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ARASTIRMA MAKALESI

YETENEK YONETIMI iLE ORGUT KULTURU ILISKISINDE
DUYGUSAL ZEKA LIDERLIGININ VE PSIKOLOJIK
SOZLESMENIN ARACI ROLU"

Sebnem ASLAN ™
Arzu KURSUN ™

0z

Hastanelerde ¢alisan saglik ve idari personelinin orgiit kiiltiirii ve yetenek yonetimi davraniglarinin birbirleri
ile olan iliskilerini inceleyerek duygusal zeka liderligi ve psikolojik sozlesmenin bu iligkideki araci roliinii analiz
etmektir. Arastirma, Giresun’'da rastgele oOrnekleme yontemiyle belirlenmis olan kamu hastanelerinde
yapilmistir. Veri toplama araglart olarak; Orgiit kiiltiirii icin Denison ve Mishra (1995) tarafindan gelistirilen ve
Yahyagil (2004) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan élgek; yetenek yonetimi i¢in Anne-Marguerite Oehley (2007)
tarafindan gelistirilen ve arastirmaci tarafindan Tiirkge 've uyarlanan él¢ek; duygusal zeka liderligi icin Palmer,
Stough, Harmer ve Gignac (2009) tarafindan gelistirilen ve arastirmaci tarafindan Tiirkge 've uyarlanan 6l¢ek
ve son olarak psikolojik sozlesme i¢in Rousseau (2000) tarafindan gelistirilen ve Topgu (2015) tarafindan
Tiirkge 've uyarlanan ol¢ek kullanimistir. Arastirma verileri SPSS 16.0 programiyla tamimlayict istatistikler;
AMOS 20.0 programiyla yapisal esitlik modeli ve path (yol) analizi uygulanmistir. Katilimcilarin % 43,6 ile 28-
35 yas araliginda, % 38'inin lisans egitimine sahip, % 37,6 sinin hemsire ve %49 'unun evli oldugu bulunmustur.
Yéneticiler ile yapilan goriisme sikligina ise, katilimcilarin %46,6's1 “Birkag kez” cevabini vermistir. Yetenek
yénetimi ile orgiit kiiltiirii arasinda pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamly bir iligki bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Duygusal zekd liderligi, psikolojik sozlesme, orgiit kiiltiirii, yetenek yonetimi.
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ABSTRACT

The primary purpose of this study is to analyze the intermediary role of emotional intelligence leadership
and psychological contract on the relation of talent management and organizational culture by examining the
level of organizational culture and talent management behaviours and interrelations of medical and
administrative personnels working at hospitals. This study was planned to be carried on the public hospitals in
Giresun selected by random sampling 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) and adapted to Turkish
by the researcher for Emotional Intelligence Leadership; and finally the scale developed by Rousseau (2000)
and adapted to Turkish by Topgu (2015). It was planned to apply descriptive statistics by SPSS 16.0 and AMOS
20.0 programme, structural equation modeling and path analysis on the study datas. 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 nurse; 49% of the participants are married. Regarding the frequency of the meetings
with the supervisor, 46.6% of the participants noted as ‘a few times.’ It was found that there is a positive and
statistically significant relation between talent management and organizational culture.

Keywords: Emotional ntelligence leadership, psychological contract, organizational culture, talent
management
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I. GIRIS

Orgiit kiiltiirii, 6rgiit icinde insan kaynaklarmin teknik ve davramigsal becerilerini gelistirmede genis
bir yapt ve firsat saglamaktadir (Adewale ve Anthonia, 2013). Yetenekli calisanlar, Orgiitiin
performansin1 olumlu sekilde etkilerken, yetenegin kendisi ise giiniimiizde is basarisim etkileyen
onemli bir etken haline gelmistir. Zira yeteneklerini en iyi sekilde kullanmaya hevesli olan ve kendini
ise adayan bir iggiiciine sahip olmak, rakipler tarafindan kolay taklit edilememektedir. Bu ylizden
yetenek, rekabet Ustiinliigli getiren bir avantaj saglamaktadir. Ancak kiiresel yetenek savasinda
ozellikle kalifiye insan kaynaklarmin kit oldugu bir ortamda yetenekli ¢alisanlar ise almak veya bu
calisanlar1 elde tutmak gittikce zorlagsmaktadir (Walk vd., 2013). Ayn1 zamanda yetenek yonetimi
kendine 0zgiin uygun bir teoriye heniiz dayandirilmamig, bu teori eksikligi yiiziinden yetenek
yonetiminin belirlenmesinde ve yetenek yonetimine yaklasimlarda bazi farkliliklar bulunmustur
(Gelens vd., 2013). Bu calismada, yetenek yonetimi {izerine yapilan arastirmalar incelenmistir ve
yetenek yonetiminin, érgiit kiiltiirii, psikolojik s6zlesme ve duygusal zeka liderligi ile olan etkilesimi
arastirilmaktadir.

1.1. Yetenek Yonetimi

Tirk Dil Kurumu’na gore yetenek: "’Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi,
kabiliyet, istidat; bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen giig, kapasite”
olarak tanimlanmistir (TDK, 2018). Bir diger tammlamaya gore, “Orgiitsel performansa ya dogrudan
katkida bulunma ya da uzun vadede en yiiksek potansiyeli gosterme, bireysel olarak farklilik yaratma”
seklinde ifade edilmistir (Iles vd., 2010). Schiemann (2014) ise yetenegi ‘Orgiit misyonuna gore
getirilen tim isgiiciiniin kolektif bilgisi, becerisi, yeterliligi, deneyimleri, degerleri, aligkanliklar1 ve
davraniglar’’ olarak tanimlamaktadir. Mellahi ve Collings (2010) tarafindan yapilan bir diger
calismada da, konuya kiiresel boyutta yaklasilmis ve ¢cok uluslu sirketlerin etkili bir yetenek yonetimi
basarisi elde etmesinin ortaklarin yetenekli ¢alisanlart maskelememesinden gectigini, yoneticiler igin
ortaklarin bu anlamda kritik bir 6nemi oldugunu dile getirmislerdir.

Potansiyeli yiiksek yetenek; miikemmele ulagma istegi, durmak bilmeden 6grenmeye odaklanma,
girisimei ruh ve 6zenli risk degerlendirmesi yapma kapasitesiyle yakindan iligkili bulunmaktadir. Bu
nedenle yetenek, kendine 6zgii yonetimsel ve liderlik yetkinligine sahip, smirli 6rgiit iiyelerinden
olusan bir havuz olarak goriilebilmektedir (Garavan vd., 2012). Yetenegi yonetmek isteyen stratejik
bir yaklasim ise baslangi¢ noktasini insan kaynaklari hedefleri degil de orgiitsel hedefler olarak
almaktadir. Yetenekli bireyler yerine kilit pozisyonlar iizerine odaklanma gerektiren yetenek
yonetiminin bu perspektifi, drgiit i¢in stratejik olarak énemli olan kilit pozisyonlari belirlemesini ve iyi
gelistirilmis IK'Y sistemleri ve siireglerince bu pozisyonlara dogru kisileri konumlandirmasini saglayan
orgiitsel siire¢ ve sistemlere dayanmaktadir (Cooke vd., 2014). Literatiirde bulunan ¢ogu ¢alisma, kilit
yetenegi ¢ekmek ve onu elde tutmak iizere uygulanan kurumsal strateji ve pratiklere, yetenek
havuzlari, liderlik yetkinlikleri, kiiltiirel uygunluk se¢imi, 3600 degerlendirme, yetenek envanterleri ve
liderlik hatlar1 sayesinde orgiitsel yetenegi saglayacak liderligi kurma ihtiyacina odaklanmaktadir
(Sparrow vd., 2013).

Orgiit kiiltiirii 6rgiit icinde insan kaynaklarinin teknik ve davranissal becerilerini gelistirmede genis
bir yap1 ve firsat saglar (Adewale ve Anthonia, 2013).

1.2. Orgiit Kiiltiirii

Barnard (1961)’dan aktaran Frank ve Fahrbach (1999)’a gore orgiit, en azindan bir belirli ugta, iki
veya daha fazla insamin is birligi i¢in bir araya geldigi, sistematik iliski i¢inde fiziksel, biyolojik,
kigisel ve sosyal Ogelerin barindigi is birlik¢i bir sistemdir (Barnard 1961 Akt. Frank ve Fahrbach,
1999). Kiiltiir ise ‘Bir grup insan tarafindan paylasilan; bir kolektifin {iyeleri tarafindan zamanla
anlasilan, yorumlanan, iiretilen ve tekrar iiretilen hissetme, diisiinme ve yapma big¢imleri’ olarak kabul
edilmektedir (Serpa, 2006). Schein (1996)'e goére ise algilamanin, diisiinmenin ve tepki vermenin
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ortak, iistii kapali yollar1 olarak goriilen kiiltiir, 6rgiit icinde faaliyet gosteren en giiglii ve kalici
giiclerden biridir. Modern yonetimin babasi Peter Drucker, “Insanlarm artik diinyayr anlamadig1 ve
geemisin gelecegi aciklamada yeterli olmadigi, her 200 veya 300 yilda bir goriilen dnemli tarihi
donemlerden birindeyiz” demistir. Tahmin edilemez degisim, her Orgiit veya yoneticinin giincel
kalabilmesini, gelecekle ilgili dogru bir Ongorii de bulunabilmesini ve istikrarli olabilmesini
zorlagtirmaktadir (Cameron ve Quinn, 2006). Bu anlamda da orgiit kiiltiirii ¢cagimiz organizasyonlari
icin cok daha 6nemli bir unsur olmaya devam etmektedir. Oyle ki Deal ve Kennedy, calismalarinda
Orgiit kiiltiirii konusunda (Cameron ve Quinn, 2006; Akt. Maximini, 2015: 11-12): “Her isletme, iiriin,
rakip, miisteri, teknoloji, devlet etkileri vb. agidan piyasada farkli bir gerceklikle yiiz ylizedir. [...]
Kisacasi, isletmenin faal oldugu cevre, basari icin ne yapilmasi gerektigini belirler.” seklinde
aciklayarak degisen ¢evrenin, orgiit tizerindeki etkisine deginmektedir.

