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Gecmiste duygular caresizligin ve gligstizliiglin gostergesi olarak nitelen-
dirilmis, insanlarin sadece akil yoluyla dogru ve yerinde kararlar alabilecegi
kabul edilmistir. Sanayi Devrimiyle birlikte, duygular iyice ihmal edilmis ve
akilcilik ve rasyonalite &n plana gikmistir. Ancak 1990l yillara gelindiginde
duygularin psikolojide incelenmesiyle birlikte, duygularin sosyal yasamdaki
rolii agikea ifade edilmeye baslanmustir (Ozkan, 2011).

Bu dénemde duygusal zeka ile ilgili olarak Salovey ve Mayer (1990) ile
Goleman (1995)1n ¢alismalari bilyiik yank: uyandirmis ve liderlik siirecine
duygularin etkisi tartisimaya baslanmistir. Bu calismalar, liderlerin etrafin-
daki insanlar1 yénlendirme hedeflerini yerine getirirken aldiklari kararlarda

ve gosterdikleri davranislarda, mantiksal etkilesim kadar duygu etkilesimin
~ de etkili ve 6nemli oldugunu ortaya koymustur.

Giinlimiizde yiiksek 1Q nun iyi bir liderdeki tek 6nemli fakt6r olmadigi kabul
edilmektedir. Liderler 6zellikle insanlarla ugrasirken duygularim akillica
kullanmak zorundadir (Goleman ve digerleri, 2002). Liderler diger insanlar:
mantikia ikna edebilir, ancak duygularla motive edebilir. Yani, temelde lid-
erlik baskalarinin davranislarin belirli bir hedefe y6nelik olarak motive et-
mekle ilgili oldugundan, liderler insanlar1 harekete gegirmek icin motive et-
mek istediklerinde duygulardan yararlanmak zorundadir (Ashforth, 1995).
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Bu cercevede, etkili liderlikte, IQ'nun tek basina yeterli olmadif, duygusal
zekanin da aynt 8lciide dnemli oldugu sdylenebilir.

Bu c¢alismada, duygular ve liderlik iliskisi incelenmigtir. Bu gercevede
stirastyla liderligin gelisimi, duygularin liderlik {izerindeki etkisi ve énemi,
duygusal liderlik kavrami, duyusal liderlik tarzlari ile duygusal zeka ve lid-
erlik arasindaki iliskiye yer verilmistir. Calismanin sonunda ise duygular ve
liderlikle ilgili 6nemli ¢alismalara yer verilmistir.

1. Liderligin Gelisimi

Liderlik kavraminin literatiire 14. ylzyilda girdigi belirtilmekle birlikte
(Ozkan, 2011), kavramin yirminci yiizyildan itibaren énem kazandig1 deger-
lendirilmektedir (Alderfer, 1977). Tarihi bu denli eskiye dayanmasina
ragmen, liderlik kavrami arastirmacilarin tanimlamakta en ¢ok zorlandig
terimlerden biridir. Stogdill {1974) calismasinda neredeyse kavrami
tanimlamaya ¢alisan kisi sayisinca farkl liderlik tanimmin oldugunu be-
lirtmistir. Liderligin ne oldugu konusunda arastirmacilarca bir fikir birligi
olmadigi ve dolayisiyla daha iyi bir tamim arayisinin devam ettigi
diisiiniilmekle birlikte, Tablo 11.1’de dikkat ¢eken bazi tanmimlara yer ver-
ilmistir:

Tablo 11.1, Liderlik Tanimlar

Organize bir grubun hedef belirleme ve hedefe ulagma faaliyetlerini
etkileme stirecidir (eylemidir).

Stogdill (1950)

Katz ve Kahn (1966)  Orgiitle ilgili bir konuda herhangi bir etki eylemidir.

Liderin kendisinin ve takip¢ilerinin degerleri, motivasyonlari,
Burns (1979) istekleri, ihtiyaglari, arzu ve beklentilerini iceren belirli hedefler
icin takipgilerini harekete gegirmesidir.

