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ABOUT EMPLOYEE PERCEPTION

Gamze CETINEL?, Emel ESEN?

Oz

Finansal hizmetler sektoriinde yapilmis olan bu c¢alismanin temel amact; firma
yoneticilerinin duygusal zekd diizeylerininin uyguladiklari ¢atisma yonetimi
stratejileri tizerindeki etkisini ¢alisan algisina dayanarak incelemektir. Bu dogrultuda,
150 caliganl finansal hizmetler sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin 106 kadrolu
calisanina bir anket uygulanmigtir. Cikan sonuglara gore, ¢alisan algisina yonelik
olarak yoneticilerin duygusal zekalarinin uyguladiklar1 ¢atigma yonetimi stratejileri
ile etkilesimde oldugu ve 6zellikle “kisisel yetenekler ve iletisim becerileri” duygusal
zeka boyutunun gatisma yonetimi stratejilerini etkiledigi goriilmiistiir. Arastirma
kapsaminda, duygusal zekasi yliksek yoneticilerin “biitiinlestirme ve isbirligi” ile
“kaginma” stratejilerine bagvurma oranlarinin arttigi, “6diin verme” ile “hitkkmetme”
stratejilerine bagvuru diizeylerinde ise azalis oldugu ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zekd, Catisma Yonetimi, Catisma Yonetim Stratejileri

Abstract

Being different from the existing studies as it’s in financial services industry, the aim
of this study is to discuss EI and conflict management strategies as well as the impact
of managers’ EI on their conflict management strategies based on employee
perception. In this respect, a survey was conducted in a company which operates in
financial services to measure the emotional intelligence skills and conflict
management strategies of the managers’ of 106 employees out of 150 in total. As a
result of the analysis; it has been shown that managers’ emotional intelligence
interacts with conflict management strategies based on employee perception and
especially “personal abilities & communication skills” affects the conflict
management strategies. In addition, it was revealed that while managers’ with high
level of El appeals “integration & collaboration” and “avoidance” and abstains from
“compromise” and “domination”.

Keywords: Emotional Intelligence, Conflict Management, Conflict Management
Strategies
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EXTENDED SUMMARY
Research Problem

The main problem of this study is to understand the relationship between managers’ emotional
intelligence with employee perception and conflict management style in financial services. Therefore,
research question will be formulated as how emotional intelligence affects conflict management strategies
with evaluation of employee perceptions?

Research Hypotheses
The research hypotheses are:

H1: Managers’ emotional intelligence have effect on conflict management styles with employee
perception.

Hla: Managers’ emotional intelligence subdimensions have effect on conflict management styles
with employee perception.

H1b: Managers’ emotional intelligence have effect on conflict management styles subdimensions
with employee perception.

Literature Review

People who live in rapidly changing conditions are constantly exposed to changes and uncertainties.
The interaction of individuals with different characteristics under these volatile conditions makes conflicts
between individuals inevitable. Effective management of conflicts requires a variety of emotional skills.
Therefore, today's company managers need to have higher level of emotional intelligence than before.
Emotional intelligence is defined as an ability to understand one’s own and others’ emotions, dealing with
the management of emotions. It encompasses perception, assimilation, understanding and management.
Managers can manage and make sense of their own emotions and others’ emotions, thus this approach
affects conflict resolution.

Methodology

In research model, managers’ emotional intelligence with employee perception is independent
variable; conflict management style is dependent variable. This study was conducted in financial services
sector. The sample consists of 106 employees. The majority of respondents were women, between 22-32
ages, highly educated. The research questionnaire was used to collect data from the sample.

Results and Conclusion

Research findings indicated that managers’ emotional intelligence level with employee perception
has effect on conflict management styles. Managers with high emotional intelligence prefer to use avoidance
strategies in their conflict management styles. Also, when managers develop their personal abilities and
communication skills, they would prefer to use integration and collaboration strategies. This study is
valuable to understand the managerial perspectives and preferences with employee perception, Managers
should understand the importance of conflict management by developing emotional intelligence levels. For
further studies, academicians can adapt this research to the emotional intelligence or conflict management
studies in other sectors. Separately, digitalization effects can be considered in future research models.
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1. GIRIS

Belirsizligin ve degiskenligin yliksek oldugu, rekabet dinamiklerinin ise giin gegtikte siddetinin
arttig1 glinimiizde; kurumlar da cesitli ¢atigmalarin yasandigi orgiitlerin baginda gelmektedir. Her diizey
calisanlar arasi ¢atismalarin, her an yasanabilecegi kurumlarda yoneticilerin bu ¢atismalar1 yonetebilmesi de
onem arz etmektedir. Kurumlarin siirdiiriilebilir hedeflerini gergeklestirebilmesi icin calisma ortaminda
giiven ve huzur sarttir. Bu nedenle yoneticilerin salt yonetim becerilerinin yani sira ¢atisma yoOnetimi
becerileri de 6n plana alinmalidir. Bu nedenlerle, catisma yoOnetiminde yoneticilerin yalnizca zekalarini
kullanmalari, firmanin politika ve prosediirlerini ¢ok iyi bilip uygulamalari artik yeterli bulunmamaktadir.
Yoneticilerin catismalar1 fark edebilmeleri, dogru tespit ve teshislerde bulunmalari, ¢atigmanin kaynagini
coziimleyebilmeleri, huzurlu veya gergin ortamda duygularini kontrol altinda tutabilmeleri, ¢ikan ¢atismalari
firmay1 hedeflerine ulastirabilecek pozitif giice ¢evirebilmeleri gerekmektedir. Bu noktada zeka ile birlikte
anilan duygusal zeka kavrami devreye girmektedir. Artik sadece isveren degil “caligmak igin ideal bir yer”
olusturma adina gaba sarf eden kurumlarda, yoneticilerin duygusal zekalarinin, mutlu ve kendini ait hisseden
caligsanlar yaratmada biiylik rol oynadigi diisiiniilmektedir. Kalabaliklagtik¢a catigmalar kagmilmaz olsa da,
duygusal zekés1 yiiksek yoneticiler tarafindan sekillendirilen kurumlarin huzurlu ¢alisma ortami sayesinde
Omiirlerinin uzayacagi ve verimliliginin yiikselecegi Ongoriilmektedir. Dolayisiyla Orgiitsel basariya
ulasmanin kilit noktalarindan sayilabilecek catigsmalarin etkin yonetilmesi hususunda duygusal zekénin
yerinin arasgtirilmasi gilin gegtikge daha fazla 6nem kazanmaktadir.

Bu calismada, duygusal zeka ile c¢atismalarin yonetilmesi arasindaki iligki arastirilmig olup,
yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin catigma ydnetimi stratejileri iizerine etkisinin olup olmadig1
incelenmigstir. Calisanin degerlendirmesi ve algilamasina yonelik olarak, yoneticilerin duygusal zeka
diizeylerinin incelenmesi, ¢aligmanin 6zglinliigiinii ortaya koyar niteliktedir. Yapilan literatiir incelemesi
1s181nda yonetimsel 6nemi giderek artan duygusal zeka alt boyutlari ile birlikte kuramsal olarak incelenmis,
orgiitsel catisma yonetimi kavrami acgiklanarak catigma tiirleri, sebepleri kapsaminda teorik bir gergeve
olusturulurken ¢6ziim yontemleri tizerinde durulmustur. Uygulama kisminda, arastirmanin amaci ve modeli
sunulmus olup, anket caligmasindan edinilen veriler 1s181inda duygusal zekanin Grgiitsel ¢catigma stratejileri ile
iligkisine deginilmis ve degiskenlerin birbirleri ile etkilesimi tespit edilmistir.