Orgiit kiiltiiri, projelerin ve planlarin basarisim  belirlemede &nemli bir faktér olarak
degerlendirilmektedir. Nitekim en iyi liderlik gelisimi planlanabilir, hayal edilebilir, yetenek yonetimi
girisimlerine sahip olabilir ancak eger kiiltiirel uygulamalar, normlar, varsayimlar ve degerler, orgiit
tarafindan desteklenemiyorsa, ¢abalar ¢ok az etki yapabilecektir. Bu nedenle orgiitlerde kiiltiir,
miisterilere, tedarikgilere, diger paydaslara ve caligsanlarin birbirine nasil davrandig ile iliskili olmakta
ve bu anlamda bir dizi davranis ve eylem, ilerleme ve gelismeye doniik yetenek yOnetiminin
desteklemesini ve tesvik edilmesini gerekli kilmaktadir (Van Zyl vd., 2017). Zira yetenekli bireyler,
orgiit performansina biiylik katkida bulunabilen ya da potansiyelin en yiiksek seviyesini sergileyebilen,
uzun vadede en biiyiik farki saglayabilenlerden olusmaktadir. Burada 6nemli olan nokta, yliksek
potansiyelli ve yiiksek performans kavramlarini bir araya getirmektir. Cogu biiylik orgiit de yetenek,
liderlik pozisyonlarna ilerleyecek potansiyele sahip kisiler ile yakindan iliskilendirilmektedir
(Tansley, 2011). Boylelikle yetenek, bir oOrgiitiin beseri sermayesinin kilit bileseni olarak kabul
edilmektedir. Gelecekteki performans, bu sermayenin ortak girdisi ile belirlenmektedir. Yetenekli
olarak algilanan bireylerin Orgiitlerine daha fazla baglilik ve sadakat gostermeleri beklenmektedir
(www.emeraldinsight.com). Ttiim bu yaklagimlara dayali olarak Hipotez 1 olusturulmustur:

Hipotez 1: Yetenek yonetimi, orgiit kiiltiirii ile pozitif yonde iliskilidir.

Oz-farkindalik, yetenek, amag ve yon belirlemek, motivasyon ve ilham veren ekipler gibi beceriler,
klinik uygulamada 6nemli gelismelere ulasmak ve giiclendirici ¢alisma ortamlarinin olusturulmasi igin
bir 6n kosuldur (Heckemann vd., 2015).

1.3. Duygusal Zeka Liderligi

Son yillarda, nérobiyolojik arastirmalar duygusal zekay1 (EQ) dikkate almanin 6nemini gostererek
orgiit davranisi literatiirinde bir paradigma degisikligi olusturmuslardir (Akerjordet ve Severinsson,
2008). Nitekim Albert Einstein’in su sozii: “Aklimizi tanrilastirmamaya bakmaliyiz. Elbette giiclii
kaslar1 var ama kisiligi yok. Bizi yonlendiremez. Sadece hizmet eder.” demekte ve salt akilla hareket
etmemeyi vurgulamakta duygularin ve dolayisiyla duygusal zekanin is yasamindaki artan 6nemi bu
anlamda gozden 1rak tutmamamiz gerektigi belirtilmektedir (Salovey ve Mayer, 1990).

Salovey ve Mayer (1990)'a gore duygusal zeka; kendisinin ve digerlerinin duygularini ayarlayan,
diisiinceye duygu katan, duygu ile nedensellestirme ve anlamayi, duyguyu algilama ve ifade etmeyi
iceren bir sosyal zekd bi¢cimi olarak tanimlanmaktadir. Duygusal zekd ayni zamanda liderlik
gelisiminde onemli bir rol oynamaktadir (Haight vd., 2017). Bu liderler, olumlu ¢alisma ortamlari
olusturan ve orgiitsel ihtiyaglarin farkinda olan, olumlu 6rgiitsel sonuglara katkida bulunan faktorleri
anlayan ve basariyla yonetenlerdir. Kisacasi etkili liderlerdir (Heckemann vd., 2015).

Duygusal zeka ile ilgili bir diger kavram olan duygusal zeka liderligi ise yiiksek performansi tegvik
eden bir ortamda bir gelecek vizyonu yaratirken, takimlar1 harekete gecirirken ve kocluk yaparken
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duygulardan faydalanan liderlik anlayisini betimlemektedir (Akerjordet ve Severinsson, 2008).
Duygusal zeka 6l¢iimiinde yiliksek degere sahip liderler, kendi duygularini idare edebilir, ¢oklu ve
degisen ihtiyaglara daha kolay adapte olabilirler. Dolayisiyla bu beceri; makul bigimde yapici
diisiinme modellerine ve ¢ok az stresle sorunlari ¢ozme becerisini saglamaktadir. Duygusal zekaya
sahip liderler, ayn1 zamanda degisim siirecinde zorlu hedefler edinip, hesaplanmis riskler
alabilmektedirler (Ferres ve Connell, 2004). Duygusal zeka liderleri, orgiitte tiim seviyelerde etkinligi
destekleyebilmekte ve liderin EQ’su diger kisilerle sosyal etkilesimlerin niteligi ve etkililiginde
6nemli bir rol oynamaktadir (Shatali, 2011).

Ayrica duygusal zekad liderleri, is memnuniyetine olumsuz tesir edebilecek etkileri algilama,
anlama ve bunlara aracilik etme becerisini kullanabilmektedirler. Bu liderler, aym1 zamanda
calisanlarin kendilerini degerli hissettigi, anlasildiklarini diisiindiikleri destekleyici bir ¢aligma ortami
kurarak takipgilerin is memnuniyetini artirabilmektedirler. Is memnuniyetini besleyerek, lider
takipgilerin oOrgiite kendilerini adamalarin1 giliglendirebilmektedirler. Ciinkii ¢alisma ortamindan
memnun olan calisanlar orgiite kendilerini adamaya daha yakin hale gelebilmektedirler (Ruestow,
2008). Liderler, yeni ekiplerine algilama, diisiinme ve hissetmenin bazi yollarin1 bilingli olarak
Ogretmek amaciyla yola ¢ikmazlar; daha ziyade, ne yapilmasi gerektigi ve nasil yapilacagi hakkinda
fikirler ile girisimcilik diisiincesinin dogasindan gii¢ almaktadirlar (Schein, 2004). Bu nedenle,
duygusal zeka gibi bireysel yeteneklerin gelistirilmesinde kiiltiirel degerler olduk¢a Onemlidir.
Ampirik calismalar bireylerin duygusal zekalarmin varyasyonlarinin kiiltiirii etkiledigini kanitlamistir
(Gunkel, Schlaegel ve Taras, 2016). Bu yaklasimlardan hareketle Hipotez 2 olusturulmustur:

Hipotez 2: Orgiit kiiltiirii ile yetenek yonetimi iliskisinde duygusal zeka liderligi aracilik roliine
sahiptir.

Yetenek yonetimi ve orgiit kiiltiirii iliskisinde bir diger degisken ise psikolojik s6zlesmedir.
1.4. Psikolojik Sozlesme

Bir sdzlesmenin en genel tanimi; orgiit i¢inde iki veya daha fazla taraf arasinda var olan inangtir.
Sozlesme ‘iki veya daha fazla insan arasinda bir sey yapmak iizere yapilan anlagsma’ olarak
tanimlanmaktadir.  Yiikiimliiliikte gelecekteki eyleme baglilik s6z konusu olmakta ve anlagma
karsilikli onaylama anlamina gelmektedir. Ancak bagliligin tam olarak ne oldugu, ifasinin ne zaman
beklenildigi ve karsilikliiginin boyutu sozlesmeyi ihtilafa da agik kilmaktadir (Rousseau ve Parks,
1993).

