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Amag - Giinlimiizde yaraticilik kavrami isletmeler arasinda rekabet avantaji saglamada énemli bir
faktor olarak karsimiza cikmaktadir. Isletmelerin rekabet avantajl saglamada yeni iiriinler, siirecler
ve pazarlama yontemleri gelistirmeleri calisanlarinin yaraticilik diizeyleri ile yakindan iligkilidir. Bu
calismada calisanlarin yaraticilik diizeylerinin tespit edilmesi ve duygusal zekalarmin yaraticilik
diizeyleri iizerindeki etkilerin aragtirilmasi amaglanmaktadir.

Yontem - Calisanlarm duygusal zekalarmi ve yaraticilik diizeylerinin tespit edilebilmesi icin
anketler Manisa Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren 20 firmada ¢alisan 200 beyaz yakali
personele uygulanmigtir. Mart 2020'de yapilan anketler sonucunda 100 kisiden geri doniis
saglanmustir. Calismada, kolayda orneklem yontemiyle ulasilan isletmelere biiyiik, orta ve kiiglik
Olgekli ayrimina tabi tutulmadan Mart 2020 tarihinde anket uygulamasi yapilmistir. Verilerin
analizinde SPSS Statistics 22.00 programu kullanilmisgtir.

Bulgular — Isletmelerden toplanan anket calismasinda giivenirlik ve gecerliliklerini tespit etmek
amaciyla ¢alismada sirayla 6nce calisan yaraticihigl, ardindan duygusal zeka 6lgegi alt boyutlari ile
tamamlayic1 giivenirlik ve gecerlilik testlerine ve tamamlayici faktor analizlerine tabi tutulmustur.
Ardindan korelasyon analizi ve regresyon analizleri yapilmistir.

Tartigma — Isletmelerdeki beyaz yakali personelin {izerinde yapilan inceleme sonucunda duygusal

zekanin alt boyutlar1 olan duygusal 6z farkindalik, empati, kisiler arasi iliski ve 6z yonetim
boyutlarinin calisan yaraticiligy tizerinde agiklayici etkisi oldugu tespit edilmistir.
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Purpose — Today, the concept of creativity emerges as an important factor in providing competitive
advantage among businesses. The development of new products, processes and marketing methods
in establishing competitive advantage of businesses is closely related to the creativity levels of their
employees. Determining the creativity levels of the employees and investigating the effects of their
emotional intelligence on the creativity levels will contribute both to the literature and to the field of
application. The survey method was used with in the scope of the research.

Design/methodology/approach — In order to determine the emotional intelligence and creativity
levels of the employees, the questionnaires were applied to 200 white collar personel working in 20
companies operating in the Manisa Organized Industrial Zone. As a result of the surveys conducted
in March 2020, 100 people returned. In the study, a questionnaire was applied to the enterprises that
can be reached by easy sampling method in March 2020, without being subjected to large, medium
and small scale distinction. SPSS Statistics 22.00 program was used for data analysis.

Findings — In order to determine the reliability and validity of the questionnaire study collected
from the enterprises, the study was first subjected to complementary reliability and validity tests
and complementary factor analysis with the sub dimensions of the emotional intelligence scale,
followed by employee creativity. Then, correlation analysis and regression analysis were performed.

Discussion — With in the scope of the study, as a result of the examination of the white-collar
personnel in the enterprises, it was determined that the sub-dimensions of emotional intelligence,
emotional self-awareness, empathy and interpersonal relations, self-management and interpersonal
relations dimensions have an explanatory effect on employee creativity.
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1. GIRIS

Giniimiizde duygusal zeka kavrami sadece akademisyenler tarafindan degil uygulama alaninda ¢alisan tiim
beyaz yakallar icin de &nemli bir hale gelmistir. Yapilan bircok g¢alismada duygusal zekanm diger
degiskenlerle olan iliskisine ve yon verdigi konulara sik¢a deginilmektedir. Literatiirde duygusal zekanin
arastirmalarda liderlik ¢alismalar1 (Oldham ve Cummings, 1997); bireysel farklilik (Feist, 1998, s. 291) ve
orgiitsel faktorler (Locke ve Latham, 1990, s. 35) gibi farkli degiskenler ile iligkileri incelenmis ve aralarmnda
pozitif yonlii iligkiler tespit edilmistir. Duygusal zeka, is iligkilerini yonetmek, kisilerarasi iletisim ve isletme
performanst arttirmak igin biiyiik nem tagimaktadir (Day ve Carroll, 2004, s. 1444). Ote yandan galisanlarin
performanslari {izerinde (Cote ve Miners, 2006); yonetsel uygulamalar (Ashkanasy ve Daus, 2002) iizerinde
pozitif yonlii etkilerinin oldugunu ortaya koyan arastirmalar da bulunmaktadur.

Duygusal zekanin giiniimiiz rekabet kosullarinda isletmeler i¢in 6nemli bir yeri olan ¢alisanlarin yaraticiliklar:
tizerindeki etkilerinin incelenmesi biiyiik 6nem arz etmektedir. Yasadigimiz diinyada caligan yaraticilig1 yeni
bir kavram olmasimna kargmn 20. yiizyilda insan kaynaginin en temel argiimani haline gelmistir. Isletmelerin
hizla degisen diinya diizeninde rekabetci avantaj saglamanin kaynagi calisanlarinin yeteneklerini ortaya
cikarmaktan gecmektedir. Orgiitsel davranis alan yazmminda calisan ve orgiit yaraticiliklarmi arttirict
degiskenlerin incelenmesi bu konuya verilen 6nemin bir gostergesidir. Bu sebeple de orgiitlerin etkinligi ve
yasam stiresi de orgiit ve ¢alisan yaraticiliginin bir rekabet avantaji olarak arttirilmasindan gegmektedir (Jafri,
Dem ve Choden, 2016, s. 54).

Duygusal zeka kavrami son zamanlarda ciddi sekilde ¢alisanlar ve arastirmacilar igin 6nem arz etmeye
baglamis ve anahtar bir kelime haline gelmistir. Ote yandan calisan yaraticiligi galismalari ise literatiir
incelendiginde duygusal zeka ¢alismalarina gore ¢ok daha az sayidadir. Bu ¢alismalardan bazilar: (Joseph ve
Newman, 2010; O’'Boyle, Humphrey, Pollack, Hawver ve Story, 2011) calisan yaraticilig1 kavramina gereken
Onemi vermigler ve is performansi, ¢alisan yetenegi, kisisel dzellikler, neo-kritisizm ve beg faktdr modeli gibi
calismalar1 incelemis ya da arastirmiglardir. Kisitli olan sayidaki ¢alismalara katki amaciyla bu aragtirma
yapilmistir. Literatiire katkis1 agisindan degerlidir.

Calisanlarin yaraticiligi hem bireysel diizeyde performanslart1 hem de isletmelerin yenilik yaratmadaki
performanslari i¢in yararl ve belirleyici bir kavramdir (Law, Wong ve Song, 2004; Sy, Tram ve O’hara, 2006).
Bu nedenle isletmeler ve arastirmacilar ¢alismalarinda (Amabile, 1997) uzun bir siiredir yaraticilik kavrami
tizerine odaklanmaktadirlar. “Yaraticilik” {izerine kapsamli arastirmalar yapilmistir. Yonetim ve psikoloji
disiplininde on yili agkin bir siiredir yapilan arastirmalar giderek artmistir (Joo, Mclean ve Yang, 2013).
Yapilan ¢alismalarda yaraticiligin orgiitlerde nasil isledigini ve nasil etkilendigine dair kavramsal anlayis
gelistirmeye calismiglardir. Ancak daha once de belirtildigi gibi “Calisan Yaraticili§1” kavrami iizerine pek
calismaya rastlanmamaktadir.

Tiirkge literatiirde duygusal zekanin bir¢ok farkli degisken ile iliskileri incelenmistir. Bu calismayla
calisanlarmn yaraticiliklar: ile iligkisi arastirildigr i¢in de onem arz etmektedir. Calisma literatiirdeki bu
eksikligi gidermek anlaminda da 6nemli katkilar saglamaktadir. Ayn1 zamanda olgeklerin Tiirkgeye adapte
edilmesi, giivenirlik ve gecerliliklerinin yapilmasi diger katkilardir.