1.1. Duygusal Zeka

Duygusal zekd; 1990 yilinda Salovey ve Mayer tarafindan ortaya atilmigsa da, esasen Yale
Universitesi davramis bilimi profesorlerinden Daniel Goleman’in 1995 yilinda yazdig1 “Duygusal Zeka”
isimli kitap ile tine kavugsmus bir kavramdir. Salovey ve Mayer (1990) duygusal zekadyi kendinin ve
bagkalarinin duygularini denetleyerek olumlu ve olumsuz etkilerini ortadan kaldirmak ve duygusal bilgi
bakimindan kisinin diisiince ve davranislarina rehberlik etmek olarak tanimlamiglardir. Goleman (1995) bu
tanimi daha genisleterek sosyal ve duygusal yetkinliklere bagli olarak kisisel 6zellikleri ve tavirlar1 da
kapsamina almistir (Jordan ve Troth, 2004). Goleman’in tanimina gore duygusal zeka; bireyin kendi ve ayni
zamanda bagkalarinin da duygularini taniyabilme, yonetebilme ve 6z motivasyon becerilerini igaret eder
(Goleman, 2000).

1980°li yillarda, Gardner (1983) goklu zeka kavramini tanitmig olup, Hochschild (1983) ise duygusal
emek kavramini belirlemistir. Akabinde, Rafaeli ve Sutton (1989), Gardner ile Hochschild’in fikirlerini
organizasyonel davranis disipliniyle ayn1 potada eriterek, duygusal ifadenin organizasyonel davranis igin
Oonemine deginmislerdir. Bu donem ortaya atilan teoriler, duygusal zeka teorilerine 151k tutmustur (Morrison,
2008). En yalin sekliyle duygusal zekayr; “duygularin etkin kullanilabilme yetisi” olarak tanimlamak
miimkiindiir. Insan beyninin yapis1 nedeniyle, cocuklukta alinan duygusal dersler yasam boyunca davranis
tarzin1 olusturdugu gibi duygusal zekdy1 da etkilemektedir (Arat, 2006). Houston’da bulunan Texas
Universitesi’nde psikolog olarak gérev yapan Reuven Bar-On (1997), éne siirdiigii duygusal zeka kurami ve
gelistirdigi Ol¢iim araci ile duygusal zekd alaninda birgok akademik incelemeye ilham veren, inceleme
neticesinde edinilen bulgularin en 6nemli kaynaklarindan biridir. Bar-On duygusal zekayi; toplumsal baski
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ve taleplere karsi basarili olma becerisini etkileyen birtakim bilinmeyen yetenek ve yeterlilikler olarak
tamimlamaktadir. Bar-On’un (1997) fikirleri dogrultusunda, diger bilim insanlar1 da duygusal zekayi
“duygusal yiiklii bilgiyi tanima, isleme ve kullanma becerisine iliskin davranigsal egilimler ve 6z algilarin bir
kiimesi” olarak tanmimlamistir. Literatiir, kisisel oOzellik-tabanli duygusal zekanin, kisiligin bir pargasi
oldugunu ve kisilik siralamasmin altinda bulundugunu ifade eder. (Shih ve Susanto, 2010). Mayer ile
Salovey’in 1Q {iizerine yaptiklari ilk calismalarla bi¢cimlendirilmis olan zekd kuramina bagh duygusal zeka
modeli, aragtirma amaglar1 kapsaminda yapilan ve desteklenen en uygun model olarak nitelenmistir (Jordan
ve Troth, 2004). Daniel Goleman’in modeli ise ¢aligma yerindeki kurumsal liderlik ve performansa kanalize
olmakla beraber duygusal zeka kuramini; ortalama iistii performans gosteren yildizlar ortalama performans
sergileyen kisilerden ayiran, onlarca yillik aragtirmalarla yeterlilikleri 6rnekleme konularimi birlestirmektedir
(Goleman, 1996). Martinez-Pons (1997), orgiitsel basarmin en kritik belirteci olarak duygusal zekayi
gormekte, galisanlarin isteki basarisinin % 80’inin dogrudan duygusal zekayla, yalnizca %20’sinin akademik
zekayla iliskili oldugunu ifade etmektedir. Gibbs (1995) de orgiitsel basarinin en 6nemli belirleyicisi olarak
duygusal zekay1 gormektedir. Yonetici, orgiitte ne denli iist kademede ise kisiler arasi iliskileri de o derecede
mithim hale geldiginden, duygusal zekdya sahip olmasi da bir o kadar 6nem arz etmektedir (Babaoglan,
2010). Duygusal zekalarini yonetim alaninda sergileyebilen firma yoneticileri ekipleri ve ¢alisanlart
tarafindan sevilir, saygilarii kazanirlar, olumlu iligkiler kurarlar (Weisinger, 1998; Goleman, 1998 ;
Babaoglan, 2010). Firma yoneticisinin etkililigi ¢aligma ortaminda bir vizyon olusturmasina baghdir (Celik,
1999).

1.2. Yoneticilerin Duygusal Zekalari ile Catisma Yonetimi Stratejileri Arasindaki Iliski

Genel anlamiyla ¢atisma; iki ya da daha fazla birey veya grup arasinda gesitli 6gelerden Gtiirti dogan
uyusmazlik, siirtiisme olarak tanimlanabilmektedir. Daha genis olarak bakilirsa; kisiler veya gruplarin
karsilikli ilgi alanlarinin, gayelerinin, segimlerinin, deger yargilar1 ve algilarinin birbirlerinden farkli
olmasindan kaynakli meydana gelen, taraflardan birinin kazandigi digerininse kaybettigi, stres, huzursuzluk,
kavga, sikinti ve husumet benzeri menfi davraniglara sebep olan “toplumsal bir olgu” seklinde ifade
edilebilmektedir (Akkirman, 1998). Thompson’a gore (1967) ¢atisma; bir tarafin endiselerini diger tarafin
hakli ¢ikarmaya basladigini algiladig1 anda beliren bir siirectir. Rahim (2002) bu goriisii genisleterek ¢atigma
icin, “sosyal varliklar icerisinde (6rnegin; birey, grup, organizasyon vb.) uyumsuzluk, anlagsmazlik veya
uyusmazlik olarak ortaya ¢ikan etkilesimli bir siiregtir.” der. (Zhang vd., 2015). Giliniimiizde
organizasyonlar; kiiresellesme, kiiltiirel ¢esitlilik, artan rekabet ortamlari ve is giicliniin boliinmesi gibi
gerekeelerle birlikte ¢atigma potansiyeli ile yogun bir bigimde karsi karsiya kalmaktadirlar. Birbirleriyle
celisen amaglarin saptanmasi ve taraflar arasindaki gii¢ savaglari ¢atismanin en ciddi gerekgeleridir (Pondy,
1967). Klasik yonetim anlayigina sahip yoneticiler arasinda, ¢atigmanin orgiite zararli oldugu, bu nedenle
ortadan tamamen kaldirilmasi gerektigi inanci yaygindir. 90’11 yillarin baginda, kabul edilebilir diizeyde
catigmalarin Orgiit gelisimi i¢in zaruri oldugu ve catismanin ydnetilmesi kavramlari davranig bilimcilerin
tartisma konular1 haline gelmistir (Brown, 1986). Orgiitte durgunlugu engelleyecek, yenilik¢iligi asilayacak,
gerginliklerden kurtulmay1 saglayacak, degisim ve gelisim tohumlarinin atilmasini motive edebilecek
diizeydeki catigmalar orgiit icin en uygun catigma diizeyini ifade etmektedir (Akkirman, 1998). Bununla
birlikte, catisan bireyler/taraflar ¢atisma araciligiyla kendi bilgi, beceri ve kapasitelerini degerleme sansina
sahip olacak ve catigsmalar1 gidermek icin gerekli 6nlemleri alma firsatlarina da kavusabileceklerdir (Eren,
1991).

