
intelligence have a role in revealing the talents of their employees? In order to shed light
on these and similar questions, semi-structured interviews were conducted with the
employees in a corporate enterprise using the qualitative method and afterwards the data

were interpreted.

Keywords: Emotional Intelligence, Employee Engagement, Leadership, Motivation
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ETiK iLKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI

Bu tezin bana ait, 6zgiin bir ¢calisma oldugunu; calismamin hazirlik, veri toplama,
analiz ve bilgilerin sunumu olmak iizere tiim asamalarinda bilimsel etik ilke ve kurallara
uygun davrandigimi; bu ¢aligma kapsaminda elde edilen tiim veri ve bilgiler i¢in kaynak
gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynakcada yer verdigimi; bu c¢aligmanin Anadolu
Universitesi tarafindan kullanilan “bilimsel intihal tespit programi”yla tarandigini ve
hicbir sekilde “intihal icermedigini” beyan ederim. Herhangi bir zamanda, calismamla
ilgili yaptigim bu beyana aykiri bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak tim

ahlaki ve hukuki sonuglar1 kabul ettigimi bildiririm.
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1. GIRIS

Sanayi devriminden baslayan yonetim ve yonetim yaklasimlari, degisen ihtiyaclar
dogrultusunda geliserek basladigi noktadan farkli bir noktaya evrilmistir. 21. yiizyila
geldigimizde yonetim yaklagimlarinin basinda olan, klasik yonetim yaklagimi ile bir
organizasyonu yonetmenin arttk miimkiin olmadig1 goriilmektedir. Cagin ihtiyaglarina
gore evrilen yonetim yaklasimlarinda 1900°li yillarin basinda 1Q’su yiiksek kisilerin
yonetimin st kademelerine gelmesi gerektigi diisiincesi hakimken 1980°1i yillardan
baslayarak duygusal zekanin da yonetimde 6nemli bir rolii oldugu ortaya ¢cikmistir (Giirel
& Tat, 2010, s. 354).

Ayni igletme catis1 altinda ayn1 maas, sosyal haklar ve benzer okullardan mezun
yoneticiler ile ¢alisirken, ¢alisanlarin bir kisminin daha mutlu ve motive calistigi diger
kisminin ise ¢aligma isteginin daha az oldugu ve daha az ¢ikt1 lirettigi gozlemlenmektedir.
Bu baglamda yoneticilerde duygusal zeka diizeyinin astlarin is yapis becerilerine ve

caligsan bagliligina etkisi olup olmadig1 sorusu yonetim agisindan 6nem teskil etmektedir.

2. DUYGUSAL ZEKA YETERLILiGi VE CALISAN BAGLILIGINA
YONELIK KURAMSAL CERCEVE

Bu boéliimde duygusal zekanin tanimi, is yasaminda duygusal zekanin etkisi,
orgiitsel baglilik ve duygusal zeka kavramlar ile ilgili kaynaklar incelenmis ve konular

tizerinde durulmustur.

2.1. Duygusal Zeka

Duygusal zeka terminolojisi duygulart anlamlandirabilme kapasitesi olarak
tanmimlanabilir. Duygular1 dogru algilama, diisiinceyi desteklemek i¢in duygulara erisim
ve onlar1 olusturma, duygular1 ve duygusal bilgileri anlama, duygusal ve entelektiiel
bliylimeyi tesvik etmek icin duygulari yansitict sekilde diizenleme yetileri de bu
terminolojiye dahildir.

Mayer ve Salovey’in olusturdugu duygusal zeka tanimina gore duygusal zeka,
bireyin kendisinin ve ¢evresinin duygularini izleme, duygular aras1 ayrim yapma ve bu

ayristirillan bilgiyi davranis ve diigiincelerini sekillendirirken kullanabilmesini saglayan



yetenegin olusturdugu sosyal zekanin bir formu olarak tanimlanabilir (Mayer & Salovey,
1990).

2.1.1. Zeka anlayislarinin tarihsel gelisimi

Geleneksel zeka anlayis1 kisilerin mevcut yeteneklerini ve potansiyellerini
saptamay1 hedefler. Bunun igin niceliksel, mevcut andan soyutlanarak olgiilebilir bir
sistematige sahiptir. Geleneksel anlayista bilissel zeka, bireyin anlama, 6grenme,
hatirlama, rasyonel diisiinme, problem ¢ézme ve 6grendiklerini uygulama kapasitesini
6lgmektedir. Cagcil zeka (sosyal - duygusal zeka anlayisi) ise kisilerin gergek hayattan
soyutlanmadan potansiyellerini, gizli giiglerini belirlemek i¢in kullanilmaktadir.

Geleneksel zeka anlayisi, tekil ve sabitken, ¢agcil zeka anlayisi cogul ve
gelistirilebilirdir. Cagcil anlayis hem niceliksel hem de niteliksel olarak &lgiimleme
yaparken, gelencksel anlayis sadece niceliksel olarak olglim yapmaktadir. Geleneksel
anlayista gergcek hayattan soyutlanarak zeka 6l¢limii yapilmasi gerekmekte fakat cageil
anlayista boyle bir gereklilik bulunmamaktadir. (Giirel & Tat, 2010)

Salovey ve Mayer (Mayer & Salovey, 1993) bir zekanin ger¢ek bir zeka olarak
tanimlanabilmesi i¢in 3 kritere sahip olmas1 gerektigini savunur:

e Kavramsal kriterler: Zeka zihinsel performansi belirtmeli ve bu performans ilgili

kavrami Ol¢ebilmelidir.

e [iliskisel kriterler: Ampirik standartlari tanimlar. Yeni bir zeka eski tanimlanmis

diger zekalardan ayr, fakat nitelik olarak yakin yetenekleri tanimlamalidir.

o Geligimsel kriterler: Zekanin deneyim ve yasla birlikte gelistigini

savunmaktadir.

20. yiizyila kadar zeka ve duygu kavramlari birbirinden ayr1 olarak incelenmekte
ve yorumlanmaktaydi. Zeka genel olarak psikometrik yontemler ile Olgiilmekte ve
tanimlanmaktaydi. 1930 yilinda Edward Thorndike’nin sosyal zeka kavramini ortaya
atmasi ile zeka ve duygularin beraber incelenerek bireylerin i¢sel durumlari, davraniglar

ve motivasyonlari agiklanmaya ¢alisilmistir (Dhani & Sharma, 2016).

2.1.2. Duygusal zeka kavram

Duygusal zeka, sosyal, pratik ve kisisel zekalarin dahil oldugu sicak zekalar

sinifinin bir iiyesi olarak goriilmektedir. Bu sicak zekalar etiketi, bahsedilen zekalarin



birey icin kisisel, duygusal 6neme sahip sicak konularla ilgilenmesinden ileri gelmektedir
(Mayer, Salovey, & Caruso, 2004).

Goleman’a gore ise duygusal zeka kendini harekete gecirebilme, olumsuzluklara
ragmen istenen yolda ilerleyebilme motivasyonuna sahip olma, diirtiileri kontrol ederek
iyi sonuglar i¢in tatminleri erteleyebilme, empati yetenegi gelistirebilme olarak tanimlanir
(Goleman, 1996).

Bar-On’a gore duygusal zeka bireyin dis etkenlere tarafindan olan baski ve
taleplerle basa ¢ikabilmesini saglayabilecek kisisel, duygusal ve sosyal yeterliliklerin
biitiinii olarak tanimlanabilir. Cooper ve Sawaf’a gore duygusal zeka, duygularin giiciinii,
insanin enerjisi, bilgisi, iligkileri ve etkisinin bir kaynagi olarak algilama, anlama ve etkin
bir bi¢imde kullanma yetenegidir (Dogan & Sahin, 2007).

Duygusal zeka kavramini tam olarak anlamak i¢in duygu ve zeka kavramlarini tek
tek betimlemek gerekmektedir. Duygu kavraminin bir¢ok tanimi olmakla beraber
duygular motivasyona bagli, fizyolojik, bilissel psikolojik sistemleri barindiran tepkiler
olarak tanimlanabilir. Ayn1 zamanda bireyin tepkilerini, suurunu, farkindaligini ve
benzeri alt sistemleri koordine ettigi belirtilebilir. (Thorndike, 1920) zekay1 {i¢ boliime
ayirmistir ve sosyal zeka kavramini ortaya ¢ikarmistir. Soyut zeka (diisiinceleri anlama
ve yonetme), sosyal zeka (insanlari anlama ve yonetme) ve mekanik zeka (cisimleri
anlama ve yonetme). Sosyal zeka kisinin kendisinin ve ¢evresinin davraniglarini algilama
yetenegi ve bu yetenek ile birlikte elde ettigi bilginin basarili bir sekilde iliskilerini
yonetmede kullanilmasini icerir. Sosyal zeka sosyal olaylara uyum ve sosyal bilgilerin
kullanimin gerektirir (Dogan & Sahin, 2007).

(Goleman, 1996) duygusal zekay1 baskalarinin ve kendi duygularinin farkina varip,
bu duygulari net ve agik bir sekilde ifade etmek olarak tanimlamaktadir. Kisisel ve sosyal
yeteneklerin duygusal zekay1 belirleyen etmenler oldugundan bahsetmistir. Kisisel
yetenek, tepkisel duygularini yonetebilme, duygularinin giiclinii ve sinirlarint bilme,
baski altinda net diisiinlip karar verebilme Ozellikleri olarak tanimlanabilir. Sosyal
yetenek ise karsisindakinin bakis agisin1 ve gereksinimlerini anlayabilme, acik ve ikna
edici konusabilme, ortak hedefler dogrultusunda kendisini ve etrafindakileri

yonlendirme, empati yapabilme ve ¢atismalar1 yonetebilme olarak tanimlanabilir.



Tablo 2.1. Duygusal Zeka Genos Modeli

Faktorler Tanim

Duygusal 6z farkindalik Kendi duygularini algilama ve anlama yetenegi

Duygusal ifade Kendi duygularimi efektif bir sekilde ifade etme
yetenegi

Baska kisilere duygusal farkindalik Baska kigilerin duygularini algilama ve anlama
yetenegi

Duygusal akil yiiriitme Duygusal bilgiyi karar verme mekanizmasinda
kullanma yetenegi

Duygusal 6z yonetim Kendi duygularmi yonetme yetenegi

Baskalarinin duygularini yonetmek Baska kisilerin duygularini pozitif olarak etkileme
yetenegi

Duygusal kendini kontrol etme Etkili bir bi¢imde kendi duygularini kontrol etme
yetenegi

Kaynak: (Palmer, Stough, & Harmer, 2009, s. 108)

2.1.3. Duygusal zekanin tarihsel olarak gelisimi

Duygusal zeka bugiinkii haline agsagidaki gibi temel gelisimlerden gecerek gelmistir
(Dhani & Sharma, 2016):

Edward Thorndike 1930’1u yillarda sosyal zekay1 tanimlamistir.

David Wechsler 1940’larda biligsel olmayan zeka kavramini gelistirmistir.
Abraham Maslow 1950’1i yillarda insanlarin duygusal gii¢ olusturabilecegini
One stirmiistiir.

Howard Gardner 1975 ve 1983 yillarinda ¢oklu zeka, kisilerarasi ve igsel zeka
konseptlerini tanimlamistir.

Wayne Payne 1985 yilinda duygusal zeka terimini kullanmigtir.

Keith Beasley 1987 yilinda duygusal yeterlilik terimini kullanmstir.

Peter Salovey ve John Mayer 1990 yilinda duygusal zeka kavramini agiklayan
makalelerini yayinlamistir.

Duygusal zeka konsepti Daniel Goleman’in 1995 yilindaki duygusal zeka
kitabi ile popiiler hale gelmistir.

Bar-on, duygusal yetkinlik envanteri ¢alismasini (EQ-I) 1997 yilinda duygusal

zekay1 6l¢iimlemek icin bir yontem olarak sunmustur.



Psikometrik gelenek, standart testlerle olgiilebilen entelektiiel yeteneklere
odaklanir, ancak bu tiir testlerdeki performans okulda veya hayatta mutlaka basariya
doniismez. Bu basariya erismek i¢in siirekli genisleyen 6nemli yetenekler i¢inde zeka
sorunlar1 ¢6zmek veya bir kiiltiirde degerli iirlinler olusturmak icin kiiltiirel bir ortamda
etkinlestirilebilen bilgileri isleyen biyopsikolojik potansiyel olarak tanimlanabilir
(Cherniss & Goleman, 2001, s. 21-22).

Duygusal zeka asagidaki kriterler g6z ontline alindiginda farkli bir zeka cesitliligi

olarak algilanabilir:

e Beyin hasari ile izolasyon potansiyeli, beynin isleyisindeki diger yeteneklerden
ayrilabilir hale getirir. Beynin duygusal devrelerindeki travma ve bu devrelerin
prefontal alanlar ile baglantisindaki kopukluklar beyindeki empati veya isbirligi
gibi duygusal zeka ile ilgili yetkinliklerde problemler yaganmasina sebebiyet
vermekte iken sadece saf zeka gerektiren yetenekler saglam olarak kalmistir.

e Evrimsel bir tarih ve evrimsel olasilik. Beyinde duyguyu yoneten limbik yapilar,
insan evrimi boyunca hayatta kalmamiz icin gerekli olan i¢giidiisel duygusal
tepkileri tiretmede neokortik yapilarla, 6zellikle prefrontal alanlarla biitiinlesir.
Bu prefrontal limbik yapilar, duygusal zeka yetkinliklerinin biiytik kismi i¢in
alttaki devreler gibi gériinmektedir.

e Tanmimlanabilir bir ¢ekirdek islemi veya islem kiimesi. Duygusal zeka
modellerinin evrensel bir 6zelligi, kisinin kendisinde ve digerlerinde duygulari
tanima ve diizenleme yetenegini olusturan 2 x 2 ¢ekirdekli bir islem kiimesidir.

e Bir sembol sisteminde kodlamaya duyarlilik. Duygularimizi ve temel duygusal
zeka yeteneklerinin operasyonlarini ifade edebiliyoruz.

e Farkli bir gelisim tarihi. Duygusal beceriler basitten (lizgiin oldugunuzu kabul
etmek) komplekse (lizgiin bir meslektas1 ustaca sakinlestirmek) kadar uzanir.
Duygusal beceriler cocuklarda belirli ve taninabilir asamalarda gelisme
egilimindedir: Ornegin, kiiciik cocuklarin duygular1 etiketleyebildigi ve
duygular1 hakkinda konusabildigi bir nokta vardir ve bu yetenek, digerlerindeki

duygular1 tanima ve onlar1 yatistirma yeteneginden 6nce gelir.



2.1.4. Duygusal zekay olusturan etmenler ve liderlik tipleri ile baglantilar

Duygusal zekanin etmenlerine bakilacak olursa, bunu bilimsel olarak ilk kullanan
Peter Salovey ve John D. Mayer dort ana duygusal yetenege dikkat ¢ekmislerdir (Giirel
& Tat, 2010):

e Duygular algilama: Kisinin kendisinden ve etrafindaki insanlardan duygulari
dogru bigimde algilayabilmesidir. Resimden, sanat eserlerinden, ¢evrelerinden
duygulari tanimlayabilmesi ve anlamlandirabilmesidir.

e Duygular1 kullanma: Kisinin yaptig1 biligsel aktivitelerde (problem ¢oziimii,
diisiinme vb) duygularini kullanmasidir.

e Duygulart anlama: Kisinin duygularin degisimini fark edebilmesi, farkli
duygular arasindaki iliskileri kavrayabilmesidir

e Duygular1 yonetme: Kisinin kendi veya etrafindaki insanlarin duygularini
yonetme, yonlendirme yetisine sahip olmasidir.

Mayer ve Salovey’e gore duygusal zeka g¢ercevesi asagidaki sekilde tablolastirilarak

Ozetlenebilir.

Tablo 2.2. Mayer ve Salovey'in Duygusal Zeka Cergevesi.

D

D1. Hem hos olanlar
hem de hos olmayanlar
icin duygulara agik
kalma yetenegi

D2. Duygunun

bilgilendiriciligine veya

ise yararliligina bagh
olarak bir duygu ile
yansitici bir sekilde
etkilesime girme veya
duygudan kopma
yetenegi

D3. Hem kendisinin
hem de bagkalarmin
duygularini yansitici
bir sekilde izleme
yetenegi. (ne kadar
acik, tipik, etkili veya
makul olduklarin1 fark
etme)

D4. Aktarabilecegi
bilgileri bastirmadan
olumsuz duygulari
filtreleyerek ve hos
olanlar1 gelistirerek
kendisi ve etrafindaki
duygular1 yonetebilme
yetenegi

C. Duygular1 Anlamak ve Analiz Etmek; Duygusal Bilginin Istihdam1

C1. Duygular1
etiketleme, kelimeler
ve duygularin kendisi
arasindaki iliskileri
tanima yetenegi,
begenme ve sevme
arasindaki iliski gibi.

C2. Duygularin
iligkilerle ilgili olarak
ilettigi anlamlari
yorumlama yetenegi,
Ornegin liziintii
genellikle bir kayba
eslik eder.

C3. Sevgi ve nefret
duygular1 gibi karmagik
duygular1 veya korku
ve slirprizin bir
kombinasyonu olan
hayret gibi karigimlari
anlama yetenegi

C4. Ofkeden tatmine
veya O0tkeden utanca
gecis gibi duygular
arasindaki olas1
gecisleri tanima
yetenegi

B. Diigiinmenin Duygusal Kolaylastiriimasi

B1. Duygular
dikkatleri 6nemli
bilgilere yonlendirerek
diistinmeye oncelik
veriyor.

B2. Duygular yeterince
canli ve erigimi kolay
oldugu igin yargilara ve
hafizaya gerektiren
duygulara yardimcit
olarak iiretilebilirler.

B3. Duygusal ruh hali
degisimleri ile bireyin
bakis agist hem iyimser
hem kotiimser olarak
degisebilir ve boylece
birden fazla bakis
acisinin goz oniinde
bulundurulmasini
tesvik eder.

B4. Bireyin duygusal
hali farkli problem
yaklagimlarini tesvik
edebilir. Ornegin,
mutluluk akil
yiiriitmeyi ve
yaraticilig1
kolaylastirabilir.




Tablo 2.3.

(Devam) Mayer ve Salovey'in Duygusal Zeka Cergevesi.

A. Duygu Algisi, Degerlendirmesi ve Ifadesi

Al. Bireyin fiziksel A2. Dil, ses, goriiniim A3. Duygulart dogru A4. Duygularin dogru
durumlarinda, ve davranis yoluyla ifade edebilme ve bu ve yanlig veya diirlist
duygularinda ve diger insanlardaki duygularla ilgili ve diiriist olmayan
diisiincelerinde duygulari, tasarimlari, ihtiyaclar1 ifade ifadeleri arasinda ayrim
duyguyu tanimlama sanat eserlerini edebilme yetenegi. yapabilme yetenegi.
yetenegi. anlayabilme yetenegi.

Kaynak: (Salovey & Sluyter, 1997, s. 11)

Goleman’a gore (2015, s. 393-394) duygusal zeka 6zellikle is yasaminda asagidaki

bes duygusal ve sosyal yeterliligi barindirmaktadir:

Ozbiling: Iginde bulunan anda hissettiklerini bilmek ve bunlar1 karar verme
mekanizmalarinda kullanmak. Kisinin kendi yeteneklerini gercekei bir sekilde
taniyarak, saglam temellere dayanan bir 6zgiivene sahip olmasi.

Kendine ¢eki diizen verme: Kisinin duygulart isini kolaylastiracak sekilde
yonlendirmesi, duygusal sikintilar1 yoneterek iistesinden gelmesi, hedeflerine
ulasabilmek icin baz1 zevkleri erteleyebilmesi.

Motivasyon: Kisinin kendisini gelistirmek ic¢in ¢aba sarf etmesini, yenilgiler ve
engellemeler karsisinda dik durmasini saglayan, hedeflerine gitmesi icin yol
gdsterici olan igten gelen giic.

Empati: Kisinin karsisindakinin neler hissettigini anlamasi, onlarin tarafindan
bakmasi, ¢cok farkli insanlar ile arkadaslik kurup uyumlu olabilmesi.

Sosyal beceriler: Kisinin etrafindakiler ile piiriizsiiz iletisim kurmasi, onlari
anlamas1 ve buna gore duygulari yoOnetmesi. Bu becerileri kullanarak
anlagmazliklar1 ¢6zmesi, ikna edici olmasi ve liderlik etmesi, isbirligi gelistirici

olmasi, ekip ¢aligmalarin1 yonlendirmesi.

Goleman ve Cherniss’e gore duygusal yeteneklerin gergevesi asagidaki tablodaki

gibi siniflandirilmistir.



Tablo 2.4. Duygusal Yetkinliklerin Cergevesi

Kisisel Yetkinlikler Sosyal Yetkinlikler
Farkindalhk Sosyal Farkindalhk
Tanima Duygusal 6z farkindalik Empati
Dogru 6z degerlendirme Hizmet Yonelimi
Ozgiiven Orgiitsel farkindalik
iliski Yonetimi

Oz Yonetim

Duygusal 6z kontrol Baskalar} n g§11§ tirmek
. Etki, Tletisim
. Giivenilirlik PSS
Diizenleme e 1 Catisma yonetimi
Diiriistliik - o
Vizyoner liderlik

Adaptasyon Degisimi hizlandirmak
Basari giidiisii Bas kurmak
Inisiyatif s

Ekip ¢alismasi ve isbirligi

Kaynak: (Cherniss & Goleman, The Emotionally Intelligent Workplace, 2001, s. 28)

Duygusal yetkinlik gergevesini iyi analiz edebilen duygusal zekasi yiiksek liderler
amaglar dogrultusunda liderlik tarzlarim sekillendirip buna gore iklim iizerinde olumlu
etkiler yaratabilirler. Vizyoner liderlikten tempo ayarlayici liderlige uzanan bu genis
perspektifte her bir liderlik tarzi farkli zamanlara adaptasyon igin kritiktir. Ornegin; yeni
bir vizyon gelistirme durumunda zorlayici liderlik cok baskict oldugu ig¢in
kullanilamazken, kriz aninda vizyoner liderlik uygulamak sistemin ¢okmesine sebep
olabilir. Bu nedenle duygusal zekas: yiiksek liderler liderlik tarzlarini organizasyonun

etkinligine gore sekillendirmelidir.

Tablo 2.5. Liderlik Tarzi, Duygusal Zeka ve Organizasyon Etkinligi.

Liderlik Duygusal Zeka  Iklime Etkisi Amag Ne Zaman Uygun?
Tarzi Yetkinlikleri

Vizyoner Ozgiiven, En giicla Bir vizyonu takip Degisim yeni bir vizyon
Empati, Degisim  olumlu etmek igin gerektirdiginde veya net
Hizlandiric, bagkalarini harekete  bir yone ihtiyag
Vizyoner Lider gegirmek duyuldugunda

Yakin Empati, Bag Son derece Uyum yaratmak Takimdaki agilan aralar1
Kurma, Catisma  olumlu kapatmak veya stresli
Yonetimi zamanlarda motive etmek

igin

Demokratik ~ Ekip Caligmast Son derece Katilim yoluyla Satin alma veya uzlasi
ve Isbirligi, olumlu baglilik olugturmak  olusturmak veya
Tletisim caliganlardan degerli

girdiler almak i¢in



Tablo 2.6. (Devam) Liderlik Tarzi, Duygusal Zeka ve Organizasyon Etkinligi.

Liderlik Duygusal Zeka iklime Etkisi Amac Ne Zaman Uygun?
Tarzi Yetkinlikleri
Kogluk Bagkalarini Son derece Gelecek i¢in giiglii Bir ¢alisanin
Gelistirme, olumlu yonler olusturmak performansini artirmasina
Empati, veya uzun vadeli giicli
Duygusal Oz yonlerini gelistirmesine
Farkindalik yardimet olmak i¢in
Zorlayici Bagar1 Gudiist, Kesinlikle Animnda uyumluluk  Bir krizde, bir doniis
Girisim, olumsuz baglatmak i¢in ya da
Duygusal sorunlu ¢alisanlarla basa
Kendini Kontrol ¢ikmak igin
Etme
Tempo Vicdaniyet, Son derece Gorevleri yiiksek Yiiksek motivasyonlu ve
Ayarlayict Bagar1 Gudiist, olumsuz standartla yetkin bir ekipten hizli
Inisiyatif gerceklestirme sonug almak igin

Kaynak: (Cherniss & Goleman, The Emotionally Intelligent Workplace, 2001, s. 42)

2.1.4.1. Oz farkindalik kiimesi: Duygulari anlama ve net 67 degerlendirme

Duygusal 6z farkindalik, kisinin kendi duygularini tanimanin Onemini ve
performansini nasil etkiledigini yansitir. Ornek olarak bir finansal hizmetler sirketinde
calisan finansal planlamaci almabilir. Duygusal 6z farkindalik, finansal planlamacilarin
1§ performansinda ¢ok onemlidir. Finansal planlayict ve miisteri arasindaki etkilesim
hassastir, sadece para ile ilgili zor sorularla degil, ayn1 zamanda hayat sigortas: giindeme
geldiginde 6liim gibi rahatsizlik veren bir konu ile ugrasir. Planlayicinin 6z farkindaligi
1yl oldugunda kendi duygusal tepkilerini daha iyi ele alarak bu lriinii de satmalarina

yardimc1 olmaktadir.
2.1.4.2. Oz yonetim kiimesi: I¢ durumlar, diirtiileri ve kaynaklart yonetme

Oz ydnetim kiimesinde en kritik yetkinlik duygusal 6z kontroldiir. Genellikle sikict
ve yikict duygulardan arindirilmis olmak olarak tanimlanabilir. Bu yetkinligin belirtileri
arasinda stresli durumlarda etkilenmemis olmak veya diismanca davranan bir kisiyle ona
saldirmadan ugragmak sayilabilir. Kiigiik isletme sahipleri ve ¢alisanlar arasinda, sadece
kendileri iizerinde degil, yasamlarindaki olaylar iizerinde daha giiclii bir kontrol
duygusuna sahip olanlarin, is stresi ile karsilastiklarinda 6fke veya depresyona girme veya

birakma olasiliklar1 daha diisiiktiir. Yoneticiler arasinda en iyi performans gosterenler,



kisisel ihtiyaglarini organizasyonun hedeflerine hizmet etmek i¢in kullanarak, diirtiilerini

ve hirslarin1 duygusal 6z kontrol ile dengeleyebilenlerdir.
2.1.4.3. Toplumsal farkindalik kiimesi: Kisi ve gruplart dogru anlama

Bagkalarinin ihtiyaglarini iyi okuma yetenegi, iiriin gelistirme ekiplerinin en iyi
yoneticilerinde dogal olarak bulunur. Aym1 zamanda empati yetkinligi etkili satislarla
iligkilidir. Giderek daha ¢esitlenen bir isgiiclinde, empati yetkinligi insanlari dogru
okumay1 ve kaliplasmis bireylerde kaygi yaratarak performans aciklarina yol agacak

davraniglara bagvurmaktan kagcinmay saglar.