Bir grubun iki veya daha fazla iiyesi arasinda, genellikle belli bir
durumun veya tiyelerin algilarinin ve beklentilerinin (yeniden)

Bass (1990} yapilandiriimasini iceren bir etkilesimdir. Liderlik, bir grup
liyesinin digerlerinin motivasyonunu veya yetkinliklerini
degistirdiginde olusur.

Harekete dnciiliik etme, érgiitli veya bir kismini yeni bir yéne
Davis (2003) gotiirme, sorunlari ¢ozme, yaratici olma, yeni programlar baglatma,
orglitsel yapilar olusturma ve kaliteyi artirmayi ifade eder.

Lider, takipgi ve belirli sartlarin birbirieriyle etkilegim icinde

Kellerman (2012) bulundugu bir siirectir.

Tablo 11.1’deki tanimlardan hareketle, genel olarak liderligi, belirli bir du-
rumda, bir kisinin ortak hedefe ulasmak i¢in etrafindakileri motive etmesi,
yonlendirmesi, harekete gecirmesi ve etrafindakilerle karsilikli etkilesimde
bulunmast seklinde tanimlamak mitmkiindiir. Ote yandan, liderlik 6zellikleri
asagidaki gibi siralanabilir:
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i, Liderlik yalmzca kisisel bir 6zellik olmayip, ayn: zamanda bir slirectir.

ii. Liderlik sadece liderin takipgiler iizerindeki etkisiyle degil, ayni za-
manda lider ve takipgileri arasindaki kargihkl etkilesimin varhifiyla
nitelenir.

iii. Liderlik belirli sartiarda gergeklesir. Sartlar degisirse liderlik siireci de
degisir. ,

iv. Liderlik siireci, bireylerin birini liderleri olarak kabul etmelerini ger-

ektirir. Takipciler liderlerini takip etmemeye karar verirlerse liderlik
siireci sona erebilir.

v. Liderlik siirecinin amacy, lider ve takipgiler arasindaki ortak hedeflere
ulagmaktir.

Takipciler liderin kendileri adina hareket etmedigini algilarsa, bu durumdan
liderlik siireci etkilenebilir (Silva, 2016).

Liderlik uzun yillar boyunca kisisel bir nitelik olarak goriilmistiir. Erken lid-
erlik teorileri liderligin sonradan kazanilamayan, dogustan gelen bir ozellik
oldugunu savunmus ve daha ¢ok bagaril liderlik ozellikleri tizerinde dur-
muslardir (Ginsberg ve Davies, 2007). Liderlik tizerine yapilan ilk dénem
calismalari da etkili liderleri diger liderlerden ayirmak i¢in liderlerin kisilik,
zeka, fiziki ve algisal ozelliklerine ve davranslarina odaklanmuslardir (6rn,
Hemphill ve Coons, 1957; Kahn ve Katz, 1953). Ancak sonradan her liderin

“kendine 6zgii 6zelliginin oldugu anlagimis ve yalmzca kisisel ozelliklere

bakilarak liderligin tespit edilmesinin yeterli olmadigl goritlmiistiir (Johns ve
Moser, 2001). ilerleyen dénemde doniiglimcii ve karizmatik liderlik teorile-
rinin ortaya atilmasiyla birlikte (Bass ve Avolio, 1994), liderligin belirli 6zel-
liklere ve davramslara indirgenemeyecegi, liderler ve takipgileri arasindaki
iliskilerde duygu ve degerlerin de onemli oldugu fikri 6nem kazanmistir
(Yukl, 1999). Ayrica, yillar gectikge, arastirmacilar zeka diizeyinin iyi bir lid-
erdeki tek énemli faktor olmadigini fark etmiglerdir. Liderlerin insanlar1
yénlendirebilmek icin duygularin da akillica kullanmas gerektigi arastirma-
larla ortaya konmustur (Goleman ve digerleri, 2002).

2. Duygularin Déniigiimeii/Etkili Liderlikteki Onemi

Giiniimiizde arastirmacilar tarafindan doniisiimct liderligin oldukea etkili
bir liderlik yaklasimi oldugu degerlendirilmektedir (Bass ve Avolio, 1994;
Covey, 1990; House, 1995). Burns (1978) doniistimci liderligi takipgilerdeki
potansiyeli harekete gecirmek icin onlarla aktif etkilesime girme seklinde
tanimlamistir. Bass (1985)'a gore, dontsimci liderin takipgileri tizerindeki
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etkisinin ylizde altmisindan fazlasi karizma, takipcilerin liderle gii¢lii duygu-
sal etkilesimi, 6zdeslesmesi ve ona olan inanct ile agiklanmaktadur.

