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ÖZET 

 Duygusal zeka kavrami, son on yil içerisinde insan davranislari ve insan 
beyninin fonksiyonlari üzerinde yapilan bilimsel arastirma verilerinin isiginda 
dünyada gittikçe artan bir ilgiyle kabul görmektedir. Duygusal zeka kavramini ortaya 
atan Salovey ve Mayer  duygusal zekayi, “bireyin kendisinin ve digerlerinin hislerini 
ve duygularini izleme, bunlar arasinda ayirim yapma ve bu süreçten elde ettigi 
bilgiyi, düsünce ve davranislarinda kullanabilme yetenegiyle ilgili olan sosyal 
zekanin bir alt formu” olarak tanimlamaktadirlar. Bu çalismada yöneticilerin 
duygusal zekalari ile liderlik  davranislari arasinda bir iliski olup olmadigini 
arastirilmistir. Yapilan analizler sonrasinda, boyutlarin tümünün içinde oldugu 
duygusal zekanin toplam boyutuyla insana yönelik liderlik davranislari arasinda 
olumlu bir iliski bulunurken, göreve yönelik liderlik davranisi ile her hangi bir iliski 
bulunamamistir. Alt boyutlara göre;Kisisel boyut, kisilerarasi boyut, uyumluluk ve 
genel ruh durumu boyutlari insana yönelik liderlikle pozitif yönde iliskili iken, 
uyumluluk ve genel ruh durumu boyutlari yine göreve  yönelik liderlik davranisi ile 
iliskili bulunmustur. Bununla beraber stresle basa çikma boyutu her iki liderlik 
davranisi ile de iliskili bulunamamistir. 

 

1. GIRIS 

Endüstri devriminin baslangicindan bu yana geleneksel düsünce bize, 
duygularin is yeri ortaminda  var olamayacagini ögretmistir. Buna göre, 
örgütlerde her seyin yolunda gitmesi için bize yol gösterecek olan 
rehberlerimiz; uyulmasi gereken mesai prosedürleri, bilançolar, akil, mantik 
ve tabi ki her zaman gurur duydugumuz zekamiz olacaktir (1). Ancak, 
duygularin yok sayilmasinin veya geregi kadar önemsenmemesinin daha da 
zararli oldugu, bizi insan yapan ve sosyal uyum ve ahlak ilkelerine uygun 
kararlar verebilmemizi saglayan ussalligi daha fazla tehlikeye attigi ise, çok 
sasirtici ve yeni bir bulgudur (2). Duygusal zekanin temelini olusturan bu 
yaklasim; duygularin, mantigin isleyisi ve genel zeka üzerindeki olumlu 
katkisini vurgulamaktadir.  

 



Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi  Sayi : 12  Yil : 2002  (53-68  s.) 

 

 

54 
 

Duygularin, insanlarin üst düzeydeki yasama iliskin deneyimlerinde 
oynamis oldugu yapici rol gittikçe artan bir ilgi konusu olmaktadir. 
Duygularin sadece zekaya degil, ayni zamanda yasamdan doyum saglamaya 
katkisini ifade eden inanis, duygusal zeka konusunda yapilan çesitli arastirma 
sonuçlari ile desteklenmektedir. Buna göre, bireyin kendine ve baskalarina ait 
duygulari dogru sekilde algilayip, degerlemesi ve ifade etmesi; bu duygular 
arasinda ayrim yapip, elde ettigi bilgileri düsünce süreçlerinde ve 
davranislarinda kullanmasi ile ilgili olan üstün yetenekleri tanimlayan 
duygusal zeka, bireyin sadece özel yasamindaki degil, is yasamindaki 
basarisini da belirlemede geleneksel olarak IQ (Intelligence Quotient)  ile 
ölçülen zeka kadar önemlidir (3).  

Son yillarda Amerika ve Avrupa’da verimligi ve rekabet avantajlarini 
artirmak için yeniden yapilanma, sirket birlesmeleri ve evlilikleri, 
güçlendirme gibi yeni yönetim modellerini ve stratejilerini uygulayan 
isletmelerdeki basarisizlik nedenlerinin is tatminsizligi, düsük moral, siddet 
egilimi, sabotaj, yabancilasma gibi faktörlerden kaynaklandigi saptanmistir  
(4). Bu sonuçlara göre, örgütlerdeki problemler teknik bilgilerdeki yetersizlik 
veya zeka ile ilgili yeteneklerin eksikliginden daha çok duygular dünyasinin 
alanina giren yeteneklerin ve becerilerin eksikliginden kaynaklandigi 
görülecektir. Dolayisiyla duygularin ya görmezden gelindigi ya da çok dar 
sinirlar içinde var sayildigi rasyonel perspektifle isleyen örgütlerdeki 
liderlerin basari faktörleri günümüzde ayni etkinlik ve geçerlilige sahip 
degildirler. 

