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YETENEK YONETIMIi, ORGUT KULTURU, DUYGUSAL ZEKA LiDERLIGi VE
PSIKOLOJIK SOZLESMENIN DEMOGRAFIK DEGISKENLERE GORE
FARKLILIKLARI*

OZET

Amag: Arastirmanin temel amaci, hastanelerde galisan saglik personelinin yetenek yonetimi, orgiit kiiltiirii, duygusal zeka
liderligi ve psikolojik s6zlesmeye iliskin goriis ve tutumlarmim demografik degiskenlere gore farkliliklarini aragtirmaktir.
Materyal-Metot: Arastirma, Giresun’da rastgele ornekleme yontemiyle belirlenmis olan kamu ve {iniversite hastanelerinde
calisan 859 saglik personeline yapilmustir. Veri toplama araglari olarak; Orgiit kiiltiirii igin Denison ve Mishra (1995) tarafindan
gelistirilen ve Yahyagil (2004) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan slgek; yetenek yonetimi icin Anne- Marguerite Oehley Olcegi
(2007) ve duygusal zeka liderligi i¢cin Palmer, Stough, Harmer ve Gignac (2009) tarafindan gelistirilen 6lgek ve son olarak
psikolojik sozlesme igin Rousseau (2000) tarafindan gelistirilen ve Topgu (2015) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan olgek
kullanilmigtir. Arastirma verileri tizerinde SPSS 16.0 programiyla tanimlayici istatistikler, Mann-Whitney U testi ve Kruskal
Wallis testi uygulanmustir. Giivenirlilik analizi igin Cronbach Alfa Katsayis1 kullanilmigtir. Bulgular: Caligmanin bulgularina
bakildiginda; yas araliginin %43,6 ile 28-35 yas arasinda oldugu; %38’inin lisans 6grenim diizeyinde oldugu; %37,6’simnin
hemsire olarak calistigi; %49°unun evli; %32,2sinin 1-3 yil arasinda is deneyimine sahip oldugu gériilmiistiir. Yonetici ile
goriisme sikligina bakildiginda ise % 46,6 oraninda ‘Birka¢ kez’ cevabi verilmistir. Sonug: Olgek ve alt boyutlarmin
demografik degiskenlere gore farkliliklari incelediginde; kadmn ve erkeklerin Duygusal Zeka Liderlik Olgegi’nin ‘Duygusal
denge’ boyutundan elde ettikleri puanlar arasinda anlaml bir farklihik gézlenmistir. Katilimcilarin mensubu oldugu ¢alisma
gruplarina gore ise; psikolojik sozlesme envanterinin iliskisel boyutu ve yetenek yonetimi 6lgeginin ‘Performans ve empati’
boyutuna verdikleri yanitlarda istatiksel olarak anlamli farklar bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Yetenek Yonetimi, Orgiit Kiiltiirii, Duygusal Zeka Liderligi, Psikolojik Sozlesme, Demografik
Degiskenler

DIFFERENCES OF TALENT MANAGEMENT, ORGANIZATIONAL CULTURE,
EMOTIONALLY INTELLIGENT LEADERSHIP AND PSYCHOLOGICAL
CONTRACT ACCORDING TO DEMOGRAPHIC VARIABLES

ABSTRACT

Obijective: This research was conducted to determine the knowledge and attitudes of health workers working in hospitals about
talent management, organizational culture, emotional intelligence leadership and psychological contract according to
demographic variables. Material-Method: The following scales were used as the data collection tools: The scale developed
by Denison and Mishra (1995) and adapted to Turkish by Yahyagil (2004) for Organizational Culture; the scale developed by
Anne-Marguerite Oehley (2007) and adapted to Turkish by the researcher for Talent Management; the scale developed by
Palmer, Stough, Harmer and Gignac (2009) for Emotional Intelligence Leadership; and finally the scale developed by Rousseau
(2000) and adapted to Turkish by Topgu (2015) for Psychological Contract. Results: Regarding the findings of the study, it is
seen that participants are in 28-35 age range by 43.6%; 38% of the participants have an undergraduate education; 37.6% of the
participants are working as a nurse; 49% of the participants are married; 32.2% of the participants have work experience
between 1-3 years. Regarding the frequency of the meetings with the supervisor, 46.6% of the participants noted as ‘a few
times.” Conclusions: When we examine the differences of the scale and its sub-dimensions according to demographic

* Bu makale, ‘Yetenek yonetimi ile érgiit kiiltiirii iliskisinde duygusal zeka liderliginin ve psikolojik sézlesmenin araci rolii’ adli doktora
tezinden Uretilmistir
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variables; There was a significant difference between men and women on the ‘emotional balance’. According to the working
groups of the participants; there were statistically significant differences in the responses of the relational dimension of the
psychological contract inventory and the talent management scale to the ‘performance and empathy’ dimension.

Keywords: Talent Management, Organizational Culture, Emotionally Intelligent Leadership, Psychological Contract,
Demographic Variables
]

1. GIRIS

Gunilimiiz 6rgiit ikliminde, yetenek eksikligi artarken, yetenek arayisinda gercek bir savas verilmektedir
(Gelens, Dries, Hofmans & Pepermans, 2013). Ekonomik kriz, demografik degisimler ve kiiresellesme
nedeniyle yetenekli ¢alisanin gelisimini arttirmak ve yetenekli ¢alisani elde tutmak i¢in insan kaynaklari
yonetimini (IK'Y) gelistirme ihtiyac1 biiyiimektedir (Gelens ve digerleri, 2013; Thunnissen, Boselie &
Fruytier, 2013, s. 61). Yetenek yo6netimi 6nemli bir yonetim meselesi olmustur. Yapilan ¢esitli
caligmalar, is liderlerinin son on yilda yetenekli insan bulmay1 en énemli yonetimsel is gordigini
gostermektedir (Thunnissen ve digerleri, 2013, s. 61). Rekabetci piyasa kosullarinda, oOrgiitsel
performansin 6nemi her gegen giin artmaktadir ve kiiresellesme 6zellikle yiiksek biiyiime gosteren
piyasalarda yenilenmeye doniik siirekli bir baskiya yol agmaktadir (Walk, Schinnenburg & Handy,
2013, s. 252).

