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Ruhsallik, Duygusal Zeka ve Doniistiirticii Liderlik
Davranislar1 Uzerine Bir Arastirma

A Study About Spirituality, Emotional Intelligence And
Transformational Leadership Behaviours

Selen Dogan Faruk Sahin
Dog. Dr. /Assoc. Prof. Dr.

Ozet:

Bu ¢alismanin amaci ruhsallik, duygusal zekd ve doniistiiriicii liderlik arasindaki iliskiyi belirlemektir. Arastirma
orneklemi, farkli organizasyonlarda ¢alisan yiiz yirmi yedi liderden olusmaktadir. Arastirmaya katilanlar; Ashmos
& Duchon’un (2000) Ruhsallik Olgegindeki bazi maddeler, Schutte, Malouff, Hall, Haggerty, Cooper, Golden ve
Dornheim’nin (1998) Duygusal Zekd Testindeki bazi maddeler ve Bass & Avolio’nun (1995) Coklu Liderlik An-
ketindeki bazi maddelerden bu arastirma icin olusturulan bir anketi cevaplamiglardir. Pearson koreldsyon katsa-
yist ruhsallik, duygusal zekd ve doniistiiriicii liderlik arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugunu
gostermistir. Coklu dogrusal regresyon analizi sonuglari, doniistiiriicii liderligi belirlemede ruhsalli§in ve duygu-
sal zekanin etkisi oldugu hipotezini desteklemistir. Bu arastirma, doniistiiriicii liderlerin ruhsallik ve duygusal ze-
kalariny isleriyle biitiinlestirdiklerini gostermektedir. Arastirma sonuglari, hem kuramsal olarak hem de liderlik
etkililigi konusundaki diger calismalar sonucunda onerilen ruhsallik, duygusal zeki ve doniistiiriicii liderlik dav-
ranmislary arasindaki iliskileri destekleyen kanitlar sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, duygusal zeka, ruhsallik, doniistiiriicii liderlik, liderlik davramglari.

Abstract:

The purpose of this study was to describe the relationships among spirituality, emotional intelligence and trans-
formational leadership. One hundred and twenty-seven leaders from a variety of organizations were sampled. Lea-
ders were administered the instrument which includes items from Ashmos & Duchon’s (2000) Workplace
Spirituality Questionnaire; items from Schutte, Malouff, Hall, Haggerty, Cooper, Golden & Dornheim’s (1998)
Self Report Emotional Intelligence Test and items from Bass & Avolio’s (1995) Multifactor Leadership Question-
naire. Pearson r correlations revealed significant positive relationships among spirituality, emotional intelligence
and transformational leadership. Multiple linear regression analysis supported the hypothesis that spirituality and
emotional intelligence act as a predictor of transformational leadership behaviors. This research indicated that
transformational leaders integrate spirituality and emotional intelligence with their work. The results provide some
evidence to support the relationships among spirituality, emotional intelligence and transformational leadership be-
haviors asserted from both a theoretical standpoint and from other studies of leadership performance.

Keywords: Leadership, emotional intelligence, spirituality, transformational leadership, leadership behaviors.
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1. GIRIS

Gilintimiizde her alanda yasanan degisimin
organizasyonlar i¢in olusturdugu karmasik
ve dinamik cevre sartlari, bir liderden eski-
den beklenenden daha farkh 6zellik, davra-
nis ve beceri sergilemelerini gerektirir
olmustur. Bu nedenle, Higgs (2003: 273) li-
derlik kavraminin son zamanlarda insan
davranisinin herhangi bir yontinden daha
yogun bir sekilde arastirildigini ifade et-
mektedir. Rost (1993: 182) ise, endiistriyel
Otesi toplumdaki bireylerin ihtiyaclarmi ve
arzularini karsilayabilecek yeni liderlik mo-
delleri olusturulmasimin énemini vurgula-
maktadir.

Yaklasik olarak yarim asirdir aragtirmacilar,
liderligi ¢alisanlarin insani tarafi ile iliski-
lendirme tizerinde durmaktadir. Bass
(1990a: 43), bir organizasyonda liderlerin, ca-
lisanlarina kendilerini gelistirme, ifade etme
ve olgunlagsmalar1 icin ortam hazirlayic
tarzda liderlik becerileri sergilediklerinde
calisanlarin daha basarili olduklarini ifade
etmektedir. Icinde bulundugumuz cagda,
bireyler arasi iligkilerin 6nemi ve ayn se-
kilde lider ile ¢alisanlar arasindaki iliskiler
biiytik 6l¢iide degismistir. Liderligin, ¢ali-
sanlar1 anlamaya ve
onlari gelistirmeye 6nem vermeye baslamis-
lardir. Endiistriyel Otesi toplumdan bilgi
toplumuna dontistimdeki en 6nemli kalite
gostergesi, ekonominin ve toplumun bir par-
cas1 olan birey tizerine odaklanmak olacag:
ifade edilmektedir (Tischler, 1999: 275). Bu
degisim paradigmasi, liderler igin biitiin
insan diisiincesini (beden, zihin, kalp ve ruh)
organizasyonlar ile iliskilendirme ihtiyacin
olusturmustur. Sistem teorisinin biitiinlik
ve onu olusturan unsurlar tizerinde vurgu
yaptigini belirten Campbell (2007: 138),
biitiin insan1 olusturan bu unsurlarin her bi-
rinin gerekli ve 6nemli oldugunu belirtmek-
tedir. Aragtirmacilar bireyin goriinen ve gizli
yanlari ile bir biitiin oldugunu, bu biitiin-
liigti ile dikkate alindiginda daha etkili dav-
randigini belirtmektedirler (Hicks, 2002:
383-384).

Bireylerin islerinde doyum saglayamamis

olmasinin ve ¢ogu organizasyonun bireyle-
rin en biiytiik yetenek, hiiner ve yaraticilikla-
rin1 kullanmay1 basaramamasinin nedenini
temel insan dogas: gortistine iliskin eksik-
likten kaynakladigini belirten Covey (2005:
27-28); bir bireyin beden, zihin, kalp ve ruh
olmak tizere dért boyuttan olustugunu be-
lirtmektedir. 8’inci aligkanlik olarak “btitiin
insan paradigmasi”n1 aciklayan Covey, bi-
reyi olusturan dort temel boyuta karsilik
denk gelen fiziksel, zihinsel, duygusal ve
ruhsal olmak tizere dort temel kapasitenin
dogustan var oldugunu belirtmektedir. Bi-
reyin sahip oldugu bu kapasiteleri gelistir-
mesi ve kullanmasi, zamanla, kendi
yasamina gii¢ katabilecegi gibi, baskalarini
etkileme ve onlara ilham verme becerisi ka-
zanmasini da saglayabilecektir.

Bireylerin kendileri hakkinda bildikleri, his-
settikleri liderlige olan egilimlerini etkiledigi
icin (Bass,1990a: 44), biitlin insan1 olusturan
dort temel boyuta karsilik gelen kapasitele-
rin liderlige olan etkilerini bilmek de biiytik
onem arz etmektedir. “Biitiin insan paradig-
masi”na gore (Covey, 2005) bireyi olusturan
beden boyutuna karsilik denk gelen fiziksel
kapasite daha ¢ok bireyin fiziksel 6zellikle-
riyle (dis goriintis, boy, kilo, saglik durumu
gibi), zihin boyutuna karsilik denk gelen zi-
hinsel kapasite ise bilissel zekayla agiklan-
maktadir. Bu ¢alismanin amaci ise, “biitiin
insan paradigmasi”na gore bireylerin gizli
yanlarini olusturan kalp ve ruh boyutlara
denk gelen duygusal zekdnin ve ruhsalligin
dondistiirticii liderlik davraniglariyla olan
iliskisini incelemektir. Bu maksatla, duygu-
larin ve ruhsalligin liderlikle olan iliskisi
once kavramsal olarak ele alinmakta ve daha
sonra bu konuda gerceklestirilen bir arastir-
maya yer verilmektedir.

2. RUHSALLIK VE LIDERLIK

Liderlik alaninda ruhsallik kavraminin aras-
tirilmasinin tesadiiff olmadigini vurgulayan
Wheatley (2002: 5), belirsizligin hakim ol-
dugu ve gittikge karmasikligin arttig: gtinti-
miiz ortaminda bireylerin yasamda daha
fazla anlam aradiklarini belirtmektedir. Bir-
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¢ok bireyin yasaminda c¢alisma hayati
onemli bir yere sahip oldugu igin (Robbins
ve Coulter, 2003: 49) ruhsalligin is yeri or-
tami ve liderlik baglaminda iligkilendiril-
mesi kagmilmaz olmustur.

2.1. Ruh ve Ruhsallik Kavramzi

Ruh veya tin kavrami Latincede “spiritus”
kelimesinin ve Ingilizcede “spirit” kelimesi-
nin Tiirkge karsiligi olup, yasamin solugu,
bedenin hayat gticii anlamina gelmektedir
(TDK, 2005). Ruh bireye yasam igin can
veren gorlinmeyen bir giictiir. Ruh, kisinin
benligini belirlemesine yardim eden ve kisi-
ligini kuvvetlendiren icsel bir enerjidir
(Moxley, 2000: 23). Yonetim biliminde ve li-
derlik ¢alismalarinda farkl sekillerde (spirit
or spirituality at work, spiritual leadership)
kullanilmakta olan “spirituality” kelimesi-
nin Tiirkge karsilig: olarak “ruhsallik” veya
“tinsellik” kelimelerinin uygun olacag1 go-
riilmekle beraber, bu ¢alismada “ruhsallik”
kelimesi kullanilmistr.

