— BUCA EGITIM FAKULTESI DERGISI 33 (2012) AY)
EGITIM FAKULIE'g: ‘
DERG DO

YONETIM SURECLERI ACISINDAN YONETICILERIN DUYGU YONETIMi
DAVRANISLARI OLCEGIi: GECERLIK VE GUVENIRLIK CALISMASI

SCALE OF MANAGERS’ EMOTION MANAGEMENT BEHAVIOURS IN TERMS
OF MANAGEMENT PROCESSES: A VALIDITY AND RELIABILITY STUDY

Adil Coruk** R.Cengiz Akgay***
OZET

Bu c¢alismanin amact Yonetim Siiregleri Acisindan Yoneticilerin Duygu Yonetimi Davranislar
Olgegi’nin gecerlik ve giivenirlik calismasmi yapmaktir. Bu amagla yiiksekdgretim kurumunda gérev yapan
O0gretim elemanlart ¢alismanin katilimcilari olarak seg¢ilmistir ve ¢aligma 205 katilimer (126 erkek, 79 kadin) ile
gerceklestirilmistir. Olgegin yap1 gecerligini belirlemek igin faktdr analizi yapilmistir. Yapilan faktor analizi
sonucunda Olg¢egin alti faktérden olustugu saptanmistir. Bu faktorler yonetim siirecleri gbz Oniinde
bulundurularak “Karar Verme, “Planlama”, “Iletisim”, “Orgiitleme”, “Esgiidiimleme” ve “Degerlendirme”
olarak adlandirilmistir. Maddelerin ayirt ediciliklerini belirlemek amaciyla madde-toplam 6l¢ek korelasyonlart
incelenmistir ve dlgegin i¢ tutarligmin yiiksek oldugu bulunmustur. Olgegin giivenirligi Cronbach alfa giivenirlik
katsatsayis1 kullanilarak test edilmis ve dlgegin giivenilir oldugu sonucuna ulasilmistir. Olgekteki faktorler arasi
korelasyonlar incelenmis ve faktorler arasinda anlamli iligki oldugu goriilmistiir. Arastirma sonuglar1 6lgegin
ylksekogretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin yonetim siirecleri agisindan duygu yonetimi
davranislarini 6lgmede kullanilabilecegini gostermistir.

Anahtar kelimeler: Duygu, duygu yonetimi, yonetim siiregleri

ABSTRACT

The purpose of this study is to make validty and reliability analysis of Scale of Managers’ Emotion
Management Behaviours in terms of Management Processes. For this purpose, the instructors who work in
higher education insitutions have been chosen as the participants of the study. Factor analysis has been done to
determine the structure validity. After the factor analysis, it has been found out that the scale includes 6 factors.
Considering the management processes, these factors have been named as Decision Making, Planning,
Communication, Organization, Coordination and Evaluation. Item-total scale correlations were examined to
determine discriminations of items and the scale has high internal consistency. The reliability of the scale has
been anaylsed through Cronbach Alpha Value and the scale has been found as reliable. The correlations between
factors in the scale are examined and significant relations between factors are seen.The findings shows that this
scale is suitable to implemet in higher education institutions to determine managers’ emotion behaviours in terms
of management processes.
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GIRIS

Duygu bizi insan yapan yegane niteliktir. Duygu sosyal baglari olusturmak, izlemek ve
korumak i¢in kullanilir. Duygu ayni zamanda catismada, sosyal hareketlilikte ve sosyal
degismede de 6nemli bir elemandir (Hochschild, 2011). Duygu genellikle baz1 uyaricilara
karsilik olarak verilen icedoniik olarak bireysellestirilmis psikolojik bir terim olarak
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tanimlanmistir. Fineman (1993) tarafindan yapilan calisma duygular1 sosyal alana
yerlestirmistir. Fineman duygularin bir calisma alani olarak dahil edilmesinin orgiitleri
anlamada renk katacagini ve bu anlayis1 zenginlestirecegini iddia etmektedir. Benzer bir
sekilde Hatfield, Cacioppo ve Rapson (1994) da duygularin bireysel siiregler olarak izole
edilemeyecegini, onlarin dogada sosyal olarak var oldugunu belirtmistir (Domagalski, 1999).

Orgiitsel baglamda geleneksel olarak bircok teori Weber, Taylor ve Fayol gibi
teorisyenlerin rasyonel geleneginden etkilenmistir. Bu gelenekler bilisi duygulardan {istiin
gormektedir. Bununla birlikte bireylerdeki duygularla ilgili daha yeni fizyolojik bulgular
bilisin tek basma islemedigini ortaya g¢ikarmistir. Damasio (1994) aklin etkili bir sekilde
islemesi i¢in duygunun vazgecilmez oldugunu iddia etmistir. Geleneksel olarak arastirmacilar
goreceli olarak duyguyu diglayarak bilis iizerine odaklanmislardir. Bununla birlikte son
yillarda bu odak duygunun kavramsallastirilmasini da igerecek sekilde genislemeye
baslamistir. Duygusal zeka ile ilgili gelisen literatiir bilissel ve duygusal siiregler arasinda bir
cesit iligkinin olduguna yonelik bir inanis1 ortaya ¢ikarmistir. Ayrica arastirmalar duygularin
olumlu veya olumsuz olarak biligsel siireglerle iliskili oldugunu ortaya koymustur (Callahan
ve McCollum, 2002).