Collings ve Mellahi (2009, s. 304) yetenek yénetimini sdyle tamimlar: “Orgiitiin siirdiiriilebilir rekabetgi
avantajina katkida bulunan kilit pozisyonlarin belirlenmesini, bu rolleri dolduracak yiiksek potansiyeli
gosteren calisanlardan olusan bir yetenek havuzu gelistirilmesini, bu pozisyonlar1 uzmanlastiran ve
onlarin orgiite adanmishiginin siirekliligini saglayan bir insan kaynaklar1 yapisinin gelistirilmesini
gerektiren aktivite ve siireglerdir.”

Duygusal zeka liderligi ise “Yiiksek performansi tesvik eden bir ortamda bir gelecek vizyonu yaratirken,
takimlar1 harekete gegirirken ve kogluk yaparken duygulardan faydalanan liderliktir.” (Akerjordet ve
Severinsson, 2008, 5.565). Gerek yetenek yonetimi gerek ise duygusal zeka liderliginin etkin bir bi¢imde
siirdiiriilebilmesi igin 6rgiit kiiltiiriiniin yaratilmas: elzemdir. Orgiit kiiltiirii Schein’e (1984, s.3) gore:

“Bir grubun i¢ entegrasyonu ve dis adaptasyonu ile ilgili sorunlarimin iistesinden gelmeyi
ogrenmek tizere buldugu, kesfettigi ve gelistirdigi temel varsayumlarin bir bicimidir. Bu bigim o
kadar iyi calisir ki, daha sonra orgiit tarafindan gegerli kabul edilir ve boylelikle bu sorunlarla
ilgili dogru algilama, diigiinme ve hissetme bicimi olarak yeni iiyelere ogretilir.”

Saglikli bir orgiit kiiltiiriiniin ingaasinin yaninda igsveren ve g¢alisanlarin psikolojik sdzlesmeyi ihlal
edecek davraniglar iginde bulunmamasi gerekir.

Rousseau (1989)’a gore, psikolojik sozlesme kavrami “Merkez kisi ile diger tarafin sart ve kosullar
tistiinde karsilikli anlasmasina dayali kisinin inancini ifade eder.” (Coyle-Shapiro ve Kessler, 2000: 907;
Van Buren, 2000, s. 208; Conway ve Briner, 2002, s. 287; De Vos, Buyens & Schalk, 2003, s. 537,
Johnson ve O'leary-Kelly, 2003, s. 628; Ho, Weingart & Rousseau, 2004, s. 276-277; Guerrero ve
Herrbach, 2008, s. 4; Bal, Jansen, Velde, Lange & Rousseau-, 2010, s. 475; Chambel, 2012, s. 22;
Swailes, Al Said & Al Fahdi, 2012, s. 360; Vantilborgh, 2015, s. 607; Stormbroek ve Blomme, 2017, s.
237).

Calismada; yetenek yonetimi, orgiit kiiltiirti, psikolojik sozlesme ve duygusal zeka liderligi kavramlar
ile baz1 demografik degiskenler arasindaki farkliliklar literatiire dayali olarak incelenmistir. Buna gore
duygusal zekanin aragtirmalarda cinsiyet agisindan farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Mayer, Caruso
& Salovey, 2000; Nikolaou ve Tsaousis, 2002; Mandell ve Pherwani, 2003). Buna dayali olarak hipotez
1 gelistirilmistir.

Hipotez 1. Duygusal zeka liderligi, cinsiyet agisindan farklidir.

Bir diger c¢alismada; katilimcilarin orgiit kiiltiiriiniin tiim boyutlardan aldiklari ortalama degerlerin
medeni hal degiskenine iliskin olarak anlamli bir fark olusturdugu goriilmiistiir. Bu fark medeni hali evli
olanlarin lehine geligsmistir (U¢kun, Demir, Yiiksel, Ugkun, 2014). Yine bekar katilimcilarin, 6rgiitsel

kiiltiiriin yonetim alt boyutunda yapilan uygulamalara katilma dereceleri, evli katilimeilardan yiiksek
cikmustir (Ira ve Aksu, 2009). Buna dayali olarak Hipotez 2 gelistirilmistir:
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Hipotez 2. Orgiit kiiltiirii, medeni durum agisindan farklidir.

Yapilan bir diger arastirmada, egitim diizeyi yiikseldik¢e yetenekli calisanlarla c¢alismaya verilen
Onemin artiginin istatistiksel olarak anlamli oldugunu bulunmustur (Yiicesoy Manyasli, 2015). Buna
dayali olarak Hipotez 3 gelistirilmistir:

Hipotez 3. Yetenek yonetimi, 6grenim durumu agisindan farklidir.

Psikolojik sozlesmenin, meslek gruplar1 agisindan farkliliklar1 incelendiginde, uygulanan bir
aragtirmada saglik ¢alisanlarinin mesleki pozisyonlarina gore psikolojik s6zlesme uyum algi diizeyleri
arasinda anlamli farkhiliklar oldugu tespit edilmistir (Karcioglu ve Tiirker, 2010). Buna dayali olarak
Hipotez 4 gelistirilmistir:

Hipotez 4. Psikolojik s6zlesme, meslek gruplari agisindan farklidir.

