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 Prof. Dr. Nuri Baloğlu 

 

Prof. Dr. M. Metin Arslan  

 

Doç. Dr. Bahadır Gülbahar 

 

Bu çalıĢmanın temel amacı öğretmen algılarına göre, ortaöğretim okulu müdürlerinin 

duygusal zekâ becerileri kullanma düzeyleri ile karizmatik liderlik becerileri arasındaki iliĢkiyi 

incelemektir. AraĢtırmanın evrenini Yozgat ili Merkez ilçede bulunan 19 ortaöğretim kurumunda 

2019-2020 yılında görev yapan öğretmenler oluĢturmaktadır.  AraĢtırmaya bu okullarda çalıĢan 249 

öğretmen katılmıĢtır. Veriler, “KiĢisel Bilgi Formu”, “Duygusal Zekâ Ölçeği” ve “Karizmatik 

Liderlik Ölçeği” yardımı ile toplanmıĢtır. AraĢtırma kapsamında toplanan veriler, SPSS paket 

programı ile analiz edilmiĢtir. AraĢtırmaya dâhil edilen öğretmenlerin demografik özellikleri 

hakkında yapılan tanımlayıcı istatistikî analizler için frekans ve yüzde alma teknikleri 

kullanılmıĢtır. Verilerin dağılım özellikleri belirlenmiĢtir. Ġki değiĢken arasında var olan iliĢki 

durumunu belirlemek amacıyla Mann Whitney U, ikiden fazla değiĢken arasında var olan iliĢkileri 

belirlemek amacıyla Kuruskal Wallis-H testi tekniği kullanılmıĢtır. Duygusal zekâ ile karizmatik 

liderlik arasındaki iliĢki Spearman Korelâsyon Analizi ile incelenmiĢtir. Elde edilen bulgular 

çerçevesinde; araĢtırmaya dâhil edilen öğretmenlerin algılarına göre okul yöneticilerinin duygusal 

zekâ kullanma becerilerini orta düzeyde karizmatik liderlik davranıĢlarını da orta düzeyde 

gösterdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. Okul müdürlerinin duygusal zekâ kullanma düzeyleri ile 

karizmatik liderlik davranıĢları arasında pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  
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Öğretmen algılarına göre okul yöneticileri, karizmatik liderlik boyutlarından üye ihtiyaçlarına 

duyarlılık gösterme, statükoyu sürdürmeme ve çevresel duyarlılık gösterme davranıĢlarını yüksek 

düzeyde gösterirken, sıra dıĢı davranıĢlar sergileme ve kiĢisel risk üstlenme davranıĢlarını daha 

düĢük bir düzeyde göstermektedirler. Yine araĢtırma sonuçlarına göre okul müdürlerinin duygusal 

zekâ becerilerini kullanmalarına yönelik öğretmen algıları öğretmenlerin demografik özelliklerine 

göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmazken, karizmatik liderlik algılarının öğretmenlerin cinsiyet ve 

yaĢ durumuna göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢmaktadır. ÇalıĢma sonunda ulaĢılan bulgular ilgili 

alan yazına göre tartıĢılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zekâ, Karizmatik Liderlik, Okul Müdürü, Öğretmen, Ortaöğretim 

Kurumları 
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ABSTRACT 

THE RELATIONSHIP BETWEEN THE EMOTIONAL INTELLIGENCE AND 

CHARISMATIC LEADERSHIP CHARACTERISTICS OF HIGH SCHOOL 

PRINCIPALS 

M.Sc.Thesis 

Preparer: Yasin AZTEKĠN 

Advisor: Prof. Dr. Nuri BALOĞLU 

2023 - (vii + 70)  

KırĢehir Ahi Evran University, Graduate School Of Social  Sciences  

Educational Sciences Department 

Education Management Science  

Jury  

Prof. Dr. Nuri Baloğlu 

Prof. Dr. M. Metin Arslan  

Doç. Dr. Bahadır Gülbahar 

The very aim of this study is to examine the relationship between high school principals' levels of 

using emotional intelligence skills and charismatic leadership skills, according to teacher 

perceptions. The universe of the research consists of teachers working in 19 secondary education 

institutions in the central district of Yozgat province in 2019-2020. 249 teachers working in these 

schools participated in the research. The data were collected with the help of the “Personal 

Information Form”, "Emotional Intelligence Scale" and the "Charismatic Leadership Scale". The 

data collected within the scope of the research were analyzed with the SPSS package program. 

Frequency and percentage techniques were used for descriptive statistical analyzes about the 

demographic characteristics of the teachers included in the research. The distribution characteristics 

of the data were determined. The Mann Whitney U test was used to determine the relationship 

between two variables, and the Kuruskal Wallis-H test was used to determine the relationships 

between more than two variables. The relationship between emotional intelligence and charismatic 

leadership was examined with the Spearman Correlation Analysis. Within the framework of the 

findings obtained; According to the perceptions of the teachers included in the research, it was 

concluded that school administrators showed their emotional intelligence skills at a medium level 

and their charismatic leadership behaviors at a medium level. It was concluded that there is a 

positive and significant relationship between school principals' levels of using emotional 

intelligence and charismatic leadership behaviors. 

 

According to perceptions of the teachers, school administrators show a high level of behaviors of 

showing sensitivity to member needs, not maintaining the status quo and showing environmental 

sensitivity from charismatic leadership dimensions, while exhibiting unusual behaviors and taking 
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personal risks at a lower level. Again, according to the results of the research, while teacher 

perceptions of school principals' emotional intelligence skills do not differ significantly according 

to the demographic characteristics of teachers, charismatic leadership perceptions differ 

significantly according to the gender and age status of teachers. The results obtained from the field 

of the study are discussed on the basis of the relevant literature. 

Keywords: Emotional Intelligence, Charismatic Leadership, School Principal, Teacher, Secondary 

Education Institutions 
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ÖN SÖZ 

 

Bu araĢtırmada öğretmen algılarına göre, ortaöğretim okul müdürlerinin duygusal 

zekâ becerileri ile karizmatik liderlik becerileri arasındaki iliĢkiyi incelemek esas amacı 

oluĢturmaktadır. Alan yazında okul müdürlerinin duygusal zekâ becerilerini kullanma 

düzeylerine ait çalıĢmalar olmakla birlikte duygusal zekâ ve karizmatik liderlik iliĢkisini 

araĢtıran bilimsel çalıĢmanın olmayıĢı bu araĢtırmayı önemli kılmaktadır. AraĢtırmanın 

evrenini Yozgat ili Merkez ilçede bulunan 19 ortaöğretim kurumunda 2019-2020 yılında 

görev yapan öğretmenler oluĢturmaktadır. AraĢtırmada öğretmenlere ulaĢmada bir problem 

bulunmadığından dolayı örneklem alınma yoluna gidilmemiĢtir ancak bazı öğretmenler 

dağıtılan anket formlarını doldurmak istemedikleri için toplam 249 öğretmene ulaĢılmıĢtır. 

Veriler, “KiĢisel Bilgi Formu”, “Duygusal Zekâ Ölçeği” ve “Karizmatik Liderlik Ölçeği” 

yardımı ile toplanmıĢtır. AraĢtırma kapsamında toplanan veriler, SPSS paket programı ile 

analiz edilmiĢtir. Duygusal zekâ ile karizmatik liderlik arasındaki iliĢkiyi incelemek 

amacıyla korelasyon analizi yapılmıĢtır. Elde edilen sonuçlarda; araĢtırmaya dâhil olan 

öğretmenlerin algılarına göre okul müdürlerinin duygusal zekâ düzeyi ile karizmatik 

liderlik davranıĢları arasında pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Öncelikle bu süreç içinde, yüksek lisans eğitimim süresince bilgi birikimiyle bana 

yol gösteren, hiçbir desteğini esirgemeyen ve her zaman destekleyen tez danıĢmanım ve 

çok kıymetli hocam Prof. Dr. Nuri BALOĞLU‟ na ilgisi ve tez sürem boyunca yardımları 

için sonsuz teĢekkür ederim.  

Ayrıca bu serüvene baĢladığım ilk andan itibaren destekleriyle pes etmeme engel 

olan biricik eĢim Arzu AZTEKĠN‟e ve hanemize adım attıkları andan itibaren mutluluk 

kaynağım olan kızım Azra ve oğlum Ġhsan‟a en derin Ģükranlarımı sunuyorum.  

Son olarak bu çalıĢmayı beni yetiĢtirip bugünlere gelmemi sağlayan, koĢulsuz ve 

sınırsız sevgisini çocukluğumdan yetiĢkinliğime kadar her an hissettiğim canım annem 

Huri Melek AZTEKĠN‟e ithaf ediyorum, nurlar içinde uyusun. 

 

 

 

KırĢehir-2023                                                                                    Yasin AZTEKĠN 
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2
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BÖLÜM I 

1. GĠRĠġ 

Eğitimin içinde yaĢadığımız dünyada ülkeler için ekonomik ilerleme ve geliĢmenin 

elde edilmesi, kalkınmıĢlık ve hayat standardının artırılması için hayati bir iĢlevi vardır.  

(Gedikoğlu, 2005:69). Bu kadar önemli bir fonksiyonu icra eden örgütlerin yöneticilerinin 

de önemli özelliklere sahip olması gerekmektedir. Karizmatik liderlik gösteren okul 

müdürlerinin karizmaları, konuĢma ve ikna becerileriyle bu yolu daha etkili ve faydalı bir 

Ģekilde gerçekleĢtirebilecekleri düĢünülmektedir (Demir, 2018:12).  

Okullar insanlar arası iletiĢim ve etkileĢimin yüksek seviyede olduğu örgütlerdir. 

BaĢarılı iletiĢimin ve etkileĢimin oluĢturulduğu okullar mutlu örgüt üyelerinin oluĢmasına, 

mutlu örgüt üyeleri de kurumun kendine hedef olarak belirlediği amaçlara kolay ve kısa 

zamanda ulaĢılmasını sağlarlar. Kurumları hedeflerine götüren bu halkalar bütünün önemli 

parçalarından birisi de okul müdürleridir. Okul müdürleri kurumlarının lideri 

konumundadırlar. Okulun yapısını yaĢatıp koruyacak, amaçlarına ulaĢtıracak iç öğelerin 

lideri okul yöneticileridir. (Töremen ve Kolay, 2003:1).  

Ġdarecinin eğitim ilkelerini sahaya yansıtması, uygulanması, öğretimin 

gerçekleĢtirilmesi ve geliĢtirilmesine ek olarak okulun eğitim öğretimde hangi seviyede 

olduğunu ölçmek, ilerde alacağı yolu belirlemek, eğitime kılavuzluk ve liderlik etmek gibi 

liderlik davranıĢlarını sergilemek gibi görevleri bulunmaktadır (Balay, 2000:3). ÇalıĢanları 

tarafından karizmatik biri olarak kabul edilen okul müdürü risk alabilen, üye ihtiyaçlarını 

her daim gözeten, alıĢılagelmiĢin dıĢında kararlar alıp uygulayabilen, vizyon sahibi, 

kurumunun geleceği hakkında yeni fikirler üretebilen kiĢi olmak durumundadır. Bu 

özelliklere sahip okul müdürleri de kurumlarını hedefledikleri noktaya ulaĢtırmada daha 

baĢarılı olacaklardır. 

Yukarda sayılan karizmatik liderlik vasıflarına ek olarak uyum sağlama, halden 

anlama, kaygı denetimi gibi duygusal zekâ yeteneklerine sahip yöneticilerin idare iĢlerinde 

daha muvaffak olması umulmaktadır (Goleman, 2019a:32-33). 

Duygusal zekâsı yüksek liderler; aĢılması gereken problemleri, ortadan kaldırılması 

gereken yapısal problemleri, iĢ görenler arası sorunları ve karar alma aĢamasındaki 

ihtilafları, kendi emsallerine kıyasla daha hızlı, hünerli ve daha tez algılayabilmekte ve 

çözüm sunabilmektedirler ( Cooper ve Sawaf, 2010:10). Duygusal zekâ becerileri yüksek 

okul müdürleri hem kendi duygu ve duygu durumlarını hem de birlikte çalıĢtığı öğretmen,  
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öğrenci ve diğer çalıĢanların duygularını anlayıp bu duygu durumlarını örgüt amaçlarına 

hizmet edecek Ģekilde yönlendirebilme yeteneğine sahip olmalıdır. Duygusal zekâ 

becerilerini daha etkin kullanan liderlerin hizmet ettikleri kurum içinde meydana gelen 

problemleri, iĢ görenler arası çatıĢmaları ve karar sürecinde doğan fikir ayrılıkları ve 

uyumsuzlukları diğerlerine göre daha hızlı, etkili ve iyi çözebildikleri görülmüĢtür (Cooper 

ve Sawaf, 2010:9). Duygusal zekâsı yüksek ve okulunda karizmatik olarak algılanan okul 

müdürünün okul adına yapacağı tüm iĢler kolaylaĢacaktır. Ortaöğretim kurumu 

müdürlerinin duygusal zekâ becerilerini kullanma düzeyleri ile karizmatik liderlik 

becerileri arasındaki iliĢkilerinin öğretmen görüĢleriyle belirlenmesi ise okulların daha 

yetkin bir yönetime sahip olabilmesine önemli bir katkı sağlayacaktır. 

1.1. ARAġTIRMANIN PROBLEMĠ 

Eğitim kurumları küreselde meydana gelen yenilikleri yakinen izleyerek içerisinde 

bulunan bütün birimlerini ve hitap ettiği topluluğu, bu yeniliklerden haberdar etmeli onları 

sevk ve yönlendirme yapabilmelidir. Eğitim kurumları bu vazifeleri yüklenirken bu 

kurumların en hayati öğesi okul müdürleridir. Müdürler kurumun önderi, idarecisi, 

kurumdaki iĢ görenlerle konuĢarak onları tertip düzene sokan ve kurumun muzaffer bir 

seviyeye götürmeyi amaçlayan kiĢidir (BaĢar, 1995:2). Böylesine önemli bir vazifeyi 

üstlenen okul müdürleri hem kendi hem de okuldaki öğretmen, öğrenci ve diğer 

çalıĢanların duygularını anlayıp bu ruh haline uygun davranabilecek ve bu paydaĢları 

kurum hedeflerine inandırıp, onları bu hedefe kanalize edebilecek nitelikte kiĢiler olması 

beklenmektedir. 

Bütün diğer sosyal örgüt çalıĢanlarında olduğu gibi okul paydaĢlarının da korkuları, 

ümitleri, kaygıları, motivasyon kaynakları vardır. Duygusal zekâ becerileri yüksek ve 

karizmatik bir okul müdürü kurumunu yetkin bir Ģekilde yönetebilecek ve çalıĢanlarının 

çalıĢma istek ve azmini sürekli diri tutmayı baĢarabilecektir. 

Yukarda ki noktadan hareketle bu çalıĢmada öğretmen görüĢlerine göre ortaöğretim 

kurumu müdürlerinin duygusal zekâ kullanma becerileri ile karizmatik liderlik becerileri 

arasındaki iliĢkilerin belirlenmesi ele alınmıĢ ve bu çerçevede oluĢturulan alt sorulara 

yanıtlar aranmıĢtır. 

Bu noktada, bu çalıĢmanın problem durumu, öğretmen görüĢlerine göre ortaöğretim 

kurumu müdürlerinin duygusal zekâ kullanma düzeyleri ile karizmatik liderlik becerileri 

arasındaki iliĢkileri belirlemektir. AraĢtırmada ortaöğretim kurumu müdürlerinin duygusal 
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zekâ düzeylerinin karizmatik liderlik becerilerini yordama düzeyinin incelenmesi de 

amaçlanmıĢtır.  

AraĢtırmanın bu temel amacı kapsamında alt araĢtırma sorularına aĢağıdaki Ģekilde 

oluĢturulmuĢtur.  

1. Müdürlerin duygusal zekâ düzeyi ile karizmatik liderlik becerileri arasında nasıl 

bir iliĢki bulunmaktadır? 

2. Müdürlerin duygusal zekâ düzeyine iliĢkin öğretmen algısı öğretmenlerin 

demografik özelliklerine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

2a) Müdürlerin duygusal zekâ düzeyine iliĢkin öğretmen algısı öğretmenlerin 

cinsiyetine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

2b) Müdürlerin duygusal zekâ düzeyine iliĢkin öğretmen algısı öğretmenlerin 

öğrenim düzeyine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

2c) Müdürlerin duygusal zekâ düzeyine iliĢkin öğretmen algısı öğretmenlerin 

yaĢına göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

2d) Müdürlerin duygusal zekâ düzeyine iliĢkin öğretmen algısı öğretmenlerin 

mesleki kıdemine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

2e) Müdürlerin duygusal zekâ düzeyine iliĢkin öğretmen algısı öğretmenlerin 

kurumdaki çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

2f) Müdürlerin duygusal zekâ düzeyine iliĢkin öğretmen algısı öğretmenlerin okul 

müdürü ile çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

3. Müdürlerin karizmatik liderlik becerilerine iliĢkin öğretmen algısı öğretmenlerin 

demografik özelliklerine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

3a) Müdürlerin karizmatik liderlik becerilerine iliĢkin öğretmen algısı 

öğretmenlerin cinsiyetine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

3b) Müdürlerin karizmatik liderlik becerilerine iliĢkin öğretmen algısı 

öğretmenlerin öğrenim düzeyine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

3c) Müdürlerin karizmatik liderlik becerilerine iliĢkin öğretmen algısı 

öğretmenlerin yaĢına göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

3d) Müdürlerin karizmatik liderlik becerilerine iliĢkin öğretmen algısı 

öğretmenlerin mesleki kıdemine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 
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3e) Müdürlerin karizmatik liderlik becerilerine iliĢkin öğretmen algısı 

öğretmenlerin kurumdaki çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

3f) Müdürlerin karizmatik liderlik becerilerine iliĢkin öğretmen algısı öğretmenlerin 

okul müdürü ile çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? 

1.2. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

Literatürde okul müdürlerinin duygusal zekâ becerilerini kullanma düzeylerine ait 

çalıĢmalar olmakla birlikte duygusal zekâ ve karizmatik liderlik iliĢkisini araĢtıran bilimsel 

çalıĢmanın olmayıĢı bu araĢtırmayı önemli kılmaktadır. Duygusal zekâ becerileri ile 

birlikte karizmatik liderlik becerileri de lise müdürlerinin sahip olmaları gereken önemli 

özelliklerdendir. Eğitim kurumlarının hızla değiĢen dünyaya uyum sağlamada okul 

yöneticisinin karizmatik liderlik davranıĢlarını sergilemesinin payı göz ardı edilmemelidir. 

Bu çalıĢma ile araĢtırma kapsamında ulaĢılan verilerin okul yöneticilerinin seçilme ve 

görevlendirilme süreçlerindeki uygulamama ve politikalara da yol gösterici olması 

beklenebilir. 

Bir okul müdürünün duygusal zeka becerilerini kullanma düzeyinin onun 

karizmatik liderlik becerilerini etkileyip etkilemediğini ve aynı zamanda okulunda 

öğretmenleri tarafından karizmatik biri olarak görülen okul müdürünün bu özelliğinin 

duygusal zeka becerilerinin etkileyip etkilemediğini araĢtırmakta bu çalıĢmanın 

amaçlarındandır. 

Ġlk dönem liderlik araĢtırmalarında duyguların iĢlevinden yeterince bahsedilmemiĢ 

daha çok biliĢsel ekollere rağbet edilmiĢ fakat duygular gerektiği kadar ilgi görmemiĢtir. 

Çünkü yaĢadığımız asra kadar duyguları alelacele ele almak incelemek ve duygulara ait 

terimleri etkisiz kabul etmek, liderlikte kabul görmüĢ bir yaklaĢım olarak görülmüĢtür 

(George, 2000; Ergin, 2008). Ġnsanlar arası etkileĢimin önemli olduğu ve ona atfedilen 

küresel değerlerin yükseldiği çağımızda önderin duygusal becerileri git gide daha fazla 

kıymete binmiĢtir (Uçar, 2017). 

Okullar toplumdaki değiĢim ve geliĢimin direkt yansımasının görüldüğü eğitim 

öğretim faaliyetlerinin yürütüldüğü kurumlardır. Nasıl toplumdaki değiĢim ve yenilikler 

okullara yansıyorsa okullar da toplumun yapısını etkileyen onları yönlendirebilme 

potansiyeline sahip örgütlerdir. Kısaca eğitim öğretim faaliyetlerinin planlı ve düzenli 

yürütüldüğü okullar dünyada meydana gelen değiĢim, geliĢim ve yenilikleri yakından 

izleyip içinde bulunduğu topluma rehberlik etme ve çağa uyum sağlama noktasında 
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öncülük etmelidirler. ĠĢte bu görev ve sorumluluklardan dolayı okulun en önemli elemanı 

durumundaki yöneticilerin bu hız ve haz çağında örgütlerini daha etkileyici, büyüleyici ve 

hayranlık uyandırıcı bir kimliğe büründürmesi gerekmektedir. Okul müdürlerinin bu görevi 

layıkıyla yerine getirebilmesi için etkili bir hitabet gücü, kitleleri peĢinden sürükleyebilme, 

yüksek ikna kabiliyeti, gerektiğinde risk üstlenebilme ve sıra dıĢı davranıĢlar 

sergileyebilme, çevresine karĢı duyarlı olabilme ve bazen de mevcut duruma uymayıp yeni 

bir sistem kurabilme yeteneklerine sahip olması gerekmektedir; yani belli bir karizmaya 

sahip olması gerekmektedir. 

Bu özelliklerin yanı sıra bir okul müdürünün etkili bir lider olabilmesi için ikili 

iliĢkilerde de gayet yetkin ve donanımlı olması, iletiĢim ve etkileĢim içinde bulunduğu 

çalıĢan ve üyeleriyle sağlıklı bir örgüt iklimi kurabilmesi için hem kendisinin hem de 

karĢısındakilerin duygularının farkına varıp anlayabilmesi ve bu duyguları yönetebilmesi 

de sağlıklı bir yönetiĢim için önem arz etmektedir. 