2.1.4.4. Is iligkileri yonetim kiimesi: Digerlerinde istenilen yanitlari tegvik etme

Yeni ylizyilda degisimin ve gecislerin hizlanmasi, degisim katalizorii yetkinligini
cok degerli hale getirmistir. Liderler degisim ihtiyacin1 fark edebilmeli, engelleri
kaldirabilmeli, statilkoya meydan okuyabilmeli ve yeni girisimlerin pesinde baskalarini
goreve getirebilmelidir. Etkili bir degisim lideri, yeni organizasyon hedeflerinin zorlayici
bir vizyonunu da ifade eder. Bir liderin degisimi hizlandirmadaki yetkinligi, altindaki
calisanlarin daha fazla ¢aba ve daha 1yi performans gostererek daha verimli olmalarinin
yolunu agar.

Bag olusturma yetenegi miihendislik, bilgisayar bilimleri, biyoteknoloji ve diger
bilgi bazli ¢aligma alanlarindaki yoneticilerde kritiktir, bu yoneticiler aglarinin bir parcasi
olmasi i¢in belirli bir uzmanliga veya kaynaga sahip kisileri se¢me egilimindedirler. Bu
yetkinlige sahip istiin performans gosterenler, kendi kritik calismalarinda 6nemli
kaynaklar haline gelebilecek insanlarla iyi iletisim kurarlar. Bu tiir iligkiler kurmanin
erdemlerinden biri, kurulan giiven ve iyi niyet havuzudur; son derece etkili yoneticiler bu
iliskileri gelistirmede ustadir, oysa daha az etkili yoneticiler genellikle bu sekilde bag

olusturamaz.

2.1.5. Duygusal zekanin norolojik altyapisi

Duygusal sinirbilim acisindan bakildiginda, duygusal zeka ve biligsel zeka
arasindaki beyin aktivitesinde belirleyici sinir, neokortik kapasite ile neokortik ve limbik
devreleri entegre eden kapasite arasindaki ayrimdir. Sozel akicilik, mekansal mantik ve
soyut akil yiiriitme gibi entelektiiel yetenekler, baska bir deyisle, IQ bilesenleri 6ncelikle

neokorteksin belirli alanlarina dayanir. Bu neokortik alanlar zarar gordiigiinde, ilgili
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entelektiiel yetenek de zarar goriir. Buna karsilik, duygusal zeka, limbik alanlari,
amigdalay1 ve beyindeki genigletilmis aglarini, beynin yliriitme merkezine baglayan
alttaki norolojik devrelerin davranissal 6zelliklerini kapsar.

Bu devrenin temel bilesenleri arasinda prefrontal korteksin dorsolateral,
ventromedial ve orbitofrontal sektorleri bulunur. Bu devre, duygusal zekanin dort ana
alanmin her birinde becerilerin gelistirilmesi i¢in 6nemlidir. Bu alanlardaki lezyonlar
veya bozukluklar farkindalik, kendini yonetme, motivasyon, empati, iliski yonetimi gibi
yetilerin eksik yapilmasi veya kaybina neden olmaktadir (Cherniss & Goleman, 2001, s.
30).

2.2. 1s Yasaminda Duygusal Zeka

Is yasaminda duygusal zeka gerek ast gerekse iist ile olan iliskilerde en 6nemli
faktorlerdendir. Patronlarin c¢alisanlarla iliskilerini etkileyen seyleri ve patronlarin
calisanlarin ayrilmasini 6nlemek i¢in hangi becerilere ihtiyact oldugu diisiiniildiigiinde,
en etkili patronlar, ¢alisanlarinin is durumlar1 hakkinda ne hissettiklerini anlayan ve
calisanlarin cesareti kirildiginda veya memnuniyetsiz hissetmeye basladiklarinda etkili
bir sekilde miidahale edebilenlerdir. Etkili patronlar kendi duygularini yoneterek,
calisanlarin onlara giivenmesini ve onlarla daha rahat calismalar1 saglarlar. Kisacasi,
caliganlari istifa etmeyen patronlar sirketlerini duygusal zeka ile yoneten patronlardir.

Calisanlar ve patronlar kuruluslarinin karsilagtigi en biiytlik zorluklar1 asagidaki gibi

belirtmektedirler (Cherniss & Goleman, 2001, s. 4-5):

Insanlarin biiyiik ve hizl1 degisimle basa ¢cikmalar1 gerekiyor.

Inovasyonu yénlendirmek i¢in insanlarin daha yaratic1 olmasi gerekiyor.

e Insanlarin ¢ok biiyiik miktarda bilgiyi yonetmesi gerekiyor.

e Organizasyonun miisteri sadakatini artirmasi gerekiyor.

e insanlarin daha motive ve kararli olmas1 gerekiyor.

e Insanlar birlikte daha iyi ¢alisabilmeli.

e Organizasyonun, ellerinde bulunan 06zel yetenekleri daha iyi kullanmasi
gerekiyor.

e Organizasyonun kendi biinyesindeki potansiyel liderleri belirlemesi ve onlari

yiikselmeye hazirlamasi gerekiyor.

e Organizasyonun en iyi yetenekleri belirlemesi ve ise almasi gerekiyor.
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e Organizasyonun yeni pazarlar, iriinler ve stratejik ittifaklar hakkinda iyi
kararlar almasi1 gerekiyor.
¢ Organizasyonun insanlar1 yurtdisgi gérevlere hazirlamasi gerekiyor.
Burada bahsedilen ihtiyaglar hem kamu sektorii hem de 6zel sektér olmak tizere
tim kuruluslarin kars1 karsiya oldugu ihtiyaglardir. Hemen hemen karsilagilan her
durumda, duygusal zeka problemi ¢cozmede 6nemli bir rol oynamaktadir.

Duygusal zekanin, asagidaki alanlarda orgiitsel etkinligi etkiledigi varsayilmaktadir

(Cherniss & Goleman, 2001, s. 6):

e Calisanin ise alinmasi ve elde tutulmasi
e Yetenegin gelistirilmesi

e Takim c¢aligmasi

e Calisan baglilig1, morali ve saglig1

e [Inovasyon

o Verimlilik
e Etkinlik

e Satis

o Gelirler

e Hizmet kalitesi
e Miisteri baglilig

e Miisteri veya Ogrenciler ile ilgili sonuglar

Is yasaminda organizasyonel iklim ve Kkiiltiir, gerek bireyin gerekse gruplarin
duygusal zekasindan etkilenir. Duygusal zekasi yiiksek bireylerin olusturdugu duygusal
zekas1 yiiksek gruplarin iliskileri organizasyonel verimliligi artirir; organizasyonun
iklimini ve kiiltliriinii olumlu yonde etkileyerek gelistirir. Asagidaki sekilde buna iliskin

bir akis belirtilmistir.
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Sekil 2.1. Duygusal Zeka ve Organizasyonel Verimlilik Modeli (Cherniss & Goleman, 2001, s. 8)

2.3. EQ Haritasi

EQ haritas1 bes boliime ayrilmistir. Boliim 1 mevcut ortamdir, kisinin hem iste hem
de evde baski, degisiklikler ve memnuniyetler dahil olmak iizere mevcut yasam
kosullarini ele almaktir. Bolim 2 duygusal farkindaliktir, duygusal okuryazarligin
temellerine bakildiginda, temel duygusal zeka oOzellikleri kisinin kendini bilmesi,
bagkalarmin farkinda olmas1 ve bdyle bir farkindaligi ifade etmesidir. Bolim 3, EQ
yetkinlikleridir, insanlarina, olaylara ve kosullara yanit vermek ig¢in zaman iginde
gelistirilen temel beceriler ve davranis kaliplart ile ilgilidir. Bolim 4, EQ degerleri ve
tutumlaridir, kisinin diinyay1 nasil gordiigiinii ve i¢indeki degerleri inceler, bu da kisinin
yaptig1 secimleri ve diinyada nasil davrandigini belirler. Boliim 5 Sonuglar agiklar
EQ'nun yasam Kkalitesi, i performansi diizeyi, genel saglik ve iliskiler lizerindeki
etkilerini aciklar (Cherniss & Goleman, 2001, s. 119-122).

Tablo 2.7. EQ Haritas:

Bolim 1 Mevcut Ortam

Olgek 1 Yasam baskilar

Olgek 2 Yasam memnuniyetleri

Bo6liim 2 Duygusal Farkindalik

Olgek 3 Duygusal 6z farkindalik
Olgek 4 Duygusal ifade
Olgek 5 Baskalarinin duygusal farkindalig:
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Tablo 2.8. (Devam) EQ Haritast

Boliim 3, EQ Yetkinlikleri

Olgek 6 Kasithilik

Olgek 7 Yaraticilik

Olgek 8 Dayaniklilik

Olgek 9 Bagkalart ile baglantilar
Olgek 10 Yapict hosnutsuzluk

Bolim 4, EQ Degerleri ve Tutumlari

Olgek 11 Goriiniim
Olgek 12 Sefkat

Olgek 13 Sezgi

Olgek 14 Giiven yarigap1
Olgek 15 Kisisel gii¢
Olgek 16 Entegre benlik

Boliim 5 Sonuglar

Olgek 17 Genel saglik

Olgek 18 Yasam kalitesi

Olgek 19 [liski katsayist

Olgek 20 Optimum performans

Kaynak: (Cherniss & Goleman, 2001, s. 119)

2.4. Grup Duygusal Zekasi

Grup duygusal zekas: iki mekanizmayla calisir. ilki grup Kkiiltiirel normlari
duygunun yorumlanmasini ve davranissal tepkisini etkiler, ikincisi duygusal farkindalik,
grubun dikkatini ¢ekebilecek konular hakkinda bilgi saglar. Boylece grup duygusal
uyaranlarin  yorumlanmasini ve yanitlanmasini diizenleyen normlar aracihigiyla
calisabilir. (Cherniss & Goleman, 2001, s. 139)

Grup duygusal zekasi incelenmeden Once, grup duygusal zekasimi olusturan
bireylerin duygusal siireglerine odaklanmak gerekir. Duygusal siirecleri asagidaki sekilde
de oldugu gibi ele alacak olursak olaylar kisilerde durum farkindaligi yaratr,
farkindaliklar kiiltiirel etkilerle de yorumlanarak duygusal hissiyata doniisiir, duygusal

hissiyatlar yanit se¢imimizi belirler ve aksiyon ortaya ¢ikar.
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Duygu

Uyandiran Yanit
Olay Yorumlama Secimi
Durumunv Du_yg_usal Aksiyon
Farkindaligt Hissiyat
Kdlturel
Etkiler
Sekil 2.2. Duygusal Siire¢ (Cherniss & Goleman, 2001, s. 136)
Kigisel
Duygusal
Zeka
Duygu
Uyandiran
Olay Durumun -
Farkinda y9 Aksiyon
Uyariima
Olma
Kdltarel
Etkiler

Sekil 2.3. Duygsal Zeka ve Duygusal Siire (Cherniss & Goleman, 2001, s. 138)

Yukaridaki iki sekle ilave olarak kolektif inaniglar gliven, grup kimligi grup etkisi

gibi Ogeler grup duygusal zekasini etkileyerek kisisel duygusal zeka ile birleserek
aksiyonlar1 dogurur.
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Duygu
Uyandiran
Olay

—

Sekil 2.4. Duygusal Proses ve Kolektif Inanislar Arasindaki Baglanti (Cherniss & Goleman, 2001, s.

Kolektif inaniglar temelinde grup duygusal zeka normlarindan tetiklenir. Grup
duygusal zeka normlari, grup duygusal zekanin boyutlar1 olusturur. Grup duygusal

zekanin kisi merkezli, grup merkezli ve sinir 6tesi merkezli boyutlar birleserek kolektif

Kisisel
Duygusal
Zeka

Durumun
Farkinda
Olma

Duygusal
Uyariima

Kolektif
Inaniglar

1

Grup
Duygusal
Zeka

Aksiyon

inanislar olan giiven, grup kimligi ve grup etkisi olusur.
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Grup Duygusal Zeka Grup Duygusal Zekanin Kolektif
Normlari Boyutlar Inaniglar

KiSi MERKEZLI

e Bakis agis1 edinme .
Uyelere Grup Farkindaligi

o Kigsilerarasi anlayis

o Normlar1 bozan tiyeler ile

ylizlesmek Uyelere Grup Diizenlemesi

¢ Onemseyen yaklasim

GRUP MERKEZLI

o Oz degerlendirme yapmak R
Grupsal Oz Farkindalik

o Geri bildirim istemek e GUVEN

> ¢ GRUP KiMLIGi
e GRUP ETKIiSi

e Duygular ile ¢aligmak i¢in
kaynaklar yaratmak

e Olumlu bir ¢aligma ortami1
yaratmak

Grupsal Oz Diizenleme

® Proaktif problem ¢ozme

SINIR OTESI MERKEZLI
e Organizasyonel farkindalik

1 1
o it i Sarandalii Grupsal Sosyal Farkindalik

® Grup harici iligkiler

kurmak Grup Sosyal Yetenekler

T T 17T 177

Sekil 2.5. Grup Duygusal Zeka Boyutlar: (Cherniss & Goleman, 2001, s. 141)

2.5. Grup Duygusal Zekasi Gelistirme

GEI normlarmin bir dizi etkilesim, gozlem ve yansimadan ortaya ¢ikis seklinin
ornegi iliski kurma siirecinde gozlemlenmektedir. Yakin iliski kurmak i¢in kendini iyi
ifade etmek Onemlidir, fakat yakin iliskilerde karsilikli riskler vardir. Bir kisi kendi
Ozelini acarak riski alir, diger kisi de bu 6grendigi bu 6zel bilgilerin ona bir zarar
vermeyecegini belirtir ve kendi 6zelini acar. Bu dongili tekrarlandikca her bir kisi
karsisina daha derinden baglanir ve giivenir. Benzer tipteki dongii ayn1 sekilde duygusal
zekasini olusturan grup normlarini gelistirmektedir. Uyeler, birbirlerinin bakis acilar ve
duygular1 hakkinda perspektif alma gibi duygusal olarak akilli davraniglar sergiledikge,
davranis karsilik bulur ve sonunda grup tarafindan onaylanirsa, bir norm haline dahil
edilir. (Cherniss & Goleman, 2001, s. 152)

Grup duygusal zekasi olusurken resmi ve gayri resmi liderler, cesur takipgiler,
egitim ve organizasyonel kiiltiir aksiyon alinirken kaldira¢ noktalar1 olarak ¢alisir ve grup

icindeki igbirligini artirir.
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*{sbirligi

*QGliven

*Grup
Kimligi
Kisisel *Grup
— Duygusal — Etkisi
Zeka
Duygu
Uyandiran = I
0l urumun
= Farkinda Duyglllsal Aksiyon
Olmak Uyarilma
Kaldirag Noktalar1
*Resmi liderler
*Gayri resmi
L | p Grup i liderler
uygusa *Cesur takipgiler
L *Egitim
*QOrganizasyonel
kiiltiir

Sekil 2.6: GEI Isbirligini Nasil Etkiler? (Cherniss & Goleman, 2001, s. 154)

2.6. Calsanlarin Motivasyonunun (")rgiitsel Etkinlik Uzerine EtKisi

Calisanlarin motivasyonu, orgiitsel etkinlik {izerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
Motive edilmis calisanlar, islerine daha fazla baglilik gosterirler ve islerinde daha yiiksek
performans sergilerler. Bu da, orgiitsel amaclarin daha iyi bir sekilde gerceklestirilmesine
yardimci olur.

Motivasyon, c¢alisanlarin islerine karsi tutumlarini, islerindeki memnuniyet
diizeylerini ve islerine bagliliklarini etkiler. Eger bir ¢alisan isine motive olursa, isini daha
1yl yapmaya ¢alisir ve daha yiiksek bir performans sergiler. Bunun sonucunda, orgiitsel

etkinlik artar ve orgiit, hedeflerine daha hizli ve verimli bir sekilde ulasir.

2.6.1. Calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorler

Kimse bedavaya calismaz. Calisanlar makul bir maas ve O6deme beklentisi
icerisindeler ve igveren de g¢alisanlarin bunu alacaklarini hissetmelerini isterler. Para
temel tegviktir, bagka higbir tesvik veya motivasyon teknigi ona yaklasamaz. Bireyleri

daha yiiksek performansa dogru motive etmek icin paradan daha iyi bir arag
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diisiiniilemez. Endiistri ig¢ilerini daha fazla verimli olmalar i¢in tesvik eden en temel
faktoriin para oldugu varsayabilir (Weeraratne, 2011).

Yetkilendirme organizasyonlarda gesitli faydalar saglamaktadir. Temel olarak is
giiciinde aidiyet ve gurur duygusu yaratir. Aslinda yetkilendirme isveren ve calisan
arasinda kazan-kazan iliskisi olusturur, bu da organizasyonlarda ideal ¢alisma ortami
olarak goriiliir. Yetkilendirme insan kapasitesini artirir. Yetkilendirilmis ¢alisanlar isine
ve is yasamina ekstra dnem vererek odaklanir, bu da siirekli ilerleme kaydetmelerini
saglar. Calisanlar yenilikleri ve diisiincelerini, yetkinin dagitildigi kuruluslarda aidiyet,
cosku ve zevk duygusuyla yiritirler. Ayn1 zamanda yetkilendirilmis c¢alisanlar
sorumluluk bilinciyle ¢alisirlar ve kurulusun faydalarini kendi yararlarina tercih ederler
(Weeraratne, 2011).

Calisanlarin yetkilendirilmesi ve katilimi, c¢alisanlarin kurulusun politikalari,
amaglart ve stratejileri ile iligkili yonetim ve karar vermedeki katkilarindan olusur.
Calisanlarin firmanin hedefleri, standartlar1 ve politik ilkelerini algilamasi, biiyiik 6l¢tide
calisan motivasyonu ve is memnuniyeti ile alakalidir. Yetkilendirme, ¢alisanlart motive
ederek siirekli genislemeye ve organizasyonel biiyiimeye sebebiyet verir. Yetkilendirme,
calisanlarda islerini verimli ve etkili bir sekilde yapmak i¢in motivasyon ve enerji yaratir.
Isin 6zellikleri ve ¢alisan yetkilendirmesi organizasyon igin daha fazla calisan baglilig
ve giivenilirligi olusturmada 6nemli 6zelliklerdir. Organizasyona olan sadakat ve yiiksek
motivasyon, bir isletmenin etkinligi ve biiylimesi i¢in en iyi etkilerdir (Weeraratne, 2011).

Yetkilendirme ve tanima, insanlar1 c¢alismaya tesvik eder ve motive eder.
Yetkilendirme insanlara sorumluluk ve yetki verir, bunlar1 kullanarak kendi kaderlerini
kontrol altinda tutmalarin1 saglar. insanlik icin temel olan, herkesin nasil ve ne is yaptig
konusunda taninmasi gerektigi ve bir dahaki sefere daha fazla bilinmek i¢in daha verimli

bir sekilde islerini yapmalaridir.

2.6.2. Cahsan motivasyonu ve organizasyonel etkinlik

Calisan memnuniyeti ve ise yonelik motivasyon, c¢alisanin organizasyon
hakkindaki beklentilerini ve hizmetine yonelik yaklasimlarini ifade eder. Organizasyon
etkinligi, hedefleri tespit etmeyi ve onlar1 ruhlu ve enerjik bir sekilde ustaca elde etmeyi
ifade eder. Pakistan'in telekomiinikasyon ve bankacilik sektoriinde orgiitsel etkinlik ile
calisan performansi ve motivasyon iliskisinin incelenmesine yonelik bir ¢alisma yapildi.

103 katilimcidan 6rnek alindi ve Pearson korelasyonu uygulandi. Sonuglar, ¢alisan
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motivasyonu ve organizasyonel etkinlik arasinda anlamli pozitif korelasyon (0.287)
oldugunu gostermistir (Malik & Ghafoor , 2011).

Otokratik liderlik stilleri, organizasyonun diiz, mekanik tasarimi ve otoriter kurallar
ile yonetilen organizasyonlarda tiim karar verme iist yonetimin elindedir ve ¢alisanlar
sadece farkli farkli igleri yapmalari i¢in gorevlendirilir. Bu tiir organizasyonel ortamlarda
calisanlar yenilik¢iligi ve motivasyonlarin1 baskilayabilir ve bu da organizasyonun
performans, biiyiime ve etkinligi lizerinde dogrudan olumsuz bir etkiye sahiptir (Beugré
& Offodile, 2001).

Icten memnun ve motive olmus bir is¢i veya ¢alisan daha verimli olur ve aslinda
organizasyonun etkinligini ve verimliligini artirarak organizasyon karini maksimize
etmeye yardimci1 olur. Tiim bunlara bakildiginda ¢alisan motivasyonu ve organizasyonel

etkinlik arasinda olumlu bir iliski vardir.

2.6.3. Calisan katihminin bireysel faktorleri ve is sonuclari

International Survey Research (2003) calisan bagliligini, firmanin daha biiyiik is
sonuclar1 elde etmek i¢in insan kaynaklarinin baglihigini ve katkisini gelistirdigi
uygulama olarak tanimlamaktadir. Ayni calismada calisan bagliligi, ¢alisanin biligsel,
davranigsal ve duygusal olarak sirketine baglilig1 olarak belirtilmistir. Caligan baglilig
her kurulus i¢in ¢ok Onemlidir. Bagl calisanlar, isletmenin temel degerlerine katkida
bulunur ve bagliliklari, miisterilere ve miisterilere verdikleri hizmetlerde kendini belli
eder. Bunu yaparak, bagl calisanlar daha yeni miisteriler cekmeye ve mevcut miisterilerin
bagliligini artirmaya yardimci olmaktadir. Yiiksek derecede bagli bir miisteri daha fazla
iirtin ve hizmet satin alir, sirkete yeni potansiyel miisterileri yonlendirir, daha uzun siire
kalir ve daha fazla geri bildirim verir, bu da organizasyona biiyiik bir karlilik kazandirir.

Calisan baglilig1 incelenirken is baghlig1 ve organizasyon bagliligi olarak ikiye
ayrilarak incelenmelidir. Bu sekilde ayrim ¢alisan bagliligini stratejik olarak agiklamaya
yardimci olacaktir. Clinkii bir organizasyonun her {iyesinin i ve organizasyonel olarak
roliinii, is hedefleri ve insan kaynaklari stratejileri ile uyumlu olarak inceleyecektir. Bu
sekilde incelerken sirketin performans, verimlilik ve strateji gelistirme hedeflerine biiyiik
etkisi olan tutum ve davraniglar1 irdelemis olacaktir. Siiphesiz, ¢alisan bagliligina herkese
uyan tek bir cevap yoktur. Bu bir kazan-kazan durumudur, biiyiik 6l¢iide bagli calisanlar,
kuruluglarinin basarisiyla esnek bir sekilde o6zdeslesecek ve katkilarindan tatmin

kazanacaktir. Calisma arkadaglarinin destegi ise calisan bagliligini artiran en uygun
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maliyetli yontemdir. Cesitli baglilik faktorlerinin ¢alisanlarin is sonuglarina énemli bir
katkis1 olmasina ragmen, is arkadaglarinin destegi ve uyumu calisan bagliligini ve is
sonuglari1 6nemli Olgiide artirmaktadir. Bu nedenle is ve organizasyon bagliligimni
artirmak ve bununla beraber daha iyi is sonuclari elde edebilmek i¢in ¢alisma ortaminin

tasarimi ve yonetimi kritiktir (Andrew & Sofian, 2012).

2.7. 1s Yasaminda Duygusal Zeka

Is yasaminda duygusal zeka, calisanlarin kendilerini ve digerlerini daha iyi
anlamalarina, duygularin1 yonetmelerine, etkili iletisim kurmalarina, stresle basa
cikmalarina ve is yerinde daha iyi iliskiler kurmalarina yardimei olan bir yetkinliktir.
Duygusal zekas1 yiiksek olan calisanlar, is yerinde daha basarili ve mutlu olma

egilimindedirler.

2.7.1. TIs yasaminda duygusal zeka gostergeleri

Duygusal zeka ve 1Q biiyiik popiilasyonlarda bireylerin kariyer basarilarin1 6lgmek
icin duygusal zekadan daha gii¢lii bir tahmin edici olarak kabul edilebilir, ¢iinkii IQ
insanlar1 daha kariyere baslamadan siralar ve onlarin hangi alana veya meslege
girebilecegini belirler. Fakat meslek icerisine bakildiginda, hangi bireyin en tepeye
ulagacagi veya kimin bagarisiz olacagin belirlemek i¢in duygusal zeka 1Q’dan daha giiglii

bir tahmin edici olacaktir (Cherniss & Goleman, 2001, s. 25).

2.7.2. s yasamida duygusal zekanin etkisi

Biligsel yetkinliklerin ve duygusal zeka yetkinliklerinin ¢alisma performansina ve
yiikselmeye etkisinin aragtirildigi bir arastirmada, 7 yil boyunca 58 midir ile
calistlmistir.  Ug etki alam degerlendirilmistir, bunlar duygusal yetkinlikler, 1Q
(entelektiiel yetenek) ve yonetsel yetkinlik. Duygusal yetkinlik dayamiklilik, etki,
iddialilik, diiriistliik ve liderlik olarak kategorilendirilmistir. 1Q yetkinlik analiz,
yargilama, planlama, yaraticilik ve risk alma olarak kategorilendirilmistir. YOnetsel
yetkinlik denetim, sozli iletisim, 1s anlayisi, 0z yonetim ve girisim olarak
kategorilendirilmistir (Cherniss & Goleman, 2001, s. 25).

Arastirma sonucunda duygusal zekanin organizasyonel ilerlemede %36 etkili

oldugu bulunmustur. IQ %27, yonetsel yetkinlik ise %16 etkili bulunmustur. Bu da
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duygusal zekanin kariyer basamaklarini tirmanmak i¢in IQ’dan daha etkili olabilecegini
gostermektedir.

