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Oz

Giiniimiizde artan iletigsim ve ulasim teknolojilerindeki gelismelerle birlikte krizler, Diinya capin-
da yaygmlagmaya baslamugtir. Hizla degisen cevresel kosullara uyum gosterebilen kurumlar,
stres ve kriz yonetiminde daha bagarili olmugtur. Giiniimiizde 6nemi daha ¢ok anlasilan ve karar
verici durumunda olan orgiit veya iilke liderleri; kiiresel Olcekte on plana ¢ikmistir. Ekonomik
krizler, calisanlarm ruh saghigim olumsuz yonde etkileyen onemli bir stres nedeni olmustur.
Artan cevresel karmagiklik ve orgiitlerin degisen dogalar: nedenleriyle liderler, kriz siirecinde
biiyiik zorluklarla karsilagnustir. Caliganlarin motivasyon ve duygusal zekd ozellikleri, yoneticil-
erinin ¢cabalariyla gelismis ve boylece kurumlarin liderlik giicii artmistir. Bu ¢caligmada liderlik
tiirlerinin, kurumsal duygusal zekd ve insan kaynaklar1 motivasyonu ile iliskisi incelenmistir.
Ustelik, bu tiir iliskilerin kriz ve stres siirecinden nasil etkilendigi tartisinugtir. Kurumsal duy-
gusal zekd ve insan kaynaklart motivasyonu konularina odaklanan ender caligmalardan birisi
olmast nedeniyle 6nem arz eden bir calismadir. Literatiir taramas: yontemi kullanilan ¢alismada;
kriz ve stres kavramlarimi agiklamak, kurumsal duygusal zekd ve insan kaynaklari motivasy-
onunun onemini sorgulamak ve liderlik tiirlerinin etkilerini agiga ¢ikarmak amaclanmustir.
Calisma, liderlik tiirleri arasinda bulunan doniistiiriicii ve ruhsal liderlerin, kriz ve stres sii-
recinde daha etkili olduklar: goriigiiyle sonuglandirilmigtir.

Anahtar Kelimeler:  Kriz, stres, liderlik, zekd, motivasyon
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How Leadership Types Can Impact Corporate
Emotional Intelligence and Human Resources
Motivation in the Crisis and Stress Process?

Abstract

Crises have started to spread around the world with the developments in communication and
transportation technologies. Institutions that can adapt to rapidly changing environmental condi-
tions have been more successful in stress and crises management. Leaders of organizations or coun-
tries whose importance is understood more and who are decision makers today; has come to the fore
on a global scale. Because of the increasing environmental complexity and the changing nature of
organizations, leaders faced major challenges during the crisis. The motivational and emotional
intelligence characteristics of the employees have been developed with the efforts of their managers
and thus the leadership power of the institutions has increased. In this study, the relationship of
leadership styles with corporate emotional intelligence and human resources motivation was exam-
ined. Moreover, it has been discussed how such relationships are affected by the crisis and stress
process. It is an important study because it is one of the rare studies focusing on corporate emo-
tional intelligence and human resources motivation. The study using the literature review meth-
od, concluded with the view that transformative and spiritual leaders, which are among the leader-
ship types, are more effective in the crisis and stress process.

Keywords: Crisis, stress, leadership, intelligence, motivation.
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Giris

Lider, diger insanlar tarafindan ileri goriisliiliigiiyle 6rnek alman ve bir
oncii olarak kabul edilen bir insandir. Bulundugu ortamda yaraticiligin
arttirllmasina 6n ayak olan lider, insanlar arasindaki iletisimi gelistirir ve
ylriitiilen iglerin tamamlanmasin saglayacak motivasyonu destekler.
Gelecege yonelik baslangiclarin nasil yapilacagina ve islerin nasil
ylriitiilecegine yonelik bir rehber olan lider, islerin aksatilmasima karsi
sabir gosterilmesini saglar (Bono ve Judge, 2004, 5.903-905).

Hangi liderlik tiirlerinin, insan kaynaklarimin motivasyonu ve ku-
rumsal duygusal zeka tizerinde daha etkili oldugunu belirlemek;
aragtirmanin problemi olarak belirlenmistir. Insan kaynaklarmin moti-
vasyonu ve kurumsal duygusal zeka tizerinde, liderlik tiirlerinin etkile-
rinin farkli olup olmadigmin belirlenmesi ise; arastirmanin amacidir.
Kiiresel olgekte etkileri olan krizler, iletisim ve ulasim teknolojilerindeki
ilerlemelerle birlikte, yayginlasma hizin1 ve sikhigini  artirmastir.
Yayginlasan krizlere son ornek olarak, 2020 yilinda yasanan pandemi
stireci verilebilir. Pandemi siirecinin ekonomik durgunlugu ve
daralmay1 tetiklemesi ve bu nedenle, orgiitlerde galisan insan kaynak-
larmin duygusal zekalar1 {izerinde motivasyon kirici sonuglara yol
acmasy; calismanin gerekgesidir. Kriz stiirecinde liderligin etkilerini
inceleyen calismalar literatiirde mevcuttur. Bu calisma ise, kurumsal
duygusal zeka ve insan kaynaklar1 motivasyonu konularia odaklandig:
i¢in, ender calismalardan birisi olmasi nedeniyle 6nem arz etmektedir.

Literatiir taramas: yontemi kullanilan ¢alismada bes boliim bulun-
maktadir. Birinci boliim kriz ve stres siirecini incelemistir. Ikinci
boliimde kurumsal duygusal zeka ve {iciincii boliimde ise insan kaynak-
larinin motivasyonu incelenmistir. Dordiincti boliim, liderlik tiirleri ve
etkilerini incelemistir.

Kriz ve Stres Siireci
Kriz siirecinde; kurulusun hedeflerine yonelik tehditlere yonelik 6nlem-
ler icin gerekli zaman, yetersizdir. Bu nedenle krizler, liderlerin karar

alma giliciinii azaltarak yiiksek diizeyde stres olusturan ve normal sii-
recin diginda yer alan dénemlerdir (Canoz ve Ondogan, 2015, s.38).
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Sorunun nedenlerine yonelik stratejileri uygulamak, kriz siirecinde
bir zorunluluktur. Bir kriz yonetim takimi olusturularak, krize yonelik
cabalar bagslatilmali, stratejik iletisim planlar1 gelistirilmeli ve takim
sozclistinii belirlemelidir. Krizi ¢zmeye yonelik degisiklikleri baslatacak
yeni ¢alismalar ve atiimlar baslatilmalidir.