Ruhsallig1 tanimlarken aslinda bu kavramin
ne anlama gelmedigini belirtmenin daha ya-
rarli olacag: ifade edilmektedir. Ruhsallik
din demek degildir, ama dinsel yasantinin
bir boyutunu olusturabilir. Fairholm (1998:
119) ruhsallig1 “bireyin i¢sel veya 6zel varo-
lusu, yasam giicii” olarak gérmektedir. Bir-
¢ok yazar ve arastirmaci ruhsalligi, soyut ve
manevi degeri olan, bireye yasamu i¢in giig
veren, bireyin ahlak ve yiiksek degerlerin-
den olusan i¢ diinyasiyla olan 6zel bir etki-
lesim durumu olarak gérmektedir (Ashmos
ve Duchon, 2000: 135; McCormick, 1994: 5;
Mitroff ve Denton, 1999: 88-89). Ruhsallik
kavrami hakkinda yapilan tanimlarin ¢o-
gunda yasamin anlami, amaci ve ait olma
gibi boyutlar 6n plana ¢ikmaktadir (Duchon
ve Ashmos, 2005: 810; Fairholm, 1998: 120).
Ruhsallik, diinyay1 ve yasamin anlamini bil-
mek icin olusturulan igsel bir siirectir. Ruh-
sallik, yasami anlamanin bir yoludur, i¢sel
bir farkindaliktir, bireyin kendisini diinyayla
bitiinlestiren bir aractir. Sonug olarak, ruh-
salligin organizasyonlar a¢isindan uygun ta-
nimin1 Ashmos ve Duchon (2000: 137) su
sekilde yapmaktadir: “Ruhsallik, bireylerin

bir topluluga ait olarak yaptiklar: ve anlaml
bulduklari islerle biiyiiyen icsel diinyalari-
nin farkina varmasidir.”

2.2. Ruhsalligin Boyutlar

Ruhsallik organizasyon hayatinda ve lider-
lik stirecinde yogun bir sekilde arastirilmaya
baslanmasina ragmen, arastirmacilarin ruh-
sallig1 bazen meditasyonla, bazen dinsel ya-
santiyla veya etik/ahlaki degerleri iceren
modelleriyle ele aldiklar1 goriilmektedir
(Dent vd., 2005: 632; Kinjerski ve Skrypnek,
2004: 26). Ashmos ve Duchon’un (2000) ruh-
sallik modeli ise bireyleri organizasyon ige-
risindeki etkinligi acisindan ele alan bir
modeldir. Ashmos ve Duchon’un (2000: 137)
yapmus olduklari tanima gore ruhsallik kav-
rami li¢ temel boyuttan olusmaktadir: Bu bo-
yutlar “i¢sel yasant1”, “anlam” ve “ait olma”
boyutlaridir.

2.2.1. Icsel Yasanti

Organizasyonlar agisindan ruhsallik kavra-
minin fark edilmesi bireylerin sosyal yasan-
tilarimin yaninda, igsel yasantilarinin da var
oldugunun kabul edilmesiyle basladig: be-
lirtilmektedir (Ashmos ve Duchon, 2000:
135; Duchon ve Ashmos, 2005: 811). Bireyler
islerine kalpleri ve ruhlari ile bir biitiin ola-
rak gelmektedir. Vaill (2000: 116) igsel ya-
santtyl, bireylerin kim olduklar;, ne
yaptiklar: ve yaptiklarinin sonuglari, dis ya-
sama olan katkilariyla ilgili hislerinin top-
lam1 olarak tanimlamaktadir. Covey (2005:
394) bireyin isini sadece kendine 6zgii yete-
nekler veya dogustan gelen armaganlarla ve
i¢sel cagrisiyla ortak cizgiye getirebilecegini
belirterek, ruhsallik kavraminin temel bile-
senlerinden olan igsel yasantinin énemini
vurgulamaktadir. Ruhsallik kavramini olus-
turan temel boyutlardan biri olan igsel ya-
sant1 kavrami, bireylerin fiziksel, duygusal
ve biligsel ihtiyaclar1 gibi ruhsal ihtiyaglar1
oldugunu vurgulamaktadir (Ashmos ve
Duchon, 2000: 136; Duchon ve Ashmos,
2005: 811).

2.2.2. Anlam

Ruhsallig1 olusturan bir diger bilesen ise bi-
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reylerin giindelik yasamlarinda oldugu gibi
is yasamlarinda da anlam aradiklar: diistin-
cesi tizerinde durmaktadir (Ashmos ve Duc-
hon, 2000: 136). Bu konuda yapilan bazi
arastirmalar, bireylerin islerinde sadece be-
ceri ve ustaliklarini gelistirmek istemedikle-
rini ve maddi kazang¢ aramadiklarini ayni
zamanda yasamlarini anlamli ve degerli ki-
lacak bir iste calismak istediklerini ortaya
koymaktadir (Duchon ve Ashmos, 2005:
813). Fry’mn (2003: 695) olusturdugu ruhsal
liderlik modelinde bu kavram anlam arayis1
olarak vurgulanmistir. Covey (2005: 394)
anlam arayisini, baskalarina ve kendi tilkii-
lerine katkida bulunma duygusu olarak ta-
nimlamaktadir. Ruhsallik kavraminda
bireylerin anlam arayisi sahip olduklari i¢sel
yasantinin dogal bir sonucudur. Giindelik
yasamdaki anlam arayis1 gibi is yasaminda
da bireylerin anlam arayisi organizasyonla-
rin dikkat etmesi gereken konulardan biri ol-
dugunu vurgulayan Bennis (2003: 211)
liderlerin ¢alisanlarina anlamli bir is ortami
saglamakla sorumlu olduklarini séylemek-
tedir.

2.2.3. Ait Olma Hissi

Bu unsur, ruhsal varliklar olan bireylerin
diger bireylerle birlikte yasadigini ve bir top-
luluga ait oldugunu vurgulamaktadir (Duc-
hon ve Ashmos, 2005: 814). Bireyler islerine
baglanmay1 ve diger calisanlarla birlikte bir
arada olmay1 istemektedirler (Ashmos ve
Duchon, 2000: 137). Toplulugun bir parcasi
oldugunu hissetmek ruhsal gelisimin en
onemli unsurudur. Ait olma hissi, bireyleri
birbirine baglayan karsilikl ytiktimliiltikleri
ve paylagsmay1 vurgulamaktadir. Fry (2003:
695) ise bu kavrami kendi modelinde anla-
silmak ve takdir edilmek olmak tizere tiyelik
kavramiyla aciklamaktadir. Bireyler kendi-
lerini bir topluluga ait hissettiklerinde ve o
toplulugun amaglar1 dogrultusunda kendi-
lerini ifade ettiklerinde performanslarmin
arttig1 goriilmektedir (Duchon ve Ashmos,
2005: 815). Liderler, bir topluluga ait olma ih-
tiyacini hisseden bireyleri anlayan ve bu ih-
tiyaca gore is ortamini saglayan kisilerdir.

2.3. Ruhsallik Ve Liderlik ile Tlgili Aragtir-
malar

Ruhsallik kavrami hakkinda gerceklestirilen
calismalar, ruhsalligin organizasyondaki
rolii ve etkinlik ile olan iliskisi tizerine yo-
gunlasmistir. Neck ve Milliman (1994: 14),
ruhsalligin calisanlar: olumlu yénde etkile-
digini ve organizasyonel performansi artir-
digin1 belirtmektedirler. Jacobsen (1994)
ruhsalligin dontistiirticii liderlikle olan ilis-
kisini inceleyen bir arastirma gerceklestire-
rek ruhsalligin gerek is ortaminda gerekse
bireylerin yasaminda 6énemli bir rol oynadi-
gin1, ayn1 zamanda dondistiirticii liderlik
davranislar: sergileyen liderlerin ruhsalli1
olusturan boyutlar1 da sergilemekte oldu-
gunu vurgulamistir.

Fairholm (1997: 1) liderlik ile ruhsallik ara-
sinda bir bag oldugunu belirterek, ruhsalli-
gin  liderlikte  yeni  arastirildigim
sOylemektedir. Yazara gore bir liderin kalbi-
nin ve ruhunun dogrudan dogruya bireysel
inanglarina, 6zlemlerine ve degerlerine bagh
oldugunu bu nedenle liderligin ruhsallikla
iligkili oldugunu belirtmektedir. Fairholm
(1997: 7) liderligi yonetimin tersi olarak “bas-
kalarmni kontrol etmek degil, onlarin ruhuna
dokunmak” olarak tanimlamaktadir. Lide-
rin sahip oldugu vizyonun kaynagini ruh-
salligin  bireysel algilamasi oldugunu
belirten Fairholm (1996: 12; 1997: 140), yap-
t1g1 calismalarla bir ruhsal liderlik modeli
gelistirerek bu model ile liderligin etkililigini
gOstermistir.