Cesitli meslek gruplar1 i¢inde yapilan arastirmalarda kariyer asamasinin bireylerin isle alakali
tutumlarini, algilarimi ve davranigini etkiledigi gorilmustiir (Flaherty ve Pappas, 2002, s. 135; Altinoz,
2018). Buna dayali olarak Hipotez 5 gelistirilmistir:

Hipotez 5. Yetenek yonetimi, meslek gruplari agisindan farklidir.

Yoneticiler ile goriisme sikliginda ise basarili sirketlerin iist diizey yoneticileri ile yapilan miilakatlar
sayesinde, basaril1 sirketlerin yetenek yonetimi becerisini inga ederek yetenekten gii¢ alan analitik bir
Orgiit yarattig1 goriilmiisttir (Harris, Craig & Egan, 2010, s.15). Buna dayali olarak asagidaki hipotezler
gelistirilmistir:

Hipotez 6. Orgiit kiiltiirii, calisanlarin yonetici ile goriisme sikliklar agisindan farklidir.
Hipotez 7. Yetenek yonetimi, ¢alisanlarin yonetici ile gortisme sikliklar1 agisindan farklidir.
2. MATERYAL-METOT

Aragtirmanin temel amaci, Giresun ilindeki hastanelerde calisan saglik personelinin yetenek yonetimi,
orgiit kiiltiiri, duygusal zeka liderligi ve psikolojik sézlesmeye iligkin goriis ve tutumlarinin yas, egitim
diizeyi, medeni hali, cinsiyet, gorev, meslekte toplam calisma yili, bir st yonetici (Bashekim,
Bashemsire, Daire Baskani vb.) ile haftalik goriisme siiresi gibi degiskenlere gore farkliliklarini
incelemektir. Caligmada yer alan gerek bagimli gerekse bagimsiz degiskenler literatiir 1s18inda
incelenmistir. *360° Yetenek Yonetimi Olgegi’ ve 'Duygusal Zeka Liderligi Olgegi’ ise saglik
hizmetlerinde ilk defa kullanilmustir.

Aragtirmanin evrenini, Giresun’da hastanelerde ¢alisan saglik personelleri olusturmaktadir. Rastgele
ornekleme yontemiyle kullanilmustir. Orneklem biiyiikliigiinii etkileyen faktdr, kullamilan 6lgek
sorularinin 5 veya 10 kat1 olmasi kuralidir (Bryman ve Cramer, 2005) ifadesinden hareketle 6rneklem
sayisi 900 katilimer olarak belirlenmistir. Ug katilmcinin  anketi saglikli doldurmadigi yani
katilimcilarin her maddeye esit 6lglide katilmadiklar tespit edilmistir. Cok degiskenli veri setleri igin
aykirt verilerin tespitinde sik¢a bagvurulan Mahalonobis uzaklik degerleridir. Buna gére hesaplanan her
bir gézleme ait Mahalonobis uzaklik degerine karsilik serbestlik derecesi ile birlikte gozlemlere iligskin
Ki-Kare olasiliklar1 belirlenir. Bu deger eger (<0,001) den kiigiik ise gézlem aykir1 olarak kabul edilir.
Calismada elde edilen hesaplamalara gore uzaklik degeri oldukea yiliksek ve kabul edilemez goriilen 38
gozlemin veri setinden ¢ikarilmasi uygun goriilmiistiir. Bu nedenle, arastirmada tiim analizler, 859
katilimer lizerinden siirdiiriilmiistir.

Aragtirmada kullanilan veri toplama araci olarak anket formu kullanilmigtir. Anket formu, demografik
ozelliklerin yam sira dort ayr1 dlgek igermektedir. Denison Orgiit Kiiltiirii Olgegi; Denison ve Mishra
(1995, s. 204-205) tarafindan gelistirilen ve Yahyagil (2004, s.17) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan toplam
36 maddeden ve 'Katilim', "Tutarlilik, ‘Uyum’ ve 'Mizyon' olmak iizere 4 temel boyuttan olugmaktadir.
Olgegin Cronbach Alpha degeri 0,89 (Yahyagil, 2004, s. 17); bu ¢alismada 0,79 olarak tespit edilmistir.
360° Yetenek Yonetimi Olgegi; Anne-Marguerite Oehley (2007) tarafindan gelistirilen ve aragtirmacilar
tarafindan Tiirkgeye uyarlanan toplam 43 maddeden ve "Yetenek yonetimi bilgilerini agiga ¢ikarma',
Tlgi ¢ekme ve yetenegi ise alim', 'Yetenekli ¢alisam belirleme ve farklilastirma’, 'Diger ¢alisanlari
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gelistirme', 'Hiskilelri yapilandirma ve siirdiirme', 'Tlgi ¢ekici ve anlamli is saglama’, 'Adil sekilde hak
verme ve odiiller', Ts-Yasam dengesini yonetme' olmak {izere 8 boyuttan olugsmaktadir.

