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OTEL iSLETMELERINDE YONETICILERIN DUYGUSAL ZEKA DUZEYLERI iLE YONETIM
TARZLARI ARASINDAKI iLiSKi

Neslihan KAN SONMEZ*

Oz

Duygusal zeka, etkili bir yonetim tarzinin kritik bir bilesenidir. Duygusal agidan zeki yoneticiler hem kendi duygularini hem de
astlarinin duygularini algilama, anlama ve yénetme yetenegine sahiptir. Bu duygusal zeka yetenekleriile 6rgit Gyelerini basarili
bir sekilde analiz edebilen yoneticilerin, 6rgiit icin en etkili yonetim tarzinin hangisi oldugunu belirlemeleri mimkindur. Bu
bilgiler 1siginda arastirmanin amaci otel isletmelerinde yoneticilerin duygusal zeka dizeyleri ile yonetim tarzlari arasindaki
iliskiyi ortaya koymaktir. Arastirmada veri toplama teknigi olarak kullanilan anket, érneklem grubunu olusturan Sanlurfa,
Gaziantep, Diyarbakir, Mardin ve Adana illerinde faaliyet gosteren 23 adet 4-5 yildizli otel isletmesinde gorev yapan 251
y6neticiye uygulanmistir. Elde edilen bulgulara gére; otel yoneticilerinin duygusal zeka dizeyleri orta diizeyin tzerindedir ve
yOneticiler demokratik-katilimci yonetim tarzlarini daha ¢ok sergilemektedirler. Bununla birlikte yoneticilerin duygusal zeka
ve yonetim tarzlari cinsiyet, egitim durumu ve yoneticilik diizeyine gére anlaml farklilik gostermektedir. Ayrica arastirma
sonuglari duygusal zekanin artmasiyla birlikte otokratik yonetim tarzinin daha ¢ok benimsendigini ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal zeka, Yénetim tarzi, Otel isletmeleri, Otel yoneticileri.

THE RELATIONSHIP BETWEEN HOTEL MANAGERS’ EMOTIONAL INTELLIGENCE LEVELS AND
THEIR MANAGEMENT STYLES IN HOTEL ENTERPRISES

Abstract

Emotional intelligence is a critical component of an efficient management style. The managers with emotional intelligence
have the ability to perceive, understand and manage both their own and their subordinates’ emotions. The managers, who
can successfully analyze the members of organizations by these emotional intelligence abilities, can determine what is the
most effective management style for organizations. Based on this, the purpose of this research was to identify the relationship
between hotel managers’ emotional intelligence levels and their management styles in hotel enterprises. The questionnaire,
used as the data collection technique in this study, was administered to 251 managers, working in 23 different 4-5 star hotels
operating in the provinces of Sanliurfa, Gaziantep, Diyarbakir, Mardin and Adana, which constituted the sample group. The
obtained data suggested that the emotional intelligence levels of the hotel managers were above intermediate level, and
they showed more democratic-participative management style. In addition, the emotional intelligence and management
styles of the managers differed significantly according to gender, educational background and management level. The results
of the study also showed that as the emotional intelligence increased, autocratic management style was adopted more.

Keywords: Emotional intelligence, Management style, Hotel enterprises, Hotel managers.
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1. GiRiS VE KAVRAMSAL CERGCEVE

Duygusal zeka kavrami ilk olarak Amerikal iki psikolog Salovey ve Mayer (1990) tarafindan onerilmistir
(Salovey ve Mayer, 1990; Wen vd., 2019). Bununla birlikte, duygusal zeka kavraminin temelleri psikolojik
arastirma tarihinde daha da eskilere dayanmaktadir (Kirkland, 2011). ilk olarak Simon ve Binet tarafindan 1905’te
zeka katsayisi (1Q) testi gelistirilmistir. 1920’de Thorndike sosyal zeka kavramini tanimlamistir. Ardindan Gardner
tarafindan 1983’te coklu zeka kurami ortaya atilmistir. 1990’da da Salovey ve Mayer tarafindan duygusal zeka
kavrami 6nerilmistir (Kaufman, 2013; Walters, 2018). Duygusal zeka kavraminin temelinde Gardner’in coklu zeka
kuraminda tanimladigi kisiler arasi zeka ve icsel zeka birlesiminden geldigi kabul edilmektedir. Oz olarak kisiler
arasl zeka baskalarini anlama yetenegi iken (niyet, motivasyon, ihtiyag ve arzulari agisindan), igsel zeka kendini
anlama (arzu, korku, kabiliyet acisindan) ve bilgiyi karar vermek igin kullanma yetenegidir (Walters, 2018). Bu iki
yetenek Salovey ve Mayer (1990)’'in duygusal zeka yetenek modelinde ana hatlarini ¢izdigi temel yeteneklerin
onemli pargalarndir (Kirkland, 2011). Salovey ve Mayer (1990) duygusal zekayi, bir kisinin kendi duygularini ve
baskalarinin duygularini tanima ve anlama, sonrasinda elde edilen bilgiyi kisinin davranislarina ve distincelerine
rehberlik etmede kullanma yetenegi olarak tanimlamistir (Salovey ve Mayer, 1990; Gebregergis vd., 2020). Bu
tanimlamada duygusal zekanin (g tir yetenegi icerdigi goriilmektedir. Bu yetenekleri; duygulari degerlendirme
yetenegi, duygulari kullanma yetenegi ve duygulari anlama yetenegi olarak siralamak mimkiindir (Wen
vd., 2019). Sonrasinda Salovey ve Mayer (1990) tarafindan 6nerilen bu duygusal zeka yetenek modeli revize
edilmis, dordincu yetenek olarak duygularin yonetimi modele dahil edilmistir (Mayer vd., 2004). Sunulan bu
dort dalli model hiyerarsiktir ve temelden karmasiga dogru ilerler (Mayer ve Salovey, 1997). Her bir bilesen,
giderek karmasiklasan bir yetenegi temsil eder ve bireyin psikolojik alt sistemine dnceki bilesenden daha derin
entegrasyon gerektirir. Bu nedenle, duygularin degerlendirilmesi, kisinin biligsel islemesini gelistirmek igin
duygularin kullanimindan daha az karmasiktir. Duygularin yénetilmesi, duygulari anlamaya kiyasla duygusal
bilginin kisinin hedefleri ve planlari ile daha fazla bitlnlestirilmesini gerektirir (Mayer vd., 2002; Kirkland, 2011).
Modeldeki ilk duygusal zeka bileseni olan duygularin degerlendirilmesi; bireyin kendisinde, diger insanlarda ve
cevresindeki diinyada var olan duygulara dogru bir sekilde katilma yetenegidir. Duygusal zekanin ikinci bileseni
olan duygularin kullaniimasi ise; belirli bir duygu yaratabilme ve bu duyguyu dusiinme siirecine yardimci olmak
icin kullanilabilme yetenegidir (Mayer vd., 2008). Ugiincii bilesen olan duygulari anlama yetenegi, duygularin
belirleyicilerini ve sonuglarini analiz etme kapasitesini icerir. Duygulari anlama becerisine sahip bir birey, motive
edilmis duygusal tepkileri tanima ve bu duygusal tepkiler yoluyla iletilen bilgileri yorumlama yetenegine sahiptir.
Duygusal zekanin bu bileseni ayni zamanda karmasik, celiskili ve harmanlanmis duygulari anlama ve duygular
arasindaki gecisleri tanima becerisini de icerir (Mayer vd., 2002; Kirkland, 2011). Son olarak, dérdincu bilesen
olan duygularin yonetimi duygusal zeka kavramsallagtirmasinin temel tasidir. Duygulari kabul etme, yararhligini
degerlendirdikten sonra bir duyguyla ilgilenme veya duygudan kopma becerisini igerir. Ayni zamanda, duygularin
tasidigi anlami g6z ardi etmeden veya abartmadan, olumsuz duygulari hafifletme ile kendi igcinde ve digerlerinde
hos duygular gelistirme yetenegini de icerir. Duygu yonetimi, bir kisinin entelektiiel ve duygusal gelisimine
katki saglayacak ve etkili ¢oziimlerin Uretilmesini artiracak sekilde duygularin kararlara ve davranisa entegre
edilmesidir (Caruso ve Salovey, 2004).