2. LITERATUR INCELEMESI
2.1. Duygusal Zeka Kavram

Giintimiizde duygusal zeka kavrami, psikoloji alaninda ve 6rgiit psikolojisi bilim alanlarinda arastirmacilar
tarafindan biiyiik ilgi gdormekte ve kavram ile ilgili bir ok calisma yiiriitiilmektedir. Salovey ve Mayer (2005,
s. 281)psikoloji bilim dalindaki artan ihtiyac1 karsilayabilmek ve duygusal zeka kavrammin bireysel
becerilerdeki duyguya bagl farkliliklar1 ortaya koyabilmek i¢in bir model 6nermis ve beceri temelli duygusal
zeka testlerinin olusumunu da desteklemislerdir. Yazarlar, duygusal zeka kavramini duygu ve zeka
kavramlarmi bir arada getirerek; duygularin, bireylerin sosyal cevrelerini anlamlandirmalarma ve
yonlendirmelerine yardimci olan yararh bir bilgi kaynag: olarak degerlendirilmektedirler.

Duygusal zeka kavrami, Bar-On’a (2006, s. 375) gore duygusal 6z farkindalik, duygularin farkinda olmanin
yarnu sira duygular1 anlama ve ayirt etme yetenegini olarak tanimlanmaktadir. Duygusal zeka kisilik gelisimi
ve sosyal gelisim acisindan énemi giderek artan bir konu haline gelmistir (Bar-On, 2000; Goleman, 1995). Bu
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durum; duygusal zekanmn kisilik gelisimi {izerindeki biiyiik etkisi ve diger insanlar1 da etkisi altma
almasindan gelmektedir.

Mayer ve Salovey (1995, s. 189) duygusal zekayi, bireyin kendi ve baskalarinin duygularini gézlemleme, bu
duygular arasinda ayrim yapma ve elde ettigi bilgilerin 1s181nda kendi diisiince ve davranislarma yon vermesi
olarak tanimlamaktadirlar.

Duygusal zekanin insan psikolojisi ile olan iligkisi giiniimiizde bir ¢cok nedenden 6tiirii bu iliskinin 6neminin
artmasina yol agmistir. (Mayer ve Salovey, 1995). Duygusal zeka duygularin uyumlu hale gelmesi ile birlikte
bilissel siireclerdeki duyguya yon vermeyi de kolaylastirmaktadir (Deniz ve Avsaroglu, 2014, s. 122). Duygu,
insana 6zgii bir olgudur ve insanlar duygularini kontrol etmek ve yonlendirmek zorundadirlar (Goleman,
1995).

Goleman (1995), “duygusal zekayr; benligimizin ayni zamanda diger insanlarin hislerini anlayabilme ve kendi
motivasyonunu saglayabilme, bireysel ve sosyal duygular1 kontrol edebilme, duygulara dair bilgilerin ve bu
kaynaktan gelen potansiyeli hayata ve ¢alisma ortamma verimli bir sekilde uygulayarak anlatma yetenegi”
olarak tanimlanmaktadir. Kocayoriik (2004, s. 8) duygusal zekay: su sekilde tanimlamaktadir; duygusal zeka,
kisinin hissiyatinin farkinda olmasi duygusal agidan olumlu ve olumsuz yonlerinin ayrimmda olmasi ve bu
yetenegi karar alma siirecinde etkin bir sekilde kullanabilme yetenegidir. Davis (2004) duygusal zekay1
anlamanin zor oldugunu belirtmektedir. Bunun yani sira bu kavramin dort boyutla tanimladiginda daha iyi
anlatabildigini 6ne siirmektedir. Ustiinde calisilan bu dort duygusal zeka boyutu; “duygunun bagkalar
tarafindan anlasilmasi, diger kisilerin de bunu fark etmesi ayrica kisinin kendi duygularini aktarabilmesi
sonucunda kisinin performansini arttirmak icin kullandig; siiregtir.”

Duygusal zeka; insanlarin kendilerinin ve bagkalarmin duygularini tanimlamas:1 ve bu duygulara iliskin
diisiincelerini degerlendirme, aktarma ve rutin islerinin igerisine yansitma gibi tepkilerle hayatina adapte
etmesi olarak tanimlamaktadir (Cooper ve Sawaf, 1997; akt. Kizil, 2012, s. 24)

Bar-On (2006, s. 4) ise duygusal zeka kavramini farkli bakis agilarindan 6lgebilmek ve kavramsallastirabilmek
icin teorik bir model gelistirmistir. Yazar gelistirdigi modelde, “duygusal-sosyal zeka birbirleri ile iligkili
duygusal ve sosyal yetkinliklerin, vasiflarm ve kolaylastiric1 etkenlerin, giinliik taleplerle basa ¢ikmada,
kendimizi etkin bir sekilde anlamada, ifade etmede ve ayni zamanda diger bireyleri anlama ve bu bireylerle
iliski kurmamiza yon veren bir kavram” olarak tanimlamaktadir.

Duygusal zeka dlcegi cesitli yeteneklerden olusmaktadir. Bu yetenekler kimi zaman giigliidiir kimi zaman ise
zay1f yonleri ile kendilerini 6n plana ¢ikarabilir. Bar-On’un (2006, s. 371) yaptig1 kategorilerde 17 yetenek ve 4
boyut tespit edilmistir. Bu boyutlar; duygusal 6z farkindalik (emotional self-awareness), 6z yonetim/diirtii
kontolii (self/impulsecontrol), empati (empathy) ve kisiler arasi iliski (interpersonelrelationship/socialskills)
olusmaktadir.

Duygusal 6z farkindalik boyutu, duygularin farkinda olmanin yani sira duygular: anlama ve birbirinden
ayirma yetenegini de tanimlamaktadir. Duygusal 6z farkindalik, son 20 yilda ortaya koydugu duygusal ve
sosyal zekanin kavramsal modellerinin son derece 6nemli donemecini temsil etmektedir. Duygusal 6z
farkindaligin, duygusal zekay1 tanimlamaya c¢alisan herhangi bir modelin gerektirdigi minimum bilesen
oldugu sdylenebilir (Bar-On, 2006, s. 375). Caruso, Mayer ve Salovey (2001, s. 235)’e gore ise; bireylere islerini
iistlenecek risk bilinglerinin olmasi ve liderler iistesinden gelemeyecekleri sorumluluklar1 almamasidir. Bu
yetenege sahip liderlerin basarisinin arkasindaki ana sebep, yeteneklerinin desteklendigi noktada gerekeni
yapabilen ve gerektiginde destek istemekten cekinmeyen bireyler olmalaridir. Duygusal 6z farkindalik; diger
bir deyisle kisisel farkindalik bir lider igin gerekli bir niteliktir.

Tkinci boyut ise 6z yonetim/ diirtii kontrolii boyutu, Bar-On (2000) ile Salovey ve digerleri (2001) tarafindan
ele alinmistir. Yazarlara gore diirtii kontrolii kavrami saldirganlik davramisi ile iliskilendirilmis ve diirtii
kontrolii (6z yonetim) saldirgan davranigin sorumlulugunu alma ya da bu davranislari kontrol etme yetenegi
olarak kavramsallastirilmistir. Davranislarimizin nasil etkilendiginin farkindaligidir olarak da
tanimlanmaktadir. Duygularimiz ve duygusal yeterlilikler, bu 6z farkindaligin bilesenleridir. Bu farkindalik
kavraminm unsurlary; ¢evrenin duygularin1 dogru bir sekilde benimsemek, onlar1 benimsetmek ve sosyal ig
hayati ve liderlik becerileridir. Oz yonetimin igerdigi kavramlar; giivenilirlik, irade kontrolii, adaptasyon ve
devamliliktir (Caruso vd., 2001).
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Ugiincii boyut empati, yillar boyunca duygusal ve sosyal zekayr tanimlamaya calisan gogu kavramsal
modelde ortaya ¢ikan diger bir 6nemli bilesendir. Baslangictan itibaren, daha once de belirtildigi gibi,
kendimizi tanima ve anlama yetenegi olarak tanimlanabilir (Bar-On, 2006, s. 376). Baskalarn1 anlayabilmek,
karsimizdaki kisileri gelistirmek, hizmet oryantasyonu, cesitliligin farkinda olmak ve yonetmek, politik
sorumluluk gibi kavramlar1 icermektedir (Rego, Sousa, Pina, Correia ve Saur-Amaral, 2007, s. 251). Empati
yetenegi yiiksek kisiler kavramlari, korkulari, caliganlarinin iyi yonlerini, degisime pozitif tepki verebilmeyi
ve duygu durumlarini ortama gore degistirebilmeyi yapabilen kisilerdir. Bu kisiler ayn1 zamanda ¢alisanlar:
ile saygili bir sekilde fikir alis-verisinde bulunabilen ve onlar1 motive edip basarili olmalarmi saglayan
kisilerdir (Zhou ve George, 2003).