Blake ve Mouton (1964) ilk defa 6nerdigi catisma yonetimi skalasini 5 tarza aywrmustir: geri
cekilme, diizeltme (yumusatma), 6diin verme, zorlama ve yiizlesme veya problem ¢dzme. Daha sonra
Thomas, Blake ve Mouton’un siniflandirmasini yorumlamis ve esasen “isbirlik¢ilik” ve “iddiacilik” olmak
iizere iki boyutta inceleyerek; rekabet, isbirligi, paylasma, 6nleme, uzlagma (sosyal uzlagma) seklinde bes tip
olarak smiflandirmigtir. Kisiler arasi c¢atisma yonetiminde Rahim’in modeli, benimsenen en popiiler
siiflandirmalardan sayilmaktadir (Montes vd., 2012). Rahim, ¢atisma yonetimi stratejilerini 5 alt boyutta
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incelemistir: uzlasma, biitiinlestirme, 6diin verme, kaginma ve hiitkmetme (Rahim, 2001). Uzlasma stratejisi,
bireyin kendisi ve digerleri icin ara kaygiy1 gosterir. Her iki tarafin da karsilikli olarak kabul edilebilir bir
karar vermek i¢in bir seyden vazgectigi paylasimi igerir. Biitiinlestirme stratejisi, bireyin kendisi ve baskalar1
igin yiiksek endise duydugunu gosterir. Ayni zamanda problem ¢dzme olarak da bilinir. Odiin verme
stratejisi bireyin kendisi igin diisiik, baskalari i¢in yiliksek endise gosterir. Bu strateji, farkliliklar1 azaltmaya
calismak ve diger tarafin endisesini gidermek i¢in ortakliklar1 vurgulamakla iliskilidir. Bir fedakarlik unsuru
vardir. Kaginma stratejisi, bireyin kendisi ve digerleri igin diisiik endise gosterir. Bu ayn1 zamanda baskilama
olarak da bilinir. Hiikmetme stratejisi, bireyin kendisi i¢in yiiksek endise ve digerleri icin diisiik endise
gosterir. Bu caligmayla birlikte, yoneticilerin kendi duygusal yeterliliklerini kullanarak, astlarinin problem
¢cbzme stratejilerini gelistirmeleri igin tesvik edebilecegi anlam kazanmistir (Rahim vd., 2002). Calisanlarin,
liderlerinden/yoneticilerinden beklentileri de, ¢alisma ortaminda yasadiklari ¢atismalarin fark edilerek en
uygun sekilde miidahale edilmesidir. Boylelikle grubun enerjisi ortak hedeflere ulagilmasina yonlendirilir ve
sikint1 yaratan ¢alisma ve hatta gatisma ortanmu dindirilir (Zhou, George, 2003). Duygusal zeka; kurumun
basar1 siralamasi, is performansi, maas artis1 ve ayni zamanda ¢atismay1 yapici olarak yonetmek gibi olumlu
isyeri ¢iktilarinda kritik rol oynamaktadir (Lopes vd., 2006). Catismanin, dogru kanala yonlendirildigi
takdirde orgiitin gelismesi i¢in faydali oldugu dahi diistiniilmektedir (Barutgugil, 2002). Yoneticilerin
duygusal zekalarinin yiiksek olmasi; ¢alisanlarin yakin kisiler arasi iligkilerinin giiglendirilmesini basariyla
tesvik eden bir 6zelliktir (Obradovic vd., 2012; Crede ve Harms, 2010). Yapilan aragtirmalara gore duygusal
zeka, lider yoneticilerin stres faktorleriyle etkin bir sekilde basa ¢ikabilmeleri ve orgiitsel degisimlere uyum
saglayacak sekilde duygularimi diizenlemelerini saglamaktadir (Lopes vd., 2006). Ge¢mis ¢aligmalar yiiksek
duygusal zekdya sahip yoneticilerin c¢alisanlarla, yapici catisma yoOnetimi olarak da adlandirilan islevsel
catigmalara girme ihtimallerinin daha fazla oldugunu géstermistir (Jordan ve Troth, 2002). Yapici ¢oziimler;
duygular1 tanima ve onlar1 diizenleme yetenegi gerektiren uzlagsmayi da gerekli kildigindan duygusal zeka
catisma yonetiminde dnemli bir rol oynar. Ote yandan, daha diisiik duygusal zekdya sahip birey ve taraflarin
yikict gatisma yonetimini isaret edebilecek hiikkmetme ve kaginma kullanimlarinin daha fazla yer almasi da
muhtemeldir (Goleman, 1996). Genel olarak, ¢atisma yonetimi stratejilerinin etkin kullanildiginda, kisiler
arasi iletisimin, ¢alisan-yonetici iligkilerinin ve performansin gelistirilerek kuruma fayda saglayacagi one
stiriilmiistiir. Bu nedenlerle duygusal zeka ve yapici gatisma yOnetimi stratejileri arasinda pozitif bir iligki
oldugu tahmin edilmektedir (Jordan ve Troth, 2004; Robbins ve Coulter, 2012). Bununla beraber,
yoneticilerin sahip oldugu catisma ydnetimi yetilerinin, ¢atigmalarla basa ¢ikma konusunda deneyim
kazandikga gelistigi de one stiriilmektedir (Hatfield ve Weider-Hatfield, 1995).

Bu degerlendirmeler dogrultusunda asagidaki arastirma hipotezleri gelistirilmistir:

Hl1: Calisan algisina gore yoneticilerin duygusal zekalarinin uyguladiklari c¢atisma yonetimi
stratejileri tizerine etkisi vardir.

Hla: Caligan algisina gore yoneticilerin duygusal zekalarina iligkin boyutlarin uyguladiklar ¢atisma
yonetimi stratejileri lizerine etkisi vardir.

Hlb: Calisan algisina gore yoneticilerin duygusal zekdlarinin, uyguladiklar c¢atigma yonetimi
stratejisi alt boyutlar tizerine etkisi vardir.

2. YONTEM

2.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmanin bagimsiz degiskeni calisan algisina dayali olarak yoneticilerin duygusal zeka
diizeyi, bagimli degiskeni ise yoneticilerin uyguladiklari catisma yoOnetimi stratejileridir. Arastirmanin
modeli Sekil 2°de gosterilmistir.
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Duygusal Zeka

Catigma Y 6netimi

Diizeyi Stratejileri

Sekil 2. Arastirmanin Modeli

2.2.Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirhlhiklar:
Bu aragtirmanin sinirliliklart sunlardir:

- Sektdr Smirliligi: Arastirma, finansal hizmetler sektoriinde faaliyet gosteren ilgili firmada gorevini
siirdiiren kadrolu c¢alisanlar ile sinirli tutulmustur.

- Konu Sinirliligi: Arastirma kapsaminda duygusal zeka ve catigsma yOnetimi stratejileri olmak {izere
iki degisken mevcuttur.

- Zaman Sinirliligi: Aragtirma kapsaminda olusturulan elektronik anket, sonuglar {izerinden analizle-
rin gergeklestirilebilmesi icin yeterli zamanin kalmasi adina katilimcilara 1 ay siiresince acik tutulabilmistir.

