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Oz

Bu calismanin temel amacit duygusal zekd yetenegi ile yenilik yonetim performansi
arasindaki iliskiyi belirlemektir. Bu amagla Ankara Ticaret Odasmna bagli mobilya tiretimi yapan
firma yoneticileri tizerinde bir arastirma yapilmistir. Arastirmada anket yontemi kullamilmistir. Elde
edilen bulgular duygusal zeka yeteneginin artmasiyla beraber yenilik yonetim performansmnin
arttigimi gostermistir. Bu arastirmadan elde edilen bulgularin, yoneticilerin duygusal zekalarmmn
gerek yenilik yonetiminde gerekse orgiitiin varligin siirdiirmesinde 6nemli rol oynadigmin ortaya
konulmasinda, hem de duygusal zeka ve yenilik¢iligin farkli bir bakis agisiyla yonetim yazinina
kazandirilmasinda yarar saglayacagi umulmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Duygusal Zeka, Yenilik Yonetimi, Yenilik Yénetim Performansi.

Abstract

The main purpose of this study is emotional intelligence with the ability to determine the
relationship between innovation management and performance. For this purpose, the Ankara
Chamber of Commerce attached to furniture companies which produce managers made a research on
it. The questionnaire method was used in survey. The results which obtained with the rise to
emotional intelligence has shown that an increase in innovation management performance. The
findings from this research, innovation management, administrators need of emotional intelligence
and played an important role in the existence of the organization emphasized, as well as emotional
intelligence and innovation from a different perspective it is hoped that it would be beneficial to
bringing management literature.

Keywords: Emotional Intelligence, Innovation Performance, Innovation Performance
Management.

1. Giris

Kiiresellesme ile beraber rekabet yogunlasmis, teknolojide hizli degisimler yasanmaya
baslanmis, miisteri beklenti ve talepleri artmistir. Bununla birlikte giintimiiziin hizli gelisen
dinamik diinyasinda, teknolojik degisim ve artan rekabet ¢rgiit yapilarmi, etkinliklerini ve
yenilige olan bakis agilarmi degistirmistir. Yogun rekabet ve belirsizligin artmasiyla orgtitlerin
yasamlarim siirdiirebilmeleri i¢in degisime ayak uydurmalar1 ve rakiplerinden farkli olarak
stirdiiriilebilir rekabet avantaji kazanmalar1 kagmilmaz olmustur. Degisimle basa ¢itkabilmenin
yolu yaratict diistinceleri bulmak ve bunlar: yenilik¢i hale getirmekten gecmektedir. Diger bir
ifade ile bugiiniin orgiitlerinin yogun rekabet ortaminda varliklarim stirdiirebilmek ve degisen
ekonomik yapida ayakta kalabilmek icin yenilik¢i olmalar1 gerekir.

* Bu calisma, Ali Giirsoy'un “Yenilik Yénetiminde Yoneticilerin Duygusal Zeka Yeteneklerinin Roli” isimli doktora
tez calismasindan tiiretilmistir.

** Prof. Dr. Atattirk Universitesi, [IBF, Yonetim ve Organizasyon ABD.

*** Dr., Kara Kuvvetleri Komutanlig.
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Orgiitler yenilige ulasmak igin satin alma ve taklit etme gibi degisik stratejilerden
yararlanabilirler. Oysa orgiitlerin uzun donemli stratejileri ve performanslar: i¢in yenilikgi
fikirleri kendi 6rgiitiiniin i¢cinde bulmali ve hayata gecirmelidirler. Bir anlamda hizla degisen is
ortaminda orgtitlerin basariya ulasmasinda insan sermayesi énemli rol tistlenmektedir. Biitiin
yeniliklerin kaynag1 yaratic1 diistincelerdir. Bu noktada yaratic1 ve yenilikci diistinceye énem
verecek olan yoneticilere ©nemli roller diismektedir. Ciinkii yaraticihk ve yeniligin
desteklenmesinde, siirekli hale getirilmesinde ve yenilik¢i 6rgiit ikliminin yaratilmasinda temel
sorumluluk yoneticilerdedir.

Orgiitiin basariya ulasmasinda yoneticilerin sergiledikleri baglca davranislar; rol model
olma, entelektiiel tesvik, bilgi yayilimim tegvik, 6diillendirme, kaynak saglama, geri bildirimde
bulunma, danisma ve yenilige yonelik destektir. Yoneticilerin bu davramslar: gosterebilmeleri
icin duygularini dogru olarak yonetmeleri gerekir. Bir bakima o6rgiit icerisindeki yaratict ve
yenilik¢i davramnislara destek saglayabilmek icin yoneticilerin duygusal zekaya sahip olmalar
gerekir.

Yoneticilerin  yenilik¢iligi destekleyen davramglariin kokiinii  duygusal zeka
yetenekleri olusturmaktadir. Yeniligin baslangic1 yaraticiliktir ve yaratici yenilikci diistinceler
her ne kadar tegvik edilen ve desteklenen bir konu olsa da, yenilikcilik ve yaraticilik siireci
organizasyonlarda duygusal, etkileyici, hatta zorlayici bir siirectir ve bu siire¢ igerisinde
yenilik¢i davranislarda bulunanlar stirekli olarak baski altinda kalarak hayal kirikliklari
yasayabilirler (Zhou ve George, 2003:546). Her yenilik, degisimi degisimde riski ve belirsizligi
yaratir. Bu ytizden orgiitte yeniligin yarattig1 endise ve belirsizlikle bas etmede ytneticinin en
onemli dayanagi sahip oldugu duygusal zeka yetenegidir.

Duygusal zeka yetenegi sayesinde duygularin bilen yonetici, yenilik stirecinin riski ve
baskisiyla bas edebilmekte, basarisizliga ugramaktan korkmamakta, calisanlarin yaraticiligini
ortaya ¢ikarmakta ve yeniligi 6rgiit kiilttirtintin bir parcas1 haline getirmektedir. Duygusal zeka
yetenegi sayesinde yaratici fikirleri yenilige dontistiirebilmektedir.

Degisim calisanlar tizerinde giivensizlige ve duygusal tatminsizlige yol agmaktadir.
Yasanan bu tatminsizlik ¢alisanlarda psikolojik ve fizyolojik baskilar yaratmakta ve orgiit
basaris1 diismektedir. Yoneticiler duygusal zekalar sayesinde bu olumsuz etkiyi asarken olusan
stresi dogru yonetmekte ve ¢calisanlarla empati kurmaktadirlar.

Yenilik ile ilgili olarak yapilan calismalarda bireysel yenilik anlamimnda yoneticinin
stirece olan katkis1 bugtine kadar ele alinmamustir. Bu ¢alismanin amaci basarisizlik karsisinda
yilmamayi, azimli ve sebatkar olmayi, kendini degisim ve belirsizligin oldugu her kosulda
harekete gecirmeyi, diirtiilerine hakim olmay1 kapsayan yoneticinin duygusal zeka yeteneginin
yenilik yonetim performansina olan etkisini arastirmaktir.

2. Literatiir Taramas:

Yenilik Kavrami ve Yenilik Yonetimi

Tiirkge'de “yenilik” kelimesi, genellikle Ingilizce “innovation” kelimesinin karsilig1
olarak kullanildig1 gortilmektedir. Ttirk Dil Kurumu ise, “innovation” kelimesine karsilik olmak
tizere “yenilesim” kelimesini onermektedir. Yenilesim: “Degisen kosullara ayak uydurabilmek
icin toplumsal, kiiltiirel ve yonetimsel ortamlarda yeni uygulamalarmn kullamlmaya
baslanmas1” seklinde tamimlanmaktadir (http://www.tdkterim.gov.tr).

Bugiine kadar yenilik ile ilgili bircok tamim yapilmistir (Abdel-Razek ve Alsanad,
2014:49) .Ornegin, Rogers ve Shoemaker'a gore, bir nesnenin tarafsiz bir sekilde yeni olarak
algilanmasi kullanldig1 veya kesfedildigi andan sonraki zamanin akisi ile ortaya ¢ikacag: igin
cok fazla onem tasimaz. Eger fikir, kisiye yeni ve farkli goriiniiyorsa bu yeniliktir (Trott,
2005:15). Drucker yeniligi; “yeni kapasite ile kaynaklarin tahsis edilmesi sonucu, girisimcilik
icin spesifik bir argiiman olarak goriilmektedir” seklinde tamimlamistir (Drucker, 2007:27).
Jones icin yenilik (Jones, 2001:404): Gerek endiistri, gerekse hizmet sektoriindeki isletmelerde
yeni trtin gelistirme ya da tiretim ve isletme sistemlerinde gelismeler saglamay: ifade
etmektedir. Certo, yenilik kavramini, tirtin ve hizmet sektoriinde yeni yontemlerin kullanilmasi
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ve calisma kosullarinda yeni yontemler ile iyilestirilmesi olarak tanimlamistir (Certo, 2000:519).
Buckler orgiit kiiltiirti tizerine odaklanarak yeniligi, “isletmenin cevrede meydana gelen
degisimlere uyum saglayabilmesi icin orgiit kiiltiirtine deger yaratmasidir” seklinde
tanimlamaktadir (Ahmed, 1998:30-31).

Bicimsel anlamda yaraticilikla es anlamli diisiintilen yenilik, yeni veya var olan bilimsel
veya teknolojik bilgiyi kullanarak yeni {iiriin, siireg, bilgi, hizmet veya fikir yaratma ve
uygulamaya koyma stirecidir. Bununla birlikte giintimiizde iki kavram arasindaki ayrima
dikkat cekilmektedir. Yaraticihik yeni bir sey diistinmek, yenilik ise yeni bir sey yapmaktir
(Naktiyok, 2007:213).

