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oz
Bu calismanin amaci, akademik hayatta duygusal zekamin lider etkinligi iizerindeki etkilerini incelemektir. Bu amag
dogrultusunda, farkly illerde gorev yapan 118 kadin akademisyen tarafindan tamamlanan Duygusal Zeka ve Liderin Etkinligi
anketinden tiiretilen veri kiimesinin normal dagilima uygun oldugu tespit edildikten sonra; gegerlilik ve giivenirlik analizleri
ile, korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmistir. Calismada elde edilen veriler SPSS istatistik programu ile analiz edilmis

ve yorumlannugstir. Hipotez testlerinden elde edilen sonuglar, duygusal zekanin akademisyenlerin liderlik etkinlikleri iizerinde
onemli bir etkiye sahip oldugunu géstermistir.

Gergeklestirilen hipotez testlerinde, Duygusal Zekamn “Bagkalarimin Duygularimin Farkinda Olma”, “Motivasyon” ve
“Baskalarinin Duygularint Yonetme” alt boyutlari ile; “Lider Etkinligi” arasinda istatistiki olarak anlamli ve pozitif iliskiler
tespit edilmigstir. Ancak; duygusal zekanin “Kendi Duygularimin Farkinda Olma” ve “Kendi Duygularini Yonetme” boyutlar
ile “Lider Etkinligi” arasinda istatistiki olarak anlaml iliskiler bulgulanamamistir.
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ABSTRACT

The aim of this study is to examine the effects of emotional intelligence on leader effectiveness in academic life. For this
purpose, data were collected from 118 female academicians by survey method. The data collected in the study were analyzed
with the SPSS statistical program and the findings were interpreted. The results obtained from the hypothesis tests showed that
emotional intelligence has a significant effect on the leadership effectiveness of academics.

In the hypothesis tests carried out, with the sub-dimensions of Emotional Intelligence "Awareness of Others’ Emotions”,
"Motivation" and "Managing Others' Emotions"; statistically significant and positive relationships were found between the
"Leader Effectiveness”. But, no statistically significant relationships were found between the dimensions of emotional
intelligence, "Awareness of One's Feelings" and "Managing Your Own Emotions" and "Leader's Effectiveness".
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Lider Etkinligi ve Duygusal Zeka Arasindaki Iliskiler: Kadin Akademisyenler Uzerinde Bir Calisma

1. Giris

Liderlik becerileri giinlimiizde bir¢ok alanda vazgegilmez bir nitelik haline gelmistir. Liderlik becerileri;
iste, Uiniversitede, politikada, goniillii organizasyonlarda ve hatta aile i¢inde bile gereklidir. Liderlik
niteliklerine sahip bir kisi durumu analiz edebilir, inisiyatif alabilir, plan stratejisi olusturabilir ve
hedeflere ulasabilir. Liderlerin basarili ve etkili olabilmeleri igin iyi bir zeka (IQ) kadar iyi bir duygusal
zekaya (EQ) da sahip olmalar gerekir. Duygusal zeka, liderlerin profesyonel basarisinin anahtaridir
(Sankaran and Kumar, 2019: 43).

Duygusal zekanin temel unsurlari (Goleman, 1996) “6zbiling, 6zdenetim ve sosyal biling ile iligkileri
yonetme yetisi” olarak smiflandiriimaktadir. Ozbiling, kisaca “kisinin ruh halinin ve o ruh hali
hakkindaki diisiincelerinin farkinda olabilmesi” olarak tanimlanmis ve duygusal zekanin temeli olarak
ifade edilmistir.

Goleman’in kitabinda (1996) liderlik ile ilgili ayr1 bir boliim bulunmamakla birlikte aktarilan hemen
tiim konularin ‘kurum i¢indeki insanlar1 harekete gecirip, ¢abalarinin koordinasyonunu’ iceren temel
liderlik becerisiyle bagi acikga goriilmektedir. Kisileraras: iliskiler, duygusal zekanin temel
unsurlarindan birisi olarak, gruplari organize edebilmenin, tartisarak ¢6ziim bulmanin, kisisel baglanti
kurmanin, sosyal analiz yapabilmenin, sosyal basarimin ve hatta cekiciligin, karizmanin gerekli
unsurlardir. Kisisel iligkiler diger duygusal zeka unsurlar tizerine kuruludur. Buna bir drnek olarak
kitapta ‘miitkemmel bir sosyal izlenim birakanlarin, kendi duygularini izlemekte becerikli, digerlerinin
tepki gosterme sekillerine karsi hassas bir uyum gosteren ve bdylece istenen sonuglari elde etmek icin
sosyal performanslarinda stirekli ince ayar yapabilen kisiler’ oldugu ifade edilmistir. Dogal liderlerin de
sosyal iligki zekasi yiiksek kisiler olduklar1 ve bu nedenle insanlarla rahat baglant1 kurabilen, onlarin
tepkilerini, hislerini akillica okuyabilen, yonlendirebilen, organize edebilen ve her insani faaliyette
alevlenebilecek tartismalarin iistesinden gelebilen kisiler olduklar1 vurgulanmaktadir. Dogal liderlerin
dile getirilmeyen ortak fikirleri ifade edebilen ve bunu bir toplulugu hedeflerine dogru yoéneltecek bir
sekilde aciklayabilen insanlar olduklari da ifade edilmektedir.