 

2. DUYGUSAL ZEKA TANIMI 

Zeka kavramini sadece bilissel yeteneklere dayandiran bilim adamlari, 
arastirmalarindan elde ettikleri sonuçlari degerlendirerek, zeka tanimina 
bireyin çevreye uyumu ve çevresindeki kisilerle iliskisi boyutlarini da dahil 
etmislerdir. Insan zekasinin kapsam ve isleyisi, mantik ve diger bilissel 
süreçlerle birlikte duygusal süreçleri de içerir (5).  

1990 yilinda New Hampshire Üniversitesi’nden John D. Mayer ve Yale 
Üniversitesi’nden Peter Salovey tarafindan ortaya atilan duygusal zeka 
kavrami, 1920  yilinda Thorndike tarafindan olusturulan sosyal zeka 
kavraminin temeline dayanmaktadir (6). Mayer ve Salovey duygusal zekayi 
“sosyal zekanin bir formu olarak bireyin kendine ve baskalarina ait duygulari 
izleyebilme, bunlar arasinda ayrim yapabilme ve bu süreçlerden elde ettigi 
bilgiyi düsünce ve davranislarinda kullanabilme yetenegi” (7) olarak 
tanimlamaktadirlar. Salovey ve Mayer’in duygusal zeka konusunda yapmis 
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olduklari çalismanin temel varsayimina göre, “Bireylerin duygulari algilama, 
anlama ve bu duygusal bilgiyi kullanabilme yetenekleri birbirinden farklidir 
ve bireyin duygusal zeka seviyesi, gerek entelektüel gerekse duygusal 
basarisina ve gelisimine çok önemli katki saglar.” (8). Yine Mayer ve 
Salovey’e göre, “duygusal zeka sadece tek bir özellik veya yetenegi ifade 
etmez, bireyin kendinin ve baskalarinin duygularini degerlendirmeye ve ifade 
etmeye katkida bulunan, kendilerinin ve baskalarinin duygularini kontrol 
etmeye yardimci olan ve bireyin kendi yasaminda motivasyon ve basariyi 
saglayici duygulari kullanmayi saglayan çok sayidaki yeteneklerin bir 
kombinasyonudur (9). 

Duygusal zeka konusundaki çalismalar, zeka düzeyleri en üst 
seviyelerde olan bireylerin gerek is, gerekse özel yasamlarinda neden her 
zaman en iyi olmadiklarini arastirmakla baslamistir (10).  

Harvard Üniversitesi’nden Daniel Goleman, yaptigi arastirmalarla 
duygusal zeka yeteneklerini is yasamindaki faktörlerle eslestirmis ve konuyu 
örgüt yasamina tasimis, çarpici sonuçlar elde etmistir (11). Goleman, 
duygusal zekayi bes ana baslikta toplamistir; a). benlik bilinci; bireyi saran 
duygularinin farkinda olmasi, b) duygularin kontrolü; duygu yüklü olaylara 
gösterilen tepkinin kontrol edilmesi böylece, verilen tepkilerin duruma uyum 
saglamasi, c) kendi kendini motive etmek; amaçlanan hedeflere ula smak için 
duygularin yönledirilmesi, d) empati; baskalarinin duygularinin farkinda 
olmak, e) iliskiyi yürütmek; digerlerinin duygularini yönetmek  (12).  

Dünyanin bir çok ülkesinde geçerliligi ve güvenilirligi test edilmis olan 
duygusal zeka anketinin düzenleyicisi Haifan Üniversitesinden Dr. Reuvon 
Bar-On, duygusal zekayi “bireyin çevresinden gelen baski ve taleplerle 
basarili sekilde bas edebilmesinde bireye yardimci olacak, kisisel, duygusal 
ve sosyal yeterlilik ve beceriler dizini” (13) seklinde tanimlamaktadir. 
Duygusal zekayi ölçen EQ (Emotional Quotient) yetenekleri IQ 
yeteneklerinin karsiti degildir. Gerçek yasamda bu iki kavram etkilesim 
halindedir ve birbirini destekler. Reuvon Bar-On, gerçek zeki insani, sadece 
“cogtelligent” (bilissel zekaya sahip)  degil ayni zamanda  “emtelligent”  
(duygusal zekaya sahip) olan kisi olarak tanimlamaktadir (14). 