Duygular hem iste hem de is disinda, hayatin her alanindaki giinlilk deneyimlerdir.
Duygular karsilasilan olaylara ve durumlara yonelik bir tepkidir veya tepkilerin bir nedenidir.
Duygularin 6nemli rolii olmasina ragmen 1990’11 yillara kadar orgiitsel aragtirmalarda
vurgulanmadigi goriilmektedir (Fox ve Spector, 2002). 20. yiizyilin sonlarinda ve 21. yiizyilin
baslarinda psikoloji alaninda irrasyonalistler ve i¢giidiiselciler daha etkin hale gelmistir (Tran,
1998). Bu dogrultuda bilim adamlar1 orgiitlerin asir1 derecede rasyonel olan modelini
sorgulamaya baslamislardir ve isyerindeki duygu arastirmalart gelismeye baslamistir
(Fineman 2000; Ashkanasy, Hértel ve Zerbe, 2002; Brotheridge ve Lee, 2008). Bunun ilk
kilometre taslar1 duygularin orgiitiin amaglar1 dogrultusunda yonetilmesi ve bireyler i¢in
gerekli olan orgiitsel duygu kurallariin tanimlanmasidir (Scherer ve Tran, 2001). Son yillarda
Hochschild’’in (1983) “The Managed Heart” adli ¢alismasindan sonra, Orgiit arastirmacilari
calisanlarin duygusal yasamlarin1 ve orgiitlerde duygularin roliinii g6z 6niinde bulundurmaya
baslamislardir (Miller, 2002). Ozellikle 1995 yilinda Daniel Goleman’in Duygusal Zeka
isimli kitabiyla oOrgiitlerde duygular 6nem kazanmaya baglamistir ve akademisyenler
isyerindeki duygulara daha genis acidan bakmaya baglamislardir. Biitiin bu calismalar
isyerinde duygular konusunun yonetim diisiincesinde ve uygulamasinda 2000°’li yillarda temel
bir alan olarak gelismesine neden olmustur (Ashkanasy ve Daus, 2002).

Duygular c¢aligma yasaminin ayrilamaz bir pargasidir (Fischer ve Manstead, 2008).
Isyeri giiclii duygulan tesvik eden ve fiziksel ve psikolojik ihtiyaglarin yerine getirildigi bir
cevredir (Spector ve Fox, 2002). Isyerinde duygular1 anlama ve duygularin ydnetimi oldukca
onemlidir (Ashkanasy ve Daus, 2002). Duygular, ¢alisanlarin 6rgiit i¢indeki iligkilere bakis
acilarini bircok yonden etkiler. Bireylerin otoriteyi algilayisindan orgiit i¢inde kariyer yapma
konusundaki hislerine kadar bircok olay duygulardan etkilenmektedir. Kahn (1998)
calisanlarin is iligkileri baglaminda resmi Orgiitsel yapilarin altinda duygusal bagliliklar
olusturdugunu belirtmistir. Bu iligskiler ve duygular calisanlarin is ¢evresine karsi nasil
iliskiler gelistirecegini sekillendirmektedir. Duygular Orgiit icerisinde Orgiitsel yapilari
batiracak ya da kazandiracak sosyal bir zamk islevini yerine getirmektedir (Fineman, 1993;
Ozgelik, Langton ve Aldrich, 2008). Mevcut arastirma ve kuramlar, duygularin sadece belirli
bir is veya gorev i¢in bir tepki olarak ortaya ¢ikmadigini, is iligkileri ile birlesmis durumda
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olduklarim1 ve oOrgiitsel kiltiir i¢inde iiretildiklerini ve yonetildiklerini daha fazla ortaya
koymaktadirlar. Herhangi bir duygu icermeyen &rgiitlerin, cansiz bireylere ya da herhangi bir
duygu icermeyen iliskilere benzedigi soOylenebilir. Duygular enerji ve baghlik iiretirler,
anlamlar tasirlar, hedefleri ve kaygilari isaret ederler ve orgiitlerde ahlaki tutumlar1 yansitirlar.
Sonug olarak duygusuz orgiitlerden ¢ok fazla motivasyon, baglilik veya ¢alisanlardan ahlaki
baglanma beklenemez (Fischer ve Manstead, 2008).

Duygularin sadece birey olarak ¢alisanlar i¢in yararli sonuglar1 yoktur, ayrica orgiitler
icin de yararli sonuglar dogurur, énemli islevler iistlenir. Orgiitsel duygularmn iki temel
islevinden soz edilebilir. Birincisi, orgiitte ortak duygularin tecriibe edilmesi orgiite karsi
baglhlig1 olusturarak ve artirarak orgiitsel sinirlarin olusturulmasina katkida bulunur. Orgiitsel
duygularin ikinci islevi hirsi, basar1 odakliligi tesvik etmek ve hatta maksimum diizeyde
performans sergilemek icin calisanlar arasinda rekabeti tesvik etmektir. Liderler tarafindan
ifade edilen 6vgii ve saygi gosterme gibi olumlu duygularin 6rgiite karsi olumlu duygular
artirmas1 ve sonug olarak calisanlarin performanslarmi yiikseltmesi muhtemeldir. Orgiitsel
duygular orgiitsel bagliligin yiikselmesine ve isbirlik¢i bir iklime yardimci olabilir (Fischer ve
Manstead, 2008).

Bazi1 yazarlar da duygularin sosyal iletisim islevine vurgu yapmuslardir. Duygular
sadece bireylerin davraniglarini hazirlamakla kalmaz, ayn1 zamanda sosyal etkilesim {izerinde
de onemli etkilere sahiptir. Duygular bireylerin sosyal cevreleri i¢cinde belirli olaylara kars
tepkilerine sekil verme gorevi goriir (Scherer ve Tran, 2001). Parkinson ve dig. (2005) bir¢ok
duygunun ¢ogu kez digerlerinin tepkilerini etkileyerek kisileraras1 isleve hizmet ettigini
belirtmistir. Duygular orgiitsel etkilesimlerin gelismesini ve bunlarin sonuglarini sekillendiren
aktif stirecler olarak goriilebilir. Bu bakis agis1 duygular1 sadece kisinin zihninde ortaya ¢ikan
bazi seyler olarak degil, ayn1 zamanda sosyal etkilesimlerde ortaya ¢ikan bazi seyler olarak da
goren bir bakis agisidir. Bu bakis acist duygularin orgiitlerdeki islevlerine yonelik
arastirmalarda yeni yollar agcacak gibi goriinmektedir. Duygular orgiitsel etkilesimleri birgok
yoldan sekillendirmektedir ve bu karmasik yollar heniiz kesfedilmemistir (Hareli, Rafaeli ve
Parkinson, 2008).