Son zamanlarda yapılan birçok çalıĢma duygusal Zekâsı yüksek yöneticilerin 

olumlu bir örgüt iklimi oluĢturmada, kurumun amaç ve hedeflerine ulaĢmada çalıĢanları 

anlayıp onları bu hedeflere yönlendirmede daha baĢarılı oldukları görülmüĢtür. 

1.3. ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI 

AraĢtırma, 2019 – 2020 eğitim öğretim yılında Yozgat ili Merkez ilçede Milli 

Eğitim Bakanlığına bağlı resmi ortaöğretim okullarında çalıĢmakta olan öğretmenlerin 

görüĢleri ve ele alınan değiĢkenler ile sınırlıdır. Ayrıca Yozgat ili merkez ilçede bulunan 

ortaöğretim kurumlarında 2019-2020 yılında görev yapan öğretmenlerden bazıları dağıtılan 

anket formlarını doldurmak istememiĢ olduğundan bu hususta araĢtırmanın 

sınırlılıklarından biri olarak değerlendirilebilir. 

1.4. VARSAYIMLAR 

ÇalıĢmada öğretmenlerin kendilerine yöneltilen soruları tarafsız ve içtenlikle 

yanıtladıkları, alınan örneklemin, evreni temsil ettiği, veri toplama aracı olarak kullanılan 

ölçeklerin ortaöğretim okulları müdürlerinin karizmatik liderlik ve duygusal zekâ 

becerilerini kullanma düzeylerini yansıtacak nitelikte olduğu varsayılmaktadır. 
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BÖLÜM II 

2. KURAMSAL ÇERÇEVE VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

2.1. DUYGUSAL ZEKÂ 

Bu bölümde zekâ ve duygu kavramları açıklandıktan sonra duygusal zekânın 

tarihçesi ve genel anlamı üzerinde durulacaktır. 

Ġnsanoğlu dünya üzerinde var ola geldiğinden beri, içinde bulunduğumuz zamanda 

kolay, yalın ve sıradan gözükmelerine rağmen aslında o dönemi kriter aldığımızda insan 

mantığına sığmayacak yenilik ve farklılıkların neredeyse hepsinin insan zekâsı ürünü 

olduğu görülmektedir. Çağımız dönüĢüm merkezli yönetiminin esas vasıtası olan insan 

zekâsı kurumlar açısından hayati önemi haizdir (Adıyaman, 2015). 

Sternberg (1997)‟e göre zekâ, “Çevreyi seçmek, onu biçimlendirmek ve ona uyum 

sağlamak için gerekli olan zihinsel yeteneklerdir”. Pek çok sanatçıyı gözümüzde 

canlandırdığımızda aslında hepsinin çözüm odaklı, yenilikçi ve icat edebilen zihinlere 

sahip olduklarını ve etraflarındaki insanları bu yönleriyle etkilediklerini rahatlıkla 

söyleyebiliriz. Aslında kiĢinin etrafına adaptasyonu kadar ona yeni bir Ģekil vermesi de 

hayatidir. (Eroğlu, 2012). 

Bulunulması gereken zaman ve zeminde hedefe yönelik, kitlenin yararına eylemler 

gösterebilme, soyut olayları tez elden kavrayabilme, meydana gelen sıkıntılara karĢı anında 

çözümler üretebilme ve her ne durumda olursa olsun kiĢisel gücünü yetkin sarf edebilme 

becerisi diye tanımlayabiliriz (Yelkikalan, 2006:41; Akt. Kandaz, 2018). 

Yukarda zekânın tanımlarını verdikten sonra duygusal zekâ kavramının diğer 

önemli bileĢeni olan duygu kavramına da değinelim. ÇalıĢtıkları iĢyerinde fark yaratan, 

hayatta ve kiĢiler arası iliĢkilerde baĢarılı olan bireylerin duygularının farkına varma ve 

duygu yönetiminde baĢarılı kiĢiler olduğu gözlenmektedir.  

Duygularımızın alayını eyleme geçiren dürtülerimizdir. Duygu(emotion) 

sözcüğünün kökü „motere‟ den gelmektedir. Latin dilinde hareket etmek manasındaki fiile 

„e‟ ön eki getirilerek manası uzaklaĢmaya dönüĢür. Bu çerçeveden ele aldığımızda her 

duygunun bir eyleme geçirici olabileceğinden söz edebiliriz (Eroğlu, 2012). 

Goleman‟a göre bir duygu ve bu duyguya ait spesifik fikirler, ruhsal ve fizyolojik 

durumlar ve bir dizi eyleme geçme durumu olarak tanımlanmıĢtır. Goleman canlıları 

eyleme götüren gücü dürtüler olarak tanımlamıĢtır.(Goleman, 2019b:13). 
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Duygular evveliyatımızı, hayatımızı, tecrübelerimizin her dakikasını, vücudumuz 

ve zihnimizden daha çok kapsar. Onlar bizim gerçekte kim olduğumuzu hissettirecek 

içgörülerin meydana gelmesini sağlar ve vücudumuzda enerji halindedir. Bu enerji ne 

yoktan var edilebilir ne de sıfırlanabilir, o sadece akar (Cooper & Sawaf, 2010:xxxiv). 

Yukarıda tarihsel geliĢimi ve çeĢitli kiĢilerce tanımları yapılan zekâ ve duygu 

kavramlarının bir araya gelmesiyle oluĢan duygusal zekâ ilk olarak Yale ve New 

Hampshire Üniversitelerinde psikoloji profesörleri olarak görev yapan Peter Salovey ve 

John Mayer ile ilk defa adından söz edilmeye baĢlanmıĢtır. Goleman‟ın yaĢamda bireyin 

baĢarısına pek az etki ettiğini iddia ettiği IQ yerine hisse ve çevresel yetkinliklerin 

yaĢamdaki muvaffakiyet bahtiyarlık için okul baĢarısından ve zekâdan ziyade gerekli 

sayılması yolunda fikir beyan etmiĢtir (Goleman, 2019a:38). 

Örgütlerde baĢarılı performans ve ikili iliĢkilerinde ideal bir davranıĢ bütünü 

gösteren yönetici ve çalıĢanların sadece biliĢsel becerileri yüksek olan kiĢilerden 

oluĢmadığı gerçeğinin fark edilmesiyle ortaya çıkan duygusal zekânın sonucunda 

araĢtırmacılar bireyleri kiĢiler arası uyum ve his farkındalığı ve yönetimi alanında etkili ve 

etkin kılan insanların baĢarılı olduğunu görmesi üzerine son dönemlerde adından sıkça söz 

ettiren bir kavram olmaya baĢlayan duygusal zekâ üzerinde araĢtırmalarını 

yoğunlaĢtırmaya baĢlamıĢlardır. 

YaĢadığımız yüzyılda adından çokça söz ettiren duygusal zekâ kavramının ortaya 

çıkıĢı ise 1980lere kadar gidebilmektedir. Adı geçen tarihte psikolog Rauven Bar-On 

duygusal zekâyı "Bir kiĢinin çevresel zorluk ve arzularla baĢ edebilmek için baĢarı elde 

etme becerisinde; hissi, bireysel ve toplumsal becerilerinin bir toplamı olarak 

görmüĢtür.1990lı yıllarda Peter Salovey ve John Mayer; bireyin öz ya da baĢka kiĢilerin 

duygularını anlayıp kavrayabilme, bu duyguları diğerlerinden ayırma ve bireyin fikrinde ve 

davranıĢında bu verinin kullanılması olarak tanımlamıĢlardır. 

Bireyin zihinsel yetisiyle idrak becerisini gösteren ve geleneksel olarak IQ 

testleriyle belirlenen biliĢsel zekâ hesaplama, problemlerin üstesinden gelme, yazabilme, 

konuĢabilme gibi hallerde daha çok kullanılmaktadır (Özdemir, 2006). KiĢinin kendisinin 

ve etrafındakilerin duygularını anlayıp, tanıyıp kendisinde bir güdülenme sağlayabilme, 

çevresindekilerin halinden anlayabilme ve bireyler arası iliĢkilerine duygularını katıp 

yaĢamını zenginleĢtirecek Ģekilde yeniden organize edebilme becerisi Ģeklinde tarif edilen 
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duygusal zekâ (EQ) ise belli zaman aralıklarında değil, yaĢamın bütün anlarında hayati bir 

fonksiyon olarak kendisinden faydalanılır. (Rock, 1994). 

IQ‟ nun kapasitesi bireyin çocukluk döneminde geliĢtiği için genetik olarak bellidir. 

Duygusal zekâya gelince o bireylerin hayatları boyunca tecrübelerinden dersler çıkardıkça 

ilerlemeyi ve büyümeyi sürdürmektedir. Ġnsanoğlu öz duygularıyla uğraĢmayı, kendisini 

güdülemeyi, olay ve bireylere halden anlar Ģekilde yanaĢmayı ve toplumsal becerilerini 

sergilemeyi gördükçe bu becerileri git gide yerleĢmektedir bunun zıddı halinde ise bireyde 

baĢaramama, mutlu olamama, stres ve kaygı gibi durumların yaĢanılması kaçınılmaz 

olmaktadır.(Goleman, 2019b:10). 

Ġçinde yaĢadığımız son çeyrek asırda üzerinde tartıĢılan ve yazılar yazılan 

baĢlıklardan biri olan duygusal zekâ özetle bireyin kendisini ve etrafındakileri idare 

edebilmesini kolay kılan, duygumuzu tarif edip, onu idrak edip etkin bir yolla kullanabilme 

becerisi diye tanımlanmaktadır. “Yapılan çalıĢmalardan hareketle duygusal zekâ becerisi 

yüksek bireyler, etrafındakilerle ve ailesiyle olumlu bağlar geliĢtirebilen, hedeflerine kolay 

yoldan ulaĢabilen, çok fazla emek üreten, mesaisinde hem patronları hem de emri 

altındakilerle iyi geçinip sevilip sayılan ve daha çabuk terfi alabilen kiĢiler olduğu 

görülmektedir” (Doğan ve Demiral, 2007:209–210). 

Gün be gün ilerleyip yeni Ģeyler icat eden endüstrinin istihdam yapısı, insan 

zekâsına ait perspektiflerin de değiĢmesine neden olmuĢtur.  Goleman (2019 a), Mayer ve 

Salovey (1994) tarzı psikologlar kiĢinin mesai ve gündelik hayatında muvaffakiyet 

gösterebilmesi için sadece zihni özellikleri haiz olmanın kâfi gelmediği söylemiĢlerdir. 

Aynı kiĢiler bütün bireylerin değiĢik tarzda zekâ becerilerine sahip olduklarını, adaptasyon, 

duyguları idrak ve idare edebilme becerisi, liderlik tarzı yetkinliklerin hayati olduğunu 

yapılan çalıĢmalarla ispat etmiĢlerdir. Yukarda isimleri sayılan bu psikologların 

perspektifleri zekâ tanımının baĢtan tarif edilmesine ve zihni becerilere ait tek yönlü zekâ 

tarifi yerine toplumsal ve duygusal becerileri de kapsayan çok fonksiyonlu zekâ tariflerinin 

meydana gelmesine sebep olmuĢtur (Titrek, 2007:100). 

Davies de duygusal zekâ konseptinin tanınır olmasına hız verenlerden biridir. 

Davies, bu alanda yapılan bütün külliyatı gözden geçirmiĢ duygusal zekâya dörtlü bir 

tanım getirmiĢ ve bu alandaki her ölçeği inceledikten sonra duygusal zekâyı idrak edilmesi 

zor bir kavram olarak tanımlamıĢtır. Onun geliĢtirdiği dört duygusal zekâ boyutu; 

duyguların idrak edilmesi ve anlatılması, ötekinin duygusunun idrak edilip farkına 
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varılması, bireyin öz duygularını düzenleyip duygularından baĢarı elde etmek için 

faydalanmasını kapsamaktadır (Yüksel, 2006). 

2.1.1. Duygusal Zekâ Modelleri 

Duygusal zekâ modelleri, konuyla ilgili ilk araĢtırmaları yapan Goleman, Bar-On 

ve Saloyev&Mayer çalıĢmalarında ĢekillenmiĢtir. AraĢtırmacıların duygusal zekâya 

yaklaĢımları farklı olduğundan ortak bir tanımın olmadığı, her modelde farklı bir 

yaklaĢımın savunulduğu görülmektedir. BaĢlangıçta Mayer ve Saloyev‟in geliĢtirdiği ve 

Schutte tarafından geliĢtirilen ve duygunun davranıĢ üzerindeki etkisine odaklanan yetenek 

modeli üzerinde durulurken, daha sonraları duygusal zekâya iliĢkin kavramlarına farklı 

açıklamalar getiren karma model geliĢtirilmiĢtir. Cooper ve Sawaf, Goleman, Bar-On 

tarafından öne sürülen karma modellerde yetenek modeli geliĢtirilirken kiĢisel özellikler 

modele dahil edilmiĢtir. Yetenek ve karma modellere alternatif olarak duygusal zekânın 

bilgiyi düzenleme, değerlendirme ve içselleĢtirme özelliklerinden harekele Petrides ve 

Furnham tarafından özellik modeli geliĢtirilmiĢtir (Özyılmaz ve Çınar, 2019:29-30). 

2.1.1.1. Yetenek Modeli 

Yetenek modelinde duygusal zekâ kiĢisel özelliklerden farklı bir yaklaĢımla ele 

alınmıĢtır. Yetenek modelinde duygusal zekânın düĢünce ve davranıĢları nasıl etkilediği, 

nasıl yön verdiği üzerinde durulmuĢ ve bireyin duygusal zekâsının düĢünce yapısı, 

kararları ve planlamalarıyla iliĢkisi ele alınmıĢtır (Doğan ve ġahin, 2007: 235). 

2.1.1.1.1.Mayer ve Salovey Modeli 

Duygusal zekâ terimini ilk kez kullanan Salovey ve Mayer (1994), duygusal 

zekânın üç uyarlanabilir yetenek kategorisinden oluĢtuğunu öne sürmüĢtür: Duyguların 

değerlendirilmesi ve ifadesi, duyguların düzenlenmesi ve sorunların çözümünde 

duyguların kullanılması. Birinci kategori, benlikte duygunun değerlendirilmesi ve 

ifadesinin ve baĢkalarında duygunun değerlendirilmesinin bileĢenlerinden oluĢur. 

Benlikteki duyguların değerlendirilmesi ve ifadesinin bileĢeni ayrıca sözel ve sözsüz alt 

bileĢenlerine ayrılır ve baĢkalarına uygulandığı gibi sözel olmayan algı ve empatinin alt 

bileĢenlerine ayrılır. Duygusal zekânın ikinci kategorisi olan düzenleme, benlikteki 

duyguların düzenlenmesi ve baĢkalarındaki duyguların düzenlenmesi bileĢenlerine sahiptir. 

Üçüncü kategori, duyguların kullanımı, esnek planlama, yaratıcı düĢünme, yönlendirilmiĢ 

dikkat ve motivasyonun bileĢenlerini içerir. Duygular bu modelin merkezinde yer alsa da 

duyguların ifadesi, düzenlenmesi ve kullanımı ile ilgili sosyal ve biliĢsel iĢlevleri de 
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kapsar. Mayer ve Salovey (1994), duygusal zekânın biliĢsel bileĢenlerine daha çok önem 

veren ve duygusal zekâyı bilimsel ve duygusal ilerleme kapasitesi perspektifinden 

kavramsallaĢtıran gözden geçirilmiĢ bir duygusal zekâ modeli formüle etmiĢtir. Gözden 

geçirilmiĢ model, duygusal zekânın dört dalından oluĢur: Duygunun algılanması, 

değerlendirilmesi ve ifadesi; düĢünmenin duygusal kolaylaĢtırılması; duygusal bilgiyi 

anlamak, analiz etmek ve kullanmak ve duyguların duygusal ve bilimsel ilerlemeyi 

ilerletmek için yansıtıcı bir tarzda düzenlenmesi. Duyguların algılanması, 

değerlendirilmesi ve ifadesi en temel süreçler olarak görülürken, duyguların yansıtıcı 

düzenlemesi en karmaĢık iĢlemeyi gerektirir. Ayrıca, her dal, bireylerin sırayla ustalaĢtığı 

yetenek aĢamaları veya seviyeleri ile iliĢkilendirilmiĢtir (Schutte ve ark., 1998: 168). 

Sosyal zekânın bir alt kümesi olarak Mayer ve Salovey tarafından kabul edilen 

duygusal zekâ modeline göre kiĢinin kendisinin ve etrafındakilerin duygularını takip 

edebilmesi, ayrıĢtırma yapabilmesi, ortaya çıkan duygusal birikimi eyleme yönlendirmek 

için kullanabilme yeteneği duygusal zekâyı ifade etmektedir. Mayer ve Salovey‟in 

yaklaĢımında duygusal zekâ hiyerarĢik olarak tanımlanmıĢ olup en düĢük seviyeden en 

yüksek seviyeye doğru “duygu algılama”, “duyguyu kullanarak düĢünceyi kolaylaĢtırma”, 

“duyguları anlama”, “duyguları yönetme” Ģeklinde sınıflandırılmıĢtır. Her aĢama, temel 

görevlerden daha zorlu görevlere geliĢimsel olarak ilerleyen bir beceri grubunu temsil 

eder(Mayer, Caruso ve Salovey, 2016:7). Duyguları algılama dalı, "kiĢinin fiziksel 

durumlarındaki, hislerindeki ve düĢüncelerindeki duyguları tanımlama yeteneği" ile yola 

çıkar ve doğru ve dürüst olmayan duygu ifadeleri arasında ayrım yapma yeteneği olarak 

geliĢimsel olarak geliĢmiĢ görevlere (o zaman gördüğümüz gibi) ilerler. Anlama dalındaki 

paralel geliĢimsel ilerleme, duyguları etiketleme yeteneği ile baĢlar ve öfkeden 

memnuniyete gibi "duygular arasındaki olası geçiĢleri" anlamak gibi daha zorlu görevlere 

ilerler (Mayer, Caruso ve Salovey, 2016:6). 

1-Duygu algılama: Eğer duygusal zekâ ayrık bir zekâ ise, duyguları anlamak için 

ayrı bir akıl yürütme kapasitesinin geliĢtiğini iddia etmek gerekir. Duyguları algılama 

aĢaması, “kiĢinin fiziksel durumlarındaki, hislerindeki ve düĢüncelerindeki duyguları 

tanımlama yeteneği” ile yola çıkar ve doğru ve dürüst olmayan duygu ifadeleri arasında 

ayrım yapma yeteneği olarak geliĢimsel olarak geliĢmiĢ görevlere ilerler(Mayer, Caruso ve 

Salovey, 2016:6): 

-  Aldatıcı veya dürüst olmayan duygusal ifadeleri tanımlama 
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- Doğru ve yanlıĢ duygusal ifadeleri ayırt etme 

- Duyguların bağlama ve kültüre bağlı olarak nasıl görüntülendiğini anlama 

- Ġstenildiğinde duyguları doğru bir Ģekilde ifade etme 

- Çevredeki, görsel sanatlardaki ve müzikteki duygusal içeriği algılama 

- Diğer insanlardaki duyguları vokal ipuçları, yüz ifadeleri, dil ve davranıĢları 

aracılığıyla algılama 

- KiĢinin kendi fiziksel durumlarındaki, hislerindeki ve düĢüncelerindeki duyguları 

tanımlama 

2-Duyguyu kullanarak düĢünceyi kolaylaĢtırma: Problem çözme alanlarından 

düĢünceyi kolaylaĢtırmak için duyguları kullanma ile ilgili hiçbir zihinsel yetenek 

faktörünün ortaya çıkmadığı konusunda kanıtlar bulunmakla birlikte insanların 

problemlerini, duyguları kullanma ile belirgin bir Ģekilde iliĢkili herhangi bir akıl yürütme 

yerine, duygusal anlayıĢ yeteneklerini (veya baĢka bir yeteneği) kullanarak çözdükleri 

varsayılmaktadır. Mayer ve Salovey yaklaĢımının baĢlangıcında duyguyu kullanarak 

düĢünceyi kolaylaĢtırma aĢamasına yer verilse de düĢünceyi kolaylaĢtırmak için duygu 

kullanımı görüĢünün zayıfladığı ifade edilmektedir. Bununla birlikte duygusal zekânın 

içeriğini belirlemede duyguları kullanmayı dâhil etmenin mantıklı olduğu çünkü duyguları 

kullanmanın kiĢinin zekâsını artırabildiği öne sürülmektedir. KiĢi mutlu olmaktan ziyade 

üzgün olduğunda ayrıntı odaklı iĢ yapmanın genellikle daha mantıklı olduğunu 

bilmektedir. Yaratıcılığın mutlulukla birlikte filizlendiği ve insanların sorunları çözmek 

için içsel duygusal durumları kullandıkları fikrine iĢaret etmektedir (Leung ve ark., 2014). 

Duyguyu kullanarak düĢünceyi kolaylaĢtırma varsayımı aĢağıdaki becerileri 

gerektirmektedir. 

- KiĢinin devam eden duygusal durumunun biliĢi nasıl kolaylaĢtırabileceğine bağlı 

olarak problemleri seçimi 

- Farklı biliĢsel bakıĢ açıları oluĢturmak için ruh hali değiĢimlerinden yararlanması 

- Dikkatini mevcut duyguya göre yönlendirerek düĢünmeye öncelik verilmesi 

- BaĢka bir kiĢinin deneyimleriyle iliĢki kurmanın bir aracı olarak duygular 

üretilmesi 

- Yargılama ve hafızaya yardımcı olarak duygular üretilmesi 
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3-Duyguları anlama: Duyguları anlama alanı baĢlangıçta duyguları etiketleme, 

nedenlerini ve sonuçlarını bilme ve karmaĢık duyguları anlama yeteneklerini içermekteydi. 

Bu orijinal anlayıĢ alanlarına, duygusal değerlendirme ve duygusal tahmin eklenmiĢtir. 

Bireysel bir alanda akıl yürütme mutlaka ayrık değildir; daha ziyade, problem çözme 

faaliyetleri birbirine dökülebilir veya basamaklanabilir. Örneğin, duygu algısı genellikle 

doğru duygu anlayıĢına yardımcı olur (Mayer, Caruso ve Salovey, 2016:8).Duyguları 

anlama aĢaması aĢağıdaki becerileri içermektedir. 