Yenilik, tekil bir stire¢ degil birbirleriyle iligkili alt evrelerden olusan stirecler toplami
olarak da degerlendirilebilir. Bu agidan yenilik bir stire¢ olarak distintildiigtinde teorik olarak
algilanis bigimi, teknik bulus ve ticari boyutta faydalanma kavramlarmin biitiinlesmesi ile
olusmaktadir. Yeniligin baslangic noktasi, yeni fikirlerin algilanis bicimidir. Yeni bir fikir tek
basma yenilik degildir yalmzca bir kavram veya diistince ya da diistinceler toplulugudur.
Akiler diistinceler toplulugunu bir tirtin ya da hizmete dontistiirmek ise bulustur. Bu asamada
ortaya ¢ikan bulus, teknoloji ve bilimin devreye girmesi ile firma performansin artiracak yeni
bir tirtin ya da hizmete dontistiiriiliir. Bunu takip eden aktiviteler ticari boyutta faydalanmay1
kapsamaktadir. Meydana gelen stirecin toplamui ise yeniligi temsil etmektedir. Yenilik, fikir ve
teknoloji gelistirme stirecindeki tiim aktivitelerin yonetimidir.

Yenilik yonetimi; pazar yerindeki karlilik ve biiytimeye esas tegkil eden, giiclii rekabetgi
avantaj ile birlikte yaratic1 fikirlerin uygulanmasi stireci olarak ifade edilebilir. Yenilik yonetimi
sayesinde, organizasyonun deger zincirinin bir parcas: olarak siireg, hizmet ve trtinlerle ilgili
buluslarin ortaya ¢ikmasy; basarili yeniligin en temel anahtarlarindan birini olusturmaktadir
(Maital ve Seshadri, 2007:29).

Yenilik yonetimi, bilingli yaklagimlar yoluyla, organizasyon igerisinde yeniden
yapilanmay1 ve degisimi gerekli kilan bir disiplin olarak goriilmektedir. Bu amacla, stirekli
olarak firsatlar1 yeniden degerlendirme, basari icin Olgiitleri tamimlama, organizasyonun
stratejik yonetimi igin uygunlugunu belirleme, firsatlar1 arastirma, organizasyon amaglari
tizerine odaklanmanin nemi tizerinde durulmaktadir (European Commission, 2004:25-26).

Yenilik yonetimi bir biittiin olarak degerlendirildiginde, stratejik, normatif ve
operasyonel ozellikleri biinyesinde barindmrdigr gortiliir. Stratejik agidan yenilik yonetimi;
yenilik siirecinin baslangic1 ile yenilik stratejilerinin secimini ve hedeflerin tespitini ortaya
koymaktadir. Normatif yenilik yonetiminde ise, yeniligi destekleyen kiiltiir ve organizasyonel
yapmun kurulmasi temel alinmaktadir. Bununla birlikte; operasyonel yenilik yonetimi ile
birlikte; zayif sinyallerin tanimlanmasi, yenilikcilige dair proje yonetiminin kontrolii ve
organizayonu, ara¢ ve yontemlerin segimi ve stratejik olarak konumlanmasi, taraflar arasinda
iletisim kurma ve koordinasyonun yani sira, segilen yontemlerin etkinliginin denetlenmesi 6n
plana ¢ikmaktadir (Bullinger, 2008:27).

Yenilik yonetimi; organizasyon iginde yenilik stirecini ydnetme ve sonuglarim
uygulama ile ilgili faaliyetleri kapsamaktadir. Yenilik yonetimi, maliyetli oldugu kadar riskli bir
stireci icinde barindirmaktadir. Yeni tirtinlerin yetersiz talepten dolayi, basarisiz olma ihtimali
her zaman var olmakla birlikte artan pazar payr ve oyuncularm cesitliligi, yenilikgilikte
rekabetci Ozellikleri 6n plana tasiyabilmektedir. Rekabetci ortam icinde, yenilikgilikten
hedeflenen noktalara gelinebilmesi; bir agidan da, yenilik siirecinin etkinligine bagh olmaktadir
(Kay, 2003:102-104).

Genel itibariyle, yenilik yonetim asamalary, yeni fikir iiretme ve ayiklama safhasimn
ardindan, fikrin hizla pazarlama faaliyetleriyle piyasaya sunulmasiyla son bulmaktadir
(Maxwell, 2009:21). Bununla birlikte yenilik yonetim stirecindeki asamalar konusunda
literatiirde farkl goriisler bulunmaktadir. Tki ana safhadan meydana geldigini 6ne siiren bilim
insanlar1 bulunsa da, dort ya da bes asamali modeller de mevcuttur.

Becker ve Whisler, yenilik stirecinin dort ana safhadan olustugunu 6ngormiislerdir. Bu
safhalar: tetikleyici unsurlarin olusmasi, ortaya g¢ikan fikrin kavram haline doéniistiirtilmesi,
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kavramsallastirilan fikrin organizasyon tiyelerine resmi olarak teblig edilmesi ve son olarak
fikrin benimsenmesi ya da reddedilmesidir (Eryilmaz, 2005:82).

Ote yandan, Zaltman yenilik siirecini iki temel asamada 6zetlemistir. Ik asama olan
“baglatma” asamas1 kendi icinde: farkindalik, tutum gelistirme ve karar verme olarak {ig
safhadan olusur. Oncelikle kurumsal yapy, yenilikler ve yararlar: konusunda bilgi edinilir. Daha
sonra kurum {iyeleri, yenilik karsisinda uygulayacaklar: tutum ve davramslarim belirler. ilk
asamanin son safhasinda dngoriilen yenilikler kabul veya ret edilir. Tkinci ve son asama da
“uygulama/gerceklestirme” asamasidir. Deneme safhasi kapsaminda uygulanmaya baslanan
yenilikler, olumlu sonug alindig takdirde stirekli ve rutin uygulamalara doniisiirler ve yenilik
stireci amacina ulasmig olur (Uzkurt, 2008:105).

Pierce ve Delbecq ise stireci: benimseme-uygulama, kaynak aktarimi ve uygulama-
siireklilik olmak {tizere ti¢ asamada kurgulamislardir. Benimseme-uygulama, yeni fikirlerin ortaya
¢ikmasi durumudur; devaminda ise kaynak aktarimi, karar verici makamlar tarafindan
gerceklestirilir. Uglincii ve son asamada ise amag, uygulanmaya baglanan yeniligin
organizasyon i¢inde siireklilik gosteren bir tutum halini almasidir (Eryilmaz, 2005:82).

Yenilik stireciyle ilgili calismalar: bulunan diger bir arastirmaci Basadur, stireci dort ana
baslik altinda sekillendirmistir: Uretme, kavramlastirma, optimizasyon ve uygulama. Uretme
safhasi kendi i¢inde sorun saptama ve iligkili olgu bulma olarak iki adimdan meydana gelir.
Kavramlastirma safhasinda saptanan sorun ayrmtili sekilde tanimlanir ve yeni disiinceler
iretilir. Optimizasyon safhasi ise diisiince gelistirme ve eylem plam hazirlanmas: olarak iki
adimdan olusur. Basadur'un tasarladigi modelde son asama, diger pek ¢ok modelde oldugu
gibi uygulama ve kabul gorme olarak kurgulanmustir (Yahyagil, 2001:13).

Yenilik stireci ¢alismada c¢ok boyutlu bir yapi olarak ele alinmistir. Rogers’a gore
orglitlerde  yenilik stireci, Zaltman'mm yenilik siirecine benzer olarak baslatma
(benimseme/kabul) ve uygulama olmak tizere iki asamadan olusmaktadir. Bireyler yenilikleri
baslatma ve uygulamada cesitli davramslar gosterirler. Duygusal zekd yetenekleri bu
davranislara yon vermektedir. Rogers'in bes asamadan olusan yenilik stireci modeli; baslatma
asamasy; glindem olusturma ve uyumlastirma, wuygulama asamasi ise yeniden
yapilandirma/tammlama, netlestirme, rutin hale getirme (Bkz. Tablo 1. Yenilik Yonetim Siireci)
olmak {iizere, bireyler tarafindan yiiriitillen davramslar grubu oldugunu varsaymaktadir.
Rogers’in modelinin diger bilim insanlarinin modellerini kapsadig1 ve analitik amaglar igin
faydali oldugu diistincesi ile calismada kullanilmustir.

Tablo 1: Rogers’in Yenilik Yonetim Siireci (Uzkurt, 2008:106)

Baslatma Uygulama
Giindem Uyumlastirma Yeniden Tanimlama/ Netlestirme Rutin Hale
Olusturma Yapilandirma Getirme
-Firsatin tespit -Yaratici -Radikal ya da adimsal -Miisteri -Calisanlarin
edilmesi (Yeni fikirlerin degisimin yapilmasi fikirlerinin yenilik¢i
pazarlara olusumu = -Uriintin meydana gelmesi | degerlendirilmesi tutumlarmin
girilmesi) -Sorun hakkinda § ya da pazarlama -Cevresel giiclendirilmesi
-Sorunun tespit bilgi edinimi faktorlerin yeni -Orgiit
edilmesi -Alternatif tirtine etkisi kulturinin
¢oziimler yenilikgilige agik
bulunmasi olmasi
-Orgiit yapismin
yenilik¢ige izin
vermesi
Duygusal Zeka

Degisen diinyada ¢rgiitlerin varhiklarin stirdiirebilmeleri icin yeni yonetim tekniklerini
kullanmaya ve etkili liderlere ihtiyaglar: vardir. Ozellikle iireten ve hizmet saglayamn insan
oldugu dustintuldigiinde, bunun 6nemi daha iyi anlasilacaktir. Ciinkii yalmz sahip oldugu
insan kaynag bilgili, stirekli 6grenen ve degisik kosullara ayak uydurabilen bir varlik oldugu
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stirece organizasyonlar kendini gelistirebilir. Sadece bilissel zekanin yiiksek olmasi, insanlarin
basarili oldugunu soylemek igin yetersiz kalmaktadir.