Kuruma karst olumsuz hareketler gosterenler veya yanlis
yonlendirilenler, kriz doneminde toplumu olumsuz etkileyebilmektedir.
Medyay1 kullanarak kamuoyunu dogru yonlendirmek miimkiin olabilir.
Etkilesim siirecinin dogru olarak yiiriitiilemedigi durumlarda, algilanan
goriisler ve dedikodular, bilgi bosluklarmi doldurabilir (Kadibesegil,
2003, s.55). Gergeklerden uzak bilgilerin paylasildig1 ortamlara yonelik
onlemler alinmali ve gercek bilgi ortamlarmin egemen olmasi
saglanmalidir.

Kriz siireci dogru yontemlerle yonetilirse; kurumsal sorunlarin ortaya
¢ikarilmasini, cevredeki degisimlere uyum gosterilmesini, stratejilerin
yenilegtirilmesini, rekabetteki iistiinliiklerin gelistirilmesini, yeni bece-
rilerin edinilmesini ve yoOnetim anlayislarinin sorgulanmasini saglar
(Tiiz, Hasit, Ipgioglu, ve Siiher, 2013, s.5). Olagan doénemlerde giinliik
etkinliklerin baskisiyla yeniliklere yeterince zaman bulamayan kurulus,
kriz donemlerini; rekabet tistiinliigii saglayacak yenilikleri olusturmak,
kurum yapisinda yeni diizenlemeler yapmak ve ¢alisanlarin becerilerini
artirmak i¢in elverigli bir durum olarak gormelidir (Baltas, 2002, 5.26-27).

Ozellikle yasanilan pandemi dénemleri, kiiresel dlgiide bir kriz or-
tam1 yaratmistir. Pandemi nedeniyle olusan krizin etkileri; yalnizca
saglik sektoriinde degil, tiim sektorlerde goriilmektedir.

Kontrol edilmesi gii¢ bir siire¢ olan krizlerin elverisli durumlara do-
niisiimiinde en 6nemli etken, insan kaynaklaridir (Kurt ve Ozkara, 2006,
5.675). Krize yonelik hizli ve akilcl kararlar verebilen liderler, krizi
yonetmede 6n plana ¢ikmaktadir. Ustiin duygusal zekal bir lider, tim
calisanlarin duygusal zekalarindan olusan kurumsal duygusal zekay1 ve
motivasyonu gelistirebilir.

Kurumsal Duygusal Zeka

Duygularin fark edilmesi ve yonetilmesi, 6grenilebilen bir beceri olan
duygusal zeka ile ilgilidir. Ozdevecioglu (2004)'na gore zeka ve duygu-
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sal zeka, birbirini tamamlayan Ozelliklere sahiptir. Duygu ve zeka
kavramlarinin, bagariya yonelik etkileri sorgulanmaktadir. Ozellikle is
yasaminda duygularin 6nemi fark edilmistir. Basarty1 dogrudan etki-
leyen iki kavram olan, zeka ve duygu arasindaki iliskileri inceleyen
arastirmalarin bir sonucu olarak; duygusal zeka kavrami gelistirilmistir.
Degisen ¢evresel kosullara uyum saglayabilmek igin, duygular:
yonetebilme ve iletisim becerilerine gereksinim duyulur. Duygular:
yonetebilme becerisi, iletisim basarisin1 saglamaktadir. Ayrica, duygusal
zeka diizeyi arttikga, sorun ¢6zme becerisi de artmaktadir. Calisanlarin
ve miisterilerin mutlulugunu artiran bir orgiit iklimine ulasmak, isletme
ortaklarinin ve yoneticilerinin hedefi olmalidir. Bu tiir bir orgiitsel iklimi
olusturabilmek i¢in, duygusal zeka becerileri ve iletisim becerileri ge-
rekmektedir (Giil ve Giiney, 2019, s.142).

Duygular yonetilemediginde, akil becerilerinin kullanilmasinda ve
yonetilmesinde sorunlar ortaya cikar (Atabek, 1999, s.11). Duygusal ze-
ka; kisisel olarak harekete gecme, aksiliklere ragmen yasamu siirdiirme,
diirtiileri denetleyerek doyumu erteleme, duygusal durumu yonetme,
sorunu diisiinmeyi engelleyen nedenleri 6nleme, timitli olma ve digerle-
rini anlama, becerilerini kapsar (Aslan, 2009, s.36-37).

Wong ve Law (2002)'a gore, duygusal zekanin dort boyutu belir-
lenmistir. Bunlar; 6z duygularini fark edebilmek ve ifade edebilmek an-
lamindaki 6z duygularmi degerlendirebilmek, digerlerinin duygularini
algilayabilmek ve yorumlayabilmek anlamindaki digerlerinin duygu-
larin1 degerlendirebilmek, 6z duygularini denetleyebilmek ve diizen-
leyebilmek anlamindaki duygularini diizenleyebilmek ve 6z duygularini
kullanabilmek ve yapic etkinliklere yonlendirebilmek anlamindaki duy-
gularini kullanabilmektir.

Kurumlarin karsilamasi gereken duygusal gereksinimler bulunmak-
tadir (Goleman, 2018, s.349). Kurumlar1 digerlerinden farklhilastiracak
duygusal becerilerden en oncelikli olanlar; kendini tanima, duygusal
yonetim ve basar1 motivasyonu olarak vurgulanmistir. Kurumsal duy-
gusal zeka diizeyindeki artis, kriz ve stres siirecini yoneten liderin,
basarisini ve motivasyonunu olumlu yénde etkileyebilir.
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Insan Kaynaklarinin Motivasyonu

Motivasyon, bir hedefe yonelik olarak istekli olmakla ilgilidir ve aym
zamanda duygusal zekanin 6nemli bir boyutudur. Calisanlarin hedefe
yonelik basarma beklentilerini artirmak gereklidir. Ornegin, is arama
siirecinde c¢alisma talebinde bulunulacak olan kurulusa telefon
edilmezse, bir ise sahip olmak da miimkiin olmaz. Bu nedenle ¢alisan-
larin her tiirlii gayreti gosterebilmeleri i¢in, motivasyon diizeylerini
ylikseltmesi gerekir. Calisanlarin motivasyon diizeyleri arttikca, 6gren-
me becerileri de artar.