Rosete & Ciarrochi (2005)’nin yaptig1 41 yoneticiyi igeren bir ¢alismaya gore;
duygusal zeka seviyesi yiiksek olan yoneticilerin hem is sonuglarini elde etme olasiliklar
daha yiiksek hem de astlar1 ve dogrudan yoneticileri tarafindan etkili liderler olarak kabul
edilme olasiliklar1 daha ytiksektir. Yapilan regresyon analizi, 6zellikle duygulari algilama
kapasitesinin etkili liderligi tahmin edebildigini ortaya koymaktadir. Ayrica, bir
yoneticinin performans yonetimi agisindan sadece ciktilar1 teslim etmesi degil, ayni
zamanda meslektaglart ve personelle etkili bir sekilde basa ¢ikmasi da Snemlidir.
Yéneticilerin ¢ikt1 {iretme becerilerine sahip olmalar1 yaygin olabilir. Ornegin, bir teknik
uzman karmasik gorevleri ¢ok iyi yerine getirebilir ve is ¢iktisi iiretebilir ancak astlarini
yonetmede etkisiz olabilir, bu da personel devir hizina ve diisliik performansa neden
olabilir. Bu caligma duygusal zekasi yiiksek yoneticilerin meslektaglari ve personelle
etkili bir sekilde basa ¢ikabilme beceresine sahip oldugunu gostermektedir.

Havayolu sektoriinde yapilan bir ¢alismada (Yanginlar, 2019), yer hizmetleri
isletmelerinin siirdiirebilir rekabet avantaji elde etmenin yollarini aradig1 ve bunun igin
duygusal zeka, doniigiimcii lider ve gatisma yonetim tarzlarinin énemli bir rol oynadigi
belirtilmektedir. Havayolu yer hizmetleri isletmelerinde ¢alisanlarin amag ve algilama
farkliliklari, iletisim eksikligi, liderlik tarzlari, yetki ve sorumluluklarin belirsizligi, takdir
edilmeme, kararlara katilim eksikligi catismay1 kaginilmaz kilmaktadir. Dontisiimcii lider
takipgilerini cesaretlendirmekte ve onlar1 hedeflerine ulasmaya istekli hale getirmektedir.
Catismalarin yonetilmesinde, ¢atisma yonetim tarzlarinin yanisira ¢alisanlarin duygulari
da 6nem arz etmektedir. Duygusal zeka yetenegi calisanlarin gerek bireysel gerekse
orgiitsel diizeyde yasanan ¢atismay1 daha yapici sekilde yonetmesinde etkili olmaktadir.
Arastirma sonucunda duygusal zeka ile catisma yOnetimi arasinda istatistiksel acidan
anlaml bir iligki tespit edilmistir.

Bagka bir ¢alismada (Kandemir, 2021) is hayatinda bireylerin duygusal zeka
diizeylerine bakilarak ise karsi gelistirdikleri mesleki bagliliklart ve performanslar
Ol¢limlenmistir. Arastirma sonucuna gore duygusal zekdnin hem mesleki bagliliga hem
de performansa anlamli etkisi tespit edilmistir. Burada duygular1 anlayip yorumlama
yetenegine sahip kisi meslegine kars1 baglilik gelistirdigini ve performansini arttirdigini
gérmekteyiz. Ornegin; duygularin farkinda olan kisi yoneticiden gelen yorumlar1 geri

bildirimleri daha iyi anlayarak kendini gelistirmesi miimkiin olmaktadir. Yapmasi
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gerekeni fark eden kisi isteki basarisini arttirmaktadir. Isteki basarisi arttirdikca kisi o
meslege kars1 daha fazla baglilik hissetmesi olasidir. Duygusal zekanin is hayatinda
onemli bir yere sahip oldugu, sirketlerin eleman alirken duygusal zeka kistasini
Onemsemesi gerektigi bu calismanin alt1 ¢izilen sonuglar1 arasinda yer almaktadir.

Is yasaminda duygusal zeka, orgiitsel baglilig1 da etkileyen bir unsurdur.

2.8. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik bir ¢alisanin isverenine, sirketine ve ¢alistig1 organizasyona olan
baglilik derecesini ifade eder. Bu baglilik, c¢alisanin organizasyonun amaglarina,
degerlerine ve kiiltiiriine olan uyumunu igerir. Orgiitsel baglilig1 etkileyen birgok unsur
vardir. Bu unsurlar orgiitsel baghlik kavrami i¢inde, calisan bagliligi, orgiit kiiltiird,
orgiitlerde iletisim ve duygusal zeka, orgiitlerde motivasyon ve liderlik basliklar1 altinda

incelenebilir.

2.8.1. Calisan baghhgi kavrami

Kahn (1990, s. 694) calisan bagliligini, orgiit iiyelerinin benliklerini is rollerine
baglamak olarak tanimlamaktadir.  Calisanlar calisma performanslar1 sirasinda
kendilerini fiziksel, bilissel ve duygusal olarak kullanirlar ve ifade ederler. Calisan
baghliginin biligsel yonii, calisanlarin organizasyon, liderleri ve c¢alisma kosullar
hakkindaki inanglartyla ilgilidir. Duygusal yon, calisanlarin bu ii¢ faktoriin her biri
hakkinda nasil hissettigi ve kurulusa ve liderlerine kars1 olumlu veya olumsuz tutumlari
olup olmadigi ile ilgilidir. Calisan bagliliginin fiziksel yonii ise, bireylerin rollerini yerine
getirmek i¢in harcadiklar1 fiziksel enerjilerle ilgilidir. Bu nedenle, orgiitsel bir rol
iistlenirken ve yerine getirirken fiziksel olarak oldugu kadar psikolojik olarak da mevcut
olunmaktadir.

Calisan bagliligina farkli yonlerden yaklasip farkli tanimlar yapan bircok calisma
vardir. Kimisi organizasyonal baglilik, kimisi organizasyonel vatandashik davranisi
olarak tanimlamaktadir. Yine de tiim bu ¢alismalarin ortak paydasi ¢alisanlarin islerine
olan bagliliklaridir. Kisaca caligan baghiligini ise olan tutku olarak tanimlayabiliriz

(Kular, Gatenby, & Rees, 2008, s. 3).

23



2.8.2. Cahsan baghhginin 6nemi

Genellikle akademisyenler c¢alisan bagliliginin sonuglarinin sirket hedeflerine
olumlu yonde etki ettigi konusunda hemfikirdirler. (Harter, Schmidt & Hayes, 2002)’in
yaptig1 meta-analiz bunu dogrular niteliktedir. Yaptiklart analiz sonucu c¢alisan
memnuniyeti ve bagliliginin, birgok kurulus i¢cin dnemli bir biiylikliikkte anlamli is
sonuglar1 yarattig1 sonucuna varilmistir. Bununla birlikte, bagliligin bireysel diizeyde bir
yapida oldugunu ve dnce bireysel diizeydeki sonuglart etkilemesi gerektigini, bunun da

is sirketin is sonuglarina yansiyacagini belirtmislerdir.

Calisan bagliligi, miisteri sadakati, is biiylimesi ve karlilik arasindaki kritik
baglantilar bulunmaktadir. Calisan baglilig1 en yiiksek yiizde 25°1lik dilim ve en diisiik
yliizde 25’lik dilimdeki magazalar bahsedilen bu degiskenler acisindan
karsilastirildiginda, en diisiik ylizde 25°lik dilimdeki magazalarin agik¢a satis degeri,
miisteri sikayeti ve ¢alisan devir hiz1 olarak daha kotii degerlere sahip oldugu goriilmiistiir

(Kular, Gatenby & Rees, 2008, s. 7).

Yapilan baska bir caligmada; her bir bagli olmayan calisana kars1 dort tane bagli
calisan1 olan sirketler, her bir bagli olmayan ¢alisana kars1 bir tane bagh ¢alisan1 olan

sirketlere gore 2.6 kat daha fazla hisse basina biiyiime gerceklestirmistir.

Mubhasebeciler ile yapilan bir ¢alismada (Ozcan, Gegcici & Giinliik, 2016),
muhasebecilerin  orgiitsel baghiliklarinin  olusmasinda duygusal zekanin etkisi
incelenmistir. Bu calismada Tiirkiye'nin c¢esitli cografi bdlgelerindeki muhasebe
bilirolarinda bagimli olarak ¢alisan 470 muhasebe meslek iiyesinin katilimindan elde
edilen veriler kullanilarak; duygusal zeka ile orgiitsel baglilik ve boyutlar1 arasindaki
iligkiler incelenmistir. Bu ¢aligmanin sonuglarina gore yiiksek duygusal zeka diizeyine
sahip olan muhasebecilerin orgiite baghliklarinin da arttigir gosterilmistir. Bu nedenle
isletmelerin ve muhasebe biirolarinin artan rekabet ortaminda devamliliklarini
siirdlirebilmek i¢in yliksek duygusal zeka diizeyine sahip muhasebecileri istihdam

etmeleri rakiplerine kars1 avantaj saglayacaktir.

Ihttps://news.gallup.com/businessjournal/27799/investors-take-note-engagement-boosts-
earnings.aspx#2 (Erigim tarihi: 02.01.22)
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2.8.3. Calisan baghhginin 6lciilmesi

Calisan baglhiliginin sirketlerin is sonuglarina olan katkisini bilen sirketler, ¢alisan
baghligimi 6lgmek ve degerlendirmek istemektedir. Nasil ¢alisan bagliligimin bir¢ok
tanimi varsa, ayni sekilde ¢alisan bagliligin1 6lgme metotlar1 da birden ¢oktur.

Tipik olarak bagliligi 6lgmek icin yanitlayicilardan anket doldurmasi istenir.
Ankette sirketle ne kadar ayni fikirde olduklarina ve her bir anket sorusunun atifta
bulundugu duygu ve diisiinceyi ne siklikla yasadiklarina gore derecelendirmeleri istenir.
Calisan baglilig1 6l¢iimleri, kullanilan belirli bir tanimlar ile uyusmali ve igerik acisindan
gegerli olmalidir (Fletcher & Robinson, 2014, s. 5).

Arastirma toplulugu i¢inde en sik kullanilan 6l¢iim, katilimin olumlu, tatmin edici,
isle ilgili bir zihin statiisii olarak tanimlanmasiyla iligkili olan 6l¢ii olmustur. Bu, "Utrecht
Is Baglhilig1 Olgegi" olarak bilinir ve gesitli duygulari yakalamaya galisir. (Schaufeli,
Salanova & Gonzalez, 2002, s. 74) Ornek olarak:

e Canlilik duygusu “Isimde, enerjiyle dolup tastigimi hissediyorum”

e Ozveri “Isim hakkinda hevesliyim"

e Kendini katma “Isime kendimi veriyorum” verilebilir.

Calisanin is yerinde nasil bir kisi olmayi tercih ettiginin dlgiilmesi ile ilgili bazi
calismalar da vardir. Soane, Bailey & Alfes (2012) yaptig1 ¢alismada ii¢ ana baslk
cikarmustir:

e Entelektiiel katilim “Isime ¢ok odaklaniyorum*

e Sosyal katilim “Is arkadaslarimla ayn1 is degerlerini paylastyorum”

e Duyussal katilim “Isim hakkinda pozitif hissediyorum”

Bazi ¢aligmalar ise bagliligi, ise baglilik ve organizasyona baglilik olarak iki
kategoride 6l¢meye calismistir. Calisan bagliligini ii¢ ana boyutta inceleyerek bu iki
kategoriyi de i¢ine alacak sekilde dlgtimlemislerdir (West & Dawson, 2012). Bunlardan
bahsedecek olursak:

e Motivasyon: Isin faaliyetlerine olan coskuyu ve psikolojik baglilig1 yansitir. Bu
sekilde anket sorularindan olusur: “Ise gitmek igin sabirsizlantyorum”, “Isim
konusunda hevesliyim” ve “Calisirken zaman hizla gegiyor”.

e Savunma: Kurulusun iyi bir igveren ve hizmet saglayici oldugu ve bagkalarina
tavsiye edilmeye deger oldugu inancimi ifade eder. Bu sekilde anket

sorularindan olusur: “Is yerimi ¢alisilabilecek bir yer olarak giivenle tavsiye
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ederim.” ve “Bir arkadagimin veya akrabamin tedaviye ihtiyaci olursa, bu
kurulusun sagladig1 hizmet standardini tavsiye ederim.”

e Katilim: Calisanlarin kendi islerinde ve daha genis c¢alisma grubu veya
organizasyonda oneride bulunma ve iyilestirmeler yapma firsatlarina sahip
olduklarin1 hissetmelerini ifade eder. Bu sekilde anket sorularindan olusur:
“Calisma alanimda iyilestirmeler yapabiliyorum”, “Roliimde inisiyatif
gostermem i¢cin sik stk firsatlar  oluyor”, “Ekibimin/departmanimin
calismalarin1  gelistirmek icin Onerilerde bulunabiliyorum” ve “Calisma
alanimi/ekibimi/departmanimi  etkileyen  degisikliklere  karar  verme

mekanizmalarinda yer altyorum.”

Biitiinlesik bir ¢alisan baglilig1 sonucu veren ¢aligsmalar, sirketler icin genel gidisati
gormek icin giizel olsa da 6zel bir kavramdan ziyade genel bir tutumu yakaliyor olabilir.
Bu ylizden ¢ok boyutlu ¢alisan baglilig1 sonuglar1 veren ¢alismalar, ¢cok cesitli personel
gruplart olan (Arge, iiretim, bakim, yatirim, finans, insan kaynaklar1 vb.) sirketler i¢in
kritiktir. Kimi grubun motivasyonu yiiksek olurken katilimi az olabilir. Ayni sekilde
bagka bir grubun sirketi savunmasi yiiksek iken katilimi az olabilir. Bu gibi detay
analizler, yoneticileri hangi konulara egilmesi gerektigi konusunda onlar1 yonlendirebilir

(Fletcher & Robinson, 2014, s. 7).

2.8.4. Cahsan baghhgim etkileyen unsurlar

Birgok arastirma, calisan bagliligina yol acan faktorleri belirlemeye calismis ve
yoneticiler i¢in sonuglar ¢ikarmak i¢in modeller gelistirmistir. Bulduklar1 sonuglar,
calisan baglilig1 diizeyini artiracak itici giicleri belirlemeyi amaglamaktadir. Bu sonuglara
gbre galisan bagliligim etkileyen itici sebeplerin birgogu finansal degildir. Insanlar
cogunlukla para ile motive olmazlar. Bir sirketin {icreti en azindan piyasa ortalamasiyla
karsilastirilabilir olmalidir. Bununla birlikte, makul bir ilk adim olan iicret ve yan haklar
paketini piyasa seviyelerine getirmek, bir sirketi ¢alisan bagliligi agisindan ¢ok uzaga
gotlirmez, sirketi oyuna sokabilirler, ancak kazanmasina yardimci olamazlar. (Markos &
Sridevi, 2010, s. 92)

Clifton (2008)’a gore yonetici bagli bir isgiicliniin anahtaridir. Liderlige odakli
sirketler 1istedikleri ¢alisan bagliligi seviyelerine ¢ok daha az maliyetli olarak

erisebilmektedir.

26



Calisan bagliliga etkili faktorleri asagidaki gibi gesitlendirebiliriz (Chandani,
Mehta, Mall & Khokhar, 2016):

Kariyer gelisimi: Kariyer gelistirme uygulamalari, kuruluslarin yetenekli
calisanlar1 elde tutmasina yardimci olur ve ayrica kisisel gelisim firsatlari sunar.
Calisanlar, kariyer gelisimlerini planlayarak kendilerine yatirnm Yyapan
sirketlere yatirim yapma egilimindedir.

Yeteneklerin etkin yonetimi: Kariyer planlamasi, Orgiitsel destek ve
tesviklerden olusan bir yetenek yOnetimi stratejisi, organizasyonda yliksek
baglilik ve diisiik yipranma seviyelerine neden olabilir.

Liderlik: Calisanlar, yoneticileri tarafindan Gviildiiklerinde ve onlarin
kendilerine ilgi gosterdigini gordiiklerinde organizasyona daha fazla baglilik
gosterirler. Girisimei firmalarda ise liderligin vizyoner, gelecek odakli olmasi
ve calisan bagliligin1 artirmak icin caligsanlar1 da vizyonlarina dahil etmeleri
gerekir.

Sirket degerlerinin, politikalarinin ve uygulamalarinin net olmasi: Daha yiiksek
baglilik saglamak icin sirketler degerlerinin ag¢ik ve net oldugunu calisanlarina
hissettirmelilerdir.

Giiclin paylastirilmasi: Calisanlar, gorevlerini etkileyebilecek kararlar icin
goriislerini ifade edebilmeleri gerektigini diisliniirler. Calisanlar yoneticilerinin
giic paylasan bir yapiya sahip oldugunu gérmesi ile daha gii¢lii hissederler. Bu
da motivasyon saglar ve sirkete aidiyet duygusunu artirir.

Performans degerlendirmesi: Tarafsiz ve seffaf oldugu bilinen uygun bir
degerlendirme teknigi ile ¢alisanlarin performanslarini degerlendiren bir sirket
caligsanlari, daha ytiksek diizeyde calisan bagliligi gosterme egilimindedir.
Ucret ve yan haklar: Bir kurulus, ¢alisanlar1 firmada ¢alismaya motive etmek
icin uygun maas sistemlerine sahip olmalidir. Baghlik seviyesini artirmak i¢in
de calisana belirli iicret ve faydalar saglanmalidir.

Saglik ve giivenlik: Calisanlarin baghlik diizeyi ¢alisirken duyduklar: giivenlik
hissi ile iligkilidir. Bu nedenle tiim kuruluslar, ¢alisanlarin giivenligi ve sagligi
icin uygun sistem ve yontemleri benimsemelidir.

Tatmin: Tatmin, bagliligin énemli bir etkenidir. Bu nedenle, kurulusun isin
amaglarin1 calisanin bireysel hedefleriyle eslestirmesi onemlidir, bdylece

calisan isinden memnun hissedebilir.
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e Iletisim: Uzun vadeli baglilik, isveren, ¢alisanlar ve is arkadaslar arasinda iyi
bir iletisimle baslar.
Calisan baghiligini etkileyen yukaridaki unsurlar 6rgiit ve orgiit kiiltiiriiniin degisim

ve gelisimini etkiler.

2.8.5. Orgiit ve Orgiit kiiltiirii

Orgiitii genel anlamda kisilerin ortak belirlenmis amaglar icin ¢alismasini
saglayacak bir yonetimi, insan ve teknoloji konularinin etkilestigi bir sistemi, kendine ait
bir kiiltiirii olan, calisanlar1 arasinda yetki, yonetim iligkisi olan bir yapi olarak
tammlabilir. Orgiit kiiltiiriinii ise 6rgiit igerisinde bulunan calisanlarin, temsilcilerin,
diisiince ve davraniglarina yon veren belirli deger ve inaniglar olarak tanimlanabilir
(Guglii, 2003, s. 147-148).

Orgiit kiiltiirii asagidaki konularda organizasyona fayda saglar (Sahin, 2010, s. 25-
26):

¢ Genel kabul gdrmiis inang, deger ve tutumlardan olusur.

e Calisanlarina kimlik duygusu katar.

e (alisanlarin arasindaki dayanismay1 artirir.

e (alisanlarin orgiit ile uyumunu artirir.

e Orgiit icinde genis bir uzlas1 saglayarak kutuplasma, tartisma olusma riskini

azaltir.

Orgiit kiiltiirii, farkli kusaklarin bir araya gelmesiyle olusan bir yap1 oldugundan,
orgiit kiiltiiriinii saglam temellere oturtabilmek i¢in 6rgiitte bulunan tiim kusaklarin uyum
icinde calismasi bilyiik énem tasimaktadir. Orgiit kiiltiiriinii etkileyen i¢ ve dis cevre
unsurlari vardir. I¢ cevre unsurlari olarak faaliyet alan1 yonetim bigimi, iiretim tipinden
bahsedebiliriz. Ayni sekilde dis ¢evre unsurlar1 olarak toplum kiiltiirii, devlet yapisi,
tiikketiciler, rakip isletmeler vardir. Ortak amagclar ¢ercevesinde tiim kusaklara hitap
edecek bir yapiy1 olusturabilmek i¢in tiim kusaklar arasinda kazan-kazan bir yapi ile
yonetim planlanmasi, i¢ ve dis ¢evre unsurlariin birbiri ile dengeli bir sekilde takip

edilerek kiiltiire dahil edilmesi gerekmektedir (Sagir, 2011, s. 115).

2.8.6. Orgiitlerde iletisim ve duygusal zeka

Orgiit i¢i iletisim bigimsel (resmi) ve bigimsel olmayan (dogal) olarak ikiye ayrilir

(Tanriverdi, Adigiizel, & Ciftci, 2010, s. 106).
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2.8.6.1. Bicimsel (resmi) iletisim

Dikey lletisim: Yukaridan asag1 dogru iletisim ve asagidan yukariya iletisim olarak
ayrilabilir.

Yukaridan asagiya dogru olan hiyerarsik iletisim en iist seviyedeki kisinin karar
verip altinda calisanlarin yoneticinin verdikleri karara herhangi bir etki ve yorumunun
olamadigi, sadece uygulayici pozisyonda olduklart iletisimdir. Bu tiir iletisimde,
isletmenin politikalari, kurallari, emirler ve bilgi talepleri 6nemlidir. Bu tiir iletisim
genelde yazili, yoruma yer vermeyecek sekilde anlasilir, acik ve yalin bir dille
sekillendirilir. Yukaridan asagiya iletisim dogru bilgiler, diirlist bir yaklasimla,
zamaninda ve dogru kisilere iletildigi zaman en etkili sonuglar1 vermektedir (Tanriverdi,
Adigiizel, & Ciftci, 2010, s. 107).

Asagidan yukariya olan iletisimde ast konumdakiler gerekli bilgileri rapor,
geribildirim veya tepki halinde istlerine verir. Yapilan is, iist yonetime karsi olan
elestiriler, diislinceler paylasilabilir. Gelismis ve kendine gilivenen orgiitlerdeki dilek,
sikayet kutulari, 6neri formlari, beyin firtinasi, grup toplant1 yontemleri bu tiir iletisime
ornek verilebilir.

Yoneticiler ¢alisanlardan olumlu ya da olumsuz geri bildirim alamadiginda 6rgiitiin
isleyisiyle ilgili bilgiyi de edinememis olurlar. Bu nedenle bir 6rgiitte saglikli bir asagidan
yukartya dogru iletisimin yapiliyor olmasi etkin bir yoOnetimin gerceklestirilmesi
acisindan son derece onemlidir (Erogluer, 2011, s. 123). Orgiit yonetim kadrosunun
elestiriye agik ve yapict olmasi asagidan yukariya iletisimin kuvvetlenmesini saglar.

Yatay lletisim: Orgiitlerde aymi diizeyde olan kisiler arasindaki iletisim yatay
iletisim olarak tanimlanabilir. Bu iletisim, orgiitte bilgi aligveriginin yapilmasinda ve
koordineli ¢alismalarin yiiriitilmesinde 6nem tasir. Ozellikle modern ve biiyiik
organizasyonlarda asir1 is boliimiinlin ortaya cikardigi farklilasma ve uzmanlasma,
birimler aras1 uyumun énemini arttirmis ve bu nedenle yatay iletisimin 6nemi de artmistir.
Yatay iletisim ile orgiit amaclar1 boliim amaglarin Oniine gecebilecek, benzer islerin
birden fazla boliim tarafindan yapilmasini engelleyecek, kaynaklarin etkili kullanilmasini
saglayacak ve karar alma siirecini hizlandiracaktir (Tanriverdi, Adigiizel, & Ciftci, 2010,

5. 106).
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2.8.6.2. Bicimsel olmayan (dogal) iletisim,

Bicimsel olmayan iletisim, bigimsel yapinin eksik kalmasi sonucu g¢alisanlarin
kendilerinin olugturduklar1 dogal gruplar ile gereksinimlerini karsilamasidir. Bigimsel
olmayan iletisim genellikle dedikodu ve sdylenti seklinde gergeklesir. Bigimsel iletisim
gibi hiyerarsik yapinin aksine, sosyal yapiya dayali bir iletisim seklidir. Bigimsel iletisime
gore, zaman zaman daha hizli ve daha etkili olabilmektedir (Erogluer, 2011, s. 123).

Bilindigi gibi organizasyonlar agik sistemlerdir. Siirekli bicimde degisen bir ¢evre
iginde faaliyet gosteren organizasyonlar, yok olmadan yola devam edebilmeleri i¢in 6rgiit
icinde hem dogal hem yapay iletisim kanallar1 kadar, orgiit dis1 iletisim kanallarini da
kullanmak zorundadir. Orgiit disindan gelen bilgiler, drgiitiin yapisinda, programlarinda
stirekli diizenleme ve ayarlama yapmalarini gerekli kilmaktadir (Tanriverdi, Adigiizel, &

Ciftci, 2010, s. 106-107).

Hazirlik Asamasi Egitim Asamasi Transfer ve Degerlendirme
Koruma Asamasi Asamasi
Organizasyonun Egitici ve Degteriendi
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1998, s.7)
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2.8.7. Orgiitlerde motivasyon ve liderlik

Genel olarak motivasyon, ihtiyaclari gidermek icin harekete gegirecek kuvvet
olarak tanimlanabilir (Kogel, 2014, s. 730). Organizasyonlarda motivasyonun temelde
sagladig1 fayda ¢alisanlar ile orgiitiin amagclarinin ortak hale getirilmesidir. Calisan 6rgiit
amaglart dogrultusunda ¢aligma yaparken ayni zamanda kendisi i¢in de faydali olacaktir.
Orgiitlerde motivasyonu artirmak i¢in ¢esitli uygulamalar yapilmaktadir. Bu uygulamalar
her organizasyon igin 6zeldir. Uygulamalar bireyin ve organizasyonun ihtiyaglarinin
yaninda, toplumsal diizeye, deger yargilarina, egitime, ¢cevresel faktorlere de baghdir. Bu
yiizden bir organizasyon hatta bir ¢alisan i¢in ise yarayan motivasyon kaynagi kesinlikle
baska bir ¢alisan ve organizasyon i¢in igse yarayacak diye bir durum bulunmamaktadir
(Karadag, Isik, Akbolat & Celen, 2015, s. 313).