Psikolojik s6zlesmenin (PS) ise kendine 6zgli dogasi, arastirmacilar tarafindan yaygin bir sekilde
kabul edilmektedir (Thomas vd., 2003; Bellou, 2006). Psikolojik temas, ¢alisan ve igveren arasinda
gelistirilen karsilikli iligki, sart ve kosullar olarak goriilmektedir (Atkinson, 2007; Dainty vd., 2004;
Akhtar vd., 2016; Arshad, 2016; Alcover vd., 2017). PS'de yazili olmayan bir anlagsma yapilmaktadir
ve karsiliginda her iki tarafi da karsilikli bir yikiimliliikk altinda birakan bir olgu sunulmaktadir
(Gough ve Arkani, 2011; Barrett vd., 2017). Kisinin is tizerinde etkilesimde oldugu insanlar, dogrudan
ya da dolayli olarak onun tutumunu, algilarini ve inanglarini etkilemektedir (Dabos ve Rousseau,
2004). PS, bu degisimleri istihdam iliskisinin ikili dogas1 olarak goriip anlamak i¢in agiklayici bir ¢ati
sunmaktadir (Shore ve Tetrick, 1994; Aggarwal ve Bhargava, 2009).

Her kisinin istihdam iliskisinde kendi siibjektif deneyimi oldugundan normalde ayni isi yapan iki
kisinin mesele lizerinde farkli perspektifi olabilmektedir. Bir c¢alisan, giinde sekiz saat ¢aligmasi
gerektigini diisiiniirken, igveren ise eger isin tamamlanmasinin gerektigini diisiiniiyorsa biraz daha iste
kalinmasimin makul oldugunu diisiinebilmektedir. Bu nedenle, her calisanin kendi psikolojik
sozlesmesi bulunmaktadir (Rousseau, 2001). Islevsel bir bakis acisindan, psikolojik sézlesme iki
gbrevi yerine getirmektedir (Hiltrop, 1996); a)isverenlerin c¢alisanlardan alacagi verimle ilgili
tahminde bulunulmasina ve b)Orgiit icinde harcadig1 zaman ve ¢aba karsilifinda ¢alisanin ne tiir bir
6diil alacaginin tahmin edilmesine yardime1 olmaktadir.
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Uzun siireli ve orgilit 6zelinde ise bilgi, beceri ve yetkinlikleri gelistirmeye odaklanan iyi bir
yetenek yOnetimi vasitasiyla yetenek gelistirmeye sirketin yaptig1 yatirnm daha yiiksek duygusal bir
katilim; yetenek ve igveren arasinda daha yiiksek seviye karsilikli dayanisma olusturmaktadir. Bazi
orgiitler yetenegin beklentilerini gorerek, iliskisel bir psikolojik sdzlesme yansitmaya ¢aligmakta ve bu
durumda psikolojik sdzlesme tamamlanmaktadir. Her bir yetenek y&netimi pratigi ‘Orgiitiin,
calisanlarin beklentilerini karsilama ve psikolojik s6zlesmenin kendi kismini tamamlama g¢abast®
olarak yorumlanabilmektedir (Festing ve Schéfer, 2014).

Orgiit ne kadar ¢ok yetenek yonetimi pratii sunarsa ve yetenek yonetimine ne kadar yiiksek
yatirnm yaparsa o kadar calisanlara, orgiitiin yetenege deger verdigi ve sozlesmenin kendi parcasini
yerine getirdi§i mesajim vermektedir. Orgiitiin sagladig1 yetenek yonetimi pratiklerinde galisanin
psikolojik sozlesmenin yiikiimliiliikleri yerine getirildikce daha yiiksek baglilik, refah ve adalet
saglanmakta ve devir hizi beklentisi daha diisiik seviyelerde olmaktadir. Bu nedenle psikolojik
sozlesme, onemli bir hale gelmektedir (Festing ve Schifer, 2014). Psikolojik sozlesme {izerindeki
diger calismalarda, bu yetenek yonetimi ¢aligmalar1 psikolojik sézlesmenin yerine getirilmemesi veya
ihlalinin, 6rgiitsel baglilig, orgiitsel yurttaglik davranisini ve is memnuniyetini azalttigini ve devir hizi
beklentisinin arttigini gostermektedir (Thunnissen, 2016). Yine yapilan bir ¢alismada ihlalin ¢alisanda;
orgiitiin olduk¢a Onemli bir sézii yerine getirmedigini idrak etmekten dogan duygusal endise ve
aldatilma hissi, 6fke ve haksizlik, zarar hissine yol actigi bulunmustur (Sayers vd., 2011). Orgiit
kiiltiirii ise psikolojik s6zlesmenin yaratilmasinda hayati bir rol oynamaktadir. Ornegin, hem ¢alisanlar
hem de 6rgiit, sdzlesmenin yiiriitiilmesinden sorumludur. Orgiit, psikolojik sdzlesmenin yaratilmasi ve
etkilenmesinde role sahip olmaktadir (Richard vd., 2009). Bu yaklagimlara bagli olarak Hipotez 3
gelistirilmistir:

Hipotez 3: Orgiit kiiltiirii ile yetenek yonetimi iliskisinde psikolojik sézlesme aracilik roliine
sahiptir.

II. YONTEM

Aragtirmanin temel amaci, Giresun ilindeki hastanelerde ¢alisan saglik personelinin 6rgiit kiiltiirii
ve yetenek yonetimi davranislarinin birbirleri ile olan iliskilerini inceleyerek duygusal zeka liderligi ve
psikolojik s6zlesmenin bu iligkideki araci roliinii analiz etmektir.

2.1. Arastirmanin Modeli

Calismamizin bagimsiz degiskenini 'Yetenek yonetimi' olusturmaktadir. Caliganlarin yetenek
yonetimi ile iliskisi bagimli degiskenimiz olan 'Orgiit kiiltiirii' iizerinden kurgulandirilmis ve araci
degiskenler olarak 'Duygusal zeka liderligi' ve 'Psikolojik sdzlesme' kullanilmustir.

2.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Giresun’da bulunan 3 farkli egitim ve arastirma hastanesi biinyesinde
calisan toplam 1285 saglik ve idari personel olusturmaktadir. Arastirma, Giresun’da rastgele
ornekleme yontemiyle belirlenmis olan kamu hastanelerinde yapilmistir. Saglik calisanlarindan
katilimcilarin se¢iminde saglik kurumu nezdinde biiyiikliige orantili sekilde 6rneklem biiyiikliigii
belirlenmistir. Orneklem biiyiikliigiinii etkileyen faktdr kullamlan 6lgek sorularmin 5 veya 10 kati
olmasi kuralidir (Bryman ve Cramer, 2001). Bu ¢aligmada 4 6lgekten yararlanilmis olup toplam soru
sayist 165°dir.  165%5= 825 ve 165*10=1650 araliginda yontem olarak asgari ulasilmasi gereken
orneklem biyiikliigiidiir. Arastirma evreninden %95’lik giivenilirlik sinirlart igerisinde, %5°lik bir hata
pay1 ongoriilerek secilecek rneklem biiyiikliigii 900 olarak hesaplanmustir. Ug katilimeinin anketi
saglikli doldurmadigi yani katilimeilarin her maddeye esit 6l¢iide katilmadiklari tespit edilmistir. Cok
degiskenli veri setleri ic¢in aykir1 verilerin tespitinde sikg¢a basvurulan Mahalonobis uzaklik
degerleridir. Buna goére hesaplanan her bir gozleme ait Mahalonobis uzaklik degerine karsilik
serbestlik derecesi ile birlikte gdzlemlere iligskin Ki-Kare olasiliklari belirlenir. Bu deger eger (<0,001)
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den kiigiik ise gozlem aykiri olarak kabul edilir. Calismada elde edilen hesaplamalara gore uzaklik
degeri oldukca yiiksek ve kabul edilemez goriilen 38 gdzlemin veri setinden ¢ikarilmasi uygun
goriilmiistiir. Bu nedenle, arastirmada tiim analizler, 859 katilimei {izerinden siirdiiriilmiistiir.

2.3. Arastirmada Kullamlan Veri Toplama Araclar

Aragtirmada kullanilan veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Anket formu,
demografik 6zelliklerin yani sira dort ayr1 dlgek icermektedir. Denison Orgiit Kiiltiirii Olgegi; Denison
ve Mishra (1995) tarafindan gelistirilen ve Yahyagil (2004) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan toplam 36
maddeden ve 'Katilim', 'Tutarlilik, ‘Uyum’ ve 'Mizyon' olmak iizere 4 temel boyuttan olugsmaktadir.
Olgegin Cronbach Alpha degeri 0,89 (Yahyagil, 2004); bu calismada ise 0,79 olarak tespit edilmistir.
3600 Yetenek Yonetimi Olgedi; Anne-Marguerite Oehley (2007) tarafindan gelistirilen ve
aragtirmacilar tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan toplam 43 maddeden ve 'Yetenek yonetimi bilgilerini
ac1ga cikarma', 'ligi cekme ve yetenegi ise alim', 'Yetenekli calisam belirleme ve farklilastirma’, 'Diger
calisanlar1 gelistirme', 'Iliskileri yapilandirma ve siirdiirme’, 'Ilgi ¢ekici ve anlaml is saglama', 'Adil
sekilde hak verme ve odiiller', 'Is-Yasam dengesini ydnetme' olmak iizere 8 boyuttan olusmaktadir.
Olgegin orjinalindeki Cronbach Alpha degeri 0,80 (Oehley, 2007), bu calismada ise 0,85 olarak
bulunmustur. Duygusal Zeka Liderligi Olgegi; Palmer, Stough, Harmer ve Gignac (2009) tarafindan
gelistirilen ve arastirmacilar tarafimizdan Tiirkge’ye uyarlanan Ol¢ek toplam 70 maddeden ve
‘Duygusal Oz-Farkindalik’, ‘Duygusal Anlatim’, ‘Digerlerinin Duygusal Farkindaligi’, ‘Duygusal
Muhakeme’, ‘Duygusal Oz-Yonetimi’, ‘Digerlerinin Duygusal Yonetimi’ ve ‘Duygusal Oz-Kontrol’
olmak iizere 7 boyuttan olusmaktadir. Olcegin Cronbach Alpha degeri 0,95 (Gignac, 2010); bu
calismada ise 0,80 olarak tespit edilmistir. Rousseau Psikolojik Sézlesme Olgegi ise; Rousseau (2000)
tarafindan gelistirilen ve Topgu (2015) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 6lgek toplam 16 maddeden ve
Tliskisel', 'Geleneksel' olmak iizere 2 boyuttan olusmaktadir. Topgu (2015) ¢alismasinda Slgegin
Cronbach Alpha degeri 0,70; bu ¢aligmada ise 0,72 olarak bulunmustur.