Isyerinde duygular karmagik bir konudur. Bu nedenle isyerinde duygularin varligimi ve
etkisini kabul etmek gerekir. Isyerindeki duygular bireylerin tutumlari, kisiligi, bireylerin
digerlerini nasil algiladig1 ve bireylerin is ¢evrelerini nasil yorumladigi hakkinda bir¢ok sey
sdylemektedir. Isyerinde duygulari anlamanin ana fikri; duygusal tetikleyicilerin farkina
varmak, bu tetikleyicilere kars1 bireylerin tepkilerinin farkina varmak ve takip eden davranigin
uygun olmadig hallerde tepkiyi degistirme girisiminde bulunmaktir (Anderson, 2002). Ust
diizey yoneticilerin liderlik tarzinin ve davranisinin c¢aligsanlar ve orgiitsel sonuglar tizerinde
onemli etkisinin oldugu kabul edilir. Liderlik uygulamalar1 orgiitsel diizeydeki performansa
karar vermede ¢aliganlarin duygusal kaynaklarini 6nemli bir faktor olarak seferber etmeyi
amaclar. Planlama, koordine etme, orgiitleme ve karar verme gibi daha biligsel gorevlere ek
olarak calisanlarin duygularinin yonetimi etkili liderligin 6nemli bilesenleri olarak kabul
edilmektedir (Pescosolido, 2005). Huy (1999) yoneticilerin ¢alisanlarin duygusal ihtiyaglarina
yonelik gerekli dikkati gosterdiklerinde ve bunu ydntem ve uygulamalariyla ortaya
koyduklarinda 6rgiitiin performansinin artis gosterecegini ileri siirmektedir (Ozgelik, Langton
ve Aldrich, 2008).

Bireyler hem giinliik yasamda hem de iste duygularin istilas1 i¢cindedir. Duygular sadece
dramatik durumlarda ortaya g¢ikmamaktadir, ayn1 zamanda giinliik gorevlerde de gozden
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kacmis bir sekilde bulunmaktadir ve calisanlarin mesleki performansi {izerinde etkisi
bulunmaktadir (Grama ve Botone, 2009). Calisanlarin zamanla is yasaminda karsilastiklar
duygusal durumlar bireylerin hem is tutumlarini hem de davramiglarini sekillendirmektedir
(Ashkanasy ve Daus, 2002). Fredrickson ve Losada (2005) isyerindeki olumlu duygusal
deneyimlerin hem bireysel olarak ¢alisanlarin hem de 6rgiitiin islevselligini gelistirerek orgiitii
dontigtiirdiigiinii iddia etmektedir (Kimberley ve Hirtel, 2007). Dolayisiyla duygularin ve
duygusal yasamin sosyal ve orgiitsel davranista oynadigi rolii belirlemek, ortaya koymak,
duygularin isyerindeki etkilerine bakis acisina daha duyarli olmak gerekmektedir.

Ozetle etkili bir duygu yonetiminin hem bireysel hem de orgiitsel agidan etkileri
bulunmaktadir. Bireysel acidan bakildiginda, ¢alisanlarin igyerinde yasadiklari sorunlarin
basinda gelen duygusal kaynakli sorunlarin iistesinden gelindiginde bireyin kendisini mutlu
ve huzurlu hissedecegi, bu durumun da bireyin igdoyumu ve memnuniyet diizeyini artirarak
performansina olumlu etki edecegi diisiiniilmektedir. Bu durum da dolayli olarak orgiitsel ve
yonetsel agidan olumlu sonuglar doguracaktir. Olumlu bir duygusal iklime sahip orgiitlerde
calisanlar arasi iliskiler daha etkin olacak ve bu durum da olumsuz duygularin barinmasini
zorlagtirarak orgiitte bir sinerji meydana getirecektir ve orgiit performansinin artmasina neden
olacaktir. Burada yoneticilerin duygu yonetimi davraniglar1 Onem kazanmaktadir
Yurtdisindaki calismalar incelendiginde duygu yonetimine ve Ozellikle de orgiitlerdeki
duygusal iklime yonelik cesitli ¢alismalar bulunmaktadir. Nokelainen, Ruohotie ve Tirri
(2007) tarafindan Finlandiya’da yetiskin ¢alisanlar ve Ogretmenler {izerinde yapilmis olan
uygulama ile “Emotional Leadership Questionnaire” dlgegi gelistirilmis ve yap1 gegerligi test
edilmistir. Ayrica Little ve arkadaslar1 (2011) tarafindan “Interpersonal Emotion Management
Scale” olgegi gelistirilmistir. Duygusal iklime yonelik olarak da Yurtsever ve De Rivera
(2010) tarafindan gelistirilen “Emotional Climate Questionnaire” olgegi bulunmaktadir.
Ulkemizde ise yapilan ¢alismalarin daha ¢ok duygusal zekaya yonelik ¢alismalar oldugu ve
kullanilan oOlgeklerin benzer oOlgekler oldugu goriilmektedir. Goriildiigii gibi alandaki
caligmalar sinirhidir. Duygularin gerek ifade edimi gerekse yonetiminin kiiltiirden kiiltiire
farklilik gosterdigi de agiktir. Bu nedenle yoneticilerin duygu yonetimi  davranislarini
belirlemeye yonelik bir 6lgek gelistirilmesinin alana 6énemli katki yapacagi diistiniilmiistir.
Ozellikle bilgi iireten ve toplumsal gelismede biiyiik énem tasiyan kurumlarin basinda gelen
iiniversitelerde gorev yapan Ogretim elemanlarimin duygu yonetimi daha da Onemlidir.
Arastirma ve egitim-6gretim olmak tiizere iki onemli islevi iistlenen Ogretim elemanlarinin
isinde yaratic1 ve verimli olabilmesi, kendisini Orgiitiin bir parcasi olarak gormesi, kendisini
isiyle 6zdeslestirmesi i¢in olumlu duygularin ve yoneticilerin duygu yonetimi davraniglarinin
etkisi olduk¢a dnemlidir. Bu nedenlerle dncelikle yiiksekdgretim diizeyinde bdyle bir 6lgegin
gelistirilerek, yoneticilerin duygu yonetimi davraniglarinin ortaya konulmasmin gerekli
oldugu diisliniilmektedir. Bu c¢aligmada yonetim siiregleri agisindan yoneticilerin duygu
yonetimi davraniglarini belirlemeye yonelik gecerlik ve giivenirlik ¢aligmasi yapilmis ve bir
Olcek gelistirilmesi amaglanmugtir.
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Arastirmanin Katihhmcilari