2. Duygusal Zeka

Duygusal zeka kavraminin kdkenleri, Budist doneme ve bilingli dikkatin hayal giicii ve bu giiciin
beslenmesini vurgulayan diger Dogu manevi sistemlere uzanan ‘“farkindalik” terimine kadar
dayandirilmaktadir. Ancak, 1920°de Thorndike’1n, etkilesim ve insan iligkileri yaratmak icin bireyleri
anlama ve yonetme yetenegi olarak tanimladig1 “sosyal zeka” kavrami, “duygusal zeka” kavramina
zemin hazirlamistir (Razzaq, 2016; Babaei ve Abdi; 2014: 309, Thorndike, 1920). Ilerleyen donemlerde
ise, Bar-On bilissel ve duygusal zeka arasindaki farki belirtmek igin “emotional quotient” kavramini
ortaya koymustur ve kavramsal gelisimin bu asamasinda duygusal zeka; kisisel yeterlilik, mutluluk ve
basari ile iligkilendirilmistir (Bar-On, 2006; Turk ve Wolfe, 2019).

Duygusal zeka terimini, dnceki ¢aligmalarla baglanti kurarak, akademik ¢aligmalarda ilk kullanan kisiler
Salovey ve Mayer’dir (Boyatzis, 2006: 124; Martin, 2016: 346). Salovey ve Mayer (1990:189)’e gore
duygusal zeka “kisinin, kendisinin ve baskalarinin his ve duygularini izleyebilme, aralarinda ayrim
yapabilme ve bu bilgiyi kisinin diisiince ve eylemlerine rehberlik etmek i¢in kullanabilme yetenegidir”.
Boyatzis (2006: 125)’e gore duygusal zeka; bireyin a) kendisinin farkinda olmasi, b) kendi duygularini
yonetebilme becerisine sahip olmasi, ¢) diger bireylerin ve duygularinin farkinda olmasi ve d) duygusal
farkindaligimi kullanarak iligkilerini ele alip, yonetebilme becerisine sahip olmasidir. Literatiirde
duygusal zeka ile ilgili farkli tanim ve yaklagimlar da bulunmaktadir, ancak; 1996 yilinda Goleman’in
cesitli makalelerden esinlenerek ele aldig1 “Emotional Intelligence: Why it Can Matter More Than 1Q”
kitabiyla, duygusal zeka kavrami yayginlagarak, bilimsel ¢evrelerin yani sira halkin da ilgisini ¢eken
onemli bir konu haline gelmistir (Mishar ve Bangun, 2014: 396; Rathore, Chadka ve Rana, 2017: 162;
Greenockle, 2010: 262). Bu calismada da Goleman’in yaklasimi benimsenmistir. Goleman’a (1996)
gore duygusal zeka; kendini motive edebilmek ve hayal kirikliklar1 karsisinda 1srar etmek, diirtiileri
kontrol edebilmek ve tatmini sonraya birakabilmek, ruh halini diizenleyebilmek, empati kurabilmek ve
umut edebilmek gibi becerilerden olusmaktadir. Goleman, is hayati i¢cin duygusal zeka becerilerini sdyle
siniflandirmaktadir (Goleman, 1998: 232):
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a. Ozfarkindalik: kisinin; ruh halini, duygularini, hareketlerini ve bunlarin baskalart
izerindeki etkilerini tanima ve anlama yetenegidir.

b. Otokontrol: yikici diirtiileri ve ruh hallerini kontrol edebilme ve yonlendirebilme
yetenegi ve karar1 askiya alma egilimi, yani harekete gegmeden 6nce diisiinmektir.

c. Motivasyon: para veya statliniin daha Gtesindeki sebeplerle ise karst tutkulu olmak,
sebat ve enerji ile hedeflere ulagsma egilimidir.

d. Empati: diger insanlarin duygusal yapisini anlama yetenegi ve insanlara duygusal
tepkilerine gore davranabilme yetenegidir.

e. Sosyal Beceriler: iliski kurabilme ve ortak payda bulabilme yetenegi ve iliskileri
yonetebilme ve iletisim ag1 (network) kurabilme yetenegidir.

Goleman’a gore (1998); her insan belli duygusal zeka becerileri ile dogmaktadir. Ancak, bu beceriler;
istikrar, pratik ve koglarin geri bildirimleri ile gelisebilir. Yani, duygusal zeka 6grenilebilir. Stireg kolay
degildir, zaman alicidir ve hepsinden Onemlisi baglilik gerektirir. Fakat hem bireyler hem de
organizasyonlar igin, gelismis bir duygusal zekaya sahip olmanin getirecegi faydalar, bu ¢abaya
degecektir.

3. Lider Etkinligi

Lider etkinligi, kurum amaglarini gergeklestirmek igin bireylerin grup iginde rollerini yerine
getirmelerini saglama becerisi olarak tanimlanmaktadir (Madanchian, Hussein, Noordin ve Taherdoost,
2017). Bazi1 aragtirmacilar lider etkinligi i¢in liderin grup ¢aligsmalari {izerindeki etkisine (Bhatnagara ve
Tjosvoldb, 2012), bazilar ise belirli kisisel 6zellikler (karizmatik olma vb.) lizerine odaklanmaktadir
(Madanchian, Hussein, Noordin ve Taherdoost, 2017; Schyns Schilling, 2011). Ancak, bir liderin
etkinligi; takipgilerin, liderlerinin isyerindeki davranislarinin degerlendirilmesine dayanan algilarim
icermektedir. Boyle bir algi, takipgilerin, liderlerinde gérev performansi olarak gordiiklerini ne kadar
karsilayabildikleri ile iliskili olarak gelismektedir (Gyensare, Twumasi ve Agyapong, 2019).