2.4. Arastirmada Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Veriler orneklem de yer alan saglik calisanlarinin ankete verece§i cevaplar iizerinden elde
edilmistir. Olgeklerin giivenilirligi Cronbach Alfa katsayis1 ile test edilmistir. Katilimcilarinin
demografik ozellikleri ve ¢alisma &zelliklerinin belirlenmesinde frekans ve ylizde dagilimlar
tablolarindan yararlamilmistir. Arastirma verileri lizerinde SPSS 16.0 programiyla tanimlayici
istatistikler, korelasyon ve AMOS 20.0 programiyla dogrulayici faktdr analizi (gegerlilik analizi igin),
yapisal esitlik modeli ve path (yol) analizi uygulanmasi planlanmstir.

2.5. Arastirmanin Etigi

Arastirma oncesi Selguk Universitesi Saglik Bilimleri Fakiiltesi Girisimsel Olmayan Klinik
Arastirmalar Etik Kurulu'ndan 28/02/2018 tarih ve 206 sayili 2018/86 nolu kararla etik kurul izni
almmustir. Bu etik kurul belgesi ile arastirma yapilacak hastanelere bagvuru yapilmis olup, Giresun
Universitesi Rektorliigii'niin  16/03/2018 tarih ve E.13626 sayili yazisina istinaden arastirmanin
yapilmasi uygun goriilmiistiir. Katilimcilardan soz1{i onam alinmugtir,

2.6. Arastirmanin Simirhhiklar:

Calisma; kesitsel, tanimlayict ve nicel bir ¢aligmadir. Arastirma kesitsel oldugu ve ele alinan
degiskenler, zaman i¢inde degisime ugrayabileceginden arastirmanin bulgulari, uygulandigi zaman
dilimi ile smirlidir. Ayrica, arastirma sonucu elde edilen bulgular, verilerin toplanmasinda kullanilan
ornekleme gore degisiklik gosterebilir. Bu nedenle farkli 6rneklemler i¢in modelin test edilmesi
gerekmektedir. Arastirmanin bir diger kisithiligini tek bir ilde yapiliyor olmasi olusturmaktadir.

I11. BULGULAR
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3.1. Katihmeilara Ait Tammmlayici- Betimleyici Analizler

Calismaya katilanlarin ¢cogunlugu %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 arasi goriilmektedir.
Aragtirmaya katilan katilimcilarin %38’ini lisans egitimi almis kisiler olugturmaktadir. Diger yiiksek
oran ise %35,1 ile 6n lisans mezunlaridir. Katilimecilara meslekleri soruldugunda %37,6’s1 hemsire
olarak yanitlamistir. Diger biiyiik oran ise %31,6 ile teknikerliktir. Katilimcilarin %51°1 bekar ve
%32,2’si 1-3 yil arasinda is deneyimine sahiptir. Katilimcilara ait tanimlayici-betimleyici analizler
Tablo 1.”de verilmistir.

Tablo 1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Ozellikler Sayi1 (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 530 58,9
Erkek 370 41,1
18-25 273 30,3
26-35 392 43,6
Yas 36-40 103 114
41-50 120 13,3
51 yas ve usti 12 1,3
Medeni Hal Evli 441 49
Bekar 459 51
[Ikogretim 6 0,7
Lise 177 19,7
Ogrenim Durumu Llfans . 342 38
Yiiksek Lisans 45 5
On lisans 316 35,1
Doktora 14 1,6
Teknisyen 9 1
Hemgire 338 37,6
Doktor 41 4,6
Meslek Grubu Sekreter 218 24,2
Tekniker 284 31,6
VHKI 10 1,1
1 yildan az 65 7,2
1-3 y1l 290 32,2
Calisma Siiresi 4-6 y1l 164 18,2
7-9 y1l 124 13,8
10 y1l ve {istii 257 28,6
Neredeyse hig 307 34,1
T - Birkag kez 419 4,6
Yonetici ile Goriisme Her giin 127 41
Giinde birkag kez 47 5,2

Arastirmada, model uygunlugunun belirlenmesi amaciyla AMOS 20.0 programinda kullanilabilen
GFI, CFI, NFI, RFL, IFI ve AGFI indeksleri i¢in kabul edilebilir uyum degeri 0,90 ve miikemmel
uyum degeri 0,95 olarak kabul edilmektedir. X2/df i¢in kabul edilebilir uyum degeri 3 ve miikemmel
uyum degeri 2 olarak kabul edilmistir. RMSEA ig¢in ise 0,08 kabul edilebilir uyum ve 0,05 miikemmel
uyum degeri olarak kabul edilmistir (ilhan ve Cetin, 2014; Yilmaz ve Varol, 2015). Ayrica 6rneklem
yeterliligini 6lgmek icin, Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) testi yapilmaktadir. KMO degeri 0 ile 1 arasinda
degismektedir. KMO’nun 1 degerini almasi degiskenlerin birbirlerini milkemmel sekilde hatasiz
tahmin edebilecegini gosterir (Eryilmaz, 2017). Bu test degerinin ise baz1 kaynaklara gore 0,5’ten,
bazilarina gore ise 0,6’dan biiyiik olmas1 gerekmektedir. Bu deger belirtilen degerlerden kiiciik ¢ikarsa
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faktor analizi uygulanmamasi gerekir (Eryilmaz, 2017). Arastirmada kullanilan 6lgeklerinin ve KMO
degerleri ve Bartlett’s kiiresellik testinin faktor analizi yapabilmek i¢in uygun oldugu goriilmiistiir.

Calisma boyunca tiim 6lceklere iliskin dncelikle aciklayici faktor analizleri yapilmis ve faktorlerin
belirlenmesinde En ¢ok Olabilirlik (Maximum Likelihood) yontemi ile birlikte Ortogonal dondiirme
‘Varimax’ metodu kullanilmistir. Daha sonra agiklayici faktér analizi sonuglar1 ayri tutularak tim
Olceklerin gelistiricileri tarafindan ortaya konmus teorik yapisin1 dogrulamak iizere dogrulayici faktor
analizine bagvurulmustur.

3.2. Denison Orgiit Kiiltiirii Olgegi’nin Giivenilirlik ve Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Olgegin geneline iliskin giivenirlik analizine bakilmis ve &lgek Cronbach alfa degeri a=0,79
bulunarak 6lgegin gilivenilir olduguna karar verilmistir. Elde edilen sonuglar degerlendirildiginde,
gerek bulundugu temel boyutun giivenilirligini diisiirmesi gerekse faktor yiiki 0,3’ten kiigiik olmasi
nedeniyle belirlenen DOKO4, DOKO17 ve DOKO21 ifadeleri veri setinden ¢ikarilmistir.