Dordiincii ve son boyut ise; kisiler arasi iliski boyutudur. Kisiler arasi iliski, cogu zaman sosyal beceriler olarak
adlandirilan genis bir alana dokunur, ¢ogu kisi tarafindan duygusal ve sosyal zekanin 6nemli bir bileseni
olarak kabul edilir. Kisiler aras: iliski boyutu, duygularin farkinda olma yetenegi ile kisiler aras: iliskiler
yaratma ve siirdiirme becerisi arasinda bir bagdir. Bu bag aslinda yetenek kavramu ile iligkilidir. Bu kavramimn
tanimy, duygusal yakinlik gosterme ve alma yetenegi, sadece duygularin farkinda olma yetenegine degil, ayni
zamanda bu iligkilerdeki duygu ve duygular1 anlama yetenegine de baghdir (Bar-On, 2006, s. 377).

Caruso ve digerlerine (2001) gore ise kisiler arasi iligki, iletisim halindeki insanlara deger vermek;
duygularmin, ihtiyaglariin ve ilgi alanlarmin farkinda olmaktir. Sosyal bilince sahip bireyler, s6zii edilmemis
duygular, bakis agilarini anlama ve 6tekini dinleme gibi becerilere sahiptirler. Sosyal farkindaligi olan bireyler;
empati yetenegi gii¢lii, planli ve sosyal oryantasyonu yiiksek kisilerdir. Bu boyut temel olarak bagkalarma
karsit acitk ve inandirict olabilmek, sorunlari ¢ozebilmeyi ve baskalariyla giiclii baglar olusturabilmeyi
kapsamaktadir (Goleman, 2012, akt. Rego vd., 2007). Kisiler arasi iliski boyutu; iletisim, catisma yonetimi,
vizyoner liderlik, giiclii ag kurma, takim yonetimi gibi becerileri de kapsamaktadir (Rego vd., 2007, s. 251).

2.2. Calisan Yaraticilig1 Kavrami

Yaraticiigin anlami Gong, Jia ve Jiing (2009)’e gore bulunan yeni ve potansiyel faydali fikirlerin
gelistirilmesini ifade etmektedir. Calisanlarin yaraticilifi ise bireylerin yeni nesil ve kullamigh {irtinler
tiretmesi, ham olan fikirler, prosediirler ve yenilik i¢cin malzemeler yaratmasidir (Oldham ve Cummings, 1997;
Zhou ve George, 2001). Yaraticilik bir bireyin resminden yola ¢ikarak kazandig: yaratici diisiinme, beceri,
uzmanlik ve ge¢mis deneyimleridir (Amabile, 1997, Gong vd. 2009). Yaraticiliga iliskin literatiire
bakildiginda; orgiitlerin artik bireysel yaraticiliklardan faydalandigi goriilmektedir (Shalley, Zhou ve
Oldham, 2004). Yaraticiligin ¢alisma ortaminda arttirilabilmesi i¢in bes farkli yol mevcuttur. Bu yollar; bir
sorunu veya firsat1 iyi tanimlayabilmek, bilgi ve kaynak toplamak, fikirleri gelistirmek, fikirleri dogru
tanimlamak, genisletmek ve son olarak yeni fikirler bulabilmektir (Zhou vd., 2003, s. 551).

Yaraticilik ile ilgili birkag tanim yukarida verilmektedir. Bu boliimde calisan yaraticilig: ile ilgili tanimlardan
bahsedilecektir. Calisan yaraticiligini akademisyenler iki tiirlii tanimlamaktadir. Birincisi kisisel Ol¢tilebilir
diyenler, ikincisi ise bu bir siirectir diyenlerdir (Amabile, 1997). Woodman, Sawyer ve Griffin (1993)'e gore
calisan yaraticiligy; calisanlarin (bireylerin) karmasik bir sistem igerisindeyken birlikte olusturduklar: katma
degeri yiiksek hizmet, fikir, siireg, prosediir veya yeni bir iiriin iiretimidir. Calisan yaraticihig orgiitsel
inovasyon ve rekabet avantajinin 6nemli bir kaynagidir. Calisan yaraticilig: iki seyi ortaya koymaktadir. 1)
orgiit icin katki ve orjinallik (Oldham vd., 1997); 2) &rgiite katki yapacak faydal bir bilgi. Inovasyon,
calisanlarm istekliligi, yaraticiligi destekleyen yetenekler ve hepsinin devamlhilig1 ve gelistirilmesi igin ¢alisan
yaraticiligi gereklidir. Birgok orgiitte calisanlarin grup halinde calistigr goriilmektedir. Bireysel yaraticiliklarmn
katma degerinin faydas1 goriiliirken grup haline getirilmis bu yetenekli kisiler bu degeri daha da
arttirmaktadir. Yaraticiligr yonetmek sadece bireysel potansiyeli yonlendirme anlaminda degil orgiit icinde
olusan degisimlere kars1 da temkinli ve hazirlikli olmay1 saglamaktadir (Shalley vd., 2004).

Arastirmacilar ¢alisan yaraticihig ile ilgili arastirma yaptiklarinda gevresel faktorlerin yani sosyal ¢cevrenin de
etkili oldugunu gormiislerdir (Paulus, 2000; Ekmekgi ve Tekin, 2011). Calisan yaraticiligi, isletmenin rekabet
avantajina en énemli katkiy1 yapmaktadir (Jyoti ve Dev, 2014, s. 81). Calisan yaraticihig1 bir ¢alisanmn diizenli
veya rutin davranislarini asan bir siirectir. Yaratici sonuglara varmay: taahhiit eder (Dewett, 2006; Redmond,
Mumford ve Teach, 1993). Arastirma sonuglarindan hareketle calisanlarmn yaratici tutumlarinin bir kurulusun
degerine katkida bulunacag diisiiniilebilmektedir.
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Calisanlarin islerinde yaratici olabilmesi igin islerini basarili bir sekilde yapabilmeleri icin beklentilerini
yiiksek tutmalar1 gereklidir. Ciinkii 6z yeterlilik (kisinin kendi potansiyeli) biiytikliigii gorevle ilgili baglatma
ve devam etmeyi etkilemektedir (Bandura, 1997).Yaraticilikla ilgili etkinlikler, yaratici eylem baglatir ve
islerinin etkinlik seviyeleri calisanlardaki etkinlik seviyesi ile ilgilidir (Tierney ve Farmer, 2004, s. 417). Calisan
yaraticiliinin 6nemi yeni ortaya ¢ikan yetenek literatiiriine katki yaparken, orgiit yaraticihgmm orgiite
etkileri heniiz tespit edilememektedir. Iste bu durum aslinda bireysel mi yoksa takim olarak mi galisan
yaraticiigl degerlendirilmeli sorusunu akillara getirmektedir. Bu makale bireysel yaraticihgin arastirildig: bir
calismadir. Takim yaraticiligr daha sonraki yapilacak ¢aligmalarmn konusudur.

2.3. Duygusal Zeka ve Calisan Yaraticiligr Iliskisi

Is Gruplari, organizasyonlar1 veya toplumlar kendi yarar1 icin degil toplumun kendi gikarlarinin &tesinde
calisirlar (Ergeneli, Gohar ve Temirbekova, 2007). Ekip veya organizasyonlar: degistirerek degistirebilirler,
amagclarimin gergeklestirilmesi i¢in vizyonun olusturulmasi ve modellenmesi ve ¢alisanlara ilham verilmesi
¢alisanlarmn yaraticiliginin itici giictidiir (Mschane ve Glinow, 2003, s. 429). Calisanlarin yaraticiliginin ana itici
giicii ve verimlilik, etkililik, performans, hayatta kalma ve stirdiiriilebilirlik gibi basarilardir. Mevcut literatiir,
liderlik ve ¢alisan yaraticilig1 arasindaki iliskilere odaklanmistir (Jung, Chowb ve Wuc, 2003; Sosik, Avolio ve
Kahai, 1998; Shin ve Zhou, 2003; Mumford, Scott, Gaddis ve Strange, 2002).