Duygusal zeka kavrami onerildigi ilk andan itibaren, kavrama iliskin baslica iki tir anlayis vardir; birincisi
Salovey ve Mayer (1990)’in Gizerinde titizlikte durdugu yukaridaki duygusal yetenek modelidir. Digeri ise Goleman
(1995) tarafindan temsil edilen karma yetenek modelidir (Goleman, 1995; Wen vd., 2019). Karma yetenege gore
duygusal zeka kisilik ve yetenegin bir karisimidir (Zhan, 2012). Algisal ve bilissel yetenekleri iceren karmasik
bir zeka bigimidir (Darvishmotevalia vd., 2018). Goleman (1995)'in yazdigl “Duygusal zeka: Neden IQ’dan daha
onemli olabilir” baslikli kitabi ile yine Goleman (1998)’in Harvard Business Review’da yayinladigl duygusal zeka
makalesi ¢cok buyuk ilgi gormistir. Bu blyik ilgi duygusal zeka kavramini popiiler hale getirmis (Suehs, 2015)
ozellikle de liderlerin yoneticilik becerileriyle olan baglantisinin benimsenmesine yol agmistir (Watkin, 2000).
Her ne kadar bu calismalariyla Goleman duygusal zeka kavraminin farkindahgini yaysa da, onun karma modeli
ve diger karma modellerin (6rnegin Bar-On karma modeli), bu yapinin akademik ¢alismasi lizerinde olumsuz
bir etkiye sahip oldugu distnilmektedir. Aslinda pek ¢ok arastirmaci, duygusal zekayi 6zellikleri, motivasyon
faktorleri, becerileri ve davranis giktilarini icerecek sekilde tanimlayan bu karma modellerin ¢ok fazla farkl
ozellik ve kavrami kapsadigini; boylelikle kafa karisikligina ve yapinin kotliye kullanilmasina neden oldugunu
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belirtmistir (Landy, 2005; Kirkland, 2011). Hatta Locke (2005), duygusal zekanin bir¢ok sekilde tanimlandigi igin
gecersiz bir kavram oldugunu bile iddia etmistir. Mayer vd., (2008)'nin one slirdigu elestiri de, karma duygusal
zeka modelleriyle meydana gelen genislemenin literatiirde bir bélinme yarattigl, yapinin faydasini azalttigi ve
genel olarak halki sasirttigl yoniindedir. Bu elestiriler duygusal yetenek temelli modelin akademik literatiirdeki
statUsiini ylkseltmistir. Glnlimiizde Mayer ve Salovey (1997)’in dort bilesenli duygusal zeka modeli ve mevcut
Olgciim yontemi deneysel ve yetenek temelleri nedeniyle akademik topluluk arasinda yiksek saygi gormektedir
(Brown ve Moshavi, 2005; Kirkland, 2011).

Duygusal zekaya sahip yoneticiler, 6rgut Gyeleri tizerinde en buyiik etkiye sahip olan kisilerdir (Goleman
vd., 2009; Hohlbein, 2015) ¢lUnki glivenilir olarak algilanirlar ve davranissal ve sosyal normlarin farkindadirlar
(Alshammarivd., 2020). Duygusal agidan zeki yoneticiler, 6zyonetim icin duygusal beceriler kullanma ve astlarinin
duygularini yénetme egilimindedir. Baskalarinin duygularini yorumlama konusunda yeteneklidir (Mayer vd.,
2016). Bu yetenekleri sayesinde baskalariyla empatik baglar kurmalari kolaydir (Gardnervd., 2011). Bu yoneticiler,
astlarinin duygularini tam olarak yorumlayip duygularinin altinda yatan nedenleri ayirt edebildiklerinden, gercek
sosyal alisverisleri besleyebilir ve astlarla yakin iliskiler kurabilir, boylece onlara degerlerini ve vizyonlarini
yansitabilirler (Miao vd., 2018). Sonug olarak, duygusal zeka, etkili yoneticileri belirlemenin bir yoludur (Batool,
2013). Ginidmizde modern isletmeler, 6rgilitsel basari ve performans lzerinde dikkate deger oOlciide etkileri
olmasi sebebiyle, duygusal zekasi yiiksek ydneticileri istihdam etmek istemektedirler (Joseph vd., 2015; Ozturan,
2018; Alshammari vd., 2020). Yoneticilerin duygusal zekasi benimseyecekleri yonetim tarzi izerinde de etkili
bir unsurdur (Mayer vd., 2002; Caruso ve Salovey, 2004; Rosete ve Ciarrochi, 2005; Follesdal ve Hagtvet,
2013). Duygusal agidan zeki olan yoneticiler 6rgit tyelerinin duygularini tam olarak yorumlayip duygularinin
altinda yatan nedenleri ayirt edebildiklerinden, astlarin motivasyonu, verimliligi, is tatmini, 6érgutsel baghhginin
nasil artirilacagini, onlardan ne sekilde fayda saglanacagini iyi bir sekilde analiz edebilmektedirler. Bu nedenle
isletmenin refahi icin en uygun olan yonetim tarzini benimsemeleri mimkinddr. Yapilan arastirmalar duygusal
zekanin etkili ydonetim tarzinin belirlenmesine olan katkisini ortaya koymustur (Alshammari vd., 2020).

Yonetim tarzi, en basit tanimi ile isletmede ¢esitli durumlara yoneticinin yaklasimi ve astlara karsi sergiledigi
tutumdur (Hoang, 2008). ilgili literatiirde yénetim tarzi siklikla liderlik tarzi ile es anlamli olarak kullanilmaktadir
(Ozturan, 2018). Yalniz her lider bir ydnetici degildir (Rees ve Porter, 2008). Yonetim tarzlarinailiskin ilgililiteratiirde
farkh sekillerde siniflandirmalar mevcuttur. Lewin ve arkadaslari tarafindan 1939 yilinda yapilan siniflandirmada
otokratik, demokratik-katilimci ve tam serbesti taniyan olmak lizere ug farkli liderlik-yonetim tarzi yer almaktadir
(Martin ve Edwards, 2016). Benzer sekilde Tannenbaum ve Schmidt 1957 yilinda gelistirdikleri modelde, ilk
noktada otokratik son noktada demokratik-katilimci yonetim tarzina yer vermekle birlikte; tam serbesti taniyan
yonetim tarzini da lglincl yaklasim olarak siniflandirmalarina dahil etmislerdir (Kamugisha, 2017).

Otokratik yonetim tarzinda temel olarak yoneticiler, karar verme ve yetki kullanma haklarini kendilerinde
korurlar (Chukwusa, 2018). Bu yoneticiler, astlari tizerinde kurallar ve nizam uygular, onlar siki bir denetim
altinda tutarlar (Marschall, 2012; Gonos ve Gallo, 2013). Otokratik yoneticiler, astlara ¢ok az ¢alisma 6zglrluga
ve secim hakki taniyarak onlarin géris ve 6nerilerini degerlendirmezler (Otieno ve Njoroge, 2019). Astlarinin
dikte ettikleri seye gore calismasini arzu ederler (Al Khajeh, 2018), 6diil-ceza sistemi ile onlari yonlendirirler. Bu
yonetim tarzinda, astlar tamamen yoneticiye bagimlidir (Marschall, 2012). Hoyle (2012) tek yonli iletisim kanallari
ile karakterize edilen bu yonetim tarzinda, otokratik yoneticilerin gogunlukla geri bildirimle ilgilenmemesi ve
astlarin karar alma siireci Gzerinde etkisi ve kontroli olmamasi sebebiyle, otokratik yonetim tarzinin, hiyerarsinin
tepesinde yoneticinin, en altinda astin oldugu bir piramit yapisinda gosterilebilecegini belirtmektedir (Chukwusa,
2018).