Ayrica teoride ‘Misyon’ temel boyutunun ‘Vizyon’ alt boyutu igerisinde yer almasi gereken
DOKO35 soru maddesi aym temel boyutun ‘Stratejik yonetim’  boyutuna dahil olmustur.
Diizenlemeler 1s181inda 6lgegin son hali ile yiiriitillen her bir temel boyuta iliskin faktér analizi ve
giivenirlik sonuglar1 Tablo 2.’de verilmistir. Buna gore Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem
yeterliligi degerlerinin ¢ok iyi diizeyde oldugu (KMO=sirasiyla 0,81; 0,73; 0,69 ve 0,69) ve Bartlett
kiiresellik testi sonug¢larinin her birinin %99 diizeyde anlamli oldugu goriilmektedir (p<0,01).
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Tablo 2. Dogrulayic1 Faktér Analizi Sonuglar: Orgiit Kiiltiirii

. Kaiser-
Boyutlar Faktorler Cr?o\r;]lc);ch Meyer- B?:;['Iciett
Olkin
Katilim Yetkilendirme | <apasite Takim
gelisim calismasi

DOKO1 biitiinlesme 0,686
DOKO?2 bilgi 0,826
paylasimi
DOKO3 karar verme 0,396 173,902

— - 0,793 0,812 28
DOKO8 kapasite 0,870 0,000
DOKO9 beceri 0,430
DOKOS5 takim 0432
calismasi
DOKO6 gorevl 0,824
DOKO?7 yetki 0,417
Tutarhhk Uzlasma Tel:nel Koordinasyon

Deger
DOKO13 0,638
DOKO14 0,711
DOKO15 0,327
DOKO10 soylem 0,516 911’422
DOKO11 0,799 0,620 0,738 0,000
DOKO12 etik 0,324
DOKO16 ortak bakis 0,473
DOKO18 farkli 0,334
Degisim Miisteri Orgiit

Uyum Yaratma Odak Ogrenme
DOKO25 0,658
DOKO26 risk 0,720
DOKO27 amag 0,487 1268.732
DOKO22 istek 0,587 0,625 0,699 28
DOKO24 talep 0,678
DOKO19 esnek 0,481
DOKO20 degisim 0,895

. Stratejik Orgiit .
Misyon Yonetim Amaglar Vizyon
DOKO28 program 0,718
DOKO29 misyon 0,692
DOKO30 stratejik 0,738
DOKO35 bakis acis 0,675 1594,036
DOKO31 uzlasma 0,674 0,571 0,697 36
DOKO32 temel 0,642 0,000
DOKO33 uzun dénem 0,494
DOKO34 vizyon 0,999
DOKO36 0,499

Genel giivenirlik : 0,793
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Teorik modelin ortaya koydugu uyum degerleri (Goodness-0f-Fit Statistics: y2/df=2,634;
NFI=0,71; CFI1=0,855; AGFI=0,903; GFI=0,916; IFI=0,856; RMSEA=0,044; RFI=0,767) her ne kadar
goreceli olarak kabul edilebilir olsa da, modele iliskin yakinsama ve ayirt edici gecerliliklerin
saglanamadigi goriilmiistiir. Bu degerlere gore, temel boyutlardan ‘Misyon‘ boyutunun CR ile AVE
degerinin (CR= 0,127 < 0,6; AVE= 0,135< 0,5) kabul edilebilir esik degerlerinden ¢ok diisiik oldugu
ve ayni zamanda diger temel boyutlar ile diisiik ve negatif korelasyona sahip oldugu goriilmiistiir.
Sonrasinda agiklayici faktdr analizi temel alinarak yeniden dogrulayici faktor analizi uygulanmistir.
Bu asamada elde edilen uyum degerleri sonuglari bir onceki modele gore daha iyi bulunmustur
(Goodness-of-Fit  Statistics: y2/df=2,157, NFI=0,852; CFI=0,914; AGFI=0,921; GFI=0,933;
IF1=0,915; RMSEA=0,037; RFI=0,837). Ancak modele iligskin yakinsama ve ayirt edici gegerlilikleri
modelin hala gelistirilmeye acik oldugunu gosterdiginden, diizeltme indeksi gosteren ifadeler
cikarilmaya devam edilmis ve uygulanan 6rneklemde orgiit kiiltiirii olgusunu en iyi 6lgen her biri iki
alt boyuta sahip ii¢ temel boyutlu 15 maddeden olusan yeni bir Orgiit Kiiltiirii Olgegi‘ne ulasilmstir.

Olgegin son haline iliskin Yol (Path) Diyagranu ise Sekil 1‘de verilmistir. Yukarida yapilan
hesaplamalar sonucunda o6lgme aracinin faktdr yapilarinin bu aragtirma kapsaminda dogrulandigi

dolayisiyla 6lgme aracinin yeteri diizeyde gegerlige sahip oldugu anlagilmistir.

Sekil 1. Yol (Path) Diyagramu: Orgiit Kiiltiirii

e45
3 DOKO1 74
2 DOKO2 5 Yetkilendirme
' 75
2 DOKO3
e43 - Katilim
DOKO6 74 :
DOKO7 TakimCalismasi
e3 DOKO5
e42 74
1 DOKO14}g®
) Uzlasma
€13—»{DoKo13 — 7
S P Tutarlilik i
1 DOKO11 g >° ;
=5 BORO 10K TemelDegerler
2 DOROZTN o 68
2 DOKO26 [ MusteriOdaklilik
> DOKO25 %
e37
74 Uyum
2 74
DO ) OrgutOgrenme
2 DOKO19

3.3. Psikolojik Sozlesme Olgegi’nin Giivenilirlik ve Agiklayie1 Faktor Analizi Sonuglar

Psikolojik s6zlesme 6lcegi, teoride her bir alt boyutu dort maddeden olusan ve her iki alt boyuta
karsilik gelen biri ‘Geleneksel” digeri “iliskisel” baslikli iki temel boyuta sahiptir. Ilk olarak yiiriitiilen
ve olgegin geneline iligkin hesaplanan giivenirlilik katsayisina istinaden giivenirliligi ciddi derecede
olumsuz etkileyen PSE15 soru maddesi lgek veri setinden gikarilmustir. Olgegin yapr gegerligini
incelemek amaciyla o6ncelikle faktér analizi uygunlugu incelenmis ve wuygun bulunmus
(KMO=srirasiyla 0,74; 0,74; Barlett test p.<0,01), ve daha sonra 6l¢ek agiklayici faktor analizine tabi
tutulmustur. Elde edilen sonuglar Tablo 3.’te verilmistir.
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Tablo 3. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclari: Psikolojik Sozlesme

Kaiser-
Boyutlar Faktorler Crc')o\r:?;ch '\geliler: Barttlett Testi
KMO
Dar Kisa
Geleneksel Kapsam Vade
PSEQ 0.481
PSE10 0,425
PSE11 0,412 488,180
PSEL2 0,408 0,607 | 0,740 0,0(2)3
PSE4 0,575
PSE1 0,408
PSE3 0,358
PSE2 0,354
fL Uzun
Iliskisel Sadakat Vade
PSE6 0,478
PSES8 0,456
PSE5 0.442 394,149
PSE14 0,445 0,612 0,748 21
PSE13 0,407 0,000
PSE16 0.395
PSE7 0,312
Genel Giivenirlik: 0,72

Ancak &lgegin “Iliskisel’ baslikli ikinci temel boyutunu olusturan ‘Sadakat’ alt boyutu icerisinde
yer almasi gereken PSE7 soru maddesi ‘Uzun vade’ alt boyutunda yer almistir. Caligmada yer alan
6lgegin biitiini ve diger alt boyutlarna iliskin giivenirlik diizeyleri sirasiyla; Geleneksel boyutu igin
0,60; iliskisel boyutu igin 0,61 ve Slgegin biitiinii igin ise 0,72 bulunmustur. Olgek icin bir sonraki
asamada iki diizeyli dogrulayici faktor analizi yapilmistir.

Son modele iliskin diizeltme indeksi isteyen PSE3 soru maddesi 6l¢ekten g¢ikarilmis ve boylece
6lgegin uygulandigi orneklemin Psikolojik s6zlesme olgusunu ortaya koymada en iyi model elde
edilmistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df=1,740; NFI=0,948; CF1=0,946; AGFI=0,971; GFI=0,980;
IF1=0,947; RMSEA=0,029; RFI=0,935). ‘Geleneksel’ ve ‘iliskisel’ boyutlar: i¢in elde edilen bu
sonuglar 1s13inda 8lgme aracimn iyi diizeyde giivenilirlige sahip oldugu anlasiimaktadir. Olgegin son
haline iligkin Yol (Path) Diyagramu ise Sekil 2.’de verilmis ve 14 maddeden olusan yeni bir psikolojik
sozlesme Ol¢egine ulasiimustir.
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Sekil 2. Yol (Path) Diyagrami: Psikolojik S6zlesme

geleneksel

3.4. 360° Yetenek Yonetimi Olgegi’nin Giivenilirlik ve Agiklayici/Dogrulayicn Faktor Analizi
Sonuglari

Olgegin giivenilirlik analizi sonuglarina gére giivenilirligi bozan herhangi bir soru maddesine
rastlanmamugtir. Bu 6lgek igin oncelikle gelistiricisi Anne-Marguerite Ochley (2007) tarafindan ileri
stiriilen 8 temel boyuta gére dogrulayici faktor analizine bagvurulmus ve elde edilen uyum indeksleri
(Goodness-of-Fit Statistics: x2/df=3,5, NFI=0,726, CFI=0,813, AGFI=0,884, GFI=0,898, IFI=0,815,
RMSEA=0,062, RFI=0,703) beklenildigi iizere yapinin uygun bir model olmadigimi gostermistir. Veri
setinin faktor analizine uygunlugu incelenmis ve verilerin faktor analizi i¢in uygun olduguna karar
verilmistir. (KMO=0,78, Bartlett p<0,01)

Analiz sonuglarina gore faktor yiiki 0,3’ten diisiik ve katkisi az olan sorular birer birer ¢ikarilmak
suretiyle birden ¢ok faktor analizi yapilmis buna bagh olarak YYO1-YYO3, YYO5-YYO7, YYOO9-
YYO12, YYO14, YYO16, YYO19, YYO20, YYO27, YYO31, YYO34, YYO38 ve YYO41 soru
maddeleri veri setinden cikartilmistir. Olgegin son haline iliskin siirdiiriilen faktdr analizi sonuglar:
Tablo 4.’te verilmistir.
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Tablo 4. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclari: Yetenek Yonetimi

Kaiser-
Faktorler* Cronbach | Meyer- | Barttlett
Alfa Olkin Testi

KMO

Boyutlar

(0] LK PE iHD iK iB

YYO33 0,718

YYO35 0,631

YYO036 0,616 0,79

YYO37 0,545

7457,588

YYO39 0,483 2/df df

0,819

YYO32 0,400 903

YYO22 0,768 Sig, 0,000

YYO23 0,658

YYO21 0,571

YY024 0,530 0,783

YYO18 0,412

YYO13 0,631

YYO15 0,612

YYO8 0,559

0,724
YYO4 0,536

YYO17 0,476

YYO40 0,654

YYO43 0,614 0,740

YYO42 0,551

YYO25 0,710

0,744
YYO26 0,623

YYO29 0,815

YYO28 0,562 0,652

YYO30 0,404

Genel Giivenirlik: 0,856

*OI: Odiillendirme ve is akisi; LK: Liderlik ve Kariyer; PE: Performans ve Empati; IHD: Is/Hayat Dengesi; IK:
Iliski Kurma; IB: Is bulma olarak yeniden boyutlandirilnustir.