) Aragtirmanin  gecerlik ve giivenirlik ¢alismas1 Canakkale Onsekiz Mart
Universitesinde farkli birimlerde gorev yapan, degisik akademik unvan ve kideme sahip
126°s1 erkek ve 79°u kadin toplam 205 6gretim elemani ile gergeklestirilmistir.

“Yonetim Siiregleri Agisindan Yoneticilerin Duygu Yonetimi Davranislar1 Olgegi”nin
amaci iiniversitede gorev yapan yoneticilerin duygu yonetimi davranislarini yonetim stiregleri
acisindan akademik personelin bakis agisiyla dlgmektir. Olgme aracinin gelistirilmesinde
oncelikle ilgili alanyazin taranmis ve konuyla ilgili benzer g¢alismalardaki o6lc¢eklerdeki
maddeler calismanin amacina uygun olacak sekilde diizenlenmistir. ilk asamada madde
havuzundaki madde sayisinin fazla olmasina 6zen gosterilmis ve 60 maddelik bir madde
havuzu olusturulmustur. Madde havuzunda yer alan 60 madde anlam, kapsam, anlasilirlik ve
aciklik agisindan degerlendirilmek tizere egitim yonetimi alaninda ve Tiirk dili alaninda
calisgan 5 alan uzmaninin gorlisiine sunulmustur. Uzmanlardan gelen goriislere gore bazi
maddeler veri toplama aracindan ¢ikarilmis, baz1 maddeler eklenmis ve bazi maddelerde ise
ifade degisikligine gidilmistir. Maddeleri 6lgmek icin bes basamakli likert (“1” Hig
Katilmiyorum, “2” Katilmiyorum, “3” Kismen Katiliyorum, “4” Katiliyorum ve “5”
Tamamen Katiliyorum) dereceleme 6l¢egi kullanilmistir. Uzman goriisii sonras1 47 maddelik
dlcek taslagi olusturulmustur ve pilot uygulama Canakkale Onsekiz Mart Universitesinde
gorev yapan 205 6gretim elemani ile gergeklestirilmistir. Deneme o6lgegi 2012 yili Nisan
ayinda arastirmaci tarafindan katilimcilara elden ulagtirilarak uygulanmstir.

Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmaya katilmayr kabul eden oOgretim elemanlarindan gelen yanitlar
dogrultusunda 6lgegin gecerlik ve giivenirlik ¢alismalar1 yapilmistir. Arastirmada gegerlik
caligmalar1 kapsaminda varimax dondiirme ile temel bilesenler analizi kullanilarak faktor
analizi yapilmistir. Yapi gecerliligi sonuglart dlgek alt boyutlart arasindaki korelasyonun
hesaplanmasiyla desteklenmistir. Madde ayirt ediciliginin saptanmasi igin alt ve {ist %27’lik
grupta yer alan katilimcilarin ortalamalar1 bagimsiz t testle karsilastirilmig, ayrica test madde
korelasyonlar1 hesaplanmustir. Olgegin giivenirlik ¢aligmalar1 kapsaminda ise Cronbach Alpha
katsayis1 hesaplanmistir.

BULGULAR
Gecerlik Calismasi

Pilot uygulama sonucu elde edilen verilerle dlgegin yapr gegerligi test edilmistir. Yap1
gecerligi, 6lgme aracinin soyut olan psikolojik ozellikleri ne derece dogru Olgebildigini
gosterir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2012). Bu c¢alismada 6l¢e8in yap1 gecerligi
belirlemek amaciyla faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi, ayni yapiy: ya da niteligi 6lgen
degiskenleri bir araya toplayarak Ol¢meyi az sayida faktor ile agiklamayir amaclayan bir
istatistiksel tekniktir. Faktor analizi bir faktorlesme ya da ortak faktor adi verilen yeni
kavramlar1 (degiskenleri) ortaya ¢ikarma ya da maddelerin faktor ylik degerlerini kullanarak
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kavramlarin islevsel tanimlarin1 elde etme siireci olarak da tanimlanmaktadir (Biiyiikoztiirk,
2009). Faktor analizinde aralarinda yiiksek korelasyon olan degiskenler setinin bir araya
getirilmesi suretiyle faktor adi verilen genel degiskenlerin (faktorlerin) olusturulmasi s6z
konusudur. Burada amagc; degisken sayisin1 azaltmak, degiskenler arasi iliskilerdeki yapiy1
ortaya ¢ikarmak, yani degiskenleri siniflandirmaktir (Kalayci, 2008).

Pilot uygulama sonucu elde edilen verilerin faktdr analizi i¢in uygun olup olmadigini
degerlendirmek amaciyla once Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testi yapilmistir.
Ormeklemin faktdr analizi i¢in uygun oldugunu test eden KMO testi l¢iim degerinin 0,962,
Bartlett testi ki kare degerinin ise 7732,427 (df=1081, p=.000) oldugu tespit edilmistir. KMO
degerinin 0,90 iizerinde olmas1 veri setinin faktor analizi yapmak i¢in miikemmel diizeyde
uygun oldugu seklinde yorumlanmaktadir (Kalayci, 2008). Ayrica Bartlett testi sonucunda
veri setinin faktor analizi i¢in uygun oldugu sonucuna ulasilmigtir.

