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OZET

Bu makalede, duygusal zekd (DZ) ve liderlik tarzlarinin insan kaynaklart yonetimi lizerindeki etkisi ele
alinmigtir. Duygusal zeka; bireyin kendi ve baskalarinin duygularini tanima, anlama ve ydnetme becerisi
olarak tammlanmug, 6zellikle is yerinde empati, ¢atisma yonetimi ve etkili iletisim gibi yonleriyle dnemi
vurgulanmistir. Liderlik tarzlari; otokratik, demokratik, doniistiiriici ve hizmetkar liderlik bicimlerinde
siniflandirilmig ve her birinin insan kaynaklari siiregleri {izerindeki etkileri degerlendirilmistir. Yiksek
duygusal zekaya sahip liderlerin genellikle doniistiiriicii ve demokratik liderlik stillerini benimsedigi ve bu
liderlik bigimlerinin calisan bagliligi, memnuniyeti ve verimliligi artirdig: ifade edilmistir. Ayrica, IK
yonetiminde duygusal zekdnin uygulamali bir arag¢ olarak nasil kullamilabilecegine dair Onerilere yer
verilmistir. Ise alim, egitim ve liderlik gelistirme programlarinda Duygusal Zeka 6l¢iimlerine dayali kararlarin
onemi vurgulanmstir. Sonug olarak, makale; duygusal zekamn liderlik tarzlarim sekillendirdigini ve insan
kaynaklari yOnetiminin basarisinda kritik rol oynadigini ortaya koymaktadir. Bu nedenle kurumlarin
Duygusal Zeka gelisimini destekleyen politikalar gelistirmesi 6nerilmektedir.

Anahtar kelimeler: Duygusal Zeka, Liderlik, Insan Kaynaklari.

ABSTRACT

This article examines the impact of emotional intelligence (El) and leadership styles on human resource
management. El is defined as an individual's ability to recognize, understand, and manage their own and
others' emotions, emphasizing its importance in the workplace, particularly in aspects such as empathy,
conflict management, and effective communication. Leadership styles are categorized as autocratic,
democratic, transformational, and servant leadership, and the impact of each on human resource processes is
evaluated. It is stated that leaders with high EI generally adopt transformational and democratic leadership
styles, and that these leadership styles increase employee commitment, satisfaction, and productivity.
Furthermore, suggestions are provided for how EIl can be used as a practical tool in HR management. The
importance of decisions based on El measurements in recruitment, training, and leadership development
programs is emphasized. In conclusion, the article demonstrates that El shapes leadership styles and plays a
critical role in the success of human resource management. Therefore, it is recommended that organizations
develop policies that support the development of El.
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GIRIiS

Giliniimiiz i§ diinyasi, hizla degisen ekonomik, teknolojik ve sosyal dinamikler dogrultusunda
yeniden sekillenmektedir. Bu doniigiim siireci, yalnizca organizasyonel yapilarm ve stratejilerin degil;

liderlik anlayislarinin ve insan kaynaklar1 (IK) yonetimi yaklasimlarinin da evrim gegirmesini zorunlu
kilmaktadir. Bu baglamda, orgiitlerin basarisinda artik yalmizca teknik bilgi ve yetkinlikler degil,

48



ISSN 3062-3170 https://anatolianjournal.com/

duygusal zekd (DZ) gibi bireysel beceriler de belirleyici hale gelmistir.

Duygusal zeka; bireyin kendi duygularmin farkinda olmasi, bu duygular1 yonetebilmesi ve
baskalarinin duygularin1 anlayarak saglikli sosyal iligkiler kurabilmesi olarak tammlanmakta ve
liderlik becerileriyle dogrudan iliskilendirilmektedir. Daniel Goleman’in (1995) bu alana yonelik
caligmalariyla birlikte, duygusal zeka, bireysel basar1 kadar orgiitsel performans agisindan da kritik bir
faktor olarak kabul gérmeye baslanustir. Ozellikle liderlikte duygusal zekd unsurlarinm 6n plana
¢ikmasi, ¢alisan bagliligi, catigma yonetimi, empatik iletisim ve takim ¢aligmasi gibi insan kaynaklar
stireclerinin verimliligini 6nemli dl¢iide etkilemektedir.