Liderlerin etkinligi genellikle 6nceki deneyimler, 6zveri, 6z-yeterlilik, etik liderlik ve giliclendirme gibi
bilesenler ¢ergevesinde degerlendirilmektedir. Bunlarin yani sira, ¢aliganlarin sesini duyma ve iligkilere
katilim baglami da bu g¢ercevede degerlendirilmektedir (Zhu et.al 2012, Halton 2017, Gyensare vd.,
2019). Lider etkinligi, ¢alisanlarin takim veya orgiit diizeyinde kolektif bir hedefe dogru isbirligi yapma
istekliligini tesvik etmede Onemli bir rol oynamaktadir (Halton 2017). Gergekten de etkili liderlik;
takipgileri ilham yoluyla etkileme, heyecani bulastirma ve yayginlagtirma kapasitesi olarak
goriilmektedir (Michael 2014, Gyensare vd., 2019). Bu durum da, “liderligin diger insanlart bir
stireligine bireysel kaygilarini bir kenara birakmaya ve bir grubun sorumluluklar: ve refahi i¢in onemli
ortak bir amag izlemeye ikna etmeyi” gerektirmektedir. Dolayistyla lider etkinligi, liderin ig siireclerini
olumlu etkileme yetenegi olarak da degerlendirilmektedir. Burada 6nemli olan grup igi siireglerin
yonetimi, bagliligin insaas1 ve igbirliginin saglanmasi ve siirdiiriilmesidir (Gyensare vd., 2019). Ancak
lider etkinliginin algilanis1 bireyler arasinda farkli olabilmektedir. Bazilar1 etkililigi “kat1 tutumlar”,
bazilar1 ise “yumusak tutumlar” olarak degerlendirmektedir. Schyns ve Schilling (2011)’in yiiriittiikleri
nitel calismada etkin liderlik davranislar1 anlaminda “karizmatiklik, adanmiglik, iletisim, takim
calismasi, ¢ok yonliiliik, diirtistliik, duyarlilik, hosgorii, katilik, gii¢” vb. ozellikler; etkisiz liderlik
Ozellikleri olarak ise “hosgoriisiizliik, zorbalik/katilik, bencillik, zayiflik” vb. 6zellikleri daha fazla dile
getirilmektedir. O’Neil (2007)’in caligmasinda ise etkili liderlik i¢in en Onemli belirleyicinin
“diirtistlik” oldugu ifade edilmektedir. Lider etkinligi baglamsal olarak degerlendirilmesi gereken bir
konudur. Farkli bir sosyal yapi, kiiltiir, ¢calisma ekibi, endiistri vb. durumlar farkli liderlik 6zellikleri
gerektirebilir. Liderin etkin olabilmesi i¢in, i¢inde bulundugu sosyal yapi/orgiitiin 6zellikleriyle
uyumunun saglanmasi kadar; bireysel anlamda 6z farkindaliginin yiiksek olmasi, lider olma islevlerine
iliskin inancinin olmasi, astlarina giiven duymasi, psikolojik kapasite/olumlu psikolojik duruma sahip
olmasi, karmagik ortamlara uyum becerisi ve bu ortamlarda kendini gosterebilmesi, kendini lider gibi
hissedebilmesi ve liderlik kimligi vb. 6zellikler de oldukca 6nemlidir (Blankenship 2016; Halton 2017).
Ote yandan; lider etkinliginin algilanmasi iizerinde cinsiyet kavramina iliskin baz1 tartismalar da dikkat
cekmektedir. Liderligin atilganlik, kararlilik ve hakimiyet gibi erkeksi nitelikler igerdigi, rol beklentisi
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kurami kapsaminda erkeklerin daha etkin ve gorev odakli olmalari, kadinlarin ise daha toplumsal ve
sosyal yonelimli olmalarinin beklendigi belirtilmektedir (Fischer 2016). Paustian-Underdahl, Walker,
Woehr (2014) lider etkinligine yonelik yiiriittilkleri meta-analiz ¢alismasinda ise; erkeklerin ve
kadinlarin algilanan liderlik etkililiginde farklilik gostermedigini, ancak erkeklerin 6z degerlendirmede
kendilerini kadinlardan daha etkili olarak gordiiklerini belirtmektedirler.

4. Hipotez Gelistirme
4.1. Duygusal Zeka ile Lider Etkinligi Arasindaki liski

Duygusal zekanin is yasaminda ve liderlik {izerindeki etkileri sadece teorik aragtirmacilarin degil,
endiistrideki insan kaynaklar1 yoneticileri basta olmak iizere yoneticilerin ve uygulamacilarin da
giindem maddeleri arasindadir. Bu iki diinyayi bir araya getiren ¢alismalar da yogun talep gormektedir.
Ormnegin, Berkeley Universitesi Psikoloji Boliimii 6gretim iiyelerinin bir yasam boyu ve uzaktan
dgrenme platformu iizerinden sunduklari “Is Yasaminda Empati ve Duygusal Zeka” dersinde duygusal
zekanin liderlik ile iliskisi duygusal zeka konusuna giris boliimiinde vurgulanan bir konudur
(https://www.edx.org/course/empathy-and-emotional-intelligence-at-work).

Okumbe'ye (1998) gore liderlik, baskalarini kendi istekleri dogrultusunda bir seyler yapmalar1 ve toplu
hedeflere ulagmak icin cesaretlendirme ve onlara yardim etme siirecidir. Liderin, takipgilerini ortak
hedefe ulasmak i¢in ¢alismaya ikna etmesi ve motive etmesi beklenir. Yukaridaki tanim, "ikna"nin temel
bir gereklilik oldugunu ve bu liderlik taniminin 6ziinde duygusal bir siire¢ oldugunu ima eder. Lider,
takip¢inin duygusal durumunu tanimlamali ve anlamali, buna gore davranmali ve hedeflere ulasmaya
dogru ilerlemek i¢in durumu etkilemeli veya degistirmelidir. Bu nedenle lider, ekip performansini
etkilemek i¢in “Duygusal iklim”i gelistirmelidir. Bu agiklama, liderin 6nemli diizeyde duygusal zekaya
sahip olmas1 gerektigini ortaya koymaktadir (Augusty and Mathew, 2020).