Calisan yaraticiligini belirleyen etmenler arasinda, bireysel yaraticilik ve duygusal zekanin etkisini sdylemek
miimkiindiir. Yiiksek diizeyde duygusal zekaya sahip liderlerin, calisanlarmi yaraticilik firsatlarmni
belirlemeye ve bunlara gore hareket etmeye tesvik etmektir. Liderleri ancak duygusal zekasi yiiksek olan
kisiler dogru bir sekilde algilayabilir, degerlendirebilir ve geri bildirim yapabilir. Yapilan arastirmalara gore
(Zhou vd., 2001 ve 2003), is yerinde yasanan olumsuz duygusal tepkiler memnuniyetsizlik ve olumsuz ruh
halleri yaraticilig1 engelleyici bir etkiye sahip olabilir (Zhou vd., 2003, s. 555).Bir¢ok ¢alisanin yaraticilik
derecesini Ol¢mek tam anlamiyla miimkiin olmasa da kismi olarak bunlarin tespitini yapmak grup
calismalariyla olabilmektedir (Feist, 1998, s. 291). Ornegin; bir sorun verip en hizli sekilde ¢6zen galiganlarin
tespiti gibi veya kriz ortaminda yapilacaklar listesini hazirlayan kisilerin belirlenmesi vb.

Literatiir incelendiginde Sinkula, Baker ve Noordewier (1997), Denison (2000),Hult ve Ferrell (1997) ile Avolio,
Bass ve Jung (1999)un yaptiklar: arastirmalarda ¢alisan yaraticiligini paylasilan vizyon, 6grenmeye baglilik;
bilgi paylasimi, acik fikirlilik gibi Orgilitsel faktorler baglaminda incelemisler ve yaraticiigin calisma
kosullarini rahatlattig1 ya da engelledigi tespitini yapmaislardir.

Zhou ve digerlerine (2003) gore; Orgiitler, liderleri ve organizasyonlar: etkilemek i¢in yollar ararlar. Bu yollar,
Orgiitlerin degisimi, gelistirilmesi, pratikler, yeni iiriinler, hizmetler, cevresel degisimler ve firsatlar:
yaratmaktan gegmektedir. Orgiitte yaratilan firsatlar ise ¢alisanlarin performanslarinin artmasiyla ve daha iyi
is ¢ikarmalari ile kontrolii onlarin eline vermektedir. Bu tip sikintili pozisyonlarda kalan ¢alisanlar icin bu
durum hem bir firsat hem de biiyiik bir sorumlulugu gerektirir. Bu nedenle liderler duygusal zekalarinmn
yardimiyla diger ¢alisanlara da bu duygusal durumdan kurtulmay 6gretebilir ve calisan yaraticihiginin ortaya
¢ikmasi i¢in uygun ortami yaratabilirler (Rego vd., 2007, s. 250).

Calisan yaraticiligl modern is gevresinde dnemli ve kagmilmaz bir degisken haline gelmistir. Duygusal zeka
ve ¢alisan yaraticiligy ile ilgili literatiirde smirli sayida ¢alisma mevcuttur. Bu ¢alismalarda (Rego vd., 2007;
Jafri vd., 2016; Hirst, Knippenberg ve Zhou, 2009)duygusal zekanmn calisanlarin yaraticihgna katkida
bulundugunu ve duygusal zekanin, insanlarin duygularini ayirt etmesini, diisiinme ve eylem i¢in uygun
secimler yapmalarimi sagladigini tespit etmektedirler. Duygular, yaraticiliga yol agan belirli bir konu hakkinda
birden fazla bakis acismin dikkate alinmasma yardime olabilecek diisiinsel siireci gelistirir ve bu siirece
yardimc1 olmaktadir.Duygusal zeka ve yaraticilik arasinda iliski kuran ¢alismalarda (Mayer, vd., 2004; Zhou
vd., 2003) duygularin diisiinmeyi gelistirdigi ve yardimci oldugu, yaraticiliga yol agan belirli bir konuya
iliskin farkli bakis agilarinin da énemli oldugunu diisiinmektedirler. Ornegin; Stough ve De Guara, Swinburne
Universitesi duygusal zeka testi (SUEIT) tarafindan 6lgiilen duygusal zekanm, isyerinde yaratict olma
yetenegiyle olumlu bir sekilde iligkili oldugu bulunmustur (Stough ve De Guara, 2003; Jafri vd., 2016, s. 56).

Caruso ve Salovey (2004) ile Stough vd. (2003)'ne gore duygusal zeka ile ¢alisan yaraticiliginin arasinda pozitif
yonlii bir iliskinin oldugunu tespit etmislerdir. Ozellikle duygusal zeka bilesenlerinden biri olan, akil
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yliriitme, karar verme gibi biligsel faaliyetlerini kolaylastiran duygularin kullanilmasmin bireylerde problem
¢ozme gibi aktivitelerde ¢alisan yaraticiigma katkida bulundugu sonucuna ulasmislardir.

Zhou vd. (2003, s. 549) ise bazi liderlerin dogal olarak yaraticiligi artirici davraniglar sergilerken diger
liderlerin bunu bagsaramadiklarini tespit edilmiglerdir. Aragtirmacilarin duygusal zeka ve ¢alisan yaraticiligini
arttiric1 baz tespitleri soyledir; (a) liderlerde belirli davranislar: tesvik etmek; (b) liderlerin davranislarmzi,
duygularmi ve yaraticilik gereksinimlerini arttiracak durum yaratmak; (c) faydal bir iliskiyi tesvik etmek
(Rego vd., 2007, s. 251).

Yapilan arastirma kapsaminda birincil olarak duygusal zeka bagimsiz degiskeninin, ¢aligan yaraticilig
bagiml degiskeni {izerinde pozitif yonlii bir etkisi oldugu hipotezi 6ne siiriilmektedir. Calismada ikinci
hipotezi duygusal zeka kavrami alt boyutlarmnin calisan yaraticiign bagmmli degiskeni tizerinde pozitif
etkilerinin oldugudur. Arastirmanim son ve iiglincii hipotezi ise ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore
duygusal zeka ve yaraticihk seviyelerinin farklihik gosterdigi diisiiniilmektedir. Tiirkge literatiir
incelendiginde duygusal zeka ve calisan yaraticiligi kavramlarini Olclimlemeye ve calisan yaraticilig
tizerindeki etkilerini incelemeye yonelik ¢ok smirli arastirma bulunmaktadir. Bu baglamda ¢alismanin hem
alan yazinina hem de uygulama alanina katki saglayacag: diistiniilmektedir.

3. YONTEM
3.1. Arastirma Modeli

/’