- Katilimer Siirliligi: Arastirma galigan algisina gore yiiriitiildiigiinden ve tek bir firma ¢alisanlarina
iletildiginden hem toplam firma calisan1 sayisi ile hem de yoneticiler haricinde kalan galiganlarinin katilimi
ile simrhdir.

2.3.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini; toplam calisan sayisinin 150 oldugu finansal hizmetler sektoriinde faaliyet
gosteren firmanin 2019 yilinda yonetim kadrosu diginda kalan kadrolu calisanlart olusturmaktadir.
Aragtirmanin kapsaminda, evrenin tamamina ulagilmasi hedeflenmis, orneklem alimmamistir. Arastirma
kapsaminda 118 kadrolu ¢aligana gonderilen ankete 106 kisi doniis yapmustir. Uygulamaya katilim gosteren
calisanlarin demografik 6zellikleri Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Katilimeilarin Demografik Bilgileri

N %
Cinsiyet
Kadin 63 59%
Erkek 43 41%
Yas

22-32 yas 51 48%
33-43 yas 43 41%
44 yas ve lizeri 12 %11

Mesleki kidem
1-5 y1l 24 23%
6-10 y1l 36 34%
11-15 y1l 28 26%
16-20 y1l 6 6%
21 yil ve tizeri 12 11%

Egitim durumu
Lisans 67 63%
Yiiksek Lisans/Doktora 32 30%

Calisma siiresi
1-5 yil 54 51%
6 yil ve iizeri 52 49%

Tablo 1 incelendiginde; uygulamaya katilan 106 ¢alisanin 63’1 (%59) kadin, 43’1 (%41) ise erkektir.
Caligsanlarin yas araligina bakildiginda; 22-32 yas araliginda 51 galisan (%48), 33-43 yas araliginda 43
calisan (%41), 44 ve iizerinde ise 12 calisan (%11) bulunmaktadir. Calisanlarin mesleki kidemlerine
bakildiginda; 24’1 (%23) 1-5, 36’s1 (%34) 6-10, 28’1 (%26) 11-15, 6’s1 (%6) 16-20, 12°si (%11) 20 y1l ve
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iizerinde hizmet yilina sahiptir. Calisanlarin egitim diizeyine bakildiginda; 67’si (%63) lisans, 32’si yiiksek
lisans (%30) olmak {izere 99 caliganin egitim durumu (%93) tniversite ve {izeri diizeydedir. Calisanlarin
mevcut yoneticileriyle calistiklar: siireye bakildiginda ise; 54’1 (%51) 1-5, 52°si ise (%49) 6 ve iizeri yildir
ayn1 yonetici ile caligmaktadir.

2.4 Veri Toplama Araci

Catisma yonetimi ve duygusal zeka oOlgekleri “Google Documents” anket olusturma araci
kullanilarak firma calisanlarina elektronik ortamda iletilmistir. Anketler subat ayinda gonderilmis ve geri
doniisler icin 1 ay boyunca aktif tutulmustur (https://forms.gle/pDXX4u43b9XVkYsu7). Anket iki boliimden
olugsmakta olup ilk béliimiinde duygusal zeka 6lcegi, ikinci bdliimde ise catisma yonetimi stratejileri dlcegi
yer almaktadir.

Her iki Olgegin de derecelendirmesi, “1°° Hichir zaman, “°2°° Nadiren, “’3”’ Ara swra, 4>
Genellikle ve <’5”> Her zaman seklinde 5’1i likert tipi bir derecelendirmeye sahiptir. Veriler, arastirmanin
evrenin olusturan finansal hizmetler sektoriinde faaliyet gosteren firmanin kadrolu (yonetici ve stajyerler
hari¢) ¢alisanlarindan elektronik-anket araciligiyla toplanmustir.

Yoneticilerin Duygusal Zekalarini Degerlendirme Olgegi

Oztekin (2006) tarafindan, Salovey ve Mayer’in yetenek temelli duygusal zekd modeline
dayandirilarak gelistirilmis olan 32 soruluk 5°li likert tipi sorulardan olusan “Duygusal Zeka Olgegi”
kullanilmustir. Oztekin (2006), lgek ¢alismasinda, faktdr yiik degerlerinin 0.86 ile 0.61 arasinda degistigi,
madde gecerligi agisindan da tiim maddelerin 0.01 manidarlik diizeyinde anlamli oldugunu belirlemistir.
Elde edilen sayisal degerlerin istatistiksel olarak anlamli olmasi ve faktor yiik degerlerinin yiiksek olmast
nedeniyle Slcegin yap1 gecerligine sahip oldugu belirtilmistir. Olgegin i¢ tutarhik anlanindaki giivenirliginin
gostergesi cronbach alpha katsayisi 0.97 olarak hesaplanmistir. Bir¢ok kaynaga goére cronbach alpha
katsayisi igin 0.70’1 kabul edilir bulurken, 0.80 ve {izerini tercih edilir bulmaktadir (Cortina, 1993, 101). Bu

nedenle dlcegin giivenilir sonuglar verebilecegi goriilmektedir (Oztekin, 2006, 60-61).

Catisma Yonetimi Stratejileri 0lgegi

Catisma yoOnetimi stratejileri Glgegi olarak, Rahim’in 1983 yilinda gelistirmis oldugu, catisma
yOnetimi stratejilerinin 5 farkli alt boyutunun 28 madde ve 5°1i likert tipi ile dlgiildiigii, A-B-C seklinde 3
ayr1 formu bulunan “Rahim Orgiitsel Catisma Olgegi 1I”nin (Rahim Organizational Conflict Inventory
I/ROCI 1I) ‘A Formu’ kullanilmustir. Olgek orijinal dilinde 2004 yilinda Eruzun tarafindan galigmasinda
kullanilmig olup giivenilirlik ve faktor analizleri yapilmis ve biitiinlestirme boyutu i¢in 0.83, 6diin Verme
boyutu i¢in 0.81, hitkkmetme boyutu igin 0.76, Kaginma boyutu i¢in 0.79, Uzlasma boyutu i¢in ise 0.60 olarak
hesaplanarak yiiksek giivenilirlik gosterdigi goriilmiistiir (Eruzun, 2004). Bu arastirma kapsaminda 6lgegin
Ingilizce’den Tiirk¢e’ye uyarlanmas: yazarlar tarafindan gerceklestirilmistir. Olgegi olusturan boyutlardan
alman en yiiksek puana gore catigsma yonetiminde hangi stratejinin kullanildigi ortaya ¢ikmaktadir.

2.5.  Olcme Araclar ile Ilgili Faktor Analizi Bulgular

Yoneticilerin duygusal zekalarin1 degerlendirme 6lgeginin faktér yapisinin incelenmesi maksadiyla
yapilmis olan faktér analizinde KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 6rneklem uygunluk katsayis1 0.94, Bartlett
Kiiresellik Testi ki-kare yaklasik olarak 2434.499 bulunmustur ve 6l¢ek maddelerine verilen cevaplarin
faktor analizine uygun oldugu goriilmistiir. Arastirma kapsaminda yapilan faktér ve giivenilirlik analizi
sonuglar1 Tablo 2’de detayli olarak gosterilmektedir.