Daniel Goleman'in 'Lideri lider yapan nedir?', 'Odaklanmis lider' ve 'Sonug alici liderlik' baglikli en ¢ok
okunan ti¢ makalesi Harvard Business Review Yayinlari tarafindan bir kitapta derlenmistir (Goleman,
2019). ilk makalede Goleman, farkli durumlarin, farkli liderlik tiirlerini gerektirdigini ancak etkin
liderlerin duygusal zekaya bir Olgiide sahip olduklarin1 188 sirketteki yetkinlik modellerinin
incelenmesine dayanan aragtirmalarinin sonucu olarak aktarmaktadir. (Goleman, 2019). Bagka bir
yayininda ise; Goleman (1998: 94) etkili liderlerin yiiksek derecede duygusal zekaya sahip olduklarini;
yiiksek duygusal zekaya sahip liderlerin, takipg¢ilerinin duygularini anlama ve karsilikli giiven i¢in kendi
duygularini iyi yonetme becerisine sahip olduklarini ve zorluklar karsisinda orgiitsel basariya 6énemli
Olciide katkida bulunduklarini ifade etmektedir.

Etkili liderler daha az benmerkezcidir, 6z kontrole sahiptir, elestiriyi kabul eder, daha dengeli ruh haline
sahiptir. Hogan ve ark. (1994), duygusal olarak istikrarli liderlerde, sakin, kendine giivenen, huzurlu
ozellikler tasvir etmektedir. Bu noktada, duygusal olarak kararliligi yiiksek bireylerin ayn1 zamanda
etkili lider 6zelliklerine sahip oldugu goriilmektedir (Badri-Harun, Radzi, Zainol ve Shaari, 2016).

George (2000)'un ¢aligmalari, etkisiz liderler ile etkili liderler arasinda baskin bireysel bazi farkliliklarin
oldugunu gostermektedir. Duygusal olarak zeki liderler, yaraticidir, bagkalarinin duygularini anlama
yeteneklerine sahiptir, takipgilerinde ve kendilerinde biiyiik bir giiven olustururlar. Karar vermek ve
orgiit kiiltlirini olusturmak, yliksek duygusal zekaya sahip bireyler tarafindan gii¢lendirilen liderlik
etkinliginin bir diger gorinimiidiir. Bir bagka deyisle, yliksek duygusal zekaya sahip liderler,
gorevlerden hangisinin 6nce yapilmasi gerektigine karar verme yetenegine sahip olup, Orgiitiin
kiiltiiriinii takipgilere aktaran kisilerdir, ayrica organizasyon iginde verilen degerlerin 6nemi iizerinde
dururlar. Hollander ve Offermann (1990) liderleri, paylasilmasit gereken ve organizasyona onemli
etkileri olan degerlerin gdsterilmesinde rol modelleri olarak tanimlamaktadir. Deger, duygularla oldukca
baglantilidir ve orgiit kiiltliriinii iletmenin ve yaratmanin, duygusal zekadan oldukga etkilenen liderlik
etkinliginin bir parcast oldugunu vurgulamakta fayda vardir (Badri-Harun, Radzi, Zainol ve Shaari,
2016).

Bazi arastirmalar duygusal zekas1 yiiksek liderlerin iirettigi is sonuglarini arastirmaktadir. Stein ve ark.
(2009)’nin ¢alismasinda is diinyasindan 186 ydneticinin duygusal zekas1 6l¢iilmiis ve sonuglar sirketin
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karlilig ile karsilagtirnnlmigtir. Duygusal zekanin empati ve 6z farkindalik gibi ana kavramlarinda yiiksek
degerlere sahip olan liderlerin, karli is sonuglari {iretme olasiliginin daha yiiksek oldugu bulgulanmustir.
Harvard Business Review’de, Nisan 2003 Sayisinda yer alan ve “yarmin yenilik¢i is fikirleri”
konusunun ele alindigi makalede, milkkemmeliyetin basladig1i ve bittigi yerin liderlerin kendi 6z
kaynaklartyla ilgili oldugu ifade edilmektedir. Oz farkindaliklarini gelistirmeyen liderlerin, duygusal
olarak zayiflayacaklar1 bir rutine diisme riskiyle karsi karsiya oldugu uyaris1 yapilmaktadir. Kendi i¢
yapimizi arastirmaya direnmek motivasyonumuzu zayiflatmakla kalmaz, baskalarna ilham verme
yetenegimizi de koreltir.

Dulewicz ve ark. (2005) nin, duygusal zeka ve liderlik arasindaki iligkileri arastirdiklari ¢aligmalarinda,
Ingiliz Kraliyet Donanmasindan subay ve subay olmayan iki kidem diizeyinde 261 kisinin yer aldig
caligmada genel olarak duygusal zekanin, liderlik gelisiminin bir yordayicist oldugu goriilmiistiir.
Ornegin; yonetimsel ve 1Q yeterliliklerine kiyasla EQ yeterlilikleri, genel performansi ve liderlik
etkililigini daha iyi tahmin etmektedir. Ayrica, EQ yeterlilikleri organizasyonun iist diizeylerinde
liderlik ve performansa daha fazla katki vermektedir; diger bir deyisle, daha kidemli subaylar i¢in EQ
daha 6nemlidir.