Olgegin orjinalindeki Cronbach Alpha degeri 0,80 (Oehley, 2007), bu calismada 0,85 olarak
bulunmustur. Duygusal Zeka Liderligi Olgegi; Palmer, Stough, Harmer ve Gignac (2009) tarafindan
gelistirilen ve arastirmacilar tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 6lgek, toplam 70 maddeden ve ‘Duygusal
Oz-Farkindalik’, ‘Duygusal Anlatim’, ‘Digerlerinin Duygusal Farkindalig’, ‘Duygusal Muhakeme’,
‘Duygusal Oz-Y6netimi’, ‘Digerlerinin Duygusal Yénetimi® ve ‘Duygusal Oz-Kontrol” olmak iizere 7
boyuttan olusmaktadir. Olgegin Cronbach Alpha degeri 0,95°tir (Gignac, 2010, s. 313-314); bu
calismada ise 0,80 olarak tespit edilmistir. Rousseau Psikolojik S6zlesme Olgegi ise Rousseau (2000)
tarafindan gelistirilen ve Topgu (2015) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 6lgek toplam 16 maddeden ve
Tliskisel' ve 'Geleneksel' olmak iizere 2 boyuttan olusmaktadir. Olgegin Cronbach Alpha degeri 0,70’tir
(Topgu, 2015); bu ¢alismada ise 0,72 olarak bulunmustur.

Calismada 6lgeklerin uyarlamasi igin Brislin, Lonner ve Thorndike (1973) tarafindan onerilen yontem
esas alinmistir. Bu yontemde arastirmacilara bes temel asama onermektedir. Ilk iki asama, dlcegin
uyarlama yapilacak hedef dile ¢evirisini ve degerlendirilmesini icermektedir. Benzer sekilde takip eden
iki asamada da uyarlanan 6l¢ekler kaynak dile tekrar ¢cevrilmekte ve bu sekli ile degerlendirilmektedir.
Nihai agsamada ise uzmanlarla son degerlendirme yapilmaktadir. Arastirmada da gevirisi yapilan
Ol¢eklerde bahsedilen basamaklara uyulmus, 6lgekleri gelistiren veya Tiirk¢eye ¢eviren tiim yazarlardan
izin alinmustir.

Veriler, orneklemimizde yer alan saglik calisanlarinin hazirladigimiz ankete verdikleri cevaplar
iizerinden elde edilmistir. Katilimeilara yiiz yiize anket teknigi uygulanmustir. Olgeklerin giivenilirligi
Cronbach Alfa katsayisi ile test edilmistir. Veriler %95 giiven araliginda ve p<0,05 olarak
anlamlandirilmustir. Katilimeilarinin demografik ozellikleri ve ¢alisma 6zelliklerinin belirlenmesinde
frekans ve yiizde dagilimlar tablolarindan yararlanilmistir. Arastirma verileri {izerinde SPSS 16.0
programiyla arastirmada kullanilan 6lgek ile 6l¢eklerin alt boyutlarina iligkin elde edilen genel skorlarin
demografik degiskenler agisindan farkliliklarini incelemek tizere oncelikle normallik testleri (Shapiro
Wilk) yapilmig ve elde edilen sonuglara gore normal dagilis varsayimi kabul edilememistir (p<0,01).
Bu nedenle ikili gruplarin karsilastirilmasinda Mann-Whitney U testine ve ikiden fazla grubun
karsilastirmasinda ise Kruskal Wallis testine bagvurulmustur.

Arastirma oncesi  Selcuk Universitesi Saghk Bilimleri Fakiiltesi Girisimsel Olmayan Klinik
Arastirmalar Etik Kurulu'ndan 28/02/2018 tarih ve 206 sayili 2018/86 nolu kararla etik kurul izni
alinmustir. Calisma; kesitsel, tanimlayici ve nicel bir ¢alismadir. Calismanin sinirliliklari ise arastirma
kesitsel bir tasarima sahip oldugundan ele alinan degiskenler, zaman iginde degisime
ugrayabileceginden arastirmanin bulgulari, uygulandigi zaman dilimi ile simirhidir. Ayrica, arastirma
sonucu elde edilen bulgular, verilerin toplanmasinda kullanilan 6rnekleme goére degisiklik
gosterebileceginden arastirmanin bulgulari, verilerin toplandigi 6rneklem ile sinirlidir. Bu nedenle farkli
orneklemler i¢in modelin test edilmesi gerekmektedir. Aragtirmanin bir diger kisitliligini, tek bir ilde
yapiliyor olmasi olusturmaktadir.

3. BULGULAR

Arastirmaya katilan saglik calisanlarina ait demografik 6zelliklere yonelik sorularin frekans ve yiizde
degerleri Tablo 1.’de verilmistir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Ozellikler Say1 (n) | Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 530 58,9

Erkek 370 41,1

18-25 273 30,3

26-35 392 43,6
Yas 36-40 103 11,4

41-50 120 13,3

51 yas ve iistil 12 1,3
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Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Devama)

Ozellikler Say1 (n) | Yiizde (%)
. Evli 441 49
Medeni Hal Bekar 459 51
Tkdgretim 6 0,7
Lise 177 19,7
Ogrenim Durumu Lisans p 342 38
Yiiksek Lisans 45 5
On lisans 316 35,1
Doktora 14 1,6
Teknisyen 9 1
Hemsire 338 37,6
Doktor 41 4,6
Meslek Grubu Sekreter 218 24.2
Tekniker 284 31,6
Veri Hazirlama ve Kontrol Isletmeni (VHKI) 10 11
1 yildan az 65 7,2
1-3 yil 290 32,2
Calisma Siiresi 4-6 y1l 164 18,2
7-9 yil 124 13,8
10 y1l ve iistii 257 28,6
Neredeyse hig 307 34,1
TR - Birkag kez 419 4.6
Yonetici ile Goriisme Her giin 127 141
Giinde birkag kez 47 5,2

Tablo 1.°de belirtildigi tizere, g¢alismaya katilanlarin ¢ogunlugu %58,9 orami ile kadinlardan
olusmaktadir. Yas frekanslarina bakildiginda ise en ¢ok %43,6 ile 28-35; ikinci olarak %30,3 ile 18-25
yas aras1 goriilmektedir. Arastirmaya Kkatilan katilimeilarin %38’ini lisans egitimi almis Kisiler
olusturmaktadir. Diger yiiksek oran ise %35,1 ile 6n lisans mezunlaridir. Katilimcilara meslekleri
soruldugunda %37,6’s1 hemsire olarak yanitlamistir. Diger biiyiik oran ise %31,6 ile teknikerliktir.
Katilimeilarin %511 bekar ve %32,2’si 1-3 yil arasinda is deneyimine sahiptir. Yonetici ile goriisme
sikligina bakildiginda ise %46,6 oraninda ‘birka¢ kez’ cevabi verilmistir.