Olgegin son yapisina iliskin yeni genel boyutlarina ait giivenirlik degerleri sirasiyla; o) bqyutu icin
0,79; LK boyutu i¢in 0,78; PE boyutu i¢in 0,72; /HD boyutu i¢in 0,74; IK boyutu i¢in 0,74; IB boyutu
icin 0,65 ve 6lgegin biitiinii i¢in ise 0,85 oldugu bulunarak giivenirligin yeterli oldugu goériilmiistiir.

Agiklayic faktor analizine gore 6lgege dair ortaya atilan 6 faktorlii yapiyr dogrulamak iizere tekrar
dogrulayici faktor analizine bagvurulmus ve elde edilen uyum indeksleri ve gecerlilik Kriterleri,
modelin daha da iyilestirilmesi gerektigini gostermistir (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df= 4,503,
NFI=0,839, CFI=0,870, AGFI=0,879, GFI=0,904, IFI=0,870, RMSEA=0,064, RFI=0,813). Buna gore
modelin gegerlilik yapisini tamamen bozan iki maddeden (YYO25,YYO26) olusan 5. Faktor analiz
dis1 tutulmus ve diizeltme indeksi gosteren YYO30, YYO32, YYO33 ve YYO39 soru maddeleri veri
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setinden ¢ikarilmigtir. Bu diizeltmeler neticesinde olusturulan ve elde edilen en iyi modele iligkin
(Sekil 3.) Yol (Path) Diyagrami verilmistir.

Sekil 3. Yol (Path) Diyagrami: Yetenek Yonetimi
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IsHayatDengesi
YYO29 72
Y028 IsBulma

Son asamada elde edilen uyum indeksleri sonuglar1 en iyi degerleri icermektedir (Goodness-of-Fit
Statistics: ¥2/df=2,502, NFI=0,937, CFI=0,961, AGFI=0,953, GFI=0,968, IFI=0,961, RMSEA=0,042,
RF1=0,919). Bu degerlere gore yetenek yonetimi degiskeninin uyum kriterleri agisindan iyi bir uyuma
sahip oldugu goriilmektedir. ‘Odiillendirme ve is akist’, ‘Liderlik ve Kariyer’, ‘Performans ve
Empati’, ‘Is/Hayat Dengesi’, ‘Is bulma’ yeni boyutlar1 icin elde edilen bu sonuglar 1s1ginda 6lgme
aracinin iyi diizeyde giivenilirlige sahip oldugu anlagilmaktadir. Yukarida yapilan hesaplamalar
sonucunda 6lgme aracinin faktor yapilart bu arastirma kapsaminda dogrulanmis olup, 16 maddeden
olusan yeni bir 360° Yetenek Yonetimi dlgegine ulagilmistir.
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3.5. Duygusal Zeka Liderligi Olgegi’nin Giivenilirlik, Aciklayici ve Dogrulayien Faktor
Analizi Sonuclar

Olgege iliskin alt faktorlerin belirlenmesi amaciyla, olusturulan dlgek formundan elde edilen veriler
icin aciklayici ve dogrulayici faktor analizlerinden yararlanilmistir. Bu 6lgekte yine arastirmaci
tarafindan ilk kez Tirkge’ye uyarlanmasi nedeni ile Oncelikle teorik yapisinin dogrulanip
dogrulanmayacagi test edilmis ve siirdiiriilen dogrulayic1 faktor analizi sonucunda el edilen uyum
indeksleri teorik model ile uyum gostermedigi sonucuna ulagilmistir. (Goodness-of-Fit Statistics:
y2/df=2,872, NFI=0,273, CFI=0,357, AGFI=0,787, GFI=0,801, IFI=0,366, RMSEA=0,087,
RF1=0,245). Daha sonra olcek igin agiklayici faktor analizi yapilarak (KMO=,779; Bartlett testi
p<0,01) hem ifadelerin faktor boyutlart belirlenmis (Tablo 5.), hem de faktor yiikii 0,30°un altinda
kalan soru ifadeleri veri setinden tek tek ¢ikarilmusgtir.
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Tablo 5. Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclari: Duygusal Zeka Liderligi

Kaiser-
Faktorler Cronbach | Meyer- Barttlett
Alfa Olkin Testi

KMO

Boyutlar

DZLO52 | 0687
DZLO53 | 0669
DZLO51 | 0632 0,748
DZLO54 | 0491
DZLO49 | 0452
DZLO46 | 0372
DZLO37 0,662
DZLO39 0,518
DZLO38 0,508 0,667
DZLO36 0,496
DZLO40 0,381
DZLO14 0,622
DZLO13 0,549 4628,604
DZLO18 0,522 0,652 0,779 351
DZL022 0,409 0,000
DZLO25 0,346
DZLO57 0,63
DZLO55 0,600
DZLO64 0,415
DZLO9 0,313
DZLO3 0,622
DZLO4 0,531 0,587
DZLO1 0471
DZLO59 0,692
DZLO60 0,659

DZLO28 0,690
DZL0O29 0,620

0,566

0,692

0,635

Genel Glivenirlik: 0,803

1. Duygusal iletisim 2. Duygusal tepki 3. Duygusal ifade 4. Duygusal zorluk 5. Duygusal farkindalik 6. Duygusal
denge 7. Duygu ve statii

Duygusal zeka liderligine iligkin olgegin agiklayic1 faktor analizi ile elde edilen ve arastirmaci
tarafindan yeni olusturulan ‘Duygusal iletisim’, ‘Duygusal Tepki’, ‘Duygusal Ifade’, ‘Duygusal
Zorluk’, ‘Duygusal Farkindalik’, ‘Duygusal Denge’ ve ‘Duygu ve Statii’ boyutlarmin kuramsal olarak
ileri siiriilen 6lgegi temsil edip etmedigini belirlemek amaciyla dogrulayici faktor analizi yapilmistir.
Bu asamada elde edilen uyum indekslerinin iyilestirilmesi i¢in diizeltme indeksi gosteren DZLO9,
DZ1L.036, DZLO46, DZLO64 soru maddeleri veri setinden ¢ikarilmis ve 6lgegi temsil eden en iyi
modele ulagilmigtir.

Son asamada elde edilen uyum indeks degerleri (Goodness-of-Fit Statistics: y2/df=2,092,
NF1=0,937, CFI=0,908, AGFI=0,931, GFI=0,948, IFI=0,909, RMSEA=0,043, RFI=0,903) 1s1ginda
duygusal zeka liderligi olgusunu 6lgmede iyi diizeyde giivenilirlige ve gegerlilige sahip 6 boyuttan
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(‘Duygusal Iletisim’, ‘Duygusal Tepki’, ‘Duygusal ifade’, ‘Duygusal Zorluk’, ‘Duygusal Farkindalik’,
‘Duygusal Denge’ ve ‘Duygu ve Statii’) olusan bir 6l¢lim araci modeli ortaya konmustur. Ol¢egin son
haline iliskin Yol (Path) Diyagramu ise Sekil 4.’te verilmistir.

Sekil 4. Yol (Path) Diyagrami: Duygusal Zeka Liderligi
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Tiim bulgular 1s18inda 6lgme aracinin yeni faktorlii yapisi bu aragtirma kapsaminda dogrulanmis
olup, 23 maddeden olusan yeni bir Duygusal Zeka Liderligi Ol¢egi’ne ulasilmistir. Modelin iyi uyuma
sahip oldugu ve degiskenler arasindaki iliskilerin anlamli oldugu anlasildiktan sonra hipotize edilen
iligkilere ait korelasyon degerleri incelenerek hipotezlerin kabul ya da red edilmesi asamasina
gecilmistir.