Duygusal zeka arasgtirmalarindaki 6nemli hususlardan birisi, duygusal zekanin etkisini diger
faktorlerden ayirt edebilmektir. Clarke (2010)’1n, kisilik ve zeka farkliliklarinin 6tesindeki duygusal
zeka yeterliliklerinin etkilerini degerlendirmeye ¢alistig1 ve proje yoneticilerini kapsayan aragtirmada,
ozellikle duygusal 6z farkindalik ve duygular1 anlama konusunda yiiksek duygusal zekaya sahip olan
yoneticilerin takim ¢aligmasinda daha iyi performans gosterdikleri ve ¢atisma ¢ozliimiinde daha etkili
olduklar gosterilmistir. Benzer sekilde, Godse ve Thingujam (2010)’1n Hindistan’da teknoloji alaninda
gdrev yapan 81 beyaz yakali ile yiiriittiikleri arastirmalarinda EQ’nun ¢atigsma ¢oziimiinii karsilikli
kazanmay1 destekleyecek sekilde yiirlitmekle ilgisi tespit edilmistir. Bar-On ve Orme (2003) tarafindan
Ingiltere’nin en biiyiik restoran zincirlerini igeren bir calismada, duygusal zekas: yiiksek liderlerin daha
etkili olduklarina dair agik deliller goriilmiistiir. Yiiksek duygusal zekaya sahip yoneticilerin oldugu
restoranlarin diger restoranlara gére daha fazla miisteri memnuniyeti, daha diisiik isgiicii devri ve ylizde
34 daha yiiksek karlilik artig1 gosterdigi goriilmiistiir.

Bir bagka arastirmada da EQ (duygusal zeka) ve liderlik arasindaki bag ortaya konulmustur
(McClelland, 1998). Pilot bir projede EQ yeterlilikleri yiiksek yoneticiler secilmis ve bu yoneticilerin
digerlerinden daha iyi performans gosterdigi, performans kriterleri aracilifiyla gosterilmistir. Bu
yoneticiler ile verimlilikte yiizde 10 artig, yonetici devir oraninda ylizde 87 azalma, bununla iligkili
olarak 4 milyon dolar kazang, 3,75 milyon dolar katma deger artis1 ve yatirimin geri doniisiinde yilizde
1000°1ik bir oran gorilmiistiir. Cavallo (2002) tarafindan, bir firmada ¢alisan 358 lider ile yiiriitiilen bir
caligmada, stiin liderlik performansi ile duygusal yeterlilikler arasinda giiglii bir iliski tanimlanmustir.
Calismanin sonug ciimlesi oldukca carpicidir: “Basarili liderleri duygusal yeterlilik ayristirir”.

Bir liderin EQ becerileri &rgiit iklimini de sekillendiren ana girdilerden biridir. Iran’daki otomobil
imalatindan rastgele se¢ilmis yoneticilerin yer aldig1 bir ¢alismada (Momemi, 2009), EQ ve 6zellikle 6z
duygularin farkindaligi ile digerlerinin duygularinin farkindahigi, orgiitsel iklimin kalitesini tahmin
etmektedir. EQ becerileri iklimi etkilemektedir ve iklim de performansi etkilemektedir. Ozgelik ve ark.
(2008) bir calismada Kanada’da 229 girisimci ve kiiciik Olgekli is sahibinin orgiit iklimini
bigimlendirmek i¢in duygusal zekali davraniglarini kullanip kullanmadiklarini incelemistir. 18 ay sonra
gerceklestirilen izleme ¢alismasinda daha olumlu bir iklim yaratmis liderlerin daha fazla gelir ve daha
yiiksek biiyiime sagladiklar tespit edilmistir.

Lone ve Lone (2018) ’nin ¢alismasi, duygusal zeka ve liderlik baglantilarin1 anlamaya odaklanan bir
diger calismadir. Calisma, Hindistan'm Jammu ve Kesmir eyaletindeki bankacilik sektoriiniin
subelerinden alinan 230 denetci ve astlardan olusan bir drneklem tizerinde gergeklestirilmistir. Duygusal
yetkinlik ve duygusal duyarlilifin, referans alinan baglamda liderlik etkinliginin énemli onciilleri
oldugu bulunmustur.
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Etkili liderligi gelistirmek icin sosyal ve duygusal zeka yetkinliklerine odaklanmanin, kurumsal arenada
onemli hale gelmeye basladigi ifade edilebilir. Giderek artan bir sekilde, liderlik arastirmacilari, etkili
liderligin gii¢lii bir duygusal bilesene sahip olabilecegini kabul etmektedir (Brown ve Moshavi, 2005;
Rosete ve Ciarrochi, 2005; Kerr vd., 2006; Lone ve Weinberger, 2009; Lone, 2018). Etkili liderlik,
Oonemli Olgiide liderin takipgisinin duygularini proaktif ve tepkisel olarak yoOnetme becerisine
dayandirilmaktadir (Humphrey, 2008; Van Knippenberg ve Van Kleef, 2016; Edelman ve Van
Knippenberg, 2018).

Teknik yazinda teorik ve uygulamah diizeydeki tiim bu calismalardan elde edilen bilgiler 151¢1nda,
asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hy.: Kadin liderlerde; duygusal zekamin, “Duygusal Farkindalik” boyutunun “Lider Etkinligi”
tizerinde porzitif etkisi bulunmaktadir.

Hy: Kadin liderlerde; duygusal zekamin “Baskalarimin Duygularim Anlama” boyutunun “Lider
Etkinligi” iizerinde pozitif etkisi bulunmaktadir.

Hj.: Kadin liderlerde duygusal zekanin “Kendini Motive Etme” boyutunun “Lider Etkinligi” tizerinde
porzitif etkisi bulunmaktadir.