Duygusal zekdnin temel 6zelligi; bilissel ve duygusal sistemlerin tiretici bir bilesimi
olmasidir. Insan beyni tizerinde yapilan son arastirmalar, insan zekasmin gercek olgiitiintin
yalnizca bilissel zeka olmadigini, hayat basaris1 konusunda asil belirleyici olanin kisilerin sahip
olduklar1 duygusal zeka oldugunu gostermektedir (Iscan ve Giilliice, 2010:10). Duygusal zeka,
zekd merkezi ve beynin duygu merkezi arasindaki iligkinin sonucudur. Duygusal zeka
becerilerini olustururken bu iligki takviye edilmistir. Aslinda beyin hiicreleri duygu ve zeka
arasinda iligki yaratan kollar olusturur. Duygusal zeka yetenegi icin duygu merkezleri ve zeka
merkezleri arasindaki iliski mutlaka gelistirilmelidir (Ziaaddini ve Makiabadi, 2013:238).

Duygusal zeka: Empati kurabilme, dogru algilayabilme, degerlendirme ve duygular:
ifade edebilme yetenegi; duyguyu ve duygusal bilgiyi anlama yetenegi ve duygusal ve
entelektiiel biiytimenin gelistirilmesi icin duygular1 dtizenleme yetenegi olarak
tanumlanmaktadir. Ayrica, duygusal zekdnin son zamanlarda yapilan en genis tammi;
duygular1 hissetme, kullanma, ilistirme, tanima, hatirlama, tanimlama, betimleme, onlardan
O0grenme, yonetme, anlama ve aciklama yetenegi kapasitesi, becerisi ya da potansiyelidir
(Assanova ve McGuire, 2009:5).

Duygusal zeka, bireyin kendisinin ve kendisi disinda diger bireylerin duygu ve
diistincelerini izleme, bu duygu ve diisiinceler arasmnda ayrim yapma ve elde ettigi bilgiyi
diistince ve fiziksel davranislarda kullanabilme yetenegiyle ilgili olan sosyal zekanin alt formu
olarak, tammlanmaktadir. Thorndike tarafindan olusturulan sosyal zeka kavraminin, John D.
Mayer ve York Universitesinden Peter Salovey tarafindan ortaya atilan duygusal zeka
kavramina temel olusturdugu gozlenmektedir (Mayer ve Salovey, 1995:201). Ayrica, Mayer,
yeterliliklerin o6lciilmesi konusunda en iyi yontem olarak kabul goren duygusal zekay:
insanlarin performanslarmin belirlenmesinde 6nemli bir yere koymaktadir (Mayer, Caruso ve
Salovey, 2000:268).

Mayer ve Salovey duygusal zekdyi, zekdnin bir formu olarak agiklamanin yanlis bir
tanumlama olmayacagin belirtmis olup yaptiklar: tanimin, Gardner'in kisisel zeka tarumryla
benzerlikleri oldugunu savunmuslardir. Ayrica arastirmacilar zihni bir davrams olan duygusal
zekdnin bireye entelektiiel anlamda yardimci oldugunu savunmakta ve bu sebepten otiird,
duygusal zekay1, zekdmn bir formu olarak tammlamaktadirlar (Mayer ve Salovey, 1993:434). Bu
tammlamadan duygusal zekanin bilissel zekddan daha farkh tanimlandig1 anlasilmakta bu
sayede, duygusal zeka alternatif zeka ve sosyal zeka kuramlarim yeni bir asamaya tasimaktadir.
Bu duruma neden olarak Mayer ve Salovey, duygusal zekayi, bilissel ve duygusal zeka
sistemlerinin {iretici bir bilesimi olmasina baglamalaridir (Mayer ve Salovey, 1990:201). Sekil
1’de Mayer ve Salovey’in duygusal zeka tanimi ayrintili olarak agiklanmaktadir.

Sekil 1: Duygusal Zeka Ogeleri (Mayer ve Salovey, 1990:190)

Duygularin Yoénetimi

Duygularin Anlasilmasi
* Hisler ve duygular arasindaki
iligkilerin farkina varilmasi
* Karmasik hislerin anlagilmasi
* Duygular arasi gegislerin farkinda
olunmasi

Duygusal Zeka

becerisi

* Olumsuz duygularin bertaraf
edilmesi ve olumlu duygularin
pekistirilmesi

* Duygular1 birbirinden ayirt edebilme

* Hem kendinde hem de baskalarinda
duygularin gozlenmesi ve denetimi

Duygularin Tanimlanmasi
* Kendinde ve baskalarinda duygularin
dogru olarak tanimlanmast

Aslinda arastirmacilar tarafindan duygusal zeka farkli anlatimlarla tanimlanmaktadir.
Aksiliklere ragmen yoluna devam edebilmek, karsilasilan problemlerin yaratti§i olumsuz
unsurlar1 distince hayatimizi yonlendirmesine izin vermemek, empati kurabilmek, kendini
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harekete gecirebilmek ve ruh halini diizenleyebilmek, duygusal zekanin Goleman tarafindan
yapilan tammmudir (Goleman, 2003:50). Bar-On ise Goleman ile aym paralelde olarak, duygusal
zekd tanimimi su sekilde yapmaktadir: Kisisel, duygusal ve sosyal beceriler dizini olarak
tanumlanan duygusal zeka, kisinin disaridan gelen uyarilarla bas edebilmesinde bireye
yardimci olacak beceriler dizinidir (Bar-On, 1997:32).

Tim bu tamimlardan yola ¢ikarak duygusal zeka kavramini, kisinin duygusal agidan
kendini tanimasy, dis etkenleri gozlemleyerek karsidaki ile empati kurmasi, zorluklar karsisinda
yilmadan hedefine ulasmaya calismasi, olaylara pozitif yonde bakmasi ve duygularm
yoneterek bireysel ve sosyal iliskilerinde bunlar1 etkili bigimde kullanmasi seklinde
tamimlayabiliriz. Goriildtigii tizere duygusal zeka insanin akli ve davraniglar igin tetikleyici ve
yon vericidir; buna karsilik, duygusal zeka yeteneklerimizi yonetmede basarili olamadigimiz
durumlarda ise zeka ve akil ile alacagimiz kararlar igin engelleyici bir faktor olarak ortaya
¢tkmaktadir.

3. Modelin Gelisimi

Yenilik Yonetimi ve Duygusal Zeka

Yenilikci orgiitler; yeniligi, degisimi, risk almayi, igbirligini ve yaraticiigr destekleyen
orgiitsel mimari olusturmalidir. Bu mimariyi olusturmanmn yolu ise katilik, asir1 kuralcilik,
duraganlik, hantallik ve biirokrasiden uzaklasmaktan geger. Bu nedenle yenilikgilik ve yenilikgi
kiiltiirlti olabilmek; ¢rgiit yonetiminin destegine, risk almaya, basarisizliga karsi toleransh
olmaya, orgiit yapisinin katihma ve isbirligine imkadn vermesine, sebeke tarzi calismaya,
bicimsel olmayan mekanizmalarin daha sik kullanmasina, orgiit ici ve disi siurlarin
kaldirmasina, yenilik icin gerekli olan kaynaklarin ayrilmasina ve yenilik yapanlarm 6dil ve
tesvik sistemiyle desteklenmesine baghdar.

Orgiit, mimari yap1 ve kiiltiirtinii tasarlamali, uzun dénemde degisimi yakalayabilmek,
rekabet tisttinltigtinti koruyarak yasamin siirdiirebilmek amaciyla, yeniligi stratejik bir hedef
haline getirmeli, yenilik¢i fikirleri dinlemeye ve {iizerlerinde calisarak gelistirmeye yonelik
streclerin gelistirilmesine izin vermeli ve orgiit ici girisimci davranisi engelleyecek
biirokrasiden kacinmalidir.

Yeniligin ozellikle yoneticiler tarafindan nasil algillandigr cok onemlidir. Jones’a
(2001:62-63) gore yenilik; sadece triin gelistirme olarak kalmamali, ayn1 zamanda isletmenin
yenilikleri stirdiirebilecegi bir organizasyon yapisini da beraberinde getirmelidir. Organizasyon
yapisiin yenilik yapmaya ve stirdiirmeye elverisli olmamasi, yeniligin stirdiiriilebilirligini
tehlikeye atacaktir. Bahsedilen bu yapiy1 kuracak olanlar yoneticilerdir. Yoneticilerin duygusal
zeka yetenekleri 6rgiit basaris1 agisindan 6n plandadir.

Bar-On’a gore (2000, 2010) duygusal zekdnin kapsadigi beceriler bireyin duygusal
farkindaligini, duygularmi etkili kullanmasimi ve yonetebilmesini iceren beceriler ya da
ozelliklerdir. Bu kurama gore duygusal yeterlie sahip duygusal acidan zeki insanlar
duygularmin farkinda ve kendine giivenmektedirler. Bu bireyler kendine yetme ve kendini
yonlendirme becerisine sahiptirler. Diger bireyleri anlar, iliski kurar ve onlarla iyi geginirler.
Esnek bir yapiya sahiptirler. Problem ¢6ziip stresli olaylarin tistesinden gelebilirler,
sogukkanhdirlar. Kolay kolay umutsuzluga kapilmazlar ve hayattan zevk alip yasam
aktivitelerinden doyum almaya, mutlu olmaya bakarlar (ikiz ve Totan, 2012:55)

Duygusal zeka onceden ongoriilemeyecek olan bazi 6nemli firsatlar1 ve durumlar
tahmin etmede yol gostericidir. Yiiksek duygusal zeka, diistik ofke, stresle basa ¢ikma ve diger
sorunlu davraniglar1 asmada (Ziaaddini ve Makiabadi, 2013:238) yoneticilere yardimci
olmaktadir.