Baz1 arastirmacilar doniisiimci liderlerin takipeileriyle giiclii duygusatl
iliskilerinin bulunmasindan &tiri yitksek duygusal zeka diizeyine sahip
olduklarini savunmustur (Cooper ve Sawaf, 1997; Goleman, 1995; Megerian
ve Sosik, 1997). Buna gore, dénijgdimdi liderler takipcilerinin dtlynglarinl su
sekilde yonetir:

= Kendine giivenir ve gli¢lii inanglara sahiptir. Bunu takipcilerini etkile-
mede kullanir. Liderleri yiiksek diizeyde ahlaki davranis sergileyen ve
liderlerinin dogru olani yapacagina inanan takipgiler, onu bir rol
model olarak algilar.

o Takipcilerine ilham verir ve onlari motive eder. Takim ruhunu ve grup
sinerjisini uyandirir, aksakliklar karsisinda iyimser bir senaryo cizer,
takipcilerine bu konuda giiven ve cosku agilar.

» Takipgileri varsayimlart sorgulamaya, problemlere farkhi bakis
acilariyla yaklasmaya tesvik eder. Takipcilerini uyarirken yapicl
elestiriden yararlanir. Yani onlari elestirirken mevcut basarisizhigina
odaklanmak yerine, gecmisteki basarillarina odaklanarak sahip
olduklar: yetenekleri onlara gésterir. Bu sekilde takipcilerin is tatmini
artar ve problemler karsisinda stres ve gerginlik hissetmek yerine,
problemlere farkli ¢6ziim yolluyla yaklagmay1 6grenirler.

» Takipcilerine empatiyle yaklasir. Takipgileriyle bire bir temas
halindedir ve onlarin bireysel farkliliklarini gozetir. Bu nedenle her
takipcinin durumunu ve ihtiyaclarini ayr olarak degerlendirir. Tak-
ipcileriyle iletisiminde duygularinin yani sira beden dilini de kullanir
(Bass ve Avolio, 1994; Megerian ve Sosik, 1997).

Goraldigi lizere, liderlerin kendi duygularinin yani stra takipg¢ilerinin duy-
gularini yénetme ve yénlendirme becerileri onldarin etkili liderler olmalarin-
daki temel yetkinliklerinden biridir.

3. Duygusal Liderlik

Duygusal liderlik konusu ilk kez Goleman ve digerleri (2002) tarafindan “Pri-
mal leadership: Realizing the power of emotional intelligence” adli cahismada
tartisiimistir. Bu ¢alismada, liderligin duygusal yénii (izerinde durulmus, lid- -
erlerin birincil gérevinin duygusal oldugu, "liderin grubun duygusal rehberi

oy

olarak hareket ettigi" savunulmustur (s.5).

Goleman ve digerleri (2002) arastirmalarinda, bir liderin etrafindakilerin
duygularini etkilemek icin iki yénteme bagvurdugunu belirtmistir. Bu yént-
emlerden ilki uyumsuz {dissonant) veya duygularin negatif enerjisidir. Bu tiir
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liderler genellikle etrafindakilerle empati kuramaz veya onlarin duygularini
dogru okuyamaz. Bu nedenle, gereksiz yere cevresindekilere tiziicli mesajlar
gondererek uyumsuzluk yaratir. Boyle bir is ortaminda, cahganlar
dengesizlik hisseder ve bu nedenle kotit performans gosterirler. [kinci
yontem ise ahenkli (resonant), yani duygularin pozitif enerjisidir. Ahenkli
liderlikte, lider insanlarin duygularina uyum saglar ve onlarn pozitif duygusal
ydne dogru harekete gegirir. Etrafindakilerin duygulariyla rezonansa girerek,
zor durumlarda dahi onlara moral ve itham verir. Bu duygu ahenkligi liderin
takipcileri iizerindeki duygusal etkisini artirir. Soz konusu aragtirmacilar
duygusal zekasi yiiksek olan liderlerin takipcileriyle ahenkli duygusal
iliskiler kuran liderler oldugunu belirtmislerdir (Goleman ve digerleri, 2002;
Boyatzis ve McKee, 2005). Buradan hareketle, duygusal liderlerin takipgiler-
iyle ahenkli duygusal uyum yakalayan liderler oldugunu séylemek miimkiin-
dtr.