Otokratik yonetim tarzi son yillarda biyik 6lglide elestirilmistir (Chukwusa, 2018) ve bazi arastirmalarda,
bu yonetim tarzinin eksikleri arasinda astlarin yaratici ve inovatif fikirlerinin yok sayilmasi, kisisel gelisiminin
reddedilmesi, basari gururu duyamamalari veya kendilerini gerceklestirmekten tatmin olamamalari gésterilmistir
(Al Khajeh, 2018; Akparep vd., 2019). Bu durumun ayni zamanda astlarda memnuniyetsizlik yarattigi, baghlk ve
sadakati azalttig, is birligini yok ettigi (Akparep vd., 2019), isgéren devir hizini ve ise gelmeme oranini yikselttigi
belirtilmistir (Chukwusa, 2018). Otokratik ydnetim tarzi isletmeye net bir yén verebilse de, yoneticilerin astlardan
gelen girdileri 5Ghemsememeleri veya yok saymalari (Obiwuru vd., 2011) bu negatif etkileri yaratabilmektedir.
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Tam serbesti tanlyan yonetim tarzi serbest birakici (laissez faire) yonetim tarzi olarak da ifade edilmektedir.
Bu yonetim tarzi kagcinma ve eylemsizlik ile karakterizedir (Skogstad vd., 2014). Bu ydnetim tarzini benimseyen
yoneticiler karar vermekten kaginirlar, sorumluluklarindan feragat ederler, eylemleri geciktirirler ve rolleriyle
iliskili yetkiyi kullanmaktan kaginirlar (Munirat ve Yusuf, 2017). Ayni zamanda astlarina geri bildirim saglamada ve
onlari takdir etmede basarisiz olurlar ve isle ilgili sorunlarla ilgilenmedikleri icin astlarinin ihtiyaglarini gormezden
gelme egilimindedirler (Robert ve Vandenberghe, 2020). Tam serbesti taniyan yonetim tarzinda astlar herhangi
bir kati politika veya prosediire bagli kalmadan sectikleri sekilde gérevlerini tamamlamak igin serbest birakilmistir
(Gill, 2014). Karar verme sirecinin sorumlulugu kendilerine devredilmistir. Yoneticinin, yoneticilik yetenegine
glveni olmadigl (Akparep vd., 2019) ve astlar Gzerinde yeterli kontrole sahip olmadigi durumlarda bu tiir yonetim
tarzinin ortaya gikabilecegi belirtiimektedir.

Bir yoneticinin sorumluluklarini ihmal etmesi hem isletmeye hem de astlara zarar verir. Ampirik olarak
tam serbesti taniyan yonetim tarzinin performans, is tatmini, algilanan lider etkinligi ve liderden memnuniyet
azalmasl; bunun yani sira artan stres ve kisilerarasi catismalar ve daha fazla rol belirsizligi ve rol catismasiile iliskili
oldugu saptanmistir (Robert ve Vandenberghe, 2020). Yoneticinin astlari uzman ve bilim adamlari gibi iyi motive
olmus kisiler olmadikga bu yonetim tarzini savunmak zordur (Wongyanon vd., 2015).

Demokratik-katilimci yonetim tarzinda yonetici, astlar ve onlarin sergiledigi performans lizerine odaklidir
(Bhargavive Yaseen, 2016). Elestiri ve vgllerini nesnel olarak yapar, ylksek performans sergileyenleri 6dillendirir
(Punivd., 2014). Yonetici kararlar tizerinde nihai s6z sahibi olmasina ragmen, astlari karar alma suirecine katilmaya
tesvik eder (Nwokocha ve lheriohanma, 2015). Onlari gorevleri ile ilgili her konuda bilgilendirir ve destek sunar.
Sorumluluk verir, yetkilendirir.

Demokratik-katilimci yonetim tarzinda astlar, sirece daha fazla dahil edildikleri igin, daha fazla baghhk
hissederek nihai sonuglari daha fazla 6nemsemeleri saglanir. Bu yonetim tarzinin isletme ¢alisanlari arasinda
daha yiksek tretkenlige yol actigi, yaraticiligl tesvik ettigi dustinilmektedir. Etkili olmasina ragmen, demokratik-
katilimci yonetim tarzinin bazi dezavantajlari vardir. Roller agik¢a tanimlanmadiginda ve zaman sinirli oldugunda,
bu y6netim tarzi basarisizliklara yol acabilir. Bazi durumlarda, astlar karar verme sirecine kaliteli katkilar
saglamak icin gerekli bilgi veya uzmanliga sahip olmayabilir. Demokratik-katilimci yonetim tarzi, astlarin
uzmanlik ve bilgilerini isteyerek paylasmasi durumunda en iyi sonucu verir. Astlarin katkida bulunmasina, bir
plan gelistirmesine ve ardindan en iyi eylem tarzina oy vermesine izin vermek igin fazla zamana sahip olmak da
onemlidir (Al Rahbi vd., 2017).

2. iLGILi ARASTIRMALAR

Turizm literatlriinde duygusal zeka ve yonetim tarzi arasindaki iliski ile ilgili sinirli sayida arastirmaya
rastlaniimaktadir (Tirkmen, 2016; Erol, 2017). Erol (2017) TR81 Diizey 2 bdlgesini kapsayan arastirmasinda
389 otel yoneticisinin etik liderlik davranisi ile duygusal zeka dizeyi arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma
bulgularina gore; otel yoneticilerinin etik liderlik davranisi ile duygusal zekanin alt boyutlari (kisisel beceriler,
kisilerarasi beceriler, uyumluluk, stresle basa ¢ikma ve genel ruh durumu) arasinda pozitif ve negatif yonli
anlamliiliskiler oldugu tespit edilmistir. Tirkmen (2016), Tirkiye’de aktif olarak faaliyet gosteren, ¢alisma kartina
sahip 209 turist rehberi tzerinde ylruttigu arastirmasinda duygusal zeka ve rehberlerin liderlik tarzlari arasinda
pozitif yonli gliclt bir iliski oldugu sonucuna ulasmistir.