- Duyguların değerlendirilmesinde kültürel farklılıkları tanıma 

- Bir kiĢinin gelecekte veya belirli koĢullar altında nasıl hissedebileceğini anlama 

(duygusal tahmin) 

- Öfkeden memnuniyete gibi duygular arasındaki olası geçiĢleri tanıma 

- KarmaĢık ve karıĢık duyguları anlama 

- Ruh halleri ve duygular arasında ayrım yapma 

- Duygu uyandırması muhtemel durumları değerlendirme 

- Duyguların öncüllerini, anlamlarını ve sonuçlarını belirleme 

- Duyguları etiketlemek ve aralarındaki iliĢkileri tanıma 

4-Duyguları yönetme: Duygusal zekânın en üst seviyesini oluĢturan duyguları 

yönetme, duyguların mantık süzgecinden geçirmesi ve davranıĢlarının olası sonuçlarına 

göre değerlendirilmesini ve duygularına yön vermesini içermektedir(Mayer, Caruso ve 

Salovey, 2016:6). 

- Ġstenilen bir sonuca ulaĢmak için baĢkalarının duygularını etkili bir Ģekilde 

yönetme 

- Ġstenilen bir sonuca ulaĢmak için kiĢinin kendi duygularını etkili bir Ģekilde 

yönetmesi 

- Duygusal bir tepkiyi sürdürme, azaltma veya yoğunlaĢtırma için stratejileri 

değerlendirme 

- En uygunu belirlemek için duygusal tepkileri izleme 

- Yardımcı olacaksa duygularla meĢgul olma; değilse bağlantıyı kesme 

- HoĢ ve hoĢ olmayan duygulara, gerektiğinde ve ilettikleri bilgilere açık kalma 
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2.1.1.1.2. Schutte Duygusal Zekâ Modeli 

Duygusal zekâ ölçümünü kuramsal Ģekilde ahenkli ve kapsayıcı bir modele 

dayandırmak için yola çıkan Schutte ve arkadaĢları, Salovey ve Mayer'in (1990) orijinal 

modelinin ve Mayer ve Salovey‟in (1997) gözden geçirilmiĢ modelinin duygusal zekânın 

en uyumlu ve kapsamlı modelleri olduğunu kabul etmekle ve geliĢtirilen modelin, 

duygusal zekâdaki ilerleme etaplarını “büyüme kapasitesini ve duyguların bilimsel 

ilerlemeye sunduğu katkıları öne çıkaran mükemmel bir süreç odaklı model “olarak kabul 

etmektedir. 

Saloyev ve Mayer‟in duygusal zekâ modelinin geliĢtirilmesiyle elde edilen modelde 

duygusal zekâ kiĢinin kendi ve etrafındakilerin duygularını anlaması, ifade edebilmesi ve 

yönetebilmesi olarak tanımlanmıĢtır. Saloyev ve Mayer‟in duygusal zekâ modelinin 

kapsamının dar olduğu eleĢtirisi ile daha uyumlu ve geniĢ bir model oluĢturulmuĢtur. 

Duygusal zekânın ölçümünün de kanıtlanmıĢ ölçümlere ihtiyaç duyduğu önermesiyle 

duygusal zekâ modeli ve daha geliĢmiĢ bir ölçek geliĢtirilmiĢtir (Schutte ve ark., 1998:175-

176). 

2.1.1.2. Karma Modeller 

2.1.1.2.1. Cooper ve Sawaf Modeli 

Cooper ve Sawaf tarafından geliĢtirilen duygusal zekâ modelinde bireyin duygusal 

özelliklerinin çevresel iliĢkilerden yalıtılmıĢ olmadığı, çevre ile etkileĢim sonucu 

duyguların da Ģekillendiği kabul edilmektedir. Duygusal zekânın önemi vurgulanırken 

duygunun birey için motivasyon kaynağı olduğu, bireye takip etmesi gereken yolu 

gösterdiği ve insanı insan yapan temel özellik olduğu vurgulanmaktadır. Buna göre 

duygusal zekâ duygunun gücüyle ortaya çıkan enerji ve etki yoluyla içgüdüsel olarak 

anlama ve yönetme becerisi olarak tanımlanmaktadır. Duygusal zekâ modeli duygusal 

okuryazarlık, duygusal zindelik, duygusal derinlik ve duygusal simya olmak üzere dört alt 

bölümden oluĢmaktadır (Cooper ve Sawaf, 2010:377): 

1- Duygusal okuryazarlık: “Duygusal dürüstlük, enerji, geri bildirim ve pratik 

sezgi” aĢamalarından oluĢan bu boyutta bilginin harekete geçirilmesi, duyguyla davranıĢ 

arasındaki iliĢkinin kavranması ve belli iĢaretlerle duyguları değerlendirme becerilerini 

kapsamaktadır. 

2- Duygusal zindelik: “Öz varlık, güven çemberi, yapıcı hoĢnutsuzluk, esneklik ve 

yenileme” aĢamalarından oluĢan boyutta bireyin duygu, düĢünce ve inançlarını algılaması, 
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öz güven ve çevresiyle karĢılıklı güvenin oluĢması, farklı görüĢlerin üretken düĢüncelere 

dönüĢmesi ve kontrol edemediği olaylar için farklı bakıĢ açıları üretmesi becerilerinden 

oluĢmaktadır. 

3- Duygusal derinlik: “Özgün potansiyel ve amaç, adanmıĢlık, dürüstlüğü yaĢama 

ve yetki olmadan etki” Ģeklinde aĢamalardan oluĢan duygusal derinlikte bireyin hedefini 

belirlemesi, duygularıyla motive olması, doğru ve etik olana bağlılık duyması ve duygusal 

içgüdüleri ile doğru yönde hareket edebilmesi becerilerinden oluĢmaktadır. 

4- Duygusal simya: Duygusal zekânın davranıĢa dönüĢtürülmesi aĢamasını ifade 

eden duygusal simya sezgisel akıĢ, düĢünsel zaman değiĢimi, fırsatları sezme ve geleceği 

yaratma yeteneklerinden müteĢekkildir. Mevcut duruma odaklanırken baĢarı için çaba 

gösterme, gelecekteki belirsiz durumlara karĢı baĢarma gücünü duygularından elde etme, 

en iyi olabilirlik koĢullarını fark etme, üretkenliğe ve değiĢime yönelme becerilerini 

kapsamaktadır.  

2.1.1.2.2. Goleman Modeli 

Mayer ve Saloyev‟in duygusal zekâ modelini temel alan ve bu yaklaĢımı iĢ 

yaĢamında kullanıĢlı bir hale getiren Goleman‟ın duygusal zekâ modeli beĢ unsurdan 

oluĢmaktadır. Modeldeki beĢ unsur duygusal zekâyı etkinleĢtirme, yılmadan ilerleme, 

içgüdülerini kontrol etme, duygu durumunu düzenleme, umut besleme olarak ifade 

edilmiĢtir. Goleman modelinde yaĢanan önemli geliĢmelerden biri de yalnızca akademik 

çevrede bilinen Mayer ve Saloyev‟in geliĢtirdiği modelin bireyin iĢ yaĢamıyla 

iliĢkilendirilmesidir. BiliĢsel zekâ ile açıklanamayan beceri, yeterlilik ve tutumlar gibi 

bireysel özellikler duygusal zekâ ile iliĢkilendirilerek yetenek ve özelliklerden oluĢan 

karma model geliĢtirilmiĢtir (Goleman, 2019b:389). Goleman‟ın duygusal zekâ modelinde 

öncelikle bireyin biliĢsel zekâsı ile iliĢkilendirilmiĢtir. Duyguların biliĢsel zekâ ile daha 

etkili kullanılabileceğini savunan modelde duygusal zekânın geliĢtirilebileceği, yüksek 

empati yeteneğinin de kullanılması ile motivasyonun artacağı ve engeller karĢısında 

hedeften sapmanın daha az olacağı savunulmaktadır. Dolayısıyla kiĢisel özelliklerin 

yetenek ve empati ile harmanlandığı karma bir model söz konusudur. Modelde sayılan üç 

beceriye öz farkındalık, kiĢilerarası iliĢki ve duyguları doğru bir Ģekilde ifade edebilme, 

kendini kabul, içgörü ve duyguları yönetme becerileri de dahil edilmiĢtir (Goleman, 2019b: 

177). 
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2.1.1.2.3. Bar-On Modeli 

Hem duygusal ifadenin önemini vurgulayan hem de duygusal ve sosyal olarak zeki 

davranıĢların sonucunu Darwin etkili adaptasyon terimleriyle gören Bar-On modeli 

Thorndike‟in sosyal zekâ tanımına ve insan performansı için önemine ve Wechsler‟in 

biliĢsel olmayan ve kognitif faktörlerin akıllı davranıĢ olarak adlandırdığı kavram 

üzerindeki etkisine iliĢkin gözlemlerine dayanmaktadır. Sifneos‟un duygusal-sosyal zekâ 

sürekliliğinin patolojik sonu üzerine aleksitimiyi tanımlaması ve Appelbaum‟un psikolojik 

düĢünceliliği kavramsallaĢtırması da Bar-On modelinin devam eden geliĢimi üzerinde 

etkili olmuĢtur. Darwin‟den günümüze kadar, duygusal-sosyal zekânın çoğu tanımı ve 

kavramsallaĢtırması duyguları ve hisleri tarif etme, idrak etme ve anlatabilme becerisi, 

ötekilerin nasıl hissettiğini ve onlarla nasıl iliĢki kurduğunu anlama yeteneği, duyguları 

idare etme ve zapt edebilme yeteneği, değiĢimi yönetme, bireysel ve bireyler arası 

özellikteki problemleri uyarlama ve üstesinden gelme yeteneği ve pozitif etki bırakma ve 

öz güdüleme becerisi temel bileĢenlerden birini veya birkaçını içermektedir. Bar-On 

modelinde ise, duygusal-sosyal zekâ, bireyin kendisini ne denli etkin bir biçimde 

anladığını ve anlatabildiğini, diğer insanları ne kadar anlayıp sağlıklı bir iletiĢim 

sağladığımızı ve gün içinde karĢılaĢtığımız isteklerle nasıl baĢ edebildiğimizi gösteren 

sosyal ve duygusal beceri ve etkinliğin bir niĢanesi olarak görülmektedir.  

Bar-On (2006:23) duygusal zekâ modeli için geliĢtirdiği ölçekte duygusal zekânın 

içsel, bireyler arası, kaygıyla baĢa çıkma, adaptasyon yeteneği ve kiĢinin haleti ruhiyesiyle 

birlikte alt ölçeklerini tanımlamıĢtır. Ġçsel alt ölçeğinde “kendini beğenme, duygusal öz 

farkındalık, atılganlık, bağımsızlık, kendini gerçekleĢtirme” olarak sınıflandırılan kendini 

tanıma ve kendini ifade etme becerileri yer almaktadır.  KiĢilerarası alt ölçeğinde “empati, 

sosyal sorumluluk, kiĢilerarası iliĢki” olarak sınıflandırılan sosyal farkındalık ve 

kiĢilerarası iliĢki becerileri yer almaktadır.  Stres yönetimi alt ölçeğinde “strese 

dayanıklılık ve dürtü kontrolü” olarak sınıflandırılan duygusal yönetim ve düzenleme 

becerileri yer almaktadır. Adaptasyon alt ölçeğinde “gerçeklik testi, esneklik, problem 

çözme” olarak sınıflandırılan değiĢim yönetimi becerileri yer almaktadır. Genel ruh hali alt 

ölçeğinde “iyimserlik ve mutluluk” olarak sınıflandırılan kendini motive etme becerileri 

yer almaktadır. 
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2.1.1.3. Özellik Modeli 

Karma duygusal zekâ modellerinden bir diğeri olan özellik modelinde duyguyla 

ilgili bilginin düzenlenip değerlendirilmesi ve içselleĢtirilmesi üzerinde durulmaktadır. 

Özellik modelinde duygusal zekâ benlik algıları ve eğilimler olarak tanımlanmaktadır. 

Petrides ve Furnham tarafından geliĢtirilen özellik modelinde duygusal zekânın 

belirleyicileri kısmen kiĢiliğin çeĢitli boyutları olup daha önemli olan diğer belirleyiciler 

sosyal zekâ, biliĢsel zekâ, yetenekler ve kiĢilik eğilimleri olarak tanımlanmıĢtır. Özellik 

modelinde duygusal zekâya ait özellikler ise “uyarlanabilirlik, atılganlık, kendisine ve 

baĢkalarına ait duyguların algılanması, duygu ifadesi, baĢkalarının duygularını yönetme, 

dürtü kontrolü, kiĢilerarası iliĢkiler, öz saygı, içsel motivasyon, sosyal farkındalık, stres 

yönetimi, devamlılık gösteren empati, mutluluk ve olumlu tutum” olarak belirlenmiĢtir   

(Petrides ve Furnham, 2001: 426-428).  

Özellik modelinde duygusal zekâya açıklık getirilirken Mayer ve Saloyev‟in modeli 

temel alınmıĢ ve geliĢtirilmiĢtir. BaĢlangıçta özellik modelinin baĢlı baĢına bireysel 

özellikleri temel alan bir duygusal zekâ yaklaĢımı olduğu düĢünülse de yukarıda ifade 

edilen sosyal, biliĢsel zekâ ve yetenekler ile kiĢisel eğilimler özellik modelini karma model 

olarak göstermektedir. Duygusal zekâyı bilgi iĢleme süreci olarak tanımlayan Petrides ve 

Furnham kiĢilik özelliklerine iliĢkin çalıĢmalara yoğunlaĢan bir yapıyı temsil etmektedir. 

Bu yapı duygusal zekâyı kavramsallaĢtırırken duygusal deneyimleri ön plana çıkarırken, 

psikolojinin temel varsayımlarını modele dâhil ederek geniĢ bir kapsamda ele almaktadır 

(Petrides ve ark., 2016:2). Yapı 4 faktörden oluĢmaktadır. 

2.1.2. Duygusal Zekânın Örgütsel Önemi 

Örgütlerde günümüzdeki teknolojik geliĢmeler ve çalıĢma yöntemleri insan odaklı 

bir hal aldığından çalıĢan ve yöneticilerin performansının artırılmasında yeni arayıĢlar 

devam etmektedir. Örgütlerin temel unsurları olan insanın becerilerinden en üst düzeyde 

yararlanmak, örgüt içindeki uyumunu ve kiĢilerarası iletiĢim ve iliĢkileri geliĢtirmek bu 

arayıĢların en baĢında gelmektedir. ĠĢ görenlerin örgütteki fiziksel unsurlar, diğer iĢ 

görenler ve yönetimle uyumunun sağlanması için duygularının takip edilmesi ve 

düzenlenmesi önem kazanmıĢtır (Eröz, 2013:214). 

Duygusal zekâ becerilerinin neredeyse tamamı örgütlerde iĢ görenlerin yaptığı iĢleri 

etkilemektedir. Örgütsel iĢlerde olduğu gibi bireysel iĢlerde de yapılan iĢin kalitesi 

duygusal zekâ ve özgüven ve öz saygıdan doğrudan etkilenmektedir. Dolayısıyla bireysel 
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ve sosyal becerileri kapsayan duygusal zekâ düzeyi geliĢmiĢ bireyler hem özel hayatında 

hem de iĢ hayatında daha mutlu ve üretken olmaktadır. Duygusal zekâ becerileri geliĢmiĢ 

ve bu becerileri doğru kullanabilen iĢ görenler iletiĢim becerileri de yüksek düzeyde 

olduğundan kiĢilerarası iĢ birliği ve iletiĢim süreçlerinde daha baĢarılı olmakta, aynı 

zamanda kendilerinden beklenen örgütsel rollerini de daha iyi gerçekleĢtirmektedir.  Aksi 

durumda ise duygularını kontrol edemeyen bireyler doğru ve net düĢünemediğinden doğru 

kararlar almakta güçlük çekmekte, yaptıkları iĢe odaklanma sorunu yaĢamakta ve içsel 

engellerle karĢı karĢıya kalmaktadır(Arslan, Efe ve Aydın, 2013:178). 

Duygusal zekâsı geliĢmiĢ bireyler örgütlerin hedeflerini daha iyi analiz ederek 

örgütsel baĢarıya katkıda bulunmaktadır. Diğer bir ifadeyle duygusal zekânın geliĢimi 

birey için önemli olduğu kadar örgütlerin hedeflerine ulaĢması için de büyük önem arz 

etmektedir. Örgüt yönetici ve liderlerinin yüksek duygusal zekâya sahip olmaları diğer 

örgüt üyeleriyle iliĢkilerini güçlendirmekte, gündelik talep ve baskılara daha dayanıklı 

olmalarına yardımcı olmakta, örgütsel hedefleri iĢ görenlerle doğru ve etkili bir Ģekilde 

paylaĢmasını ve örgüt için alınacak hayati öneme sahip kararların örgüt yararına olmasını 

sağlamaktadır (Batool, 2013:92). 

2.1.2.1. Duygusal Zekânın Yöneticilerde Beklenen Bir Özellik Olarak Önemi 

Örgütlerde her kademedeki liderden beklenen görevine iliĢkin yeterlik, uzmanlık ve 

teknik bilgi günümüzde yeterli görülmemektedir. Hizmet ve üretim koĢulları sürekli 

değiĢip ve her geçen gün yeni zorluklarla karĢılaĢıldığından liderlerin de günün koĢullarına 

uygun yeterliklere sahip olması gerekmektedir. Bu yeterliklerin baĢında da iĢ görenlerle 

iletiĢiminde etkili olmasını sağlayacak olan sosyal ve duygusal zekâ becerileri gelmektedir. 

Geçerliğini koruyan biliĢsel zekâ gibi duygusal zekânın da liderlik ve yöneticilik 

davranıĢlarında etkili olduğu, duygusal zekâ becerilerine sahip liderlerin baĢarı 

performansının daha yüksek olduğu kabul edilmektedir. Liderin sahip olduğu duygusal 

zekâ becerileri yalnızca kendisi için değil, iĢ görenlerin duygularını yönetmesi, 

yönlendirmesi, biliĢsel süreçlerde etkili olması açısından da önemlidir. Diğer yandan hem 

kendisinin hem de iĢ görenlerin stres yönetimi, motivasyonu ve üretkenlikleri de liderin 

duygusal zekâsıyla doğrudan iliĢkilidir (Thiel, Connelly ve Griffith, 2012:518). 

Örgütlerde liderlik yapan bireyler aynı zamanda yönetici konumunda olduklarından 

iĢ görenlerin motivasyon ve verimliliklerini doğrudan etkilemektedirler. Duygusal zekâ 

becerileri geliĢmiĢ olan liderler, yöneticilik pozisyonu yerine sahip oldukları liderlik 
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becerilerini daha iyi kullanarak örgüt yararına daha yararlı iĢler yapabilmektedirler. 

Duygusal zekâ becerileri geliĢmeyen liderler ise liderlik becerileri yetersiz olduğundan 

yöneticilik pozisyonunun sağladığı avantajlardan yararlanmakta, iĢ görenler üzerinde ve 

yönetimle iletiĢimi sırasında ve ayrıca çalıĢanların motivasyonları ve baĢarı performansları 

üzerinde olumsuz etki bırakmaktadır(Özbek ve Boztepe, 2017:184). 

2.1.2.2.Duygusal Zekâ ve Takım ÇalıĢması 

Duygusal zekâ düzeyi yüksek olan yöneticilerin iĢ sonuçlarına ulaĢma, astları ve üst 

düzey yöneticileri tarafından etkili liderler olarak kabul edilme olasılıklarının daha yüksek 

olduğu ifade edilmektedir. Performans yönetimi açısından, bir liderin performansının 

yalnızca sonuç odaklı olmadığı, aynı zamanda meslektaĢları ve iĢ görenler ile etkili bir 

Ģekilde baĢa çıkabilmesi de önemli görülmektedir. Yöneticilerin hangi becerilere sahip 

olması gerektiği kadar becerilerini nasıl kullandığı da önemlidir. Örneğin, bir teknik uzman 

karmaĢık görevleri inatla yerine getirebilir ve iĢ çıktıları üretmeyi baĢarabilir, ancak 

astlarını yönetmede etkisiz olabilir, bu da personel devir hızına ve düĢük performansa 

neden olabilmektedir (Rosete ve Ciarrochi, 2005:396).  

Takım çalıĢmasında liderin yüksek duygusal zekâsı, çalıĢma ortamındaki algıları 

değiĢtirmeye yardımcı olmakta, iĢ görenlerin ve olayların iyi yönlerine odaklanmasına ve 

pozitif yaklaĢımla daha sağlıklı kararlar almasına yardımcı olmaktadır. Duygusal zekâ 

düzeyi yüksek bireyler kendisindeki güçlü ve zayıf yönlerine ait farkındalık sahibi olan, 

duygu ve düĢüncelerini net bir tarzda anlatabilen, kriz durumlarında esnek ve gerçekçi 

çözüm yolları bulup uygulayan ve değiĢimi etkili bir Ģekilde yönetebilen liderler 

olmaktadır (Bar-On, 2006:14).  

Duygusal zekânın takım çalıĢması üzerindeki etkisini inceleyen araĢtırmacılar 

(Gjral ve Ahuja, 2011: 178), duygusal zekânın takım çalıĢmasını olumlu yönde etkilediği 

ve takım çalıĢmalarının etkili sonuçlar üretmesinde güçlü bir etkiye sahip olduğu 

sonuçlarını elde etmiĢlerdir. Takımı oluĢturan veya liderlik eden yöneticilerin duygusal 

zekâ becerileri takımın geliĢmesinde önemli katkı sağlamaktadır. AraĢtırma sonuçlarına 

göre liderin takım üyeleriyle kurduğu ve takım üyeleri arasında kurulmasını sağladığı 

duygusal bağ takımın genel baĢarısı, bireysel ve örgütsel performans düzeyi üzerinde 

olumlu etkiler bırakmaktadır. 