Bar-On (2000) duygusal zekay1 ¢ok boyutlu bir sistem olarak ele almakta ve verimliligi
etkileyen cevre sorunlar1 karsisinda bireyin yetenekleri olarak tamimlamaktadir. Bar-On
duygusal zekayr toplam 15 boyutta ele almakta; duygusal zekdnin duygusal ve sosyal
yeteneklerin biitlinti, egitim ve iyilestirici programlarla gelistirilebilecegini ve zamanla
degisebilecegini belirtmektedir. Arastormalar duygusal zekdnmin orgiitlerin  varhiklarim
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stirdiirebilmeleri ve gelisebilmeleri icin ©nemli oldugunu gostermektedir. (Ziaaddini ve
Makiabadi, 2013:240)

Oncelikle yoneticilerin; duygusal benlik bilinci, kendine giiven ve saygi, kendini
gerceklestirme ve bagimsizlik temeline dayali olarak gelisen kisisel becerilerindeki artislar,
strateji tizerinde olumlu etkiler dogurabilecegi 6ngoriilmektedir. Bunun en énemli sebebi; karar
verme mekanizmasi olarak yer alan yoneticilerin kisisel becerilerindeki artislarla, yenilik
yonetiminin anahtar unsurlarindan biri olan stratejik karar verme mekanizmalarmnda islerlik
saglanabilmektedir. Stratejik onceliklerde, yoneticilerin ongoriileri ve giiven duygusunun
yiiksek olusu; yenilik yonetim performansinda stratejik sonuglardan verimin artmasina 6nemli
katkilar saglayabilecektir.

Girisimciligin ve yeniligin baslangicini firsat tanimlama olusturmaktadir. Yenilik firsat
algilamasiyla baslayan, firsat gercevesinde gelisen ve ortaya ¢ikan firsatin ticaretlestirilmesiyle
sonuglanan bir stiregtir. Firsat tespitinin 6ztinde bireysel faktorler onemli yer tutmaktadir. Firsat
tespitinde yeni bilgiler edinme, problemleri tamimlama ve ¢dziim alternatifleri tiretme vardur.
Yonetici firsat tespitinde sahip oldugu bilgiyi yeni bilgilerle biitiinlestirmektedir. Yukarida da
ifade edildigi gibi yeniligin baslangicin1 olusturan firsat tespiti, giindem olusturma ve
uyumlastirma asamalarm kapsamaktadir. Bugiine kadar yapilan calismalarda stirecin
baslangicinda firsat tanimlanmasi ve algilanmasi, baska bir ifadeyle firsat tespiti yer almaktadir.
Bu calismada da giindem olusturma ve uyumlastirma asamalari, firsat tespiti olarak tek
asamada ele alinacaktir.

Firsat tanmimlama ile baslayan yaratici fikirler yeniligin temelini olusturmaktadir. Firsat
tanimlamak, hem orgiitsel hem de bireysel kapasitelerin bir araya getirilmesi ile gerceklestirilir
(Naktiyok, 2004:55). Bireysel diizeyde yenilik, calisanin yaratici fikirler tiretmesi ile baglar.
Yaratic: fikir tiretmek genellikle calisanlarin isle ilgili problemlerle karsilasmalari ile tetiklenir
(Janssen, Vliert ve West, 2004:130). Bireysel diizeyde problemleri ¢ozecek, firsatlar1 algilayacak
ve firsatlar1 ele gecirmek icin gerekli olan faaliyetleri yapacak olan yoneticinin, kisisel
becerilerinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Kisisel becerileri gelismis, kendini bilen birey
problemi kendi lehine cevirmekte ve boylece firsatlar1 ¢ogaltmaktadir (Sterrett, 2000:67).
Duygusal zekdnin temelini olusturan kisisel beceriler ve duygularmin farkinda olma,
yoneticinin firsatlar karsisinda giiclii ve zayif yonlerini fark edebilmesini saglamaktadir (Pinos,
Twigg, Parayitam ve Olson, 2006:67).

Duygusal benlik bilinci gelismis yoneticinin, yenilik yonetiminde organizasyonu amaca
sevk etme anlaminda daha aktif rol aldig1 sdylenebilir. Bununla birlikte, yoneticilerin kendine
olan giiven ve gergeklestirme duygusunun baskin olmasi; yenilik yonetiminde icsel gevrenin
yani sira, girisimsel etkilerle dis kaynaklardan bilgi veri akisinin artmasina imkéan
saglayabilmektedir.

Firsat tespitinden sonra meydana ¢ikan yaratict fikir pazarlanabilir tirtin haline
getirilmedigi siirece yenilik gerceklesmeyecektir. Uriiniin meydana getirilmesi olan yeniligi
yapilandirma asamasi yenilik siirecinin en gii¢ ve riskli asamasidir. Karar vericiler, degisim
Onerisinin 6nemi hakkinda degerlendirmeler yaptiginda ve onu firsat ya da tehdit olarak
degerlendirdiginde, duygusal dlgtitler ortaya ¢cikmaktadir (Huy, 1999:330).

Yeniligi yapilandirma stirecinde degisim, kagmilmaz olarak isletmenin karsisina
cikacak ve beraberinde bircok sorunu meydana getirecektir. Degisimi yonetirken, yoneticinin
degisikligin grup tizerinde nasil etkili oldugunu ¢ok iyi analiz etmesi (Wall, 2007:22) gerekir ki,
bu da duygusal zeka yetenegi ile mtimkiindiir.

Yenilik sadece iiriin yaratma stireci degil, miisteri fikirlerini degerlendiren, miisteriyi
anlayan ve sorunlarini ¢ézen bir stire¢ olarak anlasilmasi gerekmektedir (Delbecq, 1985:29).
Miisteri fikirlerini degerlendirirken yasanacak olan zaman baskis1 ve rakiplerin tehdidi stresli
ortami olusturmaktadir. Zorluklarla bas edip rahat bir yenilik ortaminin organizasyonda
yaratilmasinda yoneticinin duygusal zekd yetenegi devreye girmektedir. Duygusal zeka
seviyesi yiiksek olan yonetici, kisileraras: becerileri ve sosyal farkindali§1 sayesinde tiiketici
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istegini algilamaya calismakta, tiiketiciden gelen fikirleri degerlendirmekte ve olusabilecek
ihtiyag ve talepleri karsilamaktadir (Kouzes ve Posner, 2007:45).

Yoneticilerin sahip oldugu duygusal zeka yetene§i sayesinde orgilit basar
saglayabilecegi gibi, 6zellikle, yeni {irlin ve hizmetlerin ortaya ¢ikarilmas: ve ticarilestirilmesi
boyutunda, geribildirimlerin yenilik siirecine onemli katkilar1 olmaktadir. Duygusal zeka
yetenegi gelismis olan yoneticilerin, yenilik yonetim siirecinde, stratejik yapin
olusturulmasinda, harici faktorlere biiytik 6nem vermesi beklenirken; sosyal iliskilerin
gelismesi, organizasyon yapisiin daha saglam temeller {izerine insa edilmesine yardimci
olmaktadir.

Yoneticilerin duygusal zeka yeterlilikleriyle ilgili bir diger 6nemli boyut; strese
dayaniklilik ve diirtiilerin kontroltidiir. Stresle basa ¢ikma noktasinda basarili olan yoneticiler;
kompleks yeni {irtin ve hizmet gelistirme uygulamalarinda, stireci kontrol etme ve gerekli
stratejik onceliklerin ortaya ¢ikarilmasi konusunda, olumlu sonuglar alacag diistintilmektedir.
Ayrica, stres yonetiminde islerligi saglamis yoneticilerin organizasyon semas: ve dissal
baglantilarin olusumu ic¢in dogru kararlarin verilmesi konusunda daha hassas davranmasi ve
gerekli zamani ayirmasi1 miimkiin olabilmektedir.

Yeniligi stirekli hale getirmek orgiit {iyelerini yenilikle ugrasmaya iten kurumsal
kilttirtt ve yaraticiliga yardim eden ortamui gerektirmektedir (Ahmed, 1998:30). Yeniligi
rutinlestirmek icin ¢alisanlarin yenilik¢i tutumlarmin giiclendirilmesi gerekmektedir. Orgﬁt
yapilarinin bireysel yeniligi etkiledigi duistintildiigiinde, basarili olmay1 hedef almis orgiitlerin
btinyesindeki her bireyi yeniliklerin icerine katmasi kaginilmazdir (Burgelmanve Sayles, 1986;
Cornwall ve Hartman, 1988; Kanter, 1982; Ong, Wan, Chng, 2003:618). Calisanlarin yenilikgi
tutumlarinin giiglendirilmesi, yeniligin orgtite cesaret verici olmasindan ge¢mektedir. Yenilik,
yaratic1 bireylerden ve is yapabilme becerisi olan motivasyonu ytiksek, stresle basa cikabilen
yoneticilerden etkilenmektedir (Unsworth, Brown ve Mcguire, 2000:14-16). Mutluluk ruh
durumunu oOrgiitline yansitamayan yonetici orgiit yapisimin yenilikgilige izin vermesi icin
gerekli olan alt yapiyr orgiitiine saglayamamaktadir. Esnek olamayan yonetici, riskten
korkmakta, uzun planlar yerine kisa vadeli planlar yapmaktadir. Yetersiz seviyede olan
motivasyon diizeyi, genelden daha ¢ok ayrintilara takilip orgiitii yavaslatmakta, yenilik
faaliyetlerini olumsuz etkilemektedir (Naktiyok, 2004:177). Onceki calismalar yOnetici-calisan
etkilesimi icerisinde calisan kisilerin, yenilik¢i galismay1 destekleyen bir ortamda galistiklar:
hissi uyandigini gostermistir (Dunegan, Tierney, ve Duchon, 1992; Scott ve Bruee, 1994; Tierney,
Farmer ve Graen, 1999:595).