Bununla birlikte bu konuda farkli alanlarda ¢alismalar bulunmaktadir. Alshammari vd., (2020)’nin Suudi
Arabistan Kralligi'ndaki 152 Suudi hemsirelik yoneticisi Gzerinde yaptiklari arastirma bulgulari; genel duygusal
zekanin otantik liderlik ile glicli ve pozitif bir iliski icerisinde oldugunu, dort duygusal zeka boyutundan duygulari
kullanmanin otantik liderlik Gizerinde en glicli etkiye sahip boyut oldugunu, bunu sirasiyla kisinin kendi duygularini
degerlendirme, baskalarinin duygularini degerlendirme boyutlarinin izledigini ortaya koymustur. Ozturan (2018)
tarafindan istanbul’da bilisim sektdriinde faaliyet gdsteren isletmelerde ilk, orta ve list kademede gérev yapan
362 yoneticiye yonelik ylratilen arastirmada, yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin, yénetim tarzlari Gizerinde
boyutlar baglaminda anlamli istatistiksel etkilere sahip oldugu belirlenmistir. istanbul ilinde yer alan sivil havacilik
sektoriindeki 142 yonetici lizerinde yurttigi arastirmada Simsek (2019) duygusal zekanin tim alt boyutlarinin
yoneticilerin dontsimci ve etkilesimci liderligi Gizerinde glicli ve pozitif bir etkisi oldugu sonucuna ulasmistir.
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Ozdemir (2016)’in savunma sanayi sektdriinde 183 beyaz yaka calisanina yaptigl analiz sonucunda, duygusal
zeka boyutlari ile yoneticilerin liderlik uygulamalari arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Araz
(2019) tarafindan Ankara’da buylk olcekli bir isletmede gorev yapan 251 yonetici 6rnekleminde ele alinan
arastirmada, duygusal zeka ve yoneticilerin sergiledigi kogluk tarzi liderlik uygulamalari arasinda anlamli ve
pozitif yonla bir iliski belirlenmistir. Turkiye’de gesitli sektorlerde orta ve st kademede ¢alisan 398 yoneticinin
yer aldigi arastirmasinda Glines (2016) duygusal zekanin yoneticilerin dontisiimcu liderligi Gizerinde pozitif etkisi
oldugu sonucuna ulasmistir. Gardner ve Stough (2002) tarafindan 110 Ust diizey yonetici 6rnekleminde yiratilen
arastirma sonucunda, duygusal zeka ile donlsiimci yonetim tarzi arasinda pozitif yonli; duygusal zeka ile tam
serbesti taniyan yonetim tarzi arasinda negatif yonli bir iliski oldugu; duygusal zeka ve etkilesimsel yonetim
tarzi arasinda ise iliski olmadigi tespit edilmistir. Gliney Kore’de faaliyet gosteren bir kamu kurulusunda 55
ekipte gorev yapan 859 calisan lzerinde yuruttiikleri arastirmalarinda Hur vd., (2011), donisumcu liderligin,
duygusal zeka ve ydnetici etkinligi arasindaki iliskilere aracilik ettigini tespit etmislerdir. ilgili literatiirdeki mevcut
bu bulgularla celisen, beklenin tersine sonuglar elde edilen arastirmalar da mevcuttur. Ornegin Hindistan’in
Allahabad sehrinde bulunan yedi kamu sektori bankasinda gérev yapan 138 yonetici ve 243 ast 6rnekleminde
ele aldiklari calismalarinda Chatterjee ve Kulakli (2018), duygusal zeka perspektifinin yonetim tarzi ile herhangi
bir iliskisi olmadigini belirlemislerdir. Follesdal ve Hagtvet (2013) tarafindan yuritilen iki asamali arastirmada ilk
olarak 104 Norvegli ydneticinin duygusal zeka diizeyi 6lglilmis, sonrasinda 104 Norvegli ydneticinin déntsimci
liderligi 459 asti tarafindan derecelendirilmistir. Elde edilen bulgulara gore ne genel duygusal zeka diizeyinin ne
de dort alt dalinin déntstimci liderlik uygulamalari Gzerinde etkisi yoktur.

Ote yandan, turizm literatiiriinde, duygusal zeka ile diger faktorler arasindaki iliskileri inceleyen birgok
calisma bulunmaktadir. Sii Eroz (2011)’Un Manavgat ve Belek Bolgesi’'nde faaliyet gosteren 58 adet bes yildizli
otel isletmesinde gorev yapan 173 yonetici tizerinde ylrittigl arastirmada duygusal zeka ve iletisim yetenekleri
arasinda pozitif bir iliski oldugu belirlenmistir. Sy vd., (2006), ayni restoran zincirine ait 9 farkli franchise
noktasindan 187 yemek servisi calisani 6rnekleminde ele aldiklari arastirmada; yoneticilerin ve calisanlarin
duygusal zekalarinin, ¢alisanlarin is tatmini ve is performansi ile iliskilerini incelemislerdir. Elde edilen verilere
gore; calisanlarin duygusal zekasi ile performansi ve is tatmini arasinda pozitif yonla bir iliski mevcuttur. Capkulag
(2013) tarafindan bes yildizli otel ve birinci sinif tatil koylerinde galisan 178 y&neticiye uygulanan arastirmada
da benzer sekilde; duygusal zekanin is performansi ve is tatmini Gzerindeki etkisi incelenmistir. Arastirma
sonucunda duygusal zekanin empati, duygusal farkindalik, duygularin yénlendirilmesi, sosyal beceriler alt
boyutlari ve is performansi arasinda guicli bir iliski oldugu; duygusal zekanin hicbir alt boyutunun is tatmini
lzerinde etkisi olmadigi saptanmistir. Gultekin (2016) Tirkiye’nin gesitli bolgelerinde aktif olarak rehberlik
hizmeti veren 300 profesyonel turist rehberi 6rnekleminde ele aldig1 arastirmasinda turist rehberlerinin duygusal
zeka seviyeleri ile problem ¢dzme becerileri arasinda negatif yonde ve orta diizeyde bir iliski oldugu sonucuna
ulasmistir. Erkol Bayram (2019) tarafindan 388 profesyonel turist rehberi 6rnekleminde ele alinan arastirmada
rehberlerinin duygusal zeka dizeyi ile motivasyon ve performans arasinda pozitif yonli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Aysin (2018)’de 381 profesyonel turist rehberine yonelik yurtttigi arastirmasinda duygusal zeka
ile rehberlik stilleri iliskisini incelemistir. Elde edilen bulgular; duygusal zeka alt boyutlarindan sosyal yeterlilik
ile rehberlik stilleri alt boyutlarindan gelismis iletisimsel yetenege sahip, sorumluluklarinin farkinda ve miusteri
oncelikli boyutlari arasinda pozitif yonli anlamh bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Arastirmacilardan bazilari
da duygusal zekayi calisanlar perspektifinden ele almistir. Ornegin Oriicii ve izci (2015) tarafindan Balikesir’de
faaliyet gosteren otellerdeki 103 c¢alisan Uzerinde yiritilen arastirmada otel ¢alisanlarinin duygusal zekalarinin
orgutsel vatandaslik davranisi Gzerinde pozitif etkileri oldugu sonucuna ulasiimistir. Ayana ve Pelit (2016)’in
arastirmasinda Afyonkarahisar il merkezindeki 331 otel calisani 6rnekleminde uygulama yapilarak duygusal zeka
ile orgltsel sinizm duzeyleri arasinda ters yonlu bir iliskinin oldugu ortaya konulmustur. Keskin vd., (2020)’nin
Kapadokya bolgesindeki 373 turizm c¢alisanini ele alarak yapmis olduklari galismada, duygusal zekanin kariyer
uyumunu pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Cavus vd., (2015)'nin konaklama isletmeleri, yiyecek-icecek
isletmeleri ve seyahat acentelerinde duygusal zeka ve c¢atisma ¢o6zme stilleri iliskisini inceledikleri arastirma
bulgularina gore; duygusal zekaya ait bagimsiz degiskenlerin catisma ¢ozme stillerine bagli degiskene olan etkileri
pozitif yonlidur. Benzer sekilde Esvet (2015)’de otel isletmelerinde yaptigi arastirmada duygusal zeka ve catisma
yonetimi arasindaki iliskiyi incelemis olup; arastirma sonucunda duygusal zeka alt boyutu iyimserlik ile ¢gatisma
yonetimi alt boyutlariuyma, hilkmetme, uzlasma arasinda pozitif yonli; duygusal zekanin alt boyutlari duygularin
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degerlendirilmesi ve duygularin kullanimi ile catisma yénetimi alt boyutu timlestirme arasinda pozitif yonli bir
iliski tespit edilmistir. Demir (2011)’de konaklama isletmelerinde orgiitsel catisma yonetiminde duygusal zekanin
olumlu katkisi oldugunu belirlemislerdir. Yine Demir (2009) Mugla Bélgesinde bes yildizli otellerde 563 isgoren
Uzerinde yaptig arastirmada da duygusal zekanin ¢alisma yasami kalitesini arttirdigini, dolayisiyla isten ayrilma
egilimini ve orgitsel sapmayi azalttigini ortaya koymustur. Turhan ve Cetins6z (2019) ise ¢alismasinda turizm
egitimi alan 6grencilerin duygusal zekasi ile motivasyonlari arasinda pozitif yonde iliski oldugunu tespit etmistir.