Motivasyon o6zendirici uygulamalar1 iic temel konuda irdelenebilir (Oriicii &
Kanbur, 2008, s. 86-88):

e Ekonomik faktérler: Ucret artisi, prim, para ddiilleri

e Psiko-sosyal faktorler: Statii, bagimsiz ¢aligsma, kisisel gelisim, sosyal ugrasilar,

bireysel Oneri sistemleri

e Yonetsel-orglitsel faktorler: Yetki, sorumluluk verme, amag birligi, egitimler,

karar verici pozisyona getirme, karar verme slireglerine katilim saglama,

calisma ortami iyilestirme

Orgiitlerde liderlik anlayislarim ii¢ boliimde incelenebilir (Pasaoglu, Tokgdz,
Sakar, Ergiin Ozler & Ozalp, 2013, s. 102-105):

e Doniistimcii liderlik: Doniistimceti liderlik, degisen kosullarina goére Orgiitte
degisimi baslatan, calisanlarda saygi, cesaret duygularmi uyandiran, bu
duygular oOrgiitiin amaclarina ulasmasi i¢in yonlendiren bir liderlik olarak
tanimlanmaktadir. Doniistimcii lider ¢alisanlarin goziinde bir rol model olarak
goriiliir, calisanlarin yaptigi ise anlam katarak, bir meydan okuyuculuk katarak
motive eder, problemleri, sikintilar1 farkli bir bakis agisi ile yorumlar,
varsayimlari sorgular, bdylece c¢alisanlarin yenilik¢i olmalarini tesvik eder, her
calisanina ayr1 ayri ilgi gosterip onlarin gereksinimlerine gore calisana yon
Verir.

e Etkilesimci liderlik: Etkilesimei liderler daha ¢ok ise doniiktiirler. Amagclari

calisanlar1 isleri basarmalar i¢in yonlendirip tesvik etmektir. Yaraticilik ve
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yenilikgilikten ¢ok ¢alisanlarin daha verimli ve etkin ¢alismalarina odaklanirlar.
Etkilesimci lider onceden tanimlanan hedefleri beklenen sekilde yapan
calisanlarin 6diillendirir, orgiitte bir sikint1 veya problem oldugunda, problemi
yoketmek i¢in hizlica harekete geger, gerekirse isten ¢ikarma dahil aksiyon alir.
o Karizmatik liderlik: Karizmatik liderler ¢alisanlarin begenisini, hayranligini
kazanarak onlar1 etkiler ve onlar1 yonlendirirler. Karizmatik liderleri
farklilagtiran, ¢alisanlar1 inandiklar1 amaca ulasmak igin harekete gecirme
kuvvetleridir. Karizmatik lider geleneksel olmayan araglar kullanir, kendi
giiclerini kullanarak calisanlari etkiler, ¢alisanlar1 kendi inanglarina inandirma
yetenekleri bulunur, hitabet yetenekleri kuvvetlidir ve kitleleri pesinden

stiriikleyebilir.

2.9. Duygusal Zeka ve Orgiitsel Baghhk

Yiiksek duygusal zeka, kisinin duygularini nerede, nasil ydnetecegini ve nasil
kullanabilecegini bilmesi, ruh halini yonetmesi ve duygularmni diisiincelerine gore
dengeleyebilmesi olarak tanimlanabilir (Acar, 2002, s. 54-55). Yiiksek duygusal zekaya
sahip kisiler, yasanan kotii olaylarin kendi performanslarinin diismesine yol agmasini
engelleyerek, kendilerini kotii hissettiren durumlardan hizli sekilde ¢ikmay1 basarabilirler
(Cakar & Arbak, 2003, s. 86).

Orgiitsel baghligi saglamada duygulari ydnetmek bilyilk &nem tagimaktadir,
calisanlarin farkli yas, is tecriibesi ve kiiltiirlerden gelmelerine ragmen ayni amacta
bulusabilmeleri yiiksek duygusal zekanin bir iirtintidiir. Yiiksek duygusal zeka, yiiksek
performans, ortak orgiit amagclarma uyumu beraberinde getirir. Orgiit basarisi igin
duygusal zekanin yonetimi biiylik 6nem tagimaktadir. (Dogan & Sahin, 2007, s. 246)
Giliniimiizde yoneticiler, sadece sayisal is sonuclar1 ile degil, birlikte ¢alistiklar: farkli
kidem ve yastaki insanlarin duygusal zekalarmi kisiye Ozel yoneterek her yas ve

kidemdeki caligsanin 6rgiite olan bagliligini yiiksek tutmakla goérevlidirler.

2.9.1. Duygusal zekanin analizi

Duygusal zeka yeterligi kendini tanima, sosyal farkindalik, 6z yonetim ve sosyal

yetkinlikler etmenlerinden olusur.
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Tablo 2.9. Duygusal Zeka Yeterlilik Algoritmast

Kendini Tanima Sosyal Farkindahk
e Duygusal Kendini Tanima veya Dogru Empati
Oz Degerlendirme Organizasyonel Farkindalik veya Hizmet

o Ozgiiven Yoénelimi
Oz Yonetim Sosyal Yetkinlikler
e Oz Kontrol e Etki
e  Givenilirlik veya Diiriistliik veya Adapte e Baskalarina  Liderlik Etme veya
Olabilirlik Bagkalarinmi Gelistirme
e  Basar1 Yonelimi veya Inisiyatif e Bag Kurma veya Takim Caligmas1 veya

Catisma YOnetimi
e iletisim veya Degisim Hizlandirma

Kaynak: (Cherniss & Goleman, 2001, s. 165)

Yoneticiler i¢in duygusal zeka yeterlilik modelinde kendini tanima basliginda
Ozgliven, sosyal farkindalik basliginda empati ve organizasyonel farkindalik, 6z yonetim
basliginda 6z kontrol, giivenilirlik ve basar1 yonelimi, sosyal yetkinlikler basliginda etki,

baskalarina liderlik etme, ¢atisma yonetimi ve iletisim 6ne ¢ikmaktadir.

Tablo 2.10. Yéneticiler i¢in Duygusal Zeka Yeterlilik Modeli

Kendini Tanima Sosyal Farkindahk
e Duygusal Kendini Tanima veya Dogru e Empati
Oz Degerlendirme e Organizasyonel Farkindahk veya
e Ozgiiven Hizmet Yonelimi
Oz Yonetim Sosyal Yetkinlikler
e Oz Kontrol o Etki
e Giivenilirlik veya Diiriistlik veya e Baskalarina Liderlik Etme veya
Adapte Olabilirlik Baskalarii Gelistirme
e  Basari Yonelimi veya Inisiyatif e Bag Kurma veya Takim Calismasi veya
Catisma Yonetimi
e Tletisim veya Degisim Hizlandirma

Kaynak: (Cherniss & Goleman, 2001, s. 167)

Bireysel katilimcilar i¢in duygusal zeka yeterlilik modelinde kendini tanima
basliginda dogru 6z degerlendirme, sosyal farkindalik empati ve hizmet yonetimi, 6z
yonetim basliginda 6z kontrol, diiriistliik, basar1 yonelimi ve inisiyatif, sosyal yetkinlikler
basliginda etki, bag kurma ve takim ¢alismasi 6ne ¢ikmaktadir.

Tablo 2.11. Bireysel Katilimcilar i¢in Duygusal Zeka Yeterlilik Modeli

Kendini Tanima Sosyal Farkindahk
e Duygusal Kendini Tanima veya Dogru e Empati
Oz Degerlendirme e  Organizasyonel Farkindalik veya Hizmet
o Ozgiiven Yonelimi
Oz Yonetim Sosyal Yetkinlikler
e Oz Kontrol o Etki
e QGiivenilirlik veya Diiriistliik veya e Baskalarina  Liderlik Etme veya
Adapte Olabilirlik Bagkalarini Gelistirme
e Basar1 Yonelimi veya Inisiyatif e Bag Kurma veya Takim Cahsmasi veya
Catisma YoOnetimi
e fletisim veya Degisim Hizlandirma

Kaynak: (Cherniss & Goleman, 2001, s. 168)
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Duygusal zeka diizeyini belirlemek i¢in akademik diizeyde g¢alisilan en dnemli
calismalar Bar-on, Goleman, Schutte ve Salovey tarafindan yapilmistir. Asagida Bar-on
duygusal boliim envanteri ile Ol¢lilen meta faktorler ve duygusal-sosyal zeka faktorleri
belirtilmistir.

Tablo 2.12. Bar-On Duygusal Béliim Envanteri ile Olgiilen Bes Meta Faktor ve On Bes Duygusal ve Sosyal

Zeka Faktorii

A. Icsel EQ

B. Kisilerarast EQ

Al. Duygusal 6z farkindalik
A2. Girigkenlik

A3. Kendine saygi1

A4. Kendini gergeklestirme
AS. Bagimsizlik

B1. Empati
B2. Sosyal sorumluluk
B3. Kisileraras iligki

C. Adapte Olabilirlik EQ

D. Stres Yonetimi EQ

C1. Gergeklik testi
C2. Esneklik
C3. Problem ¢dzme

D1. Stres tolerans:
D2. Diirtii kontrolii

E. Genel Ruh Hali EQ

El. Iyimserlik
E2. Mutluluk

Kaynak: (Cherniss & Goleman, 2001, s. 108)

Bar-on’un duygusal boliim envanteri ile Goleman’in duygusal yetkinlik ¢ercevesi
yaklagimlar1 asagidaki gibi bir tabloda karsilastirilmistir.

Tablo 2.13. Duygusal Boliim Envanterinin Karsilastiriimasi ve Goleman'in Duygusal Yetkinlik Cergevesi.

Duygusal Yetkinlik Cercevesi

Bar-On EQ-I (Duygusal Boliim Envanteri)

Kisisel Yetkinlik. Kendimizi nasil yonetiriz?

A. Kisisel Farkindalik. Kisinin i¢sel durumlarini,
tercihlerini, kaynaklarin ve sezgilerini bilmesi.
Al. Duygusal Farkindalik. Kisinin duygularmni ve
etkilerini tanimast.

A2. Dogru 06z degerlendirme. Kisinin giicli
yanlarini ve sinirlarini bilmesi.

A3. Ozgiiven. Kisinin kendisine ve yeteneklerine
dair giiclii hissetmesi

B. Oz Diizenleme. Kisinin i¢ durumlarimn,
diirtlilerini ve kaynaklarini yonetmesi.

Bl1. Irade. Yikici duygular1 ve diirtiileri kontrol
altinda tutabilmek.

B2. Giivenilirlik. Diiriistlik ve dogruluk
standartlarini korumak.
B3. Vicdanli olma. Kisisel performansin

sorumlulugunu tistlenmek.

A.Igsel Olgekler. Kendimizi yonetmek
A. Igsel EQ. Kendini ve duygularini tanimanin
yaninda kendini kabul etme ve ifade etme yetenegi.

Al.  Duygusal Oz Farkindahk. Kisinin
duygularinin farkinda olma, tanima ve anlama
yetenegi.

A3. Kendine Saygi. Kendinin farkinda olma,
anlama, kabul etme ve saygi duyma yetenegi.

A3. Kendine Saygi. Kendinin farkinda olma,
anlama, kabul etme ve saygi duyma yetenegi.

D2. Diirtii Kontrolii. Kisinin duygularmi kontrol
etme ve harekete gegme diirtlisiine direnme veya
geciktirme yetenegi.

D2. Diirtii Kontrolii. Kisinin duygularin1 kontrol
etme ve harekete gegme diirtiisiine direnme veya
geciktirme yetenegi.

B2. Sosyal Sorumluluk. Sosyal grubunun yapici
bir liyesi olarak bulunma yetenegi.

B2. Sosyal Sorumluluk. Sosyal grubunun yapici
bir iiyesi olarak bulunma yetenegi.
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Tablo 2.14. (Devam) Duygusal Boliim Envanterinin Karsilastirimasi ve Goleman'in Duygusal Yetkinlik

Cergevesi.

Duygusal Yetkinlik Cercevesi

Bar-On EQ-I (Duygusal Boliim Envanteri)

B4. Uyum saglayabillirlik. Degisimi islemede
esneklik.

BS5. Inovasyon. Yeni fikirlere, yaklagimlara,
bilgilere agik olmak

C. Motivasyon. Hedeflere ulagsmay1 yonlendiren
veya kolaylastiran duygusal egilimler.

Cl. Basar1 Giidiisii. Miikemmellik standardini
gelistirmek veya karsilamak i¢in ¢abalamak.

C2. Baglilik. Grubun veya kurulusun hedefleriyle
hizalama.

C3. Inisiyatif. Firsatlara gore hareket etmeye hazir
olma.

C4. lyimserlik. Engellere ve aksiliklere ragmen
hedefleri takip etmede 1srar etme.

Sosyal Yetkinlik. iliskileri nasil ele alir1z?

D. Empati. Bagkalarinin duygularinin, ihtiya¢ ve
endiselerinin farkinda olmak,

DI. Bagkalarini anlamak. Bagkalarmin
duygularmi1  ve bakis agilarmi algilamak ve
endiseleriyle aktif olarak ilgilenmek.

D2. Bagkalarini Gelistirmek. Bagkalarinin gelisim
ihtiyaglarm1  algilamak  ve  yeteneklerini
giiclendirmek.

D3. Servis Yonelimi. Miisterilerin ihtiyaglarimi
fark etmek, anlamak ve kargilamak.

D4. Cesitlilikten yararlanma. Farkli
yardimiyla firsatlar gelistirmek.

D5. Politik Farkindalik. Bir grubun duygusal
akimlarini ve giig iliskilerini anlamak.
E. Sosyal Beceriler. Digerlerinde
yanitlar1 alabilmeyi saglamak.

insanlar

istenilen

El. Etki. Ikna i¢in etkili taktikler kullanmak.

E2. lletisim. Acikca dinlemek ve ikna edici
mesajlar gondermek.

E3. Catisma YoOnetimi. Anlasmazliklar1 miizakere
ederek ¢6zmek.

E4. Liderlik. Bireylere ve gruplara ilham verici ve
yol gosterici olmak.

ES. Degisim hizlandirici. Degisikligi baglatma
veya yonetme.

C. Uyum saglayabillirlik EQ. Gergcek¢i ve esnek
bir sekilde degisime uyum saglama ve sorunlari
ortaya ciktikca etkili bir sekilde ¢6zme yetenegi.
C2. Esneklik. Bireyin duygularini, diisiincelerini
ve davraniglarini degisen durum ve kosullara gore
ayarlama yetenegi.

C3. Problem Cozme. Kisgisel ve sosyal sorunlari
etkili bir sekilde ¢6zebilme yetenegi.

E. Genel Ruh Hali EQ. Iyimser ve pozitif olma ve
hayattan zevk alma becerisi.

A4. Kendini gergeklestirme. Kisinin potansiyelini
fark edebilmesi, yapmak istedigini yapmasi ve
bunu yapmaktan zevk almasi.

B2. Sosyal Sorumluluk. Sosyal grubunun yapici
bir liyesi olarak bulunma yetenegi.

AS. Bagimsizlik. Kisinin diisiince ve eylemlerinde
duygusal bagimliliklardan armabilme ve kendini
yonlendirebilme becerisi.

El. lyimserlik. Hayatin daha iyi tarafina bakma ve
zorluklar karsisinda bile pozitif bir tutum stirdiirme
yetenegi.

B. Kisileraras1 Olgekler. Iliskilerimizi yonetmek.
B1. Empati. Bagkalarinin duygularinin, ihtiyag¢ ve
endiselerinin farkinda olmak yetenegi

B1. Empati. Bagkalarinin duygularinin, ihtiyac ve
endiselerinin farkinda olmak yetenegi

B1. Empati. Bagkalarinin duygularinin, ihtiyag ve
endiselerinin farkinda olmak yetenegi

B. Kisilerarast EQ. Bagkalarinin duygularimi
anlama ve takdir etme, karsilikli tatmin edici
iliskiler kurma ve siirdiirme yetenegi.

A2. Girigskenlik. Kisinin duygu, inang ve
diisiincelerini ifade edebilme ve haklarini1 zarar
vermeden savunabilme becerisi.

B1. Empati. Bagkalarinin duygularinin farkinda
olma, anlama ve takdir etme yetenegi.

A2. Girigskenlik. Kisinin duygu, inang ve
diistincelerini ifade edebilme ve haklarini zarar
vermeden savunabilme becerisi.

C. Adapte olabilirlik EQ. Gergekei ve esnek bir
sekilde degisime uyum saglama ve sorunlari ortaya
ciktikca etkili bir sekilde ¢ozme yetenegi.
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Tablo 2.15. (Devam) Duygusal Boliim Envanterinin Karsilastirilmast ve Goleman'in Duygusal Yetkinlik
Cergevesi.
Duygusal Yetkinlik Cercevesi Bar-On EQ-I (Duygusal Boliim Envanteri)
C2. Esneklik. Bireyin duygularini, diisiincelerini
ve davraniglarini degisen durum ve kosullara gore
ayarlama yetenegi.
E6. Bag kurmak. Ise yarayacak iliskileri beslemek. B3. Kisilerarasi iliski. Duygusal yakinlk kurarak,
kargilikli tatmin edici bir iligki kurma ve siirdiirme

_ yetenegi.
E7. Isbirligi. Paylasilan hedeflere yonelik olarak B2. Sosyal Sorumluluk. Sosyal grubunun yapici
bagkalariyla birlikte caligma. bir iiyesi olarak bulunma yetenegi.

E8. Takim Yetenekleri. Kolektif hedefler

dogrultusunda grup sinerjisi yaratmak.
Cl. Gergeklik Testi. Kendi iginde deneyimledigi,
diisiindiigii ile disarida nesnel olarak var olanlar
arasindakileri degerlendirerek kisinin duygu ve
diislincelerini dogrulama yetenegi.
D. Stres Yonetimi EQ.
D1. Stres Toleransi. Giiglii duygulari, olumsuz
olaylari ve stresli kosullari  dagilmadan,
telaglanmadan aktif olarak yonetebilme yetenegi.
E2. Mutluluk. Kisinin hayatindan memnun olmasi,
eglenmesi ve pozitif duygulari ifade etme yetenegi.

Kaynak: (Cherniss & Goleman, 2001, s. 109-111)

2.9.2. Duygusal zekasi yiiksek yoneticilerin calisan baghhgina etkisi

Prati, Douglas, Ferris & Ammeter (2003, s. 35)’a gore duygusal zekasi yiiksek
yoneticiler takimlarinda takim ruhunu olusturur ve ekibin isbirligi icinde caligsmasini
saglar. Bu da ekibin kolektif bir yliksek duygusal zekaya sahip olmasini saglar. Boylece
calisanlar daha diisiik stres seviyelerine sahip olur, daha yaratici olurlar ve organizasyona
olan bagliliklar1 artar. Daha yiiksek is tatmini ve yiiksek ¢alisan bagliligi sirketlerde
calisan devir hizin1 azaltir, ¢alisan verimliligini artirir.

Iliski yénetimi baska insanlarin duygularini yénlendirmek olarak tanimlanabilir.
Bagkalarina ilham vermek, onlarin duygularini ve inanglarini etkilemek, yeteneklerini
gelistirmek, anlagmazliklar1 ¢ozmek, giliclii kisisel baglar kurmak, takim calismasini
desteklemek iliski yonetiminin igindedir. Iyi bir iliski yénetimine sahip duygusal zekas1
yiiksek yoneticiler etrafindakileri ikna etmede 1iyidir, onlar1 kendi vizyonunu
benimsemeleri i¢in ikna eder, destege ihtiya¢c duydugu zaman insanlarin onun yaninda
olmasmi saglayacak sekilde kendi agini genisletir. Tiim bunlar ile birlikte ¢alisanlar
liderlerinin etkisi ile iginde bulunduklar1 organizasyona olan bagliliklarint artirirlar

(Lunenburg, 2001, s. 3).
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Duygusal zekasi yiiksek yoneticilerin ekiplerine kullandigi dilbilimsel ti¢ yaklagimi
asagidaki gibi 6zetleyebiliriz (Mayfield & Mayfield, 2007, s. 87):

e Hedef veren. Bu yaklasim belirsizligi azaltir, boylece hedefleri ve kazanglari
netlestirmis olur.

e Empatik. Bu yaklasimda lider ekibi ile daha empati kurma egilimindedir,
onlarin problemlerine egilir, iyi yaptiklari seyleri takdir eder.

e Anlam yaratma. Bu yaklasim liderin orgiit kiiltliriinii, normlar1, degerleri,
kurallar1 agikliga kavusturdugu sekildir. Bunu metaforlar kullanarak,
hikayeler ile yapar.

Lider bu yaklasimlar1 gerektigi yerlerde kullanarak ekibinin motivasyonunu {ist
diizeyde tutar ve ¢alisan bagliliklarinin artmasini saglar.

Liderin calisanlarina mentorlilk yapmasi, onlar1 takdir etmesi ve tanimasi
calisanlar1 sirkete olan baglilig1 etkileyen o©Onemli sebeplerdendir. Performans
degerlendirmeleri, geri bildirimler, rollerdeki ¢atismalar1 azaltacak agiklamalar1 yapmak
gibi eylemler calisanlarin kafa karigikliklarini azaltarak daha rahat performans
gostermelerini  saglar. Kisacas1 liderle yapilan diizenli iletisim ¢alisanlari is

memnuniyetini artirmakta, bu da ¢aligan bagliligina olumlu etki etmektedir (Mayfield &

Mayfield, 2007, s. 89-90).

2.9.3. Duygusal zekasi yiiksek yoneticilerin calisanlarin is sonuclarina etkisi

Mishra & Mohapatra (2010) duygusal zeka 6lg¢egindeki puanlar ile performans
Olceklerindeki puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif korelasyonlar
bulmustur. Bu, artan duygusal zeka puanlarinin, gesitli sektorlerde calisan yoneticiler
arasinda artan performansla iligkili oldugu anlamina gelir. Bu sonuglar, duygusal zeka
Olceginin eszamanli gegerliligine dair kanitlar saglar ve ayrica duygusal zekanin az ya da
cok igyeri performanslariyla iligkili oldugu fikrini destekler.

Prati, Douglas, Ferris & Ammeter (2003, s. 25)’a gore duygusal zekas1 yiiksek
yoneticiler takimlara iki farkli yonde katki yapmaktadir. Liderler takimlar1 hedeflere
ortak olarak g¢aligmak konusunda motive edeler. Ayrica liderlerin takim iiyelerinin
tizerinde degisim odakli bir etkileri vardir. Boylece liderler takimlarinin daha yiiksek
verimlilik ve performansla ¢aligmalarini saglayarak takim ¢alisanlarinin birbirleri ile daha
cok etkilesim halinde calisan, birbirlerine giivenen ve ortak vizyon i¢in ilham veren

ekipler haline getirir.

37



Kisacas1 yiiksek duygusal zekaya sahip liderler efektif calisan bir takim igin
onemlidir. Takim calisanlar1 arasinda kolektif bir motivasyon saglarlar. Karizmatik
otoritelerini ve degisim etkilerini kullanarak takim performansimi artirirlar. Takim
standartlarini, takim kimlik aidiyet duygusunu ve gururunu olusturarak, takim
calisanlarint yetkilendirerek, takim bilincini olusturur ve takimin bir biitiin olarak
hedefler dogrultusunda daha iyiye gitmesine olanak saglar (Prati, Douglas, Ferris &
Ammeter, 2003, s. 35-36).

3. ARASTIRMA SURECI VE TEKNIiKLERI

Bu bolimde arastirmanin kapsami, amaci, varsayimlart belirtilmis, problemin

durumu incelenerek agiklanmistir.

3.1. Arastirmanin Uygulama Kapsam

Kurumsal bir isletmede yoneticilerin duygusal zeka diizeyinin astlarin is yapis

becerisine ve galisan bagliligina etkisi ortaya konmaya calisilmistir.

3.2. Arastirmanin Konusu ve Problem Durumu

Yonetim kuramlari incelenecek olursa; klasik yaklagimda oOrgiitiin beseri ve
toplumsal yonii dikkate alinmayarak en yiiksek verimliligi elde edecek sekilde bir
yonetim yapist kurulmaya calisiimistir. Klasik yaklasimda, otorite, emredici liderlik,
kurumsal yap1 benimsenmis ve Orgiitiin bi¢cimsel yapisi tarif edilmistir (Gliven, 1981, s.
4). Taylor’un ortaya attigi bilimsel yonetim yaklasiminda kisilerden ¢ok mevkiler
onemlidir, organizasyonda mekanik bir yap1 hakim olup, insan daima ikinci plandadir.
Fayol tarafindan ¢aligilan yonetim siireci yaklagiminda is boliimii merkezilesme, hiyerarsi
ve disiplin kavramlar1 6n plana ¢ikmaktadir. Bununla birlikte, genel ¢ikarlar, bireysel
c¢ikarlarin her zaman 6niinde tutulmus olup, yonetim ve kumanda birligi kavramlari 6nem
kazanmistir. Weber ise biirokrasi yaklasiminda, biirokrasinin dakiklik, disiplin, itaat,
dayanisma, hiz, kesinlik konularinda {istiin oldugunu belirtmistir. Weber’e gore
biirokratik ilkelere uyuldugunda ideal, kisiye gore degismeyen, rasyonel bir 6rgiit yapisi
olusturmak miimkiindiir (Sahin, 2004, s. 529).

Klasik yonetim yaklasimlarindan sonra ortaya atilan neo-klasik yonetim
yaklasiminda insanlarin birbirleriyle ve ¢evresiyle etkilesimleri énem kazanmaktadir.

Insan iliskilerinin énem kazanmasiyla orgiit yapisi icinde formal ve informal drgiitler
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olugsmaktadir. Klasik yonetim yaklagiminin aksine, emredici yonetici yaklagimi yerini
liderlik kavramina birakmaktadir. Klasik yonetim kuramlarinda 6diil ve ceza kavramlari
on planda kullanilirken, neo-klasik yaklasimda verimliligin artmasi i¢in motivasyon
kavramindan yararlanilmaktadir (Asunakutlu, 2001, s. 11).

Klasik ve neo-klasik donem yonetim yaklagimlar 6rgiitleri kapali birer sistem gibi
ele almis olup modern yonetim yaklasimi orgiitleri ¢evreleri ile etkilesim halinde olan
acik bir sistem olarak ele almaktadir. Modern yonetim kurami igindeki sistem
yaklagiminda tek bir neden sonug iliskisi kabul edilemez. Insan davranislarmin birgok
nedeni vardir, tek bir nedene baglayip buna gére motivasyon saglanamaz. Insanlar ayni
anda psikoloji, fizyolojik bir¢ok ihtiyaca gereksinim duyabilir. Motive olmasi igin
nedenler incelenip bunlarla ilgili bireye en az min standartlarin saglanmasi gerekir.
Modern yonetim kuramindaki diger yaklasim olan durumsallik yaklagiminda tek bir
dogru kuram olmadif1 ortaya konulmustur. insanlar, cevresel faktoriiler ve kosullar
stirekli degigsmektedir. Durumsal kuramda ydneticiler ¢alisanlarinin isteklerini degisen
kosullara gore algilaylp icinde bulunulan duruma ihtiyaglarii karsilamalari
gerekmektedir (Sahin, 2004, s. 535).