Arastirma kapsaminda yapilan giivenilirlik ve faktdr analizleri neticesinde faktor yiikii 0.50 altinda
kalan veya birden fazla faktdr grubuna girdigi gdzlemlenen sorular anketten cikartilmistir. Arastirma
kapsaminda, yoneticilerin duygusal zekélarim1 degerlendirme Olceginin giivenilirliginin incelenmesinde
cronbach alpha Kkatsayist kullanilmistir. Giivenilirlik degerleri, 0.60 degerinden biiyiik oldugundan,
giivenilirlik diizeyleri yiiksek c¢ikmustir (Nunnally, 1978). Catisma yoOnetimi stratejileri dlgeginin faktor
yapisinin incelenmesi maksadiyla yapilmis olan faktor analizinde KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 6rneklem
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uygunluk katsayisi 0.88, Bartlett Kiiresellik Testi ki-kare yaklasik olarak 1541.703 bulunmustur. Arastirma
kapsaminda yapilan faktor ve giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 3’te detayli olarak gdsterilmektedir.

Tablo 2. Yéneticilerin Duygusal Zekalarin1 Degerlendirme Olgegi Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Faktor Soru ifadesi Faktor | Aciklanan | Cronbach
Ad1 Yiikii Varyans o
1. Yoneticimiz calisanlarla ilgili konularda duygu ve 0.562
diisiincelerimizi dikkate alarak karar vermeye calisir. ’
15. Yoneticimiz ofiste aniden ortaya ¢ikan sorunlar 0.582
kargisinda zaman kaybetmeden duruma miidahale eder. i
16. Yoneticimiz calisanlarin is ve kisisel konulardaki
" 0,670
sikintilarim yiizlerinden anlar.
22. Yoneticimiz ofiste ¢aliganlari kaynastirmaya yonelik
L .. 0,588
= etkinlikle diizenler.
= = 25. Yoneticimiz ¢alisanlart igbirligine dayali takim
s 2 . 0,568
£ T calismalarina ydneltir.
E § 27. Yoneticimiz ¢alisanlarin  yaptiklart isten zevk 0.545
= -] almalarini saglamaya galisir. ’ %:60,607 0,951
2z E 28. Yoneticimiz calisanlarin is ve kisisel konulardaki
Z . . 0,835
X g sorunlarim etkin olarak dinler.
— = 29. Yoneticimiz calisanlarin ihtiyaglarinin bir belirtisi
= olarak ortaya koyduklar1 kiiciik sosyal isaretleri fark 0,753
eder.
30. Yoneticimiz bir hata yaptiginda bunu kabullenip
. . 0,662
ifade edebilir.
31. Yoneticimiz calisanlarin i ve kisisel konulardaki 0.810
sorunlarini ¢ézmelerine yardimci olmaya calisir. ’
32. Caliganlar yoneticimizin igine olan bagliligint drnek
0,617
alirlar.
8. Yoneticimiz kendisine Ofkeyle yaklasan calisanlarin
0,699
duygularini anlamaya caligir.
12. Yoneticimiz ofiste ¢ikan tartigmalarda serinkan-
~ 0,649
liligin1 korur.
E 13. Yoneticimiz g¢alisanlart gergin olduklart durumlarda 0.702
S g yatigtirir. i
s = VTR =
gé 20. Yoneticimiz problem ya§ad1g1' gqll§anlara kars1 0,687 %4.899 0,908
E 2 duygularinin davranislarini etkilemesine izin vermez.
e 24. Yoneticimiz c¢alisanlari incitecek davraniglardan
IS 0,585
o> kaginir.
26. Yoneticimiz karar vermemiz gereken durumlarda
. 0,725
duygusal olmaktan ¢ok mantikli olmamizi 6nerir.
21. Yoneticimiz herhangi bir c¢alisanin bir bagkasi 0.631
yiiziinden incinmesini istemez. ’
3. Yoneticimiz c¢aliganlar arasinda ¢ikan problemlere
0,843
tarafsiz yaklasir.
4. Yoneticimiz g¢alisanlarin kendisine yonelik davranis-
. A 0,678
: larindaki samimiyeti ¢abuk algilar.
g S 5. Yoneticimiz c¢alisanlarin yaptiklar iste giidiilenme- 0.651
5 @ .§ lerin.i. saglém?ya calisir. i %4.190 0,920
e s 9. Yoneticimiz ¢alisanlarla uyumlu calisir. 0,617
= 10. Ydneticimiz ofiste gliven ortami yaratir. 0,604
11. Yoneticimiz galisanlarla iyi iliskiler kurar. 0,577
14. Yoneticimiz ¢aligsanlarin farkli goriis agilarindan
.o 0,565
olaylara yaklagmalarina anlayis gosterir.

KMO Katsayis1=0,94, Bartlett Kiiresellik Testi - Ki-Kare=2434,499, p=0,000
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Tablo 3. Yéneticilerin Uyguladiklart Catisma Yénetimi Stratejilerini Degerlendirme Olgegi Faktor ve Giivenilirlik
Analizleri

Faktor Aciklanan | Cronbach

Faktor Ad1 Soru Ifadesi Yiikii Varyans a

1. Yoneticim, her iki taraf i¢in de kabul edilebilir
bir ¢6ziim bulabilmek i¢in sorunu karsi tarafla 0,794
birlikte gbzden gecirmeye caligir.

2. Yoneticim, genellikle kars1 tarafin ihtiyaglarii

0,696
kargilamaya galisir.
4. Yoneticim, kars1 tarafla ortak bir ¢oziim bulmak
icin fikirlerini onlarin fikirleri ile birlestirmeye 0,808
calisir.
5. Yoneticim, karsi tarafin  beklentilerini
kargilayacak ¢oziimler bulmak i¢in onlarla isbirligi 0,784
yapmaya calisir.
7. Yoneticim, i¢inden ¢ikilmaz durumlari ¢6zmek
“E’ L . 0,797
E icin orta bir yol bulmaya calisir.
b - 12. Yoneticim, bir sorunu birlikte ¢6zmek i¢in karsi
) S . 0,798
= o= tarafla tam ve dogru bilgi aligverisi yapar. 9438.539 0.947
2”3 14. Yoéneticim, ¢ikmazlar1 kirmak icin genellikle ’ ’
= ey . .. . 0,765
8 orta bir yol dnerir.
— 15. Yoneticim, kars1 tarafla uzlagsmaya varmak i¢in
= o 0,807
karsilikli gériismeler yapar.
22. Yoneticim, bir sorunun en iyi sekilde
¢oziilebilmesi icin biitin kaygilarint agik¢a ortaya 0,741
koymaya ¢alisir.
23. Yoneticim, her iki taraf¢a kabul edilebilir
¢Oziimlerin ortaya ¢ikmasi igin karsi tarafla isbirligi 0,885
yapar.
24.  Yoneticim, karsi tarafin  beklentilerini 0.632

kargilamaya ¢alisir.
28. Yoneticim, sorunlarin tam olarak ve dogru
anlagilmast igin kars: tarafla birlikte c¢aligmaya 0,827

gayret eder.
11. Yoneticim, kars1 tarafin isteklerine teslim olur. 0,799
13. Yoneticim, kars1 tarafa genellikle taviz verir. 0,822

o
19. Yoneticim, genellikle karsi tarafin teklifleri %15,246 0,807

dogrultusunda hareket eder.

3. Yoneticim, karsi tarafla olan uyusmazligini
kendine saklamaya ve bdylece karsi tarafla 0,794
catismaya girmekten kaginmaya caligir.