Mitroff ve Denton (1999: 83-84) ise, ruhsalli-
gin bir isletmeye daha fazla kar saglayip sag-
lamayacagii ve ruhsallikla is ortaminin
ahenkli bir sekilde bir arada bulunup bu-
lunmayacagini incelemek tizere bir aras-
tirma yapmuslardir. Iki y1l siiren arastirmada
100’den fazla goriisme yapilmis ve ayni za-
manda elektronik posta yoluyla anket uy-
gulamas: gerceklestirilmistir. Arastirma
sonunda yazarlar, bireyin ruhsal gelisimini
saglayabilmesinin tek yolunun ruhsallig
isten ayirmak oldugunu gérmiislerdir. Bu-
nunla birlikte, ruhsalligin énemli bir unsur
oldugunu belirten yazarlar, organizasyonun
uzun dénemde basarili olabilmesi igin yone-
tim siirecinde bu unsurun dikkate alinmasi
gerektigine inanmaktadirlar.
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Delbecq (1999: 345-349) dini liderlerden olu-
san bir 6rneklem tizerinde ruhsalligin ro-
linti arastirmistir. Yazar dini liderlerin
ruhsal yanlarinin kendilerine igsel bir giig,
bilgelik ve tutku sagladigin tiim bunlarin da
etkinliklerini artirdiklarini ortaya koymus-
tur. Vaill (2000: 115-116) gergek liderligin
degerler, inanglar ve amaclarla yogrulmus
bir yiirekten (kalpten) ortaya ¢iktiginm var-
saymaktadir. Yazar liderligin gercekte ruh-
sal liderlik oldugunu, ctinkii bir liderin en
O6nemli gorevinin bireyin icerisinde var olan
en iyiyi ve en giizeli sergilemek oldugunu
belirtmektedir.

Ruhsallik kavrami, yonetim biliminde yeni
dikkate alinmig bir kavram olmasimna rag-
men, bu konuda yapilmakta olan ¢alismalar
glin gectikce artmaktadir. Ruhsallig1 olustu-
ran boyutlarin ve degerlerin liderlik etkili-
ligi ile olan iliskisini arastiran Laura Reave
(2005; 680-681), 150’den fazla ¢alismayi in-
celeyerek etkili liderlik davranislar: sergile-
yen bireylerin ruhsal degerlere sahip oldugu
sonucuna varmistir. Liderlik ve ruhsallikla
ilgili literatiir taramasi yapan Dent vd. (2005:
626), 1990’1 yillardan sonra bu konuda ya-
pilmis bilimsel ¢calismalarda artis oldugunu
belirtmektedirler. Mevcut literatiir ruhsalli-
gin is yasaminda 6nemli oldugunu ve lider-
lik  etkinliinde  olumlu  katkilar
bulundugunu gostermektedir.

3. DUYGUSAL ZEKA VE LIDERLIK

Duygusal zeka kavrami, Daniel Goleman’in
(1995) “Duygusal Zeka” adh kitabinin etki-
siyle, son zamanlarda tizerinde en fazla cali-
silan ve arastirilan kavramlardan biri
olmustur. Duygusal zekd kavrami sadece
psikoloji bilimi alaninda degil, sosyoloji,
ekonomi, isletme gibi farkli alanlarda da dik-
kat cekmektedir.

Liderlerin ne tiir 6zellikler tasidiklari, hangi
durum ve sartlar altinda nasil davrandiklari
uzun zamandir arastirilmaktadir. Duygular
ve genel ruh hali, liderlik arastirmalarinda
uzun yillar boyunca ihmal edilmis birer alan
olarak kaldig1 goriilmektedir (George, 2000:
1028).

3.1. Duygu ve Duygusal Zekd Kavram1

Duygusal zekad kavrami (Emotional Intelli-
gence-EI” veya “Emotional Quotient-EQ),
duygularin motivasyon ve bilisle bera—ber
gerekli zihinsel faaliyetlerden biri oldugu
fikrinden ortaya ¢ikmustir (Mayer, 2001: 412).
Karsit iki kavram gibi goriinen duygu kav-
rami ile zekd kavramini biraya getiren bu
yeni zeka tiirii ilk olarak Mayer, Salovey ve
DiPaolo (1990: 772) ile Salovey ve Mayer
(1990: 185) tarafindan kullanilmistir. Duygu
kavraminin zeka kavrami gibi pek cok degi-
sik tanima sahip bir kavram oldugu gortil-
mektedir. Duygu bir olaya karsi verilen,
organize zihinsel bir tepki olup, igeriginde
fizyolojik, deneyimsel ve biligsel nitelikler
bulunmaktadir (Mayer vd., 1990: 775). Aras-
tirmacilar, duygularin bireyin kendisi, bas-
kalar1 ve bireyi cevreleyen diinya hakkinda
bilgi tasidigini, duygularin diistinmeye ve
karar vermeye yardimci olduklarmi (Ge-
orge, 2000: 1032), duygularin anlagilabilir ve
tahmin edilebilir olduklarmi belirtmektedir-
ler (Mayer, 2001: 418; Mayer vd., 2004: 198—
199). Zekd kavrami da, arastirmacilarin
tizerinde uzlasmakta zorluk cektikleri kav-
ramlardan biridir. Genel olarak zeka kav-
rami bireyin anlamli davranmasi, rasyonel
diistinmesi ve dis diinyasi ile etkili bir se-
kilde bas edebilmesi icin sahip oldugu yete-
nekler toplulugu olarak tanimlanmaktadir
(Detterman, 1986: 57).

1990’11 yillarda duygusal zeka kavrami or-
taya atilmadan 6nce duygu kavramu ile zeka
kavrami genellikle birbirinden bagimsiz bir
sekilde ele alinmislardir. Arastirmacilarin
duygusal zekad kavramina yaklasim bigim-
leri, bu kavrami iki farkli model icerisinde
ele almalarina neden olmustur (Kerr vd.,
2006: 266; Mayer vd., 2000: 401). Bu yakla-
simlarin olusturdugu modellerin ilki “yete-
nek tabanli model” c¢ercevesinde ele
alinmaktadir. Salovey ve Mayer (1993, 1997)
tarafindan gelistirilen bu model, duygusal
zeka kavramini dar bir cercevede tanimla-
makta ve 6zellikle yetenek kavramini vur-
gulamaktadir. Duygusal zekd kavramina
diger yaklasim ise “karma model” olarak ad-
landirilmakta ve genellikle Goleman (1995)
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ile birlikte anilmaktadir. Duygusal zekdnin
“karma model”i daha yaygin, daha bilinir
olup ve bu kavrami daha genis bir ¢ercevede
tanimlamaktadir.

Duygusal zekd modelini olusturan Mayer ve
Salovey’in (1993: 433) tanimina gore; duy-
gusal zeka, “bireyin kendisinin ve digerleri-
nin hislerini ve duygularini izleme, bunlar
arasinda ayirim yapma ve bu stiregten elde
ettigi bilgiyi, diistince ve davranislarinda
kullanabilme yetenegiyle ilgili olan sosyal
zekanin bir alt formudur”. Goleman (1995:
51) ise duygusal zekdy1, “kendini harekete
gecirebilme, aksiliklere ragmen yoluna
devam edebilme, diirtiileri kontrol ederek
tatmini erteleyebilme, ruh halini diizenleye-
bilme, sikintilarin diistinmeyi engellemesine
izin vermeme, kendisini bagkalarinin yerine
koyabilme” olarak tanimlamaktadir.

3.2. Duygusal Zekdnin Boyutlar

Mayer ve Salovey (1997: 10-11) duygusal ze-
kdy1, basit stireglerden daha karmasik stireg-
lere olacak sekilde dort bolimde
diizenlemislerdir. Duygusal bilgiyi isle-
meyle ilgili zihinsel yetenekler tiizerinde
odaklanan bu modeldeki her bir boliim,
erken yasta gelisen yeteneklerden daha son-
raki yaslarda gelisen yeteneklere kadar genis
bir yelpazeyi icermektedir (Mayer, 2001:
423).

3.2.1. Duygqular: Algilama, Degerlendirme ve
Ifade Etme

Mayer ve Salovey’in (1997: 11) modelinde
duygular: algilama, degerlendirme ve ifade
etme yetenegi sonraki béliimlerde gerekli bir
basamaktir. Bu yetenek, bireylerin kendisi-
nin, bagkalarinin ve nesnelerin (bir resim
veya anlatilan bir durumdaki duygu gibi) ta-
s1di1g1 duygular: tanimlayabilmesi, yiiz ifa-
deleri gibi s6zlii olmayan ipuclarimi
anlamasi (Mayer ve Salovey, 1997: 12) ve
duygulardan ortaya ¢ikan ihtiyaglarin tam
olarak ifade edilebilmesidir (Caruso ve Sa-
lovey, 2004: 36-38). Duygulari algilama ye-
tenegi 6nemlidir, ¢linkii birey duygularim
tam ve dogru olarak yorumlayabildiginde
duygusal etkilesimin oldugu durumlara

tepki vermede daha hazirlikli olabilmekte,
ayrica bireyin karar olusturmasinda etkili
olabilmektedir (Mayer, 2001: 423). Duygular:
algilama, degerlendirme ve ifade etme yete-
negine sahip bireyler daha fazla empatiyle
davranma egiliminde olduklar: ifade edil-
mektedir.