Dolayistyla, yoneticilerin yenilik stirecini etkin ve verimli olarak yonetebilmeleri icin
duygusal zeka yeteneklerinin gelismis olmasi gerekir. Bagka bir ifadeyle, yenilik yonetim
stirecinin agsamalari ile duygusal zeka etkilesim halindedir. Bu durumda, yoneticilerin duygusal
zeka yetenekleri arttikca, yeniligi daha iyi yoneteceklerini s6ylemek miimkiindiir.

Bu bilgilerden yola c¢ikilarak asagidaki model olusturularak hipotezler ileri
strtlmistir.

Yenilik Yonetimi

.y| Firsat Tespiti |

Duygusal Zeka q Yen.Yapilandirma |

’I Yen.Netlestirme |

™  Yen.Rutinlestirme

H1: Yoneticilerin duygusal zeka yetenegi ile yenilik yonetim siireci arasinda olumlu bir
iligki vardur.

Hla: Yoneticilerin duygusal zeka yetenegi ile firsat tespiti arasinda olumlu bir iligki
vardir.
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H1b: Yoneticilerin duygusal zeka yetenegi ile yeniligi yapilandirma arasinda olumlu bir
iligki vardur.

Hlc: Yoneticilerin duygusal zeka yetenegi ile yeniligi netlestirme arasinda olumlu bir
iligki vardur.

H1d: Yoneticilerin duygusal zeka yetenegi ile yeniligi rutinlestirme arasinda olumlu bir
iligki vardur.

Yoneticilerin Duygusal Zeka Yetenekleri Baron modeli ile olctilmektedir. Yenilik
yonetim siirecini lgmek i¢in de Rogers’in modelinden yararlanilmistir. Calismanin temelinde,
yoneticilerin duygusal zeka yeterliliklerinin yenilik yonetim performans: tizerindeki etkileri alt
boyutlar bazinda ifade edilmektedir.

4. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Yontemi

Bu arastirmanin amaci, yoneticilerin duygusal zekad yetenekleri ve yenilik ytnetim
performanslar: arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Bu arastirma ile yanitlanmas1 amaclanan,
dolayisiyla arastirmaya yon veren sorular soyledir:

1. Duygusal zeka yetenekleri ile yenilik yonetim siireci arasindaki bir iliski var midir?

2. Yoneticilerin duygusal zeka yetenekleri, yenilik yonetim siirecinin hangi boyutunda
ne derecede bir belirleyicilige sahiptir?

Bu calismanin ana kiitlesini, Ankara ilinde mobilya tiretimi yapan Ankara Ticaret
Odasr'na baglh 1989 firma olusturmaktadr. Uygulama calismasimin mobilya sektoriinden
secilme nedeni; bu sektoriin gevresel degisimlerden ozellikle miisteri isteklerinden ¢ok hizli
etkilenebilen bir yapiya sahip olmasidir. Mobilya sanayi, yarattig1 katma deger ile tilkemizde
stratejik bir tnem tagimaktadir. Tiirk mobilya sanayinin sahip oldugu stratejik 6nem ve ytiksek
istihdam potansiyelinin bu acgidan dikkatle ele alinmas1 gerekmektedir (T.C. Sanayi ve Ticaret
Bakanlhigi, 2010:1). Tiirkiye’de mobilya sektorii, belirli bolgelerde toplanmustir. Uretimdeki
toplam paylarma gore mobilya tiretiminin yogunlastigi snemli iller sirasiyla; Istanbul, Ankara,
Kayseri, Bursa, [zmir ve Adana seklindedir (T.C. Sanayi ve Ticaret Bakanlig1, 2010:4).

Ankara sektorde ikinci sirada yer almakta ve yapilan anket arastirmasi igin yeterli
orneklemi kapsayan degerlere sahiptir. Ornegin Ankara ilinden segilmesinin nedeni, Ankara
ilinin bagkent olmasi, gesitli ulasim imkania sahip olmas: ve ekonomik faaliyet konularindaki
agirhg itibariyle sanayi yogunluklu iller arasinda yer almasidir. Bu anlamda mobilya ve ahsap
sektortintin, yoneticilerin duygusal zeka yeteneklerinin yenilik yonetim siirecine etkisinin
arastirilmasinda iyi bir 6rnek teskil edebilecegi diistintilmuistiir.

Arastrma evreninden % 95'lik giivenilirlik simirlar icerisinde, %51lik bir hata pay:
ongoriilerek secilecek 6rneklem buiytiklugti 322 olarak hesaplanmistir. Bununla birlikte, bazi
isletme yoneticilerinin cevap vermeyebilecegi veya olasi cevaplama hatalar1 dikkate alinarak;
anakiitleyi olusturan her elemanin ¢rnege girme sansi esit kilan, basit tesadiifi 6rnekleme
yontemine basvurularak 360 isletme belirlenmistir. Anakiitle (N=1989) ve 6rneklem biiytikligu
(n=360) belirlendikten sonra, anakiitledeki tiim goézlem birimleri 1’den baslanarak 1989'e kadar
numaralandirilmistir. Daha sonra tesadiifi (rassal) sayilar tablosundan yararlamilarak, 1 ile
1989 arasmnda yer alan 360 say1 belirlenmis olup, bunlara karsiik gelen gozlem birimleri
orneklemi olusturmustur. Dagitilan tiim anketlerin geri dontistimii olmustur. Geri donen
anketlerden yedi adedinde ¢ok sayida cevaplanmayan soru bulundugundan, ti¢ adedinin de
rastgele cevaplandig anlasildigindan analiz stirecine déhil edilmemistir. Dolayisiyla istatistiki
analizlere konu olan, anket formu sayis1 350"dir.

Arastrmada veri toplama yontemi olarak anket yonteminden yararlanilmigtir. Yenilik
yonetim stireci 6lceginde, firsat tespitini 6l¢mek icin Tang tarafindan gelistirilen 15 maddelik
bir tlgekten yararlanulmistir (Tang, 2008:117-118) (soru no: 1-15). Yeniden tanimlama ve yeniligi
yapilandirma asamas1 Hull tarafindan gelistirilen ve benimsenen 8 madde (Hull, 2003:178) (soru
no:16-23) ile olctilmiistiir. Yeniligi netlestirme ve yeniligi rutin hale getirme asamasim
belirlemede, Tidd, Bessant ve Pavitt tarafindan gelistirilen toplam 16 maddelik (Tidd, Bessant
ve Pavitt, 2005:560-561) (soru no: 24-39) bir dlcek kullamilmistir. Duygusal zekd yetenegini
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olcmek icinse; yine giivenirligi ve gecerligi cesitli calismalarca kamitlanmis olan Bar-On
tarafindan gelistirilen 88 soruluk Bar-On EQ-i (Bar-On Duygusal Zeka Olgegi) kullamlmuistir.
Kullanilan bu ¢lgekler, 5li Likert tlcegi cercevesinde derecelendirilmistir.

Anket formlarindan elde edilen verilerden anlamh sonuglar elde edebilmek igin,
arastirmada kullanilan anket formlarmin giivenilirlik ve gecerlilik diizeylerinin yeterli olup
olmadiklar: aragtirilmistir. Bir 6lgegin tutarhligim ve kalhicihigim gosteren giivenilirlik, bu 6lgekle
yapilan 6l¢timiin hatadan bagimsiz kalma derecesini ortaya koyar. Giivenilirlik, ayn seyin
bagimsiz olctimleri arasindaki tutarliliktir (Bas, 2001:185). Giuivenilirlik, testin dlgmek istedigi
ozelligi ne derece dogru olctugi ile ilgili (Buiyukozturk, 2011:169) olup, gesitli yontemlerle
hesaplanmakla beraber, en ¢ok igsel tutarlilik (internal consistency) yontemi kullanilmaktadir.
Arastirmada bu yontemle hesaplanan Cronbach Alfa giivenilirlik lgtitii kullamilmistir. 0 ile 1
arasinda deger alabilen Cronbach Alfa katsayis1 1'e yaklastikca giivenilirlik diizeyi artmaktadir
(Morgan, 2004:122). Bu arastirmada kullanilan her bir 6lgek icin yapilan giivenilirlik analizleri
sonucunda, Cronbach Alfa degerinin yenilik yonetim performansi ve duygusal zeka olgekleri
icin sirasiyla 0.940 ve 0.902 oldugu tespit edilmistir. Bu durum, kullamilan 6l¢tim araclarmin
guvenilirliginin kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir.

Arastirmada ilk olarak toplam puan korelasyon degerlerine bakilmistir. Genel olarak,
madde-toplam korelasyonu 0,30 ve daha yiiksek olan maddelerin bireyleri iyi derecede ayirt
ettigi, 0,20-0,30 arasinda kalan maddelerin zorunlu goriilmesi durumunda teste almabilecegi
veya maddenin diizeltilmesi gerektigi, 0,20'den daha diistik maddelerin ise teste alinmamas:
gerekmektedir (Biiytikoztiirk, 2011:171).