Yukarida yapilan tanimlarin isiginda duygusal zeka; bireyin 
yasamindaki basarisinin belirleyicisi olarak, öncelikle kendine ait duygularini 
fark edip tanimasi, onlari uygun sekilde kontrol edebilmesi ve yasamindaki 
hedefleri için öz motivasyonunu gerçeklestirebilmesi ile iliskili bireysel 
yetenek ve becerilerle, karsisindaki kisilerin duygularini fark edip, kendini 
onlarin yerine koyabilmek ve çevresindeki kisilerle iyi iliskiler içinde 
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etkilesim kurabilmekle iliskili sosyal yetenek ve becerilerin bir 
kombinasyonudur (15). Bilim adamlari duygusal zekanin IQ gibi “kader” 
olmadigini, her yasta gelistirilebilecegini ifade etmektedirler. Bu da duygusal 
zekanin önemini bir kat daha artirmaktadir. 

 

3- LIDERLIK VE DUYGUSAL ZEKA 

Liderlik, üzerinde en çok arastirma yapilan konulardan biridir. 
Literatüre bakildigi zaman liderlik teorileri çerçevesinde, liderlerin ne tür 
özellikler tasidiklari, neler yaptiklari, nasil davrandiklari, nasil karar 
verdikleri, liderin örgütsel süreçlerde ne kadar etkin oldugu gibi konularda 
detayli bir çok arastirma yapilmistir. Ancak liderlerin duygularini, hislerini ve 
ruh durumlarini göz önüne alarak, duygularin liderlik sürecindeki rolünü 
inceleyen arastirma sayisi yok denecek kadar azdir (16). Diger alanlarda 
oldugu gibi, liderlik konusunda da duygularin bu denli ihmal edilip 
görmezden gelinmesi çok da sasirtici degildir. Çünkü, insanlar binlerce yil 
hep “akil” la ugrastilar ve akli zekayla eslestirdikleri için duygular fazla 
önemsenmedi ve duygular insanlarin zayif yani sayildi. Duygulari tanimak, 
duygulari ifade etmek sairlere, sanatçilara, annelere uygundu ama 
komutanlara, liderlere, iradesi güçlü olmasi gereken kisilere göre degildi.  
(17). Oysa çagdas psikoloji arastirmalari aklin duygudan arinmis sezgisiz ve 
isteksiz olarak tek basina hiçbir sey ifade edemeyecegi düsüncesini ortaya 
atip savunmaktadirlar.  

Örgütlerde somut gerçekler dünyasindaki problemlerle basa çikmak 
kolaydir. Bunlar rasyonel yöntemlerle, mantikla, deneyimle; kisaca beyinle, 
zeka ile çözülebilir. Ancak, duygular dünyasindaki sorunlara çözüm bulmak 
çok daha zor ve zaman alicidir. Örgütlerdeki büyüme ve gelismeyi engelleyen 
en önemli faktörlerden biri, duygular dünyasinda çözümsüz kalmis 
sorunlardir. Iste tüm bu problemleri teshis etme ve uygun çözümler üretme 
sorumlulugu da öncelikle liderlik özelliklerine sahip yöneticilere verilmistir 
(18). 

Etkin liderler, özellikle oybirligi saglamak, takim çalismalarini 
koordine etmek, çok yönlü bakis açilarini degerlendirebilmek ve fonksiyonel 
olmayan çatismalardan kaçinmak  konularinda yetenekli olan kisilerdir. Bu 
yetenekler liderlere amaçlarina ulasmakta katki saglayacak pozitif iliskiler 
gelistirebilme imkani saglar (19). Kendini taniyan, karsisindakilerin 
ihtiyaçlarina duyarli olan, duygularini kontrol edebilen liderler, izleyicileriyle 
kendi arasinda güçlü iliskiler kurabilir ve bu iliskiyi sürekli olarak gelistirerek 
güçlendirirler (20). Duygusal zeka yetenekleriyle hareket eden bir lider 
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yönetici, insan iliskilerindeki problemlerin, güvensizligin, duygulari kontrol 
edemeden yapilan yanlislarin sonuçlariyla zaman harcamayacak, yeni firsatlar 
yaratacak ve enerjisini daha verimli ve etkin faaliyetlere yöneltebilecektir 
(21). Degisen zaman içinde liderlik daha  fazla duygusal faaliyetler 
gerektirmektedir. Lider pozisyonunda yer alan birey, sürekli olarak astlarinin, 
müsterilerinin, daha üst düzeydeki yöneticilerin duygusal talepleri ile 
kusatilir. Bu duygusal talepleri fark edebilen, degerlendiren ve onlara uygun 
duygusal tepkiler verebilenler etkin liderler olacaklardir.  