Olgeklerin rnekleme uygulanmasi sonucunda dogrulayici, agiklayici faktdr analizleri ve yol diyagrami
kullanilarak yeniden boyutlandirilmis 6lgekler elde edilmistir. Bunun sonucunda o6rgiit kiiltiirii olgusunu
en iyi 6l¢en her biri iki alt boyuta sahip ‘Katilim’, ‘Tutarlilik’ ve ‘Uyum’ temel boyutlu 15 maddeden
olusan yeni bir Orgiit Kiiltiirii Olcegi’ne ulasilmistir. Ayrica ‘Iliskisel’ ve ‘Geleneksel’ temel boyutlu
14 maddeden olusan yeni bir psikolojik sdzlesme dlgegine ulasilmistir. Yine ‘Odiillendirme ve is akis1’,
‘Liderlik ve Kariyer’, ‘Performans ve Empati’, ‘Is/Hayat Dengesi’, ‘Is bulma’ temel boyutlari olan 16
maddeden olusan yeni bir 360° Yetenek Y&netimi Olgegi’ne ulasilmistir. Son olarak ‘Duygusal iletisim’,
‘Duygusal Tepki’, ‘Duygusal ifade’, ‘Duygusal Zorluk’, ‘Duygusal Farkindalik’, ‘Duygusal Denge’ ve
‘Duygu ve statii’ boyutlar1 olan 23 maddeden olusan yeni bir Duygusal Zeka Liderligi Olgegi’ne
ulagilmistir ve arastirma yeni boyutlar iizerinden slirdiirilmiistiir.

Cinsiyet degiskenine iliskin farkliliklari ortaya koymada (Tablo 2.) siirdiirilen Mann-Whitney U test
istatistigine gore kadin ve erkeklerin sadece Duygusal Zeka Liderlik Olgcegi ‘Duygusal denge’
boyutundan elde ettikleri puanlar arasinda anlamli bir farklilik gézlenmistir (p=0,04).

Tablo 2. Duygusal Zeka Liderligi Olgegi ‘Duygusal Denge’ Alt Boyutunun Cinsiyete Gére Analiz

Sonuglari
Olgek Alt o Hata Mann- ..
Boyutu Cinsiyet N Ort. Std. Sp. Ort. Whitney U p degeri
Kadin 501 3,566 0,856 0,038
* ! ’ ’
DZLO_B6 Erkek 358 3,404 1,006 0,053 82518,5 0,042

*DZLO_B6: Duygusal zeka liderligi- duygusal denge

Journal of Social and Humanities Sciences Research (JSHSR) editor.jshsr@gmail.coml

2271



(ISSN:2459-1149) Vol: 7 Issue: 58 pp: 2267-2278

Katilimeilarin - 6lgeklerden elde edilen puanlarin medeni durumlarina gore farklilik gdosterip
gostermedigi Tablo 3.’te verilmistir. Kruskal-Wallis test istatistigine gore sadece Denison Orgiit Kiiltiirii
Olgegi'nin ‘Uyum’ baslikli alt boyutuna verilen yanitlarda anlamh farklihk oldugu tespit edilmis
(p=0,037) ve bu farkliligin kaynaklarini incelemek iizere yapilan Bonferroni diizeltmeli ikili
karsilastirmaya gore “Evli” bireylerin, “Bekar” grubunda yer alan bireylere gore daha az uyum
gosterdigi tespit edilmistir (p*bc=0,012).

Tablo 3. Denison Orgiit Kiiltiirii Olgegi'nin Uyum Baslikli Alt Boyutunun Medeni Duruma Gore Analiz

Sonuglari
Olcek Alt . Std. Std. | Kruskal- p
Boyutu LB (DT A Olns Sp. Hata | WallisH | degeri
Evli 417 3,489 0,692 0,034
DOKO_U* Bekar 406 3,533 0,725 0,036 6,595 0,037
Bosanmis /Esi 6lmiis 36 3,778 0,694 0,116

*DOKO_U: Orgiit kiiltiirii-Uyum

Kisilerin 6grenim durumlarina gore 6lgeklere verdikleri yanitlar incelendiginde; 6grenim durumunun
her bir 6lgek ve alt boyutundan elde edilen puanlara bir etkisi olmadig1 ortaya konulmustur. Ayrica
katilimcilarin ¢alisma siirelerinin 6lgeklerden elde ettikleri puanlari etkilemedigi gozlenmistir. Meslek
gruplarma gore farklilik olup olmadigina dair sonuglar ise Tablo 4.’te gdsterilmistir.