’

Hi: Kadin liderlerde; duygusal zekamn “Kendi Duygularini Yonetme” boyutunun “Lider Etkinligi’
tizerinde porzitif etkisi bulunmaktadir.

Hj.: Kadin liderlerde; duygusal zekamin “Digerlerinin Duygularini Yonetme” boyutunun “‘Lider
Etkinligi” iizerinde pozitif etkisi bulunmaktadir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

DUYGUSAL ZEKA
*  Duygusal Farkindalik Hla,bcde
*  Baskalarinin Duygularim
Anlama LIiDERIN
* Kendini Motive Etme
+  Kendi Duygularin1 Y6netme ETKINLiGi
»  Digerlerinin Duygularini
Yonetme

5. Arastirma Metodolojisi
5.1 Arastirmanin amaci, 6nemi ve 6rneklemi

Bu ¢alismanin amaci akademisyen kadinlar i¢in duygusal zekanin lider etkinligi {izerindeki etkilerini
incelemektedir. Bu ama¢ dogrultusunda, 118 kadin akademisyenden veri toplanmustir.

Arastirmada Srneklemi Tiirkiye Universite Liderlik Iyilestirme Progranu (TULIP) catis1 altinda
Yiksekogretimde Kadin Liderligini Gelistirme ve Giiclendirme Egitim ve Mentorluk Programi
(KALIGGEM)’na basvuran ve katilime1 olarak programa katilan (toplam 4 farkli program) 118 kadin
akademisyen olusturmaktadir. Kadin akademisyenler bagvuranlar arasindan Tirkiye haritasinda dengeli
bir bolgesel temsili saglamaya calisilarak secilmektedir. Katilimcilar liderlik bilgi ve becerilerini
gelistirmek ve ayni zamanda liderlik yapmis ya da yapmakta olan kadin rektor ve rektor yardimcilarinin
mentorlugundan faydalanmak iizere programa katilim saglamaktadir. Program oncesinde kadin
akademisyenlere kendi liderlik 6zelliklerini ve gelismeye acik yonleri tanimalarini saglamak amaciyla
Olcekler uygulanmakta ve sonuglari kendileriyle paylasilmaktadir. Calisma 6zellikle kadin
akademisyenleri konu almaktadir. YOK (Mart, 2020) verilerine gore; iilkemizde bulunan
akademisyenlerin yaklasik %44’ kadinlardan olugmaktadir. Bu oranm, gelismis Avrupa Birligi
iilkelerinin verileri ile kiyaslandiginda dahi, yiiksek bir oran oldugu ifade edilebilir. Ancak, 6zellikle
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liderlik 6zellikleri gerektiren “yonetim pozisyonlari’na bakildiginda durum degismektedir. S6z konusu
verilere gore, Tirkiye’de yiiksekdgretim kurumlarinda gorev yapan dekanlarin yalnizca %18 civarini
kadin akademisyenler olugturmaktadir. Rektorliik pozisyonuna bakildiginda ise; bu oran %7’lere kadar
diismektedir. Yani, kadin akademisyen orani {ilkemizde iyi bir diizeyde olmasina ragmen, yonetim
pozisyonlarinda kadin akademisyen orani dramatik bir sekilde diigmektedir. Bunun bir¢ok muhtemel
sebebinin olmasinin yanisira, “liderlik” konusu da kadinlarin yonetim pozisyonlar1 i¢in giincelligini
koruyan oOnemli bir sorundur Bu sebeple, oOrneklemimizi 6zellikle “kadin akademisyenler”
olusturmaktadir ve bu hususun ¢aligmanin dnemini arttiracagina inanilmaktadir.

5.2 Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Kullanilan ankette duygusal zeka o6lgegi
sorulari, lider etkinligi Olcegi sorulari ve demografik Ozellikleri belirlemeye yonelik sorular
bulunmaktadir. Duygusal zekanin “duygusal farkindalik, baskalarmin duygularmi anlama, kendini
motive etme, kendi duygularin1 yonetme” boyutlart Wong ve Lav (2002) ¢alismasindan, “digerlerinin
duygularin1 yonetme” boyutu ise Pekaar vd.’nin (2018) calismasindan uyarlanmistir. Lider etkinligi
0lcegi ise; Vecchio ve Anderson’un (2009) ve Yilmaz’in (2014) ¢aligmalarindan uyarlanmustir.

Ankette bulunan, demografik sorular disindaki sorularda, 5°1i likert 6lgek puanlamasi kullanilmigtir. 5°1i
likert; “Kesinlikle Katilmiyorum” ve “Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degismektedir.

5.3 Olgiim Gegerliligi ve Giivenirligi

Veri toplama agsamasindan sonra, veri setinin gecerlilik ve glivenirligi test edilmistir. Bu kapsamda, elde
edilen verilere ilk olarak agiklayici faktor analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore; Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterlilik degeri .846 olarak bulunmustur ve Barlett Kiiresellik Testi ise
(%2 @76 = 2061.465; p< .01) 0.01 anlamlilik diizeyinde istatistiki olarak anlamlidir. Bu degerler
dogrultusunda, verinin faktdr analizine uygun oldugu ifade edilebilir. Gergeklestirilen agiklayici faktor
analizinde “Lider Etkinligi” boyutundan 1 soru, faktdr degeri 0.50’nin altinda oldugundan, analizden
cikartilmigtir. Nihai faktor analizine gore; aciklanan toplam varyans %76.11 olarak tespit edilmistir
(Bkz. Tablo 1).