Liderlik tarzlar1 ise otokratik, demokratik, donisiimcii, hizmetkar gibi cesitli bicimlerde
smiflandirilmakta ve her bir tarzin IK uygulamalar: {izerindeki etkisi farklilasmaktadir. Duygusal zeka
seviyesi yliksek liderlerin, ozellikle demokratik ve doniisimcii liderlik tarzlarmi benimsedikleri
gorilmektedir. Bu liderlik anlayiglari, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmakta ve organizasyon iginde
daha kapsayici, destekleyici bir kiiltiir yaratmaktadir.

Bu ¢aligma, duygusal zekanin liderlik tarzlari iizerindeki etkisini inceleyerek, insan kaynaklari
yonetimi  siireglerine nasil entegre edilebilecegini agiklamayr amaglamaktadir. Ayni zamanda,
duygusal zeka gelisimini destekleyen IK politikalarinin kurumsal basariya katkis1 ele alinacaktir. Bu
dogrultuda ¢alisma, teorik bilgiler kadar uygulamali érneklerle de desteklenmis ve cagdas liderlik
anlayislaria dair kapsamli bir bakis agis1 sunmay1 hedeflemistir.

DUYGUSAL ZEKA KAVRAMI

Duygusal Zeka (EQ), kisinin kendisinin yan1 sira bagkalarimin duygularini da gézleme yetenegi,
onlar1 ayirt edebilme ve bu bilgiyi diisiince ve davramslarina rehber olarak kullanabilmesi olarak
tanimlanir.

1990’1larin basinda Gardner’in ¢igir agan “Coklu Zekd Kuramm”ndan sonra insanlar, zekanin
sadece IQ olmadigim ve birgok ¢esidi oldugunu gormeye basladilar. Aklin bunca yil siiren egemenligi
yeniden sorgulanmaya baslanirken, duygular git gide daha fazla énem kazanir oldu. Yine ayni yillarda
Mayer ve Salovey duygusal yeteneklerin de zihinsel bir beceri oldugunu ifade ederek, duygular
degismesi zor olan kisisel Ozellikler olarak degil, gelistirilebilir yetenekler seklinde ele aldilar.
“Duygusal Zeka (EQ)” adint verdikleri bu yeni kavram; kisinin kendisinin yani sira baskalarmnin
duygularimi da gozleme yetenegi, onlar1 ayirt edebilme ve bu bilgiyi diisiince ve davraniglarina rehber
olarak kullanabilme olara tanimlanmaktaydi.

Daniel Goleman’in 1995 de yayinladig: “Duygusal Zeka Neden 1Q’dan Daha Onemlidir” kitabi
tiim diinyada ses getirdi ve toplumun bu kavramdan haberdar olmasini sagladi. Bu kitapta yayinlanmig
arastirmalar sosyal ve duygusal becerilerin, hayatta basar1 saglamak acisindan, bireyin mental/zihinsel
yeteneklerinden ¢ok daha 6nemli olabilecegini gostermekteydi. Goleman kitabinda duygusal zekay:
“Kendini harekete gegirebilme, aksiliklere ragmen yola devam edebilme, diirtiilerini kontrol ederek
tatmini erteleyebilme, ruh halini diizenleyebilme, sikintilarin diisiinmeyi engellemesine izin vermeme,
kendini bagkalarinin yerine koyabilme ve umut besleme” olarak tanimlamaktaydi.