0,785

F2: Odiin
Verme

=
g 16. Yoneticim, karst tarafla  anlagmazliga
§ diismekten kaginir. 0,601 949 593 0.769
M 26.  Yoneticim, karsi tarafin  duygularin o7 ’
I incitmemek i¢in karsi tarafla olan uyusmazligi 0,736
= saklamaya galisir.
27. Yoneticim, karsi tarafla hos olmayan
. 0,728
diyaloglardan kaginmaya ¢alisir.
2 8. Yoneticim, fikirlerini kabul ettirmek i¢in karsi
= . s 0,854
° taraf {izerinde etki giiciinii kullanir.
Z 9. Y.one.t1f:1m, bir karar1 kendi lehine ¢evirmek igin 0.803 %5.622 0.821
E’* otoritesini kullanir.
. 25. Yoneticim, rekabet ortaminda kazanmak igin
<+ o 0,836
~ bazen giiciinii kullanir.

KMO Katsayis1=0,88, Bartlett Kiiresellik Testi - Ki-Kare=1541,703, p=0,000
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Arastirma kapsaminda yapilan giivenilirlik ve faktor analizleri neticesinde faktor yiikii 0.50 altinda
kalan veya birden fazla faktdr grubuna girdigi gozlemlenen sorular ¢ikartilmistir. Giivenilirlik degerleri
0,6’dan biiyiik ¢ikmustir.

2.6.  Arastirmanin Bulgulari ve Degerlendirmeler

Duygusal zekd ve catigma yoOnetimi stratejileri olgekleri ile ilgili betimsel istatistikler Tablo 4’te
gosterilmistir.

Tablo 4. Olgme Araglarina iliskin Betimsel Istatistikler

Degiskenler ve Boyutlar: N Ortalama | Standart Sapma
1. DUYGUSAL ZEKA BECERILERI 106 3.36 0,82
Kisisel Yetenekler ve Iletisim Becerileri 106 347 0,94
Duygularn Yonetimi 106 3,46 0.86
Uyum ve Motivasyon 106 3,65 0,85
2. CATISMA YONETIMI STRATEJILERI 106 27 0.51
Bitiinlegtirme ve Igbirligi 106 353 0,78
Odiin Verme 106 258 0,85
Kacinma 106 3.16 0,91
Hitkmetme 106 3,25 0,99

Duygusal zeka olcegine iliskin ortalama 3,36 ve standart sapmasi 0,82 olarak hesaplanmistir. Katilimeilarin
Olcek bazinda algilarinin katiliyorum ydniinde daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Catigma yOnetimi
stratejileri degiskenine iligkin ortalama 3,27 ve standart sapmasi 0,51 olarak hesaplanmustir. Katilimcilarin
“odiin verme” alt boyutuna karsi daha c¢ekimser kalmalariyla birlikte genel olarak 6lgek bazinda algilar
katiliyorum yoniinde daha yiiksektir.

Aragtirma kapsaminda kullanilan Olgekler arasinda dogrusal bir iligki olup olmadiginin tespit
edilebilmesi ve var ise iligkinin yonii ve siddetinin belirlenebilmesi igin korelasyon analizi yapilmistir.
Veriler normal dagilima sahip oldugundan pearson korelasyon analizi kullanilmistir. Olgekler arasindaki
korelasyon degerleri Tablo 5’te gosterilmistir.

Tablo 5. Yoneticilerin Duygusal Zekalari ile Uyguladiklar1 Catisma Yonetimi Stratejileri Arasindaki fliskiye Ait
Korelasyon Analizi Sonuglari

E

2 g o

= 2 E < 2

< — -

2 : 2 ¢ : e

g Z,E 2 g =

&) 2= Q M e
Duygusal Zeka ,668" ,865" ,438" 3197 | -266™
Kisisel Yetenekler ve Iletisim Becerileri ,675™ ,853" -,386" 3157 | -257
Duygularin Yénetimi ,605™ ,803™ -, 472" 307" -,285"
Uyum ve Motivasyon ,594" 787" -, 414" 275 229"
**p<0,01, * p<0,05

Korelasyon analizi sonuglarina gore duygusal zeka ile ¢atigma yonetimi stratejileri arasinda pozitif
yonde ve yiiksek diizeyde anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir (r=0,668, p=0,000). Catisma yonetimi
stratejilerinin “biitliinlestirme ve isbirligi” ile “kacinma” boyutlari ile duygusal zeka boyutlar1 arasinda pozitif
ve anlamli, “6diin verme” ve “hiikmetme” ¢atisma yonetimi stratejileri ile duygusal zeka boyutlar1 arasinda
ise negatif ve anlaml iligki oldugu tespit edilmistir.
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Arastirma modelinin test edilebilmesi i¢in ¢ok degiskenli regresyon analizi uygulanmistir. Duygusal
zekanin catigma yonetimi stratejileri lizerindeki etkisi Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6. Yéneticilerin Duygusal Zekalarina Gore Catisma Y 6netimi Stratejilerinin Yordanmasina iliskin Regresyon

Analizi
) ANOVA t-testi
R R F p. b t p
Model 0,668 0,442 84,010 |0.000
Bagiml Degisken
(Catigma YOnetimi Stratejileri)
Duygusal zeka 0,668 9,166 0.000

Yapilan regresyon analizi sonuglarina gére F degerinin 84,010, p=0,000 diizeyinde anlamli olarak
gergeklestigi goriilmektedir. Bununla birlikte R=0,668, R’=0,442 olarak gerceklesmistir. Duygusal zekann,
uygulanan catisma yoOnetimi stratejileri iizerinde P=%67 oraninda anlamli bir etkiye sahip oldugu
sOylenebilir.

Duygusal zeka alt boyutlarinin ¢atisma yonetimi stratejileri lizerindeki etkisinin yordanmasina iligkin
regresyon analizi sonuglar1 Tablo 7°de verilmektedir.

Tablo 7. Yoneticilerin Duygusal Zeka Alt Boyutlara Gére Catisma Ydnetimi Stratejilerinin Yordanmasina
Iliskin Regresyon Analizi

R R ANOVA B t-testi
F p t p

0,67
Model 8 0,444 |28915 0.000
Bagimli Degisken
(Catigma Y onetimi Stratejileri)
Kisisel Yetenekler ve Iletisim Becerileri 0,564 |3,366 |0.001
Duygularin Yonetimi 0,099 10,690 |0,492
Uyum ve Motivasyon 0,032 0,216 0,829

Orgiit ici ¢atismalarin ydnetiminde y&neticilerin ¢atisma yonetimi stratejilerinde duygusal zeka alt
boyutlarinin regresyon analizi neticelerine gore F degerinin 28,915, p=0,000 diizeyinde anlamli olarak
gerceklestigi goriilmektedir. Bununla beraber, r=0,678, r’=0,444 olarak ger¢eklesmistir. yapilan analizlere
gore; 1. faktor grubu “kisisel yetenekler ve iletisim beceleri’nin ¢atigma yOnetimi stratejileri iizerine pozitif
ve anlaml bir etkisi oldugu gozlemlenmekle birlikte 2. ve 3. faktdr gruplan “duygularin yonetimi” ile “uyum
ve motivasyon” alt boyutlarinin p>0,05 olmasi nedeniyle ¢atigma yonetimi stratejileri iizerine etkisini
aciklama diizeyi manidar degildir.

Uygulamanin bu boéliimiinde ¢atisma yonetimi stratejileri alt boyutlart lizerine duygusal zekanin
etkisinin incelenmesi amactyla ¢ok degiskenli regresyon analizi sonuglar1 paylasilmistir.

Catigsma yoOnetimi stratejilerinden “biitiinlestirme ve igbirligi” alt boyutu iizerine duygusal zeka
etkisinin yordanmasina iligkin regresyon analizi sonuglar1 Tablo 8’de verilmektedir.