Motivasyon, degisimleri gerceklestirebilecek hareket giiclinii
saglamalidir (Goleman, 2018, 5.327). I¢c motivasyon ve dis motivasyon
arasinda farklar vardir. I¢ motivasyonda 6diil; isin kendisidir, bir isi ke-
yifle yapabilmektir. Dis motivasyonda ise 6diil; kariyer, iicret, iin gibi dis
kaynakli bir 6diildiir (Solmus, 2004, s.152). Insan kaynaklari, en &nemli
iretim faktoriidiir. Calisanlarin duygulari, insan iligkileri yaklasimindan
itibaren fark edilmis ve bilimsel incelemelere konu olmustur.

Krizler, zorunlu olarak konfor alanindan ¢ikilmasini ve sorunlarla
miicadele edilmesini saglar. Kriz siireclerinde degisim motivasyonu; i¢
cevreden degil, dis cevreden baslamis olur. Liderler, insan kaynaklarinin
degisimini yonetecek kisilerdir.

Liderlik Tiirleri ve Etkileri

Lider, bir amaca yonelik olarak kendisini takip eden insanlari etkiler ve
isteklendirir. Lider, vizyon sahibi bir kisidir. Liderlikle ilgili ii¢ teoriden
biri olan Ozellikler Teorisi, dogustan gelen ozelliklerin, bir liderin
gelismesinde en biiyiik etkiye neden oldugunu ileri siirmiistiir. Tkinci
teori grubu olan Davranigsal Liderlik Teorileri; dogustan gelen ozel-
liklerin ~ degil, liderin gosterdigi davrarus bigiminin, liderligin
gelisiminde etkili oldugunu vurgulamistir. Durumsal Liderlik Teorileri
ise, bulunulan ortam ve kosullara gore farkl liderlik tiirlerinin uygu-
lanmasi gerektigini iddia eder.

Duygusal zekas: yiiksek olan lider; duygular1 yonetebilen, ¢alisanlar:
destekleyerek is tatmini artisini saglayabilen ve c¢alisanlarin basarisina
olumlu katkilar saglayabilen bir bireydir (Dogan ve Demiral, 2007,

OPUS © Uluslararasi Toplum Arastirmalari Dergisi ¢ 5824



Kriz ve Stres Stirecinde Liderlik Tiirleri Kurumsal Duygusal Zekay1 ve Insan Kaynaklari
Motivasyonunu Nasil Etkileyebilir?

s.225). Liderlik tiirlerini ve etkilerini ayr1 ayr1 incelemek ve deger-
lendirmek gerekmektedir. Hizmetkar, doniistiiriicii, islemci, karizmatik,
kog, 6zgiin, babacan liderlik tiirleri ile gii¢ kullanimina gore liderlik tiir-
leri; bu makalede incelenmistir. Liderlere duyulan gereksinim, 6zellikle
kriz ve stres siirecinde artmaktadir.

Hizmetkdr Lider: Liderlik Tiirleri icerisinde olan hizmetkar liderlige
gore, bir kisiyi yonlendiren temel davranis, insanlara hizmet etmektir.
Bu nedenle baz kisiler, insanliga hizmet etme amaciyla lider olma
kararini verirler (Bakan ve Dogan, 2013, s.42). Bir liderin orgiit icinde
glgcli iliskiler gelistirebilmesi igin, tiim taraflar arasinda tutarli bir is
birligi eylemi olmalidir. En etkili diizeyde catismalar1 ¢oziime ka-
vusturmak igin, “ben” yerine “biz” diisiincesi benimsenmelidir (Jones,
2018, s.11). Hizmetkar lider; sorunlara veya durumlara geleneksel olarak
tepki vermek yerine, proaktif bir yaklasim sergileyebilen bir liderdir.
Ongorii, hizmetkar liderin zihnindeki benzersiz bakis agilarini gorsel-
lestirmeyi saglar. Ayrica 6ngorti, biz odakli bir toplulukla birlestiginde,
en yenilik¢i ve en degerli liderlik bigimlerini ortaya ¢ikarir (Jones, 2018,
s.15). Yeni bakis acilar1 kazanmak igin, baskalarinin farkli goriis ve
diisiincelerini dinleyerek acgik bir sekilde kucaklamak isteyen kisi, hiz-
metkar liderdir. Bir kurulusu 6l¢iilemez bir performans diizeyine ¢ikara-
cak, benzersiz ve doniistiiriicii bir bilgi birikimi; bagkalarini dinleyerek
kazanilabilir. Burada fark edilmesi gereken konu; baskalarinin yeni bakis
acilarin1 benimsemenin ve risk almanin, kurumlarda yaratict bir
degisime ve en yenilik¢i biiylime diizeyine yol agmasidir.

Liderin giicli, hassasiyet ve hizmetten gelir. Hizmetkar liderlik
gerceklesmediginde, kurulustaki biz diistincesi yok olur ve kurum icinde
giiclii bir topluluk duygusunun gelisme siireci ortadan kalkar (Jones,
2018, s.12-14) .Bu durum ise, insan kaynaklarinin motivasyonunu azaltir.

Hizmetkar lider, calisanlarin basarisini ve liderligini gelistirmeye
odaklanir. Bu nedenle, kurumsal duygusal zekay1 ve insan kaynaklar:
motivasyonunu olumlu yénde etkiler (Urii, Caliskan, Atan, ve Yozgat,
2013, s.64). Calisanlarin yetkilerle giiclendirilmesi, kurumsal duygusal
zekay gelistirecektir. Ciinkii yetkilendirme, calisanlarin olgunlasmasini
saglar. Sassone (2014)'ye gore insanlar1 gelistirmek, hizmetkar liderin
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temel yaklagimidir. Ruhi gereksinimler; motivasyonun arttirilmasiyla ve
cesaretlendirilmeyle, giderilebilir.