Bu kapsamda yenilik yonetim siireci 6lgegindeki bir ifadenin diizeltilmis madde toplam
puan korelasyonunun, diger bir ifadeyle bu maddenin olcekteki diger maddelerle olan
uyumunun diisitk oldugu goriilmiistiir. Bu maddeye ait “madde silinirse 6lgegin cronbach alfa
degeri"ne bakildiginda, tlcegin giivenilirliginin artacagl goriilmektedir. Bu madde o6lcekten
cikarildiktan sonra 6lgegin geneline ait cronbach alfa katsayis1 0,949 olarak bulunmustur.

Duygusal Zeka olceginde ise kisisel beceriler boyutundan dokuz madde, kisilerarasi
beceriler boyutundan iki madde, uyumluluk boyutundan bes madde, stresle basa ¢ikma
boyutundan bes madde ve genel ruh durumu boyutundan bes maddenin madde-toplam
korelasyonu 0,30’dan dtistik oldugundan olgekten c¢ikarilmistir. Bu maddeler olcekten
cikarildiktan sonra 6lgegin geneline ait cronbach alfa katsayis1 0,921 olarak bulunmustur.

Alfa giivenirlik katsayilarmin yiiksekligi, dlcegin i¢ tutarliig1 agisindan gecerli oldugu
konusunda fikir vermektedir. Bar-On EQ-i giivenirlik testi icin her bir boyutun ve anketin
toplam Cronbach Alfa katsayisina bakilmistir. Duygusal zekanin alt boyutlarimin giivenilirlik
katsayilarinin 0,66 ile 0,86 arasinda oldugu sonucuna ulasilmistir.

Arastirmada kullanilan dlgeklerin gitivenilir oldugu belirlendikten sonra, ilgili 6lgegin
olctilmek istenen degiskeni ne derece 6lgebildigini ortaya koyabilmek igin yiizeysel, yakinsama
(convergent) ve ayrisma (discriminate) gegerliligi analizleri yapilmistir. Olgeklerin tiimiiniin
orijinal dili hlgilizce’dir ve bunlarla yapilan arastirmalar, tilkemiz disinda gerceklestirilmistir.
Yiizeysel gegerliligi belirleyebilmek icin, olctim araglar1 olusturulurken baska bir dilde
gelistirilmis orijinal 6lgeklerden alman ifadeler iizerinde, terciime ve geri terctime yontemi
kullanilmistir. Bu galisma sonunda ise hicbir ifadenin kiiltiirel baglam acisindan 6zel bir anlam
gostermedigi tespit edilmistir. Sonugta higbir ifadenin terctime sonucu anlam kaybma veya
degisikligine ugramadigr goriilmistir. Duygusal zeka yeteneklerini Slgen olgek daha once
tilkemizde yapilan bircok arastirmada kullanildigr icin yeniden terciime edilmesine gerek
duyulmamustir. Anketin ytizeysel gecerliligini belirleyen ifadelerin anlasilabilirlik diizeylerine
iliskin herhangi bir sorunla ya da belirsizlikle karsilasilmamustir.

5. Bulgular
Aragtirma Ornegine fliskin Bulgular
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Arastirmaya katilan yoneticilerin, cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari, egitim
durumlari, deneyim siireleri ve stattileri gibi bir takim demografik ozelliklerini belirlemeye
yonelik sorular yoneltilmistir. Yoneticilere ait bilgiler Tablo 2'de gosterilmistir:

Tablo 2: Ornekleme Iliskin Demografik Bilgiler

Ozellik Fre(lg‘“s Yiizde (%) Ozellik Fre(lg‘“s Yiizde (%)
o Erkek 341 97,4 ilkogretim 210 60,0

Cinsiyet
Kadin 9 2,6 Egitim Lise 112 32,0
<30 30 8,6 Lisans 28 8

81 -

Yas 30-40 23,1 Deneyim Siiresi (Y1l) 1-10 o4 18,3
41-50 181 51,7 11 + 286 81,7
51 + 58 16,6 Alt 17 49
Evli 328 93,7 L. .. . Orta 39 11,1

Medeni Yonetim Diizeyi

Durum Bekar 2 63 Ust 294 84,0

Yukaridaki tabloda sunulan verilere bakildiginda, ankete katilan yoneticilerin biiytik
bir cogunlugunun (%97,4) erkek oldugu goriilmektedir. Yoneticilerin %51,7’si 41-50 yas
araliginda, %23,1'i 30-40 yas araliginda, %16,6's1 51+ yas araligindadwr. Medeni durum
agisindan incelendiginde, katilimcilarin 9%93,7’si evlidir. Yine biiyiik bir cogunluk (%60)
ilkogretim mezunudur. Katilmcilarin durumlari, deneyimleri agisindan incelendiginde
%81,7'sinin 11 yil ve tstti, %18,3"tintin 1-10 y1l arahginda aym isi yapmakta olan yoneticiler
oldugu goriilmektedir. Bunun yam sira ankete katilan yoneticilerin %84'1i {ist diizey yonetici,
%11,1'i orta diizey yonetici, %4,9"u alt dlizey yoneticidir.

Faktor Analizine iligkin Bulgular

Bu arastirmada kullanilan 6lceklerin gegerliliklerinin test edilmesi icin, yenilik yonetimi
ve duygusal zekay: Slgen tiim faktorler ve bunlara ait degiskenler, agiklayic1 faktdr analizine
tabi tutulmustur. Aciklayic1 faktor analizi yapilmadan 6nce ise, bu analizin uygulanabilmesi
icin gerekli olan 6n kosullarin saglanip saglanmadig: test edilmistir (soru kagidi sayisinin, soru
sayisindan fazla olmasi, KMO orneklem yeterlilik olciitii ve Barlett kiiresellik derecesinin yeterli
diizeyde goriilmiistiir).

Yenilik Yonetim Siireci Anketine Iliskin Faktor Analizleri

Olgegin yap1 gegerligini belirlemek igin elde edilen veriler {izerinde ilk olarak Kaiser-
Meyer-Oklin (KMO) ve Bartlett test analizleri yapilmistir.

Tablo 3: Olgegin yap1 gegerlilik analizi -1

Kaiser-Meyer-Olkin Testi (KMO) 0,916
Barlett Kiiresellik Testi Ki-kare 9263,472
(Bartlett's Test of Sphericity) sd 203

P ,000

Olgegin; KMO degeri 0,916, Bartlett testi degerinin x2=9263,472; sd=703 (p=0,000)
oldugu belirlenmistir. Bu degerler cercevesinde, 38 maddelik olcek tizerinde faktor analizi
yapilabilecegi sonucuna varilmaistir.

Faktor analizi, baslica amaci aralarinda iliski bulundugu distiniilen ¢ok sayidaki
degisken arasindaki iligkilerin anlasilmasini ve yorumlanmasim kolaylastirmak icin daha az
sayidaki temel boyuta indirgemek veya ¢zetlemek olan bir grup ¢ok degiskenli analiz teknigine
verilen genel bir isimdir (Aktunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim, 2007:222). Diger
taraftan faktor analizinde kullamilan Temel Bilesenler (Principal Components) Analizi ve buna
paralel olarak yapilan Varimax Dik Dondiirme teknigi sonucunda, faktor yiikleri 0,30'un
altinda olan maddeler ile iki ayr1 faktordeki yiikleri arasinda en az 0,100 fark olmayan; bir baska
ifade ile ytikii iki faktore de dagilan maddelerin atilmasi gerekmektedir. Bir maddenin faktor
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yiik degerinin diisiik olmasi, o maddenin s6z konusu faktorle yeterince giiglii bir sekilde iliskili
olmadigim gosterir. Alanyazininda, bir maddenin faktor yiik degeri icin asgari biiytklugin
0,30 olmas1 yontinde yaygin bir goriis vardir, ancak bu biiytikliigiin 0,40 olmas: gerektigini
savunan kuramcilarda mevcuttur. Faktor yiik degerinin biiytikliigiine karar vermede, érneklem
buytkligiunu de dikkate almak gerekir. Kim-Yin (2004) (Cokluk, Sekercioglu ve Biiytikoztiirk,
2010:194) bir maddenin o&lcekte kalmasi yoniinde karar verilebilmesi icin belli &rneklem
biiyiikliikleri ©nermistir. Buna gore faktor yiikii 0,30 olan bir madde igin 6rneklem
biiyiikliginiin en az 350, faktor yiikii 0,40 olan bir madde icin 6rneklem biiyiikliigiiniin en az
200 olmas: gerektigi ifade edilmistir. Bu cercevede ilk asamada, 6lcegin tek boyutlu olup
olmadigini belirlemek tizere temel bilesenler analizi yapilmistir. Tabachnick ve Fidel’e (2001)
(Cokluk, Sekercioglu ve Biiytikoztiirk, 2010:198) gore temel bilesenler analizi, en sik kullanilan
faktorlestirme tekniklerinden birisidir. Temel bilesenler analizinin temel amaci, her bir bilesenle
veri setinden azami varyansi ¢ikartmaktir. Olgegin birbirinden iligskisiz faktorlere ayrisip
ayrismadigmi gormek icin de Varimax dik dondiirme teknigi uygulanmis ve faktor yiikleri
incelenmistir. Bu dogrultuda iki ayr: faktore de yiik veren ve bu yiik degeri 0,100 den az olan 3
madde olgekten cikarildiktan sonra geriye kalan 35 madde tizerinde faktor analizi islemi
tekrarlanmistrr. Faktdr analizi sonuglari degerlendirilirken maddelerin toplam olarak
olusturdugu faktor yiiklerine bakilir. Kline’a (1994) (Cokluk, Sekercioglu ve Biiytikoztiirk,
2010:99) gore; faktor yiik degeri, maddelerin faktorle olan iliskisini agiklayan bir katsayidir.
Maddelerin yer aldiklar1 faktordeki yiik degerlerinin yiiksek olmasi beklenir. Bir faktorle
yiiksek diizeyde iliski veren maddelerin olusturdugu bir kiime varsa bu bulgu, o maddelerin
birlikte s6z konusu yapiy1 6l¢ttigli anlamina gelmektedir.