Her bir 6l¢egin birbirleri arasindaki iliskiyi ortaya koymada Spearman Rho Korelasyon Katsayisina
basvurulmus, ve elde edilen sonuglar Tablo 6.’da verilmistir. Bu sonuglara gére hemen hemen tiim
boyutlar arasinda %99 giiven diizeyinde (p<0,01) anlamli ve pozitif yonde iligki oldugu tespit
edilmistir. iliskilerin derecesi genel olarak; orgiit kiiltiirii ile yetenek yonetimi arasinda (r=0,64;
p<0,01); orgit kiiltiirii ile duygusal zeka liderligi arasinda (r=0,56; p<0,01); duygusal zeka liderligi ile
yetenek yonetimi arasinda (r=0,68; p<0,01) pozitif yonlii, anlamli ve yiiksek diizeyli bir iligki; orgiit
kiltiirii ile psikolojik s6zlesme arasinda (r=0,27; p<0,01); psikolojik s6zlesme ile yetenek yonetimi
arasinda (r=0,13; p<0,01); duygusal zeka liderligi ile psikolojik s6zlesme arasinda (r=0,16; p<0,01)
pozitif yonlii, anlamli ve disiik diizeyli bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu iliskilere bakildiginda,
model testi i¢in korelasyon yeterliliginin saglandig: ifade edilebilir.
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Tablo 6. Degiskenler Arasi Koreldsyon Analizi

n=859 ort. Ss. 1 2 3 4
1, DOKO 3,581 0,79 1

2,YYO 3,483 0,741 0,648%* 1

3,DZLO 3,608 0,841 0,560%* 0,682** 1

4, PSE 2,341 0,794 0,277%* 0,134%* 0,165** 1
**p<,01, *p<,05

1. DOKO (Orgiit kiiltiirii); 2. YYO (Yetenek yonetimi); 3. DZLO (Duygusal zeka liderligi) 4. PSE (Psikolojik
sozlesme).

3.6. Hipotezlerin Testi

Calismanin bu kisminda hipotezler dogrultusunda olusturulan araci degiskenlerin rolleri
incelenmistir. Verilen yapisal modelin yol katsayilarina iligkin sonuglar incelendiginde; orgiit
kiiltiiriinlin, yetenek yonetimi iizerinde istatiksel olarak anlamli ve pozitif yonde bir etkisinin var
oldugu gozlenmistir. Dolayisiyla, Hipotez 1 kabul edilmistir. Aracilik etkilerinin birlikte sunuldugu
yapisal modelin yol katsayilarina iliskin sonuglar ise 6rgiit kiiltliriiniin yetenek yonetimi tizerinde daha
once bulunan etkisi (B1=0,46) duygusal zeka liderligi araci degiskeni ile azalmistir (f:=0,28).
Dolaysiyla duygusal zeka liderliginin kismi aracilik etkisine sahip oldugunu sdylenebilinir. Bu halde
¢ikan sonuglar, arastirma dncesi ileri siiriilen Hipotez 2’yi destekler niteliktedir. Ote yandan Psikolojik
sozlesmenin aracilik etkisini incelemek fiizere siirdiiriilen analizler de elde edilen sonuclarda ise
psikolojik sozlesme envanterinin ne orgiit kiiltiirii ile ne de yetenek ydnetimi ile istatiksel olarak
anlaml bir iligki ortaya koymadigi gozlenmistir (p>,05). Bu nedenle psikolojik sézlesme envanterinin
herhangi bir aracilik etkisinden s6z etmek miimkiin degildir. Dolaysiyla da Hipotez 3 reddedilmistir.

IV. TARTISMA

Aragtirma sonuglar, orgiit kiiltiirii ile yetenek yonetimi arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu
gostermektedir. Bir isletmede etkili bir orgiit kiiltiirii olusturuldugunda, yetenek yonetimi de olumlu
anlamda artmaktadir. Aym sekilde yetenek yonetimi uygulamalariin da orgiit kiiltiiriini etkiledigi
goriilmektedir. Caligmanin sonuglari, alan yazinini dogrular niteliktedir (Lust ve Moore, 2006;
Sleiderink, 2012; Mintz ve Stoller, 2014; Ingram ve Glod, 2016; Broek vd., 2017; Kegecioglu, 2017;
Corder ve Ronnie, 2018; Mahajan, 2019).

Kisisel deger gruplar (Yasam stili, glivenlik gibi) ile kiginin ¢alistigi orgiitin degerleri birbirine
uyum sagliyorsa ¢alisanla is biitiinlesmis demektir. Bu uyum sayesinde calisan kariyerini yerlestirmis
olmaktadir (Schein, 1996). Ciinkii orgiitii olusturan bireylerin orgiit tizerindeki etkisi fazla olmaktadir
(Isabella, 1988). Cesitli meslek gruplar1 iginde yapilan arastirmalarda kariyer asamasiin bireylerin
igle alakali tutumlarmi, algilarini ve davranisini etkiledigi goriilmektedir (Flaherty ve Pappas, 2002:
135; Altindz, 2018). Bulgular, bu ¢alismanin sonuglar ile paralellik gostermektedir. Yiiksek destek
aldigmi gozleyen calisanlar, oOrgiitiin deger ve Onceliklerine daha yiliksek baglilik gostermeye
egilimlidir. Bir yetenek programinin parcasi olmak, yonetici tayinlerine, degerlendirme merkezi ve
gelistirme programlarina dahil olmak calisanin orgiitle bagim giiclendirmesine yardim etmektedir
(Swailes ve Blackburn, 2016).

Yetenek programlarinin diginda birakma calisan-orgiit iliskisini engelleme riski tasimakta ve bu
programa dahil edilmesi gerektigini diisiinen calisanlardan gelen tepkiler siddetli olabilmektedir
(Swailes ve Blackburn, 2016). Berger ve Berger (2009) caligmalarinda basarili bir 6rgiit kiiltiiriniin
olusabilmesi i¢in yetenek yoOnetimine ihtiya¢ oldugunu vurgulamislardir. Calisanlarin katilimini
saglayan, tesvik eden ve siirdiiren bir orgiit kiiltiiriiniin, bu tiir 6rgiitlerde ¢alismay1 arzu eden bireyler
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tizerinde kesinlikle daha biiyiik bir etkisi bulunmaktadir (Berger ve Berger, 2019; akt. Mahajan, 2019).
Ayrica orgiit kiiltiirii 6rgiitiin ise alim ve secim aktivitelerini de etkileyebilmektedir. Iyi davrams etik
degerlerle yiiriitiildiigiinden bunun bir anlami bulunmaktadir. Bir orgiit etik degerleri kiiltiiriine
yerlestirerek caliganlara rehberlik edebilmektedir (Adewale ve Anthonia, 2013).

Literatiirde orgiit kiiltiiri ile yetenek yOnetimi arasindaki iliskiyi performansa bagli ele alan
arastirmalar da bulunmaktadir. Performans ile ilgili baz1 6nemli sorular bulunmaktadir: ‘Ayni gorevi
yapan bir kisi, iki farkli orgiitte neden farkli performans sergiler?” Bu konudaki etkileyici ampirik
calisma da; Huckman ve Pisano (2006)’nun ayni zamanda farkli hastanelerde ayni gorevi siirdiiren
kalp cerrahlariyla ilgili ¢calismasidir (Huckman ve Pisano, 2006; Akt. Collings ve Mellahi, 2013).

Onlarin bu c¢aligmalart sonucunda, tek tek cerrahlarin performansinin farkli hastanelerde farklilik
oldugu bulunmustur. Az sayida islem gerceklestirdikleri hastanelerle karsilastirildiginda, ¢ok sayida
islem gerceklestirdikleri hastanelerde cerrahlar daha iyi performans gostermislerdir. Bu vaka
performans iizerinde yeteneklerin faaliyet gosterdigi sosyal ve fiziki baglamlar1 6ne ¢ikarmaktadir
(Collings ve Mellahi, 2013).

Bununla birlikte, ‘Yiiksek performans’ gosterenlerin elde tutulmasinin ¢ok onemli bir mesele
oldugu one siiriilmekte ve birgok calismada tist diizey yetenegi elde edip, tutmada artan zorluktan
bahsedilmektedir (Sturman vd., 2003). Yiiksek performans gosterenlerin, “Bilgi paylasiminda,
igbirliginde, ortak kararlar almada istekli olmalarmma ve birbirine bagl gorevleri yiiriitmelerine
yardimet biitiinlestirici davranislarla uyumlu olmalarina engel olabilen egolar1” bulunmaktadir (Lopes,
2016).

Bu ego ile ilgili olarak, orgiitsel etkilerine asir1 kiymet vermeleri ve bir gozleri siirekli ileriye doniik
gelismede olmalari, bir gozleri de bagka yerlerdeki daha iyi kariyer olanaklarinda olmalar
sOylenebilmektedir. Nitekim yiiksek performans gosterenlerin ¢ogu, bes yil icinde ayrilma
egilimindedir (Lopes, 2016). Lopes’in bu caligmasi yetenek yonetimi ile orgiitsel iliskide psikolojik
sOzlesmenin etkisinin olmadigina dair fikir verebilmektedir. Yetenek yonetimi uygulamasinin, yetenek
yonetimi i¢indeki statiisiine bakilmaksizin, yetenek havuzuna dahil edilmis ya da edilmemis
calisanlarda psikolojik s6zlesmenin algilanmasi iizerinde gii¢lii ve olumlu bir etkiye sahip olmadigi
bulunmustur (Yaacoub, 2014). Bu g¢aligmalarin sonuglari, arastirmamizin sonuglar1 ile paralellik
gostermektedir. Calisanlar, yetenek yonetimini, érgiitlerinin sundugu psikolojik s6zlesmelerinin yerine
getirilmesini destekleyen gelisimsel bir aktivite olarak algilamistir (Yaacoub, 2014).