Hizmetkar liderlik, yedi boyutlu bir modelle agiklanmistir (Patterson,
2003, s.5-8). Buna gore, liderin ¢alisanlar1 sevmesi, tevazu sahibi olmasi,
uzun vadeli bakis agisiyla calisanlari yonlendirmesi, fedakar olmasi,
calisanlara yetki ve sorumluluk vermesi, liderin giiven vermesi, hiz-
metkar olmasi; yedi 6nemli hizmetkar lider 6zelligi olarak belirtilmistir.
Hizmetkar liderlik, dontistiiriicti liderlikle iligkilidir.

Doniistiiriicii Lider: Dontistiiriicti lider, insan kaynaklarmin en uygun
diizeyde  kullanilmasmma ve c¢alisanlarin  distiin = Ozelliklerine
odaklanmistir. Boylece, kriz siirecinde kurulusu farklilastiran bir yone-
tim becerisi sergilenerek yararlar saglanmis olur. Vizyon olusturan do-
niistiiriicii lider, vizyonun ve doniisiimiin gerekliligini digerlerine ben-
imsetir (Paksoy, 2002, s.197). Dontisiimcii liderlik, Burns (1978)
araciligiyla sistemlestirilmistir. Takim calisanlarinin moralini, motivas-
yonunu ve performansini iistiin diizeylere cikarabilen doniistiiriicti li-
der; degisimde ustadir. Adaleti, ozgiirliigii ve esitligi kullanan do-
niistiiriici lider; morali ve motivasyonu artirmay1 amaglar.

Doniistiiriicii liderin davraniglarinin, motivasyona etkileri olumlu ve
yliksek diizeyde bulunmustur (Akbolat ve Isik, 2013, s.35-50). Do-
niistiiriicii liderligin 6nemli 6zellikleri sunlardir (Scandura ve Williams,
2004, 5.449-451): Insanlarin sorunlarina yonelik yeni yontemler sunar. Ta-
kipgilerinin iyimserligini ve motivasyonunu yiikseltir. fletisimi akilcidur.
Insanlari, olusturulan vizyonun benimsenmesi igin ikna eder. Sorgu-
layicidir, yeni diistinceleri ve sistemli diistinmeyi destekler. Do-
niistiiriicii lider, bireysel gelisime yoOnelik Oneriler tiretir. Kendisini
izleyenlerin motivasyonunu artirarak orgiit amaglarmi gelistirir.

Donitigtiiriicti lider, bir diizen olusturarak ve adil olarak i¢c motivas-
yonu gelistirir (Kunhert ve Lewis, 1987, s. 650). Izleyicilerinin uzun do-
nemli hedeflerine 6nem vermelerini ve odaklanmalarini ister (Sparks ve
Schenk, 2001, s. 850). Hedef gostermek ve rehber olmak; doniistiiriicii
liderin esin kaynagi olmasini saglar, calisanlari gliclendirir ve ekip
ruhunu canlandirir (Celep, 2004, s. 77-78). Boylece, kriz siirecindeki
stresin olumlu yonde yonetilmesine katkida bulunur.
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Esinlendirici motivasyon, etkileyicilik, zihinsel uyarilma ve birey-
sellestirilmis ilgilenme; Chemers (2000)’e gore, doniisiimsel liderligin
klasik dort bilesenidir. Bunlardan biri olan esinlendirici motivasyon;
liderin, kendisini izleyenlerin karsilastiklar1 sorunlara yonelik olarak,
destekleyici bir tutum iginde olmasidir. Bu tutum, ¢alisanlarin islerini
daha kaliteli yapabilmelerini ve gorevlerinin anlamini anlayabilmelerini
saglar. Doniistiiriicli lider, esinlendirici motivasyon nedeniyle ¢alisan-
larin ekip ruhuyla ve coskulu olarak calisabilmelerini saglar. Diger bir
bilesen olan etkileyicilik ise, doniistiiriicli liderin, izleyicilerine yonelik
ornek davranis sergilemesidir. izleyiciler, doniistiiriicii liderin iistiin etik
ve kararlilik oOzelliklerine sahip oldugu algisina sahiptir. Gao ve Bai
(2011)'ye gore, zihinsel uyarilma bileseni; liderin, sorgulayici yeni yon-
temlerle sorunlara yaklasarak, yenilik¢cilik ve yaraticilik yoniinde izle-
yicilerini desteklemesidir. Izleyicilerin kendilerini sorgulamasi, zihinsel
uyarilma ile saglamir. Bu sorgulama; inang, deger yargilar1 ve var-
sayimlar1 igerir. Bireysellestirilmis ilgilenme bileseni; liderin,
bagkalarinin sorunlarini anlayarak ¢ozebilmesi ve izleyicileriyle bireysel
olarak ilgilenerek gelisim saglamasidir.

Freshman ve Rubino (2002)'ya gore liderin duygusal zekasi, doniistim
stirecinde 6n plana ¢ikar. Doniistiiriicii liderin olumsuz duygular:
azaltic1 bir rehber olabilme 6zelligi, calisanlarda giiven ve duygusal zeka
artist saglamaktadir. Srithongrung (2011)’a gore donistiiriicii lider,
kendisinin ve calisanlarin motivasyon ve performans diizeyini beklen-
tilerin iistiine cikarir. Insan kaynaklarmin orgiite olan bagliliginin
stratejik bir etkiyle artmasini saglar. Calisanlarin davranislarindaki do-
niisiimij, i¢ etkenlerle gerceklestirir.

Doniistiiriicti lider, bir stratejik lider olarak davranir ve amaclarda
yenilige onem verir. Eraslan (2004)’a gore, doniistimsel liderlik uygula-
malariyla calisanlarin  Orgiit vizyonuna odaklanabilmeleri saglanir.
Ayrica, katiima kararlar alinir ve degisime onem verilir. Gorevler, ekip
calismalariyla yerine getirilir. Maddi olmayan odiillendirmeler de
kullanilir ve vizyona odaklanilir.