Literatiirdeki giincel ¢alismalarda 1Q ve duygusal zeka (EQ) birbirlerine karsit degil, birbirinden
ayr1 yetiler olarak tanimlanmaktadir. Bilindik IQ testlerinin aksine duygusal zeka puanini ¢ikaran tek
bir kalem kagit testi yoktur ve hi¢bir zaman da olmayabilir ancak, insani insan yapan niteliklerin cogu
duygusal zekadan kaynaklanmaktadir.

1. Ozbiling: Kisinin kendisini ve duygularmi tanimasi, anlamasi ve ifade edebilmesidir.

2. Duygular1 Yonetebilmek: Duygular olusurken bunun nedenlerini anlamak ve o duyguyu
kontrol edebilmektir.

3. Kendini motive etmek: Kisinin kendisini ve baskalarini yiireklendirebilmesi ve yapilan bir
igse odaklanarak o igin sonug¢landirilabilmesi igin iiretken bir bigimde ¢alisilmasi, heyecan ve
istek duymasidir.

4. Empati: Bagkalarinin duygularmma ve ihtiyaclarma duyarli olabilmek ve gereksinimlerine
cevap verebilmektir.

49



ISSN 3062-3170 https://anatolianjournal.com/

5. lliskileri yonetebilmek: insanlar aras: iliskilerde basarili olmak ve olas1 problemlere ¢oziim
getirebilme ve kriz yonetebilme becerisidir olmak iizere bes ana bilesenden olusur.

Duygusal Zekamn Gelismisligine isaret Eden Belirtiler Nelerdir?

Duygusal zekd (EQ), bireyin duygu ve diisiince siireclerini etkili bicimde yonetebilme
kapasitesini yansitir. Bu kapasite, bireyin 6zellikle zorlu siireglerde duygularimi ve diisiincelerini
kontrol edebilmesi, tepkilerini uygun sekilde yonlendirebilmesiyle kendini gosterir. Zihinsel esneklik
ve igsel denge, bu tiir durumlarda bireyin psikolojik dayanikliligini giiclendirir (Goleman, 1995). EQ
sahibi bireyler, yaptiklar1 hatalarm sorumlulugunu baskalarmna atmaksizin dogrudan iistlenirler. Oz-
farkindalik, bireyin davramlarinin sonuglarini degerlendirme ve sorumluluk alma konusunda temel
bir rol oynar. Bu 6zellik, ayn1 zamanda giiven insasi ve etik davranis agisindan da énemlidir (Salovey
& Mayer, 1990).

Empati kurabilme, duygusal zekdnin en temel bilesenlerinden biridir. Yiiksek EQ’ya sahip
bireyler, ¢evresindeki insanlarin duygularmi kolayca fark eder ve bu dogrultuda daha etkili sosyal
iligkiler kurar. Bu beceri, 6zellikle liderlik ve takim ¢aligmasi gibi alanlarda is birligini ve anlayisi
artiran temel faktorlerden biridir (Boyatzis, 2008). Acik fikirli olmak ve degisime uyum saglamak da
duygusal zekanin 6nemli gostergeleri arasindadir. Yeni durumlari tehdit olarak degil, birer gelisim
firsat1 olarak gérmek; bireyin hem kisisel hem de mesleki yasaminda daha esnek ve uyumlu olmasini
saglar (Goleman, 1995).

Kendi giliglii ve zayif yonlerini taniyabilen bireyler, 6z degerlendirme yapma konusunda
basarilidir. Bu farkindalik, kisinin kendi potansiyelini daha iyi yonlendirmesini ve gelisim alanlarini
belirlemesini kolaylagtirir. Bdylece kisi, hedef belirlemede ve kariyer planlamasinda daha gergekgi ve
saglikli adimlar atar (Salovey & Mayer, 1990). Ozgiiven ise duygusal zekanin disa vurulan bir baska
gostergesidir. EQ’su gelismis bireyler, yeteneklerine ve kararlarina giiven duyar; bu da onlar1 daha
kararh, inisiyatif alabilen ve etkili kisiler haline getirir. Ozgiivenli liderler, ekiplerine de bu duyguyu
yansitarak pozitif bir is atmosferi yaratabilir (Boyatzis, 2008).