Goleman ve digerleri (2002) ¢alismalarinda alti tiir duygusal liderlik tarzin-
dan bahseder. Buna gore, etkili liderler duruma gore bu alti liderlik tarzindan
birini veya birkagmi uygular ve liderlik tarzlar arasinda ustaca gecis yapa-
bilir. Bunlardan vizyoner (visionary), kogluk (coaching), baghlik (affiliative)
ve demokratik (democratic) liderlik tarzlari is performansimt artirici bir re-
zonans olustururken; tempoyu belirleyen (pacesetting) ve emredici (com-
manding) liderlik tarzlari ise bazi ¢ok 6zel durumlarda yararlt olabilmekte
olup, dikkatle uygulanmalidir. Giinki bu tarlarda ileriye gidilmesi veya bu
yontemlere ¢ok sik bagvurulmasi durumunda calisanlarda ahenkli etki yer-
ine uyurmsuz bir etki birakilmig olur.

4, Duygusal Liderlik Tarzlari

Liderler bir grubu yénlendirme hedeflerini yerine getirirken ¢ok farkl sekil-
lerde hareket edebilmektedir. Bu durumun ortaya citkmasinda, liderlerin
icinde bulundugu sartlarm, takipgilerinin ihtiyaglarinin (Kraus, 2017),
yasanmakta olan zamanin ve liderlerin kendi bireysel 6zelliklerinin etkili
oldugn diisiiniilmektedir (Canbolat, 2016). Duygusal liderlik tarzlarinin 6zeti
Tablo 11.2’de sunulmaktadir.
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Tablo 11.2. Duygusal Liderlik Tarzlari

Liderlik EI Yetkinlikleri  Orgiit Hedef Uygulanabilecegi Durumlar
Tarzlar1 iklimine
etkisi
Vizyoner Ozgiiven, En Baskalarimi Degisim yeni bir vizyon veya
empati olumlu bir vizyonu takip net bir yén gerektirdiginde
etmeleri i¢cin uygulanir.
harekete gecirmek
Koglul Bagkalarmi Cok Gelecek igin glic Bir ¢alisanin performansim
gelistirme, olumlu olusturmak iyilestirmesine veya giiglii
empat, yonlerini gelistirmesine
duygusal 6z yardimct olmak
farkmdalik hedeflendiginde uygulanir.
Baghlik Empati, bag Cok Uyum yaratmak Takimdaki
kurma, catigma olumiu anlagmazhiklari gidermek veya
yonetimi stresli zamanlarda talamu
motive etmek icin uygulanr.
Demokratik  Isbirligi, takim Cok Katithm yoluyla Fikir birligi olusturmak veya
liderligi, iletisim  olumlu baglilik cahganlardan degerli girdiler
olusturmak elde etmek istendiinde
uygulamir.
Tempo Diirtistltik, Cok Yiiksek Yiiksek motivasyonlu ve
belirleyen bagarma olumsuz  standartlarda is yetkin bir takimdan hzhi
diirtiisd, girisim yapmalk sonug almak icin uygulanmr.
Emredici Basarma En Derhal uyum Kriz durumlarin yénetmek
diirtiist, olumsuz  olusturmak icin uygulanir,
inisiyatif

alma, duygusal
6zdenetim

Kaynak: Kraus, M. (2017). Comparing generation x and generation y on their preferred
emotional leadership style. Journal of Applied Leadership and Management, 5, 62-
75.