Yukaridaki literatiir bilgileri cercevesinde, turizm sektoriine yonelik yapilan arastirmalarda duygusal zekanin
motivasyon, performans, is tatmini, kariyer uyumu, ¢alisma yasam kalitesi, 6rgltsel vatandaslik davranisi, isten
ayrilma egilimi, ¢catisma yonetimi, 6rgitsel sinizm, érgltsel sapma, iletisim becerileri, problem ¢ézme becerileri,
rehberlik stilleri gibi orgiitsel davranis alanlarinda bir etkiye sahip oldugu goérilmektedir (Sy vd., 2006; Demir,
2009; Demir, 2011; Su Erdz, 2011; Capkulag, 2013; Esvet, 2015; Oriicii ve izci, 2015; Ayana ve Pelit, 2016;
Gultekin, 2016; Aysin, 2018; Erkol Bayram, 2019; Keskin vd., 2020). Bunun yani sira turizm sektoriine yonelik
duygusal zeka ile yonetim tarzi arasindaki iliski konusunda literatiir oldukga zayiftir. Oysaki turizm isletmelerinin
emek yogun nitelikte olmasi, Uretim ve tliketimin es zamanh olarak gergeklesmesi, yliksek talep esnekligi
gostermesi nedeniyle hizmet slirecinde hataya yer olmamasi yoneticilerin en etkili ydnetim tarzini uygulamalarini
gerektirmektedir. Yoneticilerin uyguladigl yonetim tarzi, astlari ile pozitif iliskiler kurabilmesini, astlarin duygu ve
disincelerini en iyi sekilde anlayarak etkili kararlar verebilmesini gerektirmektedir. Boylelikle siirdtralebilir bir
rekabet avantaji elde edebilecek olan yoneticiler icin duygusal zeka turizm isletmelerindeki diger calisanlarda
oldugu gibi cok onemlidir (Kim vd., 2012). Bu baglamda, literatiirdeki mevcut boslugu ele almak ve teori ile
uygulama arasinda daha bilingli bir baglanti saglayabilmek adina, bu arastirmada otel isletmelerinde yoneticilerin
duygusal zeka diizeyleri ve yonetim tarzlarini belirleyerek duygusal zeka diizeyleri ile yonetim tarzlari arasindaki
iliskiyi tespit etmek amaglanmistir. Ayrica arastirmada yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ve yonetim tarzlari
bireysel 6zelliklerine gore karsilastiriimistir.

3. YONTEM

Bu arastirmada verilerin toplanmasi icin anket kullanilmistir. Dizenlenen anket Subat, Mart, Nisan, Mayis,
Haziran 2019 tarihinde uygulanmistir. Anket lg¢ temel bdélimden olusmaktadir. Anketin birinci bdlimiinde
yoneticilerin bireysel 6zelliklerini belirlemeye yonelik degiskenlere (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi,
gorev yapilan isletmedeki yoneticilik diizeyi, yoneticilik kidemi, gérev yapilan isletmedeki yoneticilik kidemi) yer
verilirken, ikinci bolimde, Schutte vd., (2001) tarafindan gelistirilen daha sonra Austin vd., (2004) tarafindan
modifiye edilen ve Tatar vd., (2011) tarafindan Tirkce gecerlik glivenirligi yapilan duygusal zeka Olcegi yer
almaktadir. Duygusal zeka 6lcegi temel olarak G¢ boyut (duygularin degerlendirilmesi, duygularin kullanilmasi,
ivimserlik) ve toplam 41 maddeden olusmaktadir. Olcekteki her bir madde besli Likert derecelendirmesi ile
“1=Hi¢ Katilmiyorum”, “2=Az Katiiyorum”, “3=Orta Diizeyde Katiliyorum”, “4=Cok Katiliyorum”, “5=Tamamen
Katiliyorum” seklinde puanlandiriimistir. Anketin lglinci ve son bolimunde ise Terzi ve Kurt (2005) tarafindan
gelistirilen ydnetim tarzi dlcegi yer almaktadir. Olgek ¢ boyut (demokratik-katiimci ydnetim tarzi, otokratik
ydnetim tarzi, tam serbesti taniyan yénetim tarzi) ve toplam 29 maddeden olusmaktadir. Olgek maddeleri besli
Likert tipi derecelendirmeye tabi tutulmus ve “1=Hicbir Zaman”, “2=Nadiren”, “3=Ara Sira”, “4=Cogunlukla”,
“5S=Her Zaman” seklinde puanlandiriimistir. Olgeklerdeki olumsuz maddeler ters kodlanmistir.

Arastirmanin evrenini, Kiiltiir ve Turizm Bakanlig’'nca (2019) ilan olunan Turizm isletmesi Belgeli Tesisler’e
iliskin veriler dogrultusunda; Sanliurfa, Gaziantep, Diyarbakir, Mardin ve Adana ilinde faaliyet gésteren 67 adet
4-5 yildizli otel isletmesinde gorev yapan alt, orta ve Ust kademe yoneticiler olusturmaktadir. Bu kapsamda;
Sanlurfa ilindeki 4 adet 4-5 yildiz, Gaziantep ilindeki 18 adet 4-5 yildiz, Diyarbakir ilindeki 16 adet 4-5 yildiz,
Mardin ilindeki 6 adet 4-5 yildiz, Adana ilindeki 23 adet 4 veya 5 yildiz otel isletmesinde gorev yapan alt, orta ve
st kademe yoneticiler arastirmanin evrenidir. Arastirmada 6rneklem alinma yoluna gidilmistir. Buna gére kiime
ornekleme yontemi ile 23 adet otel isletmesi kiime olarak ele alinmistir.

Orneklem biyGklGgi icin n=s’Z ?/d*formiili (Gzdamar, 2001) kullaniimis olup formdillerdeki parametreler igin
30 kisilik pilot uygulama gerceklestirilmistir. Buna gore anlamlilik diizeyi a=0,05 igin Z,05=1,96, standart sapma
s=0,8 ve orneklem hatasi d=0,1 olarak alinmis minimum &6rneklem buytklGgi 246 olarak hesaplanmistir. Bu sayi
dogrultusunda 275 adet anket uygulanmis ve degerlendirmeye deger 251’i kullaniimistir.

246



Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Sayi 48, Ocak 2022 N. Kan S6nmez

Bu arastirmada yoneticilerin bireysel 6zellikleri frekans ve yizde dagilimlari ile verilmis olup 6lcek ve alt
boyutlari ortalama ve standart sapma istatistikleri alinarak degerlendirilmistir. Diger taraftan yoneticilerin
duygusal zeka ve yonetim tarzlarinin bireysel 6zelliklerine gore karsilastirilmasi bagimsiz 6rneklemler icgin t testi
ve tek yonlu varyans analizi ile yapilmistir. Varyans analizi sonucunda gruplarin ikili karsilastirmasinda ise goklu
karsilastirma testlerinden Tukey testi uygulanmistir. Bununla birlikte duygusal zeka ve yonetim tarzlari arasinda
iliskiler Pearson korelasyon analizi ile belirlenmistir. Ayrica arastirmada duygusal zeka ve yonetim tarzlari
oOlgeklerinin yapi gecerligine yonelik faktor analizi uygulanmis olup, glivenirlik analizine iliskin i¢ tutarhk katsayilari
(Cronbach’s Alpha) hesaplanmistir. Elde edilen verilerin analizinde SPSS for Windows programi kullaniimistir.

4. BULGULAR

Arastirmaya katilan otel isletmelerinin toplam 251 yoéneticisinin bireysel 6zelliklerine gore dagihmi Tablo
1’de verilmistir. Buna goére 6rneklem grubunu olusturan yoneticilerin %33,9’u kadin, %66,1’i erkek olup, %50,6sI
evli, %49,4’U bekardir. Katilimcilarin %43,4’G 21-30 yas araliginda, %42,3’l 31- 40 yas araliginda ve %14,3’( de
41 yas ve lzerindedir. Bununla birlikte %19,1'i lise ve altinda, %41,4’G 6n lisans ve %39,5’i lisans ve lisansisti
diizeyinde egitime sahipken, %48,3’U departman sefi, %39’u departman midiri ve %12,7’si ise genel mudir ve
genel mudar yardimcisidir. Katilimeilarin %17,9’u 3 yil ve daha az, %45,4°0 4-6 yil, %28,7’si 7-9 yil ve %8’i de 10 yil
ve Uzerinde sektordeki yoneticilik kidemlerine sahip iken, isletmedeki yoneticilik kidemleri ise %41,8’inin 3 yil ve
daha az, %43’nun 4-6 yil ve %15,2’sinin de 7 yil ve lizerindedir.