Duygusal zekâ düzeyi yüksek liderin yönetimindeki takımlarda takım üyeleri 

kendilerinin ve diğerlerinin duygularını tanımlama becerileri elde edebilmekte, olumsuz 
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duygulardan uzaklaĢarak takım ruhunu benimsemektedirler. Duygusal zekâ becerilerinin 

geliĢtiği takımlarda stresle baĢa çıkma becerileri geliĢmekte, örgütsel ortam iyileĢerek 

motivasyon duyguları artmaktadır. Takım üyeleri arasındaki farklılıklar bilgi ve deneyimin 

zenginleĢmesini sağlamakta, çatıĢma ortamı yerini iĢbirlikçi çözümlere bırakmaktadır. 

Yüksek duygusal zekâ becerilerinin bir yansıması olarak takım üyelerinin bireysel baĢarısı 

artarken takım ve örgütsel verimliliğe de önemli katkılar sağlanmaktadır (Batool,2013:92) 

2.1.3. Duygusal Zekânın Unsurları 

Duygusal zekâya iliĢkin tanımlar ve yaklaĢımlar incelendiğinde öz farkındalık, öz 

denetim, motivasyon, empati ve sosyal yetenekler gibi temel unsurların irdelendiği 

görülmektedir. 

2.1.3.1.Öz Farkındalık 

KiĢinin kendi gücü ve zayıflığının ağır basan taraflardan haberdar olarak kendini 

bilmesi, yaĢamını Ģekillendirmesini ifade eden öz bilinç veya öz farkındalık baĢkaları 

tarafından da gözlenebilen sosyal nesne olarak kabul edilmektedir. Benliğinin farkında 

olan bireyler sahip oldukları duygu ve düĢünceleri anlayarak davranıĢlarına yön 

vermektedir. Dolayısıyla henüz açığa çıkmamıĢ duygularını tanıyabilmek duygusal zekâ 

becerilerindendir. Öz bilinci (öz farkındalığı) yüksek bireyler duygularının farkında 

olduğundan duygularını ve düĢüncelerini, dolaylı olarak da davranıĢlarını 

yönetebilmektedir. Duygusal zekâ yaklaĢımlarının hemen hepsinde dile getirilen beceriler 

arasında duyguları tanıma unsuruna yer verilmektedir (Alkal, Akça ve Korkmaz, 

2019:570). 

Benlik bilinci veya en yalın haliyle bireyin kendisini tanıması olarak tanımlanan öz 

farkındalık bireyin duygu, düĢünce ve tutumlarının farkında olarak davranıĢ sergilemesidir. 

Duygusal zekâ yaklaĢımlarında olaylar karĢısında bireyin hangi duygularının açığa 

çıkacağını önceden öngörebilmesi söz edilmektedir. Öz farkındalığı yüksek bireyler 

duygularının farkında olduğundan davranıĢlarını da istendik yönde yönetebilmektedir. 

Ġçinde bulunduğu duygusal durumun farkında olan bireyler karar verme sürecini daha iyi 

yönetebilir. Öz farkındalık zamanla öğrenilebilecek bir beceri olduğundan duygusal 

zekânın geliĢtirilebileceği varsayımını da desteklemektedir(Mayer ve Stevens, 1994:351).  

2.1.3.2. Öz Denetim 

Bireyin duygu, düĢünce, dürtü ve davranıĢlarını yönetebilme becerisi olarak 

tanımlanan öz denetim duyguları bastırma anlamına gelmeyip, duygulardaki aĢırılıkları 
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kontrol ederek kendisini sağlıklı bir Ģekilde ifade edebilmesi ve duygusal olarak dengeli 

olmasını sağlamaktadır. Duyguların dengelenmesi bireyin hedeflerine ulaĢtığındaki 

doyumunu kendi isteğiyle ertelemesidir. Bu durum duyguların bilinçli ve  dengeli bir 

Ģekilde dıĢa vurumunu göstermektedir (Goleman, 2019b:61). 

Öz denetim becerileri etkili bir Ģekilde kullanıldığında birey, özel veya iĢ hayatında 

yaratıcılığına zarar vermeden duygularını yönetebilmektedir. Öz denetim becerisi yüksek 

bireyler duygularını yönetebildiğinden duygusal zekâ düzeyinin de yüksek olduğunu 

göstermektedir. Öz denetim becerisinin diğer bir belirtisi de en beklenmedik ve stresli 

durumlar karĢısında bile bireyin soğukkanlılığını koruyarak stresi yönetebilmesidir 

(Doğan, 2005: 117). 

2.1.3.3.Motivasyon 

Motivasyon kavramı için “duyguları hedefe yönelik olarak düzenleyebilme”, 

“hedef ve arzular doğrultusunda çaba gösterme”, “duygularını itici güç olarak kullanıp bir 

iĢi baĢlatma veya devam ettirme yeteneği” gibi tanımların yapıldığı görülmektedir. 

Motivasyon becerisi bireyin duygu ve düĢüncelerini yönetebilmesini gerektirmektedir.  

Duygu ve düĢüncelerini yönetebilen bireyler, herhangi bir iĢe karĢı kendisini motive 

edebilme becerisine sahip olmakta, ulaĢılacak hedef için harekete geçip hedefe giderken 

karĢılaĢtıkları sorunları daha kolay aĢmakta veya bu kararlılığı sergileyebilmektedir. Bu 

yönüyle duygusal zekâ düzeyi yüksek bireylerin motivasyon becerilerinin yüksek düzeyde 

olduğu söylenebilir (Goleman, 2017:169). 

2.1.3.4.Empati 

Duygusal zekânın vazgeçilmez unsurlarından biri de empati veya diğer bir ifadeyle 

baĢkalarının duygularını fark edebilmektir. Empati becerisi yüksek olan bireyler 

baĢkalarının ne istediğini veya neye ihtiyacı olduğunu anlayabilmektedir. Kendisini 

baĢkasının yerine koyabilme becerisi olarak da tanımlanan empati karĢıdakinin duygu ve 

düĢüncelerini doğru anlayabilme ve bunu karĢısındakine ifade edebilme özelliğidir. Empati 

kurabilmek kendisini baĢkasının yerine koyarken olaylara onun bakıĢ açısıyla 

bakabilmesini gerektirmektedir. Empati kurabilmek bir açıdan da karĢısındakinin duygu ve 

düĢüncelerini doğru anlayacak biliĢsel ve duygusal becerileri gerektirmektedir. Empati 

kurabilmek için gerekli olan diğer bir özellik de karĢısındakinin duygu ve düĢüncelerini 

anladığını ona ifade edebilmektir. Bu ifade Ģekli yüz ve beden dili ile olabileceği gibi sözel 

ifadelerden de yararlanılabilir (Tuğrul, 1999:15). 
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2.1.3.5. Sosyal Beceriler 

Sosyal beceriler, kiĢilerarası iliĢkilerin sağlıklı ve uzun vadeli olmasını mümkün 

kılmaktadır. Duygusal zekâ yaklaĢımlarında da ifade edilen öz farkındalığı yüksek 

bireylerin baĢkalarının duygu ve düĢüncelerini anlayabilme becerisi, diğer bir ifadeyle 

sosyal beceriler sosyalleĢme konusunda daha baĢarılı olunmasını sağlamaktadır. Sosyal 

becerinin bu özelliği bireyin çevreyle kurduğu iyi iletiĢimin çevreyle olan iliĢkileri 

yönetebilmesine ve iliĢkileri sürdürebilmesine de olanak sağlamaktadır. ĠliĢki sanatı olarak 

da nitelendirilebilen sosyal beceriler sosyal farkındalık ve empati becerilerine sahip 

bireylerde daha yüksektir ve çevreyle iliĢkileri daha uzun sürelidir (Goleman, 2017:169). 

2.2. KARĠZMATĠK LĠDERLĠK 

Ġnsan topluluk içinde hayatını sürdüren sosyal yönü kuvvetli olan bir canlı olmanın 

yanında canlılar dünyasının da en mümtaz üyesidir. ĠĢte bu sosyal yönü kuvvetli olan canlı 

bazı isteklerini ve gereksinimlerini karĢılayabilmek için diğer insanlara ihtiyaç duymuĢtur. 

Bu gereksinim ve ihtiyaç sonucunda insan hayatta daha baĢarılı sonuçlar elde etmiĢ ve 

hayatı kendisi için daha yaĢanabilir, rahat ve kolay kılmayı baĢarmıĢtır. Bu konforlu ve 

kolay hayatın grup olmaktan ve karĢılıklı yardımlaĢma ve etkileĢimden geçtiğini gören 

insan gruplar halinde yaĢamaya baĢlamıĢtır. Zaman ilerledikçe bu topluluğun hedeflerine 

ulaĢabilmesi amacıyla grubu örgütleyen, idare eden ve onların yerine etkin karar alan 

öndere ihtiyaç duyulmuĢtur. Bu liderler bazen kendi öz yetenekleriyle grupta sivrilirken 

bazen de grup üyelerinin desteği ve Ģartlar tarafından öne çıktıkları görülmüĢtür. Liderlerin 

kararlarının doğruluğu ve isabeti liderliğinin devamına aksi durumlar ise gruptaki 

üstünlüğünün kaybolmasına neden olmuĢtur.  

Liderlik alan yazına14. Yüzyıla girmek üzereyken dahil olmuĢ ve 19. asırdan 

itibaren çokça ele alınmaya baĢlanmıĢtır (Zel, 2022:109). Türediği yer olarak ele 

alındığında, liderlik, lider ve liderlik etmek kelimelerinin Anglosakson orijinli olduğu 

görülmektedir. Kavramsal olarak yol ya da yön manasında olduğunu görüyoruz. Lider 

kelimesinin Romalılarda „‟dux‟‟ Yunanlarda ise „‟hegemon‟‟ olarak ele alındığı göze 

çarpmaktadır. Bu sözcükler yolculuk ya da yol manasında kullanılmıĢtır. Lider kelimesi 

Türkçede ise „‟önder‟‟ manasında kullanılmaktadır. Fakat uygulanan incelemeler 

sonucunda lider kelimesinin daha çok tüketildiği gözlenmektedir (Ġbicioğlu, Özmen ve 

TaĢ,2009:1). 
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Liderlik teriminin doğuĢundan bugüne kadar pek çok tanımı yapıla gelmiĢtir. Bu 

tanımlamaların bazılarında liderliğin “etki-etkileme-hedef” terimleriyle bağlantısı ele 

alınmıĢtır. Öte yandan “örgütsel amaçlara eriĢmek için bireyleri etkileme yeteneği” 

liderliktir Ģeklinde tarif etmiĢtir Daft (Daft1991:372).Robbins, Coulter ve De Cenzo 

(2011:345) ise etrafındakileri etkileyen ve idari otoriteyi haiz kiĢileri lider olarak 

tanımlamıĢtır. 

Lider, iĢe uygun (becerisi olan) kiĢide karar kılan, ona gerekli donanımları 

sağlayan, eğitim veren, onu etkileyebilen, onun ruhsal, duygusal ve maddi kapasite ve 

becerilerini eĢ zamanlı kullanmasını sağlayarak, arzu ve Ģevkle kurumun misyon ve 

hedeflerine ulaĢması için emek harcayan kiĢidir (Winston ve Patterson, 2006:8). 

Benzer özelliklere sahip olup liderliğe ait tanımlar zamana, duruma, kiĢiye  göre 

farklılık arz edebilmektedir. Liderlik tariflerindeki bu farklılıklar liderlik teorilerinde de 

öne çıkmıĢ ve liderliği idrak etme ve tarif etmek için dünden bugüne farklı teoriler 

üretilmiĢ ve türlü gruplandırmalar oluĢturulmuĢtur (Ballı, 2018).  

Öne çıkan liderlerde bulunan fevkalade özellikleri gören ve bunu 

“karizma” terimiyle sosyal bilimlere kazandırmaya çalıĢan Max Weber liberal bir hayat 

görüĢünü benimsemiĢ olsa da modern hayatta karizmatik lidere hayati bir görev veriyordu. 

Orijin olarak Yunancada “ihsan edilmiĢ ve bağıĢlanmıĢ”, “tanrısal esinlenme becerisi” 

manasında kullanıldığı görülmektedir (Kılınç,1997:383). 

Birçok çalıĢmaya karĢın, karizmatik liderliğin, onun bireysel hususiyetlerinden mi 

veyahut lider ile takipçilerinin etkileĢiminden mi neĢet ettiğinin müphemliği hala 

belirlenebilmiĢ değildir. Karizmatik liderlik, 1980‟lerden sonra günceli daha fazla meĢgul 

etmiĢ, liderlik özelliklerinde karizma kavramına pek fazla önem verilmeye baĢlanmıĢtır 

(Kocatürk, 2007). 

Karizmatik lider, sevenlerinin nezdinde, vasat kiĢilerin üzerinde olan ve onların 

lehine harikalar yaratmaya gücü yeten kimsedir. Karizmatik liderliğe göre liderin 

fevkalade özellikleri haiz olduğuna dair geniĢ topluluklarda kati bir görüĢ olması 

gerekmektedir. Karizmatik liderlik bir bakımdan devasa sıkıntı ve felaketler neticesinde 

doğan bir liderliktir. 

Sosyologların, psikologların, örgütsel davranıĢçıların, tarihçilerin, 

yöneticilerin, insan kaynakları yöneticilerinin ve politikacıların aslında daha çok iĢlediği 

bir kavram olan karizmatik liderlik bu denli çeĢitli birimlerce ele alınması nedeniyle, 
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çoğunluğun evet diyeceği bir tanım oluĢturmak bir hayli güçleĢmektedir. Alan yazında bu 

kadar üne sahip bu kavram onu ilk kullanan Max Weber „den beri farklı Ģekilde tarif 

edilmiĢtir. (Oktay ve Gül, 2003:405-407). 

2.2.1. Karizmatik Liderin Özellikleri 

Bu minvalde karizmatik güç gereksinimi, liderin taraftarlarını yönlendirmede emek 

sarf etmesini gerektirmekte ve yüksek bir özgüvene ve güçlü inançlara sahip olmasıyla da 

taraftarlarında onun kararına olan itimadın artmasını sağlamaktadır. Bu nitelikleri haiz 

olmayan liderin kiĢileri yönlendirme gayreti boĢana olacak ve buna benzer bir teĢebbüste 

bulunulsa da baĢarıyla sonuçlanmasının Ģansı oldukça zayıflayacaktır. Liderlerine karizma 

ithaf edilen hususiyetler aĢağıdaki Ģekilde sıralanabilir IĢık(2016): 

2.2.1.1. Vizyon Belirleme 

Karizmatik liderlik yaklaĢımlarında liderin vizyon belirleme özelliği üzerinde çokça 

durulduğu görülmektedir. Ġlk olarak Conger ve Kanungo tarafından vizyoner liderlik 

özelliği olarak belirtilen vizyon belirleme özelliği karizmatik liderlik yaklaĢımlarında da 

dikkate değer bulunmuĢtur. Karizmatik liderlerin liderlik becerileri arasında geleceğe 

yönelik öngörüde bulunabilme, iĢ planları yapma ve takipçilerinin bu yönde 

motivasyonunu sağlamanın da olması gerektiği vurgulanmaktadır. Örgütsel baĢarı için 

liderin vizyon belirleyerek örgütsel normları buna göre geliĢtirmesi, bunun için de risk 

alabilmesine ihtiyaç duyulmaktadır (Gül ve Çöl, 2003:166). 

Karizmatik lider karizmatik kiĢiliği ve güçlü iletiĢim becerilerinden yararlanarak 

takipçilerini etkileyerek harekete geçirmektedir. Etkisi altında bulunan insan kaynağını 

güçlendirmek için vizyonerliğinden yararlanmaktadır. Vizyonerlik becerisi takipçileri için 

hedef oluĢturma, takipçilerini bu hedefe yönlendirme, güven oluĢturmayı kapsamaktadır. 

Örgütün geleceği için doğru vizyon oluĢturmak kadar önemli olan diğer bir konu da 

takipçilerine vizyonu kabul ettirmesi, onların vizyona ayak uydurmasını sağlaması, 

vizyona ulaĢabilmeleri için gerekli olan koĢulları hazırlayabilmesidir. Vizyoner liderlikle 

benzer özellikleri ifade eden beceriler belirlenen hedeflere ulaĢmak için planlama sürecini 

yönetme, bu süreçte sıra dıĢı yöntemler kullanmayı da gerektirmektedir (Tekin ve Ehtiyar, 

2011:4008). 

2.2.1.2. Üye Ġhtiyaçlarına Duyarlılık Gösterme 

Karizmatik liderleri takipçilerinin gözünde karizmatik kılan ve onların birer takipçi 

olmalarını sağlayan en önemli özelliklerinden biri liderin üyelerin ihtiyaçlarına duyarlı 
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olmasıdır. Üye ihtiyaçlarına duyarlı olabilmenin en önemli koĢulları iletiĢim ve insan 

iliĢkileridir. BelirlenmiĢ olan vizyonun üyelerin istek ve ihtiyaçlarına uygun olması, üye 

ihtiyaçlarına duyarlı olunduğunu göstermektedir. Üye ihtiyaçlarına duyarlı olunduğunun 

diğer bir göstergesi de liderin üyelerin her birinin kiĢilik özelliğini tanımasıdır. Üyelerini 

tanıyan, onların istek ve ihtiyaçlarını bilen karizmatik liderler bu istek ve ihtiyaçlara hızlı 

ve doğru bir Ģekilde cevap verebilmek için eylemler gerçekleĢtirmekte ve onlara değer 

verdiğini göstermektedir. Karizmasına atıfta bulunduğu liderin kendisine değer verdiğini 

fark eden iĢ görenler daha verimli olmakta ve örgüte bağlılıkları artmaktadır. Diğer yandan 

örgüt ortamında sosyal becerilerin geliĢmesine katkıda bulunmakta ve belirlenmiĢ olan 

vizyona ulaĢmakta daha etkili çaba gösterilmesini sağlamaktadır (Gül ve Çöl, 2003:167). 

2.2.1.3. Çevresel Duyarlılık Gösterme 

Örgütsel hedefler için takipçilerini yönlendiren liderin çevresel duyarlılığı da 

karizmasına katkıda bulunmaktadır. Bu nedenle karizmatik liderler örgüt ve üye 

ihtiyaçlarını gözetirken çevreye duyarlılığı da göz ardı edemez. Çevresel duyarlılık için 

öncelikle sosyal ve kültürel koĢulların dikkate alınması, teknolojik yeterlilik durumu ve 

kaynakların gözden geçirilmesine ihtiyaç duyulmaktadır. DeğiĢen teknolojik koĢullar 

değiĢimi ve yenilikleri beraberinde getirmektedir. Örgüt dıĢı yenilik ve değiĢimlere duyarlı 

olan liderler çevresel faktörleri de dikkate alır. Karizmatik liderler örgütle ilgili alınacak 

kararlar ve karĢılaĢılan sorunların çözümünde koĢulları iyi analiz edebilme ve her koĢulda 

hazırlıklı olma yeteneğine sahip olduğu gibi çevreye duyarlı davranmayı öncelik haline 

getirir (ġiĢman,2014:49). 

2.2.1.4. Sıra DıĢı DavranıĢlar Sergileyebilme 

Karizmatik liderin sahip olması gereken özelliklerden biri olan sıra dıĢı davranıĢlar 

sergileme becerisi ile kastedilen etik ve yasal sınırlar içinde ancak alıĢılagelmiĢ 

yaklaĢımlar ve kalıpların dıĢında hareket edebilmesidir. Geleneksel liderlik davranıĢlarının 

dıĢına çıkarak yenilikçi ve ezber bozan davranıĢlar sıra dıĢı davranıĢlar kapsamındadır. 

Karizmatik liderler beklenen, alıĢılmıĢ, rutinin dıĢına çıkmayan kararları değil imkansız 

gibi görünen kararlar alma becerisini sergiler. Sergilenen sıra dıĢı davranıĢlar takipçilerin 

de imkansızı baĢarma azmini tetikler. Sürekli olarak değiĢim ve yeniliği hedefleyen lider 

örgüt içinde bağlılık ve baĢarı performansını da artırmaktadır (Gül ve Çöl, 2003: 167). 
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2.2.1.5. KiĢisel Risk Üstlenebilme 

Örgütsel baĢarı ve verimlilik, liderin kiĢisel riskler üstlenmesini gerektirmektedir. 

Riskleri üstlenme, fedakarlıklarda bulunma, gerektiğinde bedel ödemeyi ve maliyeti göze 

alma örgütsel baĢarı için gerekli özelliklerdir. Karizmatik lider örgütsel hedefler için 

olduğu kadar örgüt üyelerinin baĢarısı için de söz konusu riskleri üstlenecek cesareti 

gösterdiğinde örgütsel hedefleri kiĢisel çıkarlarının önüne koyduğunu göstermektedir. 

Karizmatik liderin vizyona ulaĢmak için kiĢisel riskleri üstlenerek fedakarlıkta bulunması, 

kiĢisel çıkarlarından vazgeçip örgüt ve örgüt üyeleri yararına hareket etmesi, örgüt üyeleri 

yararına kararlar alarak uygulaması örgüt üyelerinin güven, bağlılık ve inancını artırmakta 

ve benzer davranıĢlar sergilemesinin önünü açmaktadır (Demircioğlu, 2015:65). 

2.2.1.6. Statükoyu Sürdürmeme 

Karizmatik lider yenilik ve değiĢimleri dikkate alarak sıra dıĢı davranıĢlar 

sergilediğinde çoğu zaman statükoyu sürdürmeyeceğini göstermektedir. Mevcut durumu 

korumak yerine yenilik peĢinde koĢan ve bunu örgütte misyon haline getiren karizmatik 

lider örgütte bir değiĢim atmosferi oluĢturmaktadır. Statükoyu sürdürmemeyi kararlı bir 

Ģekilde savunan lider değiĢimi ve yeniliği sürdürülebilir hale getirmek için gerekli 

araĢtırmaları yapmak ve olası krizleri öngörebilmek durumundadır. Çoğu zaman da kriz 

ortamının yaĢanması bu tür davranıĢları desteklediğini göstermektedir. Bununla birlikte 

karizmatik liderler kriz ortamı oluĢmadan belirlediği vizyon ile gelecek için umut 

aĢılamakta, devamlılık ve sürdürülebilirlik için statükoya karĢı çıkmaktadır. Bu Ģekilde 

geleneksel liderlik beklentilerini aĢarak kendisi, örgüt ve iĢ görenlerin baĢarısını 

artırmaktadır (Gül ve Çöl, 2003: 167). 