Duygusal Oz
Farlkindalik

Empati ve
Kisiler Arasi

Kisiler Arasi
Miski

Calisan

Yaraticihigi

Duygusal Zeka

N

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirma evreni olarak Manisa Organize Sanayi Bolgesi'nde faaliyet gosteren orta Olgekli isletmeler
arasindan yeni iirlin, yeni siire¢ ve yeni hizmetler gelistirdigi diisiiniilen 20 isletme secilmistir. Bu tip evren
secilmesindeki hedef, bahsi gecen isletmelerin gelecekte {ilke ekonomisine katkida bulunacak, ciddi {iretim
kapasitelerine ulagabilecek katma degeri yiiksek iiriin ve hizmetler sunmalaridir. Aragtirma evreni ele alinan
20 orta dlgekli isletmede gorev yapan beyaz yakal 328 galisandan olugsmaktadir. Orneklem seciminde ise
amaglh 6rneklem sec¢im yontemi tercih edilmistir. Amach 6rneklemede arastirmacilar evreni temsil ettigini ve
evrenin tipik bir drnegi oldugunu diistindiigii bir alt gurubu 6rneklem olarak secebilmektedir (Sencer ve
Sencer 1978, s. 481-484). Buradan hareketle 6rneklemde yer alan isletmelerin {iriin gelistirme ve {iretim
stireclerinde yenilik¢i faaliyetlere sahip olmalary; gerek {iretilen {iiriinler ve hizmetler gerekse finansal
performanslar1 baglaminda yenilik¢i ve rekabetci isletmeler oldugu diisiiniilmektedir. Buradan hareketle
bahsi gecen 20 isletme de problem ¢6zme, iiriin, hizmet, siire¢, pazarlama ve organizasyonel yenilikgilik
alanlarinda yaraticihgmn desteklendigi bir orgiit yapisina sahip olduklar1 ve orgiitlenmelerinde yaratici
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bireyleri istihdam ettikleri diisiintilmektedir. Nihai olarak arastirmada orneklem olarak 20 isletmede gorev
yapan 150 beyaz yakal1 personel tercih edilmistir. Veri toplamada anket teknigi kullanilmis olup; isletmelerin
insan kaynaklari yetkililerine 150 anket teslim edilmistir. Ayrica insan kaynaklar1 yetkililerine mail vasitasiyla
anket ile ilgili bilgi iletilmis ve anket ile ilgili bir doldurma kilavuzu génderilmistir. IKY miidiirleri; beyaz
yakali ¢alisanlara departmani fark etmeksizin departman miidiirlerine kisa bir ac¢iklama yaparak gorevlerine
baslamadan o6nce ya da sonra veya kahve molalarinda anket formlarmi doldurmalarimi istemistir.
Yoneticilerden anketteki sorulara yonelik olarak hazirlanmis yonergelere dikkat etmeleri ve agiklamalara
uygun bicimde anketi doldurmalar1 saglanmistir. Anketin doldurulma siiresi 10 ila 15 dakika arasinda
degismistir. Cevaplayicilarin goniillii olarak katilanlarin formlar: tercih edilmistir. Biitiin anketler
tamamlandiktan sonra, anket formlar: toplanmis ve arastirmacilar tarafindan teslim alimmuistir. Toplamda 20
isletmede yOnetici ve personel olarak pazarlama, muhasebe-finans, ithalat-ihracat, insan kaynaklari, ar-ge ve
tiretim boliimlerinde calisan 115 kisiden geri doniis alinmistir.. Ancak anketlerin hatali doldurulmasi, bos
birakilmasi nedeniyle elemeler sonucunda toplam 100 gecerli anket elde edilmis ve analizler bu veriler
kapsaminda gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda 100 beyaz yakali personelden elde edilen verilerin
evreni temsil etme orani %30,48dir. Yapilan ¢alismada amach 6rnekleme yontemi dogrultusunda evren ve
orneklem arasindaki 6zellikler (yas dagilimi, egitim durumu, departmanlar v.b.) karsilastirilmis ve evren ile
ormeklem Ozellikleri arasinda farklilasma olmadigmdan orneklemin evreni temsil yeteneginin saglandig:
kabul edilmektedir (Karasar, 2009, s 29). Ornek bir kiitleden elde veriler ile evren hakkinda genellemeler
yapilabilmesi i¢in hem temsil yetenegi saglayan ornek biiyiikliigiinii hem de maliyet, zaman ve veri analizi
kosullarini dikkate almas1 gerekmektedir (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2005). Bu dogrultuda
aragtirmacilar tarafindan evrenin %20’sini drneklem olarak alma yoluna gidilmistir. Orneklem kiitlesi evrenin
%30,48'ini olusturmaktadir; evren ve Orneklem verileri arasmda farklilasma goriilmediginden orneklem
kiitlesinin evreni temsil yetenegine sahip oldugu diisiiniilmektedir.

3.3. Veri Toplama Aract

Anket {i¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde ¢alisan yaraticiligr dlgegi, ikinci boliimde duygusal zeka
Olcegi ve son boliimde de galisanlarin demografik bilgilerinden olusmaktadir.

Calisan yaraticiligr Slgegi, Zhou vd. (2001) gelistirdigi 13 maddeden olusmakta ve tek boyut olarak
degerlendirilmektedir. Jyoti ve Dev’in (2015, s. 85) calismasinda kullanilan ¢alisan yaraticilig dlgeginin, ig
tutarlilik katsayisi 0,793 tiir. Tkinci boliimde ise; duygusal zeka 6lgegi (Bar-On, 2000)'un gelistirdigi 4 alt boyut
ile ol¢timlenen toplam 17 maddeden olusmaktadir. Bu alt boyutlar sirasiyla; duygusal 6z farkindalik alt
boyutu 1-4, empati alt boyutu 5-8, 6z yonetim alt boyutu 9-12 ve kisiler arast iligki alt boyutu 13-17 araligindaki
maddeleri icermektedir. Duygusal zeka 6lgegi Bar-on (2000, s. 368) arastirmasinda kullanilan 6l¢ek 17 madde
ve 4 boyuttan olusmakta, i¢ tutarlilik kat sayis1 ise 0,76’d1r. Anketteki maddeler 5’1i Likert tipi dereceli 6lgekle
Olctilmektedir. Katilimcilardan 6lgek maddeleri hakkindaki diistincelerini”1 (kesinlikle katilmiyorum)” ile “5
(kesinlikle katiliyorum)” arasinda Likert tipi begli derecelendirme Olgegi iizerine isaretlemeleri istenmistir
(Ek1. Anket formu).

3.4. Verilerin Analizi

Aragtirmada kapsam gecerligini saglamak adina dlgeklerde yer alan maddeler, 2 kisi tarafindan Tiirkgeye
cevrilmigtir. Kapsam gecerliginde esasen “test maddeleri Olgiilmek istenen davranisi yansitiyor mu?”
sorusunun cevabi aranir. Burada her bir maddenin igerik ve nitelik olarak anilan davranisi 6lgmede yeterli ya
da uygun bir soru olup olmadigma bakilir (Biiyiikéztiirk v.d., 2012, s. 180). Olgegin terciimesinde iki asamal
stire¢ uygulanmistir. Ik asamada duygusal zeka ve calisan yaraticiligl alaninda ¢alismalari olan 3 farkh
Ogretim iiyesi ile bir toplant1 diizenlenmis ve goriisleri alinarak; 6lcek maddeleri iki dili de iyi konugan ve is
hayat1 tecriibesi olan 2 dgretim elemani tarafindan birbirlerinden bagimsiz olarak Ingilizce ‘den Tiirkge "ye
cevrilmigtir. Sonrasinda 2 dgretim elemani bir araya gelerek her bir maddenin cevirisi iizerinde hem fikir
oluncaya kadar ¢alismislardir.

Calismada sirayla once galisan yaraticiifl, ardindan duygusal zeka olgegi alt boyutlar: ile tamamlayic
giivenirlik ve gegerlilik testlerine ve tamamlayic1 faktdr analizlerine tabi tutulmustur. Ardindan korelasyon
analizi ve regresyon analizleri yapilmustir.
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Arastirmaya katilan beyaz yakali calisanlarin demografik bilgilerine iliskin Tablo 1’de yer almaktadir. Buna
gore katimcilarin %42’si erkek ve %58’inin kadm oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarm %42’si
bekar ve %58’inin evli oldugu tespit edilmistir. Arastirmaya katilanlarin yas aralig1 incelendiginde, 24-30 yas
arasinda %50’si ve 31-40 yas araliginda %50’si yer almaktadir. Arastirmaya katilanlarin %4’ii meslek yiiksek
okulu, %79'u lisans, %15'i yiiksek lisans ve %2’si doktora mezunudur. Katimcilarmn departmana gore
dagilimi ise %8’i pazarlama, %8'i muhasebe-finans, %3311 ithalat-ihracat, %341 insan kaynaklar1 ve %9"u ar-

ge departmaninda ¢alismaktadir.

Tablo 1. Orneklemin Demografik Tablosu

Degiskenler Gruplar n %
Cinsiyet Erkek 42 42
Kadin 58 58
Medeni Durum Bekar 42 42
Evli 58 58
Yas 24-30 yas arasi1 50 50
31-40 yas arasi 50 50
Egitim Durumu MYO 4 4
Lisans 79 79
Yiiksek lisans 15 15
Doktora 2 2
Departman Pazarlama 8 8
Muhasebe-Finans 8 8
Ithalat-Thracat 33 33
Insan Kaynaklari 34 34
Ar-ge 8 8
Uretim 9 9
Toplam 100 100

Calismada, dlgeklerin gecerliligini tespit etmek amaciyla kesfedici faktor analizi kullanilmis ve ilgili analizin
uygunlugunu test etmek icin de KMO oOrnekleme uygunlugu ol¢timii (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequacy) ile Barlett'’s Testi (Barlett's Test of Sphericity) uygulanmistir. Olgeklere (Calisan
yaraticihig1 ve duygusal zeka) ayr1 ayr1 faktor analizi yapilmigtir.
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Tablo 2. Calisan Yaraticilig1 Diizeyine Iliskin Acimlayic1 Faktor Analizi Sonuglari

Faktorler ve Maddeler Fa‘l‘dt‘i‘r Oz Deger |Aciklanan
Yiikii (A) Varyans

Calisan Yaraticilig1 (a=0.734)