Hay/McBer danismanlik firmasi tarafindan, dünyanin çesitli 
ülkelerindeki 20000 yöneticiden, rastgele yöntemle belirlenmis 3871 yönetici 
üzerinde,  etkili liderligin sirlarini belirlemek için, bir arastirma yapilmistir. 
Arastirma sonucuna göre, alti liderlik davranisi  (zorlayici, otoriter, 
uzlastirmaci, demokrat, örnek olan ve koçluk yapan). saptanmis ve her 
liderlik davranisinda, duygusal zekanin farkli ögeleri ortaya çikmistir. Liderlik 
davranisinin, örgütün, bölümün veya takimin çalisma atmosferine, dolayisiyla 
da, finansal performansina direkt ve çok önemli bir etkisi vardir. Arastirma 
sonuçlarindan biri de, hiçbir zaman tek bir liderlik davranisinin en iyisi 
olmayacagidir. Liderlik davranislari, golf çantasindaki golf sopalari gibidir. 
Her sopanin kullanilacagi durum ve sart farklidir. Ancak, hangi tarz olursa 
olsun liderlik davranisinin etkinligi, liderin duygusal zeka yeteneklerindeki 
yeterliligi ile ortaya çikacaktir. (22). 

  

4- ARASTIRMA YÖNTEMI 

A. Arastirmanin Amaçlari 

Yapilan arastirma, tanimlayici bir arastirmadir. Arastirmada kullanilan 
veriler, belli bir zaman araligi içerisinde banka sube yöneticilerine verilen 
soru formlarinin toplanmasiyla elde edilmistir. Çalismanin ana amaci, 
yöneticilerin liderlik davranislari ile duygusal zekalari arasinda bir iliski olup 
olmadigini arastirmaktir.  

 

B. Ana Kütle ve Örneklem 

Türkiye’deki kamusal ve özel sermayeli ticari bankalarin tümünü ana 
kütle olarak kabul etmemiz durumunda gerekli örnek kütle büyüklügü 
çalismamizin maddi açidan ve zaman açisindan sinirlarini asacaktir. Bu 
nedenle ulasilabilirlik ve sube sayisi çok olmasi kriterleri göz önüne alinarak, 
çalismamizin ana kütlesini Istanbul, Ankara ve Kayseri illerindeki kamusal ve 
özel sermayeli bankalar olusturmaktadir.  
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Olasilik temelli örnek kütle büyüklügü hesabinin SYSTAC © 
programinda yapilmasiyla elde edilen rakamlar örnek kütle büyüklügünü 
vermektedir. Kamu ve Özel bankalarin söz konusu illere göre, 2340 olan ana 
kütle sayisi, istatistik programindan elde edilen sonuca göre 329 olarak 
bulunmustur. Daha sonra zümrelere göre tesadüfi örneklem belirleme 
yöntemi ile 82 kamu sermayeli, 247 özel sermayeli bankalar tespit edilmistir. 

 

C. Ölçüm Araci 

Duygusal zeka anketi Haifan Üniversitesi’nden Dr. Reuven Bar-On’un 
geçerlilik ve güvenilirlik çalismalarini yaptigi Bar_On EQ anketi, simdiye 
kadar bir çok akademik çalismada kullanilmistir. Üç Ingilizce okutmani 
tarafindan ayri ayri Türkçe’ye çevrilen anket, dördüncü kisi tarafindan tekrar 
Ingilizce’ye çevrilmistir. Anketin orjinali ve yapilan çeviri karsilastirilmis, 
yanlis anlasilma olasiligi olan ifadeler yeniden gözden geçirilmistir. 

Anketin pilot uygulamasi sirasinda, 5 banka müdürü 2 tane de müdür 
yardimciyla yüzyüze görüsme yöntemiyle anket uygulanmistir. Ifadelerin 
içerik geçerliligi test edilmistir. Bu arada anketin uygulanmasi asamasindaki 
en büyük problem, ankette yer alan ifadelerin çok sayida olmasiydi. Ana 
çalismada da ayni problemin ortaya çikacagi düsünülerek, ifadelerin sayisi 
azaltilmistir. Ankette yer alan 133 ifadenin 15 tanesi hiçbir boyutta yer 
almayan, ancak ankete cevap veren kisinin anketi doldurma egilimini ölçen 
ifadelerdi. Bu ifadeler anketten çikarildi. Konu hakkinda bilgisi olan 4 kisiyle 
yapilan görüsmeler sonrasinda, muglak ifadeler, çift anlamlilar ve benzer 
ifadeler belirlendi. Bu kisilerden gelen geri beslemeler dikkate alinarak 
benzer ifadeler anketten çikartilmistir. Bunun sonucunda toplam 5 boyut ve 
onlarinda altinda yer alan 15 boyutu ölçen 87 ifadeden olusan bir anket 
olusturuldu. 88. Maddede “yukaridaki ifadelere samimi ve dogru sekilde 
cevap verdim.” ifadesine “kesinlikle katiliyorum” seçeneginin disinda cevap 
verenlerin anketleri degerlendirmeye alinmamistir. 