Tablo 1: Katilimcilarin bireysel 6zelliklerine gore dagilimi

Degiskenler Gruplar f %
Cinsiyet Kadin 85 33,9
Erkek 166 66,1
Medeni Durum Evli 127 50,6
Bekar 124 49,4
Yas 21-30 109 43,4
31-40 106 42,3
41 ve Uzeri 36 14,3
Egitim Dlzeyi Lise ve altn 48 19,1
Onlisans 104 41,4
Lisans ve lisansUstl 99 39,5
Yoneticilik Dlzeyi Departman Sefi 121 48,3
Departman Miduri 98 39,0
Genel Mudur ve Yardimcisi 32 12,7
Sektordeki Yoneticilik | 3 yil ve daha alti 45 17,9
Kidemi 46 114 45,4
7-9 72 28,7
10 yil ve Gzeri 20 8,0
isletmedeki Kidemi 3 yil ve daha alti 105 41,8
4-6 108 43,0
7 yil ve Uzeri 38 15,2
Toplam 251 100,0

Arastirmada duygusal zeka ve yonetim tarzlari 6lgeklerinin yapi gecerligine yonelik uygulanan faktér analizi
sonuglari ve givenirliklerine iliskin i¢ tutarlik katsayilari (Cronbach’s Alpha) ile bazi betimsel istatistikler Tablo 2'de
sunulmustur. KMO degerleri ve Bartlett’s testlerine iliskin bulgular, 6rneklem buylklGginin yeterli oldugunu
ve faktor analizinin uygulanabilecegini gostermektedir (KMO > 0,70; Bartlett’s Testi; P<0,001). Ayrica, duygusal
zeka olcegi toplam varyansin %66,524’Unl aciklayan 3 faktor (iyimserlik, duygularin kullanilmasi, duygularin
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degerlendirilmesi) altinda, yonetim tarzi olgegi de toplam varyansin %61,535’ini acgiklayan 3 faktor (otokratik,
tam serbesti taniyan, demokratik) altinda toplanmistir. Cronbach’s Alpha katsayilari ise duygusal zeka 6lgegi icin
0,789 ve ydnetim tarzi dlcegi icin 0,815 olarak hesaplanmustir. Olgek ve alt boyutlarina yénelik ortalama degerleri
incelendiginde, otel yoneticilerinin genel duygusal zeka dizeylerinin orta deger olan 3’Un Uzerinde (x=3,27)
oldugu ve en yiksek ortalamaya sahip alt boyutun “iyimserlik” boyutu (x=3,65), en dlslik ortalamaya sahip alt
boyutun ise “duygularin degerlendirilmesi” (x=2,98) oldugu gérilmektedir. Yoneticiler icin genel yonetim tarzi
ortalamasi x=3,12 olarak hesaplanmis olup, en yiiksek ortalamaya sahip alt boyutun “demokratik-katilimc1”
(x=3,97), en diisuk ortalamaya sahip alt boyutun ise “otokratik” (x=2,41) oldugu belirlenmistir.

Tablo 2: Olgeklere iliskin faktor ve giivenirlik analizi sonuglari ile bazi betimsel istatistikler

8 [ E
. E © »n Q
Olgekler ve altboyutlar 3 _ a0 5 < 8
- 2 3 =z > [~
o> N S & °L
23 ‘0 <> o< % Ss
iyimserlik 18 7,567 32,345 0,777 3,65 0,55
Duygularin Kullanilmasi 13 5,561 | 23,770 0,768 3,19 0,40
Duygularin Degerlendirilmesi 10 2,435 10,408 0,753 2,98 0,67
Genel Duygusal Zeka 41 - 66,524 0,789 3,27 0,38
Otokratik 10 6,879 | 26,112 0,808 2,41 0,80
Tam Serbesti Taniyan 10 5,786 21,963 0,789 2,98 1,15
Demokratik-katilimci 9 3,546 13,460 0,769 3,97 0,47
Genel Yonetim Tarzi 29 - 61,535 0,815 3,12 0,50

Duygusal Zeka Olgedi icin: Kaiser-Meyer-Olkin ( KMO) = 0,789; Bartlett’s Testi: x’= 5735,4; P<0,001
Yénetim Tarzi Olgegdi gin: Kaiser-Meyer-Olkin ( KMO) = 0,832; Bartlett’s Testi: x*= 4416,1; P<0,001

Otel yoneticilerinin duygusal zeka ve yonetim tarzlarinin bireysel Ozelliklerine goére karsilastiriimasina
yonelik uygulanan t testi ve varyans analizi sonugclari Tablo 3’te verilmistir. Analiz sonuclarina gére, yoneticilerin
duygusal zeka ve yonetim tarzlari medeni durum, yas, sektordeki ve isletmedeki kidemlerine gore anlamli farklilik
gostermemektedir (P>0,05). Buna karsilik yoneticilerin duygusal zeka ve yonetim tarzlari bazi alt degiskenler
disinda cinsiyet, egitim durumu ve yoneticilik diizeyine gore anlamh farklilik géstermis (p<0,05) olup bulgular
Tablo 3’te sunulmustur. Yoneticilerin duygusal zeka ve tiim alt boyutlarina iliskin ortalamalar arasinda cinsiyete
gore anlamli farkhhklar saptanmis (p<0,05) olup, kadinlarin duygusal zeka ve alt boyutlarina iliskin ortalamalari
erkeklerden belirgin bir sekilde yliksek bulunmustur. Demokratik yonetim tarzi cinsiyete gére anlamli bir farklilik
gostermemekle (P>0,05) birlikte, otokratik ve tam serbesti yonetim tarzlari cinsiyete gére anlamh farklilk
gostermistir (p<0,05). Ortalama degerleri incelendiginde, erkek yoneticilerin kadinlara gére daha yiksek diizeyde
otokratik yonetim tarzina sahip olduklari, bunun yani sira kadin yoneticilerin erkeklere gére daha yiksek diizeyde
tam serbesti yonetim tarzina sahip olduklari gézlenmistir.

Ankete katilan yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri duygulari kullanma alt boyutu disinda egim durumuna
gore anlamli farkhliklar gostermis (p<0,05) olup, lisans ve lisansiisti egitime sahip yoneticilerin duygulari
degerlendirme, iyimserlik alt boyutlari ile genel duygusal zeka diizeylerinin diger gruplara gore daha yiiksek
oldugu belirlenmistir. Yoneticilerin otokratik yonetim tarzi disinda yonetim tarzlari egitim durumuna gére anlamh
farkhhk géstermis (p<0,05) olup, lisans ve lisansistl egitime sahip yoneticilerin daha az demokratik ve tam
serbesti yonetim tarzi gésterdikleri tespit edilmistir.