Cevresel olaylara karsi duyarlilik géstermek, bireyin sosyal biling diizeyini ve empatik yoniinii
ortaya koyar. Aci, kriz ya da travmatik olaylar karsisinda kayitsiz kalmamak, kisinin duygusal
olgunluk diizeyine isaret eder (Goleman, 1995). Bu durum, 6zellikle insan kaynaklar1 gibi insan odaklt
alanlarda 6nemli bir beceri olarak degerlendirilir. Ge¢miste yapilan hatalara uzun siire takili kalmak
yerine, ders ¢ikararak yoluna devam edebilmek de duygusal zekanin yansimasidir. Bu beceri, kisinin
duygusal dayanikliligini artirirken, stres ve kaygiyla daha etkili basa ¢ikmasini saglar (Salovey &
Mayer, 1990).

Is Yerinde Duygusal Zekanin Onemi

Liderlikte 6nde gelen bir aragtirmact olan Gary Yukl, "Kendini tanimak, kendi ihtiyaclarini ve
belli olaylar meydana gelmesi durumunda muhtemel reaksiyonlar1 anlamay1 ve alternatif ¢éziimlerin
degerlenirilmesini kolaylastirir" diyor.

Bolin, "Kendinizle baslamak zorundasiniz ve yonetim bir yoniiyle sinirli degil, isin dikkate
alimmasi gereken diger bir¢ok yonii var" diye belirtiyor. Fakat kendi farkindaliginiz1 gelistirmenizle
baslayarak, digerlerini daha etkili bir sekilde yoOnetebilirsiniz. Yonetim, illa ki bagkanlik etmek
anlamina gelmiyor. Genellikle biri yonetici pozisyonuna terfi edildiginde baskalarma liderlik etmeye
ihtiya¢ duyduklarmi diisiiniir ancak ilk once yalnizca kendi kendinize liderlik edip daha fazla
farkindalik yaratarak bu miimkiin ". Yoneticiler durumlarda nasil davranacaklarii anlamali ve bu
yiizden kendilerini baz alarak baslayip bu yoldan ilerlemeliler. Yaptigimiz isi ii¢ alana ayiriyoruz: isi
yonlendirmek, kendinizi yOnetmek ve bagkalarina yon vermek - en Onemli unsur Kendinizi
yonlendirmek ".

Duygusal zekanin etkili olmasi i¢in, ise kendinizle baglamaniz gerekir. Duygusal diizeyde nasil
calistiklarin1 anlamadan, baskalarmin refahini, gelisimini ve benlik hissini artiramaz veya
gelistiremezsiniz. Liderleri ayiran sey genellikle duygusal zeka seviyesidir ve daha etkili bir is yeri
ortami gelistirmeye yardimei olan da bu becerilerdir. Duygusal zekd yiiksek bireyler; stresle basa
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¢ikmada, ¢atigmalar1 yonetmede, empati kurmada ve etkili iletisimde daha basarilidir. Bu 6zellikler
ozellikle takim ¢aligmasi ve liderlik agisindan kritik oneme sahiptir. insan kaynaklar1 ydnetiminde, DZ
seviyeleri hem ise alim hem de terfi siireclerinde dikkate alinmasi gereken énemli gostergelerdir.

Liderlik Tarzlarimin Simflandirilmasi

Liderlik tarzlar1 genel olarak asagidaki gibi siniflandirilabilir:

Dontigiimcii Liderlik :Doniistimeii liderler, ekiplerini beklentilerin 6tesine gegmeleri igin
motive ederek degisime ilham verir. Yenilik¢iligi tesvik eder ve ortak bir ama¢ duygusu
yaratirlar. Steve Jobs gibi liderler, alisilmisin disinda diisiinmeyi tesvik ederek bu tarzin
giiclii bir 6rnegidir.