Doniistiiriicti lider; sorunlarin olusmasina karsi gerekli onlemleri
planlar ve proaktif davramislarda bulunur. Yaraticiligs artirmaya yonelik
orgiitsel kiiltiir degisimini hedefler. Calisanlar, liderin verdigi vizyon ve
motivasyonla, amagclara daha kolay ulasabilir. Donitistiiriicii lider,
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ekiplerin gereksinimlerine odaklanir ve motivasyon kazandirir. Lider,
calisanlarin davranislarini tek tek sorgulayarak, hangi konularda
yardima gereksinim duyuldugunu anlamaya calisir. Odumeru ve Ifeanyi
(2013)’ye gore doniistiiriicii lider; ¢calisanlarin {iretkenligini artirmak icin,
sorgulayict diisiinmeyi ve sorunlara yonelik karar verme becerisini
gelistirmeye calisir. Aydintan (2009)'a gore doniistiiriicii lider, kendisini
izleyenlerin becerilerini fark edip gelistirerek; onlarin 6zgiivenini, moti-
vasyonunu ve vizyona yonelik performansini artirir. Ayrica, kriz ve stres
stirecinde duygusal zekanin etkili bir sekilde kullanilmasin saglar. Do-
niistlirticii liderlikle karsilastirilan diger bir liderlik tiirdi, islemci li-
derliktir.

Islemci Lider: Islemci lider, var olan diizeni korumayi hedefler. Bu
nedenle, genellikle ¢alisanlarin yaraticilik ve yenilikgilik 6zelliklerine
odaklanmaz. Karsilasilan sorunlarda calisanlarin ilk adimi atmalarin
beklemeden araya girip ¢6ziim bulmaya calisir (Glizel ve Akgiindiiz,
2011, s. 284). Eraslan (2004)’a gore, islemci liderlikte ge¢mis kararlara
onem verilir. Merkez tarafindan verilen kararlar ve gorevler, her bir
calisan tarafindan yerine getirilir. Srithongrung (2011)’a gore islemci
lider, dis etkenler ile ¢alisanlarin motivasyonunu yiikseltmeyi hedefler.
Odumeru ve Ifeanyi (2013)ye gore islemci liderin bir 6zelligi, mevcut
sorunlara odaklanmasidir. Diger bir 6zelligi, orgiit kiiltiiriine bagl ol-
masidir. Calisanlara yonelik Odiillerle veya cezalarla, hedeflerin
gerceklestirilmesine odaklanir. Her bir calisanin kendi gereksinimini
karsilar ve bdylece motivasyon saglar. Ancak, basari artisina yonelik
karar alma siireci, streslidir. iglemci lider, dis etkenlere yonelik olarak
duygusal zekanin kullanimina yogunlagmustir.

Karizmatik Lider: Kiiresel Olcekte bilinen bir liderlik tiirti olarak kariz-
matik liderlik, tarihi basarilara sahip politikacilar1 ve komutanlar:
hatirlatmaktadir. Son derece kendine giivenli ve cesur kisilige sahip li-
derlerdir (Avci, 2019, s. 155-156). Cogunlukla kriz siirecinde kurtarici
olarak diisiiniilen ve olagantistii kisisel 6zellikleri olan liderlerdir. Moti-
vasyon Ozellikleri de ¢ok giicliidiir (Celik ve Siinbiil, 2008, s. 52). Kariz-
matik liderligin yalnizca olumlu yonleriyle incelenmesi ve sorgulanma-
mast yanlis olur. Kiling (2002)'a gore, hem kendisini, hem de izleyenleri-
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ni yikima siiriikleyen karizmatik {iilke liderleri olmustur. Karizmatik
liderlikle ilgili olumsuzluklar, genellikle liderligin sonraki siireclerinde
yasanmaktadir. Ayrica karizmatik lidere olan sadakat, liderin olumsuz
ozelliklerinin 6nemsenmesini Onlemektedir. Kriz ve stres siirecinde
olumsuz Ozellikler gosterebilen karizmatik liderler, duygusal zeka ve
motivasyonu da olumsuz olarak etkileyebilir.

Kog Lider: Kogluk tarzi lider; orgiit performansini, ¢alisan bireylerin mo-
tivasyonunu, liderlikle ilgili gelismeleri ve performans: yiiksek
kadrolarin olusturulmasini saglayan uygulamalar1 gergeklestirir. Bireyin
istek ve becerilerini, grup hedefleri ile kaynastirir. Uretim kalitesini ve
calisanlarin sundugu hizmetlerin kalitesini artirarak katkida bulunur
(Campbell ve Samiec, 2010, s. 58-62).

Bir yonetici, kogluk tarzi liderligi, genellikle dogru olmayan inanglar
nedeniyle basariyla uygulayamaz. Kogluk tarzi liderligin asir1 karisik
olarak diisiiniilmesi, bu nedenlerden biridir. Oysa kog liderlerin, uzman
kogluk bilgisine sahip olmalar1 gerekmez. Kog liderlik uygulamalarin
yonetmek icin asir1 zaman ayirmak gerektiginin diisiiniilmesi ve oncelik
verilmemesi ise, diger bir nedendir. Kog liderlerin, takim tiyelerine daha
¢ok zaman ayirmasi, c¢alisanlarda kapasite artisina ve {iretilen islerin
kalitesinde artisa yol agar (Campbell ve Samiec, 2010, s. 95). Kogluk tarzi
lider; {iretkenlik, motivasyon ve baghlik artisina yonelik ¢abalar gosterir.
Calisanlarin en tistiin oldugu ozelliklerine odaklanir. Kog lider, orgiit
icindeki takimlara, vizyonu gergeklestirme motivasyonu verir.

Kog lider, galisanlarinin gelisiminde duygularin 6nemini ve etkilerini
kavramistir. Kendi duygularini fark eden ve ¢alisanlarin duygularimin da
farkinda oldugunu kendilerine bildiren kog lider; oncelikle calisanlar
dinler. Kog lider, ¢calisanin olas: kapasitesini bilir. Kendisinden beklenti
icinde oldugunu belirtir ve boylece calisan1 hareketlendirebilir. Bu ilgiyi
fark eden calisan ise, basariya ulagsmak igin motivasyon kazanir ve
sorumlulugunun bilincine varir (Goleman, 2002, s. 71-72). Ekip calisma-
lar1 ve liderlikte, giiven duygusuna oncelik verilmelidir. Giiven,
odaklanma ve motivasyon igin temel bir duygudur (Blanchard, 2007, s.
133). Bilgi diizeyini artiran ve kapasitesini daha c¢ok kullanmaya
baslayan bir ¢alisan, daha farkli beceriler edinme gereksinimi duyar ve
bireysel degisim endisesini hisseder. Kog lider ise, ¢alisanin sorun ¢ézme
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yontemlerinde yenilik¢i olabilmesi igin farkli diistinebilme yollarim
ortaya koyar. Lider, 6grenme siirecinde ¢alisanin cesaretini ve giivenini
artirmalidir.  Degisim  siirecinde gereksinimlerin fark edilmesini
saglayacak sorulari ise, kog lider olusturmalidir (Blanchard, 2007, s. 255).
Kriz ve stres siirecinde yenilikci ve farkli yontemleri uygulayan kog li-
der, duygusal zekay1 ve motivasyonu olumlu yonde etkileyebilir.