Vizyoner tarzin birincil hedefi, ¢alisanlar i¢in uzun vadeli yén ve vizyon sagla-
maktir. Lider genel hedefi tanimlar, ancak takipgilerine bunu basarmak icin
kendi yéntemlerini se¢me 6zgiirliigii verir. Bu tarz, degisiklikler yeni bir
vizyon gerektirdiginde veya net bir yone ihtiyag‘duyuldugunda etkilidir.
Lider kendisinden daha deneyimli uzmanlarla ¢ahstiginda ise vizyoner tarz
etkili olmamaktadir,

Kogluk tarzi, galisanlarin uzun vadeli mesleki gelisimini hedefler. Bu tarz,
calisanlarin uzun vadeli yetenekler gelistirerek performanslarini artirma-
larma yardimct olur. Ancak calisanlar yéntemlerini degistirmeye direncli
olduklarinda etkili degildir.

Baglilik tarz), ¢caliganlar arasinda ve liderle ¢alisanlar arasmda nyum sagla-
may1 amaglar. Bu tarz 6zellikle stresli zamanlarda calisanlari motive etmede
veya baglarini giiclendirmede etkilidir. Bununla birlikte, standartlarini
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yiikseltmek ve hedeflere yeniden odaklanmalarmi saglamak amactyla
calisanlara olumsuz performans geri bildirimi yapilmasi gerektiginde bu
yontem etkili degildir.

Demokratik tarzin birincil amact calisanlar arasinda baghilik ve fikir birligi
olusturmaktir. Bu tarz, ¢alisanlar arasinda fikir birligi olusturmada veya
calisanlardan degerli girdi elde etmede etkilidir. Ancak, cahsanlarin fikir birl-
igi ve demokratik karar verme konusunda herhangi bir egitimi ve bilgisi
olmadifi takdirde bu yontem ige yaramamaktadur.

Tempo belirleyen tarz, gorevleri mitkemmel sekilde bagarmay1 hedefler. Bu
tarz, krizlerde motive olmus, yetkin ve ¢ok-az yénlendirmeye ihtiyag duyan
cahisanlardan yiitksek kaliteli sonuglar elde etmede etkilidir. Bununla birlikte,
bu yontemin agir1 uygulanmast halinde, liderin smirsiz istekleri ve beklen-
tileri karsisinda ¢alisanlar zorlanabilir ve sonugta moral ve motivasyonlari
diisebilir.

Emredici tarz calisanlarin belli bir duruma derhal uyum saglamasini
amaclar. Cogu durumda en az etkili yontem olan emredici tarz, yalnizca kriz
durumlarinda veya sorunlu kisilerle ¢aligirken uygundur. Bununla birlikte,
genel olarak érgiitiin esnekligini engeller ve calisanlarin performansini
diisiiriir (Goleman, 2000; Goleman ve digerleri, 2013; Kraus, 2017).

Sonug olarak her tarzin, ¢alisanlarm duygular iizerinde farkh bir etkisi
vardir. Her tarz, farkli durumlarda en iyi sekilde ¢alisir, ¢alisanlarda farkli
sekilde yankilanir ve farkl sonuglar tiretir. Bunedenle, devamli olarak tek bir
liderlik tarzini uygulamak yerine, durumun ve kisilerin 6zel ihtiyaclarina
bagh olarak farkl tarzlarin birbirinin yerine kullaniimasi liderin takipcileri
{izerinde daha etkili olmasini saglamaktadir (Goleman ve digerleri, 2002).

5. Duygusal Zeka ve Liderlik

Duygusal zeka terimi ilk kez Salovey ve Mayer (1990) tarafindan
tanimlanmis ve “kisinin kendinin ve bagkalarmin duygularini kontrol etme,
duygular arasmmda ayrim yapma ve bunu digiinceleri ve eylemleri
yonlendirmelk icin kullanma yetenegi” olarak ifade edilmigtir (s.189). 56z ko-
nusu arastirmacilar 1997 yilinda duygusal zeka kavramini tekrar tanumlamis
ve daha karmasik bir tanim yapmislardir. Buna gore duygusal zeka, “dogru
algilama, degerlendirme ve duygular1 gosterme yetenegi; duygulara erisme
ve/veya duygu iiretme yetenegi; duygu ve duygusal bilgiyi anlama yetenegi;
ve duygulari diizenleme yetenegidir (Mayer ve Salovey, 1997, 5.10). Goleman
(1995)a gore ise duygusal zeka “kendini motive edebilme ve hayal
kirikliklar1 karsisinda direnme; diirtiiyti kontrol etme ve hazzi geciktirme;
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ruh halini diizenleme ve sikintiyn énleme; empati kurma ve umut etmedir”
(s.34). Bu yaklagim, Salovey ve Mayer'in yaklasimindan oldukea farkhdir.
Ciinkii Goleman duygusal zekanin yalnizca yetenekleri degil, ayni zamanda
cok cesitli kigilik dzelliklerini ve kisisel algilar1 kapsadigini savunmaktadir
(Walter ve digerleri, 2012).