Post-modern yonetim sadece organizasyonlari degil, organizasyonlarin iginde
bulundugu ekosistemi de i¢ine alan bir yaklasimdir. Post-modern yonetim klasik, neo-
klasik, modern kuramlarin birinin veya hepsinin beraber ayni organizasyon igerisinde
uygulanmasina olanak saglamaktadir. Post-modern yonetim cevre sartlarina gore degisen
birden fazla segenek sunarak, insan kaynaklarinin en optimal sekilde kullanilmasim
hedefler (Saroglu, 1999, s. 218-220).

Yonetim yaklagimlarinin daha iyi yorumlanmasi i¢in zeka kuramlarini inceleyecek
olursak; zeka kuramlar1 geleneksel ve ¢agcil olarak ikiye ayrilmaktadir. Geleneksel zeka
anlayisinda zeka, tekil ve sabit olup, niceliksel olarak Ol¢iilebilmektedir. Cagcil zeka
anlayisinda ise zeka, ¢ogul ve gelistirilebilir olup, niceliksel olarak 6l¢iilemez. Geleneksel
zeka anlayisi insanlarin var olan yeteneklerini saptamak i¢in kullanilirken, cagcil zeka
anlayis1 insanlarin gizli olan gii¢lerini ve potansiyellerini saptamak icin kullanilmaktadir.
Cagcil zeka kuramlarindan duygusal zeka kavramimi ilk defa bilimsel olarak Peter
Salovey ve John D. Mayer ele almistir. Kuramda 4 temel duygusal yetenekten
bahsedilmektedir, bunlar duygulari dogru algilama, kullanma, anlama ve yoOnetme
potansiyelleridir. Duygusal olarak daha zeki olan insanlar kendi ve baskalarinin

duygularin1 da yonetme becerisine sahiptir (Giirel & Tat, 2010, s. 342-346). Daniel
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Goleman ise duygusal zeka kavramini insanin kendi ve baskalarmin duygularimin
farkinda olabilme, duygularini net ve dogru bir sekilde ifade edebilme olarak
tamimlamaktadir (Goleman, 1996, s. 61-89).

Giiniimiizde halen daha en iyi iiniversitelerden mezun kisilerin is hayatinda daha
basarili olacag: diisiiniilmektedir. Is yapis performansmn yiiksek oldugu ¢alisanlarim,
yonetim kademesinde de basarili olacag algis1 vardir. Ozellikle islerin karmasik oldugu,
yiksek 1Q ve teknik bilgisi gerektiren Wall Street, ilag sektorii, Silikon Vadisi gibi is
kollarinda teknik uzmanlik ve yeterlilik, yonetici ve lider se¢cimlerinde en dnemli kriter
olarak goriilmektedir. Bu sebeple bu firmalar sinirhi liderlik yetenegine sahip teknik
kisiler ile doludur. Gegmis performans, ¢alisanin yeri, boliimii, durumu degismedikce
gelecek performansin en 6nemli l¢iitiidiir. Fakat yonetim kademesine gegiste bu baglam
degismektedir. Bu sebeple c¢alisanlar genellikle teknik, karmasik problemlerin
cozlilmesini gerektiren bir rolden liderlik roliine gecis yaptiklarinda genellikle daha 6nce
yaptiklari isler kadar performans gosteremezler (Premuzic, 2019, s. 105).

Calismanin yapildig1 isletmede departmanlar arasi maas, yan faydalar, ¢alisma
ortami, sosyal ¢evre benzer olsa bile, yapilan anketlere gore ¢aligan memnuniyeti ve
bagliliginda boliimler aras1 biiylik farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumun yonetim
kademesinin yonetim anlayist ve duygusal zeka diizeyi ile ilgisinin olup olmadigi
glinlimiizde o6zellikle y ve z kusaklarin1 yonetmekte 6nem kazanmaktadir.

Yukarida belirtilen unsurlar goz oOniine alindiginda Kkurumsal bir isletmede
yoneticilerin duygusal zeka diizeyinin astlarin is yapis becerisine ve galisan bagliligina

etkisi var midir problemi incelenmektedir.

3.3. Arastirmanimn Amaci ve Onemi

Bu caligmanin amaci boliimler arasi biiyilik farklilik gosteren ¢alisan bagliliginin
yoneticilerin duygusal zekasi ile iligkili olup olmadigini ortaya ¢ikarmaktir. Bu
calismanin alt amaglar1 asagidaki gibi siralanabilir:

e Duygusal zekas1 yiiksek bir yonetici ¢alisan bagliligini arttirir m1?

e (Calisanlarin yeteneklerini ortaya c¢ikarmada duygusal zekasi yiiksek
yoneticilerin rolli var midir?

e (Calisanlarin performansini yiikseltmede duygusal zekasi yiiksek yoneticilerin

roli var midir?
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Yapilan ¢aligma, kurumsal isletmelerde benzer sartlardaki boliimlerin, ¢alisanlarin
performans, memnuniyet ve is yerine baglilik farkliliklarinin aragtirilarak aydinlatilmasi
i¢in yol gosterici olacaktir.

Giliniimiizde halen daha yonetici se¢im kriterlerinde iyi okul, yiiksek teknik
performans, IQ seviyesi gibi tek boyutlu yontemler kullanilmaktadir. Arastirma sonuglari,
kurumsal isletmelerde yonetim kademesi se¢im kriterlerinin belirlenmesi hususunda

yonlendirici bir kaynak olacaktir.

3.4. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirma sorularindan olusturulan varsayimlar asagida iki madde ile
sunulmaktadir:
e Duygusal zekasi yiiksek yoneticilerin yonettigi ekibin bagliligi ile diger ekiplerin
baglilig1 arasinda fark vardir.
e Duygusal zekasi yiiksek kisiler tarafindan yonetilen ekibin is yapis becerileri ile

diger ekiplerin i yapis becerileri arasinda fark vardir.

3.5. Arastirmamn Siirhliklarinin Tammi

Aragtirma yapist geregi bazi smirliliklar icermektedir. Buna bagli olarak veri
degerlendirmelerinde bu smirhliklarin g6z Oniinde bulundurulmas: biiylik 6nem
tagimaktadir.

e Arastirma {retim sektoriindeki yapilmis olup bu sektérde duygusal zeka
diizeyinin ¢alisan bagliligina etkisini 6l¢gmeyi amaglamaktadir.
e Arastirmanin glivenirliligi calismaya katilan kisilerin vermis olduklar1 cevaplarin

objektifligi ile stnirlidir.

3.6. Arastirmanmin Yontemi

Aragtirmada yoneticilerle duygusal zeka olgegi uygulanmis ve calisanlarla yari
yapilandirilmig goériismeler yapilmistir. Goriisme formu sekiz sorudan olusmaktadir.
Sorular 7 kisilik gruba uygulanmis, 7 kisilik grupta kisilerin goriislerini net yansitmasi
icin inandiricilik, inanilirlik, onaylanabilirlik, aktarabilirlik ve giivenebilirliklerine
bakilmis, buna bagli soru 5 ve 7 detaylandirilmistir.

Yiiz yiize 8 soru sorularak yar1 yapilandirilmis goriismeler gerceklestirilmis, veriler

gruplandirilarak analiz edilmistir.
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3.7. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Calismaya katilimlar goniilliiliik esasina gore yapilmistir. Calismaya toplam 23 kisi
katilmastr.
Aragtirma i¢in amacina yonelik orneklem secilmistir. Goriismeler, sadece tek bir

boliimde degil, isletmedeki tiim bdliimlere goniilliiliik esasina gore uygulanmistir.

4. YONTEM

Bu boliimde c¢alismanin arastirma modeli, ¢alisma evreni ve Orneklemi, veri

toplama araglari, verilerin toplanmasi ve analizine iligkin bilgiler verilmistir.

4.1. Arastirma Modeli

Aragtirma, nitel arastirma seklinde yapilacak olup tabakali amacl 6rneklem ile
kuram olusturma deseni lizerinden gergeklestirilmistir.

Nitel aragtirma, problemi biitlinciil olarak ele alir. Yorumlama, nitel bir aragtirma
yonteminde en 6nemli unsurlardandir. Nitel aragtirmada, arastirma konusu ve tartisma
alan1 kendi 6zellikleri lizerinden ele alinir ve kisilerin bu konular1 nasil anlamlandirdigi
anlasilmaya calisilir (Coskun, Altunisik, & Yildirim, 2010, s. 302). Bu arastirmada da
tartisma alani olan yoneticilerin duygusal zekasinin is sonuglarina etkisi kendi 6zellikleri
lizerinden tanimlanacak ve tartisilacak, sonuglar yorumlanmistir.

Nitel arastirma sosyal hayatin akis1 i¢indeki olgulara odaklanmakta ve bu olgulari
degistirmeden inceleme ugrasi i¢indedir. Ayn1 zamanda modern sosyal yasamin karmagsik
ve ¢ok yonlii yapisini anlayabilmek icin farkli bakis agilarini icermektedir (Kitzinger,
1995, s. 299). Sosyal hayatin ve gergekliginin karmasik yapisi, giderek farklilasan
problem algisi nitel arastirmanin dinamik olmasimni gerekmektedir. Kiiltiir analizleri,
olgubilim, durum ¢alismalari, kuram olusturma ve eylem arastirmalari gibi farkli farkli
yaklasimlar1 barindiran nitel arastirmalar, insana dair olgu ve olaylarin derinlemesine
anlasilmasini saglamistir (Bogdan & Biklen, 2011, s. 8-15).

Nitel arastirmalarda ¢ogunlukla gdriisme, dokiiman analizi, gézlem gibi nitel veri
toplama teknikleri kullanilir. Bunlar ile birlikte, nitel arastirma insana iligkin alg1 ve
olaylar1 dogal ortaminda derinlemesine inceleyerek biitiinsel bir yaklasima sahip

olmaktadir. (Eysenbach & Kohler, 2002, s. 575-576) Nitel arastirma yapan bir
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arastirmacinin daha kesfedici olan zihinsel siiregleri devreye girer ve olaylar arasindaki
farkli bagintilar1 daha kolay algilar. Kesfetme siireci, tiim aragtirma yontemlerinde
kullaniliyor olsa da nitel arastirmalarda incelenen olay ve olgunun detaylarinin
anlasilmasi i¢in kritik bir parcadir. Ayrica nitel arastirmalar, arastirmaci merkezli bir
inceleme siireci igerdigi icin biiylik oranda Ozneldir ve arastirmacinin kisisel
goriislerinden etkilenme ihtimali vardir (Shenton, 2004, s. 68).

Nitel arastirmalarda olay ve olgular arasinda nicel arastirmalardaki kadar net bir
nedensellik bag1 kurulmayabilir. Nitel arastirmalarda istatistik ve biiylik nicel veriler géz
ard1 edilebilir, bunlarin yerine aragtirmacinin gézlemleri, metin ve sdylev analizleri yer
alabilir (Kus, 2007, s. 21). Nitel arastirmalarda olay ve olgularin gergekliginin
bozulmadan sunulmasi kritiktir, bununla birlikte arastirmacinin yine bu olay ve olgular
ile ilgili derin analizlerini igerir. Arastirmaci bu analizleri yaparken olaylar1 ve olgular
kendi baglaminda degerlendirmeye dikkat eder (Mallat, 2007, s. 3-4).

Nitel arastirmalarda genellikle asagidaki {i¢ veri tipi iizerinde ¢aligilmaktadir
(Baltaci, 2019, s. 370):

® Doga ve cevreyi igeren veriler (arastirmanin yapildigi dogal ¢evre, sosyal

yasant1 gibi demografik veya fiziki 6zellikler)

® Siire¢ iceren veriler. (arastirma siirecinde veya Oncesinde yasanan olay ve

olgular)

® Arastirma konusunun algilanma bi¢imini iceren veriler (arastirma siirecinde

i¢sel degisiklikler, ¢atigmalar veya tepkiler)

Yukarida bahsedilen ii¢ veri setini de elde etmek isteyen arastirmaci, goriisme,
metin analizi, gozlem gibi yontem ve teknikleri kullanabilir. Bunlardan goriisme, nitel
aragtirmalarda en ¢ok kullanilan tekniklerin baginda gelmektedir.

Arastirmacilar, nitel arastirmalarin tasarim ve yiiriitme siireglerini esnek ve dinamik
bir sekilde yonetebilmektedirler. Bu da arastirmacilarin arastirma siirecinin her aninda
farkli yontem ve yaklasimlar yaratabilmelerine olanak saglar (Patton, 2015, s. 375).
Arastirmada esneklik ayn1 zamanda arastirmacinin kesfedici bir yaklagim uygulamasini
da saglar. Kesfedici yaklagim, 6zellikle veri toplamanin zor oldugu konularda mevcut
verilerin, yeni veriler ile gesitlendirilerek daha detaylandirilmasini saglamaktadir (Coffey

& Atkinson, 1996, s. 153-155); (Bengtsson, 2016, s. 10).
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Nicel aragtirmalarda genel olarak biiyiikk 6rneklem gruplar tizerinde ¢ok veri ile
calisilirken, nitel arastirmalar daha kiiclik 6rneklem veya kiigiik calisma gruplari ile
yuritilir (Teddlie & Yu, 2007, s. 85-87). Kiiglik 6rneklem gruplari arastirmacinin daha
detayli analiz etmesini saglamakla beraber, maliyet ve zaman olarak da avantajlidir.
Detayli analizlerin yaninda nitel arastirmalarda arastirmaci kendi duygulari, diislinceleri
ve tecrlibelerini de katarak yorumlar. Nicel arastirmalarda ise genellikle arastirmacinin
duygu disiincelerinden bagimsiz veri ve istatistik agirlikli genellenebilir analiz
yapilmaktadir (Pope & Mays, 2006, s. 5-7).

Omekleme segim yaparken oncelikle evreni temsil eden ornekler segilmelidir,
bunun yaninda arastirma konusuna uygunluguna da dikkat edilmelidir. Olasilikli
ornekleme evrenin ¢ogunlugu temsil edildigi icin genelleme yapmaya daha uygundur,
fakat amacli 6rneklemede ¢ok detay bilgi icerdigi diisiiniilen durumlarin incelenmesini
saglar ve arastirmada derin analiz yapilmasini kolaylastirir (Baltaci, 2019, s. 371-372).

Nitel arastirmalarda c¢aligma sistematigini asagidaki sekildeki gibi 6zetlemek
miimkiindiir. Oncelik problem belirlenir, bunun igin bir yaklasim secilir, calisma
tasarlanip veri toplanir. Sonrasinda veriler analiz edilir ve yorumlanir. Yorumlanan

veriler raporlanarak ¢alisma tamamlanir.

- Problemin
Raporlama Farkina
Varma
Problemin
Verileri Analizi ile
Yorumlama Detaylarin
Belirlenmesi
Verilerin Problemin
Siniflandiriimasi Cozimu igin
ve Analizi Yaklasim Segimi
Veri CGalismanin

Toplama ¢mmmey Tasarlanmasi

Sekil 4.1. Nitel Arastirma Siirecinin Basamaklar1 (Creswell J. , 2014)

Nitel yaklasimlar anlati arastirmasi, fenomenolojik arastirma, kuram olusturma,
etnografik arastirma, vaka analizi gibi desenler altinda incelenebilir. Asagidaki tabloda bu

desenlerin 6zellikleri ve birbirleri arasindaki farklari agiklanmaktadir.
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Tablo 4.16. Nitel Yaklagimlarin Karakteristik Karsilastirmasi

- Anlati Fenomenolojik Kuram Etnografik .
Ozellikler Arastirmasi Arastirma Olusturma Arastirma Vaka Analizi
Amag Bir bireyin Deneyimin Alandan gelen  Bir kiiltiir Bir ya da
hayatini Oztinii anlamak  verilere paylasim birden fazla
kesfetmek dayanan bir grubunu vakanin
teori tanimlamak derinlemesine
gelistirmek ve taniminin ve
yorumlamak analizinin
gelistirilmesi
Tasarim i¢in ~ Bireysel Yaganmis bir Bir teoriyi Bir grubun Bir vaka veya
En Uygun deneyimlerin fenomenin katilimcilarin ortak kiilttir vaka hakkinda
Problem hikayelerini Oziinii goriislerine kaliplarini derinlemesine
Tirt anlatma ihtiyact  tanimlamaya dayandirmak tanimlama ve  bir anlayis
ihtiya¢ duymak yorumlama saglamak
Disiplin Antropoloji, Felsefe, Sosyoloji Antropoloji Psikoloji,
Arka Plam1  edebiyat, tarih,  psikoloji ve ve sosyoloji hukuk, siyaset
psikoloji ve egitim bilimi, tip
sosyoloji dahil
olmak iizere
beseri bilimler
Analiz Bir veya daha Deneyimi Birgok kisiyi Ayni kiiltirii  Bir olay1, bir
Birimi fazla kisiyi paylasan birkag  igeren bir paylasan bir programu, bir
incelemek kisiyi stireci, eylemi ~ grubu aktiviteyi,
incelemek veya etkilesimi  incelemek birden fazla
incelemek bireyi
incelemek
Veri Oncelikle Oncelikle Oncelikle 20- Oncelikle Roportajlar,
Toplama roportajlari ve bireylerle 60 kisiyle gbzlemleri ve  gozlemler,
Formlari belgeleri yapilan yapilan goriismeleri belgeler,
kullanma goriismelerin goriismeleri kullanmak, eserler gibi
kullanilmasi, kullanmak ancak belki de birden fazla
ancak belgeler, sahada uzun kaynak
gozlemler ve stire boyunca ~ kullanma
sanat da baska
diisiintilebilir. kaynaklar1
toplamak
Veri Analizi  Hikayeler igin Onemli Analiz agik Kiltiir Vakanin
Stratejileri verileri analiz ifadeler, anlam  kodlama, paylasim tanimi ve
etme, hikayeleri  birimleri, eksenel grubunun vakanin
"yeniden dokusal ve kodlama, segici tanimlanmasi  temalari
hikayelestirme", yapisal kodlama yoluyla aracihigryla
temalar aciklama, 6ziin  yoluyla veriler  verilerin verilerin
gelistirme, tanimi igin analiz analiz
genellikle bir verilerin analiz edilmesi; edilmesi
kronoloji edilmesi grupla ilgili
kullanma temalar
Yazil Bir bireyin Deneyimin Bir sekil olarak  Bir kdiltiir Bir veya daha
Rapor yasam "zlini" gdsterimi paylasim fazla vakanin
hikayeleri tanimlamak yapilabilen bir ~ grubunun ayrintil
hakkinda bir teori olusturma  nasil analizinin
anlati calistigini gelistirilmesi
gelistirmek tanimlama

Kaynak: (Creswell J. W., 2007, s. 78-79)
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4.2. Arastirmanin Nitel Boyutu

Bu béliimde arastirmanin nitel boyutuna iligkin evren ve 6rneklem, veri toplama

araclar ve analizlere iliskin bilgilere yer verilmistir.

4.2.1. Katilmcilar

Aragtirmada calisanlarla ¢alisanlarin bagliligini ve is yapis becerilerini 6lgen yari
yapilandirilmis goriismeler ve yoneticilere duygusal zeka 6lgegi uygulanmustir.
Gortigsmelerin 20 kisi ile gergeklestirilmesi planlanmigtir. Duygusal zeka 6lgegi de

bu 20 kisinin birlikte ¢alistig1 3 yoneticiye uygulanacaktir.

Tablo 4.17. Goriigme katilimeilart demografik bilgileri

Katihmci Cinsiyet Yas Boliim Egitim Durumu
Katilimer 1 Erkek 33 ARGE Lisans
Katilimer 2 Erkek 32 ARGE Y. Lisans
Katilimer 3 Erkek 31 UMY Y. Lisans
Katilimer 4 Erkek 40 URETIM Lisans
Katilime1 5 Erkek 25 ARGE Lisans
Katilimci1 6 Erkek 27 UMY Lisans
Katilime1 7 Kadm 29 URETIM Lisans
Katilimer 8 Kadin 44 UMY Lisans
Katilimer 9 Kadin 25 URETIM Lisans
Katilimer 10 Kadin 28 ARGE Lisans
Katilimer 11 Kadin 31 ARGE Lisans
Katilimer 12 Kadin 35 URETIM Lisans
Katilimer 13 Kadin 31 UMY Y. Lisans
Katilime1 14 Kadm 32 URETIM Lisans
Katilimer 15 Kadm 36 UMY Lisans
Katilimer 16 Kadin 42 ARGE Lisans
Katilimer 17 Erkek 29 ARGE Lisans
Katilimer 18 Erkek 26 URETIM Lisans
Katilime1 19 Erkek 36 UMY Lisans
Katilimer 20 Erkek 24 UMY Lisans

4.3. Orneklem Secimi

Orneklem belirlenmesi, nitel arastirmanin gegerlik ve giivenirligini etkilemektedir.
Yanlis segilen orneklem ile hatali sonuglara ulagilmakta bu da arastirmanin gecersiz
olmasina neden olmaktadir. Orneklem secimi igin &ncelikle hedef evren belirlenir.
Aragtirmada amag, secilen evrene ile ilgili belirli sonuglar, yargilar elde etmek oldugu
icin aragtirmacinin hedef evreni arastirma sonuglarin1 genellemek istedigi evrendir.
Hedeflenen evren gruplar, kisisel bireyler, olaylar ve olgular olabilir (Islamoglu &

Almagik, 2016, s. 195-197). Hedef evren belirlenmesinden sonra sirada bu belirlenen
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evreni en iyi yansitacak ve arastirmacinin detay analiz yapabilecegini diisiindiigii
orneklem secimine gelir. Hedef evreni tam olarak temsil edebilmesini planladig
unsurlara ve dgelere drneklem gercevesi denir. Orneklem cercevesinin hedef evrenin
temsil etmesi, arastirma sonuglarinin tekrarlanabilir ve inandirici olmasini saglayacaktir.
Orneklem segiminde yapilan hatalar sonucu, érneklem cercevesinin hedef evreni temsil
etme giiclinii diistirmektedir. Hedef evren tam olarak temsil edilmediginde ise yapilan
genellemeler hatali olacaktir. Bu da arastirmanin gegerlik ve gilivenilirlik seviyesinin
diisiik olmas1 anlamma gelir (Neuman, 2006, s. 141-146). Ornegin Z kusagimin mutluluk
diizeyi ile ilgili bir aragtirmada sadece erkeklerden olusan bir 6rneklem kullanarak tim Z
kusagina genelleme yapmak drneklem hatasi olarak tanimlanabilir.

Evreni dogru yansitabilmek ve oOrnekleme hatalarini minimize edebilmek icin
orneklem boyutu iyi ayarlanmalidir. Genellikle arastirmacilar arasinda Orneklem
boyutunun biiyiikliigii ile arastirma sonuglarinin daha detayli olacagi ve evrenin daha iyi
yansitilacagr diistiniilmektedir. Fakat nitel aragtirmalarda bu gergek¢i bir yaklagim

degildir. Orneklemde adet degil secilen dgelerin niteligi daha 6nemlidir (Houser, 2018, s.
234-235).

4.3.1. Olasiikh 6rneklem tipleri

Basit Rastgele Ornekleme: Basit rastgele 6rnekleme, 6rnekleme cercevesinden
katilimcilar1 se¢gmek i¢in kullanilan rastgele sayilardan olusan bir tablo ile kullanilir.
Ornekleme cercevesi, calisma igin uygun olan tiim popiilasyonu igerir. Arastirmac,
niifusun bir pargasi olan tiim uygun bireylerin bir listesine erisebilmelidir. Denekler daha
sonra numaralandirilir. Rastgele sayilar ¢izilir ve cizilen sayilara sahip deneklerden
calismaya katilmalar1 istenir. Bir popiilasyondan basit bir rastgele 6rnek almak igin,
arastirmaciin popiilasyonda bulunan bireylerin bir listesine erigsmesi gerekir; fakat
aragtirmaci nadiren tiim O6rnekleme cergevesinin listesine erisim saglayabilir (Houser,
2018, s. 238).

Sistematik Rastgele Ornekleme: Sistematik rastgele ornekleme, arastirmaci
sonunda popiilasyonda kag¢ kisinin olacagindan emin olmadiginda veya belirsiz bir
ornekleme cergevesi oldugunda yararhidir. Sistematik rastgele orneklemede, ilk konu
rastgele ¢izilir ve kalan konular 6nceden belirlenmis araliklarla segilir. Sistematik rastgele
ornekleme, net bir olasilikli se¢im yaratmaz, ancak pratik olarak kullanilabilmektedir

(Houser, 2018, s. 239).
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Tabakalh Ama¢h Orneklem. Bu 6rneklem tipinde biiyiik olan 6rneklemi farkl
gruplara-tabakalara ayirarak bu tabakalarin iginden tekrar Orneklem secimi
yapilmaktadir. Ornek olarak, bir toplumdaki gelir diizeylerine gére alisveris
aligkanliklarin1 arastiran bir arastirmaci igin rastgele secilen biiylik bir Orneklem
grubundan tiim evrene genelleme yapmak miimkiin olmayacaktir. Bunun yerine gelir
diizeylerine gore tabakalara ayrilmis gruplardan yapilacak Orneklem se¢imi mantikli
olacaktir. Ayni sekilde farkli meslek gruplar ile yapilacak bir aragtirmada tabakali amaglh
orneklem kullanilmasi dogru olacaktir (Houser, 2018, s. 240-241). Arastirmanin amaglari
dogrultusunda belirlenmig-tabakalara ayrilmis Orneklem igerisinde se¢im yapmak
tabakali amacli o6rneklem se¢imidir. Tabakali amagli 6rneklem sisteminde temel amag
gruplar arasi farklari netlestirmektir. Ilk etapta ayristirarak analiz edilir, arastirmanin
ilerleyen sathalarinda biitiinlestirici analizler ile evren ile ilgili ortak bir temel olusturulur

(Neuman, 2006, s. 154-155).

4.3.2. Olasihikh olmayan érneklem tipleri

Nitel arastirmalarda en sik kullanilan Ornekleme yontemleri amagli, rastgele,
gonilli ve evren Orneklemlerdir. Amacl 6rneklemlerde arastirmacilar katilimcilari
calisma icin en uygun 6zelliklerine gore belirler. Ornegin, katilimcilar ¢alisilan konu ile
ilgili dnceki deneyimleri ya da bu konu hakkindaki bilgileri nedeniyle secilebilir. Rastgele
ya da kartopu orneklem seciminde arastirmact bir kisiden diger katilimcilar1 segmek
konusunda yardim alabilir. Goniillii 6rneklemlerde katilimcilar ¢aligmaya ilan ya da istek
sonucu goniillii olarak alinirlar (Baskale, 2016, s. 26-27).