Tablo 4. Olgek ve Olgek Alt Boyutlarinin Meslek Gruplarina Gore Analiz Sonuglari

lEdEr TR Std. Std. Kruskal- p
Alt Meslek N ort. . -
Sp. Hata | WallisH | degeri
Boyutlan
Diger 58 3,321 0,746 0,098
Hemsire 276 3,529 0,759 0,046
YYO_B3** | Doktor 41 3,546 0,631 0,099 11,516 0,021
Sekreter 208 3,668 0,626 0,043
Tekniker 276 3,608 0,694 0,042
Diger 58 2,517 0,285 0,037
Hemsire 276 2,571 0,278 0,017
PSE_I* Doktor 41 2,676 0,224 0,035 21,350 0,000
Sekreter 208 2,504 0,266 0,018
Tekniker 276 2,549 0,279 0,017

*PSE_I: Psikolojik Sozlesme- iliskisel; **YYO B3: Yetenek yonetimi- Performans ve empati

Buna gore, katilimcilarin mensubu oldugu ¢alisma gruplarina gore psikolojik s6zlesme envanterinin
iliskisel boyutu ve Yetenek Yonetimi Olgegi’nin ‘performans ve empati’ boyutuna verdikleri yanitlarda
istatiksel olarak anlamli farklar bulunmustur. Cikan bu farkliliklarin temelinde ilk olarak yetenek
yonetiminin ‘performans ve empati’ boyutu i¢in (ihtiyag olan yerlerde bosluklari doldurmak igin zaman
ve enerji harcarim, birimimizde performans sorunlar1 zamaninda ¢6ziiliir, bireylerin gelisim ihtiyaglari
objektif bir sekilde degerlendirilir vb.) yiiriitiilen ikili karsilastirmalara gére gorev tanimi sekreter olan
katilimcilarin diger (teknisyen, VHKI ve ebe) kategorisinde yer alan katilimcilara gore yetenek
yonetimine daha yatkin olduklari belirlenmistir.

Calisanlarin yonetici ile goriisme sikliklarin genel 6rgiit kiiltiirii ile bu kiiltiiriin altinda yer alan ‘Katilim’
ve ‘Tutarhlik’ faktorlerine istatiksel olarak etki ettigi gozlenmistir. Ayrica yoneticilerin soylediklerini
uygulama, is gorme yontemlerinde net ve tutarli degerler sistemi yaratma, anlagmazliklarda her bir
¢alisanin ¢ozlim gayreti gostermesini destekleme ve giiglii bir 6rgiit kiilttirii olusturma da yoneticiler ile
goriisme siklig1 anlamli sonuglar vermistir.

Siirdiiriilen ikili karsilagtirmalar neticesinde elde edilen bulgulara gore yonetici ile giinde birkag kez
goriisen ¢alisanlarin, neredeyse hi¢ goriismeyen ve hemen hemen her giin gériisen ¢alisanlara nazaran
orgiit kiiltirine daha yatkin olduklar1 ortaya ¢ikmustir. Benzer sekilde yetenek yoénetimi ve
‘Odiillendirme ve is akisi” alt boyutuna iliskin yiiriitiilen analizlerde yine yoénetici ile giinde birkag kez
goriisen calisanlarda, neredeyse hi¢ goriismeyenlere gore daha yiiksek degerler elde edilmistir.
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Son olarak ise duygusal zeka liderliginde yonetici ile neredeyse hi¢ goriismeyen ¢alisanlar, yonetici ile
her giin ve birka¢ kez gorlisenlere kiyasla daha zayif bir performans sergiledikleri gozlenmistir.
Sonuglar, Tablo 5.’te gosterilmistir.

Tablo 5. Olgek ve Olgek Alt Boyutlarinin Yénetici Ile Goriisme Sikligina Gore Analiz Sonuglar

Olcekler ve
Alt Yaonetici ile Goriisme N Ort. it Ll RNk P
B Sp. Hata | WallisH | degeri
oyutlari
Neredeyse hi¢ 290 3,438 0,728 0,043
Bir kag kez 405 3,493 0,732 0,036
1 y ) )
DOKO_K Her giin 117 3348 | 0798 | 0074 | o720 0,033
Giinde bir kag kez 47 3,695 0,597 0,087
Neredeyse hig 290 3,404 0,751 0,044
Bir kag kez 405 3,524 0,773 0,038
2 ’ ) )
DOKO_T Her giin 117 3340 | 0827 | 0076 | 12905 | 0.005
Giinde bir kag kez 47 3,638 0,830 0,121
Neredeyse hi¢ 290 3,524 0,531 0,031
Bir kag kez 405 3,632 0,508 0,025
3 ’ ' y
YYO Her giin 117 3630 | 0488 | o045 | 10207 | 0017
Giinde bir kag kez 47 3,743 0,459 0,067
Neredeyse hig 290 3,352 0,903 0,053
Bir kag kez 405 3,493 0,851 0,042
4 ’ 1 1
YYO_BL Her giin 117 3527 | 0866 | ooso | 0817 | 0013
Giinde bir kag kez 47 3,752 0,721 0,105
Neredeyse hig 290 3,540 0,421 0,025
Bir kag kez 405 3,629 0,419 0,021
5 ’ ' y
DZLO Her giin 117 3,657 0,445 0,041 12,756 0,005
Giinde bir kag kez 47 3,552 0,495 0,072

4.  TARTISMA

Aym zamanda, ‘Uyum’ saglayan orgiitsel kiiltiirin yaninda ‘Is/hayat dengesi’ pratikleri is
memnuniyetini artirirken, isi birakma niyetini azaltmaktadir (Tlaiss, Boselie ve Hofaidhllaoui, 2017, s.
429). Bulgular, bu ¢alismanin sonuglar ile paralellik gostermektedir.