Veri setinin faktor analizine uygun olduguna yonelik ulasilan bulgulardan sonra Temel
Bilesenler Analizi yontemi kullanilarak faktor analizi yapilmistir. Bu aragtirmada varimax
dondiirme teknigi kullanilmigtir. Faktor analizi sonucunda 6lgegin 6z degeri 1’den biiyiik alti
alt boyuttan olustugu, birinci alt boyutun toplam varyansin % 54.97’sini, ikinci alt boyutun %
3.67’sini, lciincii alt boyutun % 3.23’ilinli, dordiincii alt boyutun % 2.93’{inii, besinci alt
boyutun % 2.35’ini ve altinci boyutun % 2.18’ini agikladig: tespit edilmistir. Alt1 alt boyut
Olcekteki toplam varyansin % 69.34’iinii aciklamaktadir.

Bu arastirmada bir maddenin bir faktorde gosterilebilmesi i¢in en az “.40”hk bir faktor
yiikiine sahip olmast ve maddelerin bulunduklar1 faktordeki yiik degerleri ile diger
faktorlerdeki yiik degerleri arasindaki farkin “.10” ve daha yukar1 olmasi sartlar1 aranmustir.
Doéndiirme sonrasinda bu sartlara uymayan 7 madde (10, 20, 25, 28, 29, 40 ve 43) elenmistir
ve geriye kalan toplam 40 maddenin 6 faktdr altinda toplandifi goriilmiistiir. Ilk faktdrde
(karar verme) 5, ikinci faktorde (planlama) 6, igiincii faktorde (iletisim) 14, dordiincii
faktorde (orgiitleme) 6, besinci faktorde (esgiidiimleme) 5, ve altinci faktorde
(degerlendirme) 4 madde yer almaktadir. Olgegin faktor yiik degerleri Tablo 1°de

o

verilmistir. Olgegin faktdr yiik degerlerinin .436 ile .790 arasinda degistigi goriilmektedir.
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Tablo 1. Faktér Analizi Sonuclari, Madde Toplam Ol¢ek Korelasyonlar: ve t Test Sonuglari
Madde Déndiirme Oncesi Dondiirme Sonrasi Faktor Yiikleri Madde-
No Faktor Yiikleri 1. Faktor 2. Faktor 3. Faktor 4. Faktor 5. Faktor 6. Faktor (")lg:ek r
7 755 st .633  -12.905*
6 .790 .669 755  -16.012*
3 .693 .634 713 -15.910*
2 .639 543 720 -15.332*
5 .700 519 769  -13.885*
14 .680 .623 .670  -11.451*
15 .698 .622 706 -14.391*
11 .626 .618 .602  -11.097*
12 17 .558 .694  -12.050*
16 129 445 793  -16.360*
8 604 436 .689  -12.415*
37 .798 .758 761 -14.185*
35 .805 57 796 -17.441*
36 757 747 759  -14.168*
32 .706 .695 733  -15.183*
33 .658 .633 728  -14.096*
38 q74 573 826  -18.109*
34 .682 .558 764 -12.848*
19 .623 .555 692  -12.530*
41 .693 541 763 -14.205*
39 .661 530 .690  -11.420*
4 .628 507 706 -12.577*
27 129 .505 821 -17.632*
26 .605 495 732 -15.597*
24 713 467 795  -15.589*
18 .780 .790 501 -9.797*
23 .676 .633 529 -9.188*
13 .608 537 .658  -11.462*
22 .631 535 .648  -10.509*
21 .587 517 .670 -12.011*
17 124 481 .7183  -16.080*
31 .664 128 .595 -9.722*
9 715 .680 .604  -10.559*
42 .647 .582 .675 -10.601*
30 738 520 748  -14.018*
1 .509 476 .552 -9.300*
45 .833 .667 J97  -17.178*
44 762 574 J47  -13.129*
46 .136 .509 .783  -17.458*
47 .790 .506 826  -17.721*
Oz Degeri 1.379 1.520 25.837 1.023 1.726 1.103
Aciklanan Varyans (%) 2.934 3.234 54.973 2.176 3.673 2.347

n= 205, n1=n2=55, *p<.05

Yukaridaki tabloda da goriildiigii gibi birinci boyut faktor yiikii .519 ile .771 arasinda

degisen 5 maddeden olugmaktadir. Bu boyut yonetim siire¢lerinden “Karar Verme” boyutu
olarak adlandirilmistir. Bu boyutta yoneticilerin orgiit yasamindaki duygulara bakis agisin
yansitan ifadeler yer almaktadir. Bu boyutta yer alan bazi maddeler sunlardir:

Madde: Duygularin hayatin yasanmaya deger yonii oldugunu (vazgegilmezligini) kabul
ederler.
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Madde: Anlasmazlik durumlarinda her iki tarafin icinde bulundugu duygusal kosullart
dikkate alarak karar verirler.

Yukaridaki tabloda ikinci boyutun .436 ile .623 arasinda degisen 6 maddeden olustugu
goriilmektedir. Bu boyut yonetim siireclerinden “Planlama” boyutu olarak adlandirilmstir.
Bu boyutta yoneticilerin orgiit yasaminda olmasi arzulanan ve duygusal uyumsuzluklarin
olmamasi i¢in gerekli 6nlemlerin alinmasina yonelik ifadeler yer almaktadir. Bu boyutta yer
alan bazi maddeler sunlardir:

Madde: Calisanlarin mutlu olmasini saglayacak etkinlikler planlarlar.

Madde: Caliganlarin olumlu duygularin artirmaya yonelik gerekli onlemleri alirlar.