Duygusal zeka kavrami ve duygusal zekanin drgiitler ve liderler {izerindeki

etkisi Goleman’in “Emotional Intelligence” (1995) adh ve ardindan
yayinladifl “Working with Emotional Intelligence” (1998) adli kitaplarindan
sonra popiiler hale gelmistir. Goleman (1998) ¢alismasinda etkili liderlerin
en 6nemli ortak ézelliklerinden birinin yiiksek duygusal zekaya sahip olmak
oldugunu ifade etmigtir (s.94). Goleman (1995)'a gére 6z-farkindalik, 6z-mo-
tivasyon, empati ve duygusal yonetim gibi bazi duygusal zeka ozellikleri
giiclii duygusal iligkiler kurmakigin gereklidir. Liderlerin de gruplarma fayda
saglayabilmek i¢in grup tiyeleriyle gii¢lii duygusal iliskiler kurabilmeleri ve
bu iliskileri etkili bir sekilde yonetebilmeleri gerekir (Sosik ve Megerian,
1999; George, 2000). Liderlerin duygusal zekalart ne kadar yiiksek olursa,
duygnlar1 kullanarak giiclii iligkileri yonetmeleri ve etkili performans ser-
gilemeleri o kadar iyi olur (Goleman, 1998: Sosik ve Megerian, 1999; George,
2000).

George (2000) ¢alismasinda duygusal zekanin dort yoniiniin liderlere tak-
ipcilerini motive etme ve yonlendirme becerisi sagladifint savunmustur.
Buna gore duygusal zekasi yliksek liderler:

v’ Baskalarmin duygularini dogru bir sekilde degerlendirir ve tasvir
ederler. Duygulari dogru bir sekilde degerlendirmek, dogru yargl
olusturmay ve etkin karar vermeyi saglar. Duygularin dogru sekilde
ifade edilmesi ise, insanlarm ihtiyaglarini karsilamalarim  ve
amagclarim gerceklestirmek i¢in baskalariyla etkili bir sekilde iletisim
kurabilmelerini saglar. Liderin kendisinin ve baskalarinin duygusal
durumlarimin farkinda olmasy, takipgileriyle destekleyici iliskiler kur-
masina ve siirdiirmesine imkan tanir.

v’ Bilissel siireglerde ve karar vermede duygularin etkili olduguna
inanirlar. Duygusal zeka kisinin kendisinin ve baskalarinin duygu-
larinin farkinda olmasmin yani sira bu duygulari islevsel sekillerde
kullanmayr da gerektirir. Ornegin, isyerinde onceligin acil islere
yonlendirilmesi, birka¢ secenek arasindan secim yapma ve belirli
olaylar karsisinda kiginin nasil hissedecegini tahmin etme gibi faali-
yetler duygular yoluyla gerceklestirilmektedir. Ayrica, olumlu duygu-
lar yaraticiligs, biitiinlestirici diigiinmeyi ve akil yiriitmeyi ko-
laylastirirken, olumsuz duygular ayrintilara dikkat edilmesini, hata-
larin ve sorunlarin tespitini kolaylastirabilir.
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v Duygular hakkinda kapsamli bir bilgiye sahiptirler. Yani bu liderler
cesitli durumlarda duygusal tepkileri tahmin edebilir. Ornegin, duygu-
sal acidan zeki liderler, is arkadaglarinin maaglarina zam yapildiginda
mutlu olacaklarini veya kotil bir performans degerlendirmesi
yapildiginda endise duyacaklarini bilirler. Bu bilgi, duygular: diizen-
lemede ve takipgilerinin yonetiminde kendilerine yardimci olur. Ote
yandan, takipcilerinin ilan edilen bir yeniden yapilanma (isten
¢ikarma olmayacagl garanti edilse bile) karsisinda endiselenmesini
tuhaf karsilayan bir lider duygusal bilgiye sahip degildir.