Amaclh 6rneklem kullanimindaki temel amag¢ tamamen rastgele secimden daha
derin ve zengin veriler elde etme istegidir. Bu sistematikte Orneklem igerisinden
arastirmanin amaclar1 dogrultusunda, arastirmacinin en ¢ok katki yapabilecegini
diistindtigii sekilde daha kiiciik bir alt grup se¢imi yapilir (Teddlie & Tashakkori, 2010,
S. 5-8). Bu se¢imin amaci aragtirmaya faydasi olmayacak verileri ¢ikarmak ve alakasiz
verilerin arastirmanin inanirligini azaltmasini engellemektir (Creswell J. , 2014, s. 110-
111).

Amach orneklem seciminde cok sistematik oldugu sdylenemez ve bu sebeple
birgok farkli yaklagim bulunmaktadir. Asagida birkag 6rnegi verilebilir (Houser, 2018, s.
235-236):
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e Tipik vaka orneklemesi: Arastirmada bazi denekler arasinda ortak ozellikler
bulunmasi durumunda segilebilir.

e Homojen 6rnekleme: Aykirt ve 6zel vakalarda, ¢arpik cevaplarin sonuglari
etkileyecegi diistintildiigiinde secilebilir.

o Kiriter 6rnekleme: Ayni tecriibeye sahip deneklere ihtiyag oldugu durumda
kullanilabilir.

e Maksimum varyasyon Orneklemesi: Caligmanin genis varyasyonda cesitli
karakteristiklerden faydalanmasi istendigi zaman kullanilabilir.

e Teorik 6rnekleme: Mevcutta secilmis drneklemde ek veri kaynaklarina ihtiyag

duyulmasi durumunda kullanilabilir.

4.3.3. Orneklem biiyiikliigii

Katilime1  se¢imi, sonuglarin daha biiyiikk bir popiilasyona genellestirilip
genellestirilemeyecegini belirlese de, 6rneklemdeki denek sayisi, sonuglarin giivenilir
olup olmadigm etkiler. Ornek boyutu, algilama yetenegini etkiler, dnemli bulgular ve
sonuglart uygulamaya dahil edebilecegimiz ve benzer bir sonug¢ bekleyebileceg§imiz
giiven diizeyi olusturur (Houser, 2018, s. 247-249).

Nitel ¢aligmalarda, 6rneklem biiyiikliigii nadiren 6nceden belirlenir. Genellikle
arastirmacinin aklinda yaklasik bir sayida katilimci vardir. Belirli nitel ¢alisma tiirleri igin
baz1 standartlar belirlenmistir fakat yine de genellikle kriterler kati degildir. Genel
standart nitel bir ¢calismada 6rneklem biyiikligl fazlalik ve doygunlugun saglanmasi
olarak tanimlanabilir (Trotter, 2012, s. 398-399). Doygunluk, arastirmaci yanitlarin
tekrarlayan oldugu ve yeni bir bilgi liretilmedigi sonucuna vardiginda elde edilmistir.

Doygunlugun ne zaman elde edildigini belirlemek, arastirmacinin kararina dayanir.
Bu noktaya ne zaman ulasildigini tespit edecek bir formiil veya hesaplama yoktur.
Siireci karmagiklastiran sey, ¢ok az tutarlilik olmasidir. Doygunlugun nasil belirlendigi,
bu standardin ne zaman uygulanacagi, nasil tanimlanacagi ve raporlanacagi konusunda
net literatiir yonergeleri bulunmamaktadir. (Francis, Johnston & Robertson, 2010, s.
1234-1235)

Doygunluk, veri toplama sirasinda veya veri analizi sirasinda kesfedilebilir.
Doygunlugu belgelemek, nitel aragtirmacilarin bir c¢aligmanin  giivenilirligini
artirabilmelerinin yollarindan biridir. Doygunluk, alt1 veya sekiz kadar az sayida denekle

elde edilebilir veya cok daha biiyiik sayilar gerektirebilir. Incelenen bir fenomenin
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karmagiklig1 arttikca, doygunluga ulasmak i¢in daha fazla sayida denege ihtiyag
duyulmasi daha muhtemel hale gelir (Houser, 2018, s. 249).

4.4. Nitel veri toplama tipleri

Nitel veri toplama tiirleri dort ana baslikta incelenebilir (Creswell J. , 2014, s. 190-
193):

e Gozlemler: Arastirmact kendini gizleyerek veya tanitarak katilimci olabilir.
Herhangi bir katilimda bulunmayarak sadece gbzlemci olabilir. Arastirmacinin
ilk elden katilimci olarak tecriibe etmesi, bilginin olustugu gibi
kaydedilebilmesi, anormal durumlarin olustugu gibi fark edilebilmesi,
katilimcilar tarafindan paylasilmasi rahatsizlik yaratacak durumlar1 gézleme
sans1 vermesi bu tipin avantajlaridir. Aragtirmacinin bulunmasinin miidahale
edildigi algis1 yaratabilecegi, arastirmacinin gozlem yeteneginin kisitli olmasi,
rapor edilemeyecek kisisel bilgilerinin godzlemlenebilmesi bu tipin
dezavantajlar olarak siralanabilir.

o Gorlismeler: Yiize yiize, telefonla, e-mail ile veya odak gruplar1 yapilan tipleri
vardir. Katilimcilar direkt gézlemlenemedigi zaman faydalidir. Ayni zamanda
gecmis bilgileri verebilmelerini saglar ve aragtirmacinin sorgulama iizerinde
kontroliinii artirir. Katilimcilarin géziinden filtrelenmis veri sunmasi, olay
yerinde degil daha sonra kurgulanmis bir mekanda yapilmasi, aragtirmacinin
mekanda bulunmasinin verilecek cevaplari etkilemesi dezavantajlar1 olarak
siralanabilir.

e Dokiimanlar: Kamu belgeleri, toplanti notlari, gazeteler, giinliikler, notlar,
mektuplar dokiiman olarak incelenebilir. Arastirmacinin zamandan bagimsiz
verileri inceleyebilmesini saglamasi, yazili kaynak olmasi nedeniyle
arastirmaciya yaziya dokerek zaman kaybini 6nlemesi avantajlaridir. Herkesin
ayni oranda gozlem yaparak yaziya dokmesinin miimkiin olmamasi, korunmus
belgelere erisimin kisith olmasi, dokiimanlarin gercegi yansitmayabilecegi
durumlar dezavantajlari olarak siralanabilir.

e (Gorsel - isitsel kaynaklar: Fotograflar, videolar, bilgisayar mesajlari, filmler,
sesler, sanat objeleri bu tipe 6rnek verebilecegimiz kaynaklardir. Rahatsiz edici
olmayan bir veri toplama sekli olmasi, katilimcilarin direkt olarak yasadiklarini

yansitabilecekleri bir imkan sunmasi avantajlar1 olarak belirtilebilir.
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Yorumlamasinin zor olabilmesi, bilginin bulunabilirliginin zor olmasi,
arastirmacinin bulunmasmin katilimeilar iizerinde negatif etki yaratabilmesi

devazantajlar1 olarak belirtilebilir.

4.5. Goriisme formu

Aragtirma i¢in standartlagtirilmis agik uglu goriisme se¢ilmistir.

Katilimcilarla goriismeler yiiz ylize gergeklestirilmis olup 2022 Ocak- Subat araliginda
20 giinliik bir siire i¢erisinde tamamlanmustir.

Goriisme formu sekiz sorudan olusmaktadir. Sorular 7 kisilik gruba uygulanmis, 7
kisilik grupta Kkisilerin goriislerini net yansitmasi i¢in inandiricilik, inanilirlik,
onaylanabilirlik, aktarabilirlik ve gilivenebilirliklerine bakilmis, buna bagli soru 5 ve 7
detaylandirilmastir.

Sonrasinda asagidaki sorular ¢er¢evesinde goriismeler gergeklestirilmis, buradan
Olcegi yliksek, diisiik ve orta ¢ikan yoneticilere bagl ¢alisanlarin verdikleri cevaplar basta
olmak iizere tiim goriisme degerlendirilerek duygusal zekanin ¢alisan baglilig1 ve is yapis
bi¢imine etkisi analiz edilmistir.

e  Yoneticiniz davranis modelleriniz lizerinden size ne derece geri bildirim

vermektedir?

e Diger calisanlarla ortaya ¢ikan kisisel sorunlarda ¢oziim i¢in yoneticinize

danigir misiniz? Danistiginizda kendisinin 6nerilerini faydali bulur musunuz?

e Yoneticiniz kisisel sorunlarinizla ne kadar ilgilenmektedir?

e Yoneticinizle is harici kariyeriniz ve gelisiminiz {izerine konusabiliyor

musunuz?

e  Yoneticinizin i yapisinizda, sirkete bagliliginizda etkisi sizin i¢in nedir?

Neden?

e Yoneticiniz {ist yonetimle yasadigi problemleri sizinle iletisimde nasil

yoOnetiyor?

e  Yoneticiniz is ile ilgili bir konuda takildiginizda size destek oluyor mu? Onun

destek ve varliina iligkin giiveni her zaman hissedebiliyor musunuz?

e Yoneticinizin size is yapis bicimi olarak ¢ok sey kattigini yeni ufuklar agtigini

diistiniiyor musunuz?

Calisanlara yapilan bu goriismelerin yani sira yoneticilere de Schutte Duygusal

Zeka Olgegi uygulanmistir.
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4.6. Arastirmanin Nitel Boyutunda Giivenilirlik

Nitel arastirmalarda, nicel arastirmalarda kullanilmakta olan gecerlik ve giivenirlik
gibi kavramlar yerine inandiricilik, arastirmacinin yetkinligi gibi kavramlar
kullanilmaktadir (Krefting, 1991, s. 214-215). Nicel arastirmadaki inandiriciligi,
inanilirlik, onaylanabilirlik, aktarabilirlik ve giivenebilirlik olarak ayristirabiliriz (Guba

& Liincoln, 1982, s. 376-377).

Tablo 4.18. Nitel arastirmanin inandwricilik kavramlar

Nitel Arastirma inandiricihk Kavramlar Yontem

Inanilirlik: Sonuglar inandirict mi? Uzun siireli etkilesim
Aragtirmaci 6n yargi azaltma
Katilimer teyidi

Ucgenleme
Aktarilabilirlik: Sonuglar diger kisi ve Amagli 6rneklem
durumlara aktarilabilir mi? Dahil etme/dislama kriterleri

Ortamin ayrintili tanitimi
Katilimeilarin ayritili tanitimi

Giivenilebilirlik: Calisma benzer kosullarda Denetleme yolu

benzer katilimcilarla tekrarlandiginda sonuglar Literatiir

benzer mi? Arastirma yontemlerinin ayrmtili tanitimi
Ucgenleme
Baska bir aragtirmacinin siire¢ ve sonuglari
incelemesi

Onaylanabilirlik: Onyargilar azaltilarak Arastirmaci Onyargilarini azaltma

objektiflik artirilds m1? Ucgenleme

Uzun siireli etkilesim nitel aragtirmanin inanirligini saglamak i¢in etkili bir yoldur.
Arastirmaci ¢aligmanin yapildigi ortamda ne kadar ¢ok vakit gegirirse, bu siire¢ i¢inde
hem daha ¢ok veri toplayacak hem de ¢alisma yapilan grubun kiiltiiriinii, goriislerini daha
1yl anlayacaktir. Ayni zamanda arastirmacinin 6n yargilarii yenmesine yardimeci
olacaktir (Baskale, 2016, s. 24).

[nanirhigr artirmak igin katilimei teyidi almak baska bir yéntemdir. Bu yéntemde
arastirmaci ¢ikardigi bulgularin dogrulugunu ve tutarliligini destekleyebilmektedir. Fakat
arastirmact katilimcr teyidine muhtag olmast veya katilimcilarin = sonuglarin
yayinlanmasini istememeleri durumuna karst dikkatli olmahdir. (Yildinm & Simsek,
1999) Katilimei teyidi farkli yollarla istenebilir (Baskale, 2016, s. 24):

e Veri toplama siireci sonrasinda katilimcilara veriler 6zetlenerek bunlar ile ilgili

fikirleri sorulabilir, eklemek istedikleri yerler varsa bunlar1 belirtmeleri

istenebilir.
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e Arastirmaci veriler iizerinden ilk analizlerini yaparak katilimcilara rapor halinde
sunar. Katilimcilar da bu rapor iizerinde yorumlarini yapar ve geri bildirimde
bulunurlar.

e Yazili bir rapor gondermek yerine katilimcilar ile bir toplanti yaparak
arastirmact ilk c¢ikarimlari, topladigi verileri katilimcilar ile paylasir ve
degerlendirmelerini ister.

Uzman incelemesi nitel ¢alismalarda inanilirlik saglamak i¢in kullanilacak baska
bir yontemdir. Arastirmacinin yapacagi verileri yanlis yorumlama, sonuglari yetersiz ele
alma gibi hatalar, nitel arastirmanin sonuglarini etkiler ve inanilirligini diisiiriir. Bunu
engellemek i¢in arastirma konusunda ve nitel aragtirma yontemleri konusunda bilgi sahibi
baska arastirmacilardan destek almabilir (Creswell J. , 2014, s. 202). inceleme yapan
uzman, veri toplama, bunlarin analizi ve sonuglarin ¢ikarimi dahil tim siireclere i¢in
elestirel bir bakis agisi ile yaklasir ve arastirmaciya geri bildirimde bulunur (Streubert &
Carpenter, 2011, s. 351).

Giivenilebilirligi saglamak i¢in en sik kullanilan yontemlerden biri tiggenlemedir.
Uggenleme metodunda sorgulanmasi gereken sonuglarin ne kadar inandirict oldugu ve
benzer orneklemlerde yakin sonuglara ulasilip ulagilmadigidir (Mays & Pope, 2000, s.
52). Uggenleme igin birden fazla veri toplama yontemi ve veri kaynagi kullanilabilir.
Boylece farkli gruplarda, gozlem veya goriisme gibi veri toplama yontemleri ile elde
edilen veriler karsilastirilabilir. Boylece yontemlerden birinin gii¢lii yonleri digerinin
zay1f yonlerini kapatabilir (Streubert & Carpenter, 2011, s. 349-359).

Uggenleme ydntemlerini dorde ayirabiliriz (Baskale, 2016, s. 25):

e Veri kaynakli iiggenleme: Birden fazla veri kaynaginin kullanilmasidir. Ornek
olarak ayni konuda birden fazla grupla goériisme yapmak olarak verebiliriz.
(Isletmede hem Ar-Ge ¢alisanlar1 hem de iiretim calisanlari ile gdriisme yapmak
gibi). Bu yontemde elimize ¢ok kapsamli veri gegmesi, verilerin giivenirliginin
artmasi giliclii yonleri iken, ¢ok miktardaki veri ile bas etmedeki zorluklar ve
verilerin yanlis yorumlanabilmesi zayif yonleridir.

e Arastirmact iiggenleme: Arastirmanin, veri toplama, analiz ve yorumlama
kisimlarinda birden fazla arastirmaci kullanilmasi. Bu yontemde birden fazla
aragtirmacinin uzmanhgl fayda saglayacakken, arastirmacilarin 6n yargilar

uyumsuzluk yaratabilir, gériigmelerdeki karmasiklik kafa karisiklig: yaratabilir.
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e Teori liggenleme: Basili yayinlar veya diger arastirmacilarin tezlerinin
kullanilmasi. Bu yontem teorik olarak daha gii¢lii bir arastirma imkani
saglayabilmekle beraber, farkli teorik yoOntemlerdeki ¢akismalarin kafa
karisikligina yol agmasi muhtemeldir.

e Yontem iicgenleme: Birden fazla veri toplama ydntemini kullanmaktir. Ornek
olarak gorlisme, dokiiman inceleme, gdzlem yapma, anket doldurma verebiliriz.
Bu yontemde arastirmay1 daha iyi yorumlayabilecek farkli tiirde verilere erisim
elde edilmis olunur, fakat ne kadar ¢ok yontem kullanilirsa, is giicii ve maliyet
o kadar artmaktadir. Ayrica farkli verileri karsilastirmada problemler ortaya
¢ikabilmektedir.

Giivenilebilirlik i¢in denetleme yolu bir bagka yontemdir. Bu yontemde temel amag
arastirmadaki verileri, belgeleri, sonuglara ulastiran sistemi net olarak gostermektir.
Boylece daha sonra bagka bir uzman arastirmayi incelediginde bu sonuglara nasil
ulagildigin1 anlayabilecektir. Arastirmada onaylanabilirlik - giivenebilirlik igin ses
kayitlari, goriigmeler, gézlem notlar1 gibi ham veriler, calismanin bulgular1 gibi analiz
edilmis veriler, kullanilan yontem, prosediirler gibi ¢alisma yontem siiregleri, kullanilan
olgtimlerin nasil gelistirildigi gibi kriterler bulunmalidir (Houser, 2018, s. 342-343).

Aktarilabilirlik nicel aragtirmalardaki genelleme kavraminin nitel arastirmalarda
kullanilan karsilig1 olarak tanimlanabilir. Bu kavramda amag¢ arastirma sonuclarinin
benzer konular ve katilimcilar bulunduran durumlara aktarilabilmesidir (Streubert &
Carpenter, 2011, s. 355). Nitel arastirmalar1 okuyanlarin ¢aligmadaki sonuglar1 kendi
aragtirmalarina uygulayabilmesi i¢in 6rneklemdeki katilimcilarin deneyimleri ayrintili
tanimlanmalidir. Bu baglamda aktarabilirligi saglamak i¢in nitel ¢alismalarda 6rneklem
secimi detayi, katilimcilarin ozellikleri, ¢aligmanin yapildigi ortam net bir sekilde
belirtilmelidir (Sharts & Hopko, 2002, s. 85).

Aragtirmada, katilimcilara arastirmanin detaylari agiklanmis, veri toplama sekilleri
ve verilerin toplandig1 alanlar tanimlanmistir. Katilimcilara toplanan veriler ile ilgili geri
bildirim verilmistir. Bu sekilde inanilirlik saglanmistir. Ayni sekilde verilerin toplanmasi
ve analizi i¢in baska arastirmacilarin goriigleri alinarak i¢ inanilirlik saglanmistir.
Katilimcilarin birbirinden farkli boliimlerden seg¢ilmesi ile veri kaynakli licgenleme

yapilmis ve ¢alismanin giivenilirliginin artirilmasi saglanmistir.
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5. BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde yapilan nitel arastirma sonucunda diisiik(Ydnetici 1), orta(Y dnetici 2),
ve yiiksek(Yonetici 3) duygusal zekaya sahip yoneticilerin ¢alisan bagliligina ve astlarin

1$ yapis becerilerine etkisine iliskin toplanan veriler analiz edilmis ve yorumlanmustir.

5.1. Nitel Verinin Analizi

Soru 1: Yoneticiniz davranis modelleriniz iizerinden size ne derece geri bildirim
vermektedir?

Bu soru, yoneticilerin ¢alisanlarin is yapis tarzlari tizerinde yoneticilerin onlara geri
bildirim ile gelistirmek isteyip istemedigini anlamak {izere sorulmustur.

Yonetici 1 ile calisan 1’in cevabi:

“Problem ¢ikmadigi siirece geri bildirim almiyorum, problem c¢iktiginda yikici
elestirilere maruz kalvyorum.”

Yonetici 1 ile calisan 2’nin cevabu:

“Geri bildirimi sadece azar isitme seklinde alryorum.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 3’iin cevabi:

“Geri bildirim almak istedigimde iyi, zaten boyle olmasi gerekiyor seklinde cevap
alryorum.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 4’iin cevabi:

“Yanhs bir sey yaptiguimda biz bu pozisyondayken séyle yapardik, bunu bile
yapmuyorsunuz cevabi alryorum.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 4’iin cevabi:

“Iyi bir sey yaptigimda zaten olmas: gereken bu diyor, ona uymayan bir sey oldugu
durumda bunu nasil yapamiyorsun anlayamiyorum gibi ne istedigini belirtmeyen sadece
asagilama igeren ciimleler kuruyor.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 5’in cevabi:

“Herhangi bir sekilde geri bildirim almiyorum. Kendim ¢ikarim yapip kendimi
gelistirmeye ugrasyyorum.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 6’nin cevabi:

“Performans donemlerinde benim taleplerim iizerine yiizeysel olarak goriisiiyoruz

ancak bu goriismelerde de gelistirici bir yorum bulamiyorum.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 7’nin cevabi:
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“Is ciktist iyi oldugu siirece diger kisilere kétii davransam da énemsenmiyor, is
¢tktim kotii olunca isle beraber davranislarim da elestiriliyor.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Sordugum zaman beni gelistirecek geribildirim aliyorum. Sormadan herhangi bir
geribildirim almryorum.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 2’nin cevabi:

“Vakti oldugunda, keyfi yerinde oldugunda bana gel konusalim deyip geribildirim
veriyor.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 3’{in cevab:

“Performans goriismesi ve ara donem gortismelerinde gerek davranmglarim gerek
is ¢ciktilarim tizerinden geri bildirim veriyor.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 4’iin cevabu:

“Ben istedigimde hemen olmasa da uygun bir vakit bulup geri bildirim veriyor.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 5’in cevabi:

“Bazen olaylari gozlemleyip kendisi geri bildirim veriyor, bazen ben goriismek
istiyorum, ancak su ana kadar geri bildirim istedigimde reddedilmedim.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 6’ nin cevabi:

“Performans doneminde istedigim kadar geribildirim alryorum, birlikte gelisim
plant yapabiliyorum, onun disindaki dénemlerde biiyiik bir durum olursa geri bildirim
alryorum.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Yoneticim her zaman davramislarima geri bildirim verir, bunun igin ozel bir
zaman beklemez. ”

Yonetici 3 ile ¢alisan 2’nin cevabi:

“Yoneticim genelde haftada 2-3 defa bana davraniglarim iizerinden geri bildirim
verir, iletisim geklimiz birbirimizi kirmamak tizere yapici iletisim oldugu icin bu ¢alisma
seklini ¢ok begeniyorum.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 3’iin cevabi:

“Yoneticim bana, ben ona siirekli geri bildirim veririz. Elestirel degil yapici boyutta
bu siireci yiiriittiigtimiiz i¢in ikimize de ¢ok fayda saglyor, kendimi daha hizl
gelistiriyorum.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 4’{in cevab:
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“Biz yoneticimle simirlarint asmayan 2 arkadas gibiyiz, o sebeple siirekli geri
bildirim alip veriyoruz ve ben onun bu davranis ve fikirlerine ¢ok deger veriyorum.”

Yonetici 3 ile calisan 5’in cevabi:

“Yoneticim ben kirilgan bir yapiya sahip oldugum ic¢in beni kirmadan
davranislarim iizerinden geri bildirim vermek icin yogun ¢aba sarf eder.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 6’nin cevabi:

“Yoneticim geribildivimlerini olaylarin hemen sonrasinda rahatsiz etmeyecek
sekilde verir, ben de bu sayede hizlica davranislarimin karsidan nasil goriindiigiinii
gormiis olurum.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 7’ nin cevabi:

“Yoneticim benim i¢in geri bildirimi olumsuz bir olgu olmaktan ¢ikarim siirekli
gelisimimi saglayan bir olguya doniistiirdii. Genelde her toplanti sonrasi bana geri
bildirim verir, bu da benim kendimi daha hizli gelistirmemi saglar.”

Duygusal zekasi diisiik yoneticilerin neredeyse hi¢ geri bildirim vermedigi, orta
diizeyde duygusal zekaya sahip yoneticilerin geri bildirimi diizenli olarak vermese de
verme konusunda istekli oldugu, duygusal zekasi yiiksek yoneticilerin sistematik sekilde
geri bildirim verdigi ve bunlar1 ¢aligsanini kirmadan yaptig1 gézlemlenmistir.

Soru 2: Diger calisanlarla ortaya ¢ikan kigisel sorunlarda ¢oziim i¢in yoneticinize
danigir misiniz?

Bu soru, ¢alisanlarin kisisel problemlerini anlatacaklart kadar yoneticileri
kendilerine yakin hissedip hissetmedigini anlamak iizere sorulmustur.

Yonetici 1 ile ¢alisan 1’in cevabu:

“Problemlerim oldugunda daha fazla itizerime gelmesin yeter, kendisine bir sey
danismiyorum.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 2’nin cevabi:

“Kendisini ig ile ilgili bir konuyu soracak kadar bile destek¢i gormiiyorum.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 3’iin cevabi:

“Is ile insan iligkilerini keskin olarak ayirmamiz gerektigini soyledigi icin kendisine
is disinda bir sey danigmiyorum.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 4’iin cevabi:

“Kendisine bir sey danismiyorum, zaten kendisi de danisilmasin diye yeterince

soguk davranyyor.’

Yonetici 1 ile ¢alisan 5’in cevabi:
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“Kendisine bir sey danistigimda 40 giin bu konuyu soyleyecegini diistindiigiimden
hi¢bir sey danigmiyorum.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 6’nin cevabi:

“Kendisine damsmak ve bir sey paylagmak icin yakin hissetmem gerekir, yakin
hissetmiyorum.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 7’nin cevabi:

“Kendisine bir sey danigmak icin ona ¢ok yakin olmak lazim, o seviyede yakin
degilim, dolayisiyla danismryorum.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Isler azsa genel muhabbet esnasinda diger kisilerle yasadigim kigisel seyleri de
danmisirim.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 2’nin cevabu:

“Sikint1 biiyiik degilse kendim ¢ozmeye c¢alisirim, igin icinden ¢ikamiyorsam
danisirim.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 3’iin cevabu:

“Genelde bos bir zamanini yoklayp sikinti yasadigim kisilerle ilgili seyleri ona da
danisirim.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 4’iin cevabi:

“Ben agik iletigime sahip oldugumdan danigryorum ve onun da gerek benimle gerek
karsidaki kisiyle ilgili goriislerini 6nemsiyorum.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 5’in cevabi:

“Genelde danigsmam, yoneticim is odaklidir. Ancak sohbet esnasinda yeri gelirse
soylerim.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 6’ nin cevabi:

“Kendi kendime ¢ozemiyorsam ve isimi etkileyecekse uygun bir zamani yoklayip
danisirim.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Her giin iletisim kurdugumuz i¢in ben danigsmasam da o anlar ve konuyu agip
destek olur.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 2’nin cevabi:

“Genelde kendim ¢ozmeye ¢alisirim, ancak yoneticim de gézlemlerini bana aktarip

yvardima ihtiyacim olup olmadigini sorar.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 3’{in cevabu:
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“Kars1 tarafta ¢ok problemli bir kisi varsa benimle birlikte toplantilara destek
olmak amaciyla girer, problem ¢ikmasini engellemeye ¢alisir.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 4’iin cevabu:

“Yiiziimiin asikligindan bir problemim olup olmadigini anlar ve konuyu konusmak
icin beni cesaretlendirir ve ona danmisirim.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 5’in cevabi:

“Genelde kendim halletmeye ¢alisirim, ancak daha onceden problem yagadigim bir
kisiyse yoneticim buna dikkat eder ve problemin tekrarlamamasi icin bana yardimci olur,
toplantilarima destek olur.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 6’ nin cevabi:

“Damisirim, kendimi ona her seyi danigsacak kadar yakin hissediyorum.”