2.2.2.Modern Liderlik YaklaĢımları 

Her geçen gün pazar koĢulları, kullanılan teknolojiler ve tüketici algıları ve 

davranıĢları değiĢmektedir. Örgütler de varlıklarını sürdürebilmek adına bu değiĢime hızlı 

bir Ģekilde cevap verebilme arayıĢındadır. Bu arayıĢta bir yandan örgütsel hedefleri günün 

Ģartlarına göre güncelleme görülürken diğer yandan örgüt içindeki iĢleyiĢin de sürekli 

güncel tutulmasına yönelik çabalar görülmektedir. Geleneksel liderlik yaklaĢımlarında 

örgüt içi değiĢimin değiĢime ve geliĢime paralel olmadığı, liderliğin yöneticilikle 

neredeyse aynı anlama geldiği görüldüğünden modern liderlik yaklaĢımlarının geliĢtirildiği 

görülmektedir (BektaĢ, 2016:44).  
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DeğiĢim ve geliĢimin baĢ döndüren hızı örgütleri değiĢim ve yeniliklere 

zorladığından değiĢim ve yeniliğe odaklı liderlerin önemi artmıĢtır. Bu durum 

akademisyenleri modern liderliğin nasıl olması gerektiği konusunda araĢtırmalara 

yönlendirmiĢtir. GeliĢim ve değiĢimin yanı sıra ekonominin ve pazarın her geçen gün daha 

fazla küreselleĢmesi liderlerin evrensel yaklaĢımları benimsemelerini gerektirmektedir 

(IĢık Ġnan ve Serinkan, 2020:322).    

Modern liderlik yaklaĢımlarına iliĢkin çalıĢmaların yirminci yüzyılın sonlarına 

doğru ortaya çıktığı görülmektedir. Vizyoner ve etkileĢimci liderliğe iliĢkin yaklaĢımların 

benimsendiği ve örgütün geleceğe yönelik hedefleri belirlemesi, geleceğe iliĢkin kaygıların 

giderilmesi öncelik olarak belirlendiği görülmüĢtür. Örgütün güçlü hale getirilmesi, küresel 

geliĢmelerin yakından takip edilmesi, örgüt üyelerinin belirlenen ortak hedefleri 

içselleĢtirmesi modern liderlik yaklaĢımlarında dikkat edilen önemli hususlar arasındadır. 

Bu bağlamda adı geçen liderlik yaklaĢımlarından biri olan dönüĢümcü liderlik 

yaklaĢımında örgüt üyesinden baĢlanıp örgütün tamamına yayılan dönüĢüm felsefesi 

benimsenmiĢ ve her üyenin uzmanlık becerilerinin keĢfedilerek geliĢtirilmesi, liderin 

liderlik becerilerinin profesyonelleĢtirilmesi, tüm örgüt üyelerinin ortak vizyona yönelmesi 

hedeflenmiĢtir (ġimĢek, 2014:38).  

Vizyoner liderlik yaklaĢımında sürekli değiĢim ve yenilikçi yaklaĢım odaklı 

davranıĢların ön plana çıktığı görülmektedir. Küresel değiĢim ve geliĢimi takip eden 

vizyoner lider bilgi ve sezgilerini kullanarak hedef belirleme, belirlenen hedefe kararlı 

adımlarla ilerleme ve takipçilerini peĢinden sürükleyerek örgütsel baĢarıya ulaĢma 

görevlerini üstlenmiĢtir (IĢık Ġnan ve Serinkan, 2020:324). 

2.2.3. Karizmatik Liderlik YaklaĢımları 

2.2.3.1. Weber’in Otorite YaklaĢımı 

Modern liderlik yaklaĢımlarından bir diğeri olan karizmatik liderlik kavramı ilk 

olarak Weber (1947) tarafından kullanılmıĢtır. Liderliği yetki kavramıyla bağdaĢtırarak 

“geleneksel yetki”, “ussal-yasal yetki” ve “karizmatik yetki” olarak tanımlamıĢtır. 

Geleneksel yetki geleneksel kökleri olan, geçmiĢin kesin doğru olduğu varsayımıyla 

geçmiĢe sahip çıkma düĢüncesine sahip liderlik anlayıĢıdır. GeçmiĢten gelen otorite ve 

yetkinin yasalarla topluma dikte edilmiĢ olması lideri etkili kılmaktadır. Ussal-yetki ile 

yasalar ve belirlenen normlar çerçevesinde liderin görevine bağlı kalmasını ifade 

etmektedir. Bu tür yaklaĢım sergileyen liderler yasalarla görevlendirilmiĢ olduğundan 
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otoritesini kullanarak yönetim anlayıĢındadır. Karizmatik yetki ile karizmatik lider 

tanımlanmakta ve yetkisini otorite veya geleneklerden almadığı, yetkinin kaynağının grup 

üyelerinin hayranlığı olduğu vurgulanmaktadır. Karizmatik liderin kiĢiliğinin ön planda 

olduğu ve doğuĢtan gelen özelliklerle donatıldığı kabul edilir. Karizmatik liderler daha çok 

kriz ortamlarında fark edilen ve krizleri fırsata çevirme becerisine sahip, baĢkasının 

düĢünemediği radikal çözümler üreten liderlerdir. Takipçilerinin kendisine atfettiği 

olağanüstülük özelliklerine liderin baĢarıları eklendikçe kendisine duyulan güven, inanç ve 

bağlılık da artmaktadır. Bu durum geleneksel ve yasalardan gelen otorite ihtiyacını ortadan 

kaldırmakta ve doğal bir liderlik özelliği kazandırmaktadır (Sığrı ve Dinçer, 2013:199). 

2.2.3.2. Robert House YaklaĢımı 

House yaklaĢımında Weber‟in karizmatik liderlik yaklaĢımı temel alınarak 

geliĢtirilmiĢtir. Bu yaklaĢımda takipçilerin psikolojik durumları değerlendirmeye dahil 

edilmiĢ ve yönelimleri dikkate alınmıĢtır. Weber‟in yaklaĢımında olduğu gibi karizmatik 

liderin takipçilerini etkileme gücüne sahip olduğu, buna ek olarak kendi inandığı Ģeyi 

yaptırabilme konusunda takipçilerini yönlendirme, gerektiğinde onların inançlarını 

dönüĢtürebilme becerisine sahip olduğu, diğer bir ifadeyle dönüĢtürücü liderlik becerilerine 

sahip oldukları kabul edilmektedir (Özalp ve Öcal, 2000:212). 

House yaklaĢımına göre karizmatik liderler özgüveni yüksek olmakla birlikte 

takipçilerinin istek ve ihtiyaçlarına da oldukça duyarlıdır. Vizyonlarını sürekli paylaĢan ve 

vizyonunu takipçilerini etkilemek için kullanabilen liderlerdir. Sahip oldukları öngörü 

nedeniyle mevcut durumları çok boyutlu değerlendirebilmekte, geleceğe yönelik 

beklentilerini takipçilerine benimseterek hedefe ulaĢabilmek için gerekli radikal 

değiĢiklikleri harekete geçirme becerilerine sahiptirler (ġahin ve ark., 2016:79). 

Karizmatik liderlik için House tarafından tanımlanan karizmatik yaklaĢımda liderin 

“rol model olma”, “bir benlik imajına sahip olma”, “takipçilerin yüksek beklentilerine 

duyarlılık”, “özgüven” ve “takipçilerini harekete geçirmeye hazır olma” özellikleri 

vurgulanmıĢtır. Örnek davranıĢlar sergileyerek takipçilerine rol model olan karizmatik 

lider özgüveni ile hareket ederek onlarla iletiĢimini üst düzeyde tuttuğunda beklentileri 

öğrenmekte, beklentiler ne kadar yüksek olursa olsun belirlediği vizyon doğrultusunda 

uygun cevaplar vermekte ve onların güdülerini her daim canlı tutarak her an harekete hazır 

olmalarını sağlamaktadır  (Karim ve ark., 2020:132). 



28 
 

Sökmen‟e göre (2014:168) House yaklaĢımında lideri karizmatik lider yapan, 

liderin karizmatik olduğunu gösteren sekiz özellik bulunmaktadır. Bunlardan ilki olan ve 

lideri karizmatik kılan özellik takipçilerin lidere olan inançları ve güvenidir. Lider ve grup 

üyelerinin inançlarının benzerlik göstermesi (veya uyumu) ikinci özellik olarak kabul 

edilmektedir. Üçüncü olarak liderin liderliğinin grup üyeleri tarafından koĢulsuz ve Ģartsız 

kabul edilmesidir. Diğer özellikler grup üyelerinin lideri etkileyebilmesi, lidere isteyerek 

bağlılık göstermesi, üyelerin performanslarını geliĢtirme istekliliği ve örgütsel hedefleri 

içselleĢtirirken bu hedefleri diğer grup üyeleriyle birlikte yapma istekliliği Ģeklinde 

sıralanmaktadır.  

2.2.3.3. Bernard Bass YaklaĢımı 

DönüĢümcü liderliğin öncülerinden olan Bernard Bass (1985) liderlik teorisinde 

House‟un karizmatik liderlik yaklaĢımına eklemeler yaparak dönüĢümcü liderlik 

yaklaĢımını geliĢtirmiĢtir. DönüĢümsel liderlik terimi genellikle karizmatik liderlikle 

birbirinin yerine kullanılır, çünkü her ikisi de takipçiler için ilham kaynağı olarak bir 

vizyon yaratmayı içerir. Bununla birlikte, birkaç önemli yönden farklıdırlar. Karizmatik 

liderlik genellikle sosyal kriz zamanlarında ortaya çıkar. Takipçiler kendilerini kiĢisel 

olarak karizmatik bir liderle özdeĢleĢtirir ve bir hedefe doğru çalıĢmak için onlardan ilham 

alırlar. Karizmatik bir tarza sahip lider çok olağanüstü olduğu için, genellikle farklı 

değerlere sahip bireyler arasında nefrete ilham verirler. Ayrıca, dönüĢümsel stil, 

takipçilerin geliĢimini, iyileĢtirilmesini ve güçlendirilmesini vurgularken, karizmatik stil 

bunu yapmaz. Bu davranıĢları yapmak, karizmatik liderin daha az istisnai görünmesini 

sağlamaya bile hizmet edebilir (Thompson ve ark., 2020:5-6). 

2.2.3.4. Conger ve Kanungo YaklaĢımı 

Bu yaklaĢıma göreyse karizma olgusu topluluktaki bireylerin liderine yaptığı atıftır. 

Bu yaklaĢımda grup üyelerinin liderini karizmatik olarak kabul etmesi için liderde hangi 

özelliklerin bulunması gerektiği açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Örgütsel ortamlar için 

geliĢtirilen karizmatik liderlik modeli sevenlerinin önderlerinin eylem ve sözlerine ait 

perspektiflerine dayanmaktadır. Karizmatik liderler, Ģahsiyetlerinin ve görevlerinin 

fevkalade olduğu hissini veren ilham verici vizyon ve davranıĢları formüle edebilir ve ifade 

edebilirler. Bireyler bu önderleri hem liderin resmi otoritesi nedeniyle hem de liderin 

fevkalade karakteri temelinde de yolundan gitmeyi seçerler. Karizmatik liderlik tarzı, 

dönüĢümsel liderlik tarzının erken kavramsallaĢtırılmasıyla bağlantılıdır. Karizmatik ve 
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dönüĢümcü liderler, takipçilerin değerlerini ve önceliklerini dönüĢtürür ve onları 

beklentilerinin ötesinde performans göstermeye motive eder (Cicero ve Pierro, 2007:298-

299). 

Conger ve Kanungo‟ nun yaklaĢımı atıf kuramı olarak da adlandırılmaktadır. 

Takipçilerin liderin davranıĢlarını belli nedenler ve niteliklerle açıklamaya ve anlamaya 

çalıĢır. ÇağdaĢ motivasyon kuramları arasında yer alan atıf kuramına göre kriz 

durumlarında veya herhangi bir kriz olmadan mevcut koĢullardaki tatminsizlik 

duygusundan umut vaat ederek, geleceğe iliĢkin vizyon ortaya çıkarabilen lider karizmatik 

liderlik becerilerine sahiptir (Arabacı, Alanoğlu ve Doğan, 2014:195-196). 

2.2.3.5. Shamir’in Benlik YaklaĢımı 

Karizmatik liderliğe iliĢkin Weber ve House‟un benlik kuramındaki birçok özelliği 

benimseyen Shamir ve arkadaĢlarının geliĢtirdiği benlik yaklaĢımı önceki kuramlardaki 

birçok eksikliği eleĢtirerek daha geniĢ kapsam getirmiĢlerdir. Benlik kuramında 

takipçilerin motive edilmesinde ikili iliĢkilerin önemi açık bir Ģekilde vurgulanmaktadır. 

Buna göre karizmatik liderin takipçileri motive etme aĢamaları bireyin duygu, inanç ve 

benliğini koruma ve yüceltme, benlik kavramının diğer bileĢenlerle tutarlı hale getirilmesi, 

benlik kavramı ile davranıĢlar arasında tutarlığın korunması ve benlik kavramının değer ve 

sosyal kimlikle birleĢimini kabul etme aĢamalarından oluĢmaktadır (Gül, 2003:31).   

Karizmatik liderliğe iliĢkin benlik kuramında dile getirilen sosyal kimlik kavramı 

karizmatik liderin geçmiĢ deneyimler, sembol, ritüelleri içine alan toplumsal kimliği ifade 

etmektedir. Karizmatik lider, takipçilerinin sosyal özdeĢleĢme ve sosyal faydayı 

içselleĢtirmesini gözetmektedir. Zira bireyin motivasyonu yalnızca iç dünyası ve 

duygularıyla değil aynı zamanda toplumsal dinamiklerin getirdiği endiĢelerden de 

etkilenmektedir (Çelik, 2015:107). 

Benlik kuramı ve motivasyonel etkileri varsayımına dayanarak karizmatik liderlerin 

takipçileri üzerindeki dönüĢümsel etkileri beĢ aĢamalı bir süreçle açıklanmaktadır (Shamir, 

House ve Arthur (1993:582-584): 

1. Çabanın içsel değerini arttırmak: Karizmatik liderlik, çabanın sembolik ve 

etkileyici yönlerini vurgulayarak takipçinin içsel motivasyonunu arttırır. Bu, çabanın 

sembolik ve etkileyici yönlerini vurgulayarak, çaba göstererek, kiĢinin ahlaki bir açıklama 

yapmasını sağlayarak gerçekleĢtirilir. Karizmatik liderliğin, takipçilerin “ayağa kalkmanın 

ve sayılmanın” gerekliliğine ve uygunluğuna olan inancını güçlendirdiği varsayılmaktadır. 
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2. Takipçilerin güçlendirilmesi: Benlik kavramına dayalı açıklama, karizmatik 

liderin takipçilerini çeĢitli Ģekillerde güçlendirdiğini öne sürmektedir. Karizmatik liderler, 

takipçilerin benlik saygısını ve benlik değerini artırarak çaba-baĢarı beklentilerini artırır. 

Takipçilerin yüksek beklentilerini ve takipçilerin bu beklentileri karĢılama yeteneklerine 

olan güvenlerini ifade ederek benlik saygısını arttırırlar. Bunu yaparak, takipçilerin 

algılanan öz-yeterliklerini geliĢtirirler, bu da kiĢinin belirli bir performans seviyesine 

ulaĢma yeteneğinin bir yargısı olarak tanımlanır. Öz-yeterlik güçlü bir motivasyon 

kaynağıdır. 

3. Hedef baĢarısının içsel değerini arttırmak. Karizmatik liderlik, temsil ettikleri 

değerler açısından hedefler sunar. 

4. Daha iyi bir gelecek inancı aĢılama: Karizmatik liderlik sürecine dahil olan 

“ödüller”, süreçten ortaya çıkan ve değiĢtirilemeyen kendini ifade etme, öz-yeterlilik, öz 

değer ve öz tutarlılığı içerir. 

5. Takipçilerin bağlılığını artırmak. Karizmatik motivasyonel etkinin bir diğer 

önemli yönü, liderin ve takipçilerin ortak bir vizyona, misyona veya aĢkın bir hedefe 

yüksek düzeyde bağlılık yaratmasıdır. Sanatları, örgütün ruhuna bağlılık yoluyla hayat 

vermek için etik üretmektir. 

2.2.3.6. Psikanalitik YaklaĢım 

Psikanalitik teori karizmatik liderliğe iliĢkin eleĢtirel bir yaklaĢım getirmekte ve 

takipçilerin lidere atfettikleri karizmanın ve sonuçlarının travma veya sendrom olarak 

adlandırılması gerektiği görüĢündedir. Freud‟a göre çocukluğundan itibaren herkeste baba 

özlemi hissedilmektedir “büyük insana” atfedilen tüm özelliklerin ebeveynlik özellikleri 

olduğu ve aranan büyük insanların özünün bu uygunlukta yattığı düĢünülebilir. 

DüĢüncenin kararlılığı, iradenin gücü, eylem enerjisi, ama her Ģeyden önce büyük insanın 

özerkliği ve bağımsızlığı, acımasızca büyüyebilecek ilahi ilgisizliği baba resminin bir 

parçasıdır. Dolayısıyla Freud'a göre, karizmatik liderlerin çekiciliği, sembolik, bilinçsiz bir 

düzeyde ilkel babanın dönüĢünü temsil etmeleridir. Psikolojik olarak gerçekleĢmiĢ gibi 

görünen Ģey fantezide, takipçilerin kendi ego-ideallerini, kendilerini ölçtükleri aracı, liderin 

ego-idealinin bilinçsiz versiyonuyla değiĢtirmeleridir. Lider esasen süper-egonun dıĢsal 

cisimleĢmesidir, sosyal değerleri uygular ve takipçinin saldırgan ve cinsel dürtülerini 

kontrol eder. Bu gerçekleĢtiğinde, lider zihnin iki aracı (ego ve süper-ego) arasında bir 

uzlaĢmayı kolaylaĢtıracaktır. Bu iki araç arasındaki uzlaĢma gerginliği azaltır ve böylece 



31 
 

bir öfori duygusuna yol açabilir. Takipçiler artık yasaklar tarafından taciz edilmez ve 

vicdan azabı çekmez. Kendilerini duygusal olarak idealize edilmiĢ ve her Ģeye gücü yeten 

lidere tabi kılarak, takipçiler kendi babalarıyla olan suçlu oedipal rekabetlerini inkâr 

ederler ve liderin otoritesine açıkça boyun eğerek kendi kararsızlıklarını gizlerler. Suçluluk 

ve düĢmanlığın yüceltilmesi, takipçilerin otoriteye olan tutkularını ve yönetilme ve ezilme 

isteklerini açıklar (Shamir, 1991:83-85). 

2.2.3.7. Sosyal Sirayet YaklaĢımı 

Karizmatik liderliğin sosyal bulaĢma modeline göre, takipçiler arası sosyal bulaĢma 

süreçleri, karizmanın gruplar arasındaki yayılımının alternatif bir açıklamasını sağlar. Bu 

bakıĢ açısı, liderlerin eylemlerinin takipçilerin karizma algısını belirlediğini varsaymaktan 

kaçınır. Birçok bağlamda, takipçilerin liderleriyle doğrudan etkileĢime ve deneyime sahip 

olmaları pek olası değildir. Bu nedenle, takipçiler karizmatik atıflarını diğer takipçilerin 

atıflarına, duygularına ve deneyimlerine dayanarak oluĢtururlar. Mayo ve Pastor (2007), 

karizmanın takipçi ağı boyunca yayıldığı fikrini destekleyen ön ampirik kanıtlar 

sunmaktadır. Uzunlamasına bir çalıĢmada, bir iĢletme okulunun öğrencileri küçük görev 

gruplarına ayrıldı. Profesörün liderlik tarzını ve öğrencilerin sınıf arkadaĢlarıyla sosyal 

etkileĢimlerinin sıklığını ölçen bir anket, her beĢ haftada bir üç farklı zaman diliminde 

dağıtıldı. Sonuçlar, dönem sonunda, sosyal ağdaki yakınlığın, karizma atıflarının benzerliği 

ile pozitif iliĢkili olduğunu göstermiĢtir. Buna ek olarak, sonuçlar öğrenciler ne kadar yakın 

olursa, liderin karizması hakkındaki görüĢlerinin o kadar benzer olduğunu ortaya koydu. 

Karizma sosyal olarak bulaĢıcı olduğundan, karizma algıları sosyal grupları takip eder (Ito, 

Harrison, Bligh, Roland-Levy, 2020:13). 

2.3. KONUYLA ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

Önceki bölümlerde duygusal zekâ ve karizmatik liderliğe ait kuramsal çerçeve 

çizildikten sonra, bu bölümde alan yazında duygusal zekâ ve karizmatik liderlik arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen araĢtırma bulgularına yer verilmiĢtir.  

2.3.1. Konuyla Ġlgili Yurt Ġçinde Yapılan ÇalıĢmalar 

Dere (2016) banka çalıĢanları ile gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında duygusal zekâ ve 

dönüĢümcü liderlik davranıĢı arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. ÇalıĢmada dönüĢümcü 

liderliğin alt boyutlarından karizmatik liderlik ile duygusal zekâ arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı iliĢki olduğu bulguları elde edilmiĢtir. 
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GüneĢ (2016) duygusal zekâ ile dönüĢümcü liderlik davranıĢı arasındaki iliĢkiyi 

Türkiye‟de çeĢitli sektörlerde çalıĢan orta ve üst kademe yöneticiler örneğinde incelemiĢtir. 

ÇalıĢmada dönüĢümcü liderliğin alt boyutlarından karizmatik liderlik ile duygusal zekâ 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki olduğu bulguları elde edilmiĢtir. 

Varol (2020) duygusal zekâ ile karizmatik liderlik davranıĢı arasındaki iliĢkiyi 18 

yaĢ üzeri sporcular örneğinde incelemiĢtir. ÇalıĢmada karizmatik liderlik ile duygusal zekâ 

arasında pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki olduğu bulguları elde edilmiĢtir. 