v Kendi duygularinin yani sira bagkalarmin duygularini da yonetebil-
irler. Ancak, bir lider baskalarinin duygularim yonetebilmek i¢in, duy-
gular1 degerlendirebilmeli ve ifade edebilmeli, duygular: etkili bir
sekilde kullanabilmeli ve duygular hakkinda bilgi sahibi olmahdir.
Dolayisiyla, duygusal zekanin yukarida agiklanan diger ii¢ boyutu, lid-
erlerin takipgilerinin duygularim etkileyip yonetmelerine katkida
bulunur (George, 2000; Melita Prati ve digerleri, 2003).

6. Duygular ve Liderlikle flgili Yapilan Caligmalar

Duygularin liderlikle iligkisini arastiran birgok galigma tespit edilmigtir.
Asagida dikkat ¢eken bazi caligmalara yer verilmistir:

Ashkanasy ve Tse, (2000) calismalarinda, déniisiimcti liderlerin sahip
olduklari cosku ve vizyonu bagkalarina aktarabilme yetenegi, olumliu bir
bakis agisi, giiclii sezgi ve duygusal yetkinlik gibi 6zel niteliklere sahip
oldugunu savunmustur. Ayrica, liderligin duygusal boyutlart ile dontistimci
liderlerin davranissal yonleri arasinda baglantilar oldugunu, doniisiimct lid-
erin duygusal zeka diizeylerinin yiiksek oldugunu ve bunun liderlik-perfor-
mans baglantisina ek bir bakig acist sagladiginl éne stirmustir.

George (2000) caligmasinda liderlik siirecinde duygularin 6énemli rol
oynadigin, duygusal zekanin - kendisinin ve baskalarinin duygularini anlama
ve yonetme yeteneginin- etkili liderlige katkida bulundugunu ifade etmistir.
Ayrica duygusal zekanm dort yoninin (duygularin degerlendirilmesi ve
ifade edilmesi, bilissel siireclerde ve karar vermede duygulari kullanma, duy-
gular hakkinda bilgi sahibi olma ve duygulart yonetme) liderlere takipgilerini
motive etme ve yonlendirme becerisi sagladigimi savunmustur.

Humphrey (2002) ¢alismasinda empatinin hem duygusal zeka hem de lid-
erlikte etkili olan onemli bir degisken oldugunu saptamistir. Ayrica, en
snemli liderlik islevinin grup tiyelerinin duygularini yonetmek oldugunu, lid-
erlerin duygularint sergilemelerinin takipgilerinin algilari {izerinde mesaj-
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larmin iceriginden cok daha bilyiik bir etkide bulundugunu, liderlerin duygu-
sal siireg tizerindeki etkilerinin performans tizerinde bilyiik bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymustur.

Cakar ve Arbak (2003) ¢aligmalarinda, duygusal zeka ile doniislimcii liderlik
zellikleri arasinda pozitif iligki tespit etmis, yiiksek duygusal zeka diizeyine
sahip kisilerin daha ¢ok doniigiimcil liderlik davraniglari gésterdigini
kaydetmisgtir.

Melita Prati ve digerleri (2003) aragtirmalarinda, duygusal zekanin takimin
etkinligi ve verimliliginde etkili oldugunu savunmustur. Ek olarak, takim lid-
erinin duygusal zekasimin ekibin etkili isleyisi igin énemli oldugunu, liderin
takimi motive ettigini ve talim iiyeleri arasinda birbirlerini destekleyici
iliskileri destekledigini, takim iizerinde déniisiimsel bir etki sagladigini be-
lirtmistir.