Yonetici 3 ile calisan 7’nin cevabu:

“Damigirim, ¢tinkii o ona damstigim bir konuyu sonradan bana karsi kullanmaz,
icten ilgilenir ve ¢oziim iiretir.”

Duygusal zekas1 diisiik yoneticinin calisanlarinin diger ¢alisanlarla ortaya ¢ikan
kisisel sorunlarda ¢6zlim i¢in danigilan kisi olmadigi, orta duygusal zeka seviyesine sahip
yoneticilerin ihtiyag olmas1 durumunda destek oldugu, yiiksek duygusal zeka seviyesine

sahip yoOneticilerin siirekli danisilan ve problem ¢ozen kisiler oldugu goriilmiistir.

Soru3: Yoneticiniz kisisel sorunlarinizla ne kadar ilgilenmektedir?

Bu soru, yoneticilerin ¢alisanlarin kisisel problemlerini anlayip anlamadigini ve
anladig1 durumda yardimei olmaya hevesli olup olmadigini1 anlamak iizere sorulmustur.

Yonetici 1 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Yoneticim kisisel problemlerimi geg¢in is ile ilgili problemlerimle bile
ilgilenmiyor.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 2’nin cevabi:

“Yoneticimin 5 yildir herhangi bir problemimle ilgilendigini gormedim.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 3’iin cevabi:

“Yoneticim en biiyiik kigisel problemlerimde bile benimle 2 dakikadan fazla
konusmadi.”

Yonetici 1 ile galisan 4’iin cevabu:

“Yoneticim gerek is gerekse kendimle ilgili her problemde bana problemle degil

coziimle gelin diyor.”
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Yonetici 1 ile ¢alisan 5’in cevabi:
“Yoneticim kendi problemleri disinda hi¢chir problemle ilgilenmez.”
Yonetici 1 ile ¢alisan 6’nin cevabi:

“Yoneticim olumlu yaklagmuyor, rahatsiz oluyor ama en azindan laf etmiyor,

ilgilenmesini artik beklemiyorum.”
Yonetici 1 ile ¢alisan 7’nin cevabi:
“Bu benim problemim degil ise kisisel problem yansitamazsin performansin
diigtiyor, rahatsiz oluyorum diye beni elestiriyor.”
Yonetici 2 ile ¢alisan 1’in cevabi:
“Is ile ilgili biiyiik bir problemi yoksa benim dertlerimle ilgilenir, ¢coziim bulmaya
calisir.”
Yonetici 2 ile ¢alisan 2’nin cevabi:
“Genellikle problemlerimle ilgilenir, is disinda da arar sorar.”
Yonetici 2 ile ¢alisan 3’{in cevab:
“Bu durum benim i¢in net degil, bazen ¢ok ilgilenir, bazen hi¢ ilgilenmez.”
Yonetici 2 ile ¢alisan 4’iin cevabi:
“Genellikle ilgilenir, ama is her zaman én plandadir.”
Yonetici 2 ile ¢alisan 5’in cevabi:
“Neden yiiziimiin asik oldugunu vb sorar, sonrasinda igine devam eder.”
Yonetici 2 ile ¢alisan 6’ nin cevabi:
“Kendi ruh haline gére bazen ¢ok ilgilenir, bazen hig ilgilenmez.”
Yonetici 3 ile ¢alisan 1’in cevabi:
“Yoneticim yiiziimiin asik oldugunu hemen anlar, giin icinde birlikte ¢ay, kahve
icecek bir zaman yaratir ve benimle ilgilenir.”
Yonetici 3 ile ¢alisan 2’nin cevabi:
“Benimle ilgilenir, giinliik sohbet eder, dyle olunca kisisel dertlerimi de bilir ve
ilgilenir.”
Yonetici 3 ile ¢alisan 3’iin cevabi:
“Benimle ilgilenir, aileme kadar herkesi bilir, sorar, cocugunun okul agilist ile bile
ilgilenir.”
Yonetici 3 ile ¢alisan 4’iin cevabu:

“Iigilenir, giin icinde vakit bulamasa bile aksama arar, bir sikintim olup olmadigin

sorar.”
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Yonetici 3 ile ¢alisan 5’in cevabi:

“Iigilenir, énemser ve ¢oziim bulmaya calisir.”

Yonetici 3 ile calisan 6’nin cevabi:

“Sadece benim degil ekibindeki tiim ¢alisanlarin dertleri ile ilgilenir, destek
olabilecegi her konuda destek olur.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 7’nin cevabi:

“Insamin hayatimin sadece isten ibaret olmadigini bilir, kigisel sorunlarimla her
zaman ilgilenir.”

Duygusal zekas: diisiik yoneticinin ¢alisanin kisisel problemleriyle ilgilenmedigi,
orta diizeyde duygusal zekaya sahip yoOneticilerin isi 6n planda tutsa da ara ara ya da ¢ok
thtiyag duyuldugu zaman ilgilendigi, yiliksek duygusal zekaya sahip yoneticilerin
calisanlarin is hayati disindaki hayatin1 ve problemlerini de dnemseyerek ilgilendigi
goriilmiistir.

Soru 4: Yoneticinizle is harici kariyeriniz ve gelisiminiz {izerine konusabiliyor
musunuz?

Bu soru, yoneticilerin ¢alisanlarin kariyer hedefleri ile ilgilenip ilgilenmedigini
anlamak tlizere sorulmustur.

Yonetici 1 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Haywr konusamiyorum. Kendisinin hi¢bir beklentisi olmadigi i¢in benim de bir
beklentimin olmasi ona komik geliyor.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 2’nin cevabi:

“Konusmak istedigimde anlamsiz bir sey istiyormusum gibi yiiziime bakiyor, sonra
is konusmaya baslyoruz, baska bir sey konusamiyoruz.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 3’iin cevabi:

“Ne kariyer ne de gelisim ile ilgili bir sey konusabiliyorum, riizgarda siirtiklenen
vaprak gibi giinler geciyor, ben islerin pesinde siiriikleniyorum.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 4’iin cevabi:

“Konusmuyoruz, konuyu her actigimda iyisin iyisin boyle devam et deyip konuyu
kapatiyor.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 5’in cevabi:

“Kariyer ve gelisim yoneticime gore ¢ok ¢alisinca birileri goriir ve olur seklinde
yiiriiyen bir siire¢. Her konusmaya ¢alistigimda ‘calis daha ¢ok ¢alis’ seklinde konusma

’

sonlaniyor.’
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Yonetici 1 ile ¢alisan 6’ nin cevabi:

“Hayir konusamiyoruz, performans donemlerinde ozellikle konusmak istiyorum
ama hi¢bir zaman ne kariyerim ne gelisimim tistiine konusmadik.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 7’nin cevabu:

“Hayr konusmuyoruz, bunlart konusmak yerine sadece c¢alismamiz lazim
yoneticime gore.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Benim talebimle az da olsa konugabiliyoruz. Performans goriismesi siirecinde
geribildirim veriyor.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 2’nin cevabi:

“Yilda bir iki defa konusabiliyoruz, ama sonrasinda planlayip gelisim takip
ettigimiz bir durum olmuyor.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 3’{in cevab:

“Benim talebim olmadan sistematik olarak konustugumuz bir siire¢ yok, benim
talebim olursa ona uygun bir vakitte konusuyoruz, ancak sadece geri bildirim verme
seklinde oluyor, herhangi bir plan yapmiyoruz.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 4’iin cevabi:

“Is yogunlugunun cok olmadigi dénemlerde kendisine konuyu konusmak icin
gidiyorum, verimli bir kariyer gériismesi yapiyoruz.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 5’in cevabi:

“Kariyer ya da gelisimimle ilgili bana vakit bulduk¢a geribildirim verir.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 6’ nin cevabi:

“Birinci onceligimizde degil boyle goriismeler, ancak ben talep edersem reddetmez
gortisme yapariz, ondan gelisimim i¢in faydali fikir ve oneriler aldigumi diistintiyorum.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Yoneticimle diizenli olarak kariyer ve gelisim goriismesi yapariz.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 2’nin cevabi:

“Yoneticimle planl sekilde diizenli olarak gelisim plani ve kariyer goriigsmesi
yvapariz. Yeni agilan pozisyonlar vb oldugunda da diizenli gériismelerimize ilave ek
gortisme yapariz.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 3’iin cevabu:
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“Kariyer ve gelisim konusmasini yoneticimle ¢ok rahat bir sekilde yapryorum, hatta
benim ¢ekingen bir yapim oldugundan kendisi bu gériismeler icin beni tegvik eder ve plan
yapar.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 4’iin cevabu:

“Planli bir sekilde kariyer goriismesi ve gelisim plani yapariz, kariyer hedeflerimi
ve gelisim planimi takip ederiz.”

Yonetici 3 ile calisan 5’in cevabi:

“Yoneticim icin isler kadar kendisinin ve ekibinin kariyer gelisimi de onemlidir, bu
nedenle diizenli olarak geligim plant yapar ve takip ederiz.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 6’ nin cevabi:

“Ben ¢ok istemesem de diizenli olarak kariyer ve gelisim plani yapiyor ve takip
ediyoruz.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 7 nin cevabi:

“Diizenli olarak kariyer ve gelisim plant yapiyoruz, bu durum beni gelecege karsi
umutlandiryor.”

Yoneticinizle is harici kariyeriniz ve gelisiminiz {izerine konusabiliyor musunuz
sorusuna duygusal zekas: diisiik ¢alisanlarin verdigi cevap olumsuz olurken, duygusal

zeka seviyesi arttikca goriismelerin siklig1 ve igerik zenginligi artmaktadir.

Soru 5: Yoneticinizin is yapisinizda, sirkete bagliliginizda etkisi sizin i¢in nedir?
Neden?

Bu soru, yoneticilerin ¢alisanlarin bagliliginin yoneticiye bagli olup olmadigin
anlamak tlizere sorulmustur.

Yonetici 1 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Is yapisima siirekli karigir, kendisinin yaptiginin en dogru oldugunu diisiiniir ve
dikte eder. Sirkete baglhiligimda zerre faydasi yok, hatta kendisine olan sinirim gsirkete
olan baghligimin da oniine gegiyor.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 2’nin cevabi:

“Is yaparken ona sormuyorum, sorarsam kendisiyle aym seyleri yapmamu istiyor.
Is yapis seklini begenmedigim icin kendi dogrularimla isimi yapiyorum. Sirkete baghlik
konusunda kendisinin tarzimin sirketi yansittigim diisiinmiiyorum. Sirkete bagliyim ancak
kendisine zerre bagh degilim.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 3’{in cevabi:
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“Kendisinin hep en dogruyu yaptigini ve ornek alinmasi gerektigini soyler, ama
bence degisen diinyaya adapte olamayan bir is yapis tarzi var ve bu nedenle benim is
vapis tarzimi gelistirmiyor. Baglilik olarak da bagliligima pozitif yonde etkisi yok, baskict
tutumunun yogun oldugu zamanlarda negatif olarak etkiledigini soyleyebilirim.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 4’{in cevabi:

“Is yapis seklimi siirekli domine etmeye ¢alistyor ve bundan rahatsizlik duyuyorum.
Baghilik olarak sirkete baghligimda bir problem yok ama ¢alistigim boliime baglhiligim
kendisinin olmasi sebebiyle sifira yakin.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 5’in cevabi:

“Is yapis konusunda isimi kolaylastirmiyor, zorlastirtyor. Sirketin iist yonetimiyle
ayni perspektifte bir kisi olmadigini diistiniiyorum, bu nedenle sirkete baglhligimda
herhangi bir etkisi bulunmuyor.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 6’ nin cevabi:

“Is yapis konusunda siirekli baski goriiyorum, kendi ekibimi bile onun séyledigi
sekilde yonetmemi istiyor, beni kisitliyor ve bundan rahatsizlik duyuyorum. Sirkete
baglhiligim konusunda kendisinin herhangi bir olumlu etkisi yok, bazen olumsuz etkisi
oldugunu séyleyebilirim.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 7 ’nin cevabi:

“Kendisinin her seyin en iyisini bildigini diisiintiyor, bu nedenle kendime ait bir ig
vapis stili geligtiremiyorum. Daha once baska yoneticilerle de ¢alistigim icin kendisi
sirkete baghligimi diistirmiiyor ancak baska biriyle ¢aligsaydim baglhhigim daha da
viikselirdi diye diistintiyorum.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Yoneticim nasil is yaptigima ¢ok fazla karismaz, ben ona sorarsam yanliglarimi
kendine gore dogru bildikleriyle diizeltir, baski kurmaz ancak bir is yanlis oldugunda
keske sorsaydin vb seklinde bazen sitem eder. Sirkete baghligim tizerinde olumsuz bir
etkisi yok, bazi durumlarda beni ozgiir biraktigi ve kendimi gerceklestirmeme imkan
sagladiginda sirkete baglhligimin arttigim hissediyorum.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 2’nin cevabi:

“Yoneticim i¢in genelde igin sonucu onemlidir, is yapis seklime miidahale etmez ve
baski yaratmaz, bu nedenle ben de is yaparken kendimi rahat hissederim. Sirkete olan

baglhihigimda kendisinin olumlu ya da olumsuz bir katkis1 yok, ¢tinkii bence sirkete bagllik

voneticinin degil sirketin prensiplerinin ve insan kaynaklarinin sekillendirdigi bir siireg.”
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Yonetici 2 ile ¢alisan 3’{in cevabi:

“Is yapis sekli olarak iist yonetime gonderilecek maillerde vb kendi tarzinda is
yapmamu ister, onun disinda normal is yapisima karismaz. Baghlik konusunda birinci
yoneticimin bagliligima olumsuz bir etkisi yok.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 4’{in cevabi:

“Is yapis olarak ozellikle acil islerde kendisi gibi kosturup yetki alanimin disina
¢tkip hareket etmemi istiyor, bu tarz bana uymadigi i¢in bazen rahatsiz oluyorum ancak
acil isler disinda beni genelde ozgiir birakiyor ve kendi tarzimda is yapryorum. Cok kotii
bir yonetim tarzi olmadigi i¢in bagliligima olumsuz bir etkisi yok, bazi durumlarda
olumlu etkisi oldugunu séyleyebilirim.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 5’in cevabi:

“Yonlendirme istedigim zaman beni yénlendirir, is yapisimda biiyiik bir hata
olmadigi siirece miidahale etmez. Baghlik kisminda bagliligimin yoneticiden bagimsiz
sirkete ve sirketin politikalarina bagh oldugunu diigiiniiyorum.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 6’nin cevabi:

“Is yapisimda ozgiir oldugumu diisiiniiyorum, bu da beni rahat ve huzurlu
hissettiriyor, bu durum da baghligimi olumlu etkiliyor.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Yoneticim ig yapisimda beni 6zgiir birakir, istedigim yerlerde bana yardim eder,
bu davraniglariyla yoneticime baghligim ¢ok yiiksek, yoneticime olan baghligimin sirkete
olan baghlhigimi arttirdigim diisiiniiyorum.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 2’in cevabi:

“Yoneticimin is yapis yontemimde baskici bir tutum sergilememesi benim kendi
veteneklerimi ve fikirlerimi rahat¢a ortaya ¢ikarmami saglar, bunlarin iizerinde sonra
oturup fikir aligverisi yapariz. Bu acik iletisim ve ozgiir is yapis sirkete olan bagliligimi
da olumlu yonde destekliyor.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 3’iin cevabu:

“Yoneticim ig yaparken kendimi rahat hissetmemi saglar, bu nedenle ben de daha
yaratici, daha yenilik¢i isler yapabiliyorum. Yéneticim sirkettin genel yapisindan daha
fazla esneklik, daha rahat ¢alisma imkant sagliyor, bu nedenle yoneticime olan baglhiligim
cok yiiksek, yoneticime olan bagliligim sirketten kopusumu da zorlastirdigi igin sirkete
baglhiligim da yiikseliyor.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 4’{in cevabi:
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“Is yaparken istedigim destegi gériiyorum, bir problem oldugunda arkamda
duruluyor, giiven ortami ve yalniz olmadigint hissetmek benim igin ¢alisma ortamindaki
en onemli sey. Bu durum yoneticime olan baghligimi iist seviyeye ¢ikardig icin sirketi de
birakamiyorum.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 5’in cevabi:

“Is yaparken kendimi stres altinda hissetmemek ¢ok onemli, yoneticim bana bu
ortami saglyor. Is zaten streslivken kendisi iizerimde psikolojik baski yaratmiyor, beni
rahat bir ¢alisma ortamina sokuyor. Bu durum ¢alisa baghligimi olumlu etkiliyor.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 6 nin cevabi:

“Yoneticim is yapisima karismaz, destek istersem destekler, insanin kendini
giivende ve rahat hissetmesini saglar. Bu da benim kendisine ve dolayisiyla sirkete olan
baghlhigimi arttiriyor.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 7 nin cevabi:

“Is yaparken 6zgiiriim, istedigim zaman yéneticime danmsabiliyorum, kendimi kot
hissettigimde onunla paylasabiliyorum. Bence insanin kendisini oldugu sekliyle
gosterebilmesi ve kabul gérmesi is hayatinda genelde rastlanmayan bir durum ve ben
buna sahip oldugum icin ¢ok sansliyim. Bu da yoneticim ve sirketime bagliligimi
arttirtyor.”

“Yoneticinizin is yapisinizda, sirkete baglhiligimizda etkisi sizin i¢in nedir?”
sorusuna duygusal zekasi diisiik yoneticilerle calisan c¢alisanlar sirkete bagliligini
yoneticisinin olumsuz yonde etkiledigini ya da higbir etki yaratmadigini sdylerken,
yuksek duygusal zekaya sahip yoneticiler ¢alisan bagliliginda olumlu etki yaratmakta,
hatta sirkete bagliligin yaninda kendilerine ayr1 bir baglilik da olusturmaktadirlar.

Soru 6: Yoneticiniz iist yonetimle yasadigi problemleri sizinle iletisimde nasil
yoOnetiyor?

Bu soru, yoneticilerin ¢alisanlarima karsi {ist yonetimden gelen stresi yonetip
yonetemedigini anlamak iizere sorulmustur.

Yonetici 1 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Benimle iletisimde benden kaynakli bir problem yasadiysa sorunu arttirarak bana

yansitiyor. Ust yonetimle bire bir ben muhatap olmuscasina etkiyi hissediyorum.’

Yonetici 1 ile ¢alisan 2’{in cevabi:
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“Daha da fazlasiyla yansitiyor, sinir bozucu bir hal aliyor, resmen korku
imparatorlugu kurulmaya ¢alisilyyor.”

Yonetici 1 ile galisan 3’iin cevabu:

“Aldig1 gibi tiim kétii yorumlar: yansitiyor. Insan kendini beceriksiz, aptal gibi
hissediyor. Ancak iist yonetimden iyi bir yorum geldiginde kesinlikle bize ilettigini
duymadim.”

Yonetici 1 ile galisan 4’iin cevabu.:

“Iletisimi yonetmek icin 6zel bir ¢cabasi yok, geldigi gibi yansitiyor. “

Yonetici 1 ile ¢alisan 5’in cevabi:

“Problem yasama sebebini direkt olarak bizim yaptigimiz hareketlere baglayarak
bizi su¢clamaya ¢alistyor.”

Yonetici 1 ile calisan 6’nin cevabu:

“Iletisimi yonetmiyor, tehdit edip tersleyerek her seyin sebebinin biz oldugumuzu
hissettirmeye ¢alistyor.”

Yonetici 1 ile calisan 7’nin cevabu:

“Yoneticisinden aldig1 kotii geri bildirimi oldugu gibi yansitir, iyi diigiinceleri ise
simaracagimizi diistintip soylemez.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Isimi yaptigim siirece herhangi bir sorun yasamiyoruz. Ancak eksik kalan
noktalarda iist yonetimden gelsin ya da gelmesin uyart aliyorum.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 2’nin cevabi:

“Cok biiyiik bir problem yasamadiysa yansitmaz, dikkatli olmamiz gerektigini
soyler, problem ve stresi biiyiikse bazen yonetemez, oldugu gibi bize yansitir.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 3’iin cevabi:

“Olayin siddetini ¢ok yansitmak istemez ancak yiiziinden ve huzursuzlugundan
anlasilir.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 4’iin cevabi:

“Yasadigi problemi anlatir, bazen stresini yonetemez bize de direkt olarak
yansitir.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 5’in cevabi:
“Problem yasandiktan sonra olay mahallindeyseniz yansitir, degilseniz

problemden haberdar olmazsiniz.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 6’ nin cevabi:
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“Genelde etkisini azaltarak yansitmaya c¢alisir, ancak bazen azaltamaz, siddetle
yansitir.”

Yonetici 3 ile calisan 1’in cevabi:

“Etkisini azaltarak ancak énemini belirtecek sekilde bize yansitiyor.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 2’nin cevabi:

“Yasadig1 problemi anlatir, nerelerde yanlis yaptigimizia ilgili diigiincelerini
soyler ve fikrimizi alir, kizmaz, bagirmaz.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 3’iin cevabu:

“Olay1 gizlemeden saklamadan tiim detaylariyla anlatir. Neleri farklt yapmamiz
gerektigini konusuruz. Problemi aktarir ancak yasadigi stresi bize yansitmaz.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 4’iin cevabu:

“Ust yonetimden gelen bir problemi bize yansitmadan benden istedigi sekilde is
yapmamzi saglar.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 5’in cevabi:

“Stresi yansitmaz, problemi detaylariyla iletir ve ¢oziimii birlikte bulmamiz igin
hepimizi ¢oziime dahil eder.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 6’ nin cevabi:

“Olayr tekrar yasanmamasi igin tiim detaylariyla anlatir, ancak olayin ve iist
yonetimin ona yagattigi stresi bize asla yansitmaz.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 7’nin cevabi:

“Problemi duygularin isin icine katmadan ona hissettirdiklerini yansitmadan
tarafsizca anlatir, ¢oziime dahil olmamiz konusunda bizden fikir alir, bizi yiireklendirir. ”

“Y 6neticiniz list yonetimle yasadigi problemleri sizinle iletisimde nasil yonetiyor?”
sorusuna diisiik duygusal zekaya sahip yoneticilerle birlikte calisan calisanlar sadece
stresin yansitildigi seklinde cevap verirken duygusal zeka seviyesi orta ve yiiksek
diizeyde calisanlar stresin yansitilmasi yerine olayin detaylarinin ve nelerin daha iyi

yapilmasi gerektigi kisminin yansitildigini ve problemin degil ¢6ziimiin pargasi olmak

icin ¢alistiklart yoniinde cevap vermislerdir.

Soru 7: Yoneticiniz is ile ilgili bir konuda takildiginizda size destek oluyor mu?
Onun destek ve varligina iligkin giiveni her zaman hissedebiliyor musunuz?
Bu soru, c¢alisanlarin yoneticisinin destegini alip almadigini, kendilerini glivende

hissedip hissetmedigini anlamak iizere sorulmugtur.
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Yonetici 1 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Yoneticimden destek istemiyorum artik, gegmiste destek istedigimde de bir destek
gormedim ¢iinkii. Kendisinin varligi da giiven vb. vermiyor, kendim disinda kimseye
glivenmemem gerektigini 6grendim.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 2’nin cevabi:

“Isle ilgili herhangi bir konuda destek istedigimde biz de sizin kadarken kendimiz
ogrendik bunlari, 24 saat buradan ¢ikmadik gibi cevaplar aldigimdan artik ondan destek
istemiyorum ve ona giivenmiyorum.”’

Yonetici 1 ile ¢alisan 3’{in cevab:

“Yoneticimden acik agik destek istedigimde bile nadiren destek goriiyorum,
dolayisiyla ona ve onun varligina karsi herhangi bir giiven duymuyorum.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 4’iin cevabu:

“Herhangi bir konuda artik ondan destek istemiyorum, 2 yildwr hi¢bir konuda
destek istedigimde destek géremedim ¢iinkii.”’