34



Lider Etkinligi ve Duygusal Zeka Arasindaki Iliskiler: Kadin Akademisyenler Uzerinde Bir Calisma

Tablo 1: Aciklayici Faktor Analizi Sonuglari

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor 5 Faktor 6

Ken2 910
Kendi Duygularinin = gen3 894
Farkinda Olma Kend 878
Kenl .804
Mot3 .848
) Mot2 .841
Motivasyon Motd 827
Motl .675
Kyon4 912
Kendi Duygularmi g yon2 .859
Y Onetme Kyon3 834
Kyonl 719
Bagkalarinin Bas2 .867
Duygularinin Farkinda g asd 821
Bas3 .663
Bdy3 .828
Bagkalarinin Duygularim Bdy4 193
YoOnetme de2 790
Bdyl 167
Le4 733
Lider Etkinligi Le2 .682
Lel .677
Le5 541

KMO Orneklem Yeterliligi: .846
Barlett Testi: 32 276)= 2061.465; p< .01
Agiklanan Toplam Varyans: %76.11
Rotasyon Yontemi: Varimax

Agiklayici faktor analizinden sonra, faktorlerin her biri igin ortalama, standart sapma ve Cronbach Alpha
degerleri hesaplanmistir ve korelasyon matrisi olusturulmustur (Bkz. Tablo 2). Biitiin faktorler igin
hesaplanan Cronbach Alpha katsayisi, sosyal bilimler i¢in kabul edilen asgari deger olan .70’in
(Nunnaly, 1978) itzerindedir (Kendi Duygularimin Farkinda Olma Boyutu: .927; Bagskalarinin
Duygularimin Farkinda Olma Boyutu: .890; Motivasyon Boyutu: .896, Kendi Duygularini Yonetme
Boyutu: .884; Baskalarinin Duygularimi Yonetme Boyutu: .851; Lider Etkinligi Boyutu: .794) ve elde
edilen bu degerler dogrultusunda tiim faktorlerin giivenirliginin oldugu ifade edilebilir.
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Tablo 2: Giivenirlik, Korelasyon Katsayilar1 ve Tanimlayici Istatistikler Tablosu
Ortalama Standart Cronbach KEN BAS MOT KDY BDY LE

Sapma Alpha
Kendi Duygularinin 4,5466 ,60883 927 1
Farkinda Olma
Baskalarinin 4,3856 ,59074 .890 471 1
Duygularinin
Farkinda Olma
Motivasyon 4,5233 ,58743 .896 3517445 1
Kendi Duygularimi 3,9131 , 78676 .884 046,295 305 1
Y onetme
Baskalarinin 4.3665 ,62505 .851 207" 358" 384™  278™ 1
Duygularint Yonetme
Lider Etkinligi 4,4873 ,50090 794 3287 5377 604" 336" 496" 1

** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamlidir; * Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamlidir.
(KEN: Kendi Duygularimin Farkinda Olma; BAS: Baskalarinin Duygularimin Farkinda Olma; MOT: Motivasyon; KDY: Kendi
Duygularini Yonetme; BDY: Baskalarimin Duygularini Yonetme,; LE: Lider Etkinligi)

5.4 Hipotez Testleri

Aragtirma hipotezlerini test etmek i¢in SPSS istatistik programi ile regresyon analizi ger¢eklestirilmistir
ve “Kendi Duygularimin Farkinda Olma, Baskalarinin Duygularmin Farkinda Olma, Motivasyon, Kendi
Duygularimi Yo6netme, Bagkalarinin Duygularini Yénetme” bagimsiz degiskenleri ile “Lider Etkinligi”
bagimli degiskeni arasindaki iligki incelenmistir (Tablo 3). Elde edilen sonuglara gore; Model 1 (F=
23,354; R*= .510; Sig=.000) istatistiki olarak anlamlidur.

Hipotez testinden elde edilen sonuglara gore; a) “Baskalarinin Duygularinin Farkinda Olma” boyutu ile
“Lider Etkinligi” arasinda istatistiki olarak anlamli ve pozitif (=.252; p=.003) b) “Motivasyon” boyutu
ile “Lider Etkinligi” arasinda istatistiki olarak anlamli ve pozitif (f=.366; p=.000) ve ¢) “Baskalarinin
Duygularin1 Yonetme” boyutu ile “Lider Etkinligi” arasinda istatistiki olarak anlamli ve pozitif (f=.237;
p=.002) iligkiler tespit edilmistir. Ancak; “Kendi Duygularinin Farkinda Olma” boyutu ve “Lider
Etkinligi” arasinda; ve “Kendi Duygularin1 Y6netme” boyutu ile “Lider Etkinligi” arasinda istatistiki
olarak anlamli iliskiler tespit edilememistir (p>0.05). Elde edilen bu bulgular tarafindan Hyy, Hie ve Hje
hipotezleri desteklenmistir; ancak Hia ve Hiq hipotezleri desteklenmemistir.

Tablo 3: Regresyon Analizi Sonucu

Model-1 Bagimsiz Degiskenler
. Baskalarinin Kendi Baskalarinin
. Kendi Duygularimin . Duygularim Duygularim
Bagimh Duygularinin Farkinda Olma Motivasyon Yonetme Yonetme

Degisken | Farkinda Olma

B Sig. B Sig. B Sig. B Sig. B Sig.
Lider 028 717 252 .003 .366 .000 .083 252 237 .00
Etkinligi : : 2

F=23,354; R*= .510; Sig=.000

6. Sonuclar ve Tartisma

Bu arastirmada duygusal zekanin baskalarinin duygularinin farkinda olma, motivasyon ve baskalarinin
duygularin1 yonetme alt boyutlariyla lider etkinligi arasinda pozitif yonlii anlaml iligkileri oldugu, diger
deyisle lider etkinliginin baskalarinin duygularimi tanima, yonetme ve motivasyon saglama konusundaki
yetkinlikleriyle birlikte gelistigi ancak kendi duygularini tanima ve yonetmenin lider etkinligini