-Islem Odakli Liderlik : Bu liderler, yapi, ddiiller ve sonuglar iizerine odaklanir. Oldukga
diizenli ortamlarda iyi ¢alisir, ancak yaraticiligi kisitlayabilir.

-Demokratik Liderlik :Bu tarz, karar alma siirecine ekip girdisini dahil eder ve ig birligini
tesvik eder. Demokratik liderler, gliven olusturma ve ekip moralini artirma konusunda
harikadir.

-Otoriter Liderlik :Otoriter liderler yukaridan asagiya bir yaklagim benimser, kararlari
bagimsiz olarak alirlar. Kriz durumlarinda etkili olsa da, bu tarz asir1 kullanildiginda ekip
iiyelerini yabancilagtirabilir.

-Serbest Birakici (Laissez-Faire) Liderlik ; Bu tarz, ekip tyelerine kendilerini yonetmeleri
icin ylksek dizeyde giiven saglar. Ozerkligi tesvik eder ancak motivasyonu diisiik ekiplerle
risk olusturabilir.

-Hizmetkar Liderlik ;Hizmetkar liderler, ekibin ihtiyaglarimi kendi ihtiya¢larmnin Oniine
koyar. Kisisel ve profesyonel gelisimi tesvik eder, giiven ve destek dolu bir ortam yaratirlar.
Egitim, saglik ve sivil toplum kuruluslarinda bu liderlik tarzma sikga rastlamir. Ekip
oncelikli yaklasimi sayesinde, hizmetkar liderler sadakati artirir ve uzun vadeli basari
saglar.

-Karizmatik Liderlik ;Karizmatik liderler, kisisel cazibeleri ve ilham verme yetenekleriyle
ekibini etkiler. Genellikle ¢ekici bir kisilige sahip olan bu liderler, takipgilerini vizyonlarina
inandirir. Ancak, bu tarz liderlerin asirtya kagmasi, ekibin lider bagimliligr gelistirmesine
neden olabilir ve liderin yoklugunda ekip zayif kalabilir.

-Biirokratik Liderlik; Bu liderlik tarzi, kat1 kurallar ve siireglere uyulmasina vurgu yapar.
Biirokratik liderler, giivenlik, tutarlilik ve hassasiyetin kritik oldugu ortamlarda basarilidir;
Ornegin, tiretim ve saglik sektorlerinde. Ancak, bu tarz yenilik¢iligi ve esnekligi
sinirlayabilir.

-Durumsal Liderlik ;Durumsal liderler, ekiplerinin ihtiyaglarina ve mevcut kosullara gore
yaklagimlarini uyarlar. Esneklik, bu tarzin temel 6zelligidir. Dinamik ve siirekli degisen
ortamlar i¢in idealdir. Durumsal liderler, gerektiginde otoriter, demokratik veya doniisiimcii
bir tarz benimseyebilir.

-Kocluk Liderligi; Kogluk liderleri, bireysel biiyiimeye ve mentorluk yapmaya odaklanir.
Ekip iiyeleriyle yakin ¢aligarak onlarin becerilerini ve kariyer hedeflerini gelistirmelerine
yardime1 olurlar. Uzun vadeli gelisim ve halef planlamasi i¢in etkili bir liderlik tarzidir.

Her liderlik tarzi, kendi giiclii yanlarina ve zorluklarma sahiptir. Etkili bir lider, bu tarzlardan
hangisinin ne zaman uygulanacagini bilerek maksimum etki saglar.