Yonetici 1 ile calisan 5’in cevabi:

“Hi¢cbir zaman destegini hissetmedim, takildigim highir konuda da bana destek
olmaz. Kendisiyle giiven barindirmayan bir iliskimiz var.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 6’nin cevabi:

“Oncelik olarak benim aksiyon almami istediginden kendisinden gereken destegi
goremiyorum.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 7’nin cevabi:

“Kendisine zerre giivenmiyorum, hi¢bir durumda destek olmaz, kendisini daha iyi
gostermek igin beni her an kiigiik diistirebilir.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Yoneticim genelde yasadigim problemlere karsi biiyiik bir sikinti yasamazsam
olaya miidahil olmaz, ancak ben destek istersem yardim etmeye ¢alisir. Iy ile ilgili konuda
kimseye giivenmem ama giivenimi kiracak bir hareket de yapmadigi icin aslinda
giivenilebilir bir kisi olarak goriiyorum kendisini.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 2’nin cevabi:
“Her zaman olmasa da diger ekipler ile yasadigim ¢catismalarda destek oluyor.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 3’iin cevabu:

69



“Dis birimlerle ilgili bir konu oldugunda diger béliimlere karsi kendi itibarini da
diigtindiigiinden destek olur. Bir seyi sordugumda cevap verir, o yiizden %100 olmasa da
giiveniyorum diyebilirim.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 4’iin cevabu:

“Takildigim konulari kendisine iletirsem, kendisinin de vakti varsa destek olur. Bu
giine kadar isle ilgili giivenimi kiracak bir sey yapmadi, kendisine giivenirim.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 5’in cevabi:

“Bir konuda ben uyarmadan konuya dahil olmasa da dahil oldugu konularda
kendimi giivende hissetmemi sagliyyor.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 6’ nin cevabi:

“Yoneticim genelde problemleri kendimin ¢ézmesini bekler ancak ¢ézemedigim
durumda ben yardim istersem destek olur. Kendisine is konusunda giivenirim, ¢ok biiyiik
bir yanlis yapmadik¢a beni baskalarina karsi savunacagim diistintiriim.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Yéneticimin destegini kesinlikle hissediyorum. Is konusu yoneticim igin de birinci
oncelik oldugundan is noktasinda takildigim noktada gereken destegi alryorum.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 2’nin cevabi:

“Takildigim konular: ona gitmeden once kendim ¢ozmeyi isterimi genellikle ona
gitmem ancak gittigimde bana destek olmaya ¢alisir, bilmedigi bir konu vb ise bilen bir
kisiye yonlendirir ve problemimi ¢ozmemi saglar, bu nedenle onun destegini hissettigimi
ve giivendigimi soyleyebilirim.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 3’iin cevabi:

“Yoneticim is, is disi herhangi bir konuda zorlandigimi goriirse yardim isteyip
istemedigimi nazikge sorar, istersem yardim eder. Onun bu ozel alanima girmeden izin
isteyip yardim etme hareketi benim ona giiven duymami sagliyor.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 4’iin cevabi:

“Yoneticim takildigim noktalarda ya da daha fazla tecriibe gerektiren konularda
bana destek olur, isleri en iyi sekilde kendime giivenimi yitirmeden yapmam icin beni
yiireklendirir ve ig 6gretir. Bunun sayesinde kendimi her zaman giivende hissederim.”
Yonetici 3 ile ¢alisan 5’in cevabi:

“Yoneticim zorlandigm konularda her zaman yardimima kosar, kendimi onun bu

davranislar: sayesinde her zaman giivende ve rahat hissediyorum.’

Yonetici 3 ile ¢alisan 6’nin cevabi:
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“Benim yoneticim her hafta toplantida takildigimiz, destek istedigimiz bir konu olup
olmadigini a¢ik agik sorar ve biz de herhangi bir kiigiik diisme korkusu olmadan ayni
toplantida zorlandigimiz noktalart paylasir ¢oziim iiretiriz. Bu davranis ve olaylart
birlikte ¢ozmek hem takima hem yoneticime giivenimi arttirtyor.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 7’nin cevabi:

“Yoneticim bana ve tiim ekibe takildigimiz her konuda yardimci olma
egilimindedir. Bunu insant kirmadan, asagilamadan, ogretici bir sekilde yapmast ona
kars1 giivenimin git gide artmasini sagliyor.”

“Yoneticiniz is ile ilgili bir konuda takildiginizda size destek oluyor mu?”’ sorusuna
diisiik duygusal zekaya sahip yoneticilerle ¢alisanlar tamamen olumsuz cevap verirken
duygusal zeka seviyesi yiikseldik¢e sadece is ile ilgili degil her konuda diizgiin bir sekilde

yardim alinabildigi ve yonetici desteginin hissedildigi goriilmiistiir.

Soru 8: Yoneticinizin size i yapis bicimi olarak ¢ok sey kattigini1 yeni ufuklar
actigini diisiiniiyor musunuz?

Bu soru, yoneticilerin ¢aliganlart vizyoner sekilde destekleyip desteklemedigini
anlamak tlizere sorulmustur.

Yonetici 1 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Yoneticimin is yapis bigcimi ile benim is yapis bi¢cimim tamamen ayri oldugundan
temelde anlasamuyoruz. Bu sebeple bana vizyon katmiyor.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 2’nin cevabi:

“Yoneticim eski nesil bir yonetici, toplantilara not defteri ile gitmeyip telefonuma
not aldigimda bile beni mesajlasiyor saniyor. Bu sebeple bana herhangi bir ufuk agtigini
diigtinmiiyorum.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 3’iin cevabi:

“Yoneticim yeni ufuklar agmayr birakin var olan ufkumu bile kapatan bir insan,
kendi yoneticisi ne isterse hi¢ karst ¢cikmadan, fikir beyan etmeden yapiyor, benden de
aynisini bekliyor.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 4’iin cevabi:
“Yoneticim is yapis bicimi olarak bana bir sey katmiyor, ¢iinkii o kadar yakin bir

iletisim kurmuyoruz.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 5’in cevabi:
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“Is yapis bicimi olarak bana katmaya calistig1 tek sey onun dediklerinin aynisini
onun dedigi sekilde yapmam, bu yiizden yeni bir ufuk agmiyor.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 6’nin cevabi:

“Yoneticim bana is yapis bicimi olarak bir sey katmiyor, bir ufuk agmiyor, aksine
bende var olan ufuklar tek tip insan yetistirmek istedigi i¢in kapatiyor.”

Yonetici 1 ile ¢alisan 7’nin cevabi:

“Yoneticim kendi is yapis seklinin en dogrusu oldugunu diistiniiyor ve stirekli bunu
dayatiyor. Yeni ufuk ve ig yapis bicimi sadece onun dediklerini onun dedigi sekilde
yapmak halini alyyor.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 1’in cevabi:

“Is yapis bicimi olarak paralel ilerledigimizi diisiiniiyorum. Bu sebeple bende katki
va da eksilme yaratmiyor.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 2’nin cevabi:

“Diger ¢alistigim yoneticiler ile ayni bakis agisina sahip, bana nadir olarak yeni
bir ufuk acryor, ama en azindan kendimi gelistirmeme ve kendime yeni bir seyler katmama
engel olmuyor.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 3’iin cevabi:

“Bazen bana is yapis olarak yeni bakis agilar kattigim diisiintiyorum, ozellikle
aldigi egitimlerden sonra. Yeni ufuklar agmak gibi ozel bir ¢abasit yok ama ondan bir
seyler ogreniyorum diyebilirim.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 4’iin cevabi:

“Yeni ufuklar agmaya ve bir seyler katmaya ¢alisiyor ancak ¢ogu zaman ig
yogunlugunda ezildiginden rutinde devam ediyor.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 5’in cevabi:

“Yeni ufuklar agmaya ¢alisiyor, ancak kendisinin de kendi yoneticisinden dolay
hareket edecek yeni is yapis bicimi deneyecek alani olmadigindan her sey sozde kaliyor.”

Yonetici 2 ile ¢alisan 6’ nin cevabi:

“Ondan ara sira yeni bakis agilart ogreniyorum. Hareket edecek, soz sahibi olacagt
daha fazla alan olsa bence hepimizin yeni bakis a¢ilarina sahip olmasini, yeni seyler
denemesini desteklerdi. ”

Yonetici 3 ile calisan 1’in cevabi:

“Benim bakamadigim alanlardan baktigi i¢in bana ¢ok farkl bir vizyon katiyor.’

Yonetici 3 ile ¢alisan 2’nin cevabi:
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“Kendisi sistemin étesinde bir insan, kendi yoneticisi ona yeni bir seyler yapmasi
icin alan tamimasa da o bize yeni ufuklar agar, yeni seyler denememiz konusunda bizi
viireklendirir.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 3’iin cevabu:

“Is yapus bicimi olarak ondan ¢ok sey 6grendim, hirslarin yikici degil yapici olmast
ve buna gore de iyi sonuglar elde edilebilecegini onunla ¢alisarak goérdiim, ufkumu
genigletiyor.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 4’iin cevabu:

“Yoneticim diger yoneticilerin aksine ciddiyetle suratsizligi iyi aywrt eden, isinde
ciddi ama mizah anlayisiyla ve tiim diistincelere agik olarak isleri yoneten kivrak zekali
bir kisi, ondan is yapis bicimi ile ilgili cok sey 6grendim.”

Yonetici 3 ile calisan 5’in cevabi:

“Yoneticimle ¢alismanmin en giizel yam kendimi rahat hissettigim bir is yapig
tarzimin olmasi. Ondan istedigim zaman izin isteyebilivim, kendi tarzimda ig yapabilirim,
onun fikrini her zaman sorabilirim.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 6’ nin cevabi:

“bvi is ¢iktilart iiretmek igin insamin rahat birakilmasinda bir stkinti olmadigini
ogretti bana, ufkumu genisletiyor.”

Yonetici 3 ile ¢alisan 7’nin cevabi:

“Yoneticim yeni 6grendigi seyleri benimle paylasir, bunu soyle yapsak nasil olur
diye is yapis bicimleri 6nerir, dener, denetir, yaniimaktan ¢ekinmez, bize hata yapabilme
liiksti tanir ve bu sayede daha ¢ok sey 6grenmemizi saglar.”

“Yoneticinizin size is yapis bicimi olarak ¢ok sey kattigini1 yeni ufuklar actigini
diistiniiyor musunuz?” sorusu diisiik duygusal zekaya sahip yoneticilerle birlikte ¢alisan
kisilerde olumsuz olarak cevaplandirilirken orta ve yiiksek duygusal zekaya sahip
yoneticilerle ¢alisanlar yoneticilerinin kendilerine yeni seyler kattigin1 ve yeni ufuklar

actigin diisiinme egilimindedir.
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6. SONUC TARTISMA VE ONERILER

Bu boliimde arastirma sonuglart agiklanmis, arastirma sinirliliklart belirtilerek

gelecek ¢alismalarda neler yapilabilecegi hakkinda yorum yapilmastir.

6.1. Arastirma Sonuclar1 ve Tartisma

Yapilan nitel aragtirma sonucunda diisiik, orta ve yiiksek duygusal zekaya sahip
yoneticilerin ¢alisan bagliligina ve astlarin is yapis becerilerine etkisinin birbirlerinden
farkli oldugu gortilmektedir.

Calismada, duygusal zeka diizeyi diisiik yoneticiyle ile ¢alisan kisilerde yoneticiden
geri bildirim alamama, kisisel sorunlarda herhangi bir fikir danisamama problemi varken
yiiksek duygusal zekaya sahip calisanlarda geri bildirim ile beslenme, desteklenme ve
buna bagh gerek is gerek kisisel hayatta gelisim ve kendini degerli hissetme durumu
vardir. Duygusal zeka diizeyi diisiik yoneticiler calisanlarinin kisisel sorunlartyla
ilgilenmezken yiiksek duygusal zekaya sahip yoneticiler kisilerin mevcut durumlarindan
sorunu olup olmadigini anlayabilmekte, ya da ¢alisan1 kendisine bir sey sdylediginde
empati yaparak onun kisisel sorunlariyla ilgilenmektedir. Is harici kariyer ve gelisimle
ilgili konusama ve konusamama konusu duygusal zeka diizeyini en ¢ok ayiran konulardan
biridir. Duygusal zeka diizeyi diisiik yoneticiler ¢alisanlarinin kariyer ve gelisimi ile ilgili
herhangi bir plan yapma geregi duymazken duygusal zekasi yiiksek yoneticiler
calisanlarin kariyer ve gelisimini de ¢alisma hayatinin ayrilmaz bir pargasi olarak ele
almaktadir. Yoneticilerin sirkete bagliligi ve is yapis becerisindeki etkiye baktigimizda
duygusal zeka diizeyi diisiik yonetici sirkete bagliligi azaltmakla beraber kisinin is
yapisinda c¢ikaracagi performans: da diislirmektedir. Buna karsin, yiiksek duygusal
zekaya sahip yOneticiler otonomiye saygi duymakta, sirkete baglilig1 yoneticiye baglilikla
percinlemektedir. Duygusal zeka diizeyi yiiksek yoneticiler iist yonetimle yasadiklar
problemleri ¢aliganlarina sadece degismesi gereken noktalar olarak yansitirken, duygusal
zeka diizeyi diisiik yoneticiler tiim problemleri hi¢ filtrelemeden hatta daha da yogun
baski ile ekibine yansitmaktadir. Bu durum ekipte motivasyon kaybi ve olumsuz hislere
sebep olurken yiiksek duygusal zeka sahibi yonetici ile ¢alisanlar sadece degismesi
gereken noktalar onlara anlatildigindan islerine odaklanmakta ve isi daha iyi yapmaya
caligmaktadir. Duygusal zeka diizeyi diisik yoneticiler iist yonetimle yasadigi
problemleri direkt olarak calisanlarina aktarir ve stresi yOnetemeden tiim stresi

calisanlarina yansitirken duygusal zeka diizeyi yiiksek yoneticiler yasanan problemlerin
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sebebini ve neyin diizgiin yapildigint anlatip stresi yansitmamaktadir. Bu da kendisine
bagl calisganin daha huzurlu bir ortamda caligmasini saglamakta, calisan bagliligini
olumlu etkilemektedir. Is ile ilgili bir konuda bir noktada takilan ¢alisanina destek olan
duygusal zekasi yiiksek yoOneticiler giiven ortami olusturmaktadir. Yoneticisinin destek
ve varligini hisseden ¢aligan isine dort elle sarilmakta, giiveni hissedemeyen kisi ise kaygi
ortaminda kendi performansini bile gerceklestirmekte zorlanmaktadir. Yoneticilerin
calisanlarina is yapis bicimi olarak bir seyler katip katmadigi konusu duygusal zekasi
yiiksek ve diisiik olan yoneticiler aras1 6nemli farklardan biri olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Duygusal zekas1 diisiik yoneticiler ¢alisanlarina is yapis bigimi olarak neredeyse higbir
sey katmazken, duygusal zekasi yiiksek yoOneticilerin c¢alisanlarina is yasaminda yol
gosterdikleri, is yapis tarzlarini gelistirdikleri, c¢alisanlarina yeni ufuklar actiklari
goriilmiistiir.

Tiim bu sonuglar birlestirdigimizde, yoneticilerin duygusal zeka diizeyinin ¢alisan
bagliligina ve astlarinin is yapis becerilerine etkisi oldugu goriilmektedir.

Bu calismanin, iilkemizde calisan bagliligi ve duygusal zeka ile ilgili ¢alisma
yapanlara katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Duygusal zekanin ¢aligma hayatindaki
Oonemi bu calisma ile bir kez daha ortaya ¢ikmistir. Calisma hayatinda duygusal zekasi
yuksek ve diisiik yoneticilerle ¢alisan iki kisi arasinda maaslari, haklari, caligma ortamlari
ayni1 olsa bile ¢alisan bagliliklar1 ve is yapis bigimleri olarak biiyiik farklar olusmaktadir.
Yoneticilerin ¢alisanlarin1 bu derece etkileyeceklerinin farkindaligina sahip olmasi,
duygusal zeka diizeyi diislik olan yoneticiler i¢in bile kendini gelistirme motivasyonu

yaratabilir.

6.2. Arastirmanin Simirhihklar ve Gelecek Calismalar I¢in Oneriler

Bu calisma, yoneticilerin duygusal zeka diizeyinin ¢alisan bagliligina ve astlarinin
is yapis becerileri tizerindeki etkilerini degerlendiren bir arastirmadir. Her arastirma gibi
bu arastirma da c¢esitli smirliliklar igerisinde gerceklestirilmistir. Calisma {iretim
sektoriinde faaliyet gdsteren bir isletmede goriisiilen aylik ticretli ¢alisanlarla sinirlidir.
Konuya iliskin ¢aligmanin iiretimi iceren baska isletmelerde ve hizmet sektoriinde de
gerceklestirilmesi ile yapilacak c¢aligmalar elde edilen sonuglarin daha iyi
degerlendirilmesini saglayacaktir. Calisma ¢alisanlarla gergeklestirilen goriismeler
sonucunda cevaplanan sekiz soru ile sinirlidir. Bu sekiz soru disinda nicel ¢alismalar,

anketlerle de benzer sonuglarin elde edilebilir olmasi sav1 gii¢lendirecektir. Caligmanin
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saat ticretli calisanlara da yayginlastirilmasi tiretim sektoriiniin tamaminda ¢alismanin net
bir sonu¢ vermesini saglayacaktir. Konuyla ilgili ¢alismalarin hem hizmet sektoriinde
hem de her sektordeki saat iicretli ¢calisanlarda yayginlastirilmasi alinyazina biiyiik katki

saglayacaktir.
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EKLER
EK-1
ARASTIRMA GONULLU KATILIM FORMU-YONETICI

Bu ¢aligma, “Yéneticilerde Duygusal Zeka Diizeyinin Astlarin Is Yapis Becerilerine Ve Calisan
Bagliligina Etkisi” baglikli bir arastirma calismasi olup duygusal zeka diizeyinin calisan baglilig1 ve is
yapisa etkisini ortaya koyma amacini tasimaktadir. Calisma, Gizem Deniz Ertas tarafindan yiiriitiilmekte
ve sonuglari ile duygusal zekanin ¢alisan bagliligina/ is yapma becerisine etkisi ortaya konacaktir.

e Bu calismaya katiliminiz géniilliiliik esasina dayanmaktadir.
e (Calismanin amaci dogrultusunda, dlgek yardimai ile sizden veriler toplanacaktir.

e  Isminizi yazmak ya da kimliginizi agiga gikaracak bir bilgi vermek zorunda degilsiniz/arastirmada
katilimcilarin isimleri gizli tutulacaktir.

e Arastirma kapsaminda toplanan veriler, sadece bilimsel amaglar dogrultusunda kullanilacak,
aragtirmanin amact diginda ya da bir bagka arastirmada kullanilmayacak ve gerekmesi halinde,
sizin (yazill) izniniz olmadan baskalariyla paylasilmayacaktir.

e Istemeniz halinde sizden toplanan verileri inceleme hakkiniz bulunmaktadir.

e Sizden toplanan veriler KVK yontemi ile korunacak ve arastirma bitiminde arsivlenecek veya
imha edilecektir.

e Veri toplama siirecinde/siireglerinde size rahatsizlik verebilecek herhangi bir soru/talep
olmayacaktir. Yine de katilimimiz sirasinda herhangi bir sebepten rahatsizlik hissederseniz
calismadan istediginiz zamanda ayrilabileceksiniz. Calismadan ayrilmaniz durumunda sizden
toplanan veriler ¢aligmadan ¢ikarilacak ve imha edilecektir.

Gondillii katilim formunu okumak ve degerlendirmek {izere ayirdiginiz zaman igin tesekkiir ederim.
Calisma hakkindaki sorularinizi Anadolu Universitesi Iletisim Tasarimi ve Yonetimi boliimiinden Gizem
Deniz Ertag’a yoneltebilirsiniz.

Arastirmact Adt: Gizem Deniz Ertas
Adres

Bu ¢calismaya tamamen kendi rizamla, istedigim takdirde cahsmadan ayrilabilecegimi bilerek verdigim
bilgilerin bilimsel amaclarla kullanilmasin1 kabul ediyorum.
(Liitfen bu formu doldurup imzaladiktan sonra veri toplayan kisiye veriniz.)

Katilimer Ad ve Soyadi:
Imza:
Tarih:



EK-2
ARASTIRMA GONULLU KATILIM FORMU

Bu galisma, “Yoneticilerde Duygusal Zeka Diizeyinin Astlarin Is Yapis Becerilerine Ve Calisan
Bagliligina Etkisi” baglikli bir arastirma c¢alismasi olup duygusal zeka diizeyinin calisan baglilig: ve is
yapisa etkisini ortaya koyma amacini tagimaktadir. Calisma, Gizem Deniz Ertas tarafindan yiiriitiilmekte
ve sonuglar1 ile duygusal zekanin galigan bagliligina/ is yapma becerisine etkisi ortaya konacaktir.

Bu calismaya katiliminiz goniilliiliik esasina dayanmaktadir.
e Calismanin amaci dogrultusunda, yiiz yiize goriisme yapilarak sizden veriler toplanacaktir.

e  Isminizi yazmak ya da kimliginizi aciga ¢ikaracak bir bilgi vermek zorunda degilsiniz/arastirmada
katilimeilarin isimleri gizli tutulacaktir.

e Arastirma kapsaminda toplanan veriler, sadece bilimsel amaglar dogrultusunda kullanilacak,
aragtirmanin amact disinda ya da bir bagka arastirmada kullanilmayacak ve gerekmesi halinde,
sizin (yazill) izniniz olmadan baskalariyla paylasilmayacaktir.

e Istemeniz halinde sizden toplanan verileri inceleme hakkiniz bulunmaktadar.

e Sizden toplanan veriler KVK yontemi ile korunacak ve arastirma bitiminde arsivlenecek veya
imha edilecektir.

e Veri toplama siirecinde/siireclerinde size rahatsizlik verebilecek herhangi bir soru/talep
olmayacaktir. Yine de katilimimiz sirasinda herhangi bir sebepten rahatsizlik hissederseniz
calismadan istediginiz zamanda ayrilabileceksiniz. Calismadan ayrilmaniz durumunda sizden
toplanan veriler ¢aligmadan ¢ikarilacak ve imha edilecektir.

Gondilli katilim formunu okumak ve degerlendirmek tizere ayirdiginiz zaman igin tesekkiir ederim.
Calisma hakkindaki sorularinizi Anadolu Universitesi Iletisim Tasarimi ve Yonetimi boliimiinden Gizem
Deniz Ertag’a yoneltebilirsiniz.

Arastirmact Adi: Gizem Deniz Ertag
Adres

Bu calismaya tamamen kendi rizamla, istedigim takdirde ¢cahsmadan ayrilabilecegimi bilerek verdigim
bilgilerin bilimsel amaclarla kullanilmasini kabul ediyorum.
(Liitfen bu formu doldurup imzaladiktan sonra veri toplayan kisiye veriniz.)

Katilimc1 Ad ve Soyadt:
Imza:
Tarih:



EK-3
Demografik Bilgi Formu, Goriisme Sorulari, Duygusal Zeka Olgegi

Demografik Bilgi Formu

Yas :
Cinsiyet :

Egitim durumu:

Goriisme Sorulari

YONETICILERDE DUYGUSAL ZEKA DUZEYININ ASTLARIN iS YAPIS
BECERILERINE VE CALISAN BAGLILIGINA ETKiSI ADLI TEZ
CALISMASI iCIN GORUSME SORULARI:

e  Yoneticiniz davranig modelleriniz {izerinden size ne derece geri bildirim vermektedir?

e Diger calisanlarla ortaya ¢ikan kisisel sorunlarda ¢6ziim icin yoneticinize danigir misiniz?
Danistiginizda kendisinin 6nerilerini faydali bulur musunuz?

e Yoneticiniz kisisel sorunlarmizla ne kadar ilgilenmektedir?

e Yoneticinizle is harici kariyeriniz ve gelisiminiz iizerine konusabiliyor musunuz?
e Yoneticinizin i§ yapisinizda, sirkete bagliliginizda etkisi sizin i¢in nedir? Neden?
e  Yoneticiniz list yonetimle yasadigi problemleri sizinle iletisimde nasil yonetiyor?

e Yoneticiniz is ile ilgili bir konuda takildiginizda size destek oluyor mu? Onun destek ve
varligina iligkin gliveni her zaman hissedebiliyor musunuz?

e Yoneticinizin size is yapis bicimi olarak ¢ok sey kattigini yeni ufuklar agtigini diisiiniiyor
musunuz?



Duygusal Zeka Olcegi

Gozden Gegirilmis Schutte Duygusal Zeka Olcegi

Asagida cesitli durumlara iliskin ifadeler bulunmaktadir. Litfen ifadeyi okuduktan

Kesinlikle Katdmiyorum

g
1
-
sonra size uyma derecesini sag taraftaki kutucuklardan birini isaretleyerek belirtiniz. 5 i ! :
2‘ S.- 8 §
E = =
HHE 3
2|22
1. Kigiscl sorunlanm bagkalan ile nc zaman paylagacagum: bilinm.
2. Bir la karjilastiim zaman benzer hatirlar ve inden gelebilinm.
3. | Genellikie yeni bir sey denerken bas lacagimu dis
4. Bir sorunu ¢ ve galigirken ruh halimd kil
5. Diger insanlar bana kolaylikla g rory
6. | Diger insanlann beden dili, yuz ifadesi gibi sozel olmay il lamakta zorl
7. | ¥ daki bazi onemli olaylar neyin énemli neyin g den degerendi yol agt.
8. | Bazenk gum kimsenin ciddi mi olduunu yoksa saka mi yaptigin: anlay
9. | Ruh halim deistiginde yeni olasiliklan g
10. | Duygul. yasam kalitem inde etkisi yoktur,
ll_ }l] _’ i g 1 fark da olurum.
12. | Genellikle iyi seyler ol bekl
13| Bir sorunu gozmeye caligurk kitn oldugunca duygusalliktan kag
14. | Duygularim gizli tutmay tercih ederim.
15. | Guzel duygular hissettifimde bunu nasil sonlandiracagum bilinm.
16. | Baskal hoglanabilecegi etkinlikler duzenleyebilinm
17. | Sosyal yasamda neler olup bittigini sikhikla yanhs anlanm.
18. | Beni mutlu edecek ugragilar bulmaya alis
19. | Bagkalanna gonderdigim beden dili, yuz ifadesi gibi sozstiz mesajlann farkindayundar.
20. | Bagkalan uzerinde bimktifim etkiyle pek ilgilenmem.
21. | Ruh halim iyiyk 1 inden gelmek benim igin daha kolaydic
23, | Yeni fikider gerektifinde duygul igimi kolsylagtirmaz.
24. | Genellikle duygul nigin degistigini bil
25, | Ruh halimin iyi olmas: yeni fikirler yardumcs olmaz.
26. | Genellikle duygul kontrol 4 1
7. | H 2im duygulana farkind "
28, | Insanlar bana, benimle konus: zor oldug w lerl
29, | Ustlendigim gorevierden iyi clar alacagum hayal ederek kendimi gudulerim.
30. | lvi bir yeyler yaptiklannda insankars iltifst ederim,
31. | Diger lann gonderdigi sozel olmay jlann farkina varnm.
32. | Bir kigi bana hayatndaki onemli bir olaydan bahscttiginde ben de ay yagamiy gibi olurum.
33, | Duygulanmda ne zaman bir degisiklik olsa aklima yeni fikirer gelir.
RS lun gozus big de duygul ctkisi yoktur.
35. | Bir zorlukla kargilagtigim zaman luga kapihom gunki bag lacag;
36. | Diger lann kendil nasil b iklerini sadece onlara bakarak anlayabilirim.
37. | Insanl. ken onlara yardim ederck daha iyi b lerini saglarnm.
38. | lyimser olmak sorunlar ile bag etmeye devam edebilmem igin bana yardime: oluyor.
39. | Kiginin ses fan kendini nasil hissettigini anlamak l
40. | Insanlann keodilerinl neden iyi ya da koto b iklerini anlamak benim igin zordur.
41 Yikin arkadaghklas k k 1