Otantik Lider: Baskalarina benzemeye calismamak, 6zgiin davramslar
gostermek ve yalnizca kendisi olmak; George (2003)’a gore, otantik dav-
raniglar gosteren bir birey veya liderin 6zellikleridir. Otantik liderin 6zel-
likleri, dort boyutta gruplandirilabilir (Walumbwa, Avolio, Gardner,
Wernsing, ve Peterson, 2008, s. 96-97): Kendinin farkinda olma, denk
degerleme, 6zlimsenen ahlaki bakis agis1 ve iligkisel seffaflik. Kendinin
farkinda olma, otantik liderin; bagkalar:1 tarafindan nasil degerlendiril-
diginin, kuvvetli ve kuvvetsiz taraflarinin, kendi isteklerinin, duygu-
larmin bilincinde olmasidir. Denk degerleme boyutu; liderin karar alma
oncesinde, sorunla iliskili bilgiyi tarafsizca sorgulamasini belirtir. Sorun-
la ilgili farkli goriislerin gelistirilmesini destekleyici davranislarda bulu-
nur. Oziimsenen ahlaki bakis agisi; kisisel degerlerle birlikte, birlikte
yasanilan toplum yoluyla da yoOnlendirilir. Otantik iliskisel seffaflik,
demek istenilenin aynen soylenildigi bir iliskidir. Hedefleri ve istekleri
aktarabilen otantik lider, kendisi hakkindaki arti ve eksi oOzellikleri
hakkinda da, bagkalarimi bilgilendirir. Kriz ve stres siirecindeki bu tiir bir
liderlik yaklasimi; insan kaynaklarmi bilgilendirerek ve destekleyerek
duygusal zekay: gelistirir. Otantik liderin, is dis1 hayatla ilgili calisanlara
yonelik uygulamalar1 belirgin degildir. Buna karsilik babacan lider,
calisanlarin is dis1 yasamuyla ilgilenir.

Babacan Lider: Babacan lider, calisanlarin is disindaki hayatlarim
gelistirme motivasyonuna sahip olmalarin1 beklemektedir. Calisanlarin
is disindaki hayatlarina yonelik onerilerde bulunan babacan lider, on-
larin ise sadik olmasini beklemektedir. Ayrica, liderin galisanlariyla
iligkilerinde duygular etkili olmaktadir. Babacan lider tarafindan alinan
kararlar, galisanlar tarafindan sorgulanmadan yerine getirilmelidir. An-
cak sorgulama olmamasi, kurumsal duygusal zekay1 ve insan kaynaklar1
motivasyonunu olumsuz yonde etkiler.
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Her bir calisan, calistig orgiitii, is disindaki hayat1 gibi benimseme-
lidir. Toplulukcu bir yapida olan Tiirkiye’de, ¢calisanlarin is dis1 hayatina
yoneticilerin karismasi, genellikle normal karsilanir (Gergek, 2018, s. 111-
114).

Vizyoner Lider: Vizyon, gelecegin uzun vadeli goriintiisiidiir. Vizyoner
lider, orgiitiin gelecegiyle ilgili belirsizligi, gelecekle ilgili net hedeflerle
azaltabilir. Degisimin artan hizina yonelik uyum siirecinde vizyonun
paylasilmasini saglayan vizyoner liderin en énemli rolleri, Celik (1997)’e
gore bir yol ornegiyle agiklanabilir: Oncelikle, izlenecek olan yolu
gormek gerekir. Yolu gormek; gelecekteki hedefin ve hedefe ulastiran en
uygun stratejinin imgelenmesidir. Yolda yiiriimek; kararin uygulamaya
gecirilmesidir, hedefe yonelik stratejiyi uygulamaya baslamaktir. Yol
olmak; liderin kendi vizyonuyla yeni yollar1 agmasi ve izleyicilerini
giivenle yolun sonundaki hedefe ulastirmasidir. Eger vizyon onemini
kaybederse, yeni stratejik yollar aranabilir. Vizyonun olusturulmasinda
sezgiler de kullanilir. Vizyon sahibi insanlar, liderler; insan kaynak-
lariin motivasyonu ve duygusal zekasini dogrudan etkileyebilir. Viz-
yona odaklanan bir diger lider, ruhsal liderdir.

Ruhsal Lider: Ruhsal lider, insan kaynagimin onemini farkeden ve
sefkatli davranan bir liderdir. Insan kaynaklarini yetkilendirerek moti-
vasyon artig1 saglar. Ruhsal lider, orgiitteki galisanlar: liderligine ortak
eder gibi, birlikte gerceklestirilen bir liderlik tarz1 sergiler (Akar, 2010, s.
55). Bireysel kahramanlig degil, toplulugu cesaretlendiren ruhsal lider;
kisisel kusurlarina direnir ve ¢oziim arar. Lider ve izleyicileri, yapilan
islerin sorumlulugunu beraber ({istlendikleri igin motivasyon artist
saglanir (Korkut, 2012, s. 57). Kendisini ve c¢alisanlarini ruhsal olarak
memnun eden ruhsal lider, Fry (2003)’a gore, tutum ve davraniglariyla
insanlarin 6zgiivenlerini artirmay1 amaglar. Calisanlarin ruhsal ve ma-
nevi yonlerine odaklanarak harekete gecer.

Ruhsal lider; her bir calisanin i¢sel motivasyonunu artirdig1 gibi,
calisma arkadaglarina yonelik motivasyon asilayan davraniglar goster-
melerini de saglar. Ruhsal liderin amaci, motivasyona sahip 6grenen bir
orgiit olusturmaktir. Manevi kurtulusu kapsayan ruhsal liderlik teori-
sinde kullailan model, i¢ motivasyondur. Orgiitsel baghligi, perfor-
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mans1 ve verimlilii artiran ruhsal lider; yasamin anlaminin
hissedilmesini, rgiit icinde paylasilan vizyonla saglar. Ayrica, calisan-
larin kabul edildigi ve anlasildig1 bir orgiitsel kiiltiiriin olusturulmasini
saglar. Kendi ge¢misini saygiyla kabul ederek, calisanlarla iyi iligkiler
kurar. Sahip oldugu manevi inangla kendisinin farkinda olarak, adim
adim gelisim stireci icinde olur.