Anketin güvenilirligini artirmak amaciyla, anketin içinde yer alan 
önermeler arasinda iç tutarlilik güvenilirlik analizi ile test edilmistir. Buna 
göre, 87 ifadenin yer aldigi anketin toplam boyutlari itibari ile Alpha katsayisi 
92,12 olup, kabul edilebilir düzeydedir. Temel alt boyutlardan, kisisel 
yetenekler boyutunun Alpha katsayisi 83,73; Kisiler arasi yetenekler 
boyutunun 77,87; Uyumluluk boyutunun 65,42; Stresle basa çikma boyutunun 
73,14; Genel ruh durumu boyutunun 75,06 olup kabul edilebilir 
düzeydedirler. Stresle basa çikma boyutu içinde yer alan anketin 80. 
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ifadesinin güvenilirlik katsayisi düsük oldugu için, bu ifade anketten 
çikartilmis ve degerlendirilmemistir.  

 

D. Arastirmanin Ön Kabulleri 

Soru formunda yer alan ifadelerin Türkçe’ye çevrilmesinden sonra, 
anlambilimsel olarak benzerligin saglandigi ve kültürler arasi farkliliktan 
kaynaklanabilecek ifadelerin en aza indirildigi kabul edilmektedir. Örneklem 
grubundaki yöneticilerin soru formlarinda yer alan ifadeleri dogru sekilde 
algilayip yanitlayabilecek, egitim ve sosyo- kültürel düzeye sahip olduklari 
kabul edilmistir. 

Örneklem grubundaki yöneticilerin duygusal zekalarina veya lider 
davranislarina etki edebilecek, dis çevre faktörleri  (bankalarin yönetim 
felsefesi ve stratejileri, sermaye kaynaklarinin gücü gibi) veri olarak kabul 
edilmistir. 

Arastirma uygulamasinin Türkiye’deki banka sektöründe yasanan agir 
kriz dönemine rastlamis olmasi ve bunun etkilerinin tüm bankalarda benzer 
olmadigi kabul edilmistir. Dolayisiyla arastirmaya katilmaktaki isteklilikleri 
ayni olmamistir. Ayni zamanda, bu kriz döneminde banka yöneticilerinin 
çalisma tempolarindaki yogunlugunun anketlerin geri dönüs oranini da 
etkiledigi düsünülmektedir. 

 

E. Kullanilan Istatistikler 

Arastirmadan elde edilen veriler SPSS © programinda 
degerlendirilmistir. Duygusal zeka anketinin güvenilirlik testi için boyutlarin 
Cronbach’in Alpha katsayilarina bakilmistir. Parametrik degiskenler için 
ortalama farkliliklari belirlenirken t-testi kullanilmistir. Bagimsiz (duygusal 
zeka) ve bagimli (liderlik davranisi) degiskenleri arasindaki iliskiyi 
belirlemede Pearson Korelasyon analizinden yararlanilmistir. 

 

5- ARASTIRMA BULGULARI VE DEGERLEME 

A.  Demografik Özellikler 

Analizlerde kullanilabilecek anket sayisi 181 olmustur. Anket formunun 
birinci bölümünde arastirmaya katilan isletmelerin ve deneklerin demografik 
özelliklerine iliskin  degiskenlerin dagilim tablosu asagida yer almaktadir. 
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Tablo 1: Deneklerin Kisisel ve Örgütsel Özelliklerine Ait Degiskenlerin Dagilimi 
 

Deneklerin Kisisel Degiskenleri Siklik % 
Kadin 48 26,5 Cinsiyet 
Erkek 133 73,5 
Sosyal 152 84,0 Egitim Alani 
Teknik 29 16,0 

Örgütsel Degiskenler   
Kamu 81 44,8 Çalisilan Banka 
Özel 100 55,2 

Teknik 60 33,1 Egitim Programinin 
Konusu Sosyal 121 66,9 

 

Hi : Banka sube müdürlerinin duygusal zekalari, cinsiyetlerine göre 
farklilik göstermektedir.. 

H2 : Yöneticilerin duygusal zekalari almis olduklari egitimin alanina 
göre farklilik göstermektedir. 

Arastirmanin hipotezleri hazirlanirken, bu konuyla ilgili olarak yapilmis 
diger arastirma sonuçlarina dayandirilarak, kadin yöneticilerin duygusal 
zekalarinin, erkeklerden daha yüksek oldugu hipotezi olusturulmustur. 

Nitekim, MHS tarafindan Amerika ve Kanada’da 4,500 erkek ve 3,200 
kadin üzerinde yapilan arastirilmada BarOn EQ anketi kullanilmistir. Ancak 
bu arastirmaya katilan 48 kadin ve 133 erkek denegin duygusal zekalari ile 
cinsiyetleri arasinda istatistiksel anlamda bir farklilik bulunamamistir. t = 
.022 ve P > 0.05 oldugu için de Hi hipotezi red edilmistir.Bu sonuç 
arastirmanin örneklem sayisi ile ilgili olabilecegi gibi, Türk toplumunda 
yöneticiligin daha çok erkeklere uygun bir statü oldugu yargisinin farkinda 
olan kadin yöneticilerin duygusal zekaya iliskin yeteneklerini ortaya 
çikartmadiklari ve sonrasinda da bunlari gelistiremediklerini söyleyebiliriz. 