Yukaridaki tabloda iiglincii boyutun .467 ile .758 arasinda degisen 14 maddeden
olustugu goriilmektedir. Bu boyut yonetim siireclerinden “fletisim” boyutu olarak ifade
edilmistir. Bu boyutta yoneticilerin Orgiit yasaminda bireylerin ¢esitli anlamlar1 tasiyan
ifadelerini birbirleriyle paylasmalarini, kisiler ve gruplar arasi iligkileri gelistirmeye yonelik
etkinlikleri ve bunun sonucunda ortaya ¢ikacak duygusal durumlardan bir sinerji yaratmay1
saglamaya dontik ifadeler yer almaktadir. Bu boyutta yer alan baz1 maddeler sunlardir:

Madde: Calisanlarla konusmaktan ve birlikte ¢alismaktan mutluluk duyduklarin
gosterirler.

Madde: Astlarina yardimci olurken samimi (gergek) bir ilgi gosterirler.

Yukaridaki tabloda dordiincii boyutun .481 ile .790 arasinda de§isen 6 maddeden
olustugu goriilmektedir. Bu boyut yonetim siireclerinden “Orgiitleme” boyutu olarak
adlandirilmistir. Bu boyutta yoneticilerin orgiitsel amaglar1 belirledikten sonra bu amaglar
basarmada yardimci olacak duygular1 ortaya c¢ikarmaya doniik bir yapiyr olusturmasina
yonelik ifadeler yer almaktadir. Bu boyutta yer alan baz1 maddeler sunlardir:

Madde: Duygularin paylasildigi bir kurumsal yapuy hakim kilmaya ¢alisirlar.

Madde: Calisanlarin birbirlerinin duygularimi paylasacak bir yapt olusturmaya doniik
etkinlikler diizenlerler.

Yukaridaki tabloda besinci boyutun .476 ile .728 arasinda degisen 5 maddeden olustugu
goriilmektedir. Bu boyut yonetim siire¢lerinden “Esgiidiimleme” boyutu olarak
adlandirilmustir. Orgiitlerin etkili olabilmesi igin ellerinde bulundurduklar insan kaynaklar,
fiziksel etmenler ve islevlerini esgiidiimlenmis bir bigimde bir araya getirmeleri gerekir. Bu
boyutta yoneticilerin orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek i¢in galisanlarin ortak duygularindan
yararlanmasina doniik etkinliklere yonelik ifadeler yer almaktadir. Bu boyutta yer alan bazi
maddeler sunlardir:

Madde: Yapilan ise biitiin enerjilerini harcamalari konusunda ¢alisanlarin duygularini
harekete gecirirler.

Madde: Calisanlarin duygularini érgiit amaci dogrultusunda yonlendirmek igin kiigiik
stirprizler yaparlar.

Yukaridaki tabloda altinci ve son boyutun .506 ile .667 arasinda degisen 4 maddeden
olustugu goriilmektedir. Bu boyut yonetim siireglerinden “Degerlendirme” boyutu olarak
adlandirlmistir. Bu boyutta yoneticilerin orglitsel amaclarin gerceklesme diizeyine iliskin
degerlendiren ile degerlendirilen arasinda ortak bir etkilesim kurmasina doniik uygulamalara
yonelik ifadeler yer almaktadir. Bu boyutta yer alan baz1 maddeler sunlardir:

Madde: Calisanlarin duygularina iliskin yapici geribildirim verirler.
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Madde: Kurumsal verimliligin ve etkililigin artirtimasinda olumlu duygularin katkisina
onem verirler.

Maddelerin ayirt ediciliklerini belirlemek amaciyla madde-toplam 6lgek korelasyonlari
incelenmistir. Tablo 1’de madde &lgek korelasyonlarinin .501 ile .826 arasinda degistigi
goriilmektedir. Madde-toplam korelasyonun pozitif ve yiiksek olmasi, maddelerin benzer
davraniglar1 6rnekledigini gosterir ve testin i¢ tutarliginin yiiksek oldugunu gosterir. Genel
olarak madde-toplam korelasyonu .30’dan yiiksek maddelerin bireyleri iyi derecede ayirt
ettigi (Blylikoztiirk, 2003) disiiniildiigiinde, maddelerin ayirt ediciliginin yiiksek oldugu
sOylenebilir. Madde ayirt ediciligiyle ilgili daha fazla kanit toplamak amaciyla katilimcilarin
dlgekten aldiklari toplam puanlar hesaplanmustir. Olgek toplam puanlarina gore alt ve iist
%27°1lik gruplardaki katilimecilarin maddelere verdikleri yanitlardan elde edilen puanlar,
iligkisiz t testi ile karsilagtirilmis, hesaplanan t degerleri Tablo 1’de sunulmustur. Gruplarin
puanlarinda, Gist grup lehine gozlenen farkin anlamli oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda bu
maddelerin ayirt ediciliklerinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Giivenirlik Calismasi

Yonetim Siiregleri Agisindan Yoneticilerin Duygu Yénetimi Davranislar1 Olgeginin
glivenirlik degerini belirlemek igin giivenirlik testi yapilmistir ve 6lgegin Cronbach Alpha
giivenirlik degerinin ,982 gibi olduk¢a yiiksek diizeyde giivenilir oldugu sonucuna
ulagilmistir. Faktorlerin ayr1 ayr giivenirlik degerlerine bakildiginda ise; karar verme
boyutunda ,894; planlama boyutunda ,882; iletisim boyutunda ,957; orgiitleme boyutunda
,865; esgiidimleme boyutunda ,836 ve degerlendirme boyutunda ise ,916 olarak
belirlenmistir. Bu degerler, 6lcegin boyutlarmin da yiiksek derecede gilivenilir oldugunu
gostermektedir.