Tablo 8. Duygusal Zekanin Biitiinlestirme ve Isbirligi Catisma Y&netimi Stratejisi Uzerine Etkisinin Yordanmasina
iliskin Regresyon Analizi

ANOVA t-testi
R R? B
F p t p
Model 0,749 0,746 309,670 | 0.000
Bagimli Degisken
(Biitiinlestirme ve Isbirligi)
Duygusal Zeka 0,865 | 17,597 | 0,000
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Orgiit i¢i ¢atismalarin yonetiminde yoneticilerin “biitiinlestirme ve isbirligi” stratejilerinde duygusal
zekanin etkisini Olgen regresyon analizi neticelerine gore F degerinin 309,670, p=0,000 diizeyinde anlaml
olarak gerceklestigi goriilmektedir. Bununla beraber, R=0,749, R?=0,746 olarak gerceklesmistir. Sonuglar
incelendiginde, bagimsiz degisken duygusal zekénin c¢atisma yoOnetimi stratejileri alt boyutlarindan
“biitlinlestirme ve igbirligi” degiskeninin %75’ini agikladigi, diger bir deyisle etkiledigi; beta katsayisina
bakildiginda ise aynmi yonlii ve %86 oraminda etkiledigi, yani; duygusal zekasi arttikca yoneticilerin
biitiinlestirme ve isbirligi stratejisine basvurmalarinda yiiksek oranda artis olacagi goriilmektedir.

Catisma yoOnetimi stratejilerinden “6diin verme” alt boyutu iizerine duygusal zekad etkisinin
yordanmasina iligkin regresyon analizi sonuglart Tablo 9°da verilmektedir.

Tablo 9. Duygusal Zekanin Odiin Verme Catisma Y&netimi Stratejisi Uzerine Etkisinin Yordanmasina Iliskin
Regresyon Analizi

ANOVA t-testi
R R? B
F P t P
Model 0,192 0,184 | 24,700 | 0.000
Bagimli Degigken
(Odiin Verme)
Duygusal Zeka (0,438) | (4,970) 0,000

Orgiit i¢i catismalarin ydnetiminde yoneticilerin “6diin verme” stratejilerinde duygusal zekanin
etkisini Olgen regresyon analizi neticelerine gore F degerinin 24,700, p=0,000 diizeyinde anlamli olarak
gergeklestigi  goriilmektedir. Bununla beraber, R=0,192, R’=0,184 olarak gergeklesmistir. Sonuglar
incelendiginde, duygusal zekanin catisma yonetimi stratejileri alt boyutlarindan “6diin verme” bagiml
degiskeninin yalnizca %18’ini ve ters yonlii olarak f=-%44 oraninda etkiledigi goriilmektedir.

Catisma yoOnetimi stratejilerinden “kaginma” alt boyutu iizerine duygusal zekd etkisinin
yordanmasina iligskin regresyon analizi sonuglar1 Tablo 9’da verilmektedir.

Tablo 10. Duygusal Zekanin Kaginma Catisma Y6netimi Stratejisi Uzerine Etkisinin Yordanmasina iliskin Regresyon

Analizi
ANOVA t-testi
R R? B
F P t p
Model 0,102 | 0,093 11,801 0.001
Bagimli Degisken
(Kagimma)
Duygusal Zeka 0,319 | 3,435 | 0,001

Orgiit i¢i ¢atismalarin ydnetiminde ydneticilerin “kaginma” stratejilerinde duygusal zekanin etkisini
Olcen regresyon analizi neticelerine gore F degerinin 11,801, p=0,001 diizeyinde anlamli olarak gerceklestigi
goriilmektedir. Bununla beraber, R=0,102, R?=0,093 olarak gerceklesmistir. Sonuglar incelendiginde,
duygusal zekanin catisma yonetimi stratejileri alt boyutlarindan “kacinma” bagimli degiskeninin yalnizca
%9’unu ve ayn1 yonlii olarak f=%32 oraninda etkiledigi goriilmektedir.

Catisma yoOnetimi stratejilerinden “hilkmetme” alt boyutu {izerine duygusal zekd etkisinin
yordanmasina iligkin regresyon analizi sonuglar1 Tablo 11’°de verilmektedir.

Tablo 11. Duygusal Zekanin Hiikmetme Catigma Yonetimi Stratejisi Uzerine Etkisinin Yordanmasina iligkin
Regresyon Analizi

R R2 ANOVA t-testi
F P P t p
Model 0,071 0,062 7,925 0.006
Bagimli Degisken
(Hiikkmetme)
Duygusal Zeka (0,266) (2,815) 0,006
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Orgiit i¢i catismalarm yonetiminde yoneticilerin “hiikmetme” stratejilerinde duygusal zekanin
etkisini Olgen regresyon analizi neticelerine gore F degerinin 7,925, p=0,006 diizeyinde anlamli olarak
gerceklestigi  goriilmektedir. Bununla beraber, R=0,071, R?=0,062 olarak gerceklesmistir. Sonuclar
incelendiginde, duygusal zekdnin c¢atisma yonetimi stratejileri alt boyutlarimdan “hiikmetme” bagimli
degiskeninin yalnizca %6’ 11 ve ters yonlii olarak f=-%26 oraninda etkiledigi goriilmektedir.

Aragtirma kapsaminda yapilan faktor analizlerine gore degiskenlerin faktor gruplart belirlenmistir.
Boylelikle ana hipoteze ek olarak, bagimsiz degiskenin bagimli degisken ile etkilesiminin incelenmesi igin
faktor gruplarina gore alt hipotezler olusturulmustur. Analizler neticesinde hipotezlerle ilgili varilan sonuglar
Tablo 12°de 6zetlenmistir.

Tablo 12. Hipotez Sonuglarinin Ozeti

HIPOTEZLER SONUCLAR

H1:Calisan algisina gore yoneticilerin duygusal zekalarinin uyguladiklari Kabul
catisma yonetimi stratejileri iizerine etkisi vardir.
Hla:Calisan algisina gore y0'I.1€tlt?llell"ln duy.gus.a} zekalarlng ¥11$k1n boyut- Kismen Kabul
larin uyguladiklari ¢atisma yonetimi stratejileri tizerine etkisi vardir
Hl1b: Calisan algisina gore yoneticilerin duygusal zeka boyutlarinin uygu

W 2T N - Kabul
ladiklar1 catisma yonetimi stratejileri {izerine etkisi vardir.

3. SONUC ve ONERILER

Bu g¢aligmada amaglanan, finansal hizmetler sektorii yoneticilerinin duygusal zekalarinin, orgiitsel
catisma yonetimi stratejileri {lizerine etkisinin olup olmadiginin ¢alisan algisina gore belirlemektir.
Yoneticilerinin insan faktoriiniin 6n planda oldugu orgiitlerde karsilastigi catigmalari etkin bir bigimde
yonetebilmesi igin, yonetim kuram ve ilkelerini iyi bilmelerinin yani sira yiiksek duygusal zekaya sahip
olmalar1 da gerekmektedir. Bu gereklilik 1s13inda arastirma kapsaminda gergeklestirilen analizlerde ilk
olarak duygusal zeka ile gatigma yOnetimi stratejileri arasindaki iligki arastirilmigtir. Bu aragtirmanin
sonucunda, duygusal zekanin, catigma yonetimi stratejileriyle anlamli ve ayn1 yonde yiiksek derecede iliskili
oldugu saptanmustir. Bu sonuglar; firma yoneticilerinin duygusal zekalarinin gelismesi ve artmasi ile birlikte
“bitiinlestirme ve igbirligi” stratejisini ve/veya “kaginma” stratejisini kullanim diizeylerinin de artmast
seklinde yorumlanabilir. Bununla beraber, duygusal zekdlarinda artis olan yoneticilerin “6diin verme”
ve/veya “hiitkmetme” stratejilerini kullanma egilimlerinde azalma oldugu sdylenebilir.