Psikolojik s6zlesme ile yetenek yonetimi arasindaki iligkiyi (Tekleab ve Taylor, 2003; DelCampo,
2007; Hoglund, 2012; Farndale vd., 2014) ve orgiit kiltirt arasindaki iligkiyi (Richard vd., 2009;
Aggarwal ve Bhargava, 2009) destekleyen bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir.

Psikolojik s6zlesme ihlalinde ise genis yelpazede isyeri tutum ve davraniglariyla olumsuz anlamda
iliskili oldugu gériilmiistiir. Ornegin, psikolojik sézlesme ihlalinin is memnuniyeti, drgiit yurttashg
davraniglarina (Lee, Chaudhry& Tekleab, 2014), giiven, rol i¢i performans ve orgiitsel baglilik ile
olumsuz anlamda iligki kurdugu gortilmistir (Suazo, 2009; Suazo ve Turnley, 2010; Paillé, 2015).
Ayn1 zamanda kotiimser diisiinceyi, personel devir oranini da artirdigi bulunmustur (Suazo, 2009).

Bu basarisizliklarla ilgili daha ilging olan sey ise basaridan yoksun olmalarinda goriilen
nedenlerdir. Yapilan farkli ¢aligmalar, basarisizlik i¢in en sik gdsterilen nedenin orgiit kiiltiiriiniin
ihmal edilmesi oldugunu gostermistir (Cameron ve Quinn, 2006). Bir diger olumsuz yani ise bireysel
olarak yildiz calisanlara asir1 yonelmenin ekip calismasini ve igbirlik¢i ruhu zedeleyen bir orgiit
kiiltiirii yaratma olasiligidir (Cooke vd., 2014).

Takim g¢aligmasi, hem orgiit kiiltiiri hem de yetenek yoOnetimi igin vazgecilmezdir. Duygusal
zekanim, bu iliskideki 6nemi biiyiiktiir. Yiiksek EQ’ye sahip c¢aligsanlar takim {iiyeleriyle daha iyi
etkilesimlerde bulunabilecegi ileri sliriilmiistiir (Shatali, 2011). Duygusal zeka, etkili liderligin 6nemli
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bir bileseni, strese mmiidahale araci, disiplinleraras1 takim ¢aligmasinin etkili bir giicii ve yetersiz
iletisim i¢in potansiyel bir ¢6ziimdiir (Littlejohn, 2012). Duygularini yetkin bir sekilde diizenleyebilen
bireyler, olumsuz duygusal durumlar {izerinde daha iyi bir kontrol sahibi olurlar ve daha az yiizlesme
kaygisi1 yasarlar (Jones ve Argentino, 2010).

Ayrica, liderlik gelisimde duygusal zeka yetenekleri, takim temelli ve paylasimci karar alma,
isbirligine dayali bakim, empati ve insan odakli iletisimi arttirdigi bulunmustur (Shane ve Vogt, 2013).
Buna kargin okul miidiirleri {izerinde yapilan bir ¢alismada; ilkdgretim okulu miidiirlerinin liderlik
davraniglartyla orgiit kiiltlirii arasinda istatistiksel olarak orta diizeyde, negatif yonde ve anlamli bir
iligki bulmustur (Yalinkilig, 2012). Bir bagka calismada ise ¢alisanlar1 veya izleyicilerini destekleyen,
onlar1 karar verme siirecine katan ve orgiitte beklentileri onemseyen ve beklentileri karsilayabilecek
gorev tanimlar1 ve siireclerini yaratabilen liderlik tarzlarimin bulundugu orgiitlerde, rekabete agik ve
rekabet stlinliiglinli elde etmeyi en temel deger olarak benimseyen, yenilik¢i ve risk almay1 hedef
edinmis, orgiitte bir aile ortami yaratan ve orgiitle 6zdeslesmeyi kolaylastirict 6rgiit kiiltiirii tiirlerinin
daha kolay bir sekilde benimsenebilecegi belirtilmistir (Bakan, 2009).

Yine yapilan bir ¢alismada, karizmatik lider 6zelliklerinin 6rgiit kiiltiirii ile iligkilerin pozitif yonde
oldugu bulunmustur (Giil ve Aykanat, 2012). Universitelerde yiiriitiilen bir arastirmada da
katilimeilarin %601 kurumlarinda bir lider gelistirme programinin olmadigini, sadece %3,6’s1 yiliksek
potansiyelli kisilerin kariyer adimlarin1 yoneten bir program oldugunu belirtmislerdir (Akar ve Balci,
2016). Yetenek yonetimi ile orgiit kiiltiiriiniin liderlik davranislar1 iizerinde araci roliiniin oldugu
calisma da bulunmaktadir (Sadeli, 2012). Calismamizda ise liderlik davranisinin, yetenek yonetimi ve
orgiit kiiltiirii arasindaki iliskide aracilik etkisi goriilmiistiir.

V. SONUC

Bu calismada, saglik personellerinin orgiit kiiltiirii ile yetenek yonetimi arasindaki iliskisinde
duygusal zeka liderliginin ve psikolojik s6zlesmenin aracilik roliiniin olup olmadiginin tespiti
amaclanmustir. Orgiit kiiltiirii ile yetenek yonetimi arasinda pozitif bir iliski bulunmus, rgiit kiiltiirii
ile yetenek yonetimi arasindaki iliskide duygusal zeka liderliginin araci rolii tespit edilirken; psikolojik
sOzlesmenin araci rolii ise istatistiki agidan anlamli ¢ikmamugtir.

Ayrica hipotezler ile ilgili degiskenlerin (Psikolojik s6zlesme, duygusal zeka liderligi) aracilik
rollerine bakilmistir. Analizler sonucunda; yetenek yonetimi ile orgiit kiiltiirii arasinda pozitif yonlii ve
istatistiksel olarak anlamli bir iligski bulunmustur. Buna bagli olarak; Hipotez 1 kabul edilmistir. Diger
hipotez sorgulandiginda; orgiit kiiltiiriiniin, yetenek yonetimi ile olan iliskisinde duygusal zeka
liderligi kismi aracilik etkisine sahip oldugu bulunmustur. Sonug olarak, duygusal zeka liderliginin
orgiit kiiltiirii ile yetenek yonetimini kismen etkiledigi sOylenebilir. Dolayisiyla Hipotez 2 kabul
edilmistir ve son hipotezde ise psikolojik sdzlesmenin, orgiit kiiltiirii ile yetenek yonetimi arasindaki
iligkide aracilik roliine sahip olmadigi tespit edilmistir. Sonucunda, psikolojik sézlesmenin Orgiit
kiiltiirii ile yetenek yonetimi arasindaki iliskiyi etkilemedigi sOylenebilir. Dolayisiyla; Hipotez 3 red
edilmistir. Calismanin 6nerilerine deginilecek olursa:

Yapilan is ile biitiinlesme, yeterli diizeyde bilgi paylasimi olmasi sebebiyle herkesin istenilen
bilgiye ulagabilmesi, is planlamada tiim c¢alisanlarin karar verme siirecine dahil edilmesi, takim
calismasmin 6nemli hale gelmesi, ¢alisanlarin kendi amaglari ile igletmenin amaglart arasinda iligkiyi
fark etmesi, kendi islerini planlarken gerekli yetkinin verilmesi, is gorme kapasitelerinin arttirilmasi
gibi siireglerde orgiit kiiltiirlintin etkili oldugu belirlendiginden, yoneticilerin bu konuda daha dikkatli
olmasi onerilmektedir.

Yoneticilerin sdylediklerini uygulama, is gérme yontemlerinde net ve tutarli degerler sistemi
yaratma, anlagmazliklarda her bir ¢alisanin ¢6ziim gayreti géstermesini destekleme ve giiclii bir orgiit
kiiltiirii olusturma da; ydneticilerin orgiitiin degerler sistemini olusturmasi ve Orgiit kiiltliriinii her
kademede benimsetmesi énemlidir. Orgiit kiiltiirii ile yetenek ydnetimi arasindaki iliskide psikolojik
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sOzlesmenin araci rolii olmasa da, sozlesmeyi ihlal edecek yonetimsel hatalardan kaginilmalidir. Bu
nedenle isin gereginden dogan performans standartlar1 belirlenmeli, 6rgiitiin imaj1 ¢alisanlar tarafindan
benimsenmelidir.

Orgiit kiiltiirii ve yetenek yonetimi arasindaki iliskide ise duygusal zeka liderliginin araci etkisi
oldugundan; is yerinde olusan sorunlar1 ¢éztimlerken ekip arkadaslarina farkli ¢éziimler hakkinda ne
hissettiklerini sormak, olumlu bir c¢aligma ortami yaratmak, o6nemli kararlar alirken kurumun
degerlerini géz Oniinde bulundurmak, calisanlarin sozsiiz duygusal iletisimlerini anlayabilmek bu
agidan yararli olacaktir.
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