Tablo 2. Faktorler Arasi Korelasyon Degerleri

Faktorler n X sd  Cronbach a F1 F2 F3 F4 F5 F6
Karar Verme 205 14.853 4.312 .894 -

Planlama 205 16.674 4.630 .882 91** -

iletisim 205 40.118 12.158 .957 .808** .812** -

Orgiitleme 205 16.727 4.799 .865 B79%*  724**  737** -
Esgiidiimleme 205 12.627 3.855 .836 B689**  732*%*  742** 705**
Degerlendirme 205 11.240 3.510 916 JA3** 784*%*  852**  699**  746**
Toplam 205 112.241 30.022 .982

**p<.01

Yonetim Siiregleri Agisindan Yoneticilerin Duygu Yonetimi Davranislart Olgegi’ndeki
faktorler arasi korelasyonlar incelendiginde .679 ile .852 arasinda degistigi ve faktorler
arasinda anlamli iliski oldugu goriilmiistiir. Korelasyon degerleri, grubun aritmetik
ortalamalar1 ile standart sapmalari ve Cronbach Alfa degerleri Tablo 2’de verilmistir.
Korelasyon katsayisinin .70’den daha yukari olmasi yiiksek, .70 ile.30 arasinda olmasi ise orta
diizeyde bir iliski olarak tanimlanmaktadir. Karar verme ile orgiitleme ve esglidiimleme
boyutlar1 arasinda orta diizeyde, diger boyutlar arasinda ise yiiksek diizeyde pozitif bir
iliskinin oldugu goriilmektedir.

Yonetim Siirecleri A¢isindan Yéneticilerin Duygu Yonetimi Davranislar1 Olgegindeki
toplam madde sayis1 40°dir. 5°li Likert tipi bir dereceleme sundugu i¢in bu Olgekten
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almabilecek en yiiksek puan 200, en diisiik puan ise 40’dir. Olgekte ters madde bulunmadig
icin Ol¢ekten alinan puanlar yiikseldikge, yoneticilerin duygu yonetimi davranislarinda ilgili
boyuta iligkin davranislar1 sergilemede daha basarili oldugu soylenebilir.

TARTISMA VE SONUC

Bireyler gerek is, gerekse is disindaki yasamlarinda bir¢ok duygu yasamaktadir.
Duygular, insan davranisinin bir pargasi olup bireyin i¢ diinyasindan karsilikli iligkilere kadar
bir¢ok alanda belirleyicidir ve insan davranisinda temel bir role sahiptir (Erkus ve Giinli,
2008). Duygular, davraniglari pek c¢ok sekilde etkileyebildiginden orgiitteki davraniglari
anlamak agisindan énemlidir (Ozkalp ve Cengiz, 2003). Orgiitlerde duygu kavrami 6zellikle
1980’11 yillardan sonra 6nem kazanmistir. Fakat bu konuda iilkemizde yeterli ¢alismanin
yapildigin1 sdylemek zordur. Ulkemizde yapilan g¢aligmalarm daha ¢ok duygusal zekaya
yonelik c¢aligmalar oldugu goriilmektedir. Bu arastirma ile “Yonetim Siiregleri Ac¢isindan
Yoneticilerin Duygu Yénetimi Davramiglart Olgegi” gelistirilmis ve olgegin gegerlik ve
giivenirlikleri test edilmistir. Oncelikle 47 maddelik bir dlgek hazirlanmis ve hazirlanan bu
olgek denenmek {izere Canakkale Onsekiz Mart Universitesi’nde gdrev yapmakta olan
Ogretim elemanlarina uygulanmistir. 205 6gretim elemanindan donen veriler lizerinde gegerlik
ve giivenirlik calismalar1 yapildiktan sonra, 6lgegin gecerli ve giivenilir oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Yapilan faktdr analizi sonucunda Olgekte bulunan 7 madde gerekli kosullar
saglamadigi gerekgesiyle anketten ¢ikarilmis ve toplam 40 madde kalmistir. Faktor analizi
sonucu Olgegin alt1 faktorlii bir yapiya sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu boyutlar yonetim
siirecleri olan “Karar Verme, “Planlama”, “Iletisim”, “Orgiitleme”, “Esgiidiimleme” ve
“Degerlendirme” olarak adlandirilmistir. Maddelerin ayirt ediciliklerini belirlemek amaciyla
madde-toplam 6lgek korelasyonlari incelenmistir ve madde 6lgek korelasyonlarinin .501 ile
.826 arasinda degistigi goriilmektedir. Madde-toplam korelasyonun pozitif ve yiiksek olmasi,
maddelerin benzer davranislar1 6rnekledigini gdsterir ve testin i¢ tutarliginin yiiksek oldugunu
gosterir. Madde ayirt ediciligiyle ilgili daha fazla kanit toplamak amaciyla katilimcilarin
olgekten aldiklarr toplam puanlar hesaplanmustir. Olgek toplam puanlarina gore alt ve {ist
%27’lik gruplardaki katilimcilarin maddelere verdikleri yanitlardan elde edilen puanlar,
iliskisiz t testi ile karsilastirilmig, gruplarin puanlarinda, iist grup lehine gozlenen farkin
anlamli oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda bu maddelerin ayirt ediciliklerinin yiiksek
oldugu soylenebilir. Yonetim Siiregleri Acisindan Yoneticilerin Duygu Yonetimi Davraniglar
Olgegi’ndeki faktorler arasi korelasyonlar incelendiginde ise .679 ile .852 arasinda degistigi
ve faktorler arasinda anlaml iliski oldugu goriilmiistiir. Olgekte yer alan maddeler 5°1i Likert
tipi bir dereceleme (“1” Hi¢ Katilmiyorum, “2” Katilmiyorum, “3” Kismen Katiliyorum,
“4” Katiliyorum ve “5” Tamamen Katiliyorum) iizerinden degerlendirilmektedir. Bu sekilde
bir dereceleme yapildiginda alinabilecek en yliksek puan 200, en diisiik puan ise 40 olacaktir.
Olgekte ters madde bulunmadigi igin 6lgekten alman yiiksek puanlar duygu yonetimi
davranis1 konusunda yoneticilerin daha basarili oldugu sonucunu ortaya cikaracaktir. Olgegin
giivenirlik ¢aligmasi kapsaminda Cronbach Alpha giivenirlik degerlerine bakilmistir ve bu
degerin ,982 gibi oldukga yiiksek diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir. Faktorlerin ayr1 ayri
giivenirlik degerlerine bakildiginda yine bu degerlerin de yiiksek diizeyde giivenilir oldugu
sonucuna ulagilmaistir.
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Olgek mevcut haliyle yiiksekdgretim kurumlarinda gorev yapan dgretim elemanlarina
uygulanmistir ve Olcegin kullanilabilecegi goriilmiistiir. Olgegin giivenirlik ve gegerlik
calismalar1 farkli egitim kademelerinde ve farkli &rneklemlerde tekrarlanabilir. Ulkemiz
ornekleminde bakildiginda yoneticilerin duygu yonetimi davranislarina iliskin ¢alismalarin
olmadig1 goriilmektedir. Gelistirilen bu 6lgegin alandaki bu boslugu doldurma agisindan katki
saglayacagl disiiniilmektedir. Bu 0Olgek iizerinde gerekli diizenlemeler ve uyarlamalar
yapilarak farkli 6gretim kademelerinde (ilk6gretim, ortadgretim) calismalar yapilabilir. Bu
calismada yoneticilerin duygu yoOnetimi davraniglart yonetim siiregleri agisindan ele
alimmustir. Yoneticilerin duygu yonetimi davranislari, performans degerlendirme, is doyumu,
orgiitsel baglilik vb. degiskenlerle iliskilendirilerek yeni caligmalar yapilabilir. Ayrica
yapilacak caligmalar yoneticilerle goriisme yapilarak nitel arastirmalarla desteklenebilir.
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EXTENDED ABSTRACT