Regresyon analizi sonuglarina gore de yoneticinin, “kisisel yetenekleri ve iletisim becerileri”
catigmalart yonetmesinde etkili oldugu goriilmektedir. Finansal hizmetler sektorii, tilkemiz gibi gelismekte
olan tlkelerin gelisiminde kilit rol oynamaktadir. Sektoriin aktorleri arasinda yer alan firma g¢alisanlarinin da
bu nedenle 6zenle secildigi sdylenebilir. Bu dogrultuda diisiiniildiiiinde, arastirmanin yapildigi firma
caliganlarinin bireysel duygularin yonetimi becerileri gerek sektorel zorunluluk gerek azimsanamayacak is
deneyimleri sayesinde yeterli diizeye gelmis olabilir. Ayn1 zamanda giiniimiiz insan kaynaklarinin, ise alim
stirecinde kisilik envanterleri uygulayarak ekip i¢i uyumu yakalayabilecek caligsanlar1 tercih ettikleri
bilinmektedir. Rekabetin yiiksek oldugu finansal hizmetler sektoriinde motivasyonu yiiksek tutmak yalnizca
yoneticilerin degil herkesin igsellestirdigi bir olgudur. Biitiin bu bilgiler 1s18inda arastirma katilimcilari, bir
nevi her alanda catismalarm etkin sekilde yonetilmesini saglayacak ve herkesi bir adim Gteye tasiyabilecek
duygusal zeka diizeyinin, esasen yoneticilerinin kisisel yetenekleri ve iletisim becerileri gibi daha genis
kapsama sahip bir boyutu etrafinda sekillendigini gézlemleyebilmislerdir. Literatiir incelemelerinde de
duygusal zekdnin catisma stratejilerini etkiledigi goriilmiistir. Basogul ve Ozgiir (2016) tarafindan
Tiirkiye’de bir arastirma hastanesinde rastgele segilen 277 hemsire lizerinde yapilan aragtirmada; problem

105



Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi
Mehmet Akif Ersoy University Journal of Social Sciences Institute
Sayy/Issue: 31 - Mayis/May, 2020

¢ozme ve kisiler arasi iliskiler gibi yiiksek diizeyde duygusal zeka gerektiren becerilerin etkin ¢atisma
yonetiminde kilit rol oynadig1 sonucuna varildigr goriilmiistiir.

Duygusal zekanin hangi catisma yonetimi faktorlerini ne sekilde etkiledigi de incelenmistir.
Yoneticilerin duygusal zekasi arttikca “biitlinlestirme ve isbirligi” ile “kacinma” stratejilerini ¢atisma
yonetiminde kullanma diizeylerinin de artacagi, “6diin verme” ve “hilkmetme” c¢atisma yOnetimi
stratejilerine basvurma diizeylerinin ise azalacagi sonucuna ulasilmistir. Yoneticilerinin duygusal
zekalarindan en yiiksek etkiyi goren strateji olarak biitiinlestirme ve isbirligini gérmeleri, ¢alisanlarin aslinda
modern yonetim yaklagimina uygun olarak bireysel ¢alisma stilinden uzaklastiklari, basarinin her zaman
takim basaris1 ve emegi oldugu goriisiine sahip olduklar izlenimini vermektedir. Ilgili firma calisanlarinin
algisina dayanarak; genellikle gelip gegici bir ¢atisma ¢dziimleme metodu olarak bilinen kaginma stratejisi;
aslinda gorece daha fazla tercih edilen 6diin verme stratejisine gore duygusal zekddan daha yiiksek oranda
etkilenmektedir. Bunun sebeplerinden biri, teorik kisimda da aktarildigi gibi; duygusal zekanin aslinda salt
yoneticiden ziyade liderlik roliine sahip kisilerde yiiksek goriilmesi olabilir. Lider yetkinliginde gordiikleri
yoneticilerinin ¢alisanlarinin fikirlerine saygi duyarak ancak kendi prensiplerinden taviz vermeden
catigmalart yonetmelerinin daha biiyiik etkisi olacagini disiindiikleri sdylenebilir. Hilkmetme stratejisi
duygusal zekanin etkileme giiciiniin en diisiik oldugu ve ters yonlii bir etkilesimde bulundugu strateji olarak
caliganlarda yer edinmistir. Diisiik de olsa anlamli bir etkinin ortaya ¢ikmasi, sektorel kosullarin da getirdigi
bir zorunluluk olan kriz y&netiminin kritik énem tasimasindan kaynaklanms olabilir. Orgiit icerisinde
yasanan kriz anlarinda duygusal zekéas1 yiiksek yoneticilerin hitkmetme stratejisini dahi ¢alisanlarin huzurunu
saglayacak sekilde ele aldigr algisi calisanlar tarafindan benimsenmistir.

Duygusal zekalar1 gelistikce daha uzlasmaci ve isbirligi igerisinde taraflar1 biitiinlestirici ¢atigsma
yonetim stratejilerine yaklasan yoneticiler oldugu goriilmektedir. Duygusal zekadaki artig, biitiinlestirme ve
isbirligi catigma yonetimi stratejisine egilimin de ciddi oranda artmasina neden olurken kaginma stratejisine
egilimin diisiik oldugu goriilmektedir. Kritik anlarda siklikla bagvurulan hitkmetme stratejisinden duygusal
zekas: yiiksek yoneticilerin kaginmasi s6z konusudur. Odiin verme stratejisine duygusal zekasi yiiksek
yoneticilerin daha az bagvurmasi ise, bu strateji ile yatistirildigi sanilan g¢atigmanin ortaya yeniden
¢ikabilecegini diistindiirmektedir.

Sonug olarak, duygularini diizenleyebilen, ¢alisanlariyla empati kurabilen ve onlarin gerek kisisel
gerekse kisiler arasi sikintilarin1 g6z ardi etmeksizin deger verip anlamaya calisan, baskalarinin duygularini
paylasabilen kisaca duygusal yetkinlige ulagmis firma yoneticilerinin, ayni amaci gergeklestirmek
dogrultusunda birlikte calistigr kisilerle daha uyumlu iligkiler kurabildigi ve olusabilecek c¢atigmalari
¢coziimlemede basarili oldugu sonucu elde edilmistir. Bu sonuglar, giiniimiiz firma yoneticilerinin eskiye
nazaran daha fazla duygusal zekdya sahip olmalarinin 6nemini agik¢a vurgulamaktadir.

Oneriler

Profesyonel yasamda catigmalar1 yonetebilmek olduk¢a miithimdir. Biitiinlestirme ve igbirligi ¢atigma
yOnetim stratejisinin ig ortaminda pozitif sonuglar doguracagi bilinmektedir. Yonetici adaylaria 6zellikle bu
konuya egilen egitim programlar1 ve atolye caligmalar1 sunulabilir. Farkli sektorlerde veya aym sektdrde
birden fazla firmada, calisan algisina yonelik duygusal zekd diizeylerinin tespit edilebilecegi ve catigma
stratejileri ile arasindaki etkilesimlerin belirlenecegi arastirmalar yapilabilir. Duygusal zekanin ve catigma
yonetimi stratejilerinin farkli sektdrel gruplar arasinda hangi faktor gruplarina sahip olacagi konusunda da
caligmalar yiirttiilebilir. Yani sira, dijitallesmenin hizla dnem kazandig1 giiniimiizde yapay zeka arastirma ve
uygulamalari giderek artmaktadir.
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