Dulewicz ve digerleri (2005) ¢alismalarinda, liderlerin duygusal zeka, 1Q ve
MQ'larinin (managerial quotient-yénetimsel zeka) hepsinin ¢aliganlarinin
genel is performansinda etkili oldugunu, ancak liderlerin duygusal ze-
kalarinin genel is performansini diger zeka tiirlerine gére daha ok
etkiledigini tespit etmistir.

Aysel (2006) arastirmasinda, iist diizey liderlerin alt diizeylere gore ve
lisans/lisans {istii mezunu liderlerin, lise/6n lisans mezunlarina gore daha
yiiksek duygusal zekaya sahip oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, liderlerde
duygusal zeka diizeyinin yaga ve gorev siiresine gore farklilik géstermedigini
saptamigtir.

Kerr ve digerleri (2006) arastirmalarinda bireyin duygusal zeka diizeyinin
etkili liderligin temel belirleyicilerinden biri oldugunu, ¢ahsanlarin liderle-
rinin etkililigine iliskin algilarinin, liderlerinin duygusal zekalariyla yakindan
iliskili oldugunu ortaya koymustur.

Erkus ve Giinlii (2008) duygusal zeka ile déniisiimlii liderlik arasinda anlamh
ve pozitif iliski saptamigtir. Arastirma sonuglarina gore, duygusal zeka do-
niisiimcii liderlik zelliklerinin 6nemli bir yordayicisidir.

Kusakli ve Bahgecik (2012) aragtirmalarinda yénetici hemsirelerin duygusal
zeka boyutlar kapsaminda iyi diizeyde gevresiyle uyumlu, pozitif ruhsal du-
rumlari olan, stresle basa cikabilen, iyi diizeyde kisisel ve kisileraras: becer-
ilere sahip oldugu sonucuna ulagmistir. Ayrica, yénetici hemsirelerin duygu-
sal zeka seviyeleri-arttikea liderlik davraniglarmin da arttigini kaydetmisgtir.
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Nylund ve Raelin (2015) ¢alismalarinda liderden takipgiye duygusal bilgi
aktariminn, (6zellikle duygusal bilgi olumsuz oldugunda), takipci tepkileri
iizerinde olumsuz bir etkisi oldugunu saptanustir.

Aydinlatan ve digerleri (2019) Tirkiye'de ve Afganistan’da gerceklestirdi-
kleri arastirmalarinda, her iki iilkede de duygusal zeka ve etkili liderlik
arasinda pozitif iliski kaydetmistir. v

Sonug

Ozetle, liderlik bir kisinin ortak hedefe ulagmak icin etrafindakileri motive
etmesi, yonlendirmesi, harekete gecirmesi ve etrafindakilerle karsilikli
etkilesimde  bulunmasidir.  Yapilan aragtirmalar liderlerin = bunu
basarabilmesi icin, hem kendi duygularini hem de ba§kalar1n1h duygularini
etkili bir sekilde yénetmesi ve yonlendirmesi gerektigini ortaya koymustur.
Takipgilerinin duygulariyla uyum saglayan, onlara moral ve itham veren lid-
erler duygusal lider olarak adlandirlmigtir.

Her alanda makinelerden ziyade insan emeginin yaraticiigina ve yetenekler-
ine ihtiyac duyuldugu giiniimiizde, orgiitler liderlerinden yaratici olma, farkh
olma, drgiitlere yenilik ve degisim getirme gibi beklentilerini artirmaktadur.
Bu anlamda 6rgiitler diger vasiflarinin yani sira duygusal zekasi yliksek olan
(duygusal) liderlerin varligina ihtiyag duymaktadr.

Sonug olarak, duygular ve/veya duygusal zekanin liderlerin davramslarimi
belirleyen temel faktorlerden biri oldugu séylenebilir. Her ne kadar duygusal
zekanin dogustan gelen bir dzellik mi yoksa sonradan kazaniabilen bir
yetenek mi oldugu tartigilsa da (Zeidner ve digerleri, 2004), 6rgiitlerin lid-
erlikle ilgili programlarinda cahsanlarmnda duygularla ilgili farkindahg
artirmalarmin, ayrica duygusal zekanin gelistirilmesi amaciyla uygulamali
epitimlere yer vermelerinin kayda deger oldugu degerlendirilmektedir
(Erkus ve Giinlii, 2008).
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