The purpose of this study is to make validity and reliability analysis of Scale of
Managers’ Emotion Management Behaviours in terms of Management Processes. For the
initial control of the scale, the literature of the subject has been searched and the items in the
related scales have been listed as the first step in which a 60-item pool has been prepared.
This item pool has been distributed to the specialists to be evaluated in terms of meaning,
content, comprehensibility and clarity. After the specialits’ evaluationa, 47 - item scale has
been prepared and the pilot scheme has been implemented on the 250 instructors of
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Canakkale Onsekiz Mart University who have different titles and seniorities. It has been
found out and 126 of the participants are male and 79 of them are female. For the items, 5
point likert scale (“1” Totally disagree, “2” disagree, 3” partially, “4” agree, “5” Totally
agree) has been used.

The findings achieved after the pilot scheme, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) tests have
been implemented in order to determine the suitability for factor analysis. It has been found
out that KMO test which shows that the scale is valid for the factor analysis is 0,964 and
Barlett test chi square value is 8424, 496 (df=1081, p=0t 00). That KMO value is over 0,90
can be interpreted that item set is perfect to implement factor analysis (Kalayci, 2008).
Moreover, the Barlett test value shows that item set is appropriate for factor analysis.

In this study, varimax rotating technique has been used. After the factor analysis, it has
been seen that the scale includes 6 dimension of which eigenvalue is over 1; %54.97 of the
total variance is explained by the first sub-dimension, repetadly %367 by the second sub-
dimension, %3.23 by the third dimension, %2.93 by the fourth dimension, %2.35 by the fifth
dimension and %218 by the sixth dimension. 6 sub-dimension explains %69.34 of the total
variance in the scale.

After the factor anaylsis, 7 items have been taken out of the the scale because of not
providing the necessary conditions and 40 items have been taken into consideration. Factor
anaylsis displays that the scale consists of a 6-factor structure. These dimensions have been
named as Decision Making, Planning, Communication, Organization, Coordination, and
Evaluation which are the Management Processes. The firts dimension with 5 items named as
Decision Making consists of the items of which factor loads are between .519 and .771 The
second dimension with 6 items named as Planning includes the items of which factor loads
are between .436 ad .623. The third dimension with 14 items named as Communication takes
the items of which factor loads are between .467 and .758. The fourth with 6 items dimension
named as Organization includes the items of which factor loads are between .481 and . 790.
The fifth dimension with 5 items named as Coordination consists of the items of which factor
loads are between .467 and .728. Lastly, the sixth dimension with 4 items named as
Evaluation takes the items of which factor loads are between .506 and .667. Item-total scale
correlations were examined to determine discriminations of items and item-total scale
correlations are seen to vary between .501 and .826. Positive and high item-total scale
correlations show that items are sampling the similar behaviors and the scale has high internal
consistency. Total scores taken from the scale by participants were calculated for gathering
evidence related to discriminations of items. According to scale total scores, substances in the
lower and upper 27% of the participants in groups that were obtained by the responses
compared using with independent t test and there is a significant difference in favor of the
upper group. Accordingly, we can say that these items have high discriminations.

Reliability test has been implemented to find out the reliability value of the scale and
Cronbach Alpha Value has been seen as .982 which shows that the scale is a higly reliable.
The factors have been analysed partially in terms of reliability and it has been found out that
the reliability value in the first dimension is .894, .882 in the second dimension, .957 in the
third dimension, .865 in the fourth dimension, .836 in the fiftht dimension and .916 in the
sixth dimension. These values imply that dimensions of the scale are also realiable. When the
correlations between factors in The Scale of Managers” Emotion Managemement Behaviours
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in Terms of Management Process are examined the correlation coefficients to vary between
679 and .852, and significant relations between factors are seen.

The Scale of Managers’ Emotion Managemement Behaviours in terms of Management
Processes includes 40 items. As it is implemented in 5 grades likert rating, the maximum
point gained from this scale is 200 and the minimum is 40. Since the scale does not include
reverse item, as the points increass, it can be concluded that the success of managers in
emotion manamagement behaviours is high.

The present form of the scale has been implemented on the instructors who work in
higher education institutions and the scale has been decided as a valid one. Reliability and
validity of the scale can alo be repeated in different education levels and various sampling
groups. The scale is prepared for the intention of filling a gap in emotion management. By
benefiting from this scale, numerous studies can be managed in emotion management. The
studies can be supported by implementing new variables and qualitative techniques.
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