Yoneticilerin duygulari degerlendirme ve iyimserlik alt boyutlarinda duygusal zeka dizeyleri yoneticilik
diizeyine gore anlamli farkliliklar géstermistir (P<0,05) ve genel miidir ve genel middir yardimcilarinin duygulari
daha yiiksek duzeyde degerlendirdikleri buna karsilik iyimserlik diizeylerinin diger yoneticilere gére daha distk
oldugu saptanmistir. Yoneticilerin otokratik ve tam serbesti yonetim tarzlari yoneticilik diizeyine gére anlaml
farkliliklar gostermis (P<0,05) olup, genel midur ve genel midir yardimcilarinin diger yoneticilere gore daha
fazla otokratik yonetim tarzi gosterdikleri, departman seflerinin ise diger yoneticilere gore daha fazla tam serbesti
yonetim tarzi gosterdikleri belirlenmistir.
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Tablo 3: Katilimcilarin duygusal zeka ve yonetim tarzlarinin bireysel 6zelliklerine gore karsilastiriimasi

[]
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g > % >3 £ ;;‘2 qE: ] €2 c b
-] ano a< = ad o o e 3 L
%
& | Gruplar X £58 X 1SS X £S5 X £S5 X £58 X £58 X #5S X £58
, | Kadin 3,1840,74 | 3,2840,40 | 3,88£0,53 | 3,4580,43 | 3,99:0,40 | 2,24+0,78 | 3,02¢1,10 | 2,98£0,52
F | Erkek 2,89£0,62 | 3,15%0,40 | 3,54%0,53 |3,1940,33 |3,96:0,51 | 2,50+0,80 | 2,82+123 | 3,19£0,49
Slp 0,001* 0,016* 0,001* 0,000* 0,580 0,013* 0,017* 0,002*
_ I;I;eve 2,77+0,53° | 3,1740,40 | 3,47+0,41° | 3,1430,30° | 4,0120,57° | 2,31#0,83 | 3,121,16° | 3,150,55"
>
[}
S | Onlisans | 2,83£0,64° | 3,17£0,40 | 3,69£0,42" | 3,23031° | 4,06:0,37° | 2,47£0,86 | 3,31+1,10° | 3,840,48"
A
£ t':funs 3,2740,67° | 3,2440,42 | 3,7080,70° | 3,4130,46° | 3,860,50° | 2,4040,73 | 2,59%1,11° | 2,9540,46¢
=T
w
P 0,000* 0,336 0,038* 0,000* 0,008* 0,551 |  0,000* 0,000*

< | Dep.Sefi | 2,89£0,63° | 3,190,40 | 3,632048° | 3,23:0,33 | 3,97:0,46 | 2,0£073° | 3,1841,00° | 3,1240,51
[}
N
3 Eﬂeupd 3,03£0,66° | 3,2240,43 | 3,7580,56° | 3,34£0,44 | 4,00£0,49 | 2,58£0,81° | 2,77+1,14° | 3,11#0,53
8 .
£ fe"\ﬁ”d' 3,2440,79° | 3,1440,36 | 3,45:0,70° | 3,2840,43 | 3,88£0,47 | 2,70£0,86° | 2,9240,97 | 3,1740,45
g :
Hel
=|p 0,019* 0,586 0,023* 0,156 0,465 0,000* 0,029* 0,871

‘P <0,05 “>c Ug gruplu degiskenler icin farkli harfleri iceren gruplar arasinda anlamli farklilik vardir.

Duygusal zeka ile yonetim tarzlari arasindaki iliskiye yonelik uygulanan Pearson korelasyon analizi sonuglari
Tablo 4’te sunulmustur. Buna gore Duygusal zekanin duygularin degerlendirilmesi alt boyutu ile otokratik ve
tam serbesti taniyan yonetim tarzi arasinda anlaml iliskiler bulunmazken (P>0,05), diger degiskenler arasinda
anlamli iliskiler (P<0,05) tespit edilmistir. Korelasyon katsayilari incelendiginde genel duygusal zeka, duygularin
kullanilmasi ve iyimserlik alt boyutlari ile otokratik yonetim tarzi arasinda anlamli pozitif iligkiler tespit edilmistir.
Buna karsilk, genel duygusal zeka, duygularin kullaniimasi ve iyimserlik alt boyutlariile tam serbesti ve demokratik
yonetim tarzlari arasinda anlaml negatif iliskiler tespit edilmistir.

Tablo 4: Duygusal zeka ile yonetim tarzlari arasindaki iliskiye yonelik korelasyon analizi sonuglari

Degiskenler Otokratik Tam Serbesti Taniyan Demokratik-Katilimci | Genel Yonetim Tarzi
Duygularin Degerlendirilmesi 0,020 -0,032 -0,683™ -0,529™
Duygularin Kullanilmasi 0,331 -0,214" -0,486™ -0,381"
iyimserlik 0,523 -0,275™ -0,364™ -0,261"
Genel Duygusal Zeka 0,392 -0,241° -0,752™ -0,579™

‘P<0,05 "P<0,01
5. TARTISMA VE SONUC

Otel isletmelerinde yoneticilerin duygusal zeka diizeyleri ile yonetim tarzlari arasindaki iliskiyi ortaya koymayi
amaclayan bu galismaya, alt, orta ve st kademe olmak lizere toplam 251 yonetici katilmistir. Bu arastirmada
4-5 yildizh otel yoneticilerinin genel duygusal zeka diizeylerinin orta degerin lizerinde olumlu oldugu ve en
olumlu olan boyutun iyimserlik, diger boyutlara gére en olumsuz olan boyutun ise duygularin degerlendirilmesi
oldugu sonucuna ulasiimistir. Benzer sekilde Ayana ve Pelit (2016)’in yapmis olduklari calismada 5 yildizli otel
cahisanlarinin duygusal zeka diizeylerinin orta diizeyin tizerinde olumlu oldugu belirlenmistir. Erkol Bayram (2019)
tarafindan profesyonel turist rehberlerine yonelik yapilan galismada da rehberlerin duygusal zeka diizeylerinin
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orta seviyede oldugu, iyimserlik boyutunun ise en olumlu boyut oldugu tespit edilmistir. Otel ydneticilerinin
duygusal zeka diizeylerinde en olumlu boyut olarak iyimserligin belirlenmesi, yéneticilerin olumlu bir ruh hali
icerisinde oldugunu, bireysel ve 6rgitsel yasamdan tatmin oldugunu, kendini ve baskalarini oldugu gibi kabul
edebildigini ve yasam aktivitelerinin tadini gikarabildigini (Gl ve Gliney, 2019) géstermektedir. Bununla birlikte
arastirmada otel yoneticilerinin en az duygularin degerlendirilmesi yetenegine sahip oldugu sonucuna ulasiimistir.
Elde edilen bu sonucu; yoneticilerin genellikle aldatici veya dirist olmayan duygusal ifadeleri belirleyebilme,
dogru ve yanhs duygusal ifadeleri ayirt edebilme, baglam ve kiltlre bagh olarak duygularin nasil gosterildigini
anlayabilme, istendiginde duygulari dogru bir sekilde ifade edebilme, diger insanlardaki duygulari sesli ipuglari,
ylz ifadeleri, dili ve davranislari araciligiyla algilayabilme, kendi fiziksel durumlari, hisleri ve distincelerindeki
duygulari tanimlayabilme konularinda sikintilar yasadigi (Mayer vd., 2016) seklinde yorumlamak mimkinddr.

Arastirmada yoneticiler icin genel yonetim tarzinin orta diizeyde oldugu ve en olumsuz goris bildirilen
boyutun otokratik yonetim tarzi, en olumlu goéris bildirilen boyutun ise demokratik-katiimci yonetim tarzi
oldugu saptanmistir. Otel isletmelerinde en fazla demokratik-katilimci yonetim tarzinin benimsenmesi, otel
yOneticilerinin kararlar Uzerinde nihai s6z sahibi olmalarina ragmen, genellikle astlari karar alma surecine
katilmaya tesvik ettigini (Nwokocha ve Iheriohanma, 2015), Ust diizey astlara inisiyatiflerini kullanma ve katkida
bulunma firsati verdigini gostermektedir (Akparep vd., 2019). Bununla birlikte otel yéneticilerinin demokratik-
katilimci tarzi benimseyerek, astlar ve onlarin sergiledigi performans tizerine odaklandigi (Bhargavi ve Yaseen,
2016), elestiri ve dvgililerini nesnel olarak yaptigi, yiiksek performans sergileyenleri 6dillendirdigi (Punivd., 2014)
belirtilebilir. Ayrica astlarin kendilerini daha 6zgur hissettikleri bu yénetim tarzi ile (Bhargavi ve Yaseen, 2016)
otel yoneticilerinin isletme galisanlari arasinda daha yiksek tretkenligi ve yaraticiligi tesvik ettigini (Sadia ve
Aman, 2018; Akparep vd., 2019) ifade etmek mimkundur.