2.3.2. Konuyla Ġlgili Yurt DıĢında Yapılan ÇalıĢmalar 

Elbers (2007) karizmatik liderlik davranıĢı ile örgütsel değerler arasındaki iliĢki ve 

bu iliĢkide duygusal zekânın aracılık etkisini Hollandalı perakende moda Ģirketi çalıĢanları 

örneğinde incelemiĢtir.  

Walter ve Bruch (2007) duygusal zekâ ile karizmatik liderlik arasındaki iliĢkiyi çok 

uluslu bir Ģirketteki lider ve takipçileri örneğinde incelemiĢlerdir. ÇalıĢmada liderin 

algılanan duygusal zekâsının, algılanan karizmatik liderlik davranıĢlarıyla olumlu bir 

Ģekilde iliĢkili olduğu bulgularını elde etmiĢlerdir. Ayrıca, liderlerin duygusal zekâsının, 

liderlerin olumlu ruh halleri ile karizmatik liderlik davranıĢları arasındaki iliĢkiyi 

yumuĢattığı, duygusal olarak zeki liderlerin, olumlu ruh hallerinin derecesine 

bakılmaksızın, büyük ölçüde karizmatik liderlik davranıĢları sergiledikleri bulguları elde 

edilmiĢtir.  

Tareq, Khazei ve Khazei (2017) duygusal zekâ ile karizmatik liderlik arasındaki 

iliĢkiyi inceledikleri çalıĢmalarında empati, öz farkındalık, öz yönetim ve sosyal yönetim 

becerilerinden oluĢan duygusal zekâ bileĢenlerinin karizmatik liderliği anlamlı düzeyde 

yordadığı bulgularını elde etmiĢlerdir. 

Aziz ve Al-Hamdi (2019) duygusal zekâ ile karizmatik liderlik tarzı arasındaki 

iliĢkiyi dört farklı endüstri türünden oluĢan dinamik özel sektör kuruluĢları örneğinde 

incelemiĢlerdir.  

Vasileios‟un (2020) çalıĢmasında liderlerin günlük görevlerinde öz düzenleme ve 

özdenetim gibi kiĢisel yetenekleri sergilemeleri ve duygusal zekânın üç boyutunu (sosyal 

beceriler, motivasyon, empati) geliĢtirmeleri durumunda karizma, entelektüel motivasyon 

ve bireysel ilgi becerilerini geliĢtirdikleri, diğer bir ifadeyle duygusal zekâ düzeyleri 

yüksek olduğunda karizmatik ve dönüĢümcü liderlik becerilerinin pozitif yönde etkilendiği 

bulgularını elde etmiĢtir. 
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Noureen, Ahmad ve Chaudhry (2020) duygusal zekâ ile karizmatik liderlik 

davranıĢı arasındaki iliĢkiyi üniversite öğretim görevlileri örneğinde incelemiĢlerdir.  

Loukeri, Stathopoulou, Salapata ve Drigas (2021) duygusal zekâ ile karizmatik 

liderlik davranıĢı arasındaki iliĢkiyi özel eğitimdeki öğretmen ve yöneticiler örneğinde 

incelemiĢlerdir.  

Biswas ve Rahman (2021) duygusal zekânın karizmatik liderlik davranıĢı 

üzerindeki etkisini BangladeĢ‟teki özel bankalarda çalıĢan bankacılar örneğinde 

incelemiĢlerdir.  
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BÖLÜM III 

3. YÖNTEM 

3.1. ARAġTIRMANIN DESENĠ 

Öğretmen görüĢlerine göre “ortaöğretim kurumu müdürlerinin duygusal zekâ 

becerilerini kullanma düzeyleri ile karizmatik liderlik becerilerini arasındaki iliĢkileri” 

belirlemek amacıyla yapılan bu çalıĢmada hali hazırdaki durum mevcut haliyle ortaya 

konulmak istendiğinden betimsel tarama ve iliĢkisel tarama desenleri tercih edilmiĢtir. 

Bir durumu var olduğu biçimde tasvir etmeyi hedefleyen betimsel tarama 

modelinde; olaylar, kiĢiler veya nesneler bulunduğu Ģartlar dâhilinde ve mevcut haliyle 

tanımlanmaya çalıĢılır. Her ne Ģartla olursa olsun üzerlerinde bir değiĢikliğe gitme veya 

etkileme gayreti gösterilmez (Karasar, 2012:77). Bu metoda göre kiĢiyi ya da nesneyi, 

etkileme ve dönüĢtürme gayreti göstermeden araĢtırma konusu mevcut haliyle tasvir 

edilmesi hedeflenir. Korelasyonel araĢtırma modeli diye de isimlendirilen iliĢkisel tarama 

modeli, iki veya daha fazla değiĢken arasındaki iliĢkinin hiçbir bir Ģekilde bu elemanlar 

üzerinde oynama yapılmaksızın ele alınmasıdır (Büyüköztürk ve diğerleri, 2010:171). 

ÇalıĢmada nicel veriler istatistiki yöntemlerle modele ait hipotezler test edilmiĢtir. 

3.2. ARAġTIRMANIN EVREN VE ÖRNEKLEMĠ 

AraĢtırmanın çalıĢma evrenini Yozgat iline bağlı merkez ilçedeki resmi ortaöğretim 

kurumlarında 2019-2020 eğitim-öğretim yılında görev yapmakta olan toplam 284 

öğretmen oluĢturmaktadır.  Merkez ilçedeki tüm kurumlardaki öğretmenlere ulaĢma da 

herhangi bir güçlük bulunmadığından örneklem alma yoluna gidilmemiĢtir ancak anket 

dağıtılan okullarda görevli bazı öğretmenler anketleri doldurmak istememiĢtir. 

3.3. VERĠ TOPLAMA ARACI 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak üç bölümden oluĢan anket formu 

kullanılmıĢtır. Veri toplama aracının birinci bölümünde katılımcıların cinsiyet, yaĢ, 

öğrenim durumu, meslekteki hizmet süresi, kurumdaki hizmet süresi, Ģu anki okul müdürü 

ile çalıĢma süresi bilgilerinden oluĢan demografik bilgi formu yer almaktadır. 

Anketin ikinci kısmında öğretmen görüĢlerine göre ortaöğretim kurumlarında 

görevli müdürlerin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma düzeylerini 

belirlemek amacıyla Öztekin (2006) tarafından geliĢtirilen Yöneticilerin Duygusal Zekâ 

Becerilerini Değerlendirme Ölçeği yer almaktadır. Ölçekte beĢli likert Ģeklinde (1: hiçbir 
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zaman, 5: her zaman) 32 madde yer almaktadır. Tek boyuttan oluĢan ölçekte puan 

ortalamasının yüksek olması okul müdürlerinin duygusal zekâ becerilerini okul 

yönetiminde kullanma düzeyinin yüksek olduğu manasına gelmektedir. Bu araĢtırmada 

ölçeğin Cronbach Alpha katsayısı 0,98 olarak tespit edilmiĢtir. 

Uygulanan anketin üçüncü kısmında ise yöneticilerin karizmatik liderlik 

becerilerini ölçmek amacıyla Conger ve Kanungo‟ nun (1994) geliĢtirdiği ve Aykanat 

(2010) tarafından Türkçe ‟ye adapte edilerek geçerlik ve güvenirlik testleri yapılan 

Karizmatik Liderlik Ölçeği bulunmaktadır. Ölçekte beĢli likert tipinde (1: kesinlikle 

katılmıyorum, 5: kesinlikle katılıyorum) 20 madde yer almaktadır. Vizyon belirleme, 

çevresel duyarlılık gösterme, sıra dıĢı davranıĢlar sergileme, kiĢisel risk üstlenme, üye 

ihtiyaçlarına duyarlılık gösterme ve statükoyu sürdürmeme olmak üzere 6 boyuttan oluĢan 

ölçeğe göre yüksek puan okul müdürlerinin karizmatik liderlik becerilerinin yüksek 

olduğunu göstermektedir. Bu çalıĢmada ölçeğin Cronbach Alpha katsayısı 0,97; alt 

boyutların Cronbach Alpha katsayıları sırasıyla 0,95 / 0,93 / 0,90 / 0,88 / 0,92 ve 0,81 

olarak tespit edilmiĢtir. 

3.4. VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

Veriler, SPSS (Statistical Package Program for Social Science) 21.0 programıyla 

incelenmiĢtir. Ölçek puanlarının normallik sınamasında örneklem büyüklüğüne göre 

(n>50) Kolmogorov-Smirnov Z ve (n<50) Shapiro-Wilk testlerinden yararlanılabilir. Bu 

çalıĢmanın örneklemi 249 olduğundan Kolmogorov-Smirnov Z testinden faydalanılmıĢtır. 

Normal dağılım olmayan yerlerde non-parametrik testler kullanılabileceği gibi puanların 

uygun dönüĢümleri (karekök, logaritmik, inverse) uygulanarak parametrik testler de tercih 

edilebilir (Büyüköztürk, 2011:140). Uygulanan normallik testinde ölçek puanlarının 

normal dağılım göstermediği tespit edilmiĢtir. Ölçek puanlarının cinsiyet ve öğrenim 

durumu değiĢkenlerine göre karĢılaĢtırılmasında Mann Whitney U testinden; yaĢ grupları, 

meslekteki hizmet süresi, kurumdaki hizmet süresi, Ģu anki okul müdürü ile çalıĢma süresi 

değiĢkenlerine göre kıyaslanmasında Kruskal Wallis H testinden faydalanılmıĢtır. Kruskal 

Wallis H testinde anlamlı farklılık görüldüğünde farkın kaynağını göstermek amacıyla ikili 

karĢılaĢtırmalarda Mann Whitney U testi kullanılmıĢtır. Ölçek puanları arası iliĢkinin 

analizinde Spearman‟s korelasyon testi kullanılmıĢtır. Analizlerde güven aralığı %95 

(p<0,05) olarak hesaplanmıĢtır. 
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BÖLÜM IV 

4. BULGULAR 

Tablo 4.1‟de araĢtırmaya katılan ortaöğretim öğretmenlerinin demografik 

özelliklerine göre dağılımı gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.1. AraĢtırmaya Katılan Ortaöğretim Öğretmenlerinin Demografik Özelliklerine Göre Dağılımı 

Demografik DeğiĢken Gruplar n % 

Cinsiyet 
Kadın 73 29,3 

Erkek 176 70,7 

YaĢ 

20- 25 yaĢ 12 4,8 

26-35 yaĢ 49 19,7 

36-45 yaĢ 109 43,8 

46 yaĢ ve üstü 79 31,7 

Öğrenim durumu 
Lisans 212 85,1 

Lisansüstü 37 14,9 

Meslekteki hizmet süresi 

1-5 yıl 30 12,0 

6-10 yıl 50 20,1 

11-15 yıl 51 20,5 

16-20 yıl 92 36,9 

21 yıl ve üstü 26 10,4 

Kurumdaki hizmet süresi 

4 yıldan az 66 26,5 

5-8 yıl 60 24,1 

9 yıl ve üstü 123 49,4 

ġu anki okul müdürü ile çalıĢma 

süresi 

0-3 yıl 52 20,9 

4-8 yıl 110 44,2 

9-12 yıl 34 13,7 

13 yıl ve üstü 53 21,3 

Görev yaptığı okul 

Mimar Sinan MTAL 55 22,1 

ġehit Mustafa Aslan MTAL 54 21,7 

Zübeyde Hanım MTAL 40 16,1 

ġehit DurmuĢ DelibaĢı AL 33 13,3 

Millî Ġrade AĠHL 19 7,6 

Yozgat Lisesi 17 6,8 

Erdoğan Akdağ FL 16 6,4 

Diğer 15 6,0 

AraĢtırmaya katılan 249 öğretmenin %29,3‟ü kadın %70,7‟si erkektir. 

Katılımcıların %4,8‟i 20-25 yaĢ, %19,7‟si 26-35 yaĢ, %43,8‟i 36-45 yaĢ, %31,7‟si 46 yaĢ 

ve üstü yaĢ grubundadır. Katılımcıların %85,1‟i lisans, %14,9‟u lisansüstü düzeyde 

öğrenim görmüĢtür. Katılımcıların %12‟sinin öğretmenlik mesleğindeki hizmet süresi 1-5 

yıl, %20,1‟inin 6-10 yıl, %20,5‟inin 11-15 yıl, %36,9‟unun 16-20 yıl, %10,4‟ünün 21 yıl 

ve üstüdür. Katılımcıların %26,5‟inin bulunduğu kurumdaki hizmet süresi 4 yıldan 

az, %24,1‟inin 5-8 yıl, %49,4‟ünün 9 yıl ve üstüdür. Katılımcıların %20,9‟unun Ģu anki 

okul müdürü ile çalıĢma süresi 3 yıl ve daha az, %44,2‟sinin 4-8 yıl, %13,7‟siin -12 

yıl, %21,3‟ünün 13 yıl ve üstüdür. Katılımcıların %22,1‟i Mimar Sinan MTAL, %21,7‟si 

ġehit Mustafa Aslan MTAL, %16,1‟i Zübeyde Hanım MTAL, %13,3‟ü ġehit DurmuĢ 

DelibaĢı AL, %7,6‟sı Milli Ġrade AĠHL, %6,8‟i Yozgat Lisesi, %6,4‟ü Erdoğan Akdağ 

FL, %6‟sı diğer okullarda görev yapmaktadır. 



37 
 

 

Tablo 4.2‟de yöneticilerin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma 

düzeyi ve karizmatik liderlik puanlarına ait betimsel istatistiklere yer verilmiĢtir. 

Tablo 4.2. Yöneticilerin Duygusal Zekâ Becerilerini Okul Yönetiminde Kullanma Düzeyi ve 

Karizmatik Liderlik Puanlarına Ait Betimsel Ġstatistikler 

Ölçek ve Alt Boyut n  ̅ SS K-S (p) 

Yöneticilerin Duygusal Zekâ Becerilerini Okul 

Yönetiminde Kullanma Düzeyi 
249 3,21 1,03 1,69(0,000) 

Vizyon Belirleme 249 3,53 1,20 1,99(0,000) 

Çevresel Duyarlılık Gösterme 249 3,60 1,07 2,66 (0,000) 

Sıra dıĢı DavranıĢlar Sergileme 249 3,37 1,08 1,70(0,000) 

KiĢisel Risk Üstlenme 249 3,30 1,12 1,63(0,000) 

Üye Ġhtiyaçlarına Duyarlılık Gösterme 249 3,65 1,11 3,27 (0,000) 

Statükoyu Sürdürmeme 249 3,64 1,07 3,38 (0,000) 

Karizmatik Liderlik 249 3,52 0,98 1,36(0,043) 

KS: Kolmogorov-Smirnov 

Yöneticilerin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma düzeyi ölçeği 

puan ortalaması 3,21±1,03 olarak tespit edilmiĢ olup puan aralığına göre okul müdürlerinin 

duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma düzeyine iliĢkin öğretmen görüĢleri 

“bazen” aralığındadır. 

Karizmatik liderlik ölçeği puan ortalaması 3,52±0,98 olarak tespit edilmiĢ olup 

puan aralığına göre okul müdürlerinin karizmatik liderlik becerilerine iliĢkin öğretmen 

görüĢleri “katılıyorum” aralığındadır. Alt boyut puanları incelendiğinde sıra dıĢı 

davranıĢlar sergileme (3,37±1,08) ve kiĢisel risk üstlenme (3,30±1,12) puanlarının “fikrim 

yok” aralığında; vizyon belirleme (3,53±1,20), çevresel duyarlılık gösterme (3,60±1,07), 

üye ihtiyaçlarına duyarlılık gösterme (3,65±1,11) ve statükoyu sürdürmeme (3,64±1,07) 

puanlarının “katılıyorum” aralığında olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tablo 4.3‟te yöneticilerin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma 

düzeyi ve karizmatik liderliklerinin cinsiyete göre karĢılaĢtırmasına ait Mann Whitney U 

testi sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Tablo 4.3. Yöneticilerin Duygusal Zekâ Becerilerini Okul Yönetiminde Kullanma Düzeyi ve 

Karizmatik Liderlik Puanlarının Cinsiyete Göre KarĢılaĢtırılması 

Ölçek Cinsiyet n   SS Z p 

Yöneticilerin Duygusal Zekâ Becerilerini 

Okul Yönetiminde Kullanma Düzeyi 

Kadın 73 2,82 1,20 
-3,45 0,001 

Erkek 176 3,37 0,91 

Vizyon Belirleme Kadın 73 3,69 1,36 
-2,13 0,034 

Erkek 176 3,46 1,13 

Çevresel Duyarlılık Gösterme Kadın 73 3,76 1,15 
-2,07 0,038 

Erkek 176 3,53 1,03 
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Sıra dıĢı DavranıĢlar Sergileme Kadın 73 3,47 1,19 
-0,77 0,443 

Erkek 176 3,33 1,03 

KiĢisel Risk Üstlenme 
Kadın 73 3,42 1,21 

-1,01 0,311 
Erkek 176 3,26 1,08 

Üye Ġhtiyaçlarına Duyarlılık Gösterme 
Kadın 73 3,71 1,33 

-1,80 0,071 
Erkek 176 3,62 1,01 

Statükoyu Sürdürmeme 
Kadın 73 3,77 1,14 

-1,53 0,127 
Erkek 176 3,58 1,04 

Karizmatik Liderlik 
Kadın 73 3,64 1,09 

-1,83 0,067 
Erkek 176 3,46 0,93 

Yöneticilerin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma düzeyi ölçek 

puanlarının cinsiyete göre anlamlı farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir (Z=-3,45; p<0,05). 

Okul müdürlerinin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma düzeyine iliĢkin 

erkek katılımcıların puanları, kadın katılımcıların puanlarına göre anlamlı düzeyde daha 

yüksektir. 

Sıra dıĢı davranıĢlar sergileme, kiĢisel risk üstlenme, üye ihtiyaçlarına duyarlılık 

gösterme, statükoyu sürdürmeme alt boyut puanları ve karizmatik liderlik ölçek 

puanlarının cinsiyete göre anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) tespit edilmiĢtir. Vizyon 

belirleme (Z=-2,13; p<0,05) ve çevresel duyarlılık gösterme (Z=-2,07; p<0,05) puanlarının 

cinsiyete göre anlamlı farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. Okul müdürlerinin vizyon 

belirleme ve çevresel duyarlılık gösterme beceri düzeyine iliĢkin kadın katılımcıların 

puanları, erkek katılımcıların puanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksektir.  

Tablo 4.4‟te yöneticilerin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma 

düzeyi ve karizmatik liderlik puanlarının yaĢ gruplarına göre karĢılaĢtırmasına ait Kruskal 

Wallis H testi sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Tablo 4.4. Yöneticilerin Duygusal Zekâ Becerilerini Okul Yönetiminde Kullanma Düzeyi ve 

Karizmatik Liderlik Puanlarının YaĢ Gruplarına Göre KarĢılaĢtırılması 

Ölçek YaĢ n   SS X
2
 p 

Anlamlı 

Fark 

Yöneticilerin Duygusal 

Zekâ Becerilerini Okul 

Yönetiminde Kullanma 

Düzeyi 

A-20-25 yaĢ 12 3,13 1,14 

9,60 0,022 

D>B,C 

B-26-35 yaĢ 49 3,06 1,13  

C-36-45 yaĢ 109 3,09 0,98  

D-46 yaĢ ve üstü 79 3,46 1,00  

Vizyon Belirleme 

A-20-25 yaĢ 12 3,27 0,87 

3,16 0,368 

 

B-26-35 yaĢ 49 3,54 1,37  

C-36-45 yaĢ 109 3,61 1,20  

D-46 yaĢ ve üstü 79 3,44 1,15  

Çevresel Duyarlılık 

Gösterme 

A-20-25 yaĢ 12 3,21 0,71 

5,50 0,138 

 

B-26-35 yaĢ 49 3,62 1,11  

C-36-45 yaĢ 109 3,69 1,07  

D-46 yaĢ ve üstü 79 3,52 1,06  

Sıra dıĢı DavranıĢlar 

Sergileme 

A-20-25 yaĢ 12 2,78 0,91 

4,97 0,174 

 

B-26-35 yaĢ 49 3,45 1,02  

C-36-45 yaĢ 109 3,37 1,12  

D-46 yaĢ ve üstü 79 3,42 1,07  
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KiĢisel Risk Üstlenme 

A-20-25 yaĢ 12 3,03 0,88 

2,19 0,535 

 

B-26-35 yaĢ 49 3,41 1,09  

C-36-45 yaĢ 109 3,34 1,20  

D-46 yaĢ ve üstü 79 3,23 1,05  

Üye Ġhtiyaçlarına 

Duyarlılık Gösterme 

A-20-25 yaĢ 12 3,31 0,98 

4,84 0,184 

 

B-26-35 yaĢ 49 3,50 1,26  

C-36-45 yaĢ 109 3,78 1,06  

D-46 yaĢ ve üstü 79 3,61 1,09  

Statükoyu Sürdürmeme 

A-20-25 yaĢ 12 3,21 0,99 

8,05 0,045 

B,C>A 

B-26-35 yaĢ 49 3,81 1,15 D>B 

C-36-45 yaĢ 109 3,71 1,05  

D-46 yaĢ ve üstü 79 3,50 1,05  

Karizmatik Liderlik 

A-20-25 yaĢ 12 3,13 0,76 

5,56 0,135 

 

B-26-35 yaĢ 49 3,55 1,04  

C-36-45 yaĢ 109 3,58 0,96  

D-46 yaĢ ve üstü 79 3,45 0,98  

Yöneticilerin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma düzeyi ölçek 

puanlarının katılımcıların yaĢ gruplarına göre anlamlı farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir 

(X
2
=9,60; p<0,05). Farkın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek amacıyla yapılan 

Mann Whitney U ikili karĢılaĢtırma sonuçlarına göre; 

- Okul müdürlerinin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma 

düzeyine iliĢkin 46 yaĢ ve üstü katılımcıların puanları, 26-35 ve 36-45 yaĢ grubu 

katılımcıların puanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksektir. 