Bu islemler sonucunda olcekte kalan toplam 35 maddenin Kaiser-Meyer-Oklin (KMO) ve
Bartlett test analizleri tekrar yapilmis ve olgegin dort faktor altinda toplandig1 goruilmiistiir.

Tablo 4: Olgegin yap1 gegerlilik analizi - 2

Kaiser-Meyer-Olkin Testi (KMO) 0,914
Barlett Kiiresellik Testi Ki-kare 8476,418
(Bartlett's Test of Sphericity) sd 505

p ,000

Son hali ile 35 maddelik olcegin KMO degerinin 0,914 oldugu; Bartlett Testi
degerlerinin x2=8476,418; sd=595; p<0,000 oldugu belirlenmistir. Olcekte kalan 35 maddenin
rotasyona tabi tutulmaksizin faktor yiiklerinin 0,407 ile 0,726 arasinda degistigi; buna karsilik
Varimax dik dondiirme teknigi uygulandiktan sonra rotasyona tabi tutulmus haliyle bu
yiiklerin 0,499 ile 0,806 arasinda farklilastigi gortilmiistiir. Diger taraftan olgek kapsamina
alinan maddelerin ve faktorlerin toplam varyansin %58,747’sini acikladigi belirlenmistir.
Bilindigi tizere faktor yiiklerinin 0,30'un altinda olmamasi ve davrarus bilimleri agisindan ¢ok
faktorlii yapilarda aciklanan varyans miktarinin %40-60 arasinda olmas yeterli goriilmektedir
(Yelboga ve Tavsancil, 2010:1834).

Tablo 5'de gortldiigu gibi 35 maddelik yenilik yonetim stireci ¢lgegi tizerinde yapilan
faktor analizi sonrasinda, toplam varyansin % 58,747’sini agiklayan 4 faktorlii bir yap: ortaya
¢ikmistir. Toplam varyansin 58,747'tinti agiklayan bir olusumun, yapi gecerliligi agisindan
kabul edilebilir oldugu goriilmektedir. “Firsat Tespiti” faktorii 11 maddeyi icermektedir ve
faktor ytkleri 0,503 ile 0,793 arasinda degismektedir. Bu faktoriin genel 6lcek igerisindeki 6z
degeri 13,203; genel varyansa sagladig: katki miktar1 %37,723, cronbach alfa degeri ise 0,911"dir.
“Yeniligi yapilandirma” faktorii 11 maddeyi icermektedir. Maddelerin faktor yiikleri 0,528 ile
0,749 arasindadir. Faktoriin genel dlcek icerisindeki 6z degeri 3,587; genel varyansa sagladig
katki miktar1 %10,250, cronbach alfa degeri ise 0,911°dir. “Yeniligi netlestirme” faktorii 7
maddeyi icermektedir. Maddelerin faktor yiikleri 0,499 ile 0,806 arasindadir. Faktoriin genel
olgek icerisindeki 6z degeri 2,286; genel varyansa sagladig: katki miktar1 %6,530, cronbach alfa
degeri ise 0,888'dir. “Yeniligi rutinlestirme” faktorii 6 maddeyi icermektedir. Maddelerin faktor

-723 -



yikleri 0,539 ile 0,747 arasindadir. Faktoriin genel 6lcek igerisindeki 6z degeri 1,485; genel
varyansa sagladigi katki miktar1 %4,244, cronbach alfa degeri ise 0,878 dir. Faktorlerdeki
ifadelerin faktoriin ismini nitelendirdigi varsayilmaktadir.

Tablo 5: Yenilik Yonetim Siireci Olgegine iliskin Faktdr Analizi

5 £ S =
Faktorler ) g ’;’f" .‘_% é é é .§
% X |3F | BF | &g
Ex] O |<> E> | <
1. Faktor: Firsat Tespiti 13,203 | 37,723 | 37,723 0,911
Yeni bilgiler i¢in ¢alisanlarla sik sik etkilesimde bulunurum 23
Yeni is fikirleri bulmak icin ¢aba gosteririm 723
Yeni bilgiler i¢in gazeteleri, dergileri ve yayimnlar: takip ederim 757
Bilgi birikimimi arttirmak icin her giin internete goz atarim ,793
Yeni bilgiler i¢in arastirma yapmaya biiyiik istek duyarim ,787
Her zaman aktif bir sekilde yeni bilgiler edinmeye ¢alisirim ,759
Genelde ¢esitli bilgi parcalar1 arasinda yeni baglantilar kurarim ,686
Mligkisiz goriinen bilgiler arasindaki baglantilari fark ederim ,601
Olaylar ve olgular arasindaki iligkileri gormede basariltyim ,725
Baglantisiz bilgiler arasinda baglantilar oldugunu goriiriim ,603
Firsatlar1 fark etmemi saglayan giiclii sezgilerim vardir ,503
2. Faktor: Yeniligi Yapilandirma 3587 10250 | 47,973 0911
Degerli firsatlar: degersiz firsatlardan ayirt edebilirim ,653
Firsatlarla karsilastigimda, en iyilerini kolaylikla segebilirim ,663
Tasarladigimiz tirtinlerin hayata gegirilmesine katk: saglarim ,726
Yetersizlikleri yeni iirtin gelistirmede engel olarak gormem ,539
Yeni tiriinler gelistirmeden, beceriyi arttirmaya katki saglarim ,749
Yeni beceri ve teknolojilerin elde edilmesine imkan saglarim 714
Yeni beceriler ve kabiliyetler edinilmesine imkan saglarim 712
Uriin gelistirmek icin bilmem gerekenleri 6grenebilirim ,637
Teknik bilgimi ve yeterliligimi stirekli artiririm ,679
Thtiyacim olan teknik bilgi ve becerileri edinmeye galisirim ,661
Tedarikgilerimizle karsilikl1 kazanan yapida iliskiler kurarim ,528
3. Faktor: Yeniligi Netlestirme 2286 6,530 54503 0,888
Bilgimi artirmami saglayacak kurumlarla baglant: kurarim ,723
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Miisterilerimizle yakin iliski i¢inde ¢alisirim 614

Diger firmalarla isbirligi igindeyimdir ,651
Dis cevredeki uzmanlarla iliskilerimi gelistirmeye ¢alisirim 712
Tiim egitim sistemleriyle yakin olarak etkilesim icine girerim ,806
Lider kullanicilar ile yakin olarak ¢alisirim 721
Organizasyon yapimizin, yenilik¢i olmasina katki saglarim 499

4. Faktor: Yeniligi Rutinlestirme 1485 4044 58,747 0,878

Personeli, fikir onermeleri konusunda tesvik ederim ,539
Hizli karar almak i¢in organizasyon yapimiza katki saglarim ,668
Organizasyon yapimizda etkin bir iletisim ag1 kurarim ,689
Yeniligi destekleyen ddiillendirme sistemi kurar ve isletirim 747
Yeni fikirleri destekleyici bir ortam hazirlarim ,740
Takimlar icinde iyi sekilde ¢alisiimasini saglarim 591

Yenilik Yonetimi ve Duygusal Zeka Arasindaki Iligki

Arastirmada yoneticilerin duygusal zeka yetenekleri ve yenilik yonetim stireci ile onu
olusturan unsurlara etkisini belirlemek icin tncelikle korelasyon analizinden yararlanilmisgtir.
Tablo 6'da, duygusal zeka ve yenilik yonetim stireci 6lcekleri arasindaki iliskileri gosteren
korelasyon katsayilar: verilmektedir.

Tablo 6’daki korelasyon katsayilarindan, duygusal zeka ile yenilik yonetim siireci
arasinda genel olarak 0,99 6nem diizeyinde pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu
goriilmektedir. Bu sonu¢ duygusal zeka ile yenilik yonetimi arasinda iliski oldugunu ve
duygusal zeka arttikca yoneticilerin yeniligi daha iyi yonettiklerini gostermektedir. S6z konusu
iliskinin kuvveti acisindan olguya bakildiginda, duygusal zekd yetenegi ile yeniligi
rutinlestirme (r=0,511) arasinda diger faktorlere kiyasla daha kuvvetli bir iliskiye sahip oldugu
goriilmektedir.

Duygusal zeka yeteneginin diger yenilik stireci boyutlarina oranla firsat tespitini
(r=0,384) daha az etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Arastirmada kullanilan boyutlar arasinda
anlaml iliskilerin bulunmasi ve bu iliskilerin diizeyinin asir1 duistik (0’a ¢ok yakin) ve asir
yiksek (1’e ¢ok yakmn) bir diizeyde olmamasi, olceklerin hem ayrisma hem de yakinsama
gegcerliliklerini destekler niteliktedir.

Tablo 6: Duygusal Zeka Yetenegi ile Yenilik Yonetim Stireci Arasmdaki [liski

Faktorler )T S.S. FT YP NT RT YT DZ

Firsat Tespiti (FT) 4.21 0.70 1

Yeniligi Yapilandirma -

P) 434 0,54 505(**) 1

Yeniligi Netlestirme 418 0,66 A11(%) 603(*%) 1

(NT)

z;:;‘)‘hg‘ Rutinlestirme |, 0,53 4520%) | 5950 | ,676() 1

Yenilik Toplam (YT) 4,34 0,54 BI1(%) | ,839(*%) | ,782(*%) | ,771(**) 1

Duygusal Zeka (DZ) 4,14 0.44 384(**) | 505(**) | A7A(™) | 511(*) | ,565(**) 1
*p<0,05**p<0,01
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Korelasyon analizi ile duygusal zeka yetenegi ve yenilik yonetimi ve bunlara ait
faktorler arasindaki iliskinin varhigi ve kuvveti tespit edildikten sonra, bu iliskinin yoniinii
belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmustir. Regresyon analizinde yenilik ytnetim
siirecinin dort alt boyutu “firsat tespiti”, “yeniligi yapilandirma”, “yeniligi netlestirme” ve
“yeniligi rutinlestirme” bagimh degisken ve duygusal zekd bagimsiz degisken olarak ele
alinmustir. Regresyon analizinden elde edilen veriler yorumlanirken korelasyon analizi
sonuglar1 da dikkate alinmistur.