3.2.2. Duygularim Kullanimi

Duygular diistinme siirecine 6nctiliik eden
mekanizmalar gibi davranabildigi veya dii-
stinme siirecini etkileyebildigi i¢cin (Caruso
ve Salovey, 2004: 43—44) duygular1 kullanma
yetenegi 6nemlidir. Bu diizey, duygularin
nasil kullanildigini ve diistinme stireci veya
problem ¢6zmeye yardim etmek igin bilise
nasil etki ettigini icermektedir (Mayer, 2001:
420). Buna ek olarak, baskalarimin hangi sart-
lar altinda ne hissedebilecegini tahmin
etmek, duygularin kullaniminda yetenekli
olan bireylerin 6zelligidir (Mayer ve Salo-
vey, 1997: 12). Bu bireyler muhtemel du-
rumlarla  ilgili  duygular1  6nceden
sezebilmekte veya ilgili duyguyu tiretebil-
mektedirler.

3.2.3. Duygulari Anlama ve Duygularla Muha-
keme Etme

Duygular1 anlama ve duygusal bilgiyi kul-
lanarak muhakeme etme yetenegi, farkh
duygular1 ayirt etmeyi ve farkli durumlar-
dan ortaya cikabilecek duygular1 anlamay1
gerektirmektedir (Caruso ve Salovey, 2004:
55). Bu yetenegi geleneksel zeka ile eslesti-
ren Mayer (2001: 421), duygular1 algilamay,
ayirt etmeyi ve duygusal bilgiyle muhakeme
etmeyi zihinsel bir stire¢ olarak gérmektedir.
Ayrica, birbirine zit duygularin ayni anda
hissedilmesi ve kavranmasi ile bu duygula-
rin bilesimlerinin anlasilmas: ytiksek duy-
gusal zekd diizeyine sahip bireylerin
sergiledigi yeteneklerdir (Mayer ve Salovey,
1997:13). Genel ruh haline bagl olarak duy-
gular1 anlayabilmek ve duygusal bilgiyle
muhakeme etmek oldukg¢a 6nemlidir.

3.2.4. Duygular: Diizenleme ve Yonetme

Mayer ve Salovey’in (1997) modelinde ken-
dinin ve bagkalarinin duygularini yénetme
veya kontrol etme yetenegi en gelismis duy-
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gusal yetenektir. Duygular1 yonetebilmenin
duygulara kars: agik olmakla miimkiin ola-
cagini belirten Mayer (2001: 422), diismanca
bir hareketten sonra bile sakin olma davra-
nisini sergilemenin duygusal yonetime bir
Ornek olarak gostermektedir. Yiiksek duy-
gusal zekd dtizeyine sahip bireyler, olumsuz
duygularin etkilerini kontrol ederek ve
olumlu duygular1 gelistirerek kendinin ve
baskalarinin duygularini kontrol etme yete-
negine de sahiptirler (Mayer ve Salovey,
1997: 14). Duygusal yonetim, gesitli prob-
lemlere karsi cesitli alternatifleri tireterek
duygusal bilgiyle birlikte bilingli diistinmeyi
ve en etkili secenegi secerek tepki goster-
meyi gerektirmektedir (Caruso ve Salovey,
2004: 65-66).

3.3. Duygusal Zekd ve Liderlik Ile Ilgili
Arastirmalar

Liderlik teorileri, bir liderin duygularinn et-
kisinde kalmadan planlama yapmasini ve
rasyonel bir sekilde diistinerek karar verme-
sini 6ne stirmektedir. Duygularin liderlik sii-
recindeki rolti, duygularin etkili davraniglar:
engelleyebilecegi inancinin sonucu olarak
yapilan arastirmalarda ihmal edilmis bir
alan olarak kalmistir (George, 2000: 1028).

Gliniimtize kadar yapilan calismalarda etkili
liderligin bir 6zelligi olarak duygusal zeka-
nin bulundugu goriilmektedir. Yukl (1989:
75-83) Ohio ve Michigan ¢alismalarina atifta
bulunarak “calisanlara ilgi (consideration)”
davranig boyutunu astlarin huzurunu, sos-
yal mevkiini, memnuniyetini ve refahini
saglamaya yonelik davraniglar olarak acik-
lamakta, “calisanlara yonelik (employee-
centered)” davranis boyutunu ise bireysel
iliskiler, astlarin ihtiyaclar1 ve bireysel fark-
liliklarin kabulii olarak ifade etmektedir. Ay-
rica, ¢alisanlarin giiglendirilmesi, katilimin
saglanmasi1 ve amagclarin netlestirilmesi et-
kili liderligin 6zelliklerinden bazilar1 olarak
vurgulamaktadir. “IQ” olarak dlctilen gele-
neksel zekanin etkili liderligin bir bileseni ol-
dugunu ve ayrica geleneksel zekanin
yonetsel becerilere olumlu yonde etkisi ol-
dugunu belirten Bass (1990a: 110), kisiler-
arasi iligski kurma yeteneginin de 6nemli

oldugunu vurgulamaktadir. Bir liderin sa-
dece gitinliik islemlerin ytirtimesi icin yonet-
sel gorevleri yerine getirmemesi gerektigini
belirten Marshall-Mies vd. (2000: 137), lider-
ligi “sosyal bir olgu olarak karmasik prob-
lemleri ¢c6zme isi” olarak gérmekte, liderleri
ise “karmasik isleri ¢6zmek igin gerekli sos-
yal ve bilissel yeteneklere sahip kisiler” ola-
rak tanimlamaktadur.

Kellet vd. (2002: 524) empati gibi duygusal
beceriler sergilemenin ve karmasik gorevle-
rin tlistesinden gelebilmenin liderlik beceri-
leri olarak algilandigina dikkat
¢cekmektedirler. Kendi kendini y6neten ta-
kimlarda liderlik sorununu inceleyen Wolff
vd. (2002: 506) duygusal zekanin bir bileseni
olan empatinin liderin takimin ve diger tiye-
lerin duygularini ve ihtiyaclarini anlamasina
ve yapicl davranislarina yol actigini belirt-
mektedirler. Belirsizlik zamanlarinda gru-
bun iiyelerine yon gosteren ve vizyon
saglayan kisi olarak algilanan lider, Pesco-
solido’nun (2002: 584) ¢alismasinda, grubun
ihtiyaclarin1 6nemseyen ve bu dogrultuda
uygun duygusal tepki gostererek belirsizligi
¢ozen ve grubu harekete geciren kisi olarak
tanimlanmaktadir.

Bir¢ok arastirma sonuglar1 gostermektedir
ki, etkili liderler bilissel yeteneklerin yani
sira empati yetenegini de sahiptirler. Barling
vd. (2000: 157), dontstiirticti liderlik davra-
nis1 boyutlari ile duygusal zekdnin iligkili ol-
dugu sonucuna ulasmigslardir. Duygusal
zekdnin donitstliriicii ve karizmatik liderlik
davraruslari igin yararh bir belirti oldugunu
One siiren Sosik ve Megerian (1999: 370) yap-
tiklar1 arastirmada kendi duygularinin far-
kinda olma yeteneginin dondstiirtici
liderlik icin en 6nemli unsur oldugu sonu-
cuna ulasmislardir. Gardner ve Stough
(2002: 68) doniistiirticti liderleri, beklenen-
den daha fazlasini gerceklestirebilmek icin
astlarini motive eden, organizasyonlarda
farkindalig1 artiran, bunun igin de kendi
duygulari ile bagkalarmin duygularmni bilen,
duygusal bilgiyi problem ¢6zmede kullana-
bilen liderler olarak gérmektedirler. Palmer
vd. (2001: 6) duygusal 6gelere dayanan don-
tsttirticli liderlik davranislarinin duygusal
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zekadan ne sekilde etkilendigini incelemis-
lerdir. Sosyal veya duygusal iliskilerin
onemi, etkilesimci -geleneksel- liderlikten
daha ¢ok doniistiiriicii liderlikte 6n planda
oldugundan, bu tiir liderlerin izleyi-cileri ile
kisilerarasi iligkilere girme egiliminde ol-
duklar: ve izleyicilerin ihtiyaglarina empa-
tiyle yaklastiklar: belirtilmektedir. Goleman
vd. (2001: 44) liderin ruh halinin ve buna
eslik eden davranislarin organizasyonun ba-
sarisinda etkili oldugunu belirterek liderli-
gin temel gorevinin duygusal liderlik
oldugunu agiklamaktadirlar.

Duygusal zekd, sosyal etkilesim stiirecinde
yer alan bireysel yetenekler arasinda 6nemli
bir unsur oldugu i¢in (George, 2000: 1039),
etkili liderlik becerileri arasinda vazgegilmez
bir yetenek olarak gosterilmektedir. Yapilan
bir¢ok arastirma sonucu (Kerr vd., 2006: 268)
duygusal zekdnin etkili liderlik davranislar:
icin yararl bir belirti oldugunu ortaya koy-
maktadir.

4. ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

4.1. Arastirmanin Amaci

Bireylerin sahip olduklar1 duygularin ve ruh
hallerinin performanslarina olan etkileri bu-
gline kadar yapilan ¢alismalarda goz ard:
edilmis konulardir. Insani1 olusturan unsur-
larin (beden, zihin, kalp ve ruh) karsilikli et-
kilesim icerisinde olduklar1 ve genel olarak
biitiinii etkiledikleri belirtilmektedir (Covey,
2005; Tischler vd., 2002: 214). Son zaman-
larda insan1 biitiin olarak anlamaya yo6nelik
yapilan ¢alismalar da bireyin gizli yanlarimi
olusturan unsurlardan olan duygu ve ruh
tizerine odaklanildig: goriilmektedir. Gizli
unsurlarin performansa olan etkisini incele-
yen arastirmacilar daha ¢ok bu konunun et-
kili liderlik davranisiyla olan iliskisi
tizerinde yogunlasmaktadirlar. Arastirmala-
rin yogunlastig: etkili liderlik modeli olarak
da dontsttiriici liderlik modelinin siklikla
iliskilendirildigi yapilan literatiir ¢alisma-
sinda dikkat ¢eken diger bir unsur olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. (Northouse, 2001:
131; Yukl, 1989: 6). Arastirmacilar, bireylerin
kendileri hakkinda bildiklerinin ve hisset-

tiklerinin liderlige olan egilimlerini etkiledi-
gini belirtmektedirler. Bu nedenle, insani
olusturan unsurlarmn liderlige olan etkilerini
bilmek de biiyiik 6nem arz etmektedir.

Biittin bunlardan hareketle, duygusal zeka-
nin ve ruhsalli$in dontistiirticti liderlik dav-
raniglartyla  olan iliskisini incelemek
amaglanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda
Tischler vd (2002) nin kullanmis olduklar1 ve
bu ¢alismanin da temel aldig1 modelin de
test edilmesi amaglanmaktadir.

4.2. Aragtirmanin Modeli ve Hipotezleri

Mevcut literatiir, duygusal zeka ile ruhsallik
diizeyinin dontistiiriicti liderlik davranislar:
ile iliskili oldugunu gostermektedir. Bu
iliski, Sekil-1"de grafiksel olarak gosterilmis-
tir.

Ruhsallik \
A
Dontisttirtict
> Liderlik
‘y Davraniglar
Duygusal
Zeka

Sekil 1: Ruhsallik ve Duygusal Zekdnimn Dontis-
tiirticii Liderlik Davranislari fle Tliskisi

Tischler vd. (2002) tarafindan gelistirilen
model amacimiza uygunlugu dolayisiyla, bu
¢alismanin da modeli olarak kabul edilmis-
tir. Modele gore, duygusal zekd ve ruhsallik
etkilesim icerisindedirler ve dolayisiyla her
iki unsur hem ayr1 ayr1 hem de birlikte doén-
tsttiriicti liderlik davranisini etkilemesi bek-
lenmilmektedir (Tischler vd., 2002: 214). Bu
modele gore arastirmanin hipotezleri asagi-
daki gibi belirlenmistir:

H1: Bireylerin duygusal zeka diizeyleri ile
dontistiirtici liderlik davranislar: arasinda
olumlu yo6nde bir iligki vardar.

H2: Bireylerin sahip olduklar1 ruhsallik dii-
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zeyleri ile donitistiirticti liderlik davranislar:
arasinda olumlu yonde bir iliski vardur.

H3: Bireylerin doniistiirticti liderlik davra-
niglari tizerinde duygusal zeka diizeyleri ile
ruhsallik diizeylerinin birlikte etkisi her bi-
rinin tek tek etkisinden daha fazladur.

4.3. Veri Toplama Araci

Aragtirmada veri toplama araci olarak, anket
yontemi kullanilmigtir. Ankette kullanilan
olgek bu konuda yapilan diger 6zgiin ¢als-
malardan terclime edilerek alinmistir.

Veri toplama aracinda kullanilmak tizere
alman 6lcekteki degiskenler Brislin’in (1980,
349-444) terclime/geri terciime yontemiyle
iki dili bilen, iki dilde ve kiiltiirde deneyim
sahibi kisiler vasitasiyla Tiirkce'ye cevril-
mistir. Ceviride ilk adim olarak iki kisi bir-
birlerinden bagimsiz olarak degiskenleri
Tiirkce’ye cevirmislerdir. Elde edilen iki ge-
viri, 6lgegi cevirenlerden farkl bir degerlen-
dirici ile degerlendirilerek, kaynak dille
karsilastirilip gerekli diizeltmeler yapilmis-
tir. Bu elde edilen yeni formu, iki kisi birbir-
lerinden bagimsiz olarak tekrar ingilizce’ye
cevirmislerdir. Cevirmenlerden bagimsiz bir
degerlendirici, cevirileri 6lcegin asil Ingilizce
formuyla karsilastirmislar ve orijinaliyle
uyusmayan maddeler tizerinde gerekli de-
gistirmeleri yaparak 6lcegi son Tiirkge ha-
line  getirmistir. ~ Ceviride  6lgegin
uygulanacag: kiiltiire duyarl davranilmis ve

sozcliklerin 6l¢egin uygulanacag: popiilas-
yona ve ait oldugu literatiire uygun olma-
sma 6zen gosterilmistir. Ayrica, 6lgegin son
hali on iki kisiye uygulanmistir. Bu uygula-
malar sirasinda, kisilerin maddeleri anla-
mada ve cevap vermede herhangi bir gticliik
yasamadiklar1 goriilmiistiir.

Anket iki béliimden olusmaktadir. Ilk bé-
ltiimde ¢alisanlarin kisisel, demografik bilgi-
leri sorulmustur. Demografik bilgi formu
arastirmaya katilan galisanlarin cinsiyeti,
yasl, egitim durumu, ¢alistigi kurulusun bu-
lundugu sektor, meslegindeki hizmet siiresi
ile meslegindeki yonetsel pozisyonu gibi bil-
gileri icermektedir. Tischler vd. (2002)nin
gelistirdigi model baz alindig1 icin demo-
grafik ozelliklerin duygusal zeka ve ruhsal-
likla iligkilendirilmemis olmas1 dolayisiyla
bu ¢alismada da bunlar arasinda herhangi
bir iliskinin olup olmadigma bakilmamuisgtir.

Ikinci boliimde ise bireyin ruhsallik, duy-

gusal zeka ve dontstiiriicii liderlik davra-
nislarim1  6lgmek amaciyla  gelistirilen
6lceklerden faydalanilmstir.

Anket formunda kullanilan 6l¢ekte, ruhsal-
lik kavramini olusturan ti¢ temel boyutu
olusturan 9 degisken, duygusal zeka kavra-
minin dort temel boyutuna iligskin 12 degis-
ken ve doniistiirticti liderlik davranislarina
ait dort temel boyuta iliskin 12 degisken
olmak tizere toplam 33 degisken yer almak-
tadir. Arastirmaya katilanlar, ankette yer

Tablo 1
Arastirmada Kullanilan Anketin Temel Bilesenleri ve Alt Olcekleri

. o Hadide

Temel Bilserdsr AlFOlcekder Nowrvarass
+ Tosel Yasanh 211,24

Rndsalhk * Aplamn o, X220
+ At Clooa 519,25

+ Duyoulan Almlama, Deferlendirme velfade Etme 4 20,25

. * Duvpgulann Fullamm 1,14,17

Drygreal Zekd | Cruygulan Anlama we Duygularla hihakeme Etme 6, 15,32
* Dnvoulan Difmenleme we Y dnetm = g, 16,33

s [dealle stivilmis Etki / Karizma 7,10, 27

Deéirwis rimvicri + Telkinle Giidiileme 18, 26, 30
Laderhk * Entelektiicl Tywmnm 313,23
s Bireysel Destek 12,71, 31
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alan sorulara besli Likert 6l¢egine gore kati-
lim derecelerini belirterek cevap vermisler-
dir. Ruhsallik kavrammin ©6l¢imi igin
Ashmos ve Duchon’un (2000) ¢alismasinda
yer alan ruhsallik 6l¢eginden, duygusal zeka
kavramimin 6l¢iimii i¢in Schutte vd.’nin
(1998) gelistirdikleri duygusal zeka 6lgegin-
den ve dontistiiriicii liderlik davranislarinin
Ol¢limi icin Bass ve Avolio’nun (1995) ¢ok
faktorlii liderlik 6lgeginden yararlanilmistir.

4.3.1. Ruhsallik Olgegi

Ashmos ve Duchon’un (2000) gelistirdikleri
anket bireyin organizasayonel baglamda
sahip oldugu ruhsallik diizeyini 6l¢mekte-
dir. Ashmos ve Duchon (2000: 137) ruhsal-
lig1 “bireylerin bir topluluga ait olarak
yaptiklar: ve anlamli bulduklari islerle bii-
ytliyen i¢sel diinyalarinin farkina varmasi”
olarak tanimlamaktadir. Bu tanima gore
ruhsalligin ti¢ unsurdan olustugu goriil-
mektedir. Birinci unsur olan “i¢sel yasant1”,
bireylerin kim olduklari, ne yaptiklar: ve
yaptiklar: katkilarin kendi i¢sel yasantila-
rinda olusturdugu hislerle ilgilidir. Ikinci
unsur olan “anlam” ise bireylerin yasamla-
rin1 anlaml ve degerli kilacak bir iste calis-
mak istekleri tizerinde durmaktadir.
Ruhsalligin son unsuru olan “ait olma” ise,
bireylerin islerine baglanmasi ve diger ¢ali-
sanlarla birlikte bir arada olma istegini vur-
gulamaktadir. Bu ti¢ unsurun her birine ait
3’er maddeden olmak iizere toplam 9 madde
arastirmada kullanilan ankete dahil edilmis-
tir. Ashmos ve Duchon (2000) tarafindan ge-
listirilen bu  Olgegin daha  onceki
calismalarda gtivenilirlik katsayisinin o=.82
ile 0=.85 arasinda degerler aldig1 goriilmiis-
tiir.