Vizyon belirleme, çevresel duyarlılık gösterme, sıra dıĢı davranıĢlar sergileme, 

kiĢisel risk üstlenme, üye ihtiyaçlarına duyarlılık gösterme alt boyut puanları ve karizmatik 

liderlik ölçek puanlarının yaĢ gruplarına göre anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) tespit 

edilmiĢtir. Statükoyu sürdürmeme puanlarının yaĢ gruplarına göre anlamlı farklılık 

gösterdiği tespit edilmiĢtir (X
2
=8,05; p<0,05). Farkın hangi gruplar arasında olduğunu 

belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney U ikili karĢılaĢtırma sonuçlarına göre; 

- Okul müdürlerinin statükoyu sürdürmeme beceri düzeyine iliĢkin 26-35 ve 36-45 

yaĢ grubu katılımcıların puanları, 20-25 yaĢ grubu katılımcıların puanlarına göre anlamlı 

düzeyde daha yüksektir. Okul müdürlerinin statükoyu sürdürmeme beceri düzeyine iliĢkin 

46 yaĢ ve üstü yaĢ grubu katılımcıların puanları, 26-35 yaĢ grubu katılımcıların puanlarına 

göre anlamlı düzeyde daha yüksektir. 

Tablo 4.5‟te yöneticilerin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma 

düzeyi ve karizmatik liderlik puanlarının öğrenim durumuna göre karĢılaĢtırmasına ait 

Mann Whitney U testi sonuçlarına yer verilmiĢtir. 
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Tablo 4.5. Yöneticilerin Duygusal Zekâ Becerilerini Okul Yönetiminde Kullanma Düzeyi ve 

Karizmatik Liderlik Puanlarının Öğrenim Durumuna Göre KarĢılaĢtırılması 

Ölçek 

Öğrenim 

Durumu n   SS Z p 

Yöneticilerin Duygusal Zekâ Becerilerini 

Okul Yönetiminde Kullanma Düzeyi 

Lisans 212 3,24 1,01 
-1,20 0,231 

Lisansüstü 37 2,99 1,15 

Vizyon Belirleme Lisans 212 3,48 1,18 
-1,99 0,047 

Lisansüstü 37 3,82 1,30 

Çevresel Duyarlılık Gösterme Lisans 212 3,56 1,05 
-1,66 0,097 

Lisansüstü 37 3,82 1,11 

Sıra dıĢı DavranıĢlar Sergileme Lisans 212 3,32 1,06 
-2,01 0,045 

Lisansüstü 37 3,69 1,15 

KiĢisel Risk Üstlenme 
Lisans 212 3,30 1,12 

-0,24 0,812 
Lisansüstü 37 3,34 1,11 

Üye Ġhtiyaçlarına Duyarlılık Gösterme 
Lisans 212 3,61 1,12 

-1,36 0,174 
Lisansüstü 37 3,86 1,03 

Statükoyu Sürdürmeme 
Lisans 212 3,67 1,06 

-1,01 0,310 
Lisansüstü 37 3,49 1,15 

Karizmatik Liderlik 
Lisans 212 3,49 0,98 

-1,23 0,220 
Lisansüstü 37 3,67 0,93 

 

Yöneticilerin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma düzeyi ölçek 

puanlarının katılımcıların öğrenim durumuna göre anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) 

tespit edilmiĢtir. 

Çevresel duyarlılık gösterme kiĢisel risk üstlenme, üye ihtiyaçlarına duyarlılık 

gösterme, statükoyu sürdürmeme alt boyut puanları ve karizmatik liderlik ölçek 

puanlarının öğrenim durumuna göre anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) tespit 

edilmiĢtir. Vizyon belirleme (Z=-1,99; p<0,05) ve sıra dıĢı davranıĢlar sergileme (Z=-2,01; 

p<0,05), puanlarının öğrenim durumuna göre anlamlı farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

Okul müdürlerinin vizyon belirleme ve sıra dıĢı davranıĢlar sergileme beceri düzeyine 

iliĢkin lisansüstü düzeyde öğrenim gören katılımcıların puanları, lisans düzeyinde öğrenim 

gören katılımcıların puanlarına göre anlamlı düzeyde daha yüksektir.  

Tablo 4.6‟da yöneticilerin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma 

düzeyi ve karizmatik liderlik puanlarının meslekteki hizmet süresine (mesleki kıdeme) 

göre karĢılaĢtırmasına ait Kruskal Wallis H testi sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Tablo 4.6. Yöneticilerin Duygusal Zekâ Becerilerini Okul Yönetiminde Kullanma Düzeyi ve 

Karizmatik Liderlik Puanlarının Mesleki Kıdeme Göre KarĢılaĢtırılması 

Ölçek Mesleki Kıdem n   SS X
2
 p 

Yöneticilerin Duygusal Zekâ 

Becerilerini Okul 

Yönetiminde Kullanma 

Düzeyi 

A-1-5 yıl 30 2,97 1,11 

5,29 0,259 

B-6-10 yıl 50 3,02 1,15 

C-11-15 yıl 51 3,37 0,79 

D-16-20 yıl 92 3,23 1,04 

E-21 yıl ve üstü 26 3,43 1,09 
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Vizyon Belirleme 

A-1-5 yıl 30 3,39 1,32 

2,60 0,626 

B-6-10 yıl 50 3,49 1,31 

C-11-15 yıl 51 3,50 1,23 

D-16-20 yıl 92 3,65 1,17 

E-21 yıl ve üstü 26 3,38 0,96 

Çevresel Duyarlılık Gösterme 

A-1-5 yıl 30 3,56 1,03 

1,29 0,864 

B-6-10 yıl 50 3,53 1,10 

C-11-15 yıl 51 3,55 1,19 

D-16-20 yıl 92 3,70 1,04 

E-21 yıl ve üstü 26 3,55 0,91 

Sıra dıĢı DavranıĢlar Sergileme 

A-1-5 yıl 30 3,27 0,94 

2,55 0,635 

B-6-10 yıl 50 3,49 1,12 

C-11-15 yıl 51 3,40 1,26 

D-16-20 yıl 92 3,39 1,05 

E-21 yıl ve üstü 26 3,17 0,94 

KiĢisel Risk Üstlenme 

A-1-5 yıl 30 3,29 0,95 

4,14 0,387 

B-6-10 yıl 50 3,13 1,15 

C-11-15 yıl 51 3,37 1,09 

D-16-20 yıl 92 3,43 1,17 

E-21 yıl ve üstü 26 3,05 1,09 

Üye Ġhtiyaçlarına Duyarlılık 

Gösterme 

A-1-5 yıl 30 3,40 1,22 

6,43 0,169 

B-6-10 yıl 50 3,51 1,13 

C-11-15 yıl 51 3,61 1,18 

D-16-20 yıl 92 3,83 1,09 

E-21 yıl ve üstü 26 3,62 0,84 

Statükoyu Sürdürmeme 

A-1-5 yıl 30 3,68 0,96 

1,49 0,828 

B-6-10 yıl 50 3,65 1,14 

C-11-15 yıl 51 3,52 1,17 

D-16-20 yıl 92 3,69 1,09 

E-21 yıl ve üstü 26 3,62 0,83 

Karizmatik Liderlik 

A-1-5 yıl 30 3,43 0,96 

3,49 0,479 

B-6-10 yıl 50 3,47 1,04 

C-11-15 yıl 51 3,49 1,05 

D-16-20 yıl 92 3,62 0,99 

E-21 yıl ve üstü 26 3,40 0,70 

Yöneticilerin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma düzeyi ölçek 

puanlarının katılımcıların mesleki kıdemine göre anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) 

tespit edilmiĢtir. 

Karizmatik liderlik ölçek ve alt boyut puanlarının katılımcıların mesleki kıdemine 

göre anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) tespit edilmiĢtir. 

Tablo 4.7‟de yöneticilerin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma 

düzeyi ve karizmatik liderlik puanlarının kurumdaki çalıĢma süresine göre 

karĢılaĢtırmasına ait Kruskal Wallis H testi sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Tablo 4.7. Yöneticilerin Duygusal Zekâ Becerilerini Okul Yönetiminde Kullanma Düzeyi ve 

Karizmatik Liderlik Puanlarının Kurumdaki ÇalıĢma Süresine Göre KarĢılaĢtırılması 

Ölçek Kurumdaki Süre n   SS X
2
 p 

Yöneticilerin Duygusal Zekâ 

Becerilerini Okul Yönetiminde 

Kullanma Düzeyi 

A-4 yıl ve altı 66 3,07 1,04 

1,53 0,465 B-5-8 yıl 60 3,30 0,98 

C-9 yıl ve üstü 123 3,23 1,06 

Vizyon Belirleme A-4 yıl ve altı 66 3,57 1,26 1,57 0,456 
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B-5-8 yıl 60 3,63 1,22 

C-9 yıl ve üstü 123 3,46 1,17 

Çevresel Duyarlılık Gösterme 

A-4 yıl ve altı 66 3,60 1,04 

2,49 0,287 B-5-8 yıl 60 3,77 1,02 

C-9 yıl ve üstü 123 3,52 1,10 

Sıra dıĢı DavranıĢlar Sergileme 

A-4 yıl ve altı 66 3,33 1,00 

1,20 0,548 B-5-8 yıl 60 3,51 1,10 

C-9 yıl ve üstü 123 3,34 1,12 

KiĢisel Risk Üstlenme 

A-4 yıl ve altı 66 3,33 1,03 

0,34 0,845 B-5-8 yıl 60 3,36 1,19 

C-9 yıl ve üstü 123 3,26 1,13 

Üye Ġhtiyaçlarına Duyarlılık 

Gösterme 

A-4 yıl ve altı 66 3,58 1,14 

0,82 0,663 B-5-8 yıl 60 3,71 1,08 

C-9 yıl ve üstü 123 3,65 1,12 

Statükoyu Sürdürmeme 

A-4 yıl ve altı 66 3,73 0,95 

2,32 0,314 B-5-8 yıl 60 3,78 1,03 

C-9 yıl ve üstü 123 3,52 1,14 

Karizmatik Liderlik 

A-4 yıl ve altı 66 3,52 0,97 

1,31 0,520 B-5-8 yıl 60 3,63 0,95 

C-9 yıl ve üstü 123 3,46 1,00 

Yöneticilerin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma düzeyi ölçek 

puanlarının katılımcıların kurumdaki hizmet süresine göre anlamlı farklılık göstermediği 

(p>0,05) tespit edilmiĢtir. 

Karizmatik liderlik ölçek ve alt boyut puanlarının katılımcıların kurumdaki hizmet 

süresine göre anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) tespit edilmiĢtir. 

Tablo 4.8‟de yöneticilerin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma 

düzeyi ve karizmatik liderlik puanlarının Ģu anki okul müdürü ile çalıĢma süresine göre 

karĢılaĢtırmasına ait Kruskal Wallis H testi sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Tablo 4.8. Yöneticilerin Duygusal Zekâ Becerilerini Okul Yönetiminde Kullanma Düzeyi ve 

Karizmatik Liderlik Puanlarının ġu Anki Okul Müdür ile ÇalıĢma Süresine Göre KarĢılaĢtırılması 

Ölçek 

Okul Müdür ile 

ÇalıĢma Süresi n   SS X
2
 p 

Yöneticilerin Duygusal Zekâ 

Becerilerini Okul Yönetiminde 

Kullanma Düzeyi 

A-0-3 yıl 52 3,21 1,10 

3,31 0,347 
B-4-8 yıl 110 3,10 1,02 

C-9-12 yıl 34 3,16 1,15 

D-13 yıl ve üstü 53 3,44 0,90 

Vizyon Belirleme 

A-0-3 yıl 52 3,40 1,24 

1,07 0,785 
B-4-8 yıl 110 3,57 1,20 

C-9-12 yıl 34 3,45 1,31 

D-13 yıl ve üstü 53 3,63 1,11 

Çevresel Duyarlılık Gösterme 

A-0-3 yıl 52 3,44 1,09 

2,05 0,562 
B-4-8 yıl 110 3,69 1,05 

C-9-12 yıl 34 3,50 1,17 

D-13 yıl ve üstü 53 3,64 1,01 

Sıra dıĢı DavranıĢlar Sergileme 

A-0-3 yıl 52 3,07 1,05 

6,12 0,106 
B-4-8 yıl 110 3,45 1,06 

C-9-12 yıl 34 3,31 1,15 

D-13 yıl ve üstü 53 3,55 1,07 

KiĢisel Risk Üstlenme 
A-0-3 yıl 52 3,14 1,12 

1,88 0,598 
B-4-8 yıl 110 3,32 1,17 
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C-9-12 yıl 34 3,26 1,14 

D-13 yıl ve üstü 53 3,45 0,98 

Üye Ġhtiyaçlarına Duyarlılık 

Gösterme 

A-0-3 yıl 52 3,40 1,21 

4,18 0,243 
B-4-8 yıl 110 3,70 1,10 

C-9-12 yıl 34 3,50 1,17 

D-13 yıl ve üstü 53 3,86 0,96 

Statükoyu Sürdürmeme 

A-0-3 yıl 52 3,58 1,11 

2,80 0,424 
B-4-8 yıl 110 3,70 1,09 

C-9-12 yıl 34 3,34 1,22 

D-13 yıl ve üstü 53 3,77 0,87 

Karizmatik Liderlik 

A-0-3 yıl 52 3,34 1,01 

2,52 0,472 
B-4-8 yıl 110 3,57 0,98 

C-9-12 yıl 34 3,39 1,09 

D-13 yıl ve üstü 53 3,65 0,86 

Yöneticilerin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma düzeyi ölçek 

puanlarının katılımcıların Ģu anki okul müdürü ile çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık 

göstermediği (p>0,05) tespit edilmiĢtir. 

Karizmatik liderlik ölçek ve alt boyut puanlarının katılımcıların Ģu anki okul 

müdürü ile çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) tespit edilmiĢtir. 

Tablo 4.9‟da ortaöğretim kurumu müdürlerinin karizmatik liderlik becerileri ile 

duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanabilme düzeyleri puanları arasındaki 

Spearman‟s korelasyon analizi sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Tablo 4.9. Yöneticilerin Duygusal Zekâ Becerilerini Okul Yönetiminde Kullanma Düzeyi ile 

Karizmatik Liderlik Puanları Arasındaki ĠliĢki 

Ölçek 2 3 4 5 6 7 8 

1. Yöneticilerin Duygusal Zekâ 

Becerilerini Okul Yönetiminde 

Kullanma Düzeyi 

0,14* 0,12 0,04 0,18** 0,16* 0,16* 0,15* 

2. Vizyon Belirleme 1 0,90** 0,69** 0,68** 0,77** 0,64** 0,91** 

3. Çevresel Duyarlılık Gösterme  1 0,75** 0,69** 0,80** 0,70** 0,93** 

4. Sıra dıĢı DavranıĢlar Sergileme   1 0,68** 0,66** 0,51** 0,83** 

5. KiĢisel Risk Üstlenme    1 0,77** 0,64** 0,85** 

6. Üye Ġhtiyaçlarına Duyarlılık Gösterme     1 0,66** 0,88** 

7. Statükoyu Sürdürmeme      1 0,77** 

8. Karizmatik Liderlik       1 

**p<0,01 

Yöneticilerin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma düzeyi puanları 

ile vizyon belirleme (r=0,14; p<0,05), kiĢisel risk üstlenme (r=0,18; p<0,05), üye 

ihtiyaçlarına duyarlılık gösterme (r=0,16; p<0,05), statükoyu sürdürmeme (r=0,16; 

p<0,05)ve karizmatik liderlik (r=0,15; p<0,05) puanları arasında pozitif yönlü ve anlamlı 

iliĢki tespit edilmiĢtir.  
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BÖLÜM V 

5. SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

5.1. SONUÇ VE TARTIġMA 

AraĢtırma kapsamında “Ortaöğretim Kurumu Müdürlerinin Duygusal Zekâları ile 

Karizmatik Liderlik Becerileri Arasındaki ĠliĢkinin belirlenmesini amaçlayan bu çalıĢmada 

ulaĢılan sonuçlara göre takip eden yorumlar yapılmıĢtır. 

5.1.1. AraĢtırmanın Birinci Problemine (Okul Müdürlerinin Duygusal Zekâ 

Düzeyi ile Karizmatik Liderlik Becerileri Arasında ĠliĢki) Yönelik Sonuç ve TartıĢma 

AraĢtırma kapsamında ortaöğretim kurum müdürlerinin duygusal zekâsı ile 

karizmatik liderlik arasında pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki olduğu görülmüĢtür (p<0,05). 

Analizlerde ayrıca ortaöğretim kurum Müdürlerinin duygusal zekâsı ile karizmatik 

liderliğin alt boyutları vizyon belirleme, kiĢisel risk üstlenme, üye ihtiyaçlarına duyarlılık 

gösterme, statükoyu sürdürmeme arasında pozitif yönlü ve anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Bu çalıĢmadan elde edilen bulgular ile Dere (2016), GüneĢ (2016), Varol (2020), Elbers 

(2007), Walter ve Bruch (2007), Tareq, Khazei ve Khazei (2017), Aziz ve Al-Hamdi 

(2019), Vasileios (2020), Noureen, Ahmad ve Chaudhry (2020), Loukeri, Stathopoulou, 

Salapata ve Drigas (2021), Biswas ve Rahman (2021) çalıĢmalarında elde edilen bulgular 

örtüĢmektedir. Bu durum okul müdürlerinin duygusal zekâ becerilerinin öğretmenler 

tarafından yüksek düzeyde algılanması yine öğretmenlerin algısına göre okul müdürlerinin 

liderlik davranıĢlarının öğretmenler tarafından karizmaya atıfta bulunularak karizmatik 

liderlik olarak algılandığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

5.1.2. AraĢtırmanın Ġkinci Problemine (Okul Müdürlerinin Duygusal Zekâ 

Düzeyine ĠliĢkin Öğretmen Algısının Öğretmenlerin Demografik Özelliklerine Göre 

Anlamlı Farklılık Gösterme Durumu) Yönelik Sonuç ve TartıĢma 

AraĢtırmaya katılan ortaöğretim kurumu müdürlerinin duygusal zekâsına iliĢkin 

algının öğretmenlerin cinsiyetine göre anlamlı farklılık gösterdiği (p<0,05) ve erkek 

öğretmenlerin algısının kadın öğretmenlere göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Bu 

çalıĢma bulguları ile literatür bulgularının kısmen paralellik gösterdiği görülmektedir. 

Recepoğlu (2012), Yılmaz ve Yıldırım (2020), Karayaman ve BaĢbuğ (2021) tarafından 

okul yöneticilerinin duygusal zekâ düzeylerine iliĢkin yapılan çalıĢmalarda okul 

yöneticilerinin duygusal zekâ düzeyine iliĢkin öğretmen algısının öğretmenlerin cinsiyetine 

göre anlamlı farklılık gösterdiği ancak kadın öğretmenlerin algısının, erkek öğretmenlerin 
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algısına göre daha yüksek olduğu bulguları elde edilmiĢtir. Bu durum araĢtırmalardaki 

kadın ve erkek öğretmen dağılımı veya okul müdürünün cinsiyeti ile açıklanabilir. Bu 

çalıĢma ve literatürdeki çalıĢmalarda okul müdürünün cinsiyeti konusunda veri 

toplanmadığı görülmektedir. 