 
Tablo  2: Cinsiyete Göre ve Egitim Alanina Göre Yöneticilerin Duygusal Zekalari  
 

Grup Degiskenleri Frekans  Ortalama t degeri P 
Kadin 48 4,02  

Cinsiyet 
 

Erkek 133 4,01 

 
.022 

 
.983 

 
Sosyal 152 3.98  

Egitim Alani Teknik 29 4.17 
 

2.824 
 

.005 
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Tablo 2 deki ikinci grup degiskeni olan egitim alanlari faktörlerine göre, 
yöneticilerin duygusal zekalari farklilik göstermektedir. P < 0.05 degerine 
bakilarak, H2 hipotezi kabul edilmistir. Ancak farkliliklara baktigimizda ise, 
teknik egitim almis olanlarin duygusal zeka ortalamalari sosyal egitim almis 
olanlarinkinden daha fazla olarak ortaya çikmaktadir. Bu sonuç H2 hipotezini 
beklenen yönde dogrulamamaktadir. 

 
Tablo 3:  Çalistiklari Banka Türüne ve Almis Olduklari Hizmet Içi Egitimin         

Konusuna Göre Yöneticilerin Duygusal Zekalari 
 
Grup Degiskenleri Frekans  Ortalama t degeri P 

Kamu 81 3.99 Çalistigi Banka  

Özel 100 4.03 

 
.556 

 
.579 

Teknik 60 3.97 Egitim Konusu  

Sosyal 121 4.09 

 
2.295 

 
.023 

 

H3 : Özel bankalarda çalisan yöneticilerin duygusal zekalari, kamu 
bankalarinda çalisan yöneticilerin duygusal zekalarindan daha yüksektir. 

H4 : Almis olduklari hizmet içi egitimin konusuna  göre yöneticilerin 
duygusal zekalari farklilik göstermektedir. 

Tablo 3 den görülebilecegi gibi yöneticilerin çalistiklari bankalarin 
kamu veya özel olmasiyla duygusal zekalari arasinda istatistiksel bir farklilik 
yoktur. t = .556 ve  

P > 0.05 oldugu için, H3 hipotezi red edilmistir.  

Tablodaki ikinci grup degiskeni olan hizmet içi egitimin konusuna göre, 
yöneticilerin duygusal zekalari farklilik göstermektedir. Görülebilecegi gibi 
teknik konulu hizmet içi egitim almis yöneticilerle, sosyal konulu egitim 
almis yöneticilerin ortalamalari birbirinden farklidir. Analiz sonuçlarina göre 
t =2.295 ve P < 0.05 oldugu için H4 hipotezi kabul edilmistir. 

 

B.  Duygusal  Zeka ve Liderlik Davranislari Arasindaki Iliski ile 
Ilgili Bulgular ve Yorumlar 

Yöneticilerin duygusal zekalari ile insana ve göreve yönelik liderlik 
davranislari arasinda iliski arastirilirken, elde edilen veriler Pearson 
Korelasyon  analizinde  degerlendirilmistir.  Bagimsiz  degisken   olan 
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duygusal zeka;   kisisel,  kisilerarasi,  uyumluluk,  stresle basa çikabilme ve 
genel ruh durumu boyutlari olarak bes alt boyuttan olusmaktadir. 
Yöneticilerin duygusal zekalari degerlendirilirken, ilk olarak toplam boyutlari  
(tüm boyutlarin toplami olan boyut). daha sonra tek tek alt boyutlari bagimli 
degisken olan liderlik davranislari ile iliskilendirilmistir. 

H5 : Yöneticilerin insana yönelik liderlik davranisi ile toplam duygusal 
zeka boyutlari arasinda bir iliski vardir. 