Bu arastirmada bununla birlikte yoneticilerin duygusal zeka ve yénetim tarzlarinin medeni durum, yas,
sektordeki ve isletmedeki kidemlerine gore anlamli farklilik géstermedigi belirlenmistir. Buna karsilik yoneticilerin
duygusal zeka ve yonetim tarzlarinin bazi alt degiskenler disinda cinsiyet, egitim durumu ve yoneticilik dizeyine
gore anlamli farkhihklar gosterdigi tespit edilmistir. Bu ¢ergcevede kadin yoneticilerin duygusal zeka diizeylerinin
erkek yoneticilere gore; lisans ve lisansilistl egitime sahip yoneticilerin duygusal zeka dizeylerinin daha distk
egitime sahip yoneticilere gore daha yuksek oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu sonug; lisans ve lisansusti
egitim almis cinsiyeti kadin olan yoneticilerin hayata daha pozitif bir bakis acisiyla bakabilen, daha iyimser kisiler
olduklarini (Gul ve Glney, 2019) gostermektedir. Ayrica bu yoneticilerin belirli bir duygu yaratabilme ve bu
duyguyu disiinme sirecine yardimci olmak igin kullanilabilmede daha yetenekli olduklarini (Mayer vd., 2008),
duygularin belirleyicilerini ve sonuglarini analiz etme kapasitelerinin yiksek oldugunu, ayni zamanda karmasik,
celiskili ve harmanlanmis duygulari anlama ve duygular arasindaki gecisleri tanima becerilerinin de yiliksek
oldugunu (Mayer vd., 2002; Kirkland, 2011) ifade etmek mimkindur. Arastirmada genel midir ve genel maddr
yardimcilari gibi Gist kademe yoneticilerin alt ve orta kademe yoéneticilere gére duygusal zeka agisindan duygulari
daha iyi degerlendirdikleri tespit edilirken, tam tersi bir durumda iyimserlik diizeylerinin ise diger yoneticilere
gore daha disiik oldugu belirlenmistir. Pozitif orgiitsel davranis iyimserligi mutluluk, basari, azim, performans
gibi arzu edilen lider ve yonetici 6zellikleri ile yakin ilgili olarak ele almakla birlikte (Luthans, 2002), arastirma
sonucuna gore Ust kademe yoneticilerin iyimserligi alt ve orta kademe yoneticilere gore distktiir. Bu sonug
st kademe yéneticilerin iyimserligin gercekci olmayan hedefler belirlemeye neden olabilecegi (Ozen Kutanis ve
Yildiz, 2014) kaygisini tasidig seklinde yorumlanabilir. Bu kaygi nedeniyle Ust kademe yoneticilerin orgiitlerde
¢ok olumlu bir glg olan iyimserligin (Luthans, 2002) yiiksek motivasyon, is tatmini, performans, is yasam
dengesi ve c¢alisanlari elde tutma, stres yonetimi gibi olumlu sonuglarindan (Luthans ve Youssef, 2004) daha az
faydalanmasi muhtemeldir. ilgili literatiirde bireysel dzelliklerin belirleyici roliine iliskin elde edilen diger sonuglar
incelendiginde Min (2011)’in yapmis oldugu arastirmada turist rehberlerinde duygusal zeka diizeyinin cinsiyet
ve tecriibeye gore farklilastigini, yas degiskenine gére anlamh bir farkhlik olmadigini kanitlar nitelikte bulgulara
ulasiimistir. Tirkmen (2016) ise duygusal zeka yeteneklerinin turist rehberlerinin yasi ve rehberlik tecriibesine
gore degismedigini; erkek rehberlerin kadin rehberlere oranla daha yiiksek duygusal zeka diizeyleri oldugunu
tespit etmistir. Bunlarin disinda Aysin (2018), duygusal zeka boyutlarinin kadin ve erkek turist rehberlerine
gore anlamli bir fark géstermedigini, Sahin ve Gizel (2017) de deneyimli turist rehberlerinin daha az tecribeli
rehberlere oranla daha yiiksek duygusal zeka diizeyine sahip oldugunu belirlemislerdir. Farkl bir uygulama alani

250



Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Sayi 48, Ocak 2022 N. Kan S6nmez

olarak Alshammari vd., (2020)'nin hemsirelik yoneticileri Gzerinde yaptiklari arastirma bulgularina gére; duygusal
zeka ile yas ve deneyim, anlamh ve pozitif yonde iliskiliyken, cinsiyet, yas ve mevcut pozisyondaki deneyim
otoriter liderlik agisindan anlamlidir.

Ayrica arastirma sonucunda genel duygusal zeka, duygularin kullanilmasi ve iyimserlik alt boyutlari ile
otokratik yonetim tarzi arasinda pozitif, tam serbesti ve demokratik yonetim tarzlari arasinda ise negatif iliskiler
saptanmistir. Bu sonug, duygusal zekanin artmasiyla birlikte otokratik yonetim tarzinin daha ¢ok benimsendigi,
buna karsilik tam serbesti ve demokratik yonetim tarzlarinin daha az benimsendigini gostermektedir. Duygusal
zeka etkili bir yonetim tarzinin 6n kosuludur (Walter vd., 2011; Caruso vd., 2014). Gergekten de, son arastirmalar
duygusal zekanin yoneticilerin etkili yonetim tarzlarini uygulamalarina izin verdigini gostermistir (Alshammari vd.,
2020). Yapilan bu arastirma duygusal olarak zeki yoneticilerin genellikle etkili bir yonetim tarzi olarak otokratik
yonetim tarzini tercih ettiklerini gostermektedir. Duygusal zekasi yiksek otel yoneticilerinin otokratik yonetim
tarzini sergileyerek, karar verme ve yetki kullanma haklarini kendilerinde koruduklarini (Chukwusa, 2018),
astlari Gizerinde kurallar ve nizam uyguladiklarini, onlari siki bir denetim altinda tuttuklarini, taviz vermediklerini
(Marschall, 2012; Gonos ve Gallo, 2013), astlarinin dikte ettikleri seye gore ¢alismasini arzu ettiklerini (Al Khajeh,
2018), odil-ceza sistemi ile onlari yonlendirdiklerini (Mawoli vd., 2013) ifade etmek miimkindir. Otokratik
yonetim tarzi son yillarda biyiuk ol¢tide elestiriimekle birlikte (Chukwusa, 2018) bazi durumlarda otokratik bir
ydnetim tarzi uygun goériilmektedir. Ornegin homojen is giiciiniin dahil oldugu ve yéneticinin bilgili, adil oldugu
ve astlari anladigi durumlarda otokratik yonetim tarzinin faydali olabilecegi 6ne surilmektedir (Armstrong,
2012). Ayrica hangi gorevleri yerine getirecegini veya hangi prosedirleri izleyecegini bilmeyen yeni, egitimsiz
astlar oldugunda kullanilabilir. Bunlarin disinda astlarin baska herhangi bir yonetim tarzina yanit vermedigi,
glnlik bazda ylksek hacimli Gretim ihtiyaglari oldugu durumlarda otokratik yonetim tarzinin uygulanabilecegi
belirtilmektedir (Chukwusa, 2018). Bununla birlikte isletme bir krizle karsilastiginda veya acil mudahale
gerektiren bir sorun ortaya ciktiginda otokratik yonetim tarzini uygulamak faydalidir (Bhargavi ve Yaseen, 2016).
Otel yoneticilerinin duygusal zekasinin artmasiyla birlikte bu yonetim tarzini daha fazla sergilenmesi bulgusu s6z
konusu bu durumlarla agiklanabilir.
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