Sleiderink (2012) saglik sektoriinde galisan yoneticiler ile yaptigi ¢alismada; yoneticilerin yetenegi
performansa dayali olarak tanimladiklarini ve terfi, kisisel hedeflerin basarilmasi gibi unsurlarin
yetenegi yonetmede etkin oldugunu bulmustur. Saglik kurumlarinda yetenek yonetimi temel olarak
hizmet igi egitimlere dayanma egilimindedir. Ayrica, ¢alisanlart motive etmek i¢in bazi girisimlerde
bulunulmakta ancak bu amaca ulagsmak i¢in gogunlukla finansal motivasyon kullanilmaktadir (Ingram
ve Glod, 2016).

Cogu orgiit, potansiyeli yiiksek calisanlarin gelistirilmesine yapilan yatirimin riskli oldugunu
disiinmektedir. 1990’lardaki sézde ‘Eski’ psikolojik sdzlesmenin bitmesiyle birlikte, igveren ve
caliganlar arasindaki yeni psikolojik sozlesmenin bagliliga ve uzun hizmete daha az egildigi; 6z
yonetimli kariyerlere ve en iyi anlagsmanin pesinde kosmaya daha egilimli oldugu séylenmektedir
(Garrow ve Hirsh, 2008, s. 398). Bu durumda, psikolojik s6zlesme zarar gorecektir.

Hunter ve Smith’in (2007) yaptiklarnn calismaya gore, hemsireler is kimligine uyum saglayarak
duygularin1 kontrol eder ve profesyonel bilgiyi yapilandirmak, orgiit kiiltiiriinii olusturmak igin
duygular kullanir. Yine, Clarke (2006)’1n yaptig1 caligmada duygusal zeka yeteneklerinin, isyerinin
durumunu degerlendirirken, saglik personeli roliinii yerine getirirken ve is iligkileri yoluyla profesyonel
biitiinliigiin siirdiiriilmesinden etkilendigini tespit etmistir.

Yapilan diger caligmalarda saglik profesyonellerinin empati giicii ve kendi 6z farkindaliklar1 yiiksek
olup (Nelson, Fierke, Sucher ve Janke, 2015) tatmin edici is iligkilerini siirdiirmek, karmagik orgiitsel
sinirlar boyunca takim ortamlarinda etkin ¢alismak, yetkin iletisim kurmak ve degisimi kolaylagtirmak
(Benson, Ploeg ve Brown, 2010) stresle basa ¢ikmak ve kariyer gelisimine olumlu katkida bulunmak
(Por, Barriball, Fitzpatrick ve Roberts, 2011) i¢in duygusal zeka yeteneklerini gelistirmeye ihtiyaglari
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oldugu vurgulanmistir (Nelson ve digerleri, 2015). Calisanlar igin gerekli ¢alisma kosullarinin
olusturulmasi, duygu ve diisiincelerini rahat ifade edebilecekleri bir ortamin yaratilmasinda yetenek
yonetimi uygulamalarinin etkisi vardir (Cetinkaya ve Karagelebi, 2017).

Ira ve Aksu’nun (2009) c¢alismasinda; bekar katilimcilarin, drgiitsel kiiltiiriin yonetim alt boyutunda
yapilan uygulamalara katilma dereceleri, evli katilimcilardan yiiksek c¢ikmistir. Bu durum, evli
katilimeilart ailevi sorumluluklarinin daha fazla olmasi, bakmakla yiikiimlii olduklar1 egleri veya
cocuklarinin bulunmasi gibi nedenlerden dolay1 yonetimden beklentilerinin, bekar katilimcilara gore
daha ytiksek olmasindan kaynaklandigi ifade edilmistir. Ancak orgiit kiiltiirii ile medeni durum arasinda
bir iligki olmadigini vurgulayan c¢alismalar da bulunmaktadir. Bakan’in (2008) yaptigi ¢alismaya gore,
medeni durum ile ti¢ orgiit kiiltiirii tiirii (yenilikei, rekabet¢i ve toplumcu) arasinda anlaml iligkiye
rastlanilmamugtir. Bir diger ¢alismada orgiit kiltiiri ile medeni durum arasinda istatistiksel olarak
anlamlt bir farklilik bulunmamistir (Erdem, Adigiizel ve Kaya, 2010). Yine bir ¢calismada giic kiiltiirt,
basar1 kiiltiirii, destek kiiltiirii, hiyerarsi kiiltlirii ve orgiit kiiltiirii toplami puan ortalamalari medeni
duruma gore farklilasmamigtir. Buna gore, evli ve bekar katilimcilarin giic kiiltiirti, basar kiiltiirti, destek
kiiltiirti, hiyerarsi kiiltiirii ve orgiit kiiltiirii toplamm algilarinin benzer egilim gosterdigi anlasilmistir
(Tiirkkan, 2017).

Psikolojik s6zlesme ile meslek gruplar1 arasindaki iliski incelendiginde; yapilan bir aragtirmada, mesleki
pozisyonlarin yiikselmesi ile psikolojik sozlesme algi diizeyleri ortalamalarinin da yiikseldigi
bulunmustur. Bu duruma sebep olarak mesleki pozisyonlar yiikseldikce, egitim-gelistirme, iicretler,
terfi, isin niteliklerinin ve isin 6neminin artmasi 6ne siiriilmiistiir (fra ve Aksu, 2009).

5.  SONUC VE ONERILER

Olgek ve alt boyutlarimin demografik degiskenlere gére farkliliklarini inceledigimizde; kadin ve
erkeklerin Duygusal Zeka Liderlik Olcegi’nin ‘Duygusal denge’ boyutundan elde ettikleri puanlar
arasinda anlamli bir farklilik gdzlenmistir. Insanlari isyerinde degerli hissettiren seylerin neler oldugunu
daha rahat anlama ve karar alirken hem teknik bilgiyi hem de hisleri ayn1 6l¢iide kullanma konusunda
cinsiyette farkliliklar goriilmiistiir. Hipotez 1, kabul edilmistir.