1.Amagclarimiza veya hedeflerimize ulasmak i¢in yeni yollar 6neririm 0.646

2.Performansinizi arttirmak igin yeni ve pratik fikirler dneririm 0.502

3.Yeni (liretim ve hizmet) siiregleri ve teknikleri arastiririm 0.513

4. Kaliteyi arttirmak igin yeni yollar oneririm 0.570

5.Yaratici fikirlerin iyi bir kaynagi olduguma inanirim 0.657

6.Risk almaktan korkmam 0.651

7 Fikirlerimi bagkalarina anlatir ve savunurum 0.649

8.Isimde bana firsat verildiginde yaraticihigima dzen gdsteririm 0589 | 1.334 64.228

9.Yeni fikirlerin uygulanabilmesi igin plan ve ¢izelgeler gelistiririm 0.672

10.Miisterilerle ilgilenirken siklikla yeni ve inovatif bir fikrim vardir 0.613

11.Miisterilerin problemlerine siklikla yeni ve inovatif bir fikrim vardir 0.650

12 Miisterilerin sorunlarma genellikle yeni bir bakis agis1 ile cevap ararmm 0.628

13.Isyerindeki gorevlerimi tamamlamak icin yeni yollar 6neririm. 0.622

Toplam Agiklanan varyans=64.228

KMO =0.596;

X2(10) = 473.367;

Bartlett Kiiresellik Testi (p) = 0.000

Arastirmada dlgeklerin giivenilirliklerinin test edilmesinde Cronbach Alfa katsayis1 kullanilmistir. Giivenirlik
diizeyleri duygusal zeka i¢in .789 ve calisan yaraticiligi igin .734 olarak bulunmustur. Duygusal zeka 6lgeginin
igsel tutarlilik kabul smirmnm .70’in (Bar-On, 2000, s. 368) {izerinde oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3. Duygusal Zeka Diizeyine Iliskin Acimlayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Faktorler ve maddeler FaktorYiikii P z AgklananVaryans
Deger(A) (%)
F1: Duygusal Oz Farkindalik(a=0.753)
1.Cogu zaman hissettigim kesin duygularin sebebinin
farkindayim 0.667
2.Ne hissettigimi gercekten anlarim 0.931 5.089 25.926
3.Daima beni neyin mutlu edip etmedigini anlarim 0.729
4.Sahip oldugum duygular1 iyi anliyorum 0.512
F2: Empati ve kigiler arasi iliski(a=0.836)
6.Bagkalarinm duygularmni iyi gézlemlerim 0.880
7.Bagkalarmin duygular: ve hislerine kars1 duyarliyimdir 0.800
13.Terslikleri kontrol edebilirim ve zorluklar: rasyonel bir sekilde
ele alabilirim 0.696 2.882 42.550
14.Duygularimi kontrol edecek yetenege biiyiik oranda sahibim  0.854
F3: Oz Yonetim(a=0.783)
9.Daima kendi amaclarimi belirler ve onlara ulagmak i¢in en
iyisini yapmaya ¢alisirim 0.698
10.Kendime daima yetenekli bir kisi oldugumu séylerim 0.777 2.126 57.291
11.Kendimi motive eden bir kigiyim 0.791
12.En iyisini yapmak i¢in kendimi cesaretlendirmek isterim. 0.661
F4: Kisiler Arast Iliski(a=0.833)
15.Cok kizgin oldugum zamanlarda ¢abucak sakinlesebilirim 0.625
16.Duygularimu iyi kontrol edebilirim 0.920 1.274 66.888
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17 .Bagkalariin bakis agisini diisiiniir ve dikkate alirim 0.929

Toplam(a=0.789) Toplam Aciklanan varyans=66.888
KMO =0.720;

X2(276) =1405.964;

Bartlett Kiiresellik

Testi (p) = 0.000

Olgek sorularinin kendi iginde ne derece bir araya gelebileceklerini tespit amaciyla agimlayici faktdr analizi
yapilmistir. Faktor analizi yapilirken temel bilesenler analizi kullanilmistir. Faktor sayisinin madde 6z
degerleri alt smir1 1.00 olarak almmustir (Field, 2005). Analizde, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) kat sayis1 ,720
olarak bulunmus ve Barlettt Shericity testi sonucu anlaml (p< .001) ¢ikmistir. Verilerin faktor analizi i¢in
uygun oldugu goriilmektedir. Analizde kullanilan tiim ifadelerin calismanin teorik modeliyle uyum sagladig1
ve dort faktdr yani boyut altinda toplandigi ve faktor yiiklerinin 0.6 seviyesinin {izerinde oldugu tespit
edilmistir. Analize dahil edilmeyen duygusal zeka 6lgegi 5. soru “Daima arkadaslarimin duygularin1 onun
davranislarindan bilirim” ifadesinin yiiklenme degeri ,489 ,06 degerinden kiigiik oldugundan analize dahil
edilmemistir. Bir diger ifade duygusal zeka olgegi 8. soru “Insanlarin benim hakkimdaki duygularini iyi
anlarim” literatiirle uyumsuz yiiklenme oldugundan dolayr ¢ikarilmistir. Duygusal zeka oOlgeginin dort
faktorlii dlcegi agikladiklari toplam varyans %66,8 dir. Ifadelerin igerikleri ve literatiire uyum sagladig
goriilen faktorler sirasiyla “duygusal 6z farkindalik”, “empati ve kisiler arasi iliski”, “0z yonetim” ve “kisiler
arasl iliski” olarak adlandirilmistir. Bu 6lgege iliskin faktor yiikleri, Cronbach Alfa giivenilirlik katsayilars,
toplam varyans sayisi, KMO ve Barlett Sphericiy testlerine ait bilgiler Tablo 2 ve Tablo 3’'te sunulmustur.

Arastirmada kullanilan degiskenlerin ortalama degerleri, standart sapmalar1 ve korelasyonlar1 Tablo 4'te
gosterilmektedir. Tablo 4 incelendiginde, duygusal 6z farkindalik ile 6z yonetim arasmnda (r=0,29, p<.001) ve
kisiler arasi iligki arasinda (r=0,78, p<.001) istatiksel olarak anlamli ve pozitif korelasyon katsayilar: tespit
edilmistir. Empati ve kisiler arasi iligki ile 6z yonetim arasimndan (r=0,21, p<.001) pozitif ve anlaml iliskiye
rastlanmistir. Oz yonetim ile duygusal 6z farkindalik (r=0,29, p<.001); empati ve kisiler arasi iligki(r=0,21,
p<.001) ve kisiler arasz iligki (r=0,24, p<.001) pozitif ve anlaml iliski tespit edilmistir. Kisiler arasi iliski boyutu
ile duygusal duygusal 6z farkindalik arasinda (r=0,78, p<.001) ve 6z yonetim (r=0,34, p<.001) arasinda pozitif
ve anlaml iligkiye rastlanmistir. Calisan yaraticiligy ile duygusal 6z farkindalik arasinda (r=0,42, p<.001);
empati ve kisiler arasi iliski arasinda (r=0,25, p<.001); 6z yonetim (r=0,28, p<.001) ve kisiler arast iligki arasinda
(r=0,39, p<.001) pozitif ve anlaml iligki goriilmektedir. Bu degerlerin kabul edilebilir gecerlilik smair1 olan .85
gecmedigi goriilmektedir (Kline, 2005). Bu korelasyon sonuglarina gore, dlgme aracinin ayirict gegerliginin
oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 4. Degiskenlerin Ortalamalari, Standart Sapmalar1 ve Korelasyonlari

Degisken Ortalama Standart |Duygusal Oz| Empati ve Kisiler| Oz Ki§i.1er
Sapma | Farkindalik Arasi igki Yonetim|Arasi Iligki

Duygusal Oz Farkindahk 4.13 0.63 1 295%* .785**

Empati ve Kisiler Arasi {liski 3.92 0.74 1 215**

Oz Yonetim 3.43 0.87 .295%* .215** 1 245%*

Kisiler Arasi Iligki 415 0.85 .785** .345** 1

Calisan Yaraticilig 3.92 0.50 A22%* .254* 281 .398**

3.5. Regresyon Analizleri

Duygusal zekanm alt boyutlarmin arasmdaki iliskileri incelemek amaciyla regresyon analizi yapilmistir.
Yapilan regresyon analizinde Tablo 5, 6,7 ve 8de sunulan Beta degerleri bagimsiz degiskenin bagiml
degiskenlerle olan iligskilerindeki énem sirasmi gostermektedir. Bunun yani sira p degerleri degiskenlerin
anlamlilik diizeylerini gostermektedir.
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Tablo 5. Calisan Yaraticihgmmn Duygusal Zekanin Alt Boyutlarindan Duygusal Oz Farkindalik Boyutu
Uzerindeki Etkisini Agiklamak Uzere Regresyon Analizi Sonuglar1

g:gigl'i‘n gzgi:re‘i Beta tdegeri p degeri (I;i'isz‘i‘l‘si) F degiskeni Anlamlilik

Calisan Duygusal

Yaraticilif1 Oz 422 4.610 .000 178 21.255 .000
Farkindalik

Calisan yaraticiligi (Beta=422, t=4,610, p=,000) duygusal 6z farkindalik boyutu {izerinde %17 oraninda
aciklayici olmustur.