Liderlik Tarzlarimin insan Kaynaklarina Etkisi

Liderlik tarzi, insan kaynaklar1 uygulamalarinda; performans degerlendirme, kariyer planlamas,
odiilllendirme ve ¢alisan bagliligi gibi siiregleri dogrudan etkiler. Doniistiirtici ve demokratik liderlik
tarzlari, daha yiiksek ¢alisan memnuniyeti ve baglilig ile iligkilidir. Bu tarzlar, 6zellikle duygusal zeka
becerilerinin giiclii oldugu liderler tarafindan daha etkili bir sekilde uygulanabilmektedir.
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Liderlik Tarzlarinda Sik Yapilan Hatalar

Liderlikte mitkemmellik nadiren bulunur; ¢ogu lider zaman iginde ¢esitli hatalar yapar ve bu
hatalardan 6grenerek gelisir. Ancak, belirli kaliplagmig hatalarin farkinda olmak, etkili liderlik icin
kritik bir avantaj saglar. Bu hatalardan biri, liderin tek bir liderlik tarzina asir1 bagl kalmasidir. Oysa i
diinyasinda farkli durumlar, farkli yaklasimlar gerektirir. Esnek olmayan bir liderlik tarzi, degisen
organizasyonel kosullara uyum saglamayi zorlastirir (Goleman, 1998). Ozellikle kriz zamanlarinda
liderin durumsal farkindaligiyla birlikte liderlik bigimini yeniden sekillendirebilmesi, ekip basarisini
dogrudan etkileyen bir unsurdur.

Bir baska yaygin hata, liderin ekip tiyelerinin bireysel dinamiklerini ve gii¢lii yonlerini géz ardi
etmesidir. Calisanlar1 tek tip bir yaklagimla yonetmeye ¢alismak, verimlilik disiisiine ve motivasyon
kaybma yol acabilir. Boyatzis (2008), etkili liderligin temelinde empati kurabilme ve bireysel
farkliliklar1 tanima becerisinin yattigimi vurgulamaktadir. Bununla birlikte, yapict geri bildirime kapali
olmak da liderlerin siklikla diistiigii bir diger hatadir. Geri bildirim almaya direnen liderler, hem kendi
gelisimlerini sinirlandirir hem de ekip iiyeleriyle giiven iligkisi kurmakta zorlanir (Salovey & Mayer,
1990).

Iletisim eksikligi ve mikro yonetim davramslar1 da liderlik siirecinde karsilasilan Snemli
sorunlardandir. Asir1 kontrolcii bir yaklasim, ekip iiyelerinin 6zgiivenini zedeleyerek inisiyatif almay1
engeller. Bu durum, yaraticilig1 ve problem ¢ézme yetenegini azaltir (Goleman, 1995). Aym sekilde,
liderin agik ve etkili iletisim kuramamasi, gorevlerin yanlis anlagilmasina ve ekip i¢i ¢atigsmalara neden
olabilir. Liderin bu tiir hatalar1 fark ederek kendini gelistirmesi, hem calisan bagliligini hem de
kurumsal bagariy1 artirma yolunda 6nemli bir adimdir.

DUYGUSAL ZEKA VE LIDERLIK TARZLARI ARASINDAKI iLiSKi

Son yillarda yapilan arastirmalar, yiiksek duygusal zekdya (EQ) sahip liderlerin daha g¢ok
dontstiiriicti ve demokratik liderlik tarzlarmi benimsediklerini ortaya koymaktadir (Goleman, 1998;
Boyatzis, 2008). Bu liderlik stilleri, ¢alisanlarin duygusal ve motivasyonel ihtiyaglarini anlamaya,
onlarin gelisimini desteklemeye ve Orgiitsel bagliligi artirmaya yonelik yaklasimlar igermektedir.
Duygusal zekas: yiiksek liderler; yalnizca is hedeflerine odaklanmakla kalmaz, ayn1 zamanda ekip
iiyeleriyle giiclii duygusal baglar kurarak giiven ortami olustururlar.