Regresyon analizinde bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiye bakilmistir.
Arastirma hipotezlerinin dogrulanip dogrulanmayacagma [ katsayilari, yeni degiskenlerin
eklenmesiyle R? degerinde meydana gelen degisim ve R?deki degisimin istatistiki agidan
anlamliligini gosteren F degerine bakilarak karar verilmistir.

Duygusal Zekidnin Yenilik Yonetim Siirecine Etkisi

Duygusal zekdnin yenilik yonetim stireci ve asamalarina olan etkisini belirlemek icin
her biri tek adimli regresyon analizi yapilmustir. Yenilik yonetim stireci ve asamalar1 bagimh
degisken olarak alinmis, duygusal zekd da bagimsiz degisken olarak analize sokulmustur.
Analiz sonugclar1 Tablo 7'de gosterilmektedir.

Tablo 7'ye bakildiginda, duygusal zekd yenilik ydnetiminin toplam varyansmin
%32'sini acikladig1 ve duygusal zekdnin yenilik yonetim stirecini etkileme diizeyinin (3=,565),
p<0.001 6nem diizeyinde anlaml oldugu goriilmektedir (R? =0,320 ve F=163,545). Bu durum
yoneticilerin kendileri ve ¢alisanlar: i¢in duygusal anlayisa sahip olmalarinin yenilik yonetimi
basarisinda ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmede 6nemli rol oynadigi, bir anlamda
yeniligin yonetilmesinde ve basarili olunmasinda sahip olunmasi gereken temel yetenegin
duygusal zeka oldugu sonucuna ulasmamizi saglamustir. Analiz neticesinde duygusal zekanin
yenilik yonetim siirecini agiklamada 6nemli ¢lctide etkili oldugu soylenebilir.

Tablo 7: Duygusal Zekanin Yenilik Yonetim Siirecine Etkisi

Faktorler
Bagiml Diizeltilmis Durbin-
2 2
Degisken B t R R2 F AR Watson
Yenilik Yonetimi ,565%** 12,788*** ,320 ,318 163,545*** ,320%** 1,687
Firsat Tespiti /3845 7,763%** /148 ,145 60,260*** ,148%** 1,629
Yeniligi Yapilandirma ,505%** 10,929*+* ,256 ,253 119,445%** ,256%** 1,979
Yeniligi Netlestirme AT4* 10,036*** ,224 ,222 100,719*** ,224%%* 1,670
Yeniligi Rutinlestirme SLTH** 11,097*+* ,261 ,259 123,133%*** ,261%%* 1,665

*p<0,05 *p<0,01 ***p<0,001

Tabloya bakildiginda, yenilik yonetim siirecini meydana getiren tiim boyutlarin
p<0,001 6nem diizeyinde anlaml oldugu goriilmektedir. Ayrica duygusal zekdnin yeniligi
rutinlestirmeyi etkileme diizeyinin (p=0,511 ve p<0,001), yeniligi yapilandirma ($=0,505 ve
p<0,001), yeniligi netlestirme (p=0,474 ve p<0,001) ve firsat tespitine ($=0,384 ve p<0,001)
kiyasla daha ytiksek oldugu sonucuna ulasilmstir.

Buradan da anlasildig gibi, dort boyut arasinda duygusal zekay: aciklama giicii en az
olan boyut firsat tespitidir. Tim bu bulgulardan yola cikarak duygusal zekanin yeniligi
yapilandirma ve yeniligi netlestirme asamalarmi agiklamada oldukca onemli ve etkili oldugu,
bununla birlikte yeniligi rutinlestirmede etkisinin daha fazla oldugu soylenebilir. Calismanin
temel cercevesini olusturan duygusal zeka ile yenilik yonetimi arasindaki iliskinin varlig
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yapilan analiz sonucunda dogrulanmistir. Dolayisiyla H1, Hla, H1b, Hlc ve H1d hipotezleri
kabul edilmistir.

Yeniligin orgiit kiiltiirtintin degismezi olarak ortaya ¢ikmasinda yoneticilerin duygusal
zeka yeteneklerinin ¢nemli rol oynadig1 ve duygusal zeka yeteneklerini gelistiren yoneticilerin
calisanlar1 da yenilik faaliyetlerine dahil ederek orgiit bagarisim artirabileceklerdir. Orgiitlerin
rekabet avantaji elde etmeleri ve varliklarim stirdiirmelerini saglamada, yoneticilerin orgiit
kiilttirtinde yenilikciligi destekleyici etkisinin artirilmas: icin duygusal zeka yeteneklerini
gelistirmeleri yoniinde daha ¢ok caba gostermeleri gerekmektedir.

6. Sonucg

Bu calismanin temel hedefi duygusal zeka ile yenilik yonetim stireci arasindaki iliskiyi
belirleyebilmek ve duygusal zekdmn yenilik yonetim siireci tizerindeki etki giictinii tespit
edebilmektir. Kiresellesmenin artmasiyla beraber rekabet siddetlenmis, teknolojide hizh
degisimler yasanmaya baslanmis, kaynak kitlig1 artmis ve tiim bu belirsizlik ve degisim
ortaminda oOrgiitler yasamlarim siirdiirebilmek icin yenilik yapma zorunlulugundadirlar. Bu
calismada ise, yoneticilerin giintimiiziin belirsizlik ortaminda 6rgiitiin varhigini koruyabilme ve
stirdiiriilebilir rekabet {isttinligti elde edip gibi orgiitii basariya gotiirmek icin yeniligi
yonetirken duygusal zeka yetenegini nasil etkili kullanmasi gerektigi ile ilgili bir takim bilimsel
dayanaklar elde edilmeye calisilmistir.

Anket formlarindan elde edilen verilerin analiz sonuclary;, duygusal zeka yeteneginin
yenilik yonetim siireci ve her boyutunu etkileme giiciine sahip oldugu yoniindedir.

Bu sonug ankete katilan yoneticilerin yeniligin tiim orgtite yayilmas1 agisindan orgiit
kiilttirtinti yenilik¢i hale getirmede duygusal zeka yeteneklerini kullandiklarm gostermektedir.
Her yenilik beraberinde degisimi getirmektedir. Degisim karsisinda calisanlarin gosterecegi
direnci kirmada calisanlara yenilik kiultiirtint asilarken yoneticiye yol gosterici olan yetenek
duygusal zekadir. Ankete katilan yoneticilerin duygusal zeka yetenekleri en az firsat tespitini
etkiledigi tespit edilmistir.

Yenilik stirecinin baslamasi igin gerekli olan fikirlerin ortaya g¢ikarilmasi asamasinda
ozellikle calisanlarin fikir, diisiince ve Onerilerini agikca dile getirebilmelerinde orgiitte
yaratilacak olan yenilikgi kiiltiir btiytik 6nem arz etmektedir. Bu yenilikgi kiiltiirtin olusturulup
rutin hale getirilmesinde yoneticilerin duygusal zeka yeteneklerinin yiiksek oldugunu
sOylemek miimkiindiir.

Ankete katilan yoneticilerin duygusal zeka yeteneklerine ait genel ortalamanin (X
=4,14), oldukca yiiksek bir diizeyde oldugu tespit edilmistir. Aym sekilde, yenilik yonetimi ve
boyutlarina ait ortalamalar incelendiginde; yeniligi rutinlestirmenin (X =4,44), yeniligi
yapilandirma (X =4,34), firsat tespiti (X =4,21) yeniligi netlestirmeden (X =4,18), daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglara gore, 6rneklemdeki yoneticilerin yeniligi rutinlestirirken
duygusal zekalarimi iyi diizeyde kullandiklarmi diger bir ifadeyle arastirmaya katilan
yoneticilerin yenilikci bireyleri 6diillendirmede, calisanlara sorumluluk vermede, tesvik etmede
ve yenilik siirecinin tim boyutlarina gereken o©nemi vermede duygusal zekalarmi
kullandiklarinm sdylemek miimkiindiir. Ancak ankete katilan yoneticilerin firsat tespitinde de
duygusal zeka yeteneklerini kullanmalarmin stirecin baslamasi agisindan énemli unsur olarak
degerlendirilmeli ve bu yonde gelismelerinin gerekli oldugu sdylenebilir.

Gelecekte yapilacak arastirmalara yol gosterici olmasi agisindan, arastirma stireci
sirasinda akla gelen bazi sorulari belirtmek faydali olabilir. Acaba her yenilik tiiriinde duygusal
zeka yeteneklerinin etkisi var mudwr? Her firsatin yenilige doniistiirtilmesi siireci ne kadar
zaman almaktadir? Duygusal zekd yeteneginin yeniligin baslangic noktasi olan yaraticiliga
etkisi nedir? Her yaraticiik ve yenilik yapan bireyin duygusal zekas: gelismis midir? Bu
sorularin yarutlanabilmeleri icin, genis kapsamli disiplinler arasi bir arastirmanin yapilmasi
gerekmektedir. Bu arastirmanin sonuclara gore, belki de hayatta basarili olmanin anahtar:
olan duygusal zekdnin hangi sektdr olursa olsun zorlu rekabet kosullarinda orgiitleri ayakta
tutabilmenin 6n kosulu olabilecegi goriilecektir.
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