Ruhsal liderin tasidig1 6nemli nitelikler; Fry (2003)’a gore yasamin an-
laminin daha iyi anlagilmasini saglar: Bu niteliklerden ilki olan vizyon,
kararliligin ve timidin bir bilesimidir. Vizyon, gelecegin resmi olarak
diisiiniilebilir. Diger 6nemli bir nitelik olan ¢alisanlarini yetkilendirmesi
ise; ruhsal lidere duyulan giiveni ve ¢alisma motivasyonunu artirir. Ruh-
sal liderlik, dini Ogretilerle ilgili olabilir veya tiimiiyle dini Ogretilere
kars: ilgisiz kalabilir. Sonu¢ olarak, ruhsal gereksinimler iizerinde
diisiiniilmesi gerektigi bilinci, giderek daha ¢ok 6nem kazanmaktadir.
Kriz ve stres siirecinde ¢alisanlarin duygusal zekalarini gelistiren ruhsal
lider, insan kaynaklar1 motivasyonun,u olumlu yonde etkilemektedir.
Ruhsal lider ile Kkarsilastirnldiginda; timitli ve inang¢li olmay:
vurgulayarak calismanin manevi yoniinii vurgulayan ruhsal lidere
karsilik, yonetimde ahlaki vurgulayan etik lider, sz konusudur.

Etik Lider: Etik davraniglara Onciiliik eden etik lider; tarafsizdir,
hakkaniyete uygun kararlar verir ve kurallar1 olan bir insandir.
Dosdogru ve giivenilir olan etik lider; etik kurallara uyulup uyulma-
digimni kontrol ederek gerekli yaptirimlar:t uygular ve etik konularinda
calisanlariyla siirekli iletisim halindedir. Etik liderin uygulamalari, 6rgii-
tsel adaletin gergeklestirilmesini kolaylastirarak insan kaynaklar1 moti-
vasyonunu artirabilir.

Brown ve Trevino (2006)'ya gore, etik lider ile bazi liderlik tiirleri
karsilastirilabilir: Etik lider ile otantik lider karsilastirildiginda; etik lider
baskalarina, otantik lider ise 6z farkindaliga odaklanmistir. Doniistiirticii
lider ile karsilastirilirsa; standartlarin etik olmasimi vurgulayan etik lid-
ere karsilik, zihinsel uyarilmay1 ve vizyonu vurgulayan doniistiiriicii
lider vardur.
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Sonug¢

[letisimin ve buna bagh olarak degisimin hizlandig1 siireglerde, kriz ve
stres ortami insanlar1 ruhsal yonden daha ¢ok etkilemektedir. Duygusal
zekanin daha ¢ok konusuldugu zamanlar, kriz ve stres siiregleridir. Bit-
meyen kriz ortamlarinda, ¢alisanlarin duygular1 ve stres yonetimi 6nce-
likle dikkate alinmalidir. Insan kaynaklari, en énemli 6rgiitsel kaynaktir.
Motivasyon ise, duygusal zekanin temel bir bilesenidir. Liderlerin, in-
sanin duygusal ve ruhsal 6zelliklerine 6nem vermesi gereklidir. Yonetim
teorilerinden olan Insan Iligkileri Yaklasimi’'ndan itibaren; insan faktorii,
insanin duygusal yonii ve insan iligkilerinin is motivasyonuna etkileri,
dikkate alinmaya baslanmstir.

Bu makalede, literatiir taramasiyla incelenen liderlik tiirlerinden do-
niistiiriicii liderligin ve 6zellikle ruhsal liderligin; motivasyon ve duygu-
sal zeka tizerinde daha etkili olduklar1 sdylenebilir. Her iki liderlik tiirti
de, degisimi ve vizyonu vurgular. Ancak, ruhsal liderligin bir farki,
degisimin ruhsal yoniine de 6nem vermesidir. Senge (1990)'e gore,
calisanlarin kendi performanslarini arttirmada siireklilik gostermeleri ve
bunun i¢in hayat boyunca 6grenmeye oncelik vermeleri; ruhsal liderin
ozellikleri arasindadir. Doniistiiriicii ve ruhsal liderligin ortak bir 6zel-
ligi, bireysel ve kurumsal 6grenmedir. Sistemli bir kurumsal yapinin
olusmast icin, kurumsal 6grenmeye odaklanmis olan ruhsal liderlik ge-
rekmektedir. Doniisiime oncelik veren bir kurumsal yapida, kurumsal
ogrenme gerceklesmektedir. Bu doniisiimcii ortamin odaklandig nite-
likler ise; miisteri, sevgi, i¢ motivasyon, ekip ¢alismalar1 ve yeniliktir.
Baloglu ve Karadag (2009)'a gore, ruhsal ortam icinde 6grenme, en 6nce-
likli amag olarak goriiliir. Insanlarin kendi ig diinyalar1 bulunmaktadur.
Insanlarin kendi i¢ diinyalarindan ayri olarak diisiiniilmeleri ve tiim
yonleriyle degerlendirilmemeleri; insanin biitiinliigliniin bozulmas: an-
laminda diistiniilebilir. Ruhsal liderin etkin bir sekilde davranabilmesi
icin, ¢alisanlarin i¢ diinyalarina 6nem verilmelidir. Ertiirk ve Donmez
(2017)’e gore, calisanin gorevine duydugu inang artisini saglamak, ruhsal
liderin bir gorevidir. Salgin hastalik, kriz ve stres ortamlarinda; ruhsal
liderlik bu nedenlerle 6nem kazanmuistir.