Medeni durum agisindan ele alindiginda; Denison Orgiit Kiiltiirii Olgegi’nin 'Uyum’ bashkli alt
boyutuna verilen yanitlarda anlaml farklilik oldugu tespit edilmis ve ‘Is gérme tarzimiz oldukca esnek
ve degisime agiktir.” gibi ifadelerin yer aldig1 boyutta bekar kalan bireyler i¢in daha anlamli istatistiksel
degerler ¢cikmigtir. Bu sonuca gore evli galisanlar, sonrasinda bekar kalan bireylere gore 6rgiite daha az
uyum saglamaktadir ve Hipotez 2 kabul edilmistir.

Ogrenim durumu ve ¢alisma siiresi, degiskenler iizerinde bir farklilik yaratmanustir. Bunun sonucunda
bizim 6rneklemimiz i¢in 6grenim durumunun yetenek yonetimini etkilememis olmasi dikkate degerdir.
Bu nedenle Hipotez 3 ret edilmistir. Gérev tanimi sekreter olan katilimeilarin diger (teknisyen, VHKI
ve ebe) kategorisinde yer alan katilimcilara gore yetenek yonetimine daha yatkin olduklar
belirlenmistir. Ortaya konan Psikolojik Sézlesme Olgeginin iliskisel boyutuna iliskin istatiksel
farklihigin temelinde ise yine sekreter olarak gorev yapan katilimcilarin bu kez hemsire ve doktorlara
kiyasla daha diisiik puan aldiklar1 yatmaktadir. Sonuglara gore, Hipotez 4 ve Hipotez 5 kabul edilmistir.

Calisanlarin yonetici ile goriisme sikliklarin genel 6rgiit kiiltiirii ile bu kiiltiiriin altinda yer alan ‘Katilim’
ve ‘Tutarlilik’ faktorlerine istatiksel olarak etki ettigi gozlenmistir. Yapilan is ile biitinlesme, yeterli
diizeyde bilgi paylasimi olmasi sebebiyle herkesin istenilen bilgiye ulasabilmesi, is planlamada tiim
calisanlarin karar verme siirecine dahil edilmesi, takim ¢alismasinin 6nemli hale gelmesi, ¢alisanlarin
kendi amaglar ile isletmenin amaglar1 arasinda iliskiyi fark etmesi, kendi islerini planlarken gerekli
yetkinin verilmesi, is gérme kapasitelerinin arttirilmasi gibi siireglerde yonetici ile goriisme sikligi etkili
olmustur. Bununla birlikte, yonetici ile giinde birkag kez goriisen ¢alisanlarin, neredeyse hig
goriismeyen ve hemen hemen her giin goriisen calisanlara nazaran 6rgiit kiiltiiriine daha yatkin olduklar
ortaya ¢ikmustir. Duygusal zeka liderliginde ise yonetici ile neredeyse hi¢ goriismeyen calisanlarin,
yonetici ile her giin ve birkag kez goriisenlere kiyasla daha zayif bir performans sergiledikleri
gozlenmistir. Buna gore, Hipotez 6 ve Hipotez 7 kabul edilmistir.
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Calismanin sundugu oOneriler, su sekilde siralanabilir:

Yoneticilerin, orgit kiiltirtiinii bozabilecek olasi durumlara (gatisma, ihlal vb.) karst bir aksiyon plani
olusturmasi gerekmektedir. Caligmada, yoneticiler ile ¢alisanlarin daha sik iletisim halinde olmasi
gerektigi bulunmustur. Bu nedenle, yoneticilerin is akisin1 bozmayacak kiiciik toplantilar ile ¢aliganlarin
duygu, tutum ve hedeflerine yonelik bilgileri edinmeleri gerekmektedir.

Servislerde veyahut birimlerde yer alan seflere (sorumlular) duygusal zeka liderligi konusunda egitim
verilmeli ve olaylara hem akil hem de hisleri ile miidahale edebilme yetisi kazandirilmalidir. Insanlart
isyerinde degerli hissettiren seylerin neler oldugunu daha rahat anlama ve karar alirken hem teknik
bilgiyi hem de hisleri ayni 6l¢iide kullanma konusunda cinsiyette farkliliklar goriildiigiinden, duygusal
zekanin daha etkin kullanilabilecegi gorevlerde kadin ¢aliganlara oncelik taninabilir.

Yoneticilerin calisanlar ile goriisme siklig1, yetenek yonetimi siirecinde ‘Odiillendirme ve Is akisi’m
etkilediginden, yoneticilerin is akisi konusunda g¢alisanlara daha net ve agik olmasi gerekmektedir.
Gorevini iyl tamimlayabilen bir saglik personelinin motivasyonu daha yiiksek olacagindan
odiillendirilme beklentisi de o derece yiikselecektir.

Aragtirma 6rneklemi sadece devlet hastaneleri oldugundan, arastirmanin 6zel hastanelerde de yapilmasi
veya bir sehri kapsayan degil, bir ka¢ sehri igeren bir aragtirmaya doniistiiriilmesi ‘Yetenek Y onetimi’
ve ‘Duygusal Zeka Liderligi’ alaninda daha kapsamli bulgular almamiza yarayabilir. Gelecekte
yapilacak arastirmalarin evreninin nicelik ve nitelik bakimindan farklilagmasi, elde edilen bulgularin
genellenebilmesi agisindan yazina 6nemli katkilar saglayabilir. Bu ¢aligmada evren saglik personelleri
iken gelecek g¢alismalarda degisik orgiit kesimleri ve farkli meslek gruplarini kapsayacak sekilde
aragtirmalar yapilabilir.
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