Tablo 4 de görülebilecegi gibi toplam duygusal zeka ile insan yönelik 
liderlik davranisi arasinda istatistiksel olarak pozitif ve anlamli bir iliski 
vardir.  r =.278 ve P < 0.05 oldugu için, H5 hipotezi kabul edilmistir. Bu 
iliskiyi alt boyutlar çerçevesinde ele alirsak; 

 

1. Kisisel duygusal zeka boyutu ile iliskisi 

Tablo 4 de görülebilecegi gibi insan yönelik liderlik davranisi ile kisisel 
duygusal zeka boyutlari arasinda istatistiksek olarak bir iliski vardir. r = .234 
ve P<0.05. Insan yönelik liderlerin “kisisel” duygusal zeka boyutlari da 
yüksektir sonucuna varabiliriz. Kisisel duygusal zeka boyutu duygusal benlik 
bilinci, kendine güven, kendine saygi, kendini gerçekleme ve bagimsizlik 
boyutlarindan olusmaktadir. Bu boyut, kendilerini iyi tanima duygularini 
ifade edebilme, yasamda yapmak istedikleri seyler konusunda iyimser 
olabilme, kisilik özellik ve yeteneklerini ifade eder. Bu kisiler bagimsizdirlar, 
düsüncelerini israrla savunur, fikirlerine ve inançlarina sahip çikarlar.  

 

2. Kisiler  Arasi  Duygusal Zeka Boyutu Ile Iliskisi 

Tablo 4 de bakildiginda insana yönelik liderlik davranisi ile  kisiler 
arasi iliskilerle ilgili duygusal zeka boyutu arasinda olumlu ve ayni yönde bir 
iliski görülmektedir. r = .322 ve P< 0.05 tir. Insana yönelik liderin temel 
yeterliliklerinden biri olan “kisilerarasi iliskiler” boyutu duygusal zekanin da 
önemli boyutlarindan biridir. Bu boyutun alt boyutlari olan empati, insan 
iliskileri ve sosyal sorumluluk bireyin kisiler arasi iliskilerdeki basarisini 
ortaya çikartmaktadir. Bu kisiler diger bireyleri anlar, iliski kurar ve onlarla 
iyi geçinirler. Bu yetenekler, takim çalismasinda ve insan iliskilerinde 
gerekliliktir. Iyi gelistirilmis kisiler arasi yetenekler, insanlarla iliskili olarak, 
müsteri hizmetleri, yönetim ve liderlik faaliyetlerinde çok önemlidir. Bu 
sonuç hipotezi destekler niteliktedir.Çünkü, bütün bu yetenek ve beceriler 
insana yönelik liderlik davranisinin temel belirleyicileridir. 



 
Tablo 4 :  Pearson Korelasyon Matriksi (Yöneticilerin duygusal zekalari  ve liderlik davranislari 
  arasindaki iliski) 
 
 Insana 

yönelik 
lider 

Göreve 
yönelik 
lider 

Toplam 
boyut 

Kisisel 
boyut 

Kisiler 
arasi 
boyut 

uyumluluk Stresle 
basa 
çikma 

Genel ruh 
durumu 

Insana 
yönelik lider 

1.000        

Göreve 
yönelik lider 

.209** 1.000        

Toplam boyut .278** 
 

.126 1.000      

Kisisel boyut .234** 
 

.214 .915** 1.000     

Kisilerarasi 
boyut 

.322** .126 .789** .649** 1.000    

Uyumluluk 
boyutu 

.216** .191* .846** .708** .603** 
 

1.000   

Stresle basa 
çikma 

.077 -.050 .703** .578** .323** .568** 1.000  

Genel ruh 
durumu 

.294** .204** .822** .699** .677** .663** .427** 1.000 

 
** Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlidir. 
  * Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlidir. 
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3. Uyumluluk Boyutu Ile Iliskisi 

Tablo 4 de insana yönelik liderlik davranisi ile uyumluluk boyutu 
arasinda olumlu ve ayni yönde bir iliski görülmektedir. r = .216 ve p< 0.05 
tir. Uyumluluk boyutu, problem çözme, gerçeklik ölçüsü ve esneklik alt 
boyutlarindan olusmaktadir. Uyumluluk boyutunun degeri,  bireyin 
çevresindeki taleplerle uygun sekilde bas edebilmesi ve problemli durumlarla 
ilgili olmasinda ne kadar basarili olacagini ortaya çikartir. Bu yetenege sahip 
kisiler, problemli durumlari anlamada ve uygun çözümlere ulasmakta, 
genellikle esnek, gerçekçi ve etkindirler. Bu kisiler, günlük yasamlarinda 
karsilarina çikan güçlüklerle ilgili olarak genellikle uygun çözümler 
üretebilirler. Bu uyumluluk sadece özel yasamlarinda degil is yasamlarinda 
da geçerlidir. Arastirmadaki iliskinin ayni yönde olmasinin nedeni, bu 
yetenek ve becerilerin insana yönelik liderlik davranisinda da geçerli 
olmasidir. 