Akbolat vd. (2013) tarafindan yapilan bir arastirmada, donitistiiriicii
liderlik ve motivasyon arasindaki baglant:; istatistiki olarak olumlu ve
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anlamli bulunmustur. Pandemi gibi belirsizligin stireklilik gosterdigi
donemlerde, saglikla ilgili tiim calisanlarin; yorgunlukla ve motivas-
yonla ilgili sorunlarinda artis olmaktadir. Bundan dolay1 doniistiiriicii
liderlik davranislari, Ozellikle saglik sektoriinde calisanlarin motivas-
yonu iizerinde cok etkili olacaktir. Saglik sektorii yoneticilerinin do-
niistiiriicli liderlikle ilgili olarak kendilerini gelistirmeleri sonucunda
calisanlar, yasanan degisimi uyumla karsilayabilir.

Bundan sonraki arastirmacilarin, donistiiriicii liderligin bir st
asamas1 olarak ruhsal liderligi incelemeleri yararli olabilir. Aydintan
(2009)'a gore, ruhsal zekanin dontistiiriicii liderlik {izerine etkilerini
arastiran uygulamali ¢alismalar vardir. Ruhsal zeka yoniinden iistiin
olmanin, doniistiirticii lider olma agisindan da dstlinliik saglandig:
bulunmustur. Kendisini ve calisanlarni hosgoriiyle affetmek, ruhsal
zekanin bir ozelligidir. Ruhsal zeka arttik¢a; daha dogru, daha diiriist,
daha ¢ok sorumluluk sahibi, daha sefkatli, daha cesur, daha saygili dav-
raniglar artar.

Pandemi gibi yaygin hastalik donemleri, insanlarin duygularini ve
ruhsal durumunu etkilemektedir. Ornegin, salgin hastalik dénemlerinde
insanlar daha ¢ok yalnmizlasmakta ve stres yasamaktadir. Bu nedenle
gelecekteki arastirmacilar, Ozellikle pandemi gibi kriz donemlerinde
calisanlarin icinde bulundugu strese bir ¢oziim olarak, ruhsal liderligin
etkilerini aragtirabilirler.
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Leaders experience great difficulties in crisis processes. Increasing en-
vironmental complexity triggers challenges. However, thanks to the mo-
tivation and emotional intelligence of the employees, the leadership
power of the institutions increases. In this study, the relationships be-
tween leadership types and organizational emotional intelligence and
human resources motivation were examined. In addition, how the crisis
and stress process affects such relationships is discussed. It is an im-
portant study because it is one of the rare studies that focuses on corpo-
rate emotional intelligence and human resources motivation. This study,
using the literature review method, was concluded with the view that
the transformative leader and spiritual leader are more effective in the
crisis and stress process.

The problem of the research is to determine the types of leadership
that are more effective on human resources motivation and corporate
emotional intelligence. Determining whether the effects of leadership
types are different is the aim of the study. This study, which examines
the effects of leadership in the crisis process, is important because it fo-
cuses on corporate emotional intelligence and human resources motiva-
tion.

An important factor that transforms crises into favorable situations is
human resources (Kurt and Ozkara, 2006). A leader who makes quick
and wise decisions can successfully manage the crisis. Corporate emo-
tional intelligence and motivation can be developed by leaders with su-
perior emotional intelligence. When emotions are not managed, prob-
lems arise in the acquisition and execution of mental skills (Atabek,
1999). Maintaining life despite setbacks, managing emotional state, pre-
venting reasons that prevent thinking about the problem, and being
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hopeful are some emotional intelligence skills (Aslan, 2009). Motivation
for change starts from the external environment during the crisis period.
The person who will manage the change of human resources is a leader.

A transformative leader creates a vision and convinces people of the
necessity of transformation (Paksoy, 2002). Transformational leader's
behaviors affect motivation positively and at a high level (Akbolat and
Isik, 2013). It offers new methods for people's problems. It increases the
optimism and motivation of the followers. It persuades people to adopt
the created vision. Transformational leader produces suggestions for
individual development. It improves organizational goals by increasing
the motivation of its followers (Scandura and Williams, 2004). The trans-
formational leader develops internal motivation by creating a system
and acting fairly (Kunhert and Lewis, 1987). It wants to focus on strategic
goals (Sparks and Schenk, 2001). As a guide to people, it strengthens
them and revives the team spirit (Celep, 2004). Thus, it ensures the posi-
tive management of stress during the crisis.

Inspirational motivation is one of the four components of transforma-
tional leadership. The leader takes a supportive attitude towards the
problems faced by his followers (Chemers, 2000). Due to inspiring moti-
vation, it is possible to work with team spirit and enthusiasm. Another
component, impressiveness, is that the transformative leader sets an ex-
ample. With the mental stimulation component, the leader examines
problems in new ways. The audience's self-questioning is provided by
mental stimulation (Gao and Bai, 2011). The fourth component of trans-
formational leadership is dealing with followers individually.

The leader's emotional intelligence comes to the fore in the transfor-
mation process (Freshman and Rubino, 2002). The transformative lead-
er's ability to be a guide to reduce negative emotions provides employees
with an increase in confidence and emotional intelligence. The transfor-
mational leader raises the motivation and performance level of himself
and his employees above the expectations (Srithongrung, 2011). Trans-
formational leadership practices enable employees to focus on the vision
of the organization (Eraslan, 2004). In addition, participatory decisions
are made and change is given importance. Tasks are accomplished
through teamwork. Transformative leader who plans the necessary
measures against the occurrence of problems; engages in proactive be-
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havior. The leader, who questions the behaviors of the employees one by
one, makes an effort to understand which issues need help.

A spiritual leader is a leader who realizes the importance of human
resources and acts compassionately. A leader who empowers human
resources provides increased motivation and exhibits a leadership style
performed together (Akar, 2010). Spiritual leader who encourages the
community, not individual heroism; resists personal faults and seeks
solutions. The goal of the spiritual leader is to create a motivated learn-
ing organization. The spiritual leader, who provides a shared vision
within the organization, ensures that the meaning of life is felt. It also
creates an organizational culture where employees are accepted and
understood. A spiritual leader who respectfully acknowledges his or her
own past establishes good relationships with employees. Being aware of
himself with the spiritual belief he has, he is in the process of develop-
ment step by step. The spiritual leader facilitates the comprehension of
the meaning of life (Fry, 2003). A spiritual leader who empowers his em-
ployees increases his motivation to work.

As a result, transformative leadership and especially spiritual leader-
ship; affect motivation and emotional intelligence more than other lead-
ership types. Both types of leadership emphasize change and vision.
However, one difference of spiritual leadership is that it also gives im-
portance to the spiritual aspect of change.
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