4.3.2. Duygusal Zeké Olcegi

Schutte vd. (1998), Salovey ve Mayer’in ye-
tenek tabanli duygusal zeka modelini esas
alarak duygusal zeka anketi gelistirmigler-
dir. Mayer ve Salovey (1993: 433) duygusal
zekdy1, “bireyin kendisinin ve digerlerinin
hislerini ve duygularini izleme, bunlar ara-
sinda ayirim yapma ve bu siirecten elde et-
tigi bilgiyi, diisiince ve davraniglarinda
kullanabilme yetenegiyle ilgili olan sosyal

zekdnin bir alt formu” seklinde tanimla-
maktadir. Duygusal zeka anketi, kavrami
olusturan “duygular1 algilama, degerlen-
dirme ve ifade etme”, “duygularin kulla-
nim1”, “duygular1 anlama ve duygularla
muhakeme etme” ve “duygular: diizenleme
ve yonetme” temel yeteneklerini 6l¢mek igin
tasarlanmistir. Duygusal zekdy1 olusturan
bu doért unsurun her biri 3’er maddeden
olmak tizere toplam 12 madde arastirmada
kullanilan ankete dahil edilmistir. Duygusal
zekd anketinin daha 6nceki ¢calismalarda gii-
venilirlik katsayisinin a=.87 ile 0=.90 ara-
sinda degerler aldig goriilmiistiir.

4.3.3. Déniistiiriicii Liderlik Olgegi

Déntsttirtici liderlik, liderin astlarin ihti-
yagclari ile ilgilendigi, moral ve motivasyon-
larin1 ytikselterek beklentilerin Otesinde
performans gostermelerini sagladigi, diger
bir deyisle, astlarinin tiim kapasitelerini is-
tekli olarak kullanmalarinin mimkiin ol-
dugu bir liderlik modelidir (Northouse,
2001: 135). Bernard M. Bass'in gelistirdigi
dondsttirtict liderlik modeli dort temel dav-
ranis boyutundan olusmaktadir (Bass,
1990b: 22; Avolio vd., 1991: 13-15):

O “Ideallestirilmis etki” veya bazi kaynak-
larda “karizma” olarak tanimlanan ve
dondistiirtici liderligin temel unsuru olan
bu davranis boyutu, liderin astlarina bir
vizyon ve misyon bilinci verebilmesi ile
ilgili olup, astlarca liderin 6zel bir kisi ol-
dugu kabul edilerek, liderin belirledigi
vizyon cercevesinde hareket etmelerini
saglayan davranislarin tiimtidiir. Boyle-
likle lider astlarin giivenini ve saygisini
kazanmaktadar.

O Ikinci davranis boyutu olan “telkinle gii-
dileme”, dontistiiriicii liderin astlarin ve
organizasyonun yiiksek beklentilerini
karsilayabilmeleri ile belirlenen hedefleri
gerceklestirebilmeleri, astlarin ¢abalarin
yonlendiren sembollerden, sloganlardan
ve basit duygusal 6gelerden yararlanma-
lar1 ve 6nemli amaglar1 basit olarak agik-
layabilme davraniglarini kapsamaktadir.
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O “Entelektiiel uyarim” davranislari, liderin
astlarinin sorunlarin daha fazla farkina
varmalarini saglamasi, durumlara degi-
sik ve yeni bakis acilariyla gorebilmele-
rini  imkan vermesi ve bilgiyi
organizasyonun yararina olacak sekilde
paylasmasi icin sergiledigi davranislarin
timi olarak tanimlanmaktadir.

O Doniistiirticti liderligin dérdiincii davra-
nis boyutu olan “bireysel destek”, lider-
lerin, organizasyonun amaclari
dogrultusunda astlarin ihtiyaclarim
Onemsemesi ve onlarin egitilip yetistiril-
mesinin saglanmas: konusu tizerinde
odaklanmaktadir.

Dontistiiriicti liderlik davraniglarini olustu-
ran bu d6rt unsurun her biri 3’er maddeden
olmak tizere toplam 12 madde arastirmada
kullanilan ankete dahil edilmistir. Coklu Li-
derlik Anketi askeri orgiitlerden egitim ku-
rumlarina, is diinyasindan politik yasama
uzanan bir¢ok alanda etkili liderligi belirle-
mede yaygin olarak kullanilmakta olup,
daha 6nceki calismalarda giivenilirlik katsa-
yisinin 0o=.82 ile 0=.96 arasinda degerler al-
dig: goriilmiistiir.

4.4. Orneklem Secimi

Glintimtizde, her kademede yer alan yone-
ticiler organizasyonlarin amaglar1 dogrultu-
sunda etkili liderlik davranislar: sergilemek
durumundadir. Arastirmaya konuyla ilgili
literatiir calismasiyla baslanmistir. Arastir-
manin ana kiitlesini Kayseri Organize Sa-
nayi Bolgesinde mobilya, tekstil ve insaat
sektoriinde faaliyet gosteren organizasyon-
larda yonetici pozisyonundaki kisiler olus-
turmaktadir. Bu hedef kitleden wveriler,
yapilandirilmis anketin bire bir verme-alma
yontemiyle elde edilmistir. Arastirmaya tam
sayim yontemi ile toplam 127 kisi katilmustir.

5. BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI

Arastirmanin modeli kapsaminda olusturu-
lan hipotezlerin test edilmesi amaciyla SPSS
14.0 istatistiksel programi kullanilmistir. On-
celikle deneklerin demografik 6zellikleri ile
ilgili frekans dagilimlari ele alinmistir. Olus-

turulan ankette yer alan 6lgeklerin giiveni-
lirligini belirlemek tizere Cronbach Alfa i¢
tutarlilik katsayisi ayr1 ayr1 hesaplanmaistir.
Ruhsallik, duygusal zeka ve dontisttirticii li-
derlik davranislar1 arasindaki iliski Pearson
momentler carpimi koreldsyon katsayisi he-
saplanarak belirlenmistir. Ruhsallik ve duy-
gusal zekdnin dondtstiirticti  liderlik
davranisi tlizerindeki etkilerini incelemek
tizere de ¢oklu dogrusal regresyon analizi
yontemi kullanilmistir.

Bu béliimde o6ncelikle 6rneklemin betimsel
istatistiklerden bahsedilmis ve daha sonra
analiz sonuglari ele alinmistur.

5.1. Betimsel Istatistikler

Arastirmaya, mobilya sektortinde ¢alisan 73
kisi (% 58), tekstil sektortinde galisan 26 kisi
(% 20) ve insaat sektoriinde galisan 28 kisi (%
22) olmak tizere toplam 127 kisi katilmastir.
Arastirmaya katilanlardan 16 kisi (% 12.5)
bayan, 111 kisi (% 77.5) de erkektir. Digerleri
frekans olarak verilmisken neden yas degis-
keni ortalama olarak verilme gerekliligi du-
yulmustur. Yas ortalamasi ise 34.5 olarak
bulunmustur.

Tablo 2
Arastirmaya Katilan Calisanlara Ait Bilgiler

Demopmfik S Yoivde
Oxellaider
Cinmiyst
Kadin 1a %125
Erkek 111 A
Epitim Durumu
Lise & %5
Witk s ek akul 17 %14
Tnivrersite 78 % 63
Lisansiistii 25 %15
Caliphn Selchir
Mabilya 73 % RS
Tekstl 26 %A
Insaat 28 % 22
Ip Tecriibesi
15 <l 54 % 43
5-10-nl 47 % 37
15+l 26 % 20
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Arastirmanin amaci, ruhsallik ve duygusal
zekanin dondsttirticti liderlik davranisi tize-
rindeki etkilerini incelemek oldugu i¢in de-
mografik 6zellikler korelasyon ve regresyon
analizinde kullanilmamustir.

5.2. Analiz Sonuclar

Ankette yer alan alt 6lgeklerin ortalamalari,
standart sapmalari, giivenilirlik katsayilar1 ile
korelasyon analizi sonuglar1 Tablo-3"te yer al-
maktadir.

Alt 6lgeklerin i tutarliik giivenilirlik katsayi-
larmin 0.795 ile 0.939 arasmda degerler aldig:

ve kabul edilebilir degerin (0.70) tizerinde ol-
duklar1 goriilmiistiir. Tablo-3 incelendiginde
ankette yer alan alt 6lgekler arasindaki kore-
lasyon sonuglarma gore, anlaml ve pozitif
iliski say1sinin ¢ok oldugu gortilmektedir. He-
saplanan 91 koreldsyondan 6’s1 en az p = .05
diizeyinde ve 71’1 ise p=.01 diizeyinde olmak
lizere istatistiksel anlamliliga sahiptir.