Tablo 6. Calisan Yaraticiliginin Duygusal Zekanin Alt Boyutlarindan Empati ve Kisiler Arasi iliski Boyutu
Uzerindeki Etkisini Agiklamak Uzere Regresyon Analizi Sonuglar1

Bagiml Bagimsiz .. .. R- F
Degisken Degisken Beta  tdegeri p degeri square(diizeltlm) degiskeni Anlamlilik
Empati
1 Kisil
Gabgan — wveKisiler o1 5900 .000 070 8.408 005
Yaraticiligy Arasi
Miski

Calisan yaraticiligr (Beta=281, t=2,900, p=,000) empati ve kisiler arasi iliski boyutu iizerinde % 7 oraninda
aciklayici olmustur.

Tablo 7. Calisan Yaraticihgmimn Duygusal Zekanmn Alt Boyutlarindan Oz Yénetim Boyutu Uzerindeki
Etkisini A¢iklamak Uzere Regresyon Analizi Sonuglart

Bagiml Bagimsiz R- F

Degisken Degisken Beta  tdegeri p degeri square(diizeltlm) degiskeni Anlamhlik
Gabsan D7 s 430 011 055 6.738 000
Yaraticilig1 YOnetim

alisan yaraticilig (Beta=.254, t=4,390, p=.011) 6z yonetim boyutu tizerinde %6 oraninda a¢iklayici olmustur.
y & p y yu y1

Tablo 8. Calisan Yaraticiliginin Duygusal Zekanin Alt Boyutlarindan Kisiler Arast Iligki Boyutu Uzerindeki
Etkisini A¢iklamak Uzere Regresyon Analizi Sonuglart

Bagiml Bagimsiz .. oo R- F
Degisken Degisken Beta tdegeri pdegeri square(diizeltlm) degiskeni Anlamhilik
Calisan Kigiler
san Aras1 .398 4.289 .001 149 18.396 .000
Yaraticilig1 iliski

Calisan yaraticiiy (Beta=.398, t=4.289, p=.001) kisiler aras1 iliski boyutu tizerinde %15 oraninda agiklayici
olmustur.
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Tablo 9. Duygusal Zeka Olgegi Alt Boyutlardan Elde Edilen Ortalama Puanlarm Egitim Duruma Gére

Karsilagtirilmast
Degisken Egitim durumu n - SS F p Gruplar Aras1 Fark
M.yiiksekokulu (1) 4 4,50 0,14
Duygusal | 5\ versite (2) 79 | 407 0,65 48
Oz Yiiksek Li 3 15 4.40 045 2,320 | 0,080* 3>2
Farkindalik tiksek Lisans (3) ’ ’ 2>1
Doktora (4) 2 3,50 0,63
) M.yiiksekokulu (1) 4 4,00 0,14
Empati ve s .
Kisiler Universite (2) 79 3,95 0,78 0558 | 0644
e | Yiiksek Lisans (3) 5 | 375 064 | ’
Arasi Iligki
Doktora (4) 2 3,50 0,30
M.yiiksekokulu (1) 4 2,25 0,35 153
Oz Universite (2) 79 3,47 0,88
. 2,990 | 0,035* 3>2
Yonetim Yiiksek Lisans (3) 15 3,50 0,68 251
Doktora (4) 2 4,00 0,87
M.yiiksekokulu (1) 4 4,33 0,33 w1
Kisiler Universite (2) 79 4,10 0,79
f. 2,744 | 0,047% 4>3
Aras1 Iliski | Yiiksek Lisans (3) 15 4,46 0,39 452
Doktora (4) 2 3,00 0,75

Duygusal zeka diizeylerinin alt boyutlarinm, egitim durumuna gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini test edebilmek i¢in uygulanan ANOVA sonuglarinin SPSS 22.00 ¢iktilar: Tablo 9'da verilmistir.
Doktorasimni bitirmis kisilerin duygusal zeka boyutlarindan duygusal 6z farkindalik, empati ve kisiler arasi
iliski, 6z yonetim ve kisiler arasi iligki boyutlarinda meslek yiiksekokulu, lisans ve yiiksek lisans bitirmis
kisilerden anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Doktora yapan kisilerin farkindaligi daha
yiiksek oto kontrolii daha fazla ve kisiler arasi iletisiminin daha iyi oldugundan s6z edilebilir. Bir diger
farklilik ise 6z yonetim boyutunda yiiksek lisans yapmuis kisilerin lisans yapmis olanlara gore anlamli farklilik
gosterdigi ve lisans bitiren kisilerin de meslek yiiksek okulu mezunu olanlara gore daha oto kontrollii ve 6z
yonetim kapasitesinin daha fazla oldugu gozlemlenmistir. Yiiksek lisans yapmus kisilerin 6z yonetim
kapsamindaki kriterlerden olan idari kontrol, irade kontrolii ve adaptasyonu daha fazla oldugu soylenebilir.

Tablo 10. Duygusal Zeka Olgegi Alt Boyutlardan Elde Edilen Ortalama Puanlarin Departmanlara Gore

Kargilagtirilmast
<. Gruplar
Degisken Departman n - SS F p AraSIPFark
Pazarlama (1) 8 3,78 0,71
Muhasebe Finans (2) 8 4,40 0,64
glzlygusal ithalat ve fhracat (3) | 33 | 3,93 0,66 4486 0,01 3>4
Farkindalk | msan Kaynaklari (4) 34 4,43 0,40 ’ ’ 3>5
Ar-ge (5) 8 3,68 0,43
Uretim (6) 9 4,16 0,75
Pazarlama (1) 8 3,96 0,67
Empati ve Muhasebe Finans (2) 8 4,09 0,77
Kisiler Arasi |ithalat ve Thracat (3) 33 3,81 0,64
L . 2,045 0,79 -
Iiski Insan Kaynaklar: (4) 34 4,15 0,76
Ar-ge (5) 8 3,71 0,69
Uretim (6) 9 3,38 0,85
Pazarlama (1) 8 4,06 0,90
N v g Mubhasebe Finans (2) 8 3,53 0,72
Oz Yonetim |, ot ve fhracat 3) | 33 | 3,48 0,86 2853 . >
Insan Kaynaklari (4) 34 3,45 0,71
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Ar-ge (5) 8 2,53 0,40
Uretim (6) 9 3,36 0,79
Pazarlama (1) 8 3,75 0,83
Muhasebe Finans (2) 8 4,29 0,65
Kisiler Arast mlalat ve Thracat (3) 33 3,92 0,76 3,200 0,010* 354
ili§ki Insan Kaynaklar (4) 34 4,47 0,55
Ar-ge (5) 8 3,75 0,68
Uretim (6) 9 4,33 0,98

Duygusal zeka diizeylerinin alt boyutlarinin, departmanlara gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
test edebilmek icin uygulanan ANOVA sonuglarmin SPSS 22.00 ¢iktilar1 Tablo 10°da verilmistir. Duygusal
zeka alt boyutlarindan duygusal 6z farkindalik boyutunun ithalat ihracat departmaninda calisanlarin insan
kaynaklarinda galisanlara gore farklilik gosterdigi goriilmektedir. Ithalat ihracat departmaninda calisanlarin
ar-ge calisanlarina gore farklilik gosterdigi goriilmektedir (p<0,05). ithalat ihracat departmaninda galiganlarin
yeteneklerinin desteklendigi noktada gerekeni yapabilen ve gerektiginde destek istemekten ¢ekinmeyen
bireyler oldugu soylenebilir. Bir diger boyut olan 6z yonetim boyutunda ise ar-ge ¢alisanlarnin pazarlama
calisanlarma gore farklilik gosterdigi goriilmektedir. Ar-ge calisanlarmin gevrenin duygularmi dogru bir
sekilde benimseyen, onlar1 baskalarina benimsetebilen ve liderlik becerileri yiiksek oldugundan soz edilebilir.
Kisiler arasi iliski boyutunda ise ithalat ihracat departmanlarinda ¢alisanlarin insan kaynaklarinda ¢alisanlara
gore farklilik gosterdigi goriilmektedir. Bunun sebebi olarak ithalat ve ihracat departmaninda ¢alisanlarin ¢ok
daha fazla miisteri ile temas halinde oldugundan iligski yonetiminde daha basarili oldugu soylenebilir.