36



Lider Etkinligi ve Duygusal Zeka Arasindaki Iliskiler: Kadin Akademisyenler Uzerinde Bir Calisma

etkilemedigi sonucuna ulasilmistir. Duygusal zeka ve liderlik {izerine yapilmig aragtirmalarda lider
etkililigi ile duygusal zeka arasinda pozitif iliskiler vurgulanmaktadir (Bardzil ve Slaski, 2003; Dulewicz
ve Higgs, 2003; Dulewicz vd., 2005; Stein vd., 2009) Alanyazinla ii¢ alt boyutta elde edilen uyumlu
sonug, bu ¢alismada kendi duygularini tanima ve yonetme alt boyutlarinda elde edilememistir. Bunun
birkag sebebi olabilir. Bunlardan biri arastirmanin érnekleminin simirliligt olabilir. Daha biiyiik bir
orneklemde ayni1 hipotezler sianabilir. Bir diger sebep, Tiirk kiiltiiriindeki yonetime katilim anlayiginin
sonucu olabilir. Tiirk kiiltiiriindeki yonetim anlayisin ¢esitli arastirmalardan verilerle 6zetlerken Baltag
(2012); Tiirkiye’de astlarin karar siirecine katilmasi tesvik edildiginde dahi yonetimin sundugu oneriler
arasindan ve yoOnetimle g¢elismeden se¢im yapmay1 tercih ettiklerini ifade etmektedir. Bu kiiltiir,
biirokratik hiyerarsinin yasandig1 liniversitelerde calisan kadin akademisyenlerde de goriilebilir. Kendi
duygularin1 tanimak ve yonetmek yerine iist yoneticilerin ve diger meslektaglarin Gnerilerine uygun
segenekler {izerinde diisiinmek tercih ediliyor olabilir. Ozbiling, 6zdenetim gibi kavramlarla ifade edilen
ve bu caligmada kendi duygularim tanima ve yonetme olarak gecen temel duygusal zeka boyutlarinin
gelismesinin  kogluk, tekrarlayan uygulamalar vb. sekillerde gelisebildigi bilinmektedir; ancak
akademisyenlerin bu konuda desteklenmesini saglayan yiiksekdgretim stratejilerinin ya da
uygulamalarinin yaygin olmadig1 da bir gergektir. Nitekim TULIP-KALIGGEM programi bu ihtiyagtan
dogmustur. Alanyazinla, duygusal zeka-lider etkinligi konusunda tiim alt boyutlarda ortak sonucun
yakalanamamasinin bir baska sebebi alanyazindaki ¢aligmalarin sonuglariin ¢ogunlukla isyerindeki
performansa-karliliga vb. degiskenlere bakilarak elde edilmis olmasina karsin; bu ¢alismada TULIP-
KALIGGEM katilimcilariin kendilerine iliskin algilarini bir 8lgek araciligiyla yansitmalari olabilir. Bu
noktada kadin akademisyenlerin ya da farkli 6rneklem gruplarinin duygusal zekalar1 hem algiya dayali
hem de performansa dayali gozlemlerle elde edilen verilerle karsilagtirmali olarak incelenebilir.
Duygusal zekasi yiiksek ve gelismeye acik iki grup ornekleme iliskin bilimsel gozlemler yapilarak
sonuglar karsilagtirilabilir.

Davranissal Psikoloji, insanlarin farkli durumlarda farkli davrandiklarini gostermektedir. Yoneticiler ve
calisanlar duygular: idare etmek i¢in egitilirlerse, isleri daha dengeli yiiriitebilir, daha basarili bir ekip
calismas1 sergileyebilir, isteki catismalar1 azaltabilirler. Bu nedenle, etkili liderlige (liderin ortak
amaglar icin takipgileri harekete ge¢irme ve motive etme basarisina) katkida bulunan temel
yetkinliklerin ve becerilerin belirlenmesi ve gelecegin liderlerinin duygusal zeka egitimine
odaklanilmasi ihtiyact bulunmaktadir. Duygusal Zeka, liderlik pozisyonlari i¢in bir se¢im araci olarak
degerlendirilebilir ve liderlik gelistirme programlari, duygusal zeka ile ilgili becerileri gelistirmeye de
odaklanabilir. 360 derece geri bildirim, kisinin duygusal zekasini iyilestirmede faydali olabilir (Clapp
& Town, 2015). Performans iyilestirme acisindan, kisinin EQ diizeyini egitim yoluyla iyilestirmek
liderlere lider olarak rollerini daha iyi yonetmelerinde yardimci olabilir.

Her akademik c¢alisma gibi bu ¢alismanin da bazi sinirliliklart bulunmaktadir. Akademisyenlerin
unvanlariin (dr.6gretim {iyesi, dog, prof vb.) lider etkinliklerini nasil etkiledigi, unvan yiikseldikce
liderlik etkinliginin artip artmadig1 ve eger artiyorsa bunun ne gibi onciiller (duygusal zeka ve bagka
faktorler) sayesinde oldugu arastirilabilir. Bizim arastirmamiz, sadece egitim sektorii ile sinirhidir.
Dolayisiyla, elde edilen sonuglarin genellenebilir olma 6zelliginin artmasi i¢in, aragtirmanin farkl
sektorlerde gerceklestirilmesi faydali olacaktir. Ayrica, kiiltiirler arasi karsilastirma yapabilmek ve
muhtemel farkliliklar1 ortaya koyabilmek adina Tiirkiye disinda bir iilkede, benzer bir ¢alisma
yapilabilir.
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