Tablo 3'te gortildiigii gibi, ruhsallik ve duy-
gusal zeka arasinda pozitif yonde anlamh bir
iliski vardir (r = ,532; p <0,01). Bu iki kavram
olusturan davranis boyutlar1 arasinda da po-
zitif yonde anlaml iligkiler vardir. Genel ola-

Tablo 3
Ruhsallik, Duygusal Zeka ve Doniistiirticii Liderlik Koreldsyon Analizi Sonuglar:
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rak, ruhsallik ve dontistiirticii liderlik arasinda
pozitif yonde anlaml bir iliski oldugu go-
riilmdstiir (r = ,333; p < 0,01). Elde edilen bu
sonug, ruhsallig1 olusturan alt boyutlardan
“i¢gsel yasant1” (r =,218; p< 0,01), “anlam” (r =
,249; p< 0,01) ile “ait olma” (r=,229;p< 0,01)
boyutlarmin déndisttirticti liderlik davrarusla-
riyla olan pozitif yondeki iliskilerinden kay-
naklanmaktadir. Bu  sonuglara  gore
arastirmanin H1 hipotezi kabul edilmistir.

Benzer bir sekilde, duygusal zeka ile doniistti-
riicti liderlik arasinda daha diisiik diizeyde de
olsa pozitif yonde anlamh bir iliski oldugu go-
rilmiistiir (r =,242; p <0,05). Duygusal zekay1
olusturan dort alt boyuttan “duygularin kulla-
nmu” (r =,253; p < 0,01), “duygularla muha-
keme etme” (r =,183; p <0,01) ile “duygular
yonetme” (r =,139; p <0,01) alt boyutlarmn dén-
tisttiriicii liderlik davraniglariyla pozitif yonde
iliskili olmasy; diger alt boyut olan “duygular:
algilama/degerlendirme” boyutunun déntis-
tiirtici liderlik davranislariyla iliskisi bulun-
mamast bu sonucu ortaya gikardig1
goriilmektedir. Bu sonuglara gore aragtirma-
nin H2 hipotezi de kabul edilmistir.

Aragtirmanin ticiincli hipotezini test etmek
amactyla ¢coklu dogrusal regresyon analizi ya-
pimistir. Arastirmanin amaci, ruhsallik ve
duygusal zekdnin dontisttirticti liderlik davra-
nis1 lizerindeki etkilerini incelemek oldugu igin
demografik Ozellikler regresyon analizinde
kullanilmamustir. Analizde bagimh degisken
olarak dontisttirticii liderlik davranisy; bagim-
s1z degiskenler ise ruhsallik, duygusal zeka ile
bu iki degiskenin ¢carpimindan elde edilen yeni
degiskendir. Uygulanan dogrusal regresyon
analizinden elde edilen anlamli sonuglar Tablo
4’'te yer almaktadr.

Analizden elde edilen sonuglara gore, olustu-
rulan modelin korelasyonun % 87.2, determi-
nasyon katsayisiin %76 ve diizeltilmis
determinasyon katsayismin % 75.8 oldugu go-
riilmektedir. Regresyon modeli F testi sonu-
cunda anlamli bulunmustur. Bireyin sahip
oldugu ruhsallik diizeyi (t = 3,216; p =,001) ile
duygusal zeka diizeyi (t = 2,249; p = ,025) don-
ustiiriict liderlik davraniglarini etkilemektedir.
Model bagimsiz degiskenlerin beta katsayilar1
ile birlikte bir biitlin olarak ele alindigindada
istatiksel olarak kullanilabilir bir model oldugu

Tablo 4
Ruhsallik, Duygusal Zeka ve Dontisttirticii Liderlik Regresyon Analizi Sonuglar1
Kovelasyor Kafsayns Kafs hivelfabns D of srevensyor Kafsayen
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252710 a9
Standardive Edilmemiy | Dromriise
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Diniigtiiviicd | Sabit - 397 161 2461 | M4
Lid exlile Euhsallk + Duygusal Teki | 815 il v 259 | oo
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Regresyon modeli;

V =-0.397+0.815(Ruhsallik+ Duygusal Zeka)+0,104 (Ruhsallik)+0,067 (Duygusal Zeka)
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sOylenebilir. Bu degerlere gore, bagimsiz de-
giskenler olan ruhsallik ve duygusal zeka dii-
zeyleri artikga bagmmli degisken olan
dontisttirtici liderlik davranisini pozitif yonde
artirmaktadir. Ruhsallik ve duygusal zekdnin
dontsttirtict liderlik tizerindeki birlikte etki-
leri incelendiginde, s6z konusu iliski doniistii-
riicii liderlik davranisi i¢in daha anlamhdir (t =
32,591; p =,000). Bir baska deyisle, bireylerin
dontstiirtici liderlik davranislar: tizerinde
duygusal zeka diizeyleri ile ruhsallik diizeyle-
rinin birlikte etkisi her birinin tek tek etkisin-
den daha fazladir. Bu nedenle H3 hipotezi
kabul edilmistir.

6. SONUGLAR VE DEGERLENDIRME

Bu calismanin amaci, bireylerin sahip oldugu
ruhsallik ve duygusal zekdnin dontistiirticti li-
derlik davranislariyla olan iliskisini incele-
mektir. Bu arastirmadan elde edilen sonuglar
ruhsallik ve duygusal zekdnin hem ayr1 ayr1
hem de birlikte doniistiiriicii liderlik davra-
nislari tizerinde olumlu yénde etkisi oldugunu
gostermektedir.

Son zamanlarda, liderlik alaninda yapilan ca-
lismalarda karizmatik, vizyoner ve dontistii-
riicii liderlik teorileri en fazla ilgi ¢eken teoriler
olmustur. Dontisttirticii liderlik teorisi ise tize-
rinde en fazla ¢alisilan ve arastirma yapilan
teorilerden biridir ve siklikla etkili liderlik dav-
ramglariyla iliskilendirilmektedir. Rasyonel sii-
rece dayali geleneksel liderlik teorilerinden
farkli olarak doniisttiriicii liderlik teorisi duy-
gular ve anlamhlik tizerinde durmaktadir.
Doéntistiirticti liderlik teorisi dort temel davra-
nis boyutlarindan olusmaktadir. Bu davranig
boyutlarmin neler oldugu, ne anlama geldik-
leri ortaya konmus olsa bile, liderleri bu dav-
ranuglara sevk eden unsurlarm neler oldugu
konusu stirekli aragtirilmaktadir. Doéndistiirticii
liderin astlarmi etkilemek ve motive etmek igin
kendi duygusal ve ruhsal enerjisini kullan-
masl, astlarin beklentiler 6tesi performans ser-
gilemelerine neden olabilmektedir. Oysaki
liderin basarisinda gizli rol oynayan ruhsallik
ve duygular, yapilan calismalarda uzun za-
mandir hep goz ardi edilmis konular olarak
kalmislardir. Son zamanlarda bu iki kavrama
yoneltilen ilgi; insanin beden, zihin, kalp ve

ruh olmak tizere bir biitiin oldugu ve insanin
bu biittinliigi ile dikkate alinmasi gerektigi
diistincesinden ortaya ¢ikmustr.

Bu calismada, ruhsallik ve duygusal zekanin
donitstiiriicii liderlik davranislar ile olumlu
yonde iligkili oldugu sonucuna varilmustir.
Elde edilen bu sonug, ruhsallik ve dontisti-
riicii liderlik arasindaki iliskiyi inceleyen Ja-
cobsen’in (1994) arastirma sonuglar1 ile
paralellik gostermekte, ruhsallik diizeyleri
yliksey bireylerin daha basarili olacag: (Ash-
mos ve Duchon, 2000: 143; Mitroff ve Denton,
1999: 91; Reave, 2005: 10) tezini desteklemek-
tedir. Genel olarak, ruhsalligi olusturan bo-
yutlar ile dontistiirticii liderlik davranislar
arasinda pozitif yonde anlaml bir iligki oldugu
goriilmekle beraber; ruhsallig1 olusturan alt
boyutlardan “i¢sel yasanti” ve “ait olma” bo-
yutlarmin donitistiirticii liderlik davranist bo-
yutlarindan “telkinle giidiileme” boyutu ile
anlamli bir iligki igerisinde olmadig1 dikkat
¢ekmektedir. Telkinle giidiileme davranislar:
ile bir lider, orgiitiin vizyonunu stirekli canli
tutarak astlarmi bu ytiksek beklentiye ulagsma-
larmi saglamak icin cesaret vermekte, slogan-
lardan ve basit duygusal o0gelerden
yararlanarak astlarini tutkuyla ve kararlilikla
calismalarini saglamaktadir (Northouse, 2001:
135; Rafferty ve Griffin, 2004: 353). Liderin ast-
lar1 ile bu sekilde iletisim saglamasmin tek ba-
sma yeterli olmayacagin belirten Fry (2003:
712), astlarin da liderlerinden tutku, kararhilik
ve diirtistliik beklentilerinin oldugunu belirte-
rek liderin igsel yasantisinin dogal sonucu olan
karakterin Onemini vurgulamustir. Ayrica,
“igsel yasant1” ve “ait olma” boyutlarimn “tel-
kinle gtidiileme” boyutu ile anlaml bir iligki
icerisinde olmamasi sonucu, McClelland'in
motivasyon teorisindeki ti¢ temel ihtiyagtan bir
olan baglanma -sosyal iligkiler kurma, sosyal
onay, biitiinlesme- ihtiyacinin yonetsel basa-
riyla olan diisiik iligkisiyle de benzerlik gos-
termektedir (McClelland ve Boyatzis, 1982:
738). Icsel yasant1 ve ait olma boyutlarinn et-
kili liderlikle olan iliskisi daha fazla arastiril-
malidir. Etkili liderlerin yiiksek duygusal
zekdya sahip olduklar diistincesi, genel olarak
bu ¢alismayla da dogrulanmustir. Duygusal ze-
kay1 olusturan boyutlardan biri olan “duygu-
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lar1 algilama ve degerlendirme” boyutunun
dondistiirticii liderligin tiim alt boyutlariyla
olumlu yonde iliskili olmadig1 sonucu ise bek-
lenmedik bir sonuctur. Ciinkii; kendinin ve
baskalarinin duygularimi anlayabilme yetene-
gine sahip liderler, astlarmin saygisini kazan-
mada duygularin nasil kullanilabileceginin
farkinda olduklar: (Barling vd., 2000: 157), 6r-
glitlin vizyonunu basaril iletisimi ile astlarma
telkin edebildikleri (Gardner ve Stough, 2002:
71), astlarinin yaratic1 diistinmede ve basarili
problem ¢6zmede nasil tesvik edilebilecekle-
rini bildikleri (Barling vd., 2000: 160), astlarmnin
ihtiyaclarina kars: hassas davranarak orgiitiin
etkinligini arttiracak kisisel gelisimlerine 6nem
verdikleri (George, 2000: 1048) belirtilmekte-
dir. Mevcut literatiir, duygusal zeka ile dén-
ustiirtici  liderlik arasinda bir iligkinin
oldugunu ortaya ¢ikarsa da, ilerde yapilacak
arastirmalarda 6zellikle duygular: algilama ve
degerlendirme boyutunun déntistirticti lider-
likle olan iliskisi incelenmelidir.