4. Stresle Basa Çikma Boyutu Ile Iliskisi 

Tablo 4 de bakildiginda insana yönelik liderlik davranisi ile stresle basa 
çikma  boyutu arasinda istatistiksel bir iliski görülmemektedir. Stresle basa 
çikma boyutu, stres toleransi ve dürtü kontrolü boyutlarindan olusmaktadir. 
Bu boyutu yüksek olan kisiler, umutsuzluga kapilmadan veya kontrollerini 
kaybetmeden stresle bas edebilirler. Bu kisiler genellikle soguk kanli, nadiren 
fevridirler ayrica, baski altinda dahi iyi çalisirlar Bu yetenek, örnegin polisler, 
itfaiyeciler, acil servis çalisanlari, örgütlerde ise özellikle yöneticiler için çok 
önemlidir. 

5. Genel Ruh Durumu Boyutu Ile Iliskisi 

Tablo 4 de bakildiginda insana yönelik liderlik davranisi ile genel ruh 
durumu boyutu arasinda olumlu ve ayni yönde bir iliski görülmektedir. r = 
.294 ve P< 0.05. Genel ruh durumu, mutluluk ve iyimserlik boyutlarindan 
olusmaktadir. Anketin bu boyutu, yasama bakis açisini, yasamdan aldigi 
zevki, yasamla ilgili duyularini ölçer. Bu boyutun yüksekligi, yasamdan nasil 
zevk alinacagini bilen neseli, olumlu, umutlu ve iyimser kisileri tanimlar. Bu 
boyut, insan iliskilerinde birlestirici bir element olmasinin yani sira, problem 
çözümleme ve stres töleransinda etkili, motivasyonel bir boyuttur. Bu boyutu 
yüksek kisiler, is yerinde coskulu ve pozitif bir iklim olusturulmasina 
yardimci olurlar. Dolayisiyla insana yönelik liderlik davranisi sergileyen 
liderin genel yetenek ve becerileri, genel ruh durumunun altindaki yetenek ve 
becerilerle benzerlik göstermektedir. 
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H6 : Yöneticilerin göreve yönelik liderlik davranisi ile toplam duygusal 
zeka boyutlari arasinda bir iliski vardir. 

Tablo 4 de görülebilecegi gibi toplam duygusal zeka ile göreve yönelik 
liderlik davranisi arasinda istatistiksel olarak bir iliski yoktur.  (P> 0.05). 
Dolayisiyla H6 hipotezi red edilmistir.  Duygusal zeka toplam boyutlari ile 
göreve yönelik liderlik davranisi ile iliskili degildir. Alt boyutlar itibariyla 
degerlendirme yapildiginda, göreve yönelik liderlik davranisi ile duygusal 
zekanin kisisel, kisilerarasi iliskiler, stresle basa çikma boyutlari arasinda 
iliski görülmemektedir. Ancak uyumluluk boyutu ve genel ruh durumu 
boyutlari ile olumlu ve ayni yönde bir iliski görülmektedir. 

Arastirmaya katilan deneklerden alinan veriler insana ve göreve yönelik 
liderlik davranislari ile duygusal zekanin stresle basa çikma boyutu arasinda 
iliski olmadigini göstermektedir. Arastirmanin Türkiye’deki banka krizinin en 
yogun yasandigi dönemde yapilmasinin, bu sonucu etkidigi düsünülmektedir. 
Anket çalismalari sürdürülürken yapilan görüsmeler sirasinda banka 
yöneticileri, bankalarin ard arda kapatilmasi ve gelecege iliskin 
belirsizliklerden dolayi yogun stres altinda olduklarini ifade etmislerdir.  

 

6- SONUÇ  

Arastirmamizin ana kütlesini olusturan banka isletmeleri birer hizmet 
isletmeleridir. Sanayi isletmelerinde yöneten ve yönetilen iliskilerinin 
karsilikli etkilesimlerine dayali insan iliskileri, hizmet isletmelerinde 
müsterinin de bu etkilesime katilmasiyla daha karmasik bir hal almaktadir. 
Dolayisiyla, örgüt içi iliskilerde çok çesitli sayida davranis kaliplari ortaya 
çikmaktadir.  

Bireyin kendine ve baskalarina ait duygulari dogru olarak algilayip 
degerlemesi ve ifade etmesi, bu duygular arasinda ayrim yapip, elde ettigi 
bilgileri düsünce seklinde ve davranislarinda kullanmasi ile ilgili yetenekler 
olarak tanimlanan duygusal zeka, liderlerin karmasik insan iliskilerinde 
basarili olmasi ve duygular dünyasinda çözümsüz kalmis problemlere çözüm 
bulabilmeleri için çok önemli olan yeteneklerin altini çizmektedir. 

Bu çalismadaki arastirmada; insana yönelik liderlik davranisinin 
duygusal zekanin kisisel, kisilerarasi, uyumluluk ve genel ruh durumu 
boyutlari ile iliskili oldugu, göreve yönelik liderlik davranisinin da sadece 
uyumluluk ve genel ruh durumu boyutlari ile iliskili oldugu sonucu elde 
edilmistir.    
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