Bu tablolarin yani sira medeni duruma ve cinsiyete gore de farklilik testleri yapilmistir ancak anlamli bir
farklilik goriilmediginden tablolara ¢alismada yer verilmemistir.

4. SONUC VE TARTISMA

Sonuglar onceki literatiirde (Dewett, 2006, Redmond vd., 1993) temel alinan hipotezleri desteklemektedir.
Duygusal zekanin alt boyutlar1 olan duygusal 6z farkindalik, empati ve kisiler arasi iligki, 6z yonetim ve kisiler
arasi iliski boyutlariin ¢alisan yaraticilig1 iizerinde agiklayici etkisi oldugu tespit edilmistir. Makalenin
sinirlamalari dikkate alinmalidir. Calismada segilen 6rneklem boyutu sinirlhidir. Bu nedenle, 6zellikle cinsiyete
gore kargilastirma sinirli oldugundan yapilamamistir. Ikincisi, ayni kaynaktan bagimli ve bagmsiz
degiskenlerin yakalanmasi ortak yontem varyansi i¢in potansiyel yaratmaktadir.

Ornegin, duygusal zekas1 yiiksek calisanlarin yaraticiligini tarif ederken sosyal becerileri, empati yetenegi, 6z
kontrolii ve duygusal farkindaliklar: daha yiiksek kisilerden bahsedilebilmektedir. Hatta elestiriye kars: daha
yiiksek 6zdenetim sahibi olan ve diger insanlarin duygularini daha iyi anlayan kadin ¢alisanlarin daha yaratici
olarak tanimlamasina destek olabilmektedir.

Calismada birincil varsayim olan duygusal zeka bagimsiz degiskeninin, calisan yaraticiligi bagimli degiskeni
tizerinde pozitif yonlii bir etkisi oldugu varsayimi 6ne siiriilmektedir. Bu varsayim korelasyon tablosunda
belirtilmistir. Calisan yaraticihig: ile duygusal 6z farkindalik arasinda (r=0,42, p<.001); empati ve kisiler aras:
iliski arasinda (r=0,25, p<.001); 6z yonetim (r=0,28, p<.001) ve kisiler arast iliski arasmda (r=0,39, p<.001) pozitif
ve anlaml iliski goriilmektedir. Buradan hareketle birincil varsayim kabul edilmistir. Duygusal zeka ve
calisan yaraticilig arasinda pozitif yonlii ve orta dereceli iliski oldugu kabul edilmistir.

Calismada ikincil varsayim duygusal zeka kavrami alt boyutlarinin calisan yaraticiligi bagimli degiskeni
tizerinde pozitif etkilerinin oldugudur. Calisan yaraticihiginin duygusal 6z farkindalik boyutu tizerinde %17,
empati ve kisiler arasi iligki boyutunun %7 oraninda, 6z yonetim boyutunun ise %6 oraninda ve son olarak
kisiler arasi iliski boyutunun %15 oraninda etkisi oldugu tespit edilmistir. Buradan hareketle baska 6rnek
calismalarda desteklemek gerekirse, daha dnce yapilan ¢calismalarin bulgular: sirasiyla séyledir: (1) duygusal
zekasi yiiksek ¢alisanlarin yaraticihi§inin diger calisanlardan yiiksek olmasi tespit edilebilmektedir; (2) her
calisan grubun ya da ekibin igerisinde yaraticihg: yiiksek kisiler mevcut ise takim yaraticihgin totalde
yiikselttiginden bahsedilebilir; (3) yoneticiler, calisanlarmi duygusal zeka testleri araciligy ile yaraticihigimi
rapor edebilmektedir, yeterlilik testleri ancak gozlemcilerin puanlariyla dlgiilebilmektedir (Caruso vd., 1997;
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Boyatzis ve Goleman, 1999; Hay / McBer., 1999); (4) liderlerin duygusal zekasmi &lgmek, calisanlarin
yaraticiliginin nesnel l¢timleri ile iliskilidir (Oldham ve Cummings, 1996; Tierney, Farmer&Graen, 1999).

Ugiincii varsayimi ise galisanlarin demografik dzelliklerine gére duygusal zeka ve yaraticilik seviyelerinin
farklhilik gosterdigi olmustur. Calisanlarm egitim diizeylerine ve galistiklar1 departmanlara gore anlamh orta
diizeyde farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Bu varsayim da calismada kabul edilmistir. Doktorasini bitirmis
olan ¢alisanlarin diger egitim durumlarindakilere gore duygusal zekalarinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Ayrica yiiksek lisansmi tamamlamis bireylerin meslek yiiksekokulu ve lise bitirmis olanlara gore
duygusal zekalarinin daha yiiksek oldugundan bahsedilebilmektedir. Bir diger tespit ise ithalat ve ihracat
departmaninda c¢alisanlarin diger departmanlarda c¢ahsanlara gore anlamli farkhilik gosterdigi tespit
edilmigtir. Ithalat ve ihracat departmaninda cahisanlarin duygusal zeka diizeylerinin daha yiiksek oldugu
sOylenebilmektedir. Bunlarin disinda ise galismada yapilan analizlere dayanarak calisanlarin medeni
durumuna ve cinsiyetine gore farklilik tespit edilmemistir.

Bir diger bulgu ise; calisanlarin yaraticilik potansiyeli zayifsa ¢alisanlarin duygusal zeka potansiyelinin
notralize edildigini veya azaltildigmi varsayabiliriz. Duygusal zeka Olceginin daha da gelistirilmesi
gerekmektedir. Bir boyuta iliskin Cronbach alfa degeri ortalama olarak 0.70 civarindadir. Empati boyutu diger
calismada (Rego vd. 2007, s. 261) sadece iki soru ile dl¢iiliirken, bu ¢alismada dort soru ile dl¢iilmiistiir. Burada
diger calismanin Gtesine gidildigini ve Olgegin gelistirilmesine destek olundugu soylenebilir. Her kosulda,
calismamiz ampirik ¢alismalarda uygun olan bir alani zenginlestirmeye ¢alismaktadir. Alan yazininda sinirh
sayida calismaya (calisan yaraticiligi konusu) rastlanmaktadir.

4.1. Arastirmanin Pratik Katkis1

Isletmeler, caliganlarm yaratici potansiyelinden faydalanmazlarsa, sorunlari ¢ozmek, zorluklara tepki vermek,
firsatlarla yiizlesmek ve yenilik yapmak i¢in 6nemli kaynaklar1 harcarlar. Zhou vd. (2003) ileri stirdiigii gibi,
yaraticilig1 destekleyici ¢abalar, orgiitsel yenilik ve rekabet¢ilik kaynaklarin arttirict yontemler, ¢alisanlarimni
besleyen yaraticilik potansiyeli iiretimine yonlendirir.

Isletmeler, duygusal zeka yeterliliklerine sahip liderleri segmek ve duygusal zeka egitim ve gelistirme
programlarmi uygulamak igin ¢aba gostermelidir (Bagshaw, 2000; Cherniss ve Adler, 2000; Cherniss ve
Caplan, 2001). Bazi calismalar, egitim programlarmin is odakli baglama uygun hale getirilmesi, kaliteli
egitmenler tarafindan saglanmasi, giiclii yoneticiler tarafindan desteklenmesi, izlenmesi, kurulus tarafindan
tesvik edilmesi ve duygusal zekayr destekleyici programlar tarafindan 'yonlendirilmesi' gerektigini
onermektedir.

Gelistirme programlari igin kogluk siirecleri 6zellikle verimli olabilir (Bagshaw, 2000; Jay, 2003; Wall, 2006).
Yoneticiler ayrica esneklik yoluyla duygusal zeka becerilerini gelistirmeye tesvik edilmeli ve kuruluslar,
Ogrenicilerin temel duygusal zeka yeterliliklerini 6grenmek ve gelistirmek i¢cin olumlu kosullar saglamalidir.
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