Bu baglamda, duygusal zekdya sahip liderler; empati becerileriyle ¢alisanlarin ihtiyaglarini daha
iyi anlama, agik ve destekleyici iletisim kurma, catismalar1 yapici yollarla ¢6zme ve takim calismasini
tesvik etme gibi alanlarda onemli avantajlara sahiptir. Doniistiiriicii liderler, vizyoner yaklagimlariyla
calisanlar1 motive ederken, demokratik liderler calisanlarin fikirlerine deger vererek katilimi ve
aidiyeti artirir (Salovey & Mayer, 1990). Bu durum, calisan performansinda ve orgiitsel verimlilikte
dogrudan artigsa neden olmaktadir.

Gliniimiizde duygusal zeka, yalnizca bireysel bir 6zellik degil, ayn1 zamanda etkili liderlik ve
yoneticilik igin stratejik bir yetkinlik olarak degerlendirilmektedir. insan kaynaklar1 y&netimi
acisindan bakildiginda, liderlerin duygusal zekd diizeyleri; ise alim, lider gelistirme ve yetenek
yonetimi gibi temel siireglerin basarisinda kritik bir rol oynamaktadir (Goleman, 1995). Bu nedenle,
modern organizasyonlarda duygusal zekdya dayali liderlik anlayiginin tesvik edilmesi, siirdiiriilebilir
basar1 ve ¢aligan baglilig1 acisindan hayati 6nem tagimaktadir.

UYGULAMALI BiR BAKIS: iK YONETIiMINDE DUYGUSAL ZEKA VE
LiDERLiGIN ENTEGRASYONU

Insan kaynaklar1 birimleri, ise alim ve terfi siireglerinde lider adaylarmin duygusal zeka
seviyelerini 6lgmek icin cesitli araglar kullanabilir (6rnegin: EQ testleri, yetkinlik bazli miilakatlar).
Ayrica, kurum i¢i liderlik gelisim programlar1 kapsaminda duygusal farkindalik ve empati gibi
becerilerin gelistirilmesi desteklenebilir.

Ornek Uygulama

- Ise Alim: Takim lideri pozisyonuna alinacak adaylarin EQ diizeyleri degerlendirilerek sadece
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teknik beceri degil, liderlik potansiyeli de goz oniinde bulundurulur.

- Egitim ve Gelisim: Duygusal zeka becerilerini gelistiren egitimler (empati atdlyeleri, catigma
yOnetimi simiilasyonlar1) diizenlenir.

- Liderlik Programlari: Déniistiiriicti liderlik ve hizmetkar liderlik gibi stiller, mentorluk yoluyla
desteklenir.

TARTISMA

Geleneksel liderlik yaklasimlarinda, bagar1 genellikle teknik bilgi, deneyim ve otorite ile
Olgiilmekteydi. Ancak modern is diinyasinda liderlerin sadece bilgi ve tecriibeyle degil, insan
iligkilerini yOnetme becerileriyle de fark yaratabildigi gorilmektedir. Bu noktada duygusal zekd,
liderlik tarzini sekillendiren temel bir unsur olarak dne ¢ikmaktadir. Insan kaynaklari ydnetimi, bu
doniistimii desteklemeli ve duygusal zekanin gelistirilmesine odaklanmalidir.

SONUGC

Insan kaynaklar1 yonetiminde basarmin siirdiiriilebilirligi, yalnizca yapisal ve teknik
uygulamalarla degil; ¢alisanlarin duygusal ihtiyaglarimi anlayan ve buna gore davranan liderlerle
mimkiindiir. Duygusal zeka, hem bireysel hem de kurumsal diizeyde liderlik tarzlarinin gelisiminde
Kilit rol oynamaktadir. Bu nedenle IK politikalarinda (ozellikle ise alim sureclerinde mutlaka adayin
duygusal zekasini olcmek icin testleri uygulamasi gerekir, sahip oldugu zeka diizeyi onun ise
alinmasini.saglar ) ve lider gelistirme stratejilerinde duygusal zekdya dayal1 bir yaklasim benimsemek,
kurumsal performans ve calisan bagliligi agisindan olumlu sonuglar doguracaktir. Sirketler icinde
basariya ulasmanin yollarindan bir tanesi olacaktir.
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