AraĢtırmaya katılan ortaöğretim kurumu müdürlerinin duygusal zekâsına iliĢkin 

algının öğretmenlerin yaĢ gruplarına göre anlamlı farklılık gösterdiği (p<0,05) 

görülmüĢtür.  Bu çalıĢma bulguları ile literatür bulgularının paralellik gösterdiği 

görülmektedir. Turanlı Çamsarı (2007), Recepoğlu (2012), Yılmaz ve Yıldırım (2020), 

Karayaman ve BaĢbuğ (2021) tarafından okul yöneticilerinin duygusal zekâ düzeyine 

iliĢkin yapılan çalıĢmalarda okul yöneticilerinin duygusal zekâ düzeyine iliĢkin öğretmen 

algısının öğretmenlerin yaĢ gruplarına göre anlamlı farklılık gösterdiği bulguları elde 

edilmiĢtir. Bu bulguya göre okul müdürlerinin duygusal zekâ düzeyi ile öğretmenlerin yaĢı 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan ortaöğretim kurumu müdürlerinin duygusal zekâsına iliĢkin 

algının öğretmenlerin öğrenim düzeyine göre anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) 

görülmüĢtür.  Bu çalıĢma bulguları ile literatür bulgularının paralellik gösterdiği 

görülmektedir. Babaoğlan (2010), Karayaman ve BaĢbuğ (2021) tarafından okul 

yöneticilerinin duygusal zekâ düzeyine iliĢkin yapılan çalıĢmalarda okul yöneticilerinin 

duygusal zekâ düzeyine iliĢkin öğretmen algısının öğretmenlerin öğrenim düzeyine göre 

anlamlı farklılık göstermediği bulguları elde edilmiĢtir. Bu bulguya göre okul müdürlerinin 

duygusal zekâ düzeyi ile öğretmenlerin öğrenim düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan ortaöğretim kurumu müdürlerinin duygusal zekâsına iliĢkin 

algının öğretmenlerin mesleki kıdemine göre anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) 

görülmüĢtür.  Bu çalıĢma bulguları ile literatür bulgularının paralellik gösterdiği 

görülmektedir. Turanlı Çamsarı (2007),Babaoğlan (2010), Uçar (2017), Yılmaz ve 

Yıldırım (2020), BaĢar (2022) tarafından okul yöneticilerinin duygusal zekâ düzeyine 

iliĢkin yapılan çalıĢmalarda okul yöneticilerinin duygusal zekâ düzeyine iliĢkin öğretmen 

algısının öğretmenlerin mesleki kıdemine göre anlamlı farklılık göstermediği bulguları 

elde edilmiĢtir. Bu bulguya göre okul müdürlerinin duygusal zekâ düzeyi ile öğretmenlerin 

mesleki kıdemi arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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AraĢtırmaya katılan ortaöğretim kurumu müdürlerinin duygusal zekâsına iliĢkin 

algının öğretmenlerin okuldaki görev süresine göre anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) 

görülmüĢtür.  Bu çalıĢma bulguları ile literatür bulgularının paralellik gösterdiği 

görülmektedir. Erkoç (2019), BaĢar (2022) tarafından okul yöneticilerinin duygusal zekâ 

düzeyine iliĢkin yapılan çalıĢmalarda okul yöneticilerinin duygusal zekâ düzeyine iliĢkin 

öğretmen algısının öğretmenlerin okuldaki görev süresine göre anlamlı farklılık 

göstermediği bulguları elde edilmiĢtir. Bu bulguya göre okul müdürlerinin duygusal zekâ 

düzeyi ile öğretmenlerin okuldaki görev süresi arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Yöneticilerin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma düzeyi ölçek 

puanlarının katılımcıların Ģu anki okul müdürü ile çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık 

göstermediği (p>0,05) tespit edilmiĢtir. Bu çalıĢma bulguları ile literatür bulgularının 

paralellik gösterdiği görülmektedir. Turanlı Çamsarı (2007), Uçar (2017) tarafından okul 

yöneticilerinin duygusal zekâ düzeyine iliĢkin yapılan çalıĢmalarda okul yöneticilerinin 

duygusal zekâ düzeyine iliĢkin öğretmen algısının öğretmenlerin Ģu anki okul müdürü ile 

çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık göstermediği bulguları elde edilmiĢtir. Bu bulguya 

göre okul müdürlerinin duygusal zekâ düzeyi ile öğretmenlerin okul müdürü ile çalıĢma 

süresi arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

5.1.3. AraĢtırmanın Üçüncü Problemine (Okul Müdürlerinin Karizmatik 

Liderlik Becerilerine ĠliĢkin Öğretmen Algısının Öğretmenlerin Demografik 

Özelliklerine Göre Anlamlı Farklılık Gösterme Durumu) Yönelik Sonuç ve TartıĢma 

AraĢtırmaya katılan ortaöğretim kurumu müdürlerinin sıra dıĢı davranıĢlar 

sergileme, kiĢisel risk üstlenme, üye ihtiyaçlarına duyarlılık gösterme, statükoyu 

sürdürmeme ve karizmatik liderlik ölçek puanlarının cinsiyete göre anlamlı farklılık 

göstermediği (p>0,05); vizyon belirleme ve çevresel duyarlık gösterme özelliklerine iliĢkin 

öğretmen algısının öğretmenlerin cinsiyetine göre anlamlı farklılık gösterdiği (p<0,05) ve 

okul müdürünün vizyon belirleme ve çevresel duyarlığına iliĢkin erkek öğretmenlerin 

algısının kadın öğretmenlere göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Bu çalıĢma bulguları 

ile literatür bulgularının paralellik gösterdiği görülmektedir. Çevrik (2022)tarafından okul 

yöneticilerinin karizmatik liderliklerine iliĢkin yapılan çalıĢmada okul yöneticilerinin sıra 

dıĢı davranıĢlar sergilemesine iliĢkin öğretmen algısının öğretmenlerin cinsiyetine göre 

anlamlı farklılık gösterdiği (p<0,05) ve erkek öğretmen algılarının kadın öğretmenlere göre 

daha yüksek olduğu bulguları elde edilmiĢtir. Doğan (2022)tarafından okul yöneticilerinin 
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karizmatik liderliklerine iliĢkin yapılan çalıĢmada okul yöneticilerinin vizyon belirleme ve 

sıra dıĢı davranıĢlar sergilemeye iliĢkin öğretmen algısının öğretmenlerin cinsiyetine göre 

anlamlı farklılık gösterdiği (p<0,05) ve erkek öğretmen algılarının kadın öğretmenlere göre 

daha yüksek olduğu bulguları elde edilmiĢtir. Memduhoğlu ve Turhan (2016) tarafından 

okul yöneticilerinin karizmatik güç kullanımına iliĢkin yapılan çalıĢmalarda okul 

yöneticilerinin karizmatik güç kullanımına iliĢkin öğretmen algısının; Arabacı, Alanoğlu 

ve Doğan (2014), Kazan ve Özgenel (2021), Çevrik (2022) Doğan (2022), Ehli Özkan 

(2022), Yanmaz (2022) tarafından okul yöneticilerinin karizmatik liderliklerine iliĢkin 

yapılan çalıĢmalarda okul yöneticilerinin karizmatik liderliklerine iliĢkin öğretmen 

algısının öğretmenlerin cinsiyetine göre anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05)bulguları 

elde edilmiĢtir. Bu bulguya göre okul müdürlerinin vizyon belirleme ve sıra dıĢı 

davranıĢlar sergileme özelliklerine iliĢkin öğretmen algısının cinsiyete göre anlamlı 

farklılık gösterdiği ve erkek öğretmen algısının kadın öğretmenlere göre daha yüksek 

olduğu; okul müdürlerinin karizmatik liderlik becerilerine iliĢkin öğretmen algıları 

öğretmenlerin cinsiyeti arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan ortaöğretim kurumu müdürlerinin vizyon belirleme, çevresel 

duyarlılık gösterme, sıra dıĢı davranıĢlar sergileme, kiĢisel risk üstlenme, üye ihtiyaçlarına 

duyarlılık gösterme ve karizmatik liderlik becerilerine iliĢkin öğretmen algılarının 

öğretmenlerin yaĢ gruplarına göre anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05); statükoyu 

sürdürmeme özelliklerine iliĢkin öğretmen algısının öğretmenlerin yaĢ gruplarına göre 

anlamlı farklılık gösterdiği (p<0,05) görülmüĢtür. Bu çalıĢma bulguları ile literatür 

bulgularının paralellik gösterdiği görülmektedir. Arabacı, Alanoğlu ve Doğan 

(2014),Kazan ve Özgenel (2021), Ehli Özkan (2022), Yanmaz (2022)tarafından okul 

yöneticilerinin karizmatik liderliklerine iliĢkin yapılan çalıĢmalarda okul yöneticilerinin 

karizmatik liderliklerine iliĢkin öğretmen algısının öğretmenlerin yaĢ gruplarına göre 

anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) bulguları elde edilmiĢtir. Bu bulguya göre okul 

müdürlerinin karizmatik liderlik becerileri ile öğretmenlerin yaĢı arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan ortaöğretim kurumu müdürlerinin çevresel duyarlılık gösterme 

kiĢisel risk üstlenme, üye ihtiyaçlarına duyarlılık gösterme, statükoyu sürdürmeme ve 

karizmatik liderlik becerilerine iliĢkin öğretmen algılarının öğretmenlerin öğrenim 

durumuna göre anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05); vizyon belirleme ve sıra dıĢı 

davranıĢlar sergileme özelliklerine iliĢkin öğretmen algısının öğretmenlerin öğrenim 
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durumuna göre anlamlı farklılık gösterdiği (p<0,05) görülmüĢtür. Bu çalıĢma bulguları ile 

literatür bulgularının paralellik gösterdiği görülmektedir. Arabacı, Alanoğlu ve Doğan 

(2014),Kazan ve Özgenel (2021), Çevrik (2022), Doğan (2022), Ehli Özkan (2022), 

Yanmaz (2022)tarafından okul yöneticilerinin karizmatik liderliklerine iliĢkin yapılan 

çalıĢmalarda okul yöneticilerinin karizmatik liderliklerine iliĢkin öğretmen algısının 

öğretmenlerin öğrenim durumuna göre anlamlı farklılık gösterdiği (p<0,05) bulguları elde 

edilmiĢtir. Bu bulguya göre okul müdürlerinin karizmatik liderlik becerileri ile 

öğretmenlerin öğrenim durumu arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan ortaöğretim kurumu müdürlerinin karizmatik liderlik 

becerilerine iliĢkin öğretmen algısının öğretmenlerin mesleki kıdemine göre anlamlı 

farklılık göstermediği (p>0,05) görülmüĢtür. Bu çalıĢma bulguları ile literatür bulgularının 

paralellik gösterdiği görülmektedir. Memduhoğlu ve Turhan (2016) tarafından okul 

yöneticilerinin karizmatik güç kullanımına iliĢkin yapılan çalıĢmalarda okul yöneticilerinin 

karizmatik güç kullanımına iliĢkin öğretmen algısının; Arabacı, Alanoğlu ve Doğan 

(2014),Kazan ve Özgenel (2021), Çevrik (2022), Yanmaz (2022)tarafından okul 

yöneticilerinin karizmatik liderliklerine iliĢkin yapılan çalıĢmalarda okul yöneticilerinin 

karizmatik liderliklerine iliĢkin öğretmen algısının öğretmenlerin mesleki kıdemine göre 

anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) bulguları elde edilmiĢtir. Bu bulguya göre okul 

müdürlerinin karizmatik liderlik becerileri ile öğretmenlerin mesleki kıdemi arasında 

anlamlı bir iliĢki olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan ortaöğretim kurumu müdürlerinin karizmatik liderlik 

becerilerine iliĢkin öğretmen algısının öğretmenlerin kurumdaki hizmet süresine göre 

anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) görülmüĢtür. Bu çalıĢma bulguları ile literatür 

bulgularının paralellik gösterdiği görülmektedir. YakıĢır (2020), Çevrik (2022), Ehli Özkan 

(2022) tarafından okul yöneticilerinin karizmatik liderliklerine iliĢkin yapılan çalıĢmalarda 

okul yöneticilerinin karizmatik liderliklerine iliĢkin öğretmen algısının öğretmenlerin 

kurumdaki çalıma süresine göre anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) bulguları elde 

edilmiĢtir. Bu bulguya göre okul müdürlerinin karizmatik liderlik becerileri ile 

öğretmenlerin kurumdaki hizmet süresi arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan ortaöğretim kurumu müdürlerinin karizmatik liderlik 

becerilerine iliĢkin öğretmen algısının öğretmenlerin Ģu anki okul müdürü ile çalıĢma 

süresine göre anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) görülmüĢtür. Bu çalıĢma bulguları ile 
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literatür bulgularının paralellik gösterdiği görülmektedir. Yüzer (2019), Doğan (2022) 

tarafından okul yöneticilerinin karizmatik liderliklerine iliĢkin yapılan çalıĢmalarda okul 

yöneticilerinin karizmatik liderliklerine iliĢkin öğretmen algısının Ģu anki okul müdürü ile 

çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık göstermediği (p>0,05) bulguları elde edilmiĢtir. Bu 

bulguya göre okul müdürlerinin karizmatik liderlik becerileri ile okul müdürü ile çalıĢma 

süresi arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

5.2. ÖNERĠLER 

Bu araĢtırmada ortaöğretim kurumu müdürlerinin duygusal zekâları ile karizmatik 

liderlik becerileri arasındaki iliĢki durumu incelenmiĢtir. AraĢtırma bulgularına dayalı 

olarak ulaĢılan neticeler değerlendirilmiĢ ve bu neticelere göre önerilerden bahsedilmiĢtir. 

Yöneticilerin duygusal zeka becerilerini okul yönetiminde kullanma düzeyi ölçek 

puanlarının katılımcıların öğrenim durumuna, mesleki kıdemlerine, kurumdaki çalıĢma 

sürelerine ve aynı müdür ile çalıĢma sürelerine göre anlamlı farklılık göstermediği için 

bundan sonra yapılacak çalıĢmalarda farklı  demografik özelliklere göre karĢılaĢtırmalar 

yapılabilir.  

Diğer yandan yöneticilerin karizmatik liderlik ve alt boyut puanlarının 

katılımcıların kurumdaki hizmet süresi, mesleki kıdemleri, Ģu anki okul müdürleri ile 

çalıĢma sürelerine göre anlamlı farklılık göstermemesi sebebiyle bundan sonra yapılacak 

çalıĢmalarda daha farklı değiĢkenlere göre araĢtırmalar yapılabilir. 

Ayrıca araĢtırmada ulaĢılan sonuçlara göre araĢtırmaya katılan öğretmenler, okul 

müdürlerinin duygusal zekâ becerilerini okul yönetiminde kullanma durumuna kısmen 

katılmaktadır. Ortaöğretim kurumları öğretmenlerin dersi olduğunda okulda bulundukları, 

okul müdürü yerine müdür yardımcıları ile daha fazla iletiĢim halinde olmalarıyla 

açıklanabilir. Nitekim okul müdürü ile çok fazla iletiĢimi olmayan öğretmenlerin 

müdürlerin duygusal becerileri hakkında çok fazla bilgi sahibi olmamaları veya sorunların 

çözümünde doğrudan iletiĢim halinde olmamaları etkileĢimin zayıflığına neden olmaktadır. 

Diğer yandan okullarda iletiĢim için kurulan sosyal medya grubunda doğal olarak 

öğretmenlerin duygu ve düĢüncelerini iletemedikleri bilinmektedir. Bu haklı bir sebep 

olmakla birlikte okul müdürü ile öğretmenler arasında iletiĢimi güçlendirmek adına resmi 

grubun dıĢında duygu ve düĢüncelerin paylaĢılabileceği ve her öğretmenin duygu ve 

düĢüncesini dile getirebileceği sosyal medya grubunun kurulmasında yarar görülmektedir.  
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AraĢtırmadan elde edilen sonuçlara göre araĢtırmaya katılan öğretmenler, okul 

müdürlerinin karizmatik liderlik davranıĢlarını okul yönetiminde kullanma durumuna 

katılmaktadır. Özellikle üye ihtiyaçlarına duyarlılık gösterme, statükoyu sürdürmeme ve 

çevresel duyarlılık göstermeye yönelik öğretmen görüĢleri olumlu yöndedir. Fakat sıra dıĢı 

davranıĢlar sergileme ve kiĢisel risk üstlenme boyutuna yönelik öğretmen görüĢlerinin 

diğer iki boyuta göre düĢük olduğu görülmüĢtür. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin ve 

dolayısıyla okul müdürlerinin resmi okullarda görev yaptıkları dikkate alındığında bu 

konuda okul müdürlerinin sıra dıĢı davranıĢlar sergileme ve kiĢisel risk üstlenme 

davranıĢlarının düĢük düzeyde olması anlaĢılmaktadır. 

Okul müdürlerinin duygusal zekâ becerilerine iliĢkin öğretmen algılarının 

öğretmenlerin cinsiyeti ve yaĢ gruplarına göre anlamlı farklılık gösterdiği bulguları bu 

çalıĢma özelinde cinsiyet ve yaĢ dağılımının dengeli olmaması durumuyla iliĢkili olabilir. 

Nitekim araĢtırmaya katılan öğretmenlerin çoğunluğu erkek ve 36-45 yaĢ aralığındadır. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenler tarafından değerlendirilen okul müdürlerinin cinsiyeti ve 

yaĢ grupları bilinmediğinden erkek öğretmenlerin algısının neden kadın öğretmenlere göre 

daha yüksek olduğunun anlaĢılması için yapılacak araĢtırmalarda değerlendirilen okul 

müdürlerinin yaĢ grupları ve cinsiyetlerinin bilinmesinde yarar görülmektedir.    

Ayrıca alan yazında karizmatik liderlik ve duygusal zeka üzerine yapılmıĢ nicel 

araĢtırmalar olmakla beraber bu iki değiĢkene ait nitel araĢtırmalar yapılarak hem 

akademik camiaya fikir verip yeni çalıĢma alanları açabilir hem de Milli Eğitim 

Bakanlığının okul müdürü görevlendirme sürecine ıĢık tutacak ve kaliteyi artıracak 

bilgilere ulaĢılmasını sağlayabilir. 
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EKLER 

EK-1 Karizmatik Liderlik Ölçeği 
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1 Topluluğa karĢı heyecan verici bir konuĢmacıdır.      

2 Bir gruba karĢı sunum yaparken çok kabiliyetli 

görünmektedir. 
     

3 Ġlham vericidir ve teĢkilat çalıĢanlarının yaptıklarını açıkça 

belirterek onları motive edebilmektedir. 
     

4 Vizyona Sahiptir ve gelecekteki ihtimaller hakkında fikirler 

ortaya koyar. 
     

5 Ġlham verici stratejik ve örgütsel amaçlar ortaya koyabilir.      

6 TeĢkilat geleceği hakkında yeni fikirler üretir.      

7 TeĢkilat amaçlarını gerçekleĢtirmesinde karĢısına çıkabilecek 

olan sosyal ve kültürel çevredeki engelleri önceden görebilir. 
     

8 TeĢkilattaki diğer üyelerin limitlerini (kapasitelerini) 

görebilir. 
     

9 TeĢkilatın amaçlarını gerçekleĢtirmesine destek olacak yeni 

çevresel fırsatları önceden görebilir. 
     

10 TeĢkilatın amaçlarına ulaĢmasında alıĢılmıĢın dıĢında 

davranıĢ sergiler. 
     

11 TeĢkilatın amaçlarına ulaĢmasında geleneksel olmayan 

yöntemler kullanır. 
     

12 Sık sık teĢkilatın diğer üyelerini ĢaĢırtan kendine özgü 

davranıĢlarda bulunur. 
     

13 TeĢkilatın amaçlarına ulaĢması için, önemli derecede kiĢisel 

riske girecek Ģekilde faaliyetlerde bulunur. 
     

14 TeĢkilatın amaçlarına ulaĢması için, önemli derecede kiĢisel 

fedakârlık gösterecek Ģekilde faaliyetlerde bulunur. 
     

15 TeĢkilatın amaçları uğruna yüksek derecede kiĢisel risk alır.      

16 TeĢkilattaki diğer üyelerin ihtiyaçlarına ve duygularına karĢı 

hassasiyet gösterir. 
     

17 KarĢılıklı hoĢlanma ve saygı duygularını geliĢtirerek 

diğerlerini etkiler. 
     

18 Sık sık teĢkilattaki diğer üyelerin ihtiyaçları ve duyguları için 

kiĢisel ilgisini ifade eder. 
     

19 Mevcut durumu ve iĢlerin normal yapılma Ģekillerini 

korumaya çalıĢır. 
     

20 TeĢkilatın amaçlarına ulaĢması için riskli olmayan ve 

tanınmıĢ, doğruluğu ortaya konmuĢ hareket tarzlarını savunur. 
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EK-2 Okul Müdürlerinin Duygusal Zekâ Becerilerini Kullanma Düzeyi Ölçeği 

 

 

K
es

in
li

k
le

 

K
at

ıl
m

ıy
o
ru

m
 

K
at

ıl
m

ıy
o
ru

m
 

F
ik

ri
m

 y
o

k
 

K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

K
es

in
li

k
le

 

K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

1. Müdürümüz öğretmenlerle ilgili konularda duygu ve 

düĢüncelerimizi dikkate alarak karar vermeye çalıĢır.      
     

2. Müdürümüz stres altında olduğunda bunu öğretmenlere 

yansıtır.      
     

3. Müdürümüz okulda öğretmenler arasında çıkan problemlere 

tarafsız yaklaĢır.      
     

4. Müdürümüz öğretmenlerin kendisine yönelik davranıĢlarındaki 

samimiyetlerini çabuk algılar.      
     

5. Müdürümüz öğretmenlerin yaptıkları iĢe güdülenmelerini 

sağlamaya çalıĢır.      
     

6. Müdürümüz aralarında sorun olan öğretmenlerin birbirlerini 

anlamalarına yardımcı olur.      
     

7. Müdürümüz olumlu duygularını öğretmenlere yansıtır.      
     

8. Müdürümüz kendisine öfkeyle yaklaĢan öğretmenlerin 

duygularını anlamaya çalıĢır.      
     

9. Müdürümüz öğretmenlerle uyumlu çalıĢır.      
     

10. Müdürümüz okulda güven ortamı yaratır.      
     

11. Müdürümüz öğretmenlerle iyi iliĢkiler kurar.      
     

12. Müdürümüz okulda çıkan tartıĢmalarda serinkanlılığını korur.      
     

13. Müdürümüz öğretmenleri gergin oldukları durumlarda 

yatıĢtırır.      
     

14. Müdürümüz öğretmenlerin farklı görüĢ açılarından olaylara 

yaklaĢmalarına anlayıĢ gösterir.      
     

15. Müdürümüz okulda aniden ortaya çıkan sorunlar karĢısında 

zaman kaybetmeden duruma müdahale eder.      
     

16. Müdürümüz öğretmenlerin iĢ ve kiĢisel konulardaki 

sıkıntılarını yüzlerinden anlar.      
     

17. Müdürümüz problem yaĢadığı öğretmenlerin baĢarılarını 

takdir etmekten kaçınır.      
     

18. Müdürümüzün her zorluğun üstesinden geleceğine 

inanıyorum.      
     

19. Müdürümüz mesleki anlamda baĢarılı olan öğretmenleri takdir 

eder.      
     

20. Müdürümüz problem yaĢadığı öğretmenlere karĢı 

duygularının davranıĢlarını etkilemesine izin vermez.      
     

21. Müdürümüz herhangi bir öğretmenin bir baĢkası yüzünden 

incinmesini istemez.      
     

22. Müdürümüz okulda öğretmenleri kaynaĢtırmaya yönelik 

etkinlikler düzenler.      
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23. Müdürümüz kendini yenileme konusunda öğretmenlerin 

eleĢtirilerini dikkate alır.      
     

24. Müdürümüz öğretmenleri incitecek davranıĢlardan kaçınır.      
     

25. Müdürümüz öğretmenleri iĢbirliğine dayalı takım 

çalıĢmalarına yöneltir.      
     

26. Müdürümüz karar vermemiz gereken durumlarda duygusal 

olmaktan çok mantıklı olmamızı önerir.      
     

27. Müdürümüz öğretmenlerin yaptıkları iĢten zevk almalarını 

sağlamaya çalıĢır.      
     

28. Müdürümüz öğretmenlerin iĢ ve kiĢisel konulardaki 

sorunlarını etkin olarak dinler.      
     

29. Müdürümüz öğretmenlerin ihtiyaçlarının bir belirtisi olarak 

verdikleri küçük sosyal iĢaretleri fark eder.      
     

30. Müdürümüz bir hata yaptığında bunu kabullenip ifade 

edebilir.      
     

31. Müdürümüz öğretmenlerin iĢ ve kiĢisel konulardaki 

sorunlarını çözmelerine yardımcı olmaya çalıĢır.      
     

32. Öğretmenler müdürümüzün iĢine olan bağlılığını örnek alırlar. 
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