Ruhsalligin duygusal zekddan daha fazla d6n-
tsttirticii liderlik davranislarma etkisi oldugu
goriilmekle beraber; doniistiirticti liderlik dav-
ranuslar tizerinde duygusal zeka ile ruhsalli-
gin birlikte etkisinin her birinin tek tek
etkisinden daha fazla oldugu sonucu dikkat
¢ekmektedir. Arastirma sonuglari, dontisti-
riicii liderlerin ruhsallik ve duygusal zekéla-
rin1  igleriyle Dbiittinlestirdiklerini = goster-
mektedir. Biitlin insan paradigmasin destek-
ler nitelikteki bu sonug, insan1 olusturan biitiin
unsurlarin 6nemini bir kez daha ortaya koy-
maktadir.

Gerek ruhsallik gerekse duygusal zeka kav-
rami, yonetim bilimi ve liderlik arastirmala-
rinda yeni kavramlardir. Bu iki kavrami ve alt
boyutlarini tanimlamada ortaya atilan model-
lerin bollugu, bu iki kavramin liderlikle olan
iliskilerinin daha fazla deneysel olarak ince-
lenmesi gerektigini ortaya koymaktadir. Mev-
cut literatiir ve yapilan bu aragtirma ruhsallik
ve duygusal zekdnin dondistiiriicii liderlik
davraniglarmi olumlu yénde etkiledigini or-
taya koymaktadir. Bu sonucun organizasyon-
lar agisindan 6nemi, dondistiiriicti liderlige
olumlu yoénde etki eden faktorlerin ne oldu-
gunun anlagilmasidir. Bununla birlikte, don-
tstiirticli liderin sahip oldugu ruhsallik ve

duygusal zekd yeteneklerini gelistirebilir ol-
mast organizasyonlar acisindan bir diger
o6nemli husustur. Duygusal zekd kavraminin
ruhsallik kavramina nazaran daha bilinir ol-
mast sonucu lider se¢me, yetistirme ve liderlik
gelistirme gibi programlarda yaygimn bir se-
kilde kullanildigy goriilmektedir. Diger taraf-
tan, organizasyonlar kendi gereksinimlerini
dikkate alarak liderlerinin ne kadar duygusal
zeka ve ruhsallik diizeyine ihtiya¢ duydukla-
rin1 tespit etmelidirler.

Her ¢alismada oldugu gibi, bu ¢alismada da
bir takim siurhiliklar vardir. Bu sinirhiliklardan
ilki, arastirmada kullanilan 6rneklemin bii-
ytikliigtidiir. Durum ¢alismasi yontemiyle ger-
geklestirien bu arastirmanin “yanli” olabilecegi
ve arastirma sonuglariyla “genelleme”lere va-
rilamayacag diistintilse de, bilimsel bilginin
¢ogu zaman tek bir deneyin sonucundan zi-
yade, farkli kosullarda tekrar edilmis ve birbi-
rini teyit eden bir dizi deney sonucuna
dayandi8 bilinen bir gergektir. Arastirmaya
katilan bireylerin, gizli yanlarin olusturan un-
surlar olan ruhsallik ve duygusal zeka kavramu
konusunda arastirmaya katilmada ve anketi
cevaplandirmada isteksiz davrandig1 goriilm-
tstlir. Gelecekte yapilacak arastirmalarin,
farkli organizasyonlarda ve organizasyonlarin
degisik seviyelerinde bu iliskileri test etmesi
yararh olacaktir. Diger simirhilik ise duygusal
zeka ve ruhsallik kavramini 6lgmede kullani-
labilecek 6l¢tim araglarimin bollugudur. Aras-
tirmada kullanilan anket, konuyla ilgili
literatiirde yaygin bir sekilde kullanilan 6lgek-
lerden istifade edilerek hazirlanmistir. Arastir-
mada kullanilan biitiin degiskenlerin ayni
kisilerden ankette yer alan sorulara katilma de-
recelerini isaretleyerek (self-report) alinmasi
diger bir sinirlihiktir (Podsakoff ve Organ, 1986:
533). Bundan sonraki aragtirmalarda gozlemci
(ast) degerlendirmelerinin de alinmas: daha
gercekgi sonuglar ortaya ¢ikaracaktir.

Sonug olarak, ruhsallik ve duygusal zekanin
dontstirici liderlik davraniglar tizerinde
olumlu yonde etkileri oldugu, duygusal zeka
ile ruhsalligin birlikte etkisinin her birinin tek
tek etkisinden daha fazla oldugu, elde edilen
bu sonucun da insan1 olusturan biitiin unsur-
larin tek tek ve birlikte olmak iizere 6nemli ol-
dugu soylenebilir.
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Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Shb. Maddder

1 Dmspgular, wasama anlamhb Jalan sevlerd en biridir.

2 Agtlanmm rmhsal gelisimind droem s erim .

3 Astlanmi, eski sorunlan farkl yollarla qifemn eye tegwik ed arim .

4 Agtlanmin ne hissettiklerini genellille anlarnm.

& ¥aphfmn igte kendimi toplumun bir pargas olaral gdriiviim.

2 Astlanm ivi bir geyler vmphfinda onlara iltifat ed erim.

T Agtlanm benimle @hsmaktan gorar duyarlar.

G Duspgularinnn neden defistifini bilivim.

5 Yaphfirn i5, yasamda nemli oldufurm  diigtindiifiim hususlarla
baflantlidir.

10 Agtlanmim kendilerind benimle birliktesdcen ivi hissetmelerind saflanm.

11 Sahip oldufum ruhsal deferler ymptifim terchl en etkiler.

12 Duglanms kigil ere dmel ilgi gosterivim.

13 Agtlanmm soranlara favkh balkag aglansda valdagmalanm saflarm.

14 Dmspgularinn ba gealarrida pasdamnaktan hoflanmm.

15 Agtlanm keyifsiz olduldannda kendilerini daha ivi hissetmelerine
yardima olurim.

16 Dspgularim iizerind e kontr ol sahibisim dir.
Engeller karnanda ylmamal we gayretli almal iin kendimi isd bir roh

17 L
hali igerisine sokmavya galigim.

15 Plivret wre dilgiin celerimi basit we Jasa ciimlelarle a aldarim.

19 Crtaya qkan anlasmazhklan astlavimla beraber gimmetre @hsm.

a0 Zerele kendimin gerekse astlamuon sergiledifi stesiz mesajlann
farland ayam dir.

21 Agtlanma kendilerini geligtivin eler igin ymrdim ederim.

22 Isim ruhuma enerji werir.

95 Astlanmi daha tnee hig tarhgilmamag fikirer igin diiginmesye tegik
ederim.

24 ¥agarnla ilgili genellikle iyim ser dii fincelerim wardar.
Taphfmiz igin hem kendimin hem de astlanmin kigisel geligmlerine

25
katlaa vardir.

26 't ap abile ce imiz ifderle ilgili @nek davramslar sergilerim.

27 Asgtlanmim bana olan giivwend tam dir.

a5 Astlanmim yiizlerine bakarak weya ses tonlanm dinleyerek onlann nasl
hissettild evini s evrebilivimn.

29 Taphfm igten zevwk aldifm gibi, astlarimon da zeswdk almasim saflanm.

30 Agtlanmin vaptklan islerin anlamum kavramalanna yardim ederim.

2 Aglanmim, wapmakta olduldar: ider haklandald  diigiincelerimi
biloel eving i st erim.

2 Agtlanmim neden dyle hissettillerini anlamale benim ign kaolavdir.

2 Fendimi, astlarimun izerinde olumlu izlenim  birakacak